VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

BAKALARSKA PRACE

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz


mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

NAZEV BAKALARSKE PRACE/TITLE OF THESIS

Management systému odméinovani v organizaci XY/ Management of the remuneration system in organisation
XY

TERMIN UKONCENI STUDIA A OBHAJOBA (MESIC/ROK)

Leden/2024

JMENO A PRIJMENI STUDENTA / STUDIJNI SKUPINA

Michal Buzek/KEMBCO1

JMENO VEDOUCIHO BAKALARSKE PRACE

PhDr. Markéta Snydrova, Ph.D.

PROHLASENI STUDENTA

Odevzdanim této prace prohlasuji, Ze jsem zadanou bakaldtskou praci na uvedené téma vypracoval samostatné a ze jsem
ke zpracovani této bakalaiské prace pouzil pouze literarni prameny v praci uvedené.

Jsem si védom skuteCnosti, Ze tato prace bude v souladu s § 47b zdk. o vysokych Skolach zvetfejnéna, a souhlasim s tim,
aby k takovému zvetejnéni bez ohledu na vysledek obhajoby prace doslo.

Prohlasuji, ze informace, které jsem v praci uzil, pochazeji z legalnich zdroju, tj. ze zejména nejde o predmét statniho,
sluzebniho ¢i obchodniho tajemstvi ¢i o jiné divérné informace, k jejichz pouziti v praci, popf., k jejichZ nasledné publikaci
v souvislosti s pfedpokladanou veiejnou prezentaci prace, nemam potiebné opravnéni.

Datum a misto: 2.10.2023 Ceska Lipa

PODEKOVANI

Réd bych timto pod€koval vedoucimu bakalaiské prace za metodické vedeni a odborné konzultace, které mi poskytl pii
zpracovani mé bakalaiské prace.

Vysoka §kola ekonomie a managementu
info@vsem.cz / www.vsem.cz



mailto:info@vsem.cz
http://www.vsem.cz

VYSOKA SKOLA EKONOMIE A MANAGEMENTU

Narozni 2600/9a, 158 00 Praha 5

SOUHRN

1. Cil price:

Cilem bakalatské prace je zhodnotit stavajici systém odménovani ve spolecnosti XY na zdklad¢ dotaznikového
Setfeni.

Dil¢im cilem je identifikovat chyby v soucasném systému odméiiovani ve spole¢nosti XY. Druhym dil¢im cilem
je formulovat doporuceni ke zlepseni tohoto systému.

2. Vyzkumné metody:

V teoreticko-metodologicke ¢asti jsou na zakladg ziskanych poznatkii z odborné literatury a internetovych zdroju
zpracovany ucelené informace o tématu odménovani zaméstnancii. Dostupné informace byly Cerpany jak
z Ceskych, tak i ze zahrani¢nich zdroju. V praktické ¢asti prace byl proveden kvantitativni vyzkum. Jako metoda
vyzkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Data z dotazniku byla zpracovana prostfednictvim aplikace Excel.
Zjisténé vysledky byly prezentovany prostfednictvim popisné statistiky. Pomérova zastoupeni odpoveédi jsou
vyjadiena pomoci absolutnich a relativnich Cetnosti.

3. Vysledky vyzkumu/prace:

Dotaznik byl rozeslan 176 zaméstnancum pracujicich na pozicich administrativnich, manazerskych nebo jako
farmaceuticti reprezentanti. Dotaznik vyplnilo 131 zaméstnanci a navratnost tedy byla 74,4 %. Piesto, Ze vice
nez polovina respondentti vnima odménovani jako spravedlivé nebo spiSe spravedlivé, je zde i velka cast
pracovniku, ktefi ho vnimaji opacn¢. Pocit nespokojenosti zaméstnanci citi také kvuli vysi své mzdy. Z vysledku
vyplynulo, Ze zaméstnanci povazuji svoji fixni mzdu za nedostateCnou a piesto, ze maji dobré vysledky,
nedochdzi k jejimu zvyseni. S Cetnosti zvySovani mzdy je nespokojeno 55,7 % dotazovanych. Co ale vidi autor
prace za velky problém je to, Ze ve spoleCnosti nejsou nastavena jednotnd pravidla, na zaklad¢ kterych, by
dochazelo ke zvySovani mzdy, at’ uz na vykonové nebo ¢asové bazi. Tuto skuteCnost odrazi vysledky na otdzku
¢. 8, kdy byly zaméstnanci dotazovani, zda védi, co musi ud¢lat proto, aby méli narok na zvyseni své fixni mzdy.
Naprosta vétsina zaméstnanct, a to 123 odpoveédéla, Ze nevi. Dalsi Cast otazek se tykala bonusového systému.
Kvartdlni bonusovy systém plati pouze pro zamestnance na obchodnich nebo manazerskych pozicich. Ostatni
zaméstnanci jsou odmenovani individudlné na zaklad¢ rozhodnuti feditele spole¢nosti. Autor v tomto spatiuje
ur¢itou vyhodu pro zaméstnance na obchodnich pozicich, ktefi jasn¢ pfedem védi, co musi splnit, aby bonus
ziskali. V¢tSina zaméstnanct usiluje o splnéni bonusového planu, a to jak v ptipad¢, pokud si mysli, Ze jsou
schopni plan splnit, tak i bez ohledu na to, zda si mysli, ze ho jsou schopni splnit. Je tedy ziejmé, zZe zamestnanci
jsou motivovani k tomu a maji zajem o to, aby sviij bonus ziskali. Tato motivace ziejme vyplyva také z toho, ze
finan¢ni odména, kterou ziskaji pii splnéni bonusu je vysokd. Finan¢ni odménu jako velmi vysokou hodnoti 94,4
% dotazovanych. Nedostatek byl shleddn také v piipad€ v€asného obdrzeni planu zaméstnanci. Jelikoz 120
dotazovanych odpoveédélo, Ze nejsou skoro nikdy dostateCné dopiedu informovani o prodejich, které maji splnit.
Respondenti byli také dotazovani na nazor ohledn¢ zaméstnaneckych benefiti. Z vysledki vyplyva, ze jsou
zamgéstnanci dobfe informovani o tom, jaké benefity jim zaméstnavatel poskytuje. Ocenili by vSak vétsi nabidku.
Nejvice by méli zdjem o 3 dny Sick-days, piispévek na penzijni pripojisténi a moznost homeoffice. Vysledky
tohoto priizkumu potvrzuji tvrzeni, Ze benefity jsou pii vybému nového zaméstnani vyznamné. Pro 79
dotazovanych jsou benefity pii vybéru dulezité nebo velmi dulezité. 65,6 % dotazovanych se dokonce zajimalo
o0 to, jaké vyhody nabizi jiné farmaceutické spolecnosti. Zajimavy vysledek prinesly odpoveédi na otdzku na
otazku €. 25, kde byly respondenti dotazovani na to, zda by povazovali systém odméniovani za spravedlivejsi,
pokud by védé¢li, jakou mzdu ma kolega na stejné pracovni pozici. Dle teorie spravedlnosti ma, jak uvadi Pilafova
(2016, s. 86), kazdy clovek sklon porovnavat sviij vykon a odménu, kterou za n¢j dostava (mzda, povyseni,
pochvala atd.) s vykonem svych spolupracovnikii a jejich odménami. Dle realizovaného prizkumu by vétsing
zam¢stnanci nepomohlo vnimat systém odménovani jako spravedlivéjsi, pokud by veédeli, jakou mzdu ma
kolega.
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4. Zavéry a doporuceni:

Na zaklad¢ vysledku provedeného prizkumného Setfeni a analyzy stavajiciho systému odménovani bylo
zjisténo, ze vét§ina zamestnancu povazuje celkovy systém hodnoceni za spravedlivy. Pii dal§im Setfeni, ale byly
patrné urcité nedostatky systému. Jako nejvetsi problém vidi autor v absenci pravidel pro zvySovani fixni mzdy.
Proto byly navrzeny doporuceni na mozné zlepSeni tohoto problému. Dale bylo doporuc¢eno upravit systém
poskytovani finan¢niho bonusu zaméstnancim, ktefi nepracuji na obchodnich nebo manazerskych pozicich.
Zamgstnanci na jinych, nez obchodnich nebo manazerskych pozicich nemaji jasn¢ stanoveny bonusovy systém.
Coz je vzhledem k ostatnim zaméstnanciim na obchodnich pozicich, kteii v pfipade¢ jeho splnéni obdrzi pomérné
vysokou finan¢ni ¢astku, nespravedlivé. Dale autor navrhuje rozsifit nabidku poskytovanych zaméstnaneckych
benefitu. VEtsi pozornost by také méla byt vénovana ocenovani a chvaleni zaméstnanci za dobie odvedenou
praci, jelikoz poskytovani uznani je velmi vyznamny nastroj odménovani.

KLICOVA SLOVA

Cafeteria, formy mzdy, management systému odménovani, mzda, mzdovy systém, odménovani zaméstnancu,
strategic odménovani, systém odménovani, zaméstnanecké benefity.

SUMMARY

1. Main objective:

The aim of the bachelor thesis is to evaluate the current remuneration system in company XY based on a
questionnaire survey.

The sub-objective is to identify the flaws in the current remuneration system in company XY. The second sub-
objective is to formulate recommendations to improve this system.

2. Research methods:

In the theoretical and methodological part, comprehensive information on the topic of employee remuneration
is prepared on the basis of the knowledge obtained from the literature and internet sources. The available
information was drawn from both Czech and foreign sources. In the practical part of the thesis, quantitative
research was carried out. A questionnaire survey was chosen as the research method. Data from the questionnaire
were processed using Excel. The findings were presented through descriptive statistics. The proportional
representations of the responses are expressed using absolute and relative frequencies.

3. Result of research:

The questionnaire was sent to 176 employees working in administrative, managerial or pharmaceutical
representative positions. 131 employees completed the questionnaire and the return rate was therefore 74.4 %.
Despite the fact that more than half of the respondents perceive remuneration as fair or rather fair, there is also
a large proportion of employees who perceive it the other way around. The feeling of dissatisfaction is also felt
by employees because of the level of their pay. The results showed that employees consider their fixed salary to
be insufficient and despite good performance, there is no increase. 55.7% of the respondents are dissatisfied with
the frequency of pay increases. However, what the author of the paper sees as a major problem is that there are
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no uniform rules set in the company on the basis of which pay increases are made, whether on a performance or
time basis. This fact is reflected in the results for question 8, where employees were asked if they knew what
they had to do to be eligible for an increase in their fixed salary. The vast majority of employees, 123 in all,
responded that they did not know. The next part of the questions concerned the bonus system. The quarterly
bonus system applies only to employees in sales or managerial positions. Other employees are rewarded
individually based on the decision of the company director. The author sees this as a definite advantage for
employees in sales positions, who know clearly in advance what they have to fulfil in order to receive a bonus.
Most employees strive to meet the bonus plan, both if they think they are able to meet the plan and regardless of
whether they think they are able to meet it. Thus, it is clear that employees are motivated to and interested in
earning their bonus. This motivation also seems to stem from the fact that the financial reward they receive when
they meet their bonus is high. The financial reward is rated as very high by 94,4 % of the respondents. A shortfall
was also found in the case of timely receipt of the plan by the employee. As 120 respondents answered that they
are almost never informed well in advance about the sales they are supposed to fulfill. The respondents were
also asked about their opinion regarding employee benefits. The results show that employees are well informed
about the benefits provided by their employer. However, they would appreciate a greater range of offerings.
They would be most interested in 3 Sick-days, a pension contribution and a home office option. The results of
this survey support the claim that benefits are important when choosing a new job. For 79 respondents, benefits
are important or very important when making a choice. 65,6 % of respondents were even interested in what
benefits other pharmaceutical companies offer. An interesting result came from the answers to question 25,
where respondents were asked whether they would consider the remuneration system fairer if they knew what
the salary of a colleague in the same position was. According to the theory of justice, as Pilafova (2016, p. 86)
states, every person tends to compare his or her performance and the reward he or she receives for it (salary,
promotion, praise, etc.) with the performance of his or her co-workers and their rewards. According to the survey
conducted, it would not help most employees to perceive the reward system as fairer if they knew what their
colleague's salary was.

4. Conclusions and recommendation:

Based on the results of the survey and the analysis of the current remuneration system, it was found that the
majority of staff consider the overall appraisal system to be fair. However, on further investigation, some
shortcomings in the system were apparent. The author sees the biggest problem as the absence of rules for
increasing fixed pay. Therefore, recommendations were suggested for possible improvement of this problem.
Furthermore, it was recommended to modify the system of providing financial bonus to employees who do not
work in sales or managerial positions. Employees in non-business or non-managerial positions do not have a
clearly defined bonus system. This is unfair in relation to other employees in commercial positions who receive
a relatively large amount of money if they fulfil it. Furthermore, the author proposes to expand the range of
employee benefits provided. More attention should also be paid to rewarding and praising employees for a job
well done, as giving recognition is a very important reward tool.

KEYWORDS

Cafeteria, Types of wages, reward management, wage, Wage system, Employee Reward, reward strategy,
Employee Reward System, employee benefits.

JEL CLASSIFICATION

J31 Wage Level and Structure; Wage Differentials
J33 Compensation Packages; Payment Methods
M52 Compensation and Compensation Methods and Their Effects
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1 Uvod

Za uspéchem organizace stoji nékolik faktorti, a jednim z nich jsou lidé, tedy lidské zdroje.
Sikyt (2016, s. 175) uvadi, Ze soudasné pojeti personalni prace povazuje lidské zdroje za
nejcenndjsi zdroj organizace. Sikyi (2014, s. 20) dale dodava, Ze schopnosti a motivace
zamestnancu urcuji jejich vykon a ten ma nasledné vliv na vykon organizace. Propracovany
systém odmeénovani a benefiti poskytovanych zaméstnanciim je soucasti dobfe fungujici firmy.
Dle Hubackové (2020) by mél byt systém odméniovani jednoduchy, srozumitelny a spravedlivy,
a zameéstnanci by méli byt dopfedu informovani o tom, jaka jsou kritéria odmeénovani a jaka
odmeéna jim pfi splnéni danych kritérii nalezi. Spravedlnost systému odmeénovani je dulezita
nejen pro zlepSovani vykonnosti zaméstnancu, ale také pro udrzeni funkénich vztaht v ramci
firmy. Aktar, Uddin a Sachu (2013, s. 1) uvadi, ze zaméstnanec, ktery je dobie odmeénén ma
pocit, ze si ho spoleCnost, pro kterou pracuje, vazi. Pokud méa zaméstnanec pocit, ze si ho
zameéstnavatel vazi a zalezi mu na jeho kariére, je motivovan k tomu, aby pracoval vice a Iépe.
Dale autofi uvadi, ze je dulezité, aby spolenost pracovala na identifikaci motivatort, které
zvySuji vykon jejich zaméstnanct. Organizace se vétSinou domnivaji, ze nejvétsim motivacnim
faktorem zaméstnancu je plat nebo mzda. Proto vétsinou, pokud chtéji zameéstnance motivovat
k dosazeni lepSich vysledkt, nabidnou jim zvySeni platu. Pro nékteré pracovniky jsou ale vice
nez finan¢ni ohodnoceni dilezitéjsi jiné motivatory, jako naptiklad uznani, pochvala, moznost
rozvoje, pocit zodpovédnosti a divéry atd. Kazdého zaméstnance motivuje néco jiného, proto
je dulezité, aby se zaméstnavatelé snazili svym zaméstnanciim porozumét.

Cilem bakalafské prace je zhodnotit stavajici systém odméfiovani ve spolecnosti XY na zakladé
dotaznikového Setfeni. Dil¢im cilem je identifikovat chyby v souasném systému odménovani
ve spolecnosti XY. Druhym dil¢im cilem je formulovat doporuceni k zlepSeni tohoto systému.

Prace je rozdélena do dvou casti, teoreticko-metodologické a praktické. Teoreticko-
metodologicka Cast obsahuje soustavu poznatki o odméfiovani zameéstnancti dostupnych
z odborné literatury a internetovych zdroji. Tato Cast prace obsahuje subkapitolu 2.1.1 Pravni
uprava odmeénovani zaméstnanct, ve které jsou uvedené informace Cerpany zejména ze zakona
¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace a jinych pravnich predpist. V podkapitole 2.2 je popsana
filozofie, politika, strategie a systém odmeénovani zaméstnanci. Dale se prace vénuje také
mzdovému systému a formam mzdy, které miize zameéstnavatel vyuzivat. Posledni podkapitola
této Casti prace je zaméfena na benefity, které jsou poskytovany zaméstnancum. Na zaver
teoretické Casti bude uvedena metodika, ve které bude uvedeno, jak bude dosazeno cile této
bakalarské prace.

V praktické casti bude nejprve predstaveni spoleCnosti XY, a to jeji organizacni struktura
a pfedmét podnikani. Dale bude popsan soucasny systém odménovani, ktery se v této
spoleCnosti uplatiiuje. Na zakladé informaci o soucasném systému odmeénovani a informaci
ziskanych studiem odborné literatury je sestaven dotaznik, ktery byl predlozen zaméstnancim
této spolecnosti. Dotaznikové Setfeni je provedeno za ucCelem dosazeni cile této prace. Vysledky
Setfeni objasni, zda soucasny systém odmérniovani zaméstnancim vyhovuje, zda jim pfijde
spravedlivy, jestli maji dostatecné informace o benefitech poskytovanych zameéstnavatelem
a zda jsou s timto systémem benefitl spokojeni. Na zakladé zjisténych vysledka dotaznikového
Setfeni, bude navrzeno feSeni na zlepSeni soucasné situace.



2 Teoreticko-metodologicka cast

V teoreticko-metodologické Casti bakalarské prace je popsana problematika odmeénovani
zamestnancu. Informace, na zakladé kterych, je tato Cast prace zpracovana, byly Cerpany
z odborné literatury a internetovych zdroji. Prvni podkapitola prace se vénuje odménovani
zaméstnancu jako celku. Pod touto podkapitolou je zafazena subkapitola zameéfena na pravni
upravu odmeénovani zaméstnancu, ktera vychazi zejména ze zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku
prace. Druha podkapitola se zabyva managementem systému odmeénovani. V této kapitole je
zminovana filozofie, politika, strategie odmeénovani a systém odméfiovani. Samostatnou
subkapitolu tvoti mzdovy systém, kde jsou uvedeny formy mzdy, které mohou zamé&stnavatelé
vyuzivat a také tarifni mzda. Dalsi podkapitola se vénuje zaméstnaneckym benefitim. V této
podkapitole je popsana soucasna situace v poskytovani zameéstnaneckych vyhod a popsany jsou
také vybrané druhy benefitl. Samostatnou subkapitolu tvoii Cafeteria systém a také souCasné
trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Posledni podkapitolu této ¢asti tvori metodika,
na zakladé které, je prace zpracovana.

2.1 Odménovani zaméstnancu

Jak uvadi Martinovicova, KoneCny a Vaviina (2014, s. 145) jednim z hlavnich ukola
personalniho utvaru je nastaveni systému odméinovani. Pokud budou organizace chapat
podstatu a ptinosy efektivniho systému odmeénovani zaméstnancti budou podle Barczaka a kol.
(2021, s. 1) vénovat vice pozornosti utvareni politiky odménovani. Odpovidajici odmeénovani
umoziuje organizacim prildkat a udrzet si kvalitni zaméstnance a motivovat je k dosahovani
mimotadnych pracovnich vysledkt. Takovi zaméstnanci pomohou organizaci dosahnout
konkurenéni vyhody na trhu prace. V tomto se autofi shoduji s Armstrongem (2012, s. 50),
ktery dale uvadi, ze odména lidi motivuje a zvySuje jejich angazovanost. V otazce odmeénovani
je dle Martinovi¢ové, Kone¢ného a Vaviiny (2014, s. 145) dulezité najit soulad mezi
predstavami zaméstnanct a zaméstnavatele. V praxi je ale stale patrné nedostatecné propojeni
politiky odmeénovani s personalni politikou, coz se projevuje pouzivanim zastaralych nastroja
odmeénovani nebo tim, ze vySe mzdy nemd vazbu na dosazené pracovni vysledky.
Zaméstnavatelé se také Casto mylné¢ domnivaji, ze hlavnim piedpokladem efektivniho
odmeénovani, je pouze vySe odmény.

Weckmiiller (2012) in Muzik a Krpalek (2017, s. 143-144) uvedl, ze odména za praci plni tf1
funkce a to:

- ptijmovou funkci, kterd vyjadiuje, v jaké mife dochazi k uspokojeni materialnich potieb
jak zaméstnancu, tak i jejich rodin. Pokud ma zameéstnanec mzdu pfili§ nizkou, mize to
mit fadu negativnich dopadu, jako je fluktuace, ohrozeni chudobou, socialné
patologické jevy nebo také ztrata motivace k tomu, aby zaméstnanec praci vykonaval
uspokojive;

- nakladovou funkci, ktera umoziuje zméfit, jaky je vztah mzdy k efektivité
a produktivite prace, ale i k celkovym nakladim podniku;

- motivacni funkci, ktera vyjadiuje presvédCeni, ze pro dosazeni lepSich pracovnich
vysledkt je mozné jako nastroj vyuzit odméfiovani zameéstnancu.

Muzik a Krpalek (2017, s. 144) uvadeji jako dalsi funkci mzdy, funkci socidlni v tom smyslu,
ze vySe mzdy piedstavuje urcitou prestiz, uznani, definuje misto ¢lovéka ve spolecnosti a ma
také vliv na to, jak je Clovék v praci spokojeny.

Na tom, jak bude organizace uspé$na zavisi do velké miry lidské zdroje. Aby si zameéstnavatelé
udrzeli kvalitni zaméstnance, museji se o né nalezité starat a také je adekvatné odmenit. Jak



uvadi Koubek (2015, s. 283-284) zaméstnavatelé mohou odméfiovat zaméstnance na zaklade
penéznich a nepenéznich forem odmén. Mezi penézni formy odmény je mozné zaradit mzdu,
plat nebo jiné formy penézni odmeény jako napiiklad prémie nebo osobni ohodnoceni. Mezi
nepenézni formy se fadi zaméstnanecké vyhody a dale naptiklad pochvala, uznani nebo
povyseni. Dle Armstronga a Taylora (2015, s. 423) miiZe patfit mezi nepenézni odmény také
rozvoj schopnosti a kariéry pracovnika. Pochvala je pro zaméstnance stejné dulezita jako
odpovidajici plat uvadi Poucha (2018) a dodava, ze z prazkumu spolecnosti Ipsos vyplynulo,
Ze témér tii Ctvrtiny zaméstnanct, je za dobrou praci pochvaleno maximalné parkrat za rok
a 13 % respondentl odpovédélo, ze chvaleni nejsou nikdy. Stejny prizkum, zvefejnény
JaroSovou (2022) v roce 2021 provedla spole¢nost Up Ceska republika a z vysledkd plyne, Ze
11 % zameéstnanct se nedocka pochvaly nikdy; alespofi jednou mési¢né je chvaleno 21 %
zaméstnancu a alespon jednou za rok je to 12 % respondenti. Pfitom jak Poucha (2018) uvadi,
muze mit pochvala stejny efekt jako mzda ¢i plat, a dokonce mize ovlivnit i to, jak zameéstnanci
svj plat vnimaji. Pokud je zaméstnanec chvalen, je vice spokojen se svoji vyplatou nez
zameéstnanec, ktery se pochvaly nedocka. Dle Skatulara (2022) nefinan¢ni uznani zameéstnance
vnitiné motivuje a zvySuje osobni spokojenost. ZlepSuje také motivaci k vykonu, jelikoz
zaméstnanec se citi vice sebevédomi. Purtzova (2022) uvadi, ze ,, 70 % vSech zaméstnancii ma
pocit, Ze se jim v praci dostava jen malého nebo Zdadného uzndni. “ Nedostatky v této oblasti
potvrzuje i vyzkum LMC (2022), dle kterého hlavnim divodem nespokojenosti je pocit
nedostatku ocenéni, ktery pocituje 57 % zaméstnanci. Muntean v ¢lanku JaroSové (2022)
podotyka, ze pokud je u zaméstnance duvod k pochvale, mél by byt pochvalen co nejdfive,
jelikoz pochvala, ktera pfijde po delsi dob& uz nema takovy dopad.

Vyse mzdy muze vést ke zméne zaméstnani, ale samoziejmé divodu pro toto rozhodnuti muze
byt mnoho. Jak uvadi Leatherbarrow a Fletcherova (2014, s. 319), zamé&stnanec muze zménit
své zameéstnani napiiklad kvili jiz zminénému vysS§imu platu nebo moznosti povyseni,
nabizenym benefitim, vzdalenosti bydlisté, od pracovisté atd. Jina situace nastava v dobé
recese, kdy vnimani jistoty zaméstnani pravdépodobné ovlivni rozhodnuti neodejit od
stavajictho zaméstnavatele 1 presto, ze souCasna prace nemusi byt tak dobfe placena jako
potencialni alternativa. Portal Pohoda (2018) uvadi prazkum spolecnosti Randstad, dle kterého
mezi nejéastéj$i divody, proé lidé v Ceské republice zméni zamé&stnavatele patii nizka odména
(52 %), nedostatek uznani (36 %) a nedostatecny kariérni rast (33 %). Davody ke zmeéné
zamestnani se li§i podle véku zaméstnancli. Osoby ve veéku 18-24 let nejcastéji odchazi
z divodu nedostatecného kariérniho ristu. U zaméstnanci ve veéku 25-44 let je Castym
divodem k odchodu nedostatek uznani nebo odmény. A zaméstnanci ve vékové skupiné 45-64
let opousti své zaméstnani nejcasteji kviali nizké mzde. Dle novéjsiho prizkumu spolecnosti
Profesia, ktery popisuje zpravodajsky server Novinky.cz (2020) patii mezi nejcastéjsi davody
proc lidé zménili zaméstnani: vy§si mzda (36 %), potfeba zmeény (23 %), neshody s nadiizenym
pracovnikem nebo s kolegy (22 %) a nedostate¢na moznost kariérniho ristu (10 %). Vysi mzdy
jako hlavni divod zmény zaméstnani potvrzuje i pruizkum Jobsindex spole¢nosti LMC (2021)
in Vackova (2022). Z tohoto pruzkumu plyne, ze 25 % zaméstnancu, ktefi v pfedchozim
zamestnani byli spokojeni a 24 % zameéstnanct, ktefi spokojeni nebyli dalo vypoved kvili vyssi
mzd€. Zajimavym zjisténim uvedeného prizkumu je, Ze nejvice by lidé byli motivovani odejit
délat stejnou praci k jinému zaméstnavateli, pokud by se jim zvySit plat minimalné o 30 %
(31 % respondenttt).

Vztah odménovani a dalSich personalnich ¢innosti

Odmeénovani zaméstnancu je jednou z nejdilezitéjSich personalnich ¢innosti. Moderni pojeti
odméniovani zahrnuje podle Blahy, Mateiciuce, Katidkové (2005) in Vnouckova (2013, s. 70)
kromé poskytovani mzdy, platu nebo jiné formy penézni odmény i povySeni, formalni uznani
nebo zaméstnanecké vyhody, které nejsou zavislé na pracovnim vykonu. Personalni oddéleni
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se podle Koubka (2015, s. 323) podili na vytvateni a zlepSovani systému odmeénovani, spravuje
ho a zaji§t'uje, aby byl v souladu se zdkonem a jinymi pravnimi predpisy. Dale také naptiklad
zajistuje administraci a archivaci souvisejicich dokumenti. Odménovani ma také vazbu na jiné
personalni ¢innosti. Rose (2014, s. 21) vidi, silnou vazbu zejména mezi odméfovanim a
vzdélavanim a rozvojem nebo talent managementem. Shields, Rooney, Brow a Kaine (2020, s.
17) zdiraziuji silné propojeni mezi funkcemi odmeénovani a personalnimi funkcemi zejména
v oblasti prilakani novych a udrzeni stavajicich zaméstnancii. Jako ziejmé nejdilezité]si
podklad pro odménovani vidi Koubek (2015, s. 322) hodnoceni zaméstnancu.

Pevna a pohybliva slozka mzdy

Mzda se sklada z pevné a pohyblivé slozky. Pevna slozka mzdy predstavuje zakladni mzdu,
ktera je neménna a je stanovena v pracovni smlouvé nebo platovém vymeéru. Pohybliva slozka
mzdy je dle Liskutina a Opletalové (2021) takova slozka mzdy, kterd neni pevné stanovena.
Nemusi byt tedy vyplacena pravidelné a jeji vySe se muze meénit. Podminky vyplaceni
pohyblivé slozky zalezi na tom, zda je sjednana v ramci pracovni ¢i kolektivni smlouvy nebo
stanovena ve mzdovém vymeéru ¢i stanovena vnitinim predpisem. Pokud je tato slozka jiz
jednou sjednana v pracovni smlouvé nemuze ji zaméstnavatel bez souhlasu zaméstnance
zmenit. Do pohyblivé slozky mzdy patii také priplatky. Nekteré priplatky stanovuje zdkonik
prace jako povinné. Dle §114 - §118 zakoniku prace se jedna o:

- priplatek za praci prescas;

- priplatek za praci ve svatek;

- priplatek za praci v noci;

- priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi;
- priplatek za praci v sobotu a ned¢li.

2.1.1 Pravni uprava odménovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnanci upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace. Kazdému
zameéstnanci, ktery vykonava praci nalezi plat nebo mzda. Plat je podle § 109 zakoniku prace
penézité plnéni, které nalezi zaméstnanci, kterého zaméstnava stat; 1zemni samospravny celek;
statni fond nebo prispévkova organizace, jejiz naklady na platy jsou financovany z rozpoctu
ziizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich predpisi; Skolska pravnicka osoba ziizena
Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci
podle skolského zakona. Mzda je penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty, které poskytuje
zameéstnavatel zaméstnanci za vykonanou praci. Zakonik prace upravuje také oblast rovnosti
odmeénovani. Dle zakona by se zaméstnanci, ktefi vykonavaji stejnou praci nebo praci stejné
hodnoty méli odménovat stejnou mzdou nebo platem. Stejna prace nebo prace stejné hodnoty
znamena takovou praci, ktera ma stejnou nebo srovnatelnou slozitost, odpovédnost,
namahavost a vykondva se ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkach
a zameéstnanci maji stejnou vykonnost a vysledky prace.

Posouzeni slozitosti, odpovédnosti a namahavosti se vénuje § 110, odst. 3 zakoniku prace
a posuzuje se podle:

- vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti nezbytnych k vykonéavani dané prace;

- slozitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti;

- organizacni a ridici naro¢nosti;

- miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost;

- smyslové a dusevni zatéze a pusobeni negativnich vlivi prace.

I ptes pravidlo rovnosti odméfiovani, které je stanoveno v zakonég, dochazi podle Mecifové
(2022) k rozdilim mezi vysi mzdy Zen a muzd. Autorka popisuje nejnovejsi data Eurostatu,



podle kterych zeny v Ceské republice dostavaji o 16,4 % mensi plat nez muzi. Vokagova (2022)
zminuje posledni pruzkum spole¢nosti ManpowerGroup, kde na zaklade vysledka pruzkumu je
mozné fici, ze 87 % zameéstnavatell se vénuje Zenam v praci, ale pouze tfetina firem ma
stanovené cile v oblasti mezd a rovného odmétiovani. Pfitom nastaveni transparentnich pravidel
odmeénovani ma podle Vohlidalové a kol. (2017) in Zajickova (2019, s. 36) vliv na to, zda se
zameéstnanci citi nebo neciti byt znevyhodnéni. Pokud organizace ma tyto pravidla nastavena,
citi se znevyhodnéna méné€ nez tfetina zaméstnanci oproti organizacim, kde tyto pravidla
nastavena nejsou se citi znevyhodnéno piiblizné 60 % zaméstnanci. Kiizkova a kol.
(2020, s. 23) se zameftily na analyzu nerovnosti v odméfiovani zen a muzi z pohledu vékovych
kategorii. Autorky dosli k zavéru, Ze nejvyssi rozdily mezi mzdami muzi a Zen jsou ve
vékovych kategoriich 35-39 a 40-44 let, kdy se pravdépodobné zeny vraci zpét do prace po
rodi¢ovské dovolené nebo jsou rodi¢i malych déti. Zeny v tomto vékovém rozmezi maji
v soukromé sféfe pfiblizné o 12 % nizs§i mzdu nez muzi na stejné pracovni pozici. Ve verejné
sféfe maji zeny v tomto vékovém rozmezi o 7 % nizsi plat nez muzi vykonavajici stejnou praci.

Vlada Ceské republiky (2022) uvadi, ze 21. prosince 2022 byla schvalena smérnice
o transparentnosti odméfiovani. Jedna se o pravni piedpis Evropské Unie, ktery ,,zavddi pravo
zaméstnancii a zaméstnankyn na informaci o priimérné mzdé na srovnatelné pozici u svého
zaméstnavatele.“ Podle Schaffer a partner (2022) upravuje tato smeérnice nova prava
a povinnosti zameéstnavatele a zaméstnance jako naptiklad pravo, aby uchaze¢ o zaméstnani
veédél, jaka bude pripadna vysSe jeho pocatecni mzdy, a to jesté predtim, nez bude absolvovat
pracovni pohovor. Dal§im bodem této smérnice je povinnost zameéstnavatele sdélit zaméstnanci
na zaklad€ jeho pozadavku informaci, jaka je priméma vySe odmén ostatnich zaméstnancua
vykonavajicich stejnou praci nebo praci stejné hodnoty. Tyto povinnosti ale nebudou platit
dfive nez v roce 2026.

Minimalni mzda

Minimalni mzda predstavuje nejniz§i moznou vysi odmény, kterd nalezi zaméstnanci za
vykonanou praci. Pravni tprava je uvedena v zakoniku prace v § 111 a vySe zakladni sazby
minimalni mzdy je stanovovana nafizenim vlady ¢ 567/2006 Sb. Zakladni sazba hrubé
minimalni mzdy, v pfipadé 40hodinové tydenni pracovni doby ¢inni 16 200 K¢ nebo 96,40 K¢
za hodinu (udaj platny pro 09/2022). Pro dosazeni minimalni mzdy se do hrubé mzdy nesmi
zahrnout:

- mzda ani plat za praci prescas;

- priplatek za praci ve svatek;

- priplatek za praci v noci;

- priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a

- ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li.

V piipad€, ze mzda nebo plat nedosahne na urovenl minimalni mzdy, musi zaméstnavatel
zameéstnanci poskytnout doplatek.

Jak uvadi Nguyen (2022) pro zpravodajsky denik E15, pokud se zvysi minimalni mzda, zvysi
se také mzda zaruCena a vytvaii to tak tlak, ke zvySovani plati a mezd jak ve vefejném, tak
v soukromém sektoru.

Zarucena mzda

Zaru&enou mzdu také upravuje zakonik prace ato § 112 a nafizeni vlady &. 567/2006 Sb. Siroka
(2022) popisuje zaruCenou mzdu jako nejniz§i moznou mzdu nebo plat stanovenou pro
jednotlivé pracovni profese. Pracovni profese se pro ucely stanoveni nejnizsi urovné zarucené
mzdy déli do osmi skupin, na zakladé naro¢nosti, odpovédnosti a slozitosti dané profese. Tato



povinnost plati 1 v soukromém sektoru, pokud mzda zaméstnance neni sjednana v kolektivni
smlouvé. Dle zakoniku prace nesmi byt nejniz§i uroven zaruCené mzdy nizsi nez Castka
minimélni mzdy. Siroka (2022) dale uvadi, Ze na rozdil od miniméalni mzdy se zaru¢ena mzda
nevztahuje na pracovnépravni vztah uzavieny dohodou (dohoda o provedeni prace, dohoda
o pracovni ¢innosti). V piipad€, ze mzda nebo plat nedosadhne nejniz§i tirovné zaruc¢ené mzdy
nebo platu, musi zaméstnanci zaméstnavatel poskytnout doplatek. Pro dosazeni nejnizsi irovné
zaruCené mzdy nebo platu se do hrubé mzdy nesmi zahrnout:

- mzda ani plat za praci prescas;

- priplatek za praci ve svatek;

- priplatek za praci v noci;

- priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a

- ptiplatek za praci v sobotu a v ned¢li.

2.2 Management systému odménovani

Dle Armstronga a Browna (2019, s. 6) se fizeni odméfiovani zabyva strategiemi, politikou
a postupy, které jsou nezbytné k zajisténi toho, aby byla uznana a odménéna hodnota lidi
a jejich ptinos k dosazeni cilti organizace, oddéleni nebo tymu. V praxi se fizeni odménovani
zabyva navrhem, implementaci a spravou systému odménovani v organizaci. Soucasti fizeni
odmeénovani jsou jak mzdy a zaméstnanecké vyhody, tak i nefinan¢ni odmény jako napftiklad
uznani, pochvala, moznosti vzdélavani a rozvoje atd.

Cile tfizeni odméniovani jsou dle Armstronga a Taylora (2015, s. 428):
- podporovat, aby organizace dosahla svych cila;
- ocetiovat jednotlivé zaméstnance na zakladé toho, jak napliuji nebo pred¢i o¢ekéavani;
- nastavit systém odméniovani tak, aby rozliSoval, ocefioval a podnécoval vysoky vykon;
- ,,podporovat a rozvijet kulturu organizace ...
-, definovat spravné chovani a vysledky ...

Pokud bude organizace poskytovat spravedlivou a efektivni odménu, mdZe si dle Sikyte (2014,
s. 117) ziskat a udrzet potfebné a motivované zaméstnance; mit odmeény nastavené tak, ze budou
predevS§im v souladu se zakonnymi piedpisy, ale také v odménach zaméstnanci budou
nastaveny konkurenceschopné rozdily; zajistit, ze naklady prace a financovani systému
odméniovani bude fizeno efektivné.

Podle Bednare (2022) je dulezité spravné€ nastavit pomér mezi slozkami mzdy. Nastaveni
odmén by mélo zaméstnance nejen motivovat, ale také umoznit organizaci zameéstnance
strategicky fidit. Podle autora by nastaveni odmén meélo zaviset na mife kvalifikovanosti
vykonavané prace a mife zastupitelnosti. U zaméstnanct s nizkou arovni kvalifikace a lehce
zastupitelnou praci by vySe vét§iny odmény méla byt stanovena vnitfnim pfedpisem a o vysi
individualni slozky mzdy by mél rozhodovat jeho pfimy nadiizeny. VySe mzdy stanovena
vnitinim predpisem by méla vychazet z mnozstvi vykonavané prace, presCasu, kolik prace
udéla zaméstnanec nad ramec normy a jaka je jeho osobni iniciativa. Naopak, u zaméstnancd,
kteti maji vys$si kvalifikaci a niz§i zastupitelnost by meéla co nejvétsi cast odmeény predstavovat
vykonovou slozku, u které bude vySe stanovena na zakladé konkrétni odvedené prace, vykonu
a kvality odvedené prace. Z toho vyplyva, ze autor doporucuje u téchto zaméstnanct vyplacet
vykonovou odménu jako soucast mési¢ni mzdy. Urban (2013) doporucuje mesi¢né vyplacet
vykonové odmény pouze u fadovych zameéstnancti, a naopak u specializovanych pozic a u pozic
vyssiho a stfedniho managementu tyto odmeény vyplacet ro¢né. Nastaveni spravniho poméru
mezi slozkami mzdy se zabyva také Pilafova (2016, s. 131). Podle autorky by u manazerskych
pozic mél byt pomé&r mezi fixni a variabilni slozkou mzdy stejny, tedy 50 % by mélo tvofit fixni
slozka mzdy a 50 % variabilni slozka mzdy. U obchodnich pozic je doporuceno, aby fixni



slozka tvorila 30 % mzdy a variabilni slozka 70 % mzdy. Nejvétsi podil fixni slozky a to 70 %
mzdy by mél byt stanoven u ostatnich pozic. Toto rozdéleni je dano tim, jak velky vliv muze
mit pracovnik na konkrétni pracovni pozici na vysledky vlastniho vykonu.

Aby byla hmotna odmeéna (vCetné benefitd) G¢inna je podle JaniSové a Kiivanka (2013,
s. 236) dulezité vénovat pozornost tomu, co zaméstnance nejvice motivuje, jak maji nastavené
odmeénovani konkurencni spoleCnosti a jak zaméstnanci vnimaji poskytované benefity.
Vnimani poskytovanych benefit je nutné sledovat zejména z toho diivodu, Ze nékteré benefity
mohou zaméstnanci brat jako samoziejmost. S tim souhlasi také spolecnost Trexima (2022),
podle které, pokud si zaméstnanec na dany benefit pfili§ zvykne, ztraci na atraktivité a je
povazovan za poskytovany standard. Typickym piikladem takovychto benefiti mohou byt
napiiklad stravenky nebo dovolena poskytovana nad ramec zakona.

Filozofie odménovani

Armstrong a Taylor (2015, s. 414) popisuji filozofii odméfiovani z pohledu celkového
odménovani. Dle autor je mozné ji vyjadfit v podobé zakladnich zasad, které se tykaji
takovych =zalezitosti jako napfiklad: vytvofeni a wuplatiovani spravedlivého systému
odménovani; nastaveni odménovani tak, aby podporovalo dosahovani cili organizace;
odmeénovat zaméstnance podle toho, jaky maji pro organizaci piinos, ale ocenit hodnotu
kazdého zaméstnance ktery méa pro organizaci efektivni pfinos; poskytovat takové odmeény,
které zaujmou a udrzi potfebné zaméstnance; zachovat konkurenceschopnost penéznich odmeén.
Filozofie odménovani mize byt podle Armstronga (2014, s. 358) vyjadiena zasadami, které
definuji pfistup organizace k odménovani. Je zdkladem pro politiku odménovani a poskytuje
smer

Politika odménovani

Bessette (2014) in Rehof a Vrchota (2018, s. 830) uvadi, Ze spravné nastavena politika
odméniovani méa vyznamny dopad na schopnost organizace ptilakat a udrzet si kvalitni a kli¢ové
zaméstnance, diky kterym miZe byt organizace konkurenceschopna. S tim souhlasi také Subrt
(2014, s. 38) ktery k cilim mzdové politiky kromé jiz zminéného ziskani a udrzeni si kvalitnich
pracovniku radi také motivaci zaméstnanct k tomu, aby podavali pozadovany vykon; ,.zajisténi

spravedlivé mzdové diferenciace; a dale by organizace méla stanovil optimalni objem
mzdovych prostiedku, tak, aby to zlepsilo konkurenceschopnost organizace.

Strategie odménovani

Strategie odmeénovani predstavuje dle Armstronga a Browna (2019, s. 19) zamér, ktery definuje,
co chce organizace v budoucnu délat pro vytvoreni a zavedeni konkrétnich postupt a procesu
odménovani. Dle vySe uvedenych autort a také dle Rose (2014, s. 10) strategie vychazi
z pochopeni potieb a cilii organizace. Argumentt pro vytvoreni strategie odmeénovani je podle
autort Armstronga a Browna (2019, s. 19) nékolik. Jedna se napiiklad o podporu podnikové
strategie; vytvoreni souladu mezi procesy odméinovani a potiebami organizace; poskytnuti
urcitého voditka pro vytvoreni a implementaci systému odméfiovani nebo formulovani zasad
organizace v oblasti odméfovani.

Obsah strategie odmeénovani zahrnuje dle Armstronga a Browna (2019, s. 19) konkrétni zaméry
tykajici se jednotlivych aspektu fizeni odménovani jako jsou: vytvoreni pfistupu k celkovym
odménam; zavedeni odméfiovani na zakladé vykonu (tzv. vykonnostni odmérnovani); jak
nahradit stavajici systém odmeénovani na zakladé vykonu nebo systém zaméstnaneckych vyhod,
vytvoreni nové struktury platovych tfid; jak nahradit stavajici nevyhovujici systém hodnoceni
pracovnich mist; zavedeni systému pro formalni uznavani prace zameéstnance nebo vytvoreni
flexibilniho systému zaméstnaneckych vyhod.



Pfi vytvareni strategie odménovani by si organizace dle Armstronga a Browna (2019, s. 21)
meéla odpovédét na otazky jako naptiklad: jestli je navrh strategie v souladu s hodnotami
a zasadami organizace; zda strategie podpoii dosazeni podnikovych cilt; jestli bude mit
strategie pro organizaci né&jakou pifidanou hodnotu; zda je moznost, ze lidé budou na
navrhovanou strategii reagovat negativné a pokud se tak stane, jak se vyporadat s jejich
vyhradami; nebo také to, kdo se bude podilet na realizaci této strategie. Pfi vytvareni strategie
odménovani a stanovovani mzdovych a platovych tarifi by meéla organizace podle
Leatherbarrowa a Fletcherové (2014, s. 320) vychazet naptiklad z toho: jaké jsou hodnoty
a postoje organizace; jakou vySi mezd nabizi v jinych organizacich; jaké jsou pozadavky
zaméstnanci a odbord; jaké jsou pravni predpisy tykajici se odmeénovani, naptiklad vyse
minimalni mzdy; jaké je tempo rastu zivotnich nakladi; jaka je uroven pozadovanych znalosti
a kompetenci; zda se o¢ekavaji zmény v technologii, ekonomice nebo na trhu prace. Zpusob,
jakym jsou odmeénovani zameéstnanci by mél podle Rose (2014, s. 12) odrazet konkrétni
organizaci, jeji kulturu a hodnoty, které definuji znacku zaméstnavatele. Organizace by se méli
pouze inspirovat jinymi zaméstnavateli ¢i vyvojem trhu prace, ale strategii odménovani by si
podle autora méli vytvofit tak, aby byla vhodna pro danou organizaci.

Armstrong a Taylor (2015, s. 829) definovali kroky potiebné k vytvoreni strategie odmérniovani.
Jako prvni je potieba ,, zajistit, aby strategie odmériovani podporovala uskuteciiovani strategie
organizace a strategie lidskych zdrojii... “ (Armstrong a Taylor, 2015, s. 829). Dale si musi
organizace dle autort (2015, s. 829-833) stanovit, jakych cili chce prostfednictvim odménovani
dosahnut a posoudit, jaké jsou jeji moznosti v ramci odmeénovani vzhledem ke stanovenym
cilim a praxi. Dal§im krokem je, aby si organizace formulovala strategii odmeénovani. V ramci
toho by si méla odpovédét na otazky jako jsou naptiklad zda strategie odménovani podporuje
strategii organizace a strategii lidskych zdroji nebo zda jsou jasné stanoveny a popsany cile
a kritéria uspéchu. Posledni krok zahrnuje zavadéni strategie.

Strategie odmeénovani mize dle magazinu LMC (2021) vychazet z nékolika konceptt jako
napfiklad:

- odmeénovani vychazejici zfizeni podle cila, kdy je vySe odmény vazana na to, jak
zaméstnanec splni SMART cile. Cile navrzené pomoci metody SMART musi byt
specifické, méfitelné, dosazitelné, realizovatelné a Casoveé specifikovang;

- projektového odmeénovani, ze kterého vychazi vétS§inou pouze cast struktury
odmeénovani. Napriklad, pokud ma byt uznany bonus, musi byt dokoncen v pozadované
kvalité klicovy projekt organizace;

- odménovani podle kompetenci, predstavuje takové odménovani, kdy je na zakladé
stanovenych mekkych nebo technickych dovednosti pro konkrétni pracovni pozici
vyplacena odpovidajici odmeéna;

- odménovani podle vyvazenych ukazateld vykonnosti (BSC metoda), kdy je narok na
odmeénu vycislen az po vyhodnoceni vykonu daného pracovnika.

2.2.1 Systém odménovani

Systémem odmeénovani ,, ...rozumime zpiisob odménovani cili formu mzdy a k jejimu uplatnéni
stanovenou strukturu mzdy, tj. souhrn jejich slozek. “ (Subrt, 2014, s. 42). Armstrong a Brown
(2019, s. 6) toto tvrzeni vice rozvadi a uvadi, ze systém odménovani se sklada ze vzajemné
propojenych procesu, Cinnosti a postupd, které zahrnuji: zptsob, jakym by méla byt
ohodnocena prace a zaméstnanci; navrh na rozdéleni platovych tfid a mzdovych struktur;
odmeénovani dobrych vysledka; poskytovani zaméstnaneckych vyhod a zavadéni postupa pro
fizeni odmeénovani. Jako vychodisko systému odménovani uvadi Armstrong a Brown (2019,
s. 10) podnikovou strategii organizace, ktera urcuje podnikové cile, s ¢imz souhlasi také Blaha,



Mateiciuc a Karnakova (2005) in Vnouckova (2013), ktefi k tomuto dopliiuji, Ze systém
odmeénovani by mél podporovat v§echny kli¢ové prvky strategie organizace. Nastaveni systému
odmeénovani by mélo podle Koubka (2015, s. 286-287) reflektovat vn&jsi faktory jako je
napiiklad situace na pracovnim trhu, ekonomicka a socialni politika vlady, populacni vyvoj atd.
Subrt (2014, s. 43) klade diraz na vyvazenost systému odmén a upozoriiuje na riziko
prekombinovani, kdy hrozi, ze systém odménovani potom bude hife prehledny a néktefi
zameéstnanci ho nemusi pochopit a tim padem je ani nebude stimulovat k lepsi vykonnosti.
Proces rozhodovani o vysi penéznich odmén sleduje podle Armstronga a Taylora (2015, s. 428-
429) dva cile, a to byt konkurenceschopny, aby si organizace dokéazala zajistit potiebné
zameéstnance a byt spravedlivy, aby za stejnou praci nalezela stejna odmeéna. To, jaka bude vyse
penézni odmény, ovliviiuje nejvice zakon nabidky a poptavky.

Mezi hlavni prvky systému odménovani fadi Armstrong a Brown (2019, s. 10): zakladni mzdu,
variabilni slozky mzdy, zaméstnanecké vyhody, nefinanéni odmeény, fizeni vykonnosti
a celkovou odménu. Ale napiiklad Rose (2022, s. 7) uvadi jiné prvky odménovani. Jedna se
o zakladni mzdu, variabilni slozky mzdy/prémie, zaméstnanecké vyhody a akcie/podily. To vSe
potom tvoii celkovou odménu. Jiné rozdéleni uvadi také Shields, Rooney, Brow a Kaine (2020,
s. 16) podle kterych odmeénovani zahrnuje tii hlavni kategorie a to: zadkladni mzdu, benefity
a vykonnostni odménu. Zakladni mzda pfedstavuje zakladni slozku odméfiovani zaméstnanct
a podle Rose (2022, s. 7) bude pro vétsinu lidi tvofit 1 nejvetsi Cast jejich odmény. Jedna se
o odménu, ktera je vyplacena za dané pracovni misto, na tom se shoduji Armstrong (2019,
s. 12) a Shields, Rooney, Brown, Kaine (2020, s. 311). Nebo jak uvadi Hértel a Fujimoto (2015,
s. 311), jedna se o penézni Castku (pfed piipoctenim jakychkoliv odmén nebo benefitt), kterou
zaméstnanec dostane za to, ze pfijde do prace. Variabilni mzda mize mit podle Rose (2022,
s. 14) razné podoby, ale vétsinou se jedna o urcitou formu bonusu. Na rozdil od zakladni mzdy,
ktera je fixni a musi byt vyplacena, je vyplata variabilni mzdy né&im podminéna, a tudiz
vyplacena byt nemusi, pokud nedojde ke splnéni stanovenych podminek. Dalsi slozkou mzdy
muze byt nefinan¢ni odména. Jak uvadi Armstrong (2019, s. 16), nefinan¢ni odmény jsou
zasadni pro motivaci a udrzeni si zaméstnancu. Zahrnuji napiiklad uznani, moznost samostatné
prace, rozvoj dovednosti a kariéry. Dilezitost nehmotnych odmén zmirnuji také JaniSova
a Kiivanek (2013, s. 237) podle kterych zejména u profesi s vy§§im podilem intelektualni
¢innosti neni hmotna odména hlavnim motiva¢nim faktorem. Procesy fizeni vykonu, jak uvadi
Armstrong (2012 s. 13), definuji ocekavani individualniho vykonu a pfinosu a hodnoti vykon
v porovnani s t€émito ocekavanimi. Vysledkem procesu fizeni vykonu jsou plany na zlepSeni
vykonu, vzdélavani a osobni rozvoj. Ty jsou prostfedkem nefinan¢ni motivace a mohou byt
podkladem pro rozhodovani o variabilni slozce mzdy.

Shields, Rooney, Brow a Kaine (2020, s. 17) uvadi tfi cile systému odmeénovani. Jedna se
o ziskani potfebnych zaméstnancti, udrzeni si nejlepSich zaméstnancl tim, ze bude ocenén
a odménén jejich pfinos pro organizaci; a motivovat zaméstnance, aby odvadeli co nejlepsi
praci. Krome téchto hlavnich cilti ma systém odménovani fadu sekundarnich cili. Zejména by
m¢él usilovat o to aby: odmeény uspokojovaly lidské potteby; byl spravedlivy; byl v souladu
s pravnimi predpisy, nastaveni finan¢nich odmeén odpovidalo financnim mozZnostem
organizace; nebo aby podporoval organizac¢ni a obchodni cile organizace. Dosdhnout vSech
téchto cilti soucasné je ale velmi narocné a jak sami autofi uvadi, je velmi nepravdépodobné,
ze by toho jakakoli organizace byla schopna. Spravedlnost a transparentnost systému
odmeénovani oznacuje Pilafova (2016, s. 132) za zékladni predpoklad kvality systému
odmeénovani. Transparentnost v tomto piipadé znamena, ze kazdy zaméstnanec bude piredem
veédeét za jakou praci dostane stanovenou odménu.

Spravedlnost systému odmeénovani muze byt vysvétlena pomoci teorie spravedlnosti, ktera
podle Pilafové (2016, s. 86) vychazi z toho, ze kazdy ma sklon porovnavat sviij vykon



a odmeénu, kterou za n¢ dostdva (mzda, povysSeni, pochvala atd.) s vykonem svych
spolupracovniki a jejich odménami. Pokud ma pracovnik pocit nespravedlnosti, muze to vést
k tomu, ze bude demotivovany. Toma§ Dombrovsky ze spolecnosti LMC se k tomuto tématu
vyjadiil pro internetové zpravodajstvi Idnes.cz (2017), kde uvadi, ze nejsilnéj§i negativni
emoci, kterou zaméstnanec muze v souvislosti se zaméstnanim citit, je praveé pocit, Ze ve firmé
nefunguje spravedlivé odmeénovani. Stim souhlasi Jezek (2018) a dodava, ze tuto
nespravedlnost pocituje az polovina zaméstnanci. Mluvit o tom, jaky kdo ma plat nebo mzdu
je stale tabu, ale neni to protizakonné. Jak uvadi Hejnd (2021) zékon neuklada povinnost
mlcenlivosti o vysi mzdy a podle zakona nesmi zaméstnavatel ukladat zaméstnancim
povinnosti nad ramec zakona. Vyjimku tvofi ptipady, kdy by bylo nutné zachovat milcenlivost
napftiklad z davodu zachovani obchodniho tajemstvi.

2.2.2 Mzdovy systém

. Mzdovy systém tvori zdsady, postupy a formy odmériovani mzdou. * (Sikyt, 2016, s. 128).
Cilem mzdového systému je potom dle Martinovicové, Kone¢ného a Vaviiny (2019, s. 151)
stanovit, jakou by zaméstnanci méli za vykonanou praci dostat mzdu. Podle Zajickové (2019,
s. 36) bude mzdovy systém fungovat jako nastroj motivace a mzdové diferenciace
s minimalnim rizikem nerovného odménovani tehdy, pokud bude propracovany, srozumitelny
a objektivni. Nemé&l by byt ale piili§ zjednoduseny, jelikoZ to by podle Subrta (2014, s. 43)
mohlo mit za nasledek, ze nékteré pracovni faktory nemusi byt pruzné ohodnoceny, coz snizuje
stimulaci zamé&stnance. To, jak zam&stnavatel nastavi sviij systém odménovani je podle Sikyte
(2016, s. 128) pouze na jeho rozhodnuti, musi ovS§em dodrzovat zasady uvedené v zakoniku
préace a pravnich predpisech.

Zajickova (2019, s. 38) uvadi nekolik zakladnich nedostatkil, které mivaji mzdové systémy,
jedna se napfiklad o:

- chybéjici pravidla, podle kterych se stanovi mzda;

- nejednoznacnost zpracovani vnitinich mzdovych predpisd, a to jak z vécné, tak i pravni
stranky (napfiklad chybéjici doba platnosti; chybéjici ustanoveni, ze mzdovy predpis
nelze ménit se zpétnou platnosti);

- subjektivni stanoveni vyse mzdy, kdy vedouci pracovnici stanovi mzdu na zakladé
vlastnich subjektivnich nazort a predstav.

Zaméstnavatel chce tim, jak ma nastavenou mzdovou politiku dosahnout ur€itych cilt. Podle
Martinovicové, Konecného a Vaviiny (2019, s. 151) se jednd o ziskani a stabilizovani
kvalifikovanych pracovnikii, nastaveni mzdy tak, aby stimulovala k lep§imu vykonu
a zadoucimu pracovnimu chovani; nastaveni objemu vyplacenych mzdovych prostiedki
v takovém rozsahu, ze nebude ohrozena konkurenceschopnost podniku; nebo zaji§téni mzdové
diferenciace tak, aby byla spravedliva.

Dle spole¢nosti Up Ceska republika (2021, s. 1) je se svou mzdou spokojeno 45 % zaméstnanci
a 27 % zaméstnancu je pramérné spokojeno, nespokojeno je 26 % lidi. V porovnani s vysledky
nejnovéjsiho prizkumu LMC (2022a) doslo ke zhorSeni vnimani mzdy, jelikoz dle vysledku
tohoto pruzkumu je se svou mzdou velmi nespokojeno 37 % zameéstnancu.

Hodnoceni prace

,,Hodnoceni prdce je systematické urcovani hodnoty a rozméru (mnoZstvi, zdbéru, vyznamu)
kazdé prdce ¢i pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistiim)
v organizaci, a to za ucelem stanoveni vnitinich relaci. “ (Koubek, 2016, s. 292). Urcovani
hodnoty probiha podle Koubka (2016, s. 293) na zakladé faktoru jako jsou naptiklad
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dovednosti, odpovédnost nebo pracovni podminky. Tim, ze se uréi pozadavky prace a to, jak
prace na konkrétnim pracovnim misté pfispiva k vykonu a plnéni cilii organizace a stanovi se
jeji relativni hodnota, muze se podle Koubka (2016, s. 293) prace ohodnotit a zatadit. Cilem
hodnoceni prace je tedy vytvoreni odpovidajicich mzdovych relaci. Poskytuje také zakladnu
pro vytvoreni mzdovych struktur a stupnit. Armstrong a Taylor (2015, s. 431) rozdéluji
hodnoceni prace na analytické a neanalytické. Podstatou analytického hodnoceni prace je podle
autoru to, ze pracovni pozice jako celek se rozdéli na jednotlivé faktory, které se nasledné
porovnavaji s faktory uvedenymi ve stupnici. Jako nejcastejsi metody analytického hodnoceni
se vyuzivaji bodovaci metoda a analytické porovnavani. Neanalytické hodnoceni spociva
v porovnavani pracovni pozice jako celku, tak aby mohly byt zafazeny do jednotlivych stupiit.
Muze se jednat naptiklad o porovnavani prace s jinou praci. Koubek (2016, s. 294) toto
neanalytické hodnoceni oznacuje jako sumarni nebo také nekvantitativni a uvadi metodu poradi
a klasifikac¢ni (metoda mzdovych skupin, katalogova) metodu.

Mzdové struktury

Na zéakladé hodnoceni prace a trzniho oceflovani je mozné podle Armstronga a Taylora (2015,
s. 432-433) vytvorit strukturu stupfid a strukturu penéznich odmén. Ty nasledné poskytuji
ramec pro fizeni zakladnich penéznich odmén. Prostfednictvim této vytvorené struktury
dochazi k uskutecriovani politiky odménovani. Strukturu stupnu tvoii hierarchicky usporadané
stupné nebo urovné do kterych jsou zarazeny prace srovnatelné hodnoty. Ke kazdému stupni
nebo Urovni se prifadi urcité rozpéti nebo stupnice penéznich odmeén, coz vytvari strukturu
penéznich odmeén. Urban (2017, s. 124) uvadi, ze organizace se muze rozhodnout pro né€kolik
dil¢ich mzdovych stupnic nebo pouze pro jednu, tzv. integrovanou mzdovou stupnici.
Rozdéleni dil¢ich stupnic mize byt naptiklad podle kategorie zaméstnancti nebo trovné fizeni.
Pocet stupnd, které obsahuji jednotlivé stupnice se muze lisit. Integrovana stupnice potom plati
pro vSechny pracovni pozice bez rozdilu. Nastavené struktury stupriti a struktury penéznich
odmén by podle Armstronga a Taylora (2015, s. 434) mé&li napfiklad zajistit véts§i nestrannost,
spravedlnost a transparentnost v fizeni odméfiovani; méli by byt nastaveny tak, aby vytvareli
prostor pro zvySovani penéznich odmén a také dostatecné flexibilni, aby bylo mozné reagovat
na zmény trznich sazeb nebo nedostatku potiebnych pracovnika. Mzdové struktury mohou byt
nastaveny dvojim zpusobem. Jak uvadi Urban (2017, s. 124) mize se jednat o stupnici, ktera
ma stanoveny pevné hodnoty mezd nebo stupnici intervalovou, kdy je mzda stanovena na
zakladé vykonu a schopnosti zaméstnance nejCasteji jeho pfimim nadfizenym. Nadfizeny
pracovnik (nebo jina povéfena osoba) muize zameéstnanci stanovit mzdu v ramci mzdového
rozpéti daného stupné. V piipadé mzdové diferenciace slouzi mzdova stupnice podle Urbana
(2019) jako zaklad pro zdavodnéni potieby mzdové diferenciace.

Formy mzdy

Mzdové formy maji n€kolik ucell, jak uvadi Martinovi¢ova, Konecny a Vavfina (2019, s. 151)
jedna se o mzdové ocenéni vysledkd prace, hospodafeni s vécnymi a finan¢nimi prostiedky
a ocendni vykonnosti a pracovniho chovani. Subrt (2014, s. 40) d&li mzdové formy na Easovou
mzdu mésic¢ni; Casovou mzdu hodinovou; ukolovou mzdu;, podilovou (provizni mzdu)
a smiSenou mzdu. Martinovi¢ova, Konecny a Vaviina (2014, s. 146) maji jiny pohled na to,
jaké jsou typy mzdovych forem. Tito autofi déli mzdové formy na zékladni, kam spada Casova
a ukolova mzda a dopliikové, kam spadaji prémie nebo ucast na hospodarském vysledku
podniku. Vybihal a kol. (2022. s. 93) zase mzdové formy rozdé€luji na Casovou, ukolovou,
podilovou, provizni a osobni. Koubek (2015, s. 309-318) uvadi dalsi mozné rozdéleni
mzdovych forem, jedna se o asovou mzdu, ukolovou mzdu, podilovou (provizni mzdu), mzdu
za oCekavané vysledky prace, mzdu za znalosti a dovednosti, mzdy za pfinos a dodatkové formy
mzdy (odména za usporu ¢asu, prémie, osobni ohodnoceni, odméfiovani zlepsovacich navrhd,
podil na hospodarském vysledku, zaméstnanecké akcie, scanloniv systém, pfiplatky, ostatni



vyplaty). Tato prace se bude vice vénovat mzd¢ ¢asové, ukolové, podilové, prémiim, podilu na
hospodaiském vysledku a osobnimu ohodnoceni. Jaka forma odmeérnovani bude zvolena by si
méla organizace podle Muzika a Krpalka (2017, s. 144) urcit uz pifi tvorbé systému
odmeéniovani.

To, jakou formu mzdy si organizace zvoli ovliviiuje nékolik Cinitelt. Muzik s Krpalkem (2017,
s. 144) uvadi faktory ekonomické, technicko-technologické a socialni.

-, Ekonomické cinitele tvori hospoddarské cile, kterych chce konkrétni podnik dosdhnout
v daném case. Napriklad jde o riist efektivity prdce, kvalitu vyroby, sniZeni nakladii,
zvySeni podilu na trhu apod. “ (Muzik, Krpalek, 2017, s. 144);

- za technicko-technologické faktory je mozné povazovat naptiklad to, jaky je typ
a rozsah vyroby, jaké je vybaveni pracovisté nebo jaky ma charakter pracovni proces
(manualni, strojové-manualni, plné automatizovany). ,, Rozsah vyroby urcuje stuper
mechanizace a automatizace prdce a umozije Sstanoveni norem prdce, které se
bezprostiedné tykaji moznosti vyuZiti jednotlivych forem mezd. “ (Muzik, Krpalek, 2017,
s. 145);

- za socialni faktory, které mohou mit vliv na vybér formy mzdy je mozné povazovat
napriklad stupei kvalifikace, miru motivace zaméstnancti nebo také to, zda zaméstnanci
akceptuji a rozumi danému zptsobu odménovani.

Casova mzda se podle Vybihala a kol. (2022, s. 93) vyuziva v ptipadech, kdy vysledky
pracovni Cinnosti nelze objektivné meéfit nebo pokud by vyuziti jiné formy mzdy bylo pro
organizaci piili§ nakladné nebo ji to nepfimeétené zatizilo administrativnég, ale také v piipadech,
kdy by mohlo dojit k ohrozZeni bezpecnosti a zdravi pii praci. Tato forma mzdy se dle
Martinovicové, Kone¢ného, Vaviiny (2014, s. 151) a Vybihala (2022. s. 93) vyuziva u profesi
tvar¢iho  charakteru, u odmeénovani fidicich pracovniki, pomocnych délnika
a technickohospodarskych pracovniki. Tato mzda je vyplacena za urcity odpracovany cas.
Vzorec pro vypocet cCasové mzdy je dle Vybihala (2022, s. 94) nasledyjici:
mzda = mzdovy tarif zaméstnance * skutecné odpracovana doba.

Casovou mzdu Vybihal (2022, s. 94) rozdéluje na:

- Casovou mzdu s pevnym tarifem, kdy se na zakladé odborné naroCnosti, slozitosti
a namahavosti zafadi pracovnik do urcitého tarifniho stupné;

- Casovou mzdu s rozpétim tarift, kdy se tarifni sazba ur¢i mzdovym dekretem;

- Casovou mzdu s odstupfiovanym tarifem, kdy na zakladé kvantitativnich nebo
kvalitativnich kritérii je pracovnik zafazen do urcitého tarifniho stupné. Kvantitativni
kritérium muze byt napfiklad délka praxe. Kvalitativni kritérium je potom napiiklad
kvalita prace nebo jaké procento dany pracovnik vyrobi zmetkovych vyrobka;

- Casovou mzdu diferencovanou, ,,...kdy je tarif ovliviiovan koeficientem vyjadrujicim
plnéni vykonu ci normy v procentech.“ Podle spolenosti Vema (2022) predstavuje
diferencovana mzda situaci, kdy se hodinova sazba mize zménit.

Subrt (2014, s. 40) Gasovou mzdu d&li na mé&siéni, kdy pracovnik dostane mzdu za kalendaini
mesic a casovou mzdu hodinovou, kdy je pracovnik odménovan na zakladé hodinové sazby.
Koubek (2015, s. 311) i Sikyi (2012, s. 133) se shoduji na tom, Ze jelikoz u této mzdové formy
neni zameéstnanec hodnocen podle svého vykonu, neni tato forma mzdy stimulujici
k vykonavani kvalitni prace. K vétsi motivaci se proto vyuzivaji jiné druhy mzdovych forem
jako doplné€k Casové mzdy. MizZe se jednat napiiklad o prémie, osobni ohodnoceni, pfiplatky
za dosazené vysledky atd.

Ukolova mzda se stanovuje na zakladé vykonu pracovnika. Vykon pracovnika se dle Sikyie
(2014, s. 199) posuzuje podle stanovenych norem. Tyto normy, jak autor dale uvadi, mohou



byt ¢asové, kdy je stanovena jednotka Casu, za kterou ma byt produkt vyroben nebo norma
mnozstvi kdy je stanoveno, kolik ma byt vyrobeno produktt za urcity casovy usek. Jak uvadi
Koubek (2015, s. 311) a Sikyt (2012, s. 133) tato mzda se vyuziva zejména pro odméiovani
pracovnikid ve vyrobé. Lipovska (2017, s. 86) uvadi jako vyhodu tkolové mzdy skuteCnost, ze
pracovnik muze sviij vykon ovlivnit a muze tak ovlivnit i svilj vydelek. Kvili tomu je zde ale
riziko, ze zaméstnanec bude precefiovat své sily, nedodrzovat technologické postupy
a bezpetnostni predpisy nebo nebude praci odvadét v ur&ité kvalité. S tim souhlasi i Sikyt
(2014, s. 199) a Koubek (2015, s. 311). Koubek dale v této souvislosti uvadi, ze pii vyuziti
ukolové mzdy je potteba kontrolovat, aby mnozstvi a kvalita prace byly zjistitelné a aby je bylo
mozné zkontrolovat; pracovnik musi mit moznost svijj pracovni vykon ovliviiovat, aby diky
dobré organizaci prace mohl plné vyuzivat fond pracovni doby; dale je dualezité, aby byly
dodrzovany a kontrolovany technologické postupy a pracovni postupy a to, jak pracovnici
hospodafi se zdroji a v neposledni fadé musi zaméstnavatel zajistit, aby nebyla ohrozena
bezpecnost a ochrana zdravi pii praci. Treybal a Klimova (2012) popisuji zvlastni formu
ukolové mzdy, a to akordni ukolovou mzdu. V tomto ptipadé je stanoven konkrétni tikol, ktery
musi zaméstnanec splnit a vySe mzdy, ktera mu po splnéni bude vyplacena.

Podilova (provizni mzda) je dle Sikyte (2012, s. 134) povazovana za doplitkovou mzdovou
formu, vyuziva se tedy vétSinou jako doplnék k zakladni slozce mzdy. Vyuziva se
u zaméstnancu, jejichz naplni prace je prodej zbozi nebo sluzeb a jejich mzda se zcela nebo
castecné odviji od toho, jaké mnozstvi zbozi nebo sluzeb prodali. To, jak velka provize
zaméstnanci nalezi mize byt dano bud’to pevnou sazbou za jednotku prodaného zboZzi nebo
sluzby anebo muze byt stanovena procentem z obratu nebo zisku. Pokud je mzda zaméstnance
zavisla pouze na tom, kolik se proda zbozi nebo sluzeb jedna se podle Koubka (2015, s. 312)
o piimou podilovou mzdu. Siky¥ (2012, s. 134) k této situaci dodava, ze pokud je zaméstnanec
odmeénovan pouze na zakladé mnozstvi prodaného zbozi/sluzeb, ma pravo dostavat odménu
alespon ve vysi zaru¢ené mzdy na zakladé prislusné pracovni skupiny.

Prémie predstavuje dalsi formu dopliikové mzdy k ukolové nebo Casové mzdé. Jak uvadi
Martinovicova, Konec¢ny a Vaviina (2014, s. 152) tato mzdova forma se poskytuje zaméstnanci
za vysledky prace, které miize zaméstnanec ovlivnit, které je mozné méfit nebo vycislit a které
se pravideln& opakuiji ,, ...ve skladbé pracovnich tikohi.“ Dle Sikyte (2012, s. 134) miize byt
prémie vyplacena zameéstnanci i jednorazove naptiklad za jeho loajalitu. Zaméstnavatel by m¢l
v ramci poskytovani prémii dle Treybala a Klimové (2012) dodrzovat pravidla, kterd jsou
vyjadfena v prémiovém radu.

Prémiovy fad by mél obsahovat:

- rozsah platnosti, to znamena, ze jsou vymezeny okruhy zaméstnancu, ktefi budou
odménéni prémii;

- ukazatele prémiovani, tedy stanoveni podminek, které pokud zaméstnanec splni obdrzi
prémii (muze se jednat o splnéni neékterych ekonomickych ukazateld nebo pracovnich
ukolu);

- zpusob prémiovani, kdy je stanoveno, zda bude prémie poskytovana plosné celému
pracovnimu tymu na daném pracovisti nebo bude poskytovana zaméstnancim
individualng;

- prémiovou sazbu, tedy urCeni vySe prémie, kterou zaméstnanec obdrzi, pokud splni
stanoveni podminky pro poskytnuti prémie;

-, prémiovou zdakladnu, z niz se prémie vypocitdava — pri individudlnich prémiich zdkladni
tarif za odpracovanou dobu, pri kolektivnich 1thrn mzdovych tarifii zaméstmancii takto
odménovanych. Jako prémiovou zdkladnu je mozino stanovit i primo ekonomicky
ukazatel nebo dosazenou usporu “;



- prémiové obdobi za které zaméstnanec musi splnit stanovené podminky, aby obdrzel
prémii. Mize to byt napiiklad mésic, Ctvrtleti atd. Dale by soucasti tohoto bodu méla
byt informace, jakou funkci zaméstnanec vykonava,

- pokud byla stanovena kolektivni prémie, mél by byt uveden zptsob, jakym se bude mezi
zaméstnance rozdélovat;

- informaci o tom, jakym zpisobem a v jaké mife bude vysledna prémie snizena, pokud
se zameéstnanec dopusti konkrétniho pochybeni pfi své praci;

- terminy, kdy se prémie bude vyplacet;

- informace o tom, od a do jakého data je prémiovy fad platny, pfipadné zpisoby, jak je
mozné ho zménit, prodlouzit nebo zrusit.

Dalsi mzdovou formou je podil na hospodaiském vysledku. Dle Sikyie (2014, s. 120) se opét
jedna o dopliikovou mzdovou formu. Koubek (2015, s. 316) uvadi, ze se muze jednat o podil
na zisku, podil na vynosu nebo podil na vykonu. Dle autora je nejcastéji vyuzivanou formou
podil na zisku, kdy je mezi pracovniky rozdéleno pevné procento zisku. Organizace se mize
rozhodnout, zda vSichni zaméstnanci dostanou stejné procento podilu nebo zda ho stanovi na
zakladé naprtiklad délky prace v organizaci nebo na zaklad¢ toho, jak je urcité pracovni misto
pro organizaci vyznamné.

Osobni ohodnoceni je dalsi z doplitkovych mzdovych forem. Dle Vybihala a kol. (2022, s. 94)
a Koubka (2015, s. 316) se poskytuje pracovnikim, ktefi dlouhodobé dosahuji stabilnich
pracovnich vysledkd a kvality prace. Dle Sikyte (2014, s. 120) se vyse osobniho ohodnoceni
stanovi urCitym procentem ze zakladniho platu.

Odmény za zasluhy

Zasluhové odménovani je jednou z moznosti, jak individualn€ ohodnotit jednotlivé pracovniky.
Zameéstnavatelé mohou podle Armstronga a Taylora (2015, s. 439-440) v ramci odménovani za
zasluhy vyuzit systém odménovani podle vykonu, odmeérniovani podle schopnosti, odménovani
podle pfinosu nebo odmeénovani podle dovednosti. Pfedtim nez spole¢nost zvoli jednu z téchto
moznosti méla by si nejdiive analyzovat rysy, vyhody, nevyhody a zhodnotit vhodnost
jednotlivych systémd. Aby mohl byt jednotlivy systém uspésné uplatnén mél by spliiovat
nékolik kritérii. Autofi mezi tyto kritéria fadi napfiklad moznost pracovniki ovliviiovat svij
pracovni vykon; jasnou souvislost mezi vykonavanou praci a odménou za praci; udélovani
odmény co nejdiive potom, kdy na ni ma pracovnik narok; nakladova efektivnost vybraného
systému nebo atraktivita odmeén pro pracovniky. Cilem odménovani podle vykonu je podle
Urbana (2019) posilovat individualni nebo skupinovou vykonnost pracovnikii. Aby se
vykonnost pracovnikti zvySovala odviji se v tomto pfipadé ¢ast mzdy pracovnika podle jeho
vykonu (€1 vykonu skupiny). Pokud ma mit vykonova odména vliv na pracovni vykon, méla by
podle Urbana (2013) tvofit nejméne 6-7 % zakladni mzdy. Pokud ma spolecnost zaveden
systém vykonového odmérnovani, muze se podle Urbana (2017, s. 128) zvysit produktivita
prace o 20-25 % ve srovnani se situaci, kdy je ve spoleCnost nastaveno odmeérniovani pouze
pevnou mzdou. Pro fungovani vykonového odménovani je dulezité mit pfedem stanoveny
vykonové pozadavky a hodnoceni téchto pozadavkt by se mélo opirat o objektivné méftitelna
kritéria a cely systém vykonného odmeénovani by meél byt nastaven tak aby bylo pro
zameéstnance srozumitelné, jak si maji spocitat odmeénu, kterou obdrzi, pokud splni vykonové
cile. Vykonové pozadavky by podle Urbana (2017, s. 129) m¢li byt vyjadfeny mnozstevnimi
nebo financnimi ukazateli nebo jasnymi slovnimi kritérii. Armstrong a Taylor (2015, s. 439)
uvadi jako jedno z kritérii pro uplatiiovani odmén za zasluhy moznost pracovnika ovliviiovat
svij vykon. Stim souhlasi i Urban (2017, s. 128) vzhledem k vykonovému odménovani.
Vykonové odménovani mize mit podle Urbana (2019) podobu tkolové mzdy, kombinace
ukolové a Casové mzdy, provizi, prémii nebo bonust, podila na zisku nebo formu akeii. ,, Cilem
odméiiovani zaloZeného na schopnostech pracovnikit je motivovat kriistu schopnosti



a schopné pracovniky ocenit, nikoli kompenzovat niZsi uroven zdkladni ci tarifni mzdy
zameéstnance. “ (Urban, 2017, s. 126). Rozvijeni schopnosti pracovnikil pfi vyuzivani tohoto
systému vidi jako vyhodu také Armstrong a Taylor (2015, s. 440).

Tarifni soustava

Pti tvorbé tarifni soustavy se hodnota prace prevadi do mzdového tarifu, uvadi Koubek (2015,
s. 299-306) a dodava, zZe je pritom potieba zohlednit jak moznosti organizace, tak 1 vnéjsi
faktory. Do tarifniho systému organizace se promitaji i dalsi vlivy nez jenom hodnoceni prace.
Muze se jednat napiiklad o Cinnosti statnich organt, které mohou stanovit urcita pravidla
odmeénovani, ale také se muze jednat o dusledky kolektivniho vyjednavani. Prace podobné
hodnoty jsou nasledné sluCovany do tarifnich stupniti. Do kazdého tarifniho stupné jsou podle
Sikyte (2016. s. 133) zatazeny podobné narotné, slozité a odpovédné prace. Kazdy tarifni
stupefi je ocenén mzdovym tarifem a tyto tarifni stupné tvofti tarifni stupnici. Koubek (2015,
s. 306) vysvétluje, ze kazdy tarifni stupei ma uréené mzdové rozpéti, které by meélo byt
stanoveno tak, aby umozniovalo diferencovat odménu podle toho, jaky ma pracovnik vykon,
schopnosti a zasluhy. Autor dodava, ze v praxi byvaji pracovnici zatfazeni spiSe podle délky
praxe nebo délky prace v organizaci. Tarifni mzda je tedy dle Dvorakové (2012, s. 315) tvotfena
mzdovym tarifem a piiplatky za praci. Piiplatky mohou podle Subrta (2014, s. 60-64) tvofit
osobni piiplatek, pfiplatek za vedeni, pfiplatek za no¢ni praci, piiplatek za praci v sobotu
a v nedéli, priplatek za praci prescas, priplatek za praci ve svatek, pfiplatek za rozdelenou
sménu, zvlastni priplatky, pfiplatek za pfimou pedagogickou cCinnost nad stanoveny rozsah,
specializacni priplatek pedagogického pracovnika, odmény a cilové odmeény.

2.3 Zameéstnanecké benefity

Dle internetové stranky LMC (2021) jsou zaméstnanecké vyhody neboli benefity, vyhody, které
mize zamé&stnavatel zaméstnancim poskytovat nad ramec mzdy nebo platu. Sikyi (2014,
s. 123) dale uvadi, ze benefity nejsou zavislé na vykonu zaméstnance, ale souvisi s danou
pracovni funkci nebo napiiklad délkou prace v organizaci. Riziko poskytovani benefiti jako
vyhody spociva podle spolecnosti Trexima (2022) v tom, ze pokud si na n¢j zameéstnanci
zvyknout, zaCnou jej povazovat za standard. Typickym piikladem jsou napftiklad stravenky.
Tento benefit povazuje za rozhodujici uz jen pouze 2 % zaméstnanct. AC jsou zaméstnanecké
vyhody dilezitou soucasti odmeénovani, jak uvadi Vladyka (2022), je pro vétSinu zaméstnanct
nejdilezitéjsim faktorem vyse mzdy.

Zaméstnanecké benefity mizeme dle LMC (2021) rozdélit na finan¢ni a nefinan¢ni. Koubek
(2007) in Siky¥ (2012, s. 143) dale rozliduje zaméstnanecké vyhody na zamé&stnanecké vyhody
socialni povahy, jako naptiklad prispévek na dovolenou, sport, kulturu. Déle se jedna
o kategorii vyhod souvisejicich s praci, kde se jedna o pfispévky na stravovani, dopravu nebo
vzdélavani. A jako dalsi uvadi autor skupinu pfispévkia spojenych s postavenim v organizaci,
napiiklad poskytnuti sluzebniho automobilu, mobilniho telefonu nebo notebooku,
¢i nadstandardni vybaveni kancelare atd.

Trexima (2019, s. 4) uvadi, Zze rozhodnuti o poskytovani benefiti je uvedeno dohodou
v kolektivni smlouvé nebo vnitinim predpisem ¢i smérnici. S tim souhlasi Koubek (2015,
s. 320) a dodava, ze i presto zaméstnanec ¢asto nevi, jaké vyhody mu jeho zaméstnavatel nabizi.
Duvodem je, Zze zaméstnavatelé tuto oblast prehlizeji a nevénuji se dostatecné tomu, aby
zameéstnance o téchto vyhodach informovali anebo jsou informace o vyhodach uvedenych
v pisemném textu pro zamestnance nesrozumitelné, t€zko dohledatelné nebo je zameéstnanec
jednoduse prehlédne ¢i zapomene. Proto autor doporucuje pisemné informace o poskytovanych
benefitech zaslat kazdému pracovnikovi individualn€, pfipadné informace zaméstnancim
zasilat opakované tifeba jednou rocné. Toto tvrzeni podporuji také vysledky ze studie



spolecnosti MetLife (2022, s. 40) kdy autofi dosli k zavéru, Ze pouze 65 % zaméstnanct uvadi
informovani o benefitech za srozumitelné. Dale 28 % zaméstnanci uvedlo, na zakladé
poskytnutych informaci nevi, které benefity jsou pro né vhodné a 24 % osob uvedlo, ze nevi,
které benefity zameéstnavatel nabizi.

To, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje mé podle Treximy (2019, s. 4) vliv na jeho atraktivitu
pro zameéstnance a uchazeCe o zaméstnani. Pro organizaci poskytované benefity predstavuji
konkurenéni vyhodu v tom smyslu, Ze ma vétsi Sanci, ze lidé budou chtit pracovat prave v této
organizaci a stavajici zaméstnanci budou chtit ve firmé zastat. S tim souhlasi také studie
spolecnosti MetLife (2022, s. 36) ve které se uvadi, ze témér tii Ctvrtiny (73 %) zaméstnancu
by ptfimélo dale zistat u svého zaméstnavatele, pokud by nabizel §irSi nabidku benefitu.
Atraktivitu benefitl pfi volbé zaméstnani ptiblizuje vysledek, dle kterého zaméstnanci v roce
2022 0 25 % castéji nez v roce 2012 uvadi, Ze prave benefity pro né byly dulezitym divodem
k tomu, aby se uchazeli o své soucasné zameéstnani. Poskytované benefity jsou dle prizkumu
JobsIndex zvefejnéni na internetové strance esondy.cz (2018) divodem ke zméné prace pro
26 % zamé&stnanci. Vysledky prizkumu spolednosti Adecco CR, zvefejnéné na internetové
strance mesec.cz (2018), ukazaly nizsi vliv zaméstnaneckych benefiti na zménu zameéstnani
nez predchozi pruzkum JobsIndex. Dle tohoto prizkumu je vliv benefiti na odchod ze
zaméstnani minimalni, nedosahuje ani jednotek procent. ,,Na aktudlni rekordni miru
zaméstnanosti a nedostatek kandiddtii na trhu prdce reaguje velka cdst spolecnosti mimo jiné
novych pracovnikit doslova predhanéji. Vysledky naseho priizkumu vSak ukdzaly, Ze benefity
Jsou v tomto ohledu dosti preceriovanou poloZkou, kterd je kandidaty brana spise jako
marketingovy ndstroj a nema velky viiv na efektivitu naboru i fluktuaci. “ (Wysoglad in Vrabec,
2018).

Zaméstnavatel by se také dle Koubka (2015, s. 320-321) mél zajimat o to, které benefity
konkrétné jsou pro zameéstnance dulezité, tak docili toho, ze benefity budou mit lepsi dopad na
motivaci, spokojenost a stabilitu zamé&stnanct. Podle tiskové zpravy spole¢nosti Up Ceska
republika (2021a, s. 2) neni s poskytovanymi benefity spokojeno 40 % zameéstnancu.
S mnozstvim poskytovanych benefiti je spokojeno 37 % respondentt a s tim, jaké benefity
zaméstnavatel nabizi je spokojeno 34 % osob. Primérmy pocet benefitl, které firmy nabizeji je
na zakladé vysledku Setfeni spolecnosti Trexima (2019, s. 6) i spole¢nosti Cafin (2018, s. 5) pét
nabizenych benefitd. I pfes mnozstvi nabizenych benefitu, jsou podle Bufinské (2020) a Dostala
(2017) nejrozsitenéjSimi a nejzadangjSimi financni benefity, jako napfiklad prémie nebo
13. plat.

Spolecnost Trexima (2019, s. 5-8) zpracovala studii, kterd se zabyvala aktualnimi trendy
zaméstnaneckych benefith. Studie realizovana v roce 2019 probihala formou dotaznikového
Setfeni, kdy byli dotazovani zaméstnavatelé z podnikatelské sféry. Z vysledka vyplynulo, ze
nejvice poskytovanym benefitem je v ¢eskych podnicich ptispévek na stravovani, poskytuje ho
72 % dotazovanych. DalSim Casto poskytovanymi benefity jsou piispévek na penzijni spoteni
(42 %), dovolena nad ramec zakona (38 %), pruzna pracovni doba (34 %), vzdélavani (32 %)
nebo prispévek na zivotni pojisténi (32 %). Nejméne vyuzivanym benefitem z 23 zjistovanych,
jsou firemni Skolky, kdy tento benefit poskytuje pouze 0,4 % zaméstnavateld. Podrobné
vysledky jsou uvedeny v piiloze 1.

Dalsi prozkum v oblasti poskytovani benefiti realizovala spolegnost Up Ceska republika. Tyto
vysledky jsou zverejnéné v Clanku na internetové strance HR News (2021). Dle vysledktu
pruzkumu je ziejmé, Ze nejCast€ji poskytovanym benefitem jsou stravenky, stejné jako
v pruzkumu, ktery realizovala spole¢nost Trexima (pfiloha 1). Tyden dovolené navic dostava
40 % zameéstnancl, coz je také srovnatelné s prizkumem realizovanym spole¢nosti Trexima
(2019), podle kterého poskytuje dovolenou nad ramec zakona 38 % zameéstnavateld. Rozdil ve
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vysledcich mezi témito dvéma prazkumy je napfiklad v otazce poskytovani sluzebniho
automobilu. Kdy podle prizkumu spolec¢nosti Trexima (2019) sluzebni automobil poskytuje 28
% dotazovanych zamé&stnavatell ale podle prizkumu Up Ceska republika in HR News (2021)
je to pouze 7 % zaméstnavateld. Dalsi vysledky priizkumu spole¢nosti Up Ceska republika jsou
zvetejnéné v tabulce 2.

Tabulka 1 Nejéastéji poskytované benefity podle prizkumu UP Ceska republika

Typ benefitu Procento zameéstnavatelu

poskytujici benefit

Stravenky 45
Tyden dovolené navic 40
Penzijni pfipojisténi 39
Vzdélavani 31
Volnocasové benefity 22
Jiné benefity 19
Zdravotni benefity 14
Zivotni pojisténi 10
Prispévek na zajisténi dopravy do prace 9

Sluzebni automobil 7

Zdroj: Up Ceska republika in hrnews.cz, vlastni zpracovani

Preference benefitu zalezi také na véku zaméstnance. LMC (2022b) rozebira piistupy k riznym
generacim. Nejstars§i generaci, ktera tvofi pracovni trh jsou tzv. ,boomers™ tedy lidé narozeni
mezi lety 1945 a 1964. Tato generacni skupina zameéstnancii chce flexibilni tivazky; jistotu
napiiklad v podobé smlouvy na dobu neurcitou; a dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Pro
generaci X, tedy zaméstnance narozené v letech 1966-1979, je dulezita flexibilni pracovni
doba; svoboda; finan¢ni benefity; ptispévek na zivotni nebo penzijni pfipojisténi; a atraktivni
jsou pro né také zaméstnanecké vyhody cilené na rodiCe (napf. ptispévky na tabory pro déti,
uprava pracovni doby). Dal§i generaci jsou milenialové neboli generace Y, narozena mezi lety
1980-1995. Tyto zaméstnance zajima predevS§im moznost kariérniho ristu; rovnovaha mezi
praci a osobnim zivotem (vhodny by pro né byl ctyfdenni pracovni tyden nebo neomezeny
pocet volnych dni); home office; moznost naplanovat si smény; a zahranicni staze. Posledni
generaci na pracovnim trhu je generace Z, tedy zaméstnanci narozeni po roce 1995. Tyto
zaméstnanci oceni piijemné pracovni klima a firemni kulturu, ktera nepodporuje stereotypy;
flexibilitu; pfidéleni zkuSeného mentora; moznost kariérniho postupu; a vahu prikladaji také
povésti, kterou ma spolecnost, ve které pracuji.

Priklady poskytovanych benefiti

Prispévek na stravovani

Nejcastéji poskytovanym benefitem je prispévek na stravovani. Ukazuji to prizkumy
spole¢nosti Trexima (2019, s. 8), Up Ceska republika in hrnews.cz (2021) a priizkum
spole¢nosti B-inside (2019) in HRforum (2020, s. 4). Spolecnost Cafin (2018, s. 4) stravenky
fadi na druhé misto, jedna se ale o pruzkum realizovany pouze v ramci pracovniki pracujicich
na financnich pozicich. Dle Ozomové (2022) je poskytovani stravenek zaméstnancim
dobrovolné, pokud se ale zaméstnavatel rozhodne stravenky poskytovat, musi je automaticky
poskytovat vSem zaméstnancim. Stravenky pak mohou slouzit nejen jako piispévek na obédy,
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ale zaméstnanci si s nimi mohou zaplatit i nakup potravin v obchodech, které akceptuji placeni
stravenkami. Zaméstnavatel si sam muze zvolit, kolik zaméstnancim bude na stravovani
prispivat. Limit pro maximalni dafiové uznatelny pfispévek na stravovani zaméstnancu je dle
zakona ¢. 586/1992 Sb. zakona o danich z pfijmt 55 % z hodnoty stravenky. Zbytek Castky do
hodnoty poskytované stravenky si zameéstnanci plati sami nebo jim c¢astku uhradi téz
zameéstnavatel pro kterého uz ale tato Castka predstavuje dafiove neuznatelny naklad. Dle Vanca
(2020a) ze spole¢nosti Up Ceska republika by byla v roce 2020 pro zaméstnance idealni
hodnota stravenky 100-109 K¢&. Stravenku v této hodnoté vSak dostava pouze 28 %
zaméstnancu. Zameéstnavatelé maji také moznost vyuzivat stravenkovy pausal. Podle Moravka
(2022) se jedna o vyplaceni penéz pfimo zamé&stnanci. Na rozdil od papirové stravenky se jedna
o penézni plnéni a plati jiné danové podminky. Dle finan¢ni spravy (2022) je maximalné danove
uznatelny naklad na stravné za jednu smeénu v pfipadé stravenkového pausalu 99,40 K¢.
Ozomova (2022) uvadi jako vyhodu stravenkového pauSalu moznost vyuziti v jakékoliv
restauraci, 1 tam kde papirové stravenky nepfijimaji. Dalsi vyhodou je, ze penize je mozné
vyuzit na cokoliv. Pro zamé&stnavatele v pfipadé, ze stravenkovy pausal vyuziva odpada placeni
poplatka spolecnostem, které poskytuji papirové stravenky.

Piispévek na penzijni ptipojisténi

Mezi nejcastéji poskytované vyhody patii prispévek na penzijni piipojisténi. Dle spolecnosti
Cafin (2018, s. 6-7) se na zaklad¢ studie realizované v roce 2017 jedna o Ctvrty nejCastéji
poskytovany benefit u pracovnikti finan¢nich utvart. Cafin ve své studii zmirnuje prazkum,
ktery realizovala penzijni spole¢nost CSOB a ze kterého vyplyva, e jednim z hlavnich
motivacnich faktori pro uzavieni penzijniho pfipoji§téni je pravé zminovany prispévek
zameéstnavatele. Moznosti, na zakladé kterych, bude zaméstnavatel tento ptispévek poskytovat
je vice. Zamestnavatel si napfiklad miize zvolit podminku, Ze pfispévek na penzijni pfipojisténi
bude poskytovat, pokud si bude urcitou Castkou piispivat i sam zaméstnanec. Druhou moznosti
je, ze zaméstnavatel bude poskytovat prispévek 1 pokud se zaméstnanec podilet nebude.
Podminkou pro poskytovani mize byt také napiiklad délka praxe v organizaci. Z tidaja penzijni
spole¢nosti CSOB (2021) vyplyva, 7e mezi roky 2016 a 2020 se o 22 % zvysil podet
zaméstnavatelq, ktefi pfispivaji zaméstnanciim na penzijni spofeni jako jeden z poskytovanych
benefita

Home office

., Jako ,,home office “ Ize oznacit formu flexibilniho zaméstndvani, kdy zaméstnavatel umoziiuje
zaméstnanci po vzdjemné dohodé a za urcitych pravidel pracovat z domova. 1ato forma
spoluprdce je zaloZena predevsim na vzdajemné dirvére a respektu“ (Havelkova, 2021). Home
office byl podle Kvapila (2021) do doby pted pandemii Covidu-19 jednim z nejzadangjSich
benefit. Jeho atraktivita ale dle spolecnosti Trexima (2022) klesa. V roce 2018 povazovalo
praci z domu za rozhodujici benefit 40 % zaméstnanct, nyni je to pouze 22 %. Podle Langerové
(2019) prace z domova piedstavuje pro zameéstnance vyhodu zejména v tom, ze si mohou
rozvrhnout pracovni dobu, jak potfebuji nebo naptiklad usetii Cas tim, ze do zamé&stnani nemusi
dojizdét. Studie podle autorky u takto pracujicich zaméstnanc prokazaly vétsi spokojenost
s praci, mensi fluktuaci a vyS$si produktivitu. Home office ale samoziejmé nelze vyuzit u vS§ech
typu pracovnich pozic. Halbrstat v ¢lanku DrahoSové (2021) uvadi ¢astecny home office jako
jeden z nyni nejpoptavanéjSich benefiti. A firmy na to dle Machové in Drahosova (2021)
reaguji tak, ze umoznuji nékolik dnii v tydnu praci z domova a dalsi dny jsou zaméstnanci na
pracovisti. Podle LMC (2022a) jsou zaméstnanci, kterym zaméstnavatel umoziuje home office
¢i ¢asteCny home office spokojenéjsi o vice nez 20 %.

Podle vysledk spole¢nosti Up Ceska republika (2021) nejvice zamé&stnanciim na home office
chybéli kolegové. Langerova (2019) k tomuto uvadi, ze je dulezité zachovat socialni vazby



v pracovnim tymu a zapojovani zaméstnanct do déni v organizaci. Havelkova (2021) zminuje
také dulezitost nastaveni pravidel mezi zaméstnanci a zaméstnavatelem o tom, jak bude prace
z domova probihat. Jelikoz v souCasné dobé neexistuje zadny zakon, ktery by tuto oblast
upravovat, mela by byt pravidla home officu sjednana naptiklad ve vnitfnich predpisech
organizace nebo v ramci dohod o vykonu prace v tomto rezimu. Dle autorky by takovato
dohoda meéla obsahovat napiiklad: misto vykonu prace; moznost kontroly pracovisté
zameéstnavatelem za ucelem posouzeni bezpeCnosti pracovisté; urCeni rozsahu v jakém bude
prace z domova probihat (napfiklad kolik dnii v tydnu, mésici); pravidla, jak se budou zadavat
pracovni ukoly a jakym zptuisobem je zaméstnanec odevzda; zpusob, jakym bude zaméstnanec
se zamestnavatelem komunikovat a jak rychle musi zaméstnanec na urcité podnéty reagovat;
jak budou probihat pracovni porady, podminky a vykazovani pracovni doby; jak budou
zaméstnanci kompenzovany naklady napiiklad na elektfinu, teplo, kancelarské potreby atd.;
zpusob jakym bude zajisténa ochrana dat a informaci.

Zaméstnavatel dle Sikyie (2012, s. 143) miize zam&stnanecké benefity poskytovat plo§né viem
zaméstnancum stejné nebo muze zvolit volitelny systém, tzv. cafeteria systém, ktery je popsan
niZe.

2.3.1 Cafeteria

Dostal (2017) ve svém ¢lanku uvadi vysvétleni tohoto systému od feditelky Profesia.cz, ktera
cafeteria systém popisuje jako nabidku riznych typt benefiti, které zaméstnanci mohou
vyuzivat na zékladé zaméstnavatelem stanoveného finanéniho objemu. Jak uvadi Javorova
(2022) 1 Dostal (2017), zaméstnanci dostavaji body za dobré pracovni vysledky a ty nasledné
mohou vymeénit za vybrany benefit.

Podle Safrové Dragilové (2019) by se mél zamé&stnavatel vice snaZit poznat své zaméstnance,
vedét to, jak ziji, jaké maji zazemi, potieby a priority, protoze az na zaklad€ toho, jim muze
nabidnout spravné benefity. Stale Castéji se proto v organizacich zavadi tzv. cafeteria systém,
kdy si kazdy zaméstnanec sam v ramci stanoveného rozpoCtu muze zvolit benefity, které by
chtél vyuzivat a jsou pro né zajimavé. ,,Cafeteria podle odbornikii predstavuje vynikajici
ndstroj k viastni stimulaci zaméstnancii, protoze dochdzi k preméné vnéjsi motivace na vnitini,
z Cehoz v praxi plyne, Ze zaméstnanci motivuji sami sebe prdvé svym vybérem
benefitii. “ (Havelkova, 2021).

Volitelny systém benefiti je vyhodny jak pro zaméstnance, tak i pro zaméstnavatele,
Strenitzerova (2015) in Stalmasekova, Genzorova, Corejova (2017, s. 449) uvadi n&kolik
divodu proc¢ tomu tak je:

- tento systém poskytovani benefiti umoziuje 1épe kontrolovat naklady;

- umoziiyje zvysit informovanost o zamé&stnaneckych vyhodach;

- umoznuje lepsi ziskavani novych a stabilizaci soucasnych zaméstnancu. Jelikoz, pokud
organizace nabizi vlastni vybér benefitd, které budou vyhovovat piimo danému
zameéstnanci, stava se atraktivnéjsi pro potencionalni i stavajici zamestnance;

- muze mit pozitivni dopad na postoje a chovani zaméstnanct,

- poskytuji zaméstnancim 1 organizaci lepsi kontrolu nad rozdélovanim benefiti.
Informace o tom, jestli a které benefity si ten dany zaméstnanec zvolil je zaznamenana.

S timto souhlasi také Koubek (2015, s. 321) a uvadi dal§i vyhodu pro obé zcastnéné strany
a to, ze pokud si zaméstnanec sam zvoli benefit, ktery mu vyhovuje, bude to na né mit vétsi
motivacni ucinek a podnik tak své naklady vynaklada efektivnéji.

Cafeteria systém je dle Némcové (2018) mozné poskytovat tiemi zptsoby a to tak, ze:
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- zameéstnavatel rozdéli benefity na dvé ¢asti, kdy prvni ¢ast tvori pevny zaklad a ve druhé
Casti st zaméstnanci sami mohou zvolit jaky benefit z nabizenych moznosti vyuziji.
Vyhodou je, Ze u benefitd, které vyuziva vétSina zaméstnanci se zjednodusi jeho
poskytovani, ale zistane i zachovana moznost pro individualni vybér. Zjednoduseni
muze spoCivat v tom, Ze odpadne Cast slozité administrace volitelného systému. Jelikoz,
jak uvadi Koubek (2015, s. 322) nevyhodou volitelného systému benefiti je jeho
administrativni naro¢nost;

- dal$i moznosti je, ze sam zaméstnavatel vytvori ur¢itou skupinu poskytovanych benefitt
tak, jak si mysli, ze jsou vhodné pro jednotlivé skupiny zaméstnancli. Zameéstnanci si
nasledné sami mohou zvolit skupinu benefitd, ktera je pro né zajimava,

- posledni moznosti je tzv. bufetovy systém, kdy maji zaméstnanci stanovenou ¢astku, do
které mohou benefity Cerpat a sami si zvoli, které vyhody si vyberou.

Dle studie spolecnosti Trexima (2019, s. 18) vyplyva, ze v roce 2019 zavadi nebo jiz vyuziva
cafeteria systém 2 % firem.

2.3.2 Trendy v poskytovani zaméstnaneckych benefitu

Jak uvadi Sovova (2022), aby byla organizace na soucasném trhu prace konkurenceschopna,
musi premyslet, jak zaujmout zameéstnance, a to pravé i nabidkou riznych benefitd. Organizace
se v dnesni dobé zaCaly misto velkého mnozstvi nabizenych benefiti zamérovat na cilené
poskytovani zaméstnaneckych vyhod podle toho, co lidé opravdu chtéji a vyuzivaji. Preference
zaméstnancu se vyviji, to znamena, ze diive popularni benefity dnes uz nemaji pro zameéstnance
takovy vyznam. Pfikladem muze byt naptiklad pfispévek na sportovni aktivity. Dle Halbrstata
pro internetovou stranku B2B Network News (2022) méla pandemie vliv na zménu preferenci
zaméstnancu ve vztahu k zaméstnaneckym benefitim. Vétsi diraz je nyni kladen na benefity
souvisejici s podporou zdravi a dusevni pohody.

Péce 0 zdravi zaméstnancu

Soulad mezi praci a osobnim zivotem, zdravy zivotni styl nebo wellbeing se dnes Casto skloriuje
v ramci udrzeni fyzického 1 duSevniho zdravi, pisi autofi pfilohy Casopisu HR Forum (2020)
a dodavaji, Zze se tato oblast projevuje i v ramci poskytovani zaméstnaneckych benefita.
Halbrstat v ¢lanku Jobs Network News (2022) popisuje, Ze po obdobi covidu zaméstnancum
1 organizacim zalezi na benefitech zamétfenych na podporu zdravi a dusevni pohody. Benefity
mohou mit podobu vouchert na vitaminy, moZnost mimotradného volna nebo psychologickou
podporu na pracovisti. S tim souhlasi také autofi pfilohy ¢asopisu HR forum (2021), ktefi uvadi
dalsi podobu benefitl v oblasti fyzického a dusevniho zdravi jako je napiiklad piispévek na
nadstandardni zdravotni péc¢i nebo zdravotni konzultace. Podle Hellingerové (2018) poskytuje
nadstandardni péci asi tretina firem. Sick days neboli jak uvadi Hellingerova (2018) volno po
dobu, co je zaméstnanec kratkodobé nemocny poskytuje priblizné€ 60 % spolecnosti. Machova
in Loucky (2022) uvadi vyrazn¢ jiné procento poskytovani tohoto benefitu a to 22 %. Vnimani
tohoto benefitu jako takového, ktery je rozhodujici, podle spolecnosti Trexima (2022) klesa.
Vyplyva to z toho, Ze v roce 2018 povazovalo tento benefit za rozhodny 33 % zaméstnanca
a v soucasné dobé€ je to pouze 23 %. Zajem jako takova ale o tento benefit podle Louckého
(2022) stoupa. Zejména v dobé€ covidu rostl zajem o tento benefit. Sick days by uvitalo 21 %
zaméstnancu, kterym tento benefit zaméstnavatel neposkytuje,

Flexibilita

Jelikoz se hranice mezi osobnim a pracovnim zivotem ztencuje, zacalo byt pro zameéstnance
dulezité, aby mezi t€émito oblastmi panovala jista flexibilita a rovnovaha. Dle studie spolec¢nosti
MetLife (2022, s. 27) sedm z deseti zaméstnanct fadi benefity jako pruzna pracovni doba nebo



finan¢ni pfispévek na home office mezi tfi nejvyznamnéj$i benefity, které by nejvice zlepSily
jejich celkovou pohodu (tzv. well-being). Dle studie 55 % dotazovanych osob uvadi, ze pokud
by zvazovali nové zaméstnani je pro n¢€ nutnosti, aby zamestnavatel nabizel flexibilni pracovni
dobu a moznost prace z domova. To, zda zaméstnavatel umozni zaméstnancim flexibilni
pracovni podminky ovlivni také dlouhodobé setrvani v soucasném zaméstnani. Studie zmiiuje
také dualezitost flexibility, kterou zameéstnanci potiebuji ke zvladnuti pracovniho a osobniho
Zivota, jako zasadni podminku pro dusevni zdravi. Vyznam flexibility vyplyva také z vysledka
vyzkumu spolecnosti Manpower (2022), kde 93 % zaméstnanci oznacilo flexibilitu za
dilezitou. Konkrétné 64 % zameéstnancu by si ptalo, aby jejich pracovni tyden byl ¢tyfdenni
a 18 % zaméstnanct by bylo ochotno pfi Ctyfdennim pracovnim tydnu dostavat niz§i mzdu. 45
% respondentd by v ramci flexibility ocenilo, kdyby si sami mohli urovat zaCatek a konec
pracovni doby a 35 % lidi by si samo chtélo urcit, zda budou pracovat doma nebo v praci.
Dulezitost flexibility prace uvadi také autofi studie spoleCnosti Aon (2022. s. 33). S vyse
uvedenym souhlasi také Martinkova, ktera v clanku Dostala (2017) pro businessinfo.cz uvedla,
ze flexibilni pracovni uvazky vcéetné klouzavé pracovni doby nebo moznost home office, jsou
pii rozhodovani o novém zameéstnavateli dilezitéj§i nez jiné benefity.

Stalmasekova, Genzorova a Corejové (2017, s. 450-451) realizovali vyzkum mezi studenty
univerzity v Ziling s cilem zjistit, jaké zaméstnanecké benefity preferuji tito studenti, tedy
budouci zaméstnanci. Jako nejzadanéjsi benefit uvedli respondenti flexibilni pracovni dobu
(69 %). Tento vysledek se shoduje s vySe uvedenymi studiemi realizovanymi spole¢nostmi
MetLife a Aon. Jako druhy nejdulezitéjsi benefit uvedli studenti poskytnuti sluzebniho
automobilu pro soukromé ucely (69 %) a delsi placenou dovolenou (60 %). Moznost home
office je dulezita pro 45 % respondentu.

Elektronické stravenky

Dle spolegnosti Cafin (2018, s. 16) a UP Ceska republika (2020) &m dal vice zaméstnanci
prechazi z papirovych na elektronické stravenky. Siuda v lanku Sovové (2022) popisuje, ze je
zfetelny razantni pokles placeni papirovymi stravenkami. Vyhodou vyuzivani elektronickych
stravenek pro zameéstnavatele je podle spolecnosti Cafin (2018, s. 16) zejména to, Ze se nemusi
zajistovat distribuce papirovych stravenek, ale jednoduSe se stanoveny kredit nahraje na
elektronickou kartu.

Nestandardni benefity

., Drtiva vétsina Cechii by v praci ocenila néjaky nadstandardni benefit v podobé obcerstveni.
Nejvice by lidé uvitali kdavovar ci presovac, nabidku ovoce a zeleniny a vybér chlazenych
ndpojii. “ (Vanco, 2020b). Autor dale zmifiuje, Ze dle prizkumu spoleénosti Up Ceska republika
by skoro tfetina zaméstnanct nejvice ocenila, kdyby méla na pracovisti moznost vyuzit kavovar
nebo presovac. Dale z pruzkumu vyplynulo, ze 43 % Zen by si ptalo mit v praci ovocny ¢i
zeleninovy bar a 30 % zaméstnanct by ocenilo poskytovani chlazenych napoja. Pro lidi do
26 let by byla nejvice zajimava nabidka svacin. Autor ve svém ¢lanku zmifiuje nazor obchodni
teditelky spole¢nosti Up Ceska republika, podle které by ob&erstveni na pracovisti mélo slouzit
pouze jako doplnék k poskytovanym stravenkdm nebo firemni kantyné. Jak autor ale sam
ptipousti, jedna se o netradi¢ni benefity. Dle Sovové (2022) patfi mezi novinky mezi benefity
také naptiklad poukazky na objednavkova jidla od rozvazkovych spolecnosti nebo vyuzivani
sdilenych automobild. Novym benefitem je také naptiklad neomezena dovolena. Tu jak uvadi
internetova stranka hrnews.cz (2022) zavedla v letognim roce Geska firma Solitea. V Ceské
republice se jedna o ojedinéle poskytovany benefit, pfitom by ho uvitalo 85 % zaméstnancu
a 43 % zaméstnancu by upfednostnili nabidku neomezené dovolené pied 10 % navysSenim platu.
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2.4 Metodika prace

V této podkapitole bude popsana metodika, na zaklade které, byla prace zpracovana. Prvnim
krokem bylo urceni cile a dil¢ich cilt této bakalarské prace a zptisob, jakym jich bude dosazeno.
Cilem bakalafské prace je zhodnotit stavajici systém odméinovani ve spolecCnosti XY na zaklade
dotaznikového Setfeni. Dil¢im cilem je identifikovat chyby v souasném systému odménovani
ve spolecnosti XY. Druhym dil¢im cilem je formulovat doporuceni ke zlepSeni tohoto systému.
K tomu, aby mohlo byt dosazeno cile a dil€ich cilti této prace, bylo zvoleno kvantitativni Setfeni
prostfednictvim dotazniku.

Bakalatska prace je rozdélena na dvé Casti a to teoreticko-metodologickou a praktickou.
V teoreticko-metodologické Casti jsou na zakladé poznatkt z odborné literatury a internetovych
zdroju zpracovany ucelené informace o tématu odméniovani zaméstnancti. Dostupné informace
byly Cerpany jak z Ceskych, tak i ze zahranic¢nich zdroji. Prvni podkapitola této Casti prace se
vénuje definici odménovani a odmény vcetné uvedeni pravnich predpist, které upravuji
v Ceské republice odméfiovani zaméstnanc. Druha podkapitola se vénuje managementu
systému odmeénovani. V této podkapitole bude popsana filozofie, politika, systém a strategie
odmeénovani. Samostatnou subkapitolu tvofi mzdovy systém, kde jsou popsany i formy mzdy,
které mohou zaméstnavatelé vyuzivat a také tarifni mzda. Treti podkapitola této Casti prace se
vénuje zaméstnaneckym benefitim. V této podkapitole je popsana souCasna situace
v poskytovani zaméstnaneckych vyhod a popsany jsou také vybrané druhy benefita.
Samostatnou subkapitolu tvoii Cafetefia systém a také soucasné trendy v poskytovani
zameéstnaneckych vyhod.

V prvni podkapitole praktické Casti je pfedstavena spoleCnost XY, jeji organizacni struktura
a predmét podnikani. Ve druhé podkapitole je popsan soucasny systém odmeénovani tykajici se
vsech zameéstnancu této spolecnosti. Informace byly ziskany z poskytnutych internich materialt
spolecnosti. Pred realizaci dotaznikového Setieni a celé praktické Casti prace probéhl kratky
rozhovor s personalni pracovnici na zakladé kterého bylo umoznéno autorovi prace tento
vyzkum realizovat a byly poskytnuty zminéné materialy. Na zadost spolecnosti neni uveden
jeji nazev. Vyzkum a jeho vyhodnoceni je predmétem podkapitoly 3.3. Posledni podkapitola se
vénuje navrhim a doporucenim, které autor formuluje na zakladé vysledk dotaznikového
Setfeni a informaci, které byly ziskany studiem odborné literatury.

Dotaznikové Setreni

Priprava dotazniku

Otazky v dotazniku, ktery je piilohou €. 2 sestavil autor na zakladé ziskanych znalosti
o problematice odménovani zaméstnancu. Dotaznik obsahuje 29 otazek, které jsou uzaviené
nebo polouzaviené. Jsou kombinovany otazky vybérové, dichotomické, vybérové a vyctové.
V uvodu dotazniku je uvedeno osloveni respondentti a pfedstaveni tématu, kterému se vyzkum
vénuje. Dale je uvedeno, k jakému ucelu budou vysledky pouzity a informace o tom, ze
dotaznik je anonymni. Uvod dotazniku je ukon&en instrukcemi, jak dotaznik vyplnit.

Predtim, nez byly dotazniky rozeslany zaméstnancim spolecnost XY bylo provedeno pilotni
Setfeni. Toto Setfeni mélo za cil ovéfit, zda je vytvoreny dotaznik vhodné sestaveny, jasny
a srozumitelny a zda muze byt pouzit v nasledném prizkumu. Dotaznik byl rozdan tfem
zaméstnancum spolecnost XY, se kterymi bylo nasledné vypliiovani dotazniku konzultovano.
V ramci pilotniho Setfeni byly zji§tény dva nedostatky v sestaveném dotazniku. Prvni nejasnost
nastala hned v otazce €. 1, kdy ucastnici nevédéli, co je mySleno ,,slozkami mzdy*. Proto bylo
do dotazniku v otazce €. 1 dovysvétleno jaké jsou slozky mzdy. Druhy nedostatek byl zjistén
u otazky €. 20, kde respondenti nebyli limitovani poctem odpovédi, které mohou vybrat. Jedna
se o vyctovou otazku, kde se autor pta, jaké benefity by dotazovani ocenili, kdyby jim



zameéstnavatel poskytoval. A jelikoz nebyl omezen poCet moznosti vybéru, 2 ti€astnici pilotniho
Setfeni vybrali vSechny nabizené moznosti, které v dané otazce byly uvedeny. Z tohoto davodu
byl pocCet benefitt, které mohou respondenti vybrat omezen na 3.

Realizace vyzkumného Setieni

Se souhlasem spoleCnosti XY prostiednictvim pracovnice personalniho oddéleni doslo
k realizaci dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl rozeslan 176 zaméstnancim pracujicich na
pozicich administrativnich, manazerskych nebo jako farmaceuti¢ti reprezentanti. Dotaznik
vyplnilo 131 zaméstnanci a navratnost tedy byla 74,4 %. Sbér dat probihal online
prostiednictvim internetové stranky survio.com. Na vyplnéni mé&li zamé&stnanci 2 tydny. Setfeni
se zucastnilo 61 Zen a 70 muzi. Nejvice je ve spoleCnosti zastoupena skupina zaméstnancu,
ktefi zde pracuji 6-10 let, jedna se o 60 zaméstnanct (45,8 %). Druhou nejpocetnéjsi skupinou
jsou zameéstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji 2-5 let, jedna se o 40 zaméstnancua (30,5 %).
11 avice let zde pracuje 18 osob (13,7 %) a 1 rok nebo mén¢ je ve spolecnosti XY zaméstnano
13 0sob (9,9 %). Nejvice dotazovanych zaméstnanct pracuje na pracovni pozici farmaceuticky
reprezentant a to 103 (78,6 %). Dale je mezi dotazovanymi 6 (4,6 %) zaméstnancii na pozici
oblastni manazer, 5 (3,8 %) zaméstnanct na pozici produktovy manazer, 4 (3,1 %) zaméstnanci
na pozici trenér, 3 pracovnici na pozici personalista, 3 (2,3 %) pracovnici analytického
oddélent, 2 (1,5 %) pracovnici klinickych studii, 1 (0,8 %) marketingovy feditel, 1 produktovy
feditel, 1 vedouci oblastnich manazerd, 1 pracovnik finan¢niho oddéleni a 1 pracovnik
registratniho oddéleni.

Zaveérecna faze dotaznikového Setfeni

Data z dotazniku byla zpracovana prostfednictvim aplikace Excel. Zjisténé vysledky byly
prezentovany prostfednictvim popisné statistiky. Pomérova zastoupeni odpovédi jsou
vyjadiena pomoci absolutnich a relativnich Cetnosti. ,,Absolutni cetnost (n;) predstavuje pocet
vyskytii varianty xjv souboru. Pro absolutni cetnost plati Z]'-‘zl nj = n, kde k je pocet variant.

(Neubauer, Sedlacik, kiiz, s. 37) ,, Relativni Cetnost je vyjdadrena vztahem p]-% .“ (Neubauer,
Sedlacik, kriz, s. 37).
Jinak feCeno, absolutni Cetnost vyjadiuje, kolikrat se dand hodnota objevila ve zjisténém

pozorovani. Relativni Cetnost potom vyjadfuje v procentech, podil vyskytu dané hodnoty
v souboru.
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3 Prakticka cast

V praktické ¢asti je predstavena farmaceuticka spolecnost XY a jeji organizacni struktura. Vice
prostoru je vénovano popisu soucasného systému odménovani, tak, jak je ve spolecnosti nyni
nastaven, jelikoz jeho zhodnoceni je cilem této bakalaiské prace. Dilc¢imi cili je potom
identifikace chyb v soucasném systému odméfiovani a formulace doporuceni ke zlepSeni tohoto
systému. K tomu, aby mohlo byt dosazeno cile a dil¢ich cili této prace, bylo zvoleno
kvantitativni Setfeni prostfednictvim dotazniku, tak jak je popsano v kapitole 2.4. Na zaklade
dat ziskanych z dotaznikového Setfeni je souCasny systém hodnoceni, tak jak ho vnimaji
zaméstnanci spole¢nosti XY zhodnocen v kapitole 3.3.

3.1 Predstaveni spolecnosti XY

Spolecnost XY byla dle prezentace na internetovych strankach spolecnosti XY (2023) zalozena
pred témeér 70 lety v roce 1954 ve Slovinsku. Dnes je jednim z prednich svétovych vyrobca
generickych 1éCiv. Generické l1éky jsou ekvivalentem originalnich 1ékd, jejichz patentova
ochrana bud’ vyprSela nebo ji nikdy nemély. Genericka léCiva obsahuji stejné aktivni
farmaceutické slozky jako originalni 1éCiva. Jedna se o stejné kvalitni, a¢inné a bezpecné 1éky
jako ty originalni. Zakladnim prfedmétem podnikani spolecnosti XY je vyroba a prodej 1é€iv na
ptedpis, volné prodejnych pfipravki a veterinarnich pripravka. Spoleénost vyviji produkty ve
¢tytech kli€ovych indikacnich oblastech: kardiovaskularni onemocnéni, onemocnéni traviciho
traktu a metabolismu, infekce a onemocnéni centralniho nervového systému.

Spolecnost zaméstnava témér 12.000 zaméstnancti a ma vice nez 45 dcefinych spole¢nosti
a zastoupeni po celém svété. Rocni trzby presahuji 1,5 miliardy euro a produkty jsou dostupné
ve vice nez 70 zemich svéta. Spolecnost se stale snazi byt inovativni a zameéfuje se na vyzkum
a vyvoj. Je také, jak se uvadi na internetovych strankach spolecnosti XY (2023), drzitelem
nékolika patentll na inovativni metody a postupy. Na vyvijeni novych produkti se zaméiuje
vice nez 700 odbornikt. Vyvoj a vyrobu kompletniho 1é¢ivého pripravku si spolecnost provadi
sama. Diky tomu ma béhem celého vyrobniho cyklu plnou kontrolu nad kvalitou.

Ve spolecnosti je stanovena mise, vize a hodnoty, kterymi se fidi. Misi spole¢nosti je umoznit
lidem vést zdravy a kvalitni zivot. Vizi je neustalé upeviiovani pozice jedné z prednich
generickych farmaceutickych spolecnosti na svété. Hodnoty, které spolecnost vyznava jsou:
rychlost a flexibilita, partnerstvi a diveéra, kreativita a efektivita.

Nabor novych zaméstnanct, jejich uvedeni do prace, jejich osobni a profesni rozvoj je peclive
naplanovan, jelikoz si spoleCnost XY uvédomuje, ze znalosti, zkuSenosti a motivace
zaméstnanci jsou zasadni pro jeji rust. Duraz je kladen také na individualni rozvoj
zameéstnancu, na to, aby kazdy poznal své silné stranky a pfilezitosti, které by mu pomohli na
cesté k uspéchu. Jednim z pilifh personalni politiky je neustalé zlepsovani vzdélavaci struktury
zaméstnancd. Spolecnost si je védoma toho, Ze aby byla konkurenceschopna, je potieba mit
vysoce kvalifikované odborniky.

Zastoupeni v Ceské republice ma spole¢nost XY od roku 1992. Patiila mezi jednu z prvnich
generickych spole¢nosti, ktera vstupovala na Cesky trh. Nyni zaméstnava 189 zameéstnancu.

Finan¢ni situace spolec¢nosti XY

Dle tiskové zpravy spolecnosti XY (2023) dosahly trzby spole¢nosti XY za rok 2022 1 717,5
milionu euro, coZ je 0 10 % vice nez v roce 2021. Cisty zisk spole&nosti je 361,1 milionu euro,
coz je meziroéni narGist o 17 %. Cast svého zisku vklada spolecnost do investic. V roce 2022
bylo vyclenéno na investice 106 milionu eur. Timto krokem chce dosahnout rozsifeni
a technologického vylepseni vyrobni a vyvojové kapacity a infrastruktury. Cil prodeje produkta



a sluzeb pro rok 2023 je stanoven na 1 755 miliont euro. Spolecnost si je ovSem védoma
nepiredvidatelné situace ve vychodni Evropé, proto je pfipravena neustale pfizpusobovat své
podnikani nastalé situaci.

Organizaéni struktura

Na zakladé studia internich material spolecnosti XY (2022) zaméstnava spolecnost XY
v Ceské republice 189 zaméstnanctl. Organizaéni struktura je znazornéna na obrazku 1. V &ele
spole¢nosti XY stoji feditel, ktery je zaroveii jednatelem spolenosti. Reditel ma svého poradce,
ktery ho také v pripad€ nepfitomnosti zastupuje.

Déle ma spolecnost jednoho pracovnika, ktery ma na starosti interni a externi komunikaci. Dalsi
naplni prace tohoto pracovnika je organizace vzdelavacich akci pro zaméstnance od vybéru
lokality, hotelu, obcerstveni, po rozeslani pozvanek ucastnikim prostfednictvim online
aplikace. Spole¢nost vydava svuj bulletin, ktery obsahuje aktualni vysledky spolecnosti, vize
a strategie managementu, shrnuti konanych akci atd., kdy ukolem pracovnika na této pozici je
jeho kompletace vCetn€ rozeslani zaméstnancum ptes interni aplikaci. Bulletin se vydava
¢tvrtletné. Pii riiznych pracovnich akcich spolecnost vybira finan¢ni prostredky pro charitativni
ucely a ukolem tohoto pracovnika je vybér charitativni organizace, pro kterou se prostredky
vybiraji.

Na zaklad¢ internich materiala spolecnosti XY (2017), bylo mozné popsat napln jednotlivych
pracovnich pozic nasledovné:

Personalni oddéleni zajistuje v§e od ziskavani po proces piijimani zaméstnanct. Dale se zabyva
administrativni ¢innosti ohledné procesu adaptace, zvySovani platu a ukoncovani pracovniho
pomeéru. Poskytuje podporu pro vedouci pracovniky i vS§echny ostatni zaméstnance v otazkach
personalnich zalezitosti.

Oddeleni klinickych studii se zabyva studiemi, které maji za ukol prokazat ac¢innost 1éka.
Poskytuje administrativni podporu marketingovému tymu. Pracovnici klinickych studii
zodpovidaji za Uspé€Sny prubéh studie, spolupracuji s autorem studie (védecky pracovnik).
Spolupracuji s 1ékati, ktefi dodavaji potfebné udaje k vypracovani studie a poskytuji jim
technickou podporu.

Marketingovy feditel zodpovida za chod celého marketingového tymu. Zabyva se personalnim
obsazenim produktového feditele, vedouciho oblastnich manazerti a produktovych manazerd,
sméfovanim prace celého tymu, prodejnimi vysledky a pfipravou marketingovych strategii
a investic pro cely sortiment produktd, cenotvorbou, sledovanim implementace strategii,
sledovanim nakladové efektivity.

Produktovy feditel planuje uvedeni novych produkti na trh, kontroluje Cerpani stanoveného
marketingového rozpoCtu a jeho efektivni vyuziti. Zpracovava marketingové analyzy pro
marketingového teditele. V piipadé potieby poskytuje konzultace produktovym manazerum.
Jednou ro¢né€ vede hodnotici pohovory s produktovymi manazery a podili se na planovani jejich
budouci kariéry.

Produktovy manazer navrhuje, pfipravuje a vyviji marketingové strategie pro jednotlivé 1éky
a zajiStuje jejich implementaci. Navrhuje, planuje a pfipravuje nejriznéjsi marketingové
aktivity pro jednotlivé 1éky a zajistuje jejich implementaci. Dale planuje, organizuje, provadi
a informuje o marketingovych udalostech a vede prezentaci znacky a portfolia produkti pro
zakazniky. Jeho ukolem je také planovani a priprava propagacnich materiali na zakladé
pozadavki vedeni spoleCnosti. S timto souvisi také vybér vhodnych dodavatela
marketingovych a propagaCnich predmétd. Pro farmaceutické reprezentanty pfipravuje
vzdélavaci materidly, Skoleni a seminafe, informuje je o zménach v produktech spolecnosti.



Jelikoz je tento obor velmi dynamicky, musi produktovy manazer sledovat informace o novém
vyvoji v oblasti zdravotni péce, klinické uidaje o pridelenych produktech, ¢innost konkurence,
situaci a vyvojové trendy na trhu a ziskavat aktualni informace o ptfedpisech souvisejicich
s marketingem a medicinou.

Vedouci oblastnich manazerti jsou ve spolecnosti dva. Jeden ma zodpoveédnost za oblastni
manaZery a reprezentanty pro oblast Cechy a druhy ma na starosti oblastni manaZery
a reprezentanty pro oblast Morava. Maji na starost alokaci regionalnich bonusovych plant
a jejich naslednou kontrolu. Jednou z naplni prace vedouciho oblastnich manazert je kontrola
oblastnich manazert a reprezentantu prostfednictvim supervizi. Rozviji a buduji vztahy s VIP
klienty.

Oblastni manazefi fidi tym reprezentantd, motivuji je, mentoruji. Skoli a kontroluji jejich praci.
Jejich cilem je také dosahovani stanoveného planu prodeje. Splnéni tohoto planu muze ovlivnit
kvalitni prace farmaceutickych reprezentant. Spolupracuji také s produktovymi manazery,
ktefi jim predavaji informace o marketingovych aktivitach pro jednotlivé léky. V piipade
pfichodu nového zameéstnance, se oblastni manazefi podili na jejich zaskolovani v ramci
procesu adaptace. Utastni se také riznych akci, na kterych reprezentuje spole¢nost XY
(seminare, prednasky, kongresy pro lékare atd.)

Pracovni naplni farmaceutického reprezentanta je propagace portfolia produkti spole¢nosti
XY. Tuto propagaci pracovnik provadi prostfednictvim navstév u lékart a lékarnikl. Tyto
navstévy musi vzdy vykazovat skrze aplikaci v pridéleném tabletu. Dale prezentuje a propaguje
produkty spolecnosti v na odbornych kongresech a veletrzich nebo jinych vefejnych akcich
kterych se spoleCnost ucCastni. Reprezentant se také musi ucCastnit e-learningovych kurza
a seminafu. Dal§im ukolem na této pracovni pozici je efektivni vyuzivani propagacnich
materiald a dalSich marketingovych nastroju k dosazeni co nejlepsich vysledki.

Trenér skoli a vzdélava reprezentanty v prodejnich dovednostech. Absolvuje s nimi navstévy
u Iékart a nasledn€ spolu analyzuji prubéh této navstévy. Trenér se také podili na zaskolovani
novych zaméstnanct v ramci adaptacniho procesu. Prace trenéra probiha jak se zaméstnanci
v terénu, tak i v kancelafi spolecnosti.

Financ¢ni oddéleni napftiklad zpracovava mzdy pro zameéstnance, vede kompletni tcetni agendu,
zajistuje evidenci doslych faktur, vystavuje faktury, komunikuje s bankou atd.

Registracni oddéleni se zabyva pfipravou registracni dokumentace, podanim registrace
1écivého pripravku a kontrolou vSech jejich fazi. Spolupracuje s regulacnimi organy (Statni
ustav pro kontrolu 1é¢iv).

IT oddéleni ma na starosti spravu interni sité. Planuje technické a pocitacového zabezpeceni
kvality a validace pocCitaCovych systému. Zajistuje IT podporu zaméstnancim, administruje
pristupové udaje zaméstnancll, zajistuje instalaci a aktualizaci softwaru. Také ma na starosti
inventar notebooku, mobilnich telefont a tabletn.

Analytické oddéleni zpracovava tydenni a mésicni prodeje 1éka v jednotlivych lékarnach.
Zadavaji do systému schvalené bonusové plany a nasledné vyhodnocuji plnéni téchto plant.
Zpracovavaji analyzu vyvoje prodeju.

3.2 Soucasny systém odménovani ve spolecnosti XY

Na zaklade studia internich materiali spolecnosti XY (2019) a rozhovoru s pracovnikem
personalniho oddéleni bylo zjisténo, ze pracovnici jsou odméfiovani na zakladé penéznich
a nepenéznich forem odmén. Penézni odména se dale déli na fixni a variabilni. Jako fixni ¢ast
odmeény je stanovena Casova mzda-hodinova, na kterou maji narok vsSichni zaméstnanci na



zakladé pracovni smlouvy. Do variabilni slozky se potom tadi bonusy a dalsi slozky penéznich
odmeén. Na bonus maji narok zameéstnanci, ktefi splni pfedem stanovené podminky. Spolecnost
poskytuje pro zaméstnance také fadu zameéstnaneckych benefita, které se fadi do nepenéznich
forem odmén.

Fixni slozka penézni odmény

Rozhovorem s pracovnikem personalniho oddélené byly ziskany informace o fixni slozce
mzdy. VSichni pracovnici ve spolecnosti XY jsou odménovani na zakladé casové mzdy-
hodinové. VysSe mzdy a ostatni mzdové podminky jsou stanoveny v pracovni smlouvé.
Spolecnost zaméstnava zaméstnance pouze na zakladé pracovni smlouvy, a to na dobu urcitou
nebo neurcitou. Pii nastupu dostane zaméstnanec nastupni plat, ktery se mu po tfimési¢ni
zkuSebni dobé zvysi. K dal§imu zvySeni dochazi po odpracovani jednoho roku. Nasledné
zvySovani platu je na individualni bazi dle vysledki daného pracovnika. VySe nastupniho platu
zavisi na tom, zda ma pracovnik pfedchozi zkusenosti v daném oboru nebo zadné zkuSenosti
nemd. Ve spolecnosti neni nastaven jednotny systém mzdového ohodnoceni. Hodinova mzda
jednotlivych pracovniku se stanovuje zcela individualné.

ZvySovani platu navrhuje vzdy nadfizeny pracovnik. Pokud feditel spolecnosti tento navrh
akceptuje, zasle se navrh nasledné na finalni schvaleni do centraly spolecnosti ve Slovinsku.

Variabilni slozky penézni odmény

Pro pracovniky na marketingovych pozicich a pro farmaceutické reprezentanty ma spolecnost
pfipraveny motivacni systém variabilnich odmén, ktery se sklada z nékolika ¢asti. Diky tomuto
systému mohou tito pracovnici ziskat bonus ke mzdé za kazdé kalendarni Ctvrtleti nebo jednou
rocné v zavislosti na povaze daného bonusu. Spolecnost ma néekolik zptsobt, jak se snazi
motivovat své zaméstnance. M4 nastaveny individualni bonusovy systém; ti nejlepsi
zaméstnanci mohou byt zafazeni do klubu nejlepSich zaméstnancli, marketingovym
pracovnikim muze byt udéleno ocenéni v oblasti marketingu; kazdy rok se udé€luje ocenéni
spolecnosti XY, které dostavaji ti nejlepsi zameéstnanci. Spolecnost si vazi loajalnich
a stabilnich zaméstnanct, proto také odmeénuje dlouholeté zaméstnance za jejich praci pro
spolec¢nost. Prehled vSech variabilnich slozek odménovani a podminky k jejich ziskani si
mohou vS§ichni zaméstnanci precist v interni aplikaci.

Individualni bonusovy systém

Individualni bonusovy systém se uplatiiuje u zameéstnanci v marketingové a obchodni oblasti
(tzn. u zaméstnanct, u kterych je mozné ziskat informace o jejich efektivité). Vykonnost
zaméstnance se posuzuje na zakladé Ctvrtletnich cild, které jsou stanoveny v ro¢nim planu.
S tim, jak je nastaven vypocet bonusu a jaké jsou Ctvrtletni cile jsou zaméstnanci obeznameni
pred zacatkem prislusného Ctvrtleti. Zakladem pro vypocet bonusu je praimérna hruba zakladni
mzda zaméstnance v obdobi, za které je vykonnost hodnocena. Pracovnimi nemaji na bonus
narok béhem prvnich tfi mésici zameéstnani. Zaméstnanec nema na bonus narok, pokud ma
absenci del$i nez 5 pracovni dnd (za absenci se nepovazuje dovolena) nebo pokud ukoncil
pracovni pomeér.

Pro ostatni pracovniky, ktefi pracuji na jinych pozicich nez marketingovych nebo prodejnich
plati odliS$ny systém bonusového odméniovani. Tito zameéstnanci maji moznost jednou za pul
roku ziskat bonus ve vysi 20 % ze své zakladni mzdy. Jelikoz efektivnost téchto zaméstnancu
je tézko méfitelna, udéleni bonusu zavisi na uvazeni feditele spoleCnosti.

Klub nejlepsich zaméstnanci

Tohoto ocenéni mohou dosdhnout zaméstnanci pracujici v oblasti marketingu a zameéstnanci
pracujici v oblasti prodeje tedy farmaceuticti reprezentanti. Tito zaméstnanci musi vykazovat



vynikajici vysledky. Clenové klubu jsou jmenovani dvakrat roéné svym piimym nadfizenym
pracovnikem. Aby mohli byt zaméstnanci do tohoto klubu zarazeni musi byt ve spolecnosti
zameéstnani ur¢itou dobu. U farmaceutického reprezentanta je minimalni doba zamé&stnani pro
moznost zafazeni 6 mésici a pro pracovniky v oblasti marketingu to je 12 mésictu. Kritériem
pro clenstvi je tedy jak odpracovani urcité doby, tak také dosazeni nejlepSich pracovnich
vysledkti ve dvou po sobé jdoucich Ctvrtletich na zakladé hodnoceni kliCovych ukazatela
vykonnosti. Mezi klicové ukazatele se fadi:
- ufarmaceutickych reprezentantli: splnéni bonusovych plant, které ma vahu 45 %. Dale
je hodnocen objem prodeje vzhledem ke stanovenému planu. Toto kritérium ma vahu
30 %. Tietim ukazatelem je pravidelna frekvence v navstévach lékait, které maji
reprezentanti prifazeny. Toto kritérium ma vahu 25 %.
- u pracovniki v marketingu: splnéni bonusovych pland, které ma vahu 40 %. Dalsim
ukazatelem je objem prodeje vzhledem ke stanovenému planu, kdy je vaha ukazatele
25 %. Treti hodnocenou oblasti je velikost podilu propagovanych vyrobka na trhu.
Tento ukazatel ma vahu 15 %. Posledni hodnocenou oblasti jsou pracovni vysledky, kde
se hodnoti splnéni stanovenych ukolt a dovednosti konkrétniho zaméstnance. Tento
ukazatel ma vahu 20 %.

Clenové klubu ziskaji fadu vyhod a benefitd. Maji moznost se zucastnit vzdélavaci akce, kde
je soucasti 1 obéd s vykonnym feditelem spoleCnosti. Dale zaméstnanci dostanou Sodexo kartu
s nabitim kreditem, kterou mohou vyuzivat na rizné zbozi ¢i sluzby. Pokud se zaméstnanci
podari umistit se v tomto klubu tfikrat po sob€, tcastni se exkurze do sidla spole¢nosti ve
Slovinsku. Pracovnici na pozici reprezentant ziskaji navySeni rozpoctu na propagacni
materialy. Dale se clenim poskytuji benefity v oblasti osobniho rozvoje. Jedna se 0 moznost
stat se mentorem novych zaméstnancti, Gcastnit se mezinarodnich Skoleni nebo proplaceni
nasledného studia na vysoké Skole. Dale mohou Clenové ziskat moznost povySeni, zvySeni
mzdy, novy sluzebni automobil, notebook nebo mobilni telefon.

Ocenéni udélovana v oblasti marketingu

Toto ocenéni muize byt udéleno jednotlivci nebo celému tymu za uznani vynikajicich vysledka.
Cena je udé€lovana na arovni jednotlivych zemi, ve kterych spoleCnost ptisobi a na urovni
spolecnosti jako celku. Kritériem pro zafazeni do soutéze je, Ze zaméstnanec musi byt ve
spolecnosti zaméstnan minimalné 6 mésict. Kazdy rok je vybrano 70 nejlepSich zaméstnanct
ze vSech zemi, kde spolecnost plisobi. Ocenéni zaméstnanci ziskaji finanéni odménu a navstévu
sidla spolecnosti ve Slovinsku.

Ocenéni spole¢nosti XY

Cena je udélovana kazdy rok za uspéchy v prechozim roce. Udéluje se 10 nejlepSim
zaméstnancim a 5 nejlepSim feditelim vybranym ze vSech dcefinych spolecnosti po celém
svété. Vitézové se zucCastni slavnostniho ceremonialu v sidle spolecnosti ve Slovinsku a ceny
jim udéli feditel spolecnosti XY. Cenou je finan¢ni odmeéna a plaketa.

Pracovni jubilea

Spolecnost oceriuje také loajalitu a oddanost svych zaméstnanci, proto po dosazeni urcité
odpracované doby své zameéstnance odméni. Po odpracovani 5 let dostavaji zaméstnanci
plaketu. Po odpracovani 10, 20 a 30 let ma zamé&stnanec narok na finan¢ni odménu. Pokud jsou
pracovnici ve spolecnosti zamé&stnani 35 a 40 let ziskaji také finanni odménu a zaroven jsou
pozvani na slavnostni ceremonial do sidla spolecnosti ve Slovinsku.



3.2.1 Zaméstnanecké benefity ve spolecnosti XY

Vsechny benefity, které zameéstnavatel nyni poskytuje, poskytuje, dle informaci ziskanych od
pracovnika personalniho oddéleni, dlouhodobé. Nejnovéjsim krokem, ktery spolecnost v této
oblasti ucinila, byl prechod z papirovych stravenek na stravenkovou kartu. Celkem spolecnost
XY poskytuje svym zaméstnancim 9 benefitd. Dle internich materialti spolecnosti XY (2021)
se jedna o:

sluzebni automobil

mobilni telefon se zvyhodnénym tarifem

notebook, tablet

dovolena nad ramec zékona

stravenky

flexibilni pracovni doba

napoje na pracovisti

vzdélavani

firemni akce
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VétSina nabizenych benefitd jsou poskytovany vSem zaméstnancim. Vyjimku tvoii sluzebni
automobil, notebook a napoje na pracovisti, které nemohou vyuzivat zaméstnanci, ktefi pracuji
v terénu.

Sluzebni automobil

Kazdému pracovnikovi na pozici teditel, poradce feditele, marketingovy feditel, produktovy
feditel, produktovym manazer, vedouci oblastnich manazerti, oblastni manazer, farmaceuticky
reprezentant, trenér a pracovnikim na oddé€leni klinickych studii je pfidélen sluzebni automobil,
ktery muze vyuZzivat i pro své soukromé ucely. V pracovni dobé, kdy zaméstnanci automobil
vyuzivaji je jim spotifebované palivo hrazeno. Pii vyuzivani automobilu k soukromym tcelim
si palivo hradi kazdy zameéstnanec sam. Velkou vyhodou je také poskytovany servis
k automobilu, kdy kazdou navstévu smluvniho autoservisu, hradi zaméstnavatel.

Mobilni telefon

Mobilni telefon ke své praci potfebuji vSichni zaméstnanci, proto kazdy pracovnik pfi nastupu
obdrzi svij mobilni telefon. Zameéstnavatel poskytuje zaméstnancim zvyhodnéni tarif, kdy
kazdy zaméstnanec mésicné doplaci 10 % z ¢astky tarifu.

Notebook

Notebook je poskytnut vSem pracovnikim, vyjma pracovniki na pozici farmaceuticky
reprezentant.

Tablet

Zameéstnanci pracujici na pozici farmaceuticky reprezentant vyuzivaji denné ke své praci tablet,
ve kterém je nahrany specialni program pro prezentaci nabizenych 1éka. Tablet také vyuzivaji
k reportovani navstév u Iékatt, kdy kazdou navstévu musi do tabletu zaznamenat. Zameéstnanci
se také musi pribézné ucastnit vzdélavacich kurzl, kdy tyto kurzy absolvuji prostiednictvim
tabletu. Zameéstnanci, ktefi nepracuji na obchodnich nebo manazerskych pozicich na tablet
narok nemaji.

Dovolena

Spolecnost umoziiuje svym zaméstnancum Cerpat tyden dovolené nad ramec zakona. Celkem
maji zameéstnanci 5 tydnt dovolené.



Stravenky

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim stravenky ve vysi 100 K¢&. Velkou vyhodou je, ze
zaméstnavatel hradi zaméstnanci celou hodnotu stravenky a zaméstnanec tak nemusi nic
doplacet. Minuly rok spolecnost presla z papirovych stravenek na stravenkovou kartu, na kterou
je nahran pfislusny finan¢ni obnos.

Flexibilni pracovni doba

Flexibilni pracovni doba je dnes velmi zddanym benefitem. Pracovnici spoleCnosti XY maji
pracovni dobu ¢astecné flexibilni. Podminkou je, ze musi byt rano na pracovisti nejdéle v 9:00
hodin. Pracovnici si tedy mohou den zaridit tak jak potfebuji s podminkou, ze tydné musi mit
napracovano 40 hodin. Farmaceuticti reprezentanti také musi brat ohled na ordinacni hodiny
1ékait, pfipadné na ¢as domluvené schiizky mimo ordina¢ni hodiny.

Napoje na pracovisti

Zaméstnancum, ktefi pracuji v kancelafich je k dispozici pitna voda a kavovar, kde si mohou
bezplatné udélat kavu.

Vzdélavani
Kazdy novy zaméstnanec absolvuje vstupni Skoleni. Zaméstnanci na obchodnich pozicich se

seznami s portfoliem 1€k, které budou mit na starost. FarmaceutiCti reprezentanti a trenéfi jsou
dale seznameni s reportovaci aplikaci, kterou denné€ vyuzivaji ke své praci.

Dale musi zaméstnanci na téchto dvou pracovnich pozicich v prubéhu roku absolvovat nékolik
e-learningovych skoleni zakonenych testem. VSichni zaméstnanci na obchodnich pozicich se
2x ro¢né ucastni meetingu, kde jsou vzdelavani vzhledem ke své pracovni pozici. Béhem téchto
meetingll se zaméstnanci zacastni raznych Skoleni, prednasek, zdokonaluji své prezentacni
dovednosti, absolvuji vzdélavani formou Role-play (hrani roli) a u¢i se pracovat v tymu.
Manazeti se vzdelavaji pomoci Skoleni, které je zejména online formou. Jednou ro¢n¢ také jezdi
na nekolikadenni Skoleni do zahrani¢i. Ostatni pracovnici, tzn. zaméstnanci na oddéleni
personalnim, klinickych studii, finan¢nim, registracnim, IT a analytickém se jednou za Ctvrt
roku ucastni online nebo prezen¢niho Skoleni, kde se dozvidaji zmény a nové poznatky v oblasti
jejich zameéteni.

Firemni akce

Spolecnost chce vytvaret dobré vztahy mezi svymi pracovniky. Proto pofada jednou ro¢né pro
vSechny zaméstnance teambuilding. Tato akce trva nékolik dni a zaméstnanci se beéhem této
doby ucastni riznych spolecnych aktivit, napt. sjizdéni feky na raftu, soutéze atd. Trikrat rocné
porada oblastni manazer pro své reprezentanty meeting. Tato akce trva zpravidla dva dny
a cilem je vice stmelit tym pracovniku, rozvijet mezilidské vztahy, naucit se pracovat jako tym.
Oblastni manazer také pfi téchto setkani fesi s pracovniky aktualni situace a problémy.

3.3 Vyzkum a jeho vyhodnoceni

Prvni otazka ¢. 1, na kterou respondenti v dotazniku odpovidali, méla pfinést odpovéd’ na to,
zda byli zaméstnanci pfi nastupu do zameéstnani sezndmeni se vSemi slozkami mzdy. To
znamena s tim, jaka je jejich fixni slozka a variabilni slozka mzdy (pfiplatky, bonusy, odmény).
Z vysledku obdrzenych odpovédi, 1ze konstatovat, ze poskytovani prvotnich informaci nove
ptichozimu zaméstnanci o tom, jak se bude ur¢ovat jeho mzda je na dobré trovni, jelikoz 69
(52,7 %) dotazovanych odpovédélo, ze pii nastupu bylo seznadmeno s tim, z jakych slozek se
sklada jejich mzda. Podrobné vysledky jsou uvedeny v Ptiloze 3.



Tabulka 2 Vnimani spravedlnosti systému odménovani

Soucasny systém odménovani hodnotim jako: ni fi (%)
Spravedlivy 31 23,7
Spise spravedlivy 45 34,4
Spise nespravedlivy 15 11,5
Nespravedlivy 40 30,5
Celkem 131 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Druha a treti otazka byla kladena za ucelem zjis§téni, zda zaméstnanci hodnoti soucasny systém
odmeénovani jako spravedlivy a co pfipadné povazuji na odméfiovani za nespravedlivé. Nejvice
zaméstnanci odpovédelo na otazku €. 2 tak, ze povazuje odmeénovani za spiSe spravedlivé,
jedna se o 45 respondentt (34,4 %). Za nespravedlivy ho povazuje 40 respondentti. Podrobné
vysledky jsou uvedeny v Tabulce 2.

Tabulka 3 Co respondenti povazuji za nespravedlivé na souasném systému odméenovani
Co povazujete za nespravedlivé na systému

odménovani i o)
Nastaveni bonusového systému je pro mé nesplnitelné 42 18,3
Vyse mého fixniho platu neni dostate¢na 81 35,4
Myslim si, Ze kolegové maji vyssi mzdu nez ja 11 4,8
I kdyz mam dobré vysledky a praci délam dobfe, 66 28,8
nedochézi ke zvySeni mzdy

Jiny divod 0 0
Systém odmeéniovani povazuji za spravedlivy 18 7,9
Celkem 229 100

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navazujici otazka €. 3 méla za cil zjistit, co konkrétné povazuji zaméstnanci na sou¢asném
systému odméinovani za nespravedlivé. Respondenti mohli zvolit vice odpoveédi. Nejvice
zaméstnancu uvadi, ze vySe jejich fixniho platu neni dostate¢na. Druha nejcastéjsi odpoved
byla, Ze 1 pfesto, ze maji dobré vysledky, nedochazi ke zvySeni mzdy. Podrobné vysledky jsou
uvedeny v Tabulce 3.

Otazka ¢. 4 ,,Ohodnot'te od 1 do 5, jak jste spokojen/a s vysi Vasi fixni mzdy“, byla tvofena
Likertovou skalou, kdy 1 znamena ,,velmi spokojen/a“ a 5 znamena ,,velmi nespokojen/a”.
60 osob, tedy 45,8 % je se svoji mzdou velmi nespokojeno. Velmi spokojeno nebo spokojeno
je celkem pouze 11 osob (8,4 %). Odpovédi na tuto otazku potvrdili vysledky z otazky €. 3, kde
zameéstnanci nejvice uvadéli nespokojenost s vysi svoji mzdy. Podrobné vysledky jsou uvedeny
v Priloze 3.



Tabulka 4 Divody nespokojenosti s vysi fixni mzdy

Duvod nespokojenosti s vysi fixni mzdy ni fi (%)
Neodpovida mé kvalifikaci 3 2,5
Neodpovida mému vykonu a mym schopnostem 8 6,6
Jsou na mé kladeny naroky, které neodpovidaji vysi mé 12 9,8
mzdy

Je vSeobecné nizka 32 26,2
Uz dlouhou dobu nedoslo k jejimu zvySeni 64 52,5
Jiné 3 2,5
Celkem 122 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. S navazuje na otazku €. 4 a autor tak chtél zjistit, proC jsou zamestnanci nespokojeni
s vysi své fixni mzdy. Z vysledkid bylo zjisténo, ze nejvice zaméstnanctim vadi dlouha doba,
ktera uplynula, aniz by jim byla mzda zvySena. Druhou nejcastéjsi odpovédi byla odpoveéd’, ze
mzda je vSeobecné nizka. Tato otazka bylo konstruovana jako polouzaviena a v odpovédich
byla i moznost ,,jiné“, kam mohli respondenti uvést vlastni odpoveéd’. Odpoveéd’ ,,jiné*“ zvolili
3 dotazovani, ktefi uvedli, ze se svoji mzdou jsou spokojeni. 9 zaméstnanci na otazku €. 5
neodpovédelo. Z toho 1ze usoudit, ze tito zaméstnanci jsou se svoji mzdou spokojeni, a proto
na otazku neodpoveédéli. Podrobné vysledky plynouci z odpovédi na tuto otazku jsou uvedeny
v Tabulce 4.

Otazka ¢. 6 méla zjistit, co by podle zaméstnanci mélo ovliviiovat vysi mzdy. Vétsina
zamestnancu se shodla na tom, ze vys$i mzdy by méla ovliviiovat zejména kvalita a vysledky
odvedené prace. Tuto moznost zvolilo 119 zaméstnancl, coz predstavuje 90,8 %.
6 zaméstnanci si mysli, ze vy§i mzdy by méla ovliviiovat zejména délka zaméstnani ve
spolecnosti a podle 6 zaméstnancti by méla vysi mzdy ovliviiovat roven dosazeného vzdélani.
Moznost ,,jiné” nezvolil zadny z dotazovanych. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi
je uvedena v Priloze 3.

Velka nespokojenost, jak uz také ukazaly predchozi vysledky, panuje u Cetnosti zvySovani
mzdy. 73 (55,7 %) zaméstnancu odpovede€lo na otazku €. 7, Ze je nespokojeno s tim, jak Casto
se jim fixni mzda zvySuje. SpiSe nespokojeno je 43 zameéstnancl, coz je 32,8 %. Spise
spokojeno je 9 zaméstnanct a spokojeno je pouze 6 osob. Tabulka s absolutnimi a relativnimi
Cetnostmi je uvedena v Piiloze 3.

Otazka €. 8 méla piinést odpoved’ na otazku, zda zameéstnanci védi, co musi udélat proto, aby
meli narok na zvySeni fixni mzdy. Naprosta vétSina zaméstnancu a to 123 odpovédéla, Ze nevi,
co musi udélat proto, aby doslo ke zvySeni jejich fixni mzdy. 5 dotazovanych spiSe nevi a pouze
3 zaméstnanci védi, co musi udélat proto, aby jim byla mzda zvySena. Tabulka s absolutnimi
a relativnimi Cetnostmi je uvedena v Piiloze 3.

Dopliiujici otazkou je otazka €. 9, kde jsou respondenti, ktefi v otdzce ¢. 8 odpovédeli, ze
nesouhlasi nebo spiSe nesouhlasi s tim, ze védi, co musi splnit, aby doslo ke zvySeni jejich
mzdy, dotazovani na to, proc tomu tak je. Nejvice dotazovanych uvedlo, ze nejsou stanovena
jasna pravidla pro zvySovani mzdy, a proto tedy nevi, co musi udélat proto, aby doslo ke zvyseni
jejich mzdy. Celkové vysledky vcetné tabulky s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi jsou
uvedené v Priloze 3.



Vysi finanéni odmény za splnéni bonusového planu hodnoti zaméstnanci velmi pozitivné.
118 (94,4 %) respondent odpoveédélo na otazku ¢. 10, ktera byla tvorena Likertovou skalou,
kdy 1 znamena ,,velmi vysoka odména“ a 5 znamena ,,velmi nizkd odména“, ze vySe finan¢ni
odmeény pii splnéni bonusového planu je velmi vysoka. 7 zaméstnancti odpovédelo, ze odmeéna
za splnéni bonusového planu je vysoka. 6 zameéstnanci na otazku neodpovédélo. Jedna se
o zaméstnance, ktefi nepracuji v marketingové nebo obchodni oblasti a vyse jejich bonusu je
stanovena individualné na zdkladé uvazeni reditele spolenosti, nemohou tedy znat, jaka je vySe
odmeény. Jelikoz zaméstnanci na otazku neodpovédéli a nemaji predem stanovenou vysi
bonusu, lze usuzovat, ze tito zaméstnanci nikdy nedostali odménu ve formé bonusu k fixni
mzdé. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Ptiloze 3.

Na otazku €. 11 [ Hodnotite prodeje stanovené v bonusovém planu jako splnitelné?* byla
nejCastejSi odpoveédi varianta, ze vétSinou je bonusovy plan stanoven tak, ze splnit nelze
(51 osob, 42,5 %). Hned druha v poradi byla odpoveéd, ze vétsinou je bonusovy plan stanoven
tak, ze je splnitelny. Tuto moznost zvolilo 47 zaméstnanct (39,2 %). Podle 18 dotazovanych
1ze bonusovy plan splnit vZzdy a naopak podle 4 zaméstnancu jsou prodeje v bonusovém planu
stanoveny vzdy pfili§ vysoko. Nikdo nezvolil moznost, ze neni informovéan o tom, jak je

stanoveny bonusovy plan. Tabulka s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi je uvedena v Piiloze
3.

Tabulka 5 Plnéni bonusového planu zaméstnanci

Snazite se o splnéni bonusového planu? ni fi (%)
Ano, vzdy se snazim splnit bonusovy plan 41 33,9

Pokud mi pfijdou stanovené prodeje splnitelné, snazim se 55 45,5

o0 to, abych je splnil/a

Ne nesnazim o splnéni bonusového planu 25 20,7

Celkem 121 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zakladé odpovédi na otazku ¢. 12 mélo byt zjiSténo, zda se zaméstnanci snazi o splnéni
bonusového planu. Dle vysledka odpovédi na tuto otazku lze konstatovat, ze motivace a snaha
zaméstnancu splnit bonusovy plan je vysoka. 45,5 % zaméstnanct se snazi splnit bonusovy
plan, pokud jim stanovené prodeje ptijdou splnitelné a 33,9 % se o splnéni bonusového planu
snazi vzdy. Podrobné vysledky na otazku ¢. 12 jsou uvedeny v tabulce 5.

Dopliyjici otazkou byla otazka ¢. 13, kdy méli zaméstnanci, ktefi na predchozi otazku ¢. 12
odpovédéli, ze se nesnazim o splnéni bonusového planu uvést divod pro¢ tomu tak je.
Z 25 osob, odpovédélo 14 zaméstnancli, ze nevi, pro¢ se nesnazi splnit bonusovy plan.
3 dotazovani, ktefi zvolili odpovéd ,,jiné“ uvedli, Ze jsou Casto vypadky dodavek 1éka, a proto
plan splnit nelze. 7 dotazovanych, ktefi zvolili odpovéd’ ,jiné* uvedli, ze bonusovy plan na
dané kvartalni obdobi se dozvédi piili§ pozd€. a proto ho jiz nestihnou splnit. Finan¢ni odména
plynouci ze splnéni bonusu neni piili§ dulezita pro 5 zaméstnanct. Odpoveéd’, ze financni
odmeéna je prilis nizka a odpovéd’ ,,Nechci vynakladat vétsi pracovni usili* nezvolil nikdo.
Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Pfiloze 3.

Otazka ¢. 14 méla za ukol zjistit, zda jsou zaméstnanci dostate¢né dopiedu informovani o tom,
jaké jsou stanovené prodeje v bonusovém planu na dané kvartalni obdobi. Z celkového poctu
120 respondentu jich odpovédelo 87 (71,9 %), ze skoro nikdy nejsou dostate¢né dopiedu
informovani o stanovenych prodejich. 20 respondentti odpovédélo, Ze jsou vétsinou dostatecné
doptedu informovano o stanovenych prodejich a 14 zaméstnanct je vzdy dostatecné dopiedu



informovano o stanovenych prodejich. Odpovéd , Nikdy nejsem dostatecné dopiedu
informovan/a o stanovenych prodejich® nezvolil nikdo. Tabulka s absolutnimi a relativnimi
cetnostmi je uvedena v Pfiloze 3.

Dle otazky ¢. 15 mélo byt zisténo, zda jsou respondenti informovani o tom, které
zaméstnanecké vyhody jejich zaméstnavatel nabizi. Vysledky odpovédi jsou pozitivni, jelikoz
125 respondentit odpovédélo, ze vi, které benefity jim zaméstnavatel poskytuje. Ovérovaci
otazkou k otazce €. 15 je otazka €. 18. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena
v Priloze 3.

Tabulka 6 Co by zaméstnanci zlepsili na sou¢asném systému benefita
Co byste zlepsili na systému benefitu, které Vam

zaméstnavatel poskytuje: i (%)
VEétsi nabidka poskytovanych benefitu 83 63,4
Chtel/a bych mit moznost si sam/a vybrat, které benefity 27 20,6
chci vyuzivat

Lepsi informovani o tom, které benefity zaméstnavatel 0 0
poskytuje

Jiné 0 0
Nic bych nezlepSoval/a 21 16,0
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 16 méla za cil zjistit, co by zaméstnanci zlepsili na souasném systému benefitd. Dle
vysledkt by zaméstnanci nejvice ocenili, kdyby zaméstnavatel rozsifil nabidku poskytovanych
benefitt. VéEtsi nabidku by chtélo 83 dotazovanych. Otazka byla polouzaviena a respondenti
mohli vybrat i moznost ,,jiné“, kde mohli vyjadfit svlij nazor. Tuto moznost nikdo vyuzil
Podrobné vysledky jsou uvedeny v Tabulce 6.

Tabulka 7 Dulezitost nabizenych benefitl pfi vybéru nového zaméstnani
Ohodnot’te, jak moc je pro Vas pri vybéru nového

zaméstnani dulezité, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje i o)
1 (velmi dualezité) 10 7,6
2 (dulezité) 69 52,7
3 (neutralni) 48 36,6
4 (nedutlezité) 4 3,1
5 (naprosto nedulezité) 0 0
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 17 | Ohodnotte na stupnici od 1 do 5 jak moc je pro Vas pii vybéru nového
zaméstnani dualezité, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje”, byla tvofena Likertovou Skalou,
kdy 1 znamena velmi dalezité a 5 znamena ,naprosto nedalezité”. Z vysledka, které jsou
uvedeny v Tabulce 7, je vidét, ze pii vybéru nového zaméstnani je nabidka benefita
potencionalniho zaméstnavatele pro uchazece dulezita.



Otazka ¢. 18 je vybérova a zameéstnanci méli oznacit vSechny benefity, které jim zaméstnavatel
poskytuje. Z vysledkt odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci jsou dobfe informovani o tom, jaké
benefity jim jejich zaméstnavatel poskytuje. VSichni zaméstnanci (ktefi na dany benefit maji
narok) odpovédeli, ze maji narok na sluzebni automobil, mobilni telefon se zvyhodnénym
tarifem, notebook/tablet, stravenky, flexibilni pracovni dobu, napoje na pracovisti a na firemni
akce jako jsou napiiklad meeting nebo teambuilding. Pouze 9 zaméstnanct si mysli, Ze jim
zameéstnavatel neposkytuje dovolenou nad ramec zakona a 4 dotazovany odpovédéli, ze jim
neni poskytovan benefit ve formé vzdélavani. Vysledky na tuto otazku potvrzuji vysledky
otazky €. 15. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Ptiloze 3.

Tabulka 8 Benefity, které by zaméstnanci ocenili, kdyby jim zaméstnavatel poskytoval
Které benefity byste ocenili, kdyby Vam je zaméstnavatel

poskytoval: i o)
Ptispévek na penzijni pfipojisténi 110 28,0
Ptispévek na zivotni pojisténi 4 1,0
Moznost homeoffice 28 7,1
Prispévek na kulturni nebo sportovni aktivity 26 6,6
3 dny Sick-days (zdravotni volno) 131 33,3
Prispévek na dovolenou 40 10,2
Jednou tydné ovocny/zeleninovy bar, snidani nebo svacinu 7 1,8
Ptispévek na vzdélavani/jazykovy kurz 36 9,2
Jiné 11 2,8
Celkem 393 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 19 je vybérova, kdy zamé&stnanci mohli zvolit, které benefity by ocenili, kdyby jim
zameéstnavatel poskytoval. Vybrat mohli maximalné 3 moznosti. Otazka je polouzaviena
s moznosti ,,jiné“, kam mohli dotazovani napsat jiny preferovany benefit, ktery v nabidce
moznosti neni. VSichni zameéstnanci, to znamend 131 osob, by ocenilo, kdyby jim
zameéstnavatel poskytoval 3 dny sick-days. Druhy nej¢astéji voleny benefit byl piispévek na
penzijni pfipojisténi. VSichni zaméstnanci, u kterych to povaha jejich prace umoziuje, tedy
v tomto piipadé 28 osob, by ocenilo moznost homeoffice. Do moznosti ,,jiné€“ zaméstnanci
napsali benefity: pfispévek na dopravu (3 osob), tfinacty plat (4 osoby), sluzebni automobil
(3 osoby) a slevu na produkty spolec¢nosti XY (1 osoba). Podrobnéjsi vysledky jsou uvedeny
v Tabulce 8.

Na zékladé otazky €. 20 melo byt zjisténo, zda by zaméstnanci preferovali radéji Cafeteria
systém. VétSiné zaméstnanci, a to 97 (74,0 %), vyhovuje soucasny systém poskytovani
benefitt, tedy, ze vSichni zaméstnanci dostavaji stejné benefity. Pouze 34 osob (26,0 %) by
ocenila spiSe Cafeteria systém, kdy by si na zdklad¢ stanoveného finan¢niho objemu sami mohli
vybrat, které benefity chtéji vyuzivat. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena
v Priloze 3.

Pouze 25 (19,1 %) zaméstnancu by dalo prednost, jak ukazaly vysledky na otazku ¢. 21,
nepenéznim odménam pred zvySenim mzdy. ZvySeni mzdy by tedy preferovalo
106 zaméstnanca. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Priloze 3.



V ramci otazKky €. 22 byli respondenti dotazovani na to, zda by méli zdjem o Sir$i nabidku
vzdélavacich kurzd. Jedna se o otazku polouzavienou, kde maji dotazovani moznost uveést,
kterych kurzi konkrétné by se radi zacastnili. VEtSi moznost vzdélavani by ocenilo 88
zaméstnancud. Ne vSichni z nich vyplnili, o jaky kurz by méli zajem. Z obdrzenych odpovédi by
nektefi zaméstnanci méli zajem napiiklad o jazykové kurzy, kurz prezentanich dovednosti,
kurz koucinku, zlepSeni obchodnich dovednosti nebo kurz na zlepSeni prace v programu

Microsoft Excel. Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Ptiloze 3.

Na otazku ¢. 23 | Zajimal/a jste se nekdy o to, které benefity nabizi jiné farmaceutické
spolecnosti?“ Odpovédélo 83 (63,4 %) dotazovanych, ze se zajimali o to, které benefity nabizi
jiné farmaceutické spolecnosti. 48 (36,6 %) respondentti, se o benefity jinych zaméstnavatela
nezajimalo. Tabulka s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi je uvedena v Piiloze 3.

Tabulka 9 Pochvala nebo uznani od nadfizené¢ho pracovnika
Dostava se Vam od vaseho nadrizeného pracovnika

pochvaly nebo uznani za dobre vykonanou praci i fi (%)
Muj nadfizeny me pochvali vzdy, kdyz odvedu dobrou 13 137
praci ;
Pochvaly nebo uznani od mého nadfizeného se mi dostava 2 16.8
Casto ’
Nékolikrat do roka mé mdj nadfizeny pochvali za dobfe 74 56.5
vykonanou praci ’
Pochvaly nebo uznani se mi nedostava vibec 17 13,0
Jina odpoveéd’ 0 0
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Na to zda, se zaméstnanciim dostava pochvaly nebo uznani od nadfizeného pracovnika byli
dotazovani v otazce €. 24. Dle vysledka lze usoudit, Ze naprosté vétSiné zaméstnanci se
pochvaly za dobie vykonanou praci dostane alespori obCas. Coz je pozitivni vysledek, jelikoz
tato forma odmeénovani je pro zaméstnance velice dalezita. Dle Skatulara (2022) nefinan¢ni
uznani zameéstnance vnitiné motivuje a zvySuje osobni spokojenost. ZlepSuje také motivaci
k vykonu, jelikoz zaméstnanec se citi vice sebevédomi. Podrobné vysledky jsou uvedeny
v tabulce 9.
Tabulka 10 Vnimani spravedlnosti systému odmeénovani pii informacich o mzdach kolegu
Povazoval/a byste systém odménovani za spravedlivé;jsi,
pokud byste védél/a jakou mzdu ma kolega na stejné nj fi (%)
pracovni pozici jako vy

Ano, povazoval bych za spravedlivéj$i, pokud bych si

mohl/a porovnat svou mzdu se mzdou kolegti 41 31,3
Ne, neni pro meé dulezité védét, jakou mzdu maji kolegové 12 9,2
Ne, protoze mzdu nejde porovnavat pouze podle stejné

pracovni pozice, ale zalezi 1 naptiklad na individualnim 78 59,5
vykonu jednotlivych pracovniku

Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani



Na otazku ¢. 25 | Povazoval/a byste systém odmeénovani za spravedlivéjsi, pokud byste védél/a
jakou mzdu ma kolega na stejné pracovni pozici jako vy?“ Odpoveédélo nejvice pracovniku,
a to 78 (59,5 %), ze by nepovazovali systém odménovani za spravedlivé;si, pokud by védéli,
jakou mzdu maji jejich kolegové, protoze mzdu nelze porovnavat pouze podle stejné pracovni
pozice, ale zalezi i napfiklad na individualnim vykonu jednotlivych pracovnikii. Podrobné
vysledky jsou uvedeny v tabulce 10.

Posledni Ctyfi otazky slouzi k identifikaci respondentt. Prvni z téchto otazek je otazka ¢. 26,
kdy dotazovani vypliiovali, jakého jsou pohlavi. Z vysledku vyplynulo, ze dotazniku se
zGcCastnilo 70 muzi a 61 Zen. Tabulka s absolutnimi a relativnimi Cetnostmi je uvedena v Priloze
3. Vékové slozeni respondent, na které byly respondenti dotazovani v otazce €. 27 je
znazornéno v grafu 2. Nejvic jsou mezi respondenty zastoupeni zamestnanci ve véku 31-40 let.
Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je uvedena v Ptiloze 3.

Na zaklad¢é otazky ¢. 28 bylo zjisténo, Ze nejvice je ve spoleCnosti zastoupena skupina
zamestnancu, ktefi zde pracuji 6-10 let, jedna se o 60 zaméstnancu (45,8 %). Druhou
nejpocetnéjsi skupinou jsou zameéstnanci, ktefi ve spoleCnosti pracuji 2-5 let, jedna se
0 40 zameéstnancu (30,5 %). 11 a vice let zde pracuje 18 osob (13,7 %) a 1 rok nebo mén¢ je ve
spolecnosti XY zameéstnano 13 osob (9,9 %). Tabulka s absolutnimi a relativnimi ¢etnostmi je
uvedena v Priloze 3.

Posledni otazkou v dotazniku byla otdzka €. 29 | Na jaké pracovni pozici pracujete?* Nejvetsi
zastoupeni maji v dotazniku respondenti pracujici na pracovni pozici farmaceuticky
reprezentant a to 103 (78,6 %), coz odpovida i slozeni pracovnikli ve spolecnosti XY. Dale je
mezi dotazovanymi 6 (4,6 %) zamé&stnancll na pozici oblastni manazer, 5 (3,8 %) zaméstnancti
na pozici produktovy manazer, 4 (3,1 %) zaméstnanci na pozici trenér, 3 pracovnici na pozici
personalista, 3 (2,3 %) pracovnici analytického oddélent, 2 (1,5 %) pracovnici klinickych studii,
1 (0,8 %) marketingovy feditel, 1 produktovy feditel, 1 vedouci oblastnich manazerq,
1 pracovnik finan¢niho oddéleni a 1 pracovnik registracniho oddéleni. Tabulka s absolutnimi
a relativnimi Cetnostmi je uvedena v Pfiloze 3.

3.3.1 Shrnuti dotaznikového Setieni

Z kvantitativniho prizkumu, provedeného prostfednictvim dotaznikového Setfeni, vyplynulo,
ze respondenti byly ¢astéji muzi nez zeny. Ale pomér zastoupeni obou pohlavi je ve spolecnosti
vyrovnany. VétSina dotazovanych zaméstnanci pracuje na obchodnich pozicich jako
farmaceuticky reprezentant. Odpovédi byly ziskany i od pracovnikii na manazerskych,
administrativnich ¢ odbornych pozicich. I kdyz se spole¢nost na zakladé informaci od
zameéstnankyné personalniho oddéleni, posledni dobou potyka se zvySenou fluktuaci, stale ma
spolecnost celkem vysoké procento dlouhodobych, stabilnich zaméstnanci. Nejvice
respondentu, ktefi se zacCastnili Setfeni, pracuje ve spoleCnosti 6-10 let, jedna se o 45,8 %.
Celkem zaméstnanci, ktefi zde jsou zaméstnani 6 a vice let je dokonce 59,5 %. Informovani
noveé prichozich zaméstnanci o tom, co bude tvofit jejich mzdu je celkem na dobré urovni
1 presto, ze si velka ¢ast dotazovanych jiz nevzpomina, zda jim byly poskytnuty tyto informace.
Dutvodem, proc si 33,6 % zaméstnancu jiz nevzpomina, jestli bylo pii nastupu do zaméstnani
seznameno se slozkami, ze kterych se sklada jejich mzda, mize byt prave jiz zminéna délka
prace ve spolecnosti. Dale bylo zji§tovano, jak zaméstnanci vnimaji spravedlivost soucasného
systému odmeénovani. Presto, ze vice nez polovina respondenti vnima odmérniovani jako
spravedlivé nebo spise spravedlivé, je zde i velka cast pracovnikt, ktefi ho vnimaji opacné.
Pro¢ tomu tak je bylo ziStovano prostfednictvim navazujici otazky, kde byly respondenti
dotazovani na to, co povazuji za nespravedlivé na souasném systému odmeénovani. Z vysledka
vyplynulo, ze zamé&stnanci povazuji svoji fixni mzdu za nedostate¢nou a piesto, ze maji dobré



vysledky, nedochazi k jejimu zvySeni. S Cetnosti zvySovani mzdy je nespokojeno 55,7 %
dotazovanych. Tyto vysledky, tedy ze vySi a Cetnost zvySovani mzdy vnimaji zaméstnanci
negativné, potvrdili i dalsi otazky v dotazniku. Svou mzdu jako nedostate¢nou oznacili vSichni
zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji 1 rok a méné. Na zakladé pruzkumu internetovych
portalti, nabizejicich volna pracovni mista na pozici farmaceuticky reprezentant a na zakladé
rozhovoru s personalistkou bylo zjisténo, ze nastupni plat na téchto pozicich ve spolecnosti XY
je ve srovnani se stejnymi pracovnimi pozicemi nabizenych jinymi spoleCnostmi v prameéru
0 5000 K¢ nizsi. Vys$i mzdy jinych pracovnikli nebylo mozné porovnat, jelikoz se jedna
o informace, které nemohla pracovnice sdélit. Co ale vidi autor prace za velky problém je to,
ze ve spolecnosti nejsou nastavena jednotna pravidla, na zaklade kterych, by dochéazelo ke
zvySovani mzdy, at’ uz na vykonové nebo Casové bazi. Tuto skute¢nost odrazi vysledky na
otazku ¢. 8, kdy byly zaméstnanci dotazovani, zda védi, co musi udélat proto, aby méli narok
na zvySeni své fixni mzdy. Naprosta vétSina zameéstnanct, a to 123 odpovédéla, ze nevi. Jak jiz
bylo zminéno, ve spole¢nosti nejsou nastavena pravidla pro zvySovani mzdy ani nedochazi
napiiklad k ro¢nimu plosnému zvysovani mzdy. Navazujici otdzkou byli respondenti
dotazovani, jaky je duvod toho, Ze nevi, co musi udélat pro zvySeni financni odmény.
Na zaklade vysledku je ziejmé, ze zaméstnanci tuto absenci jasnych pravidel vnimaji. To, zda
vzroste zaméstnanci fixni mzda zavisi na nadfizeném pracovnikovi a na tom, jak dokéaze toto
zvySeni mzdy daného pracovnika obhgjit u feditele spolecnosti.

Dalsi cast dotazniku byla zaméfena na bonusovy systém. Na otazky tykajici se bonusového
systému odpovidali pouze zaméstnanci na pozici farmaceuticky reprezentant, produktovy
feditel, produktovy manazer, vedouci oblastnich manazer(i, oblastni manazer, farmaceuticky
reprezentant a trenér. A to z divodu, ze pro zaméstnance, ktefi pracuji na pozicich, které nemaji
obchodni charakter takto nastaveny bonusovy systém neplati. Tito zameéstnanci jsou
odmeénovani individualné na zékladé rozhodnuti feditele spolecnosti. Autor v tomto spatfuje
urcitou vyhodu pro zameéstnance na obchodnich pozicich, ktefi jasné predem védi, co musi
splnit, aby bonus ziskali. Na to, zda je prodeje stanovené v bonusovém planu mozné splnit se
respondenti neshodnou. Pro 46,7 % dotazovanych je bonusovy plan nastaven tak, ze splnit nelze
a naopak pro 54,2 % dotazovanych je stanoven tak, ze splnit 1ze. Tento vysledek reflektuje
informace ziskané z rozhovoru s personalistkou, dle které vétSinou cCtvrtletni bonus obdrzi
polovina zaméstnancu. Pozitivem je, ze zadny z dotazovanych nema problém s tim, Ze by nebyl
predem informovan o vysi stanovenych prodeja pro splnéni bonusu. Kdyz zameéstnanci obdrzi
bonusovy plan, usiluje 33,9 % z nich o to, aby ho splnili, a to vzdy bez ohledu na to, zda si
mysli, ze ho jsou schopni splnit. Procento téch respondentq, ktefi se snazi bonusovy plan splnit
alespon tehdy, pokud jim pfijdou stanovené prodeje splnitelné je vysoké, jedna se o 45,5 %
dotazovanych. Je tedy vidét, ze zameéstnanci jsou motivovani k tomu a maji zajem o to, aby svijj
bonus ziskali. Tato motivace zfejmeé vyplyva také z toho, ze financni odmena, kterou ziskaji pfi
splnéni bonusu je vysoka. Finan¢ni odménu jako velmi vysokou hodnoti 94,4 % dotazovanych.
Jsou ale i zaméstnanci a to 20,7 %, ktefi se o splnéni bonusového planu nesnazi. Divodem pro
tuto skuteCnost je dle uvedenych odpovédi napiiklad pozdéjsi informovani nadfizenymi
pracovniky o prodejich stanovenych pro splnéni bonusového planu nebo cCasté vypadky
dodavek 1éka, coz ma za nasledek, ze plan nelze splnit. Pro nékteré zaméstnance neni dilezita
finanni odména plynouci se splnéni bonusu. VEasné informovani o prodejich stanovenych
v bonusovém planu se v dalsim dotazovani ukézalo jako nedostatecné. Jelikoz
120 dotazovanych odpovédélo, ze nejsou skoro nikdy dostate¢né dopredu informovani
o prodejich, které maji splnit. Jak ale vyplyva z predeslych odpovédi, neni toto davod pro to,
aby zaméstnanci neusilovali o finanéni odménu plynouci ze splnéni. Diive nebo pozdéji ale
svij bonusovy plan obdrzi kazdy zaméstnanec, nikdo neodpovédél, ze by nikdy nebyl
dostatecné doptfedu informovan. Tento vysledek odpovida vysledku jiné polozené otazky
a to otazky €. 11. Dalsi ¢ast dotazniku byla zamétrena na zaméstnanecké vyhody. Z prizkumu



vyplyva, ze jsou zaméstnanci dostatecné informovani o tom, které benefity jim zaméstnavatel
poskytuje. Vétsina dotazovanych by ocenila vétsi nabidku benefiti. Nejvétsi zajem je mezi
respondenty o 3 dny zdravotniho volna (Sick days). Dale by zaméstnanci ocenili prispévek na
penzijni piipojis§téni. Autor se respondenti nedotazoval, jaka vySe prfispévku na penzijni
pfipojisténi by zaméstnancum piisla adekvatni. Ale je zfejmé, Ze by ocenili alespori néjaky
ptispevek, jelikoz zaméstnavatel jim momentalni nepfispiva zddnou financni ¢astkou. Zajem
o ostatni benefity je oproti pfedchozim dvéma zmifiovanym niz§i. VSichni zaméstnanci,
u kterych to povaha jejich prace umoziiuje, by ocenili, kdyby meli moznost homeoffice.
Respondenti meli moznost sami napsat, o které benefity by meéli zajem. Jednalo se
napi. o piispévek na dopravu, tfinacty plat nebo sluzebni automobil. Narok na sluzebni
automobil v souCasné dobé nemaji pracovnici personalniho, analytického, financniho,
registratniho a IT oddéleni. Jedna se tedy o pracovni mista, kterd nemuseji k vykonu své prace
pouzivat automobil. 36 zaméstnanci by uvitalo jako benefit ptispévek na vzdélavani ¢i
jazykovy kurz. Na otazku ohledné vzdelavani byly respondenti dale dotazovani v otazce €. 22.
Pokud by se zaméstnanci nemuseli rozhodovat mezi jinymi vyhodami, mélo by o vzdélavaci
kurzy zajem 88 dotazovanych. Méli by zajem napftiklad o jazykové kurzy, kurz prezentac¢nich
dovednosti, kurz koucinku, zlepSeni obchodnich dovednosti nebo kurz na zlepsSeni prace
v programu Microsoft Excel. Jedna z otazek v dotazniku smeéfovala k urCeni dulezitosti
nabizenych benefita pfi vybéru nového zameéstnani. To, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje
ma podle Treximy (2019, s. 4) vliv na jeho atraktivitu pro zaméstnance a uchazece
o zameéstnani. Pro organizaci poskytované benefity predstavuji konkuren¢ni vyhodu v tom
smyslu, ze ma vétsi Sanci, ze lidé budou chtit pracovat pravé v této organizaci. Atraktivitu
benefitt pii volbé zaméstnani piiblizuje vysledek, dle kterého zameéstnanci v roce 2022 o 25 %
Cast€ji nez v roce 2012 uvadi, Ze praveé benefity pro né byly dilezitym divodem k tomu, aby se
uchazeli o své soucasné zamestnani.

Vysledky tohoto priazkumu potvrzuji tvrzeni, ze benefity jsou pifi vybéru nového zaméstnani
vyznamné. Pro 79 dotazovanych jsou benefity pii vybéru dilezité nebo velmi dulezité. 65,6 %
dotazovanych se dokonce zajimalo o to, jaké vyhody nabizi jiné farmaceutické spoleCnosti.
Moznosti, jak zaméstnavatel muze zaméstnancim benefity poskytovat je i tzv. Cafeteria
systém, coz znamena, ze na zaklad¢ urcité financni Castky poskytnuté zaméstnavatelem si kazdy
zaméstnanec sam muze zvolit, které benefity chce vyuzivat. Z vysledkt prizkumu se ale
ukazalo, ze zaméstnanci o tento zpuisob nemaji piili§ zajem. Respondenti byli také dotazovani
na to, jak ¢asto je vedouci pracovnici chvali nebo uznavaji za dobfe vykonanou praci. Dle
vysledkt 1ze usoudit, Ze naprosté vétsin€ zaméstnanct se pochvaly za dobfe vykonanou praci
dostane alespon obcas. Tento vysledek se Castecné shoduje s jiz realizovanymi prazkumy.
V porovnani s prizkumem spolecnosti Ipsos, ktery zvefejnil Poucha (2018) je vysledek
u pracovnika které se pochvaly nebo uznani nedockaji nikdy stejny (13 %). Nékolikrat do roka
pochvali nadfizeny pracovnik 56,5 % zaméstnanct spolecnosti XY, coz je lepsi vysledek nez,
ktery prezentuje spolecnost Ipsos ve svém prizkumu. Pokud se ale ke zminénému vysledku
tohoto dotaznikového Setfeni pfictou 1 odpovédi respondentt, ktefi odpovédi, ze jsou chvaleni
vzdy, kdyz odvedou dobrou praci (kdy se mize jednat také o frekvenci ,,nékolikrat do roka®),
jedna se o vysledek totozny. Chvalit zaméstnance je pfitom velmi dulezité. Jak uvadi Poucha
(2018), pochvala mize mit stejny efekt jako mzda ¢i plat, a dokonce mize i ovlivnit, jak
zamestnanci svij plat vnimaji. Pokud je zaméstnanec chvalen, je vice spokojen se svoji
vyplatou nez zaméstnanec, ktery se pochvaly nedocka. Dle Skatulara (2022) nefinan¢ni uznani
zameéstnance vnitiné motivuje a zvySuje osobni spokojenost. Zlepsuje také motivaci k vykonu,
jelikoz zaméstnanec se citi vice sebevédomi. Muntean v ¢lanku JaroSové (2022) podotyka, ze
pokud je u zaméstnance divod k pochvale, mél by byt pochvalen co nejdrive, jelikoz pochvala,
ktera pfijde po delsi dobé uz nema takovy dopad. Zajimavy vysledek pfinesly odpovédi na
otazku na otazku €. 25, kde byly respondenti dotazovani na to, zda by povazovali systém



odmeénovani za spravedlivejsi, pokud by védéli, jakou mzdu ma kolega na stejné pracovni
pozici. Dle teorie spravedlnosti ma, jak uvadi Pilafova (2016, s. 86), kazdy cloveék sklon
porovnavat svij vykon a odmeénu, kterou za néj dostava (mzda, povySeni, pochvala atd.)
s vykonem svych spolupracovnikii a jejich odménami. Pokud ma pracovnik pocit
nespravedlnosti, muze to vést k tomu, Ze bude demotivovany. Tomas Dombrovsky ze
spolecnosti LMC se k tomuto tématu vyjadril pro internetové zpravodajstvi Idnes.cz (2017),
kde uvadi, ze nejsiln€j$i negativni emoci, kterou zaméstnanec miize v souvislosti se
zaméstnanim citit, je prave pocit, ze ve firmé€ nefunguje spravedlivé odmeénovani. S tim souhlasi
Jezek (2018) a dodava, ze tuto nespravedlnost pocituje az polovina. Dle realizovaného
pruzkumu by vétSin€ zaméstnanci nepomohlo vnimat systém odmeénovani jako spravedliveéjsi,
pokud by veédéli, jakou mzdu ma kolega. A to at uz z davodu, Ze to pro n€ neni dulezité nebo
z toho davodu, Ze dle jejich minéni nelze mzdu porovnavat pouze na zakladé€ stejné pracovni
pozice, ale zalezi i napfiklad na individualnim vykonu jednotlivych pracovniki. Témér tietiné
zaméstnancu by naopak pomohlo k vétsi diveére ve spravedlnost systému odmeénovani, pokud
by veédéli, jakou mzdu ma jejich kolega.

3.4 Navrhy a doporuceni

Na zakladé vysledkd provedeného prizkumného Setfeni a analyzy stavajiciho systému
odménovani bylo zjisténo, ze vétSina zameéstnanci povazuje celkovy systém hodnoceni za
spravedlivy. Pti dalSim Setfeni, ale byly patrné urcité nedostatky systému. Jako nejvétsi problém
vidi autor v absenci pravidel pro zvySovani fixni mzdy. Dale autor doporucuje upravit systém
poskytovani finan¢niho bonusu zaméstnanciim, ktefi nepracuji na obchodnich pozicich a dale
rozsifit nabidku poskytovanych zaméstnaneckych benefiti.

ZvySovani fixni slozky mzdy

Ke zméné€ nastaveni fixni slozky mzdy by mélo dojit zdavodu, jelikoz na zaklade
dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, Ze vétsina zaméstnanct vidi mzdu jako problematickou.
Vice nez dvé tfetiny je se svoji mzdou velmi nespokojeno nebo nespokojeno (celkem 89 osob,
67,9 %). Skoro polovina zaméstnanct (66 osob) ma pocit, ze i kdyz ma dobré vysledky a praci
odvadi dobfe, nedochazi ke zvySeni mzdy. Toto bylo autorovi potvrzeno i rozhovorem
s personalistkou, dle které nejsou stanovena pravidla ani ¢etnost zvySovani mzdy jednotlivym
pracovnikiim a zvySeni mzdy u kazdého z nich zalezi pouze na rozhodnuti jeho vedouciho
pracovnika a na tom, zda vedouci pracovnik obhaji toto zvySeni u feditele spolenosti. Ke
zlepSeni spokojenosti, omezeni fluktuace a ocenéni prace zameéstnancti by mohlo prispét, kdyby
se kazdému zaméstnanci, kterému se déle jak ti1 roky nezvysila zékladni mzda, zvySila mzda
o castku 3000 K¢. Celkem by se timto navysili vydaje spolecnosti na mzdy zameéstnanct
o 171 264 K¢. Jedna se o orientac¢ni Castku a sama spolecnost musi zvazit, zda je v jejich
finan¢nich moznostech takto navysit fixni slozku mzdy u danych pracovniki. Pozornost by se
meéla vénovat zejména zaméstnancim, pro které neplati kvartalni bonusovy systém a ziskani
financniho bonusu je pouze na rozhodnuti feditele spolecnosti. Tito zaméstnanci maji nyni
moznost jednou za pul roku ziskat bonus ve vysi 20 % ze své zakladni mzdy. Pokud by se
spoleCnost pro zvySeni fixni mzdy rozhodla, méla by provést analyzu, zda ma dostatecné
finan¢ni zdroje na pokryti novych nakladii na mzdy. Po provedeni zmény doporucuje autor
prubézné monitorovat vysledky a nasledné vyhodnotit, zda zvySeni fixni mzdy pfineslo
o¢ekavané vysledky.

Bonusovy systém

Jak jiz bylo uvedeno vySe, zaméstnanci na jinych, nez obchodnich pozicich nemaji jasné
stanoveny bonusovy systém. Coz je vzhledem k ostatnim zaméstnancim na obchodnich
a manazerskych pozicich, ktefi v ptipade jeho splnéni obdrzi pomémé vysokou finanéni ¢astku,
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nespravedlivé. Autor proto navrhuje, aby pokud je to ve finan¢nich moznostech spolecnosti,
tito zameéstnanci dostavali kazdy rok ro¢ni bonus ve vysi 6000 K¢ a dale zachovat moznost
jednou za pul roku ziskat bonus ve vysi 15 % ze své zakladni mzdy. Udéleni tohoto ptlrocniho
bonusu by dale zaviselo na uvazeni feditele spole¢nosti. Zaméstnancim by vSak mélo byt jasné
na zakladé kterych faktorti je posuzovano, zda maji narok ziskat bonus. U administrativnich
zamestnancu nelze je jejich vykon tézko méfitelny, a proto autor navrhuje zalozit bonusovy
systém u téchto pracovnikd na:

- kvalité prace, kdy by se posuzovalo napiiklad vEasné dokonceni ukold, splnéni

pridélenych specialnich projekta, rychlost a kvalita odvedené prace;

- kreativité, kdy by se bonus mohl udélovat naptiklad za napady, které pomohou zlepsit

chod organizace nebo jeji procesy;

- schopnosti spolupracovat s ostatnimi kolegy, budovani pozitivni atmosféry v tymu.
Bonusovy systém by mél byt transparentni a jasn€¢ komunikovan smérem k zaméstnancim.
Znacna nespokojenost panuje také v ptipadé vcasného informovani zaméstnancii o prodejich,
které jsou pro n¢ individualné stanoveny v bonusovém planu. Autor proto doporucuje stanovit
si konkrétni termin kazdy mésic, kdy musi byt plany odeslany zaméstnancim. Kontrolu
odeslani plana ve stanoveného terminu by mél provést nadiizeny pracovnik.

Zaméstnanecké benefity

Informovanost o poskytovanych benefitech a spokojenost se systémem poskytovani benefitt je
ve spolecnosti na dobré urovni. VéEtsina zaméstnancu by ale ocenila vétsi nabidku. Zejména by
méli zamestnanci zajem o piispévek na penzijni pfipojisténi a 3 dny Sick-days. Zaméstnanci,
u kterych to jejich prace dovoluje by uvitali, pokud by meli moznost prace na homeoffice.

Nejvice zadanym benefitem je poskytnuti 3 dna Sick-days neboli zdravotniho volna. Autor
navrhuje spole¢nosti XY umoznit zaméstnancim cerpat 3 dny zdravotniho volna ro¢né. Pokud
zaméstnanec citi, Ze je nemocny, mize diky tomuto placenému volnu ziistat doma a zabrani se
tak pfipadnému nakazeni spolupracovnikl, ktefi by nasledné zistali doma na nemocenské
dovolené.

Autor navrhuje, jelikoz se jedna o druhy nejvice zadany benefit, poskytovat zaméstnancim
ptispévek na penzijni pfipojisténi podle délky trvani pracovniho poméru nasledovné:

a) od 1 roku do 2 let trvani pracovniho poméru prispévek ve vysi 300 K¢ mésicné
b) od 2 let trvani pracovniho poméru piispévek ve vysi 700 K& mésicné

Podminkou pro poskytnuti pfispévku bude povinnost, aby si zaméstnanec sam vkladal na
penzijni pfipojisténi Castku 300 K& meésicné€, tedy 3600 K& ro¢né. Tuto povinnost bude
zameéstnanec prokazovat predlozenim rocniho vypisu z penzijniho pojisténi.

Poskytovat zaméstnancim homeoffice bohuzel neni v soucasné dobé mozné, jelikoz to

neumoziuje vedeni spolecnosti ve Slovinku a zastoupeni spolecnosti v Ceské republice toto
musi respektovat.

Dale autor doporucuje vénovat vét§i pozornost oceriovani a chvaleni zaméstnancii za dobie
vykonanou praci, jelikoz poskytovani uznani je velmi vyznamny nastroj odmeéfiovani.



Zavér

Odmeénovani zaméstnancu je dulezitou soucasti fizeni lidskych zdroji. Mélo by byt soucasti
celkové strategie fizeni lidskych zdroji v dané organizaci a také konzistentni s cili a hodnotami
konkrétni organizace. Spravné nastaveny systém odménovani mize byt klicovy pro udrzeni
motivace zamé&stnancl, zvyseni vykonnosti a produktivity prace. Existuje n€kolik moznosti
odmeénovani zameéstnancd, jako jsou finan¢ni odmény, nefinan¢ni odmény nebo kombinace
obou téchto zpusobu. Pii rozhodovani o odménovani zaméstnanci by mély organizace
zohlednovat ruzné faktory jako napiiklad vykon zaméstnance, zkusenosti, odpovédnost, trh
prace nebo financni situaci organizace. Je dulezité, aby byly odmény spravedlivé
a transparentni, aby zaméstnanci citili, ze jsou za svoji praci adekvatné a spravedlivé
ohodnoceni. Kromé finan¢nich odmén je dulezité také zameéstnancim poskytovat nehmotné
benefity jako jsou rizné zaméstnanecké vyhody ale také napfiklad moznosti rozvoj a rustu,
dobré pracovni podminky, ocefiovani dobfe vykonané prace a pfijemné pracovni prostiedi.

Bakalatska prace je rozdelena na dvé zakladni Casti, a to na ¢ast teoreticko-metodologickou
a praktickou. V teoretické casti je na zaklad€ informaci ziskanych z odborné literatury
a ostatnich ovéfenych zdroji pfiblizit problematiku odménovani zaméstnancu. Jednotlivé
kapitoly jsou zaméfeny na odméfiovani zaméstnanci jako celku a jeho pravni Upravu,
management systému odmeénovani a zaméstnanecké benefity. V posledni kapitole této Casti
prace je popsana metodika, na zaklad¢ které, byla prace zpracovana.

Na zakladé informaci ziskanych zteoretické casti prace, informaci zinternich materiala
spole¢nosti XY a rozhovora s pracovnikem personalniho oddé€leni byla zpracovana cCast
prakticka. V praktické Casti je popsana spoleCnost XY a jeji souCasny systém odmeénovani
zamestnancu. K tomu, aby mohl byt splnén cil a dil¢i cile této prace byl proveden kvantitativni
vyzkum. Jako metoda vyzkumu bylo zvoleno dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl rozdan
zaméstnancim spolecnosti XY, ktefi byli pozadani o jeho vyplnéni. Na zakladé vysledka
plynoucich z obdrzenych vyplnénych dotazniki byl zhodnocen stavajici systém odménovani
spolecnosti XY a bylo tak dosazeno cile této prace. Na zakladé€ vSech zjisténych informaci byly
nasledné identifikovany chyby v souCasném systému odmeénovani. Nejvétsi nedostatky byly
zjistény v absenci pravidel pro zvySovani fixni mzdy, v systému poskytovani finan¢niho
bonusu zaméstnanctim, ktefi nepracuji na obchodnich pozicich a mensi nabidce poskytovanych
zameéstnaneckych benefitech. Autor prace navrhl doporuceni ke zlepSeni stavajici situace. Jedna
se o zvySeni fixni mzdy kazdému zaméstnanci, kterému se déle jak tii roky mzda nezvysila,
a to 0 3000 K¢. Toto opatieni by mohlo pfispét ke zlepSeni spokojenosti, omezeni fluktuace
a ocenéni prace zaméstnancu. Dalsi odporucCeni sméfuje ke zlepSeni bonusového systému
u zaméstnancu, ktefi pracuji na jinych nez obchodnich pozicich. Autor navrhuje, aby tito
zameéstnanci dostavali kazdy rok roc¢ni bonus ve vysi 6000 K¢ a dale zachovat moznost jednou
za pul roku ziskat bonus ve vysi 15 % ze své zakladni mzdy. Zameéstnanci by také méli védét
na zakladé kterych faktori je posuzovano, zda maji narok ziskat bonus. V kapitole 3.4 je uveden
navrh téchto faktori. Posledni doporuceni se tyka bonusového systému. Nejvice zaméstnanca
by ocenilo rozsifeni zaméstnaneckych benefiti o 3 dny Sick days a prispévek na penzijni
pfipojiSténi. Autor proto navrhuje spolenosti XY umoznit zaméstnancim cCerpat 3 dny
zdravotniho volna rocné. Pokud zaméstnanec citi, ze je nemocny, muze diky tomuto placenému
volnu zustat doma a zabrani se tak pripadnému nakazeni spolupracovniki, ktefi by nasledné
zustali doma na nemocenské dovolené. Navrh na poskytnuti pfispévku na penzijni pfipojisténi
je uveden v kapitole 3.4. Nabidnuta feSeni byla vytvorena v souladu s moznostmi organizace.

Tato bakalaiska prace muze byt piinosna nejen pro spolecnost XY, ke které se prace vztahuje.
Pokud vedouci pracovnici vyuziji navrhovana feSeni mohou zlepSit pfistup k odméfovani
svych zaméstnanci. Je ale dulezité, aby vedouci pracovnici i feditel spoleCnosti chapali



odmeénovani zameéstnanci, a to i nefinancni, jako nastroj pro ziskani a udrzeni si stabilnich
a vykonnych zameéstnancu.
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Prilohy

Priloha 1 Zebfitek nejcastéji poskytovanych benefitu

Tabulka 11 Nejéastéji poskytované benefity podle pruzkumu spole¢nosti Trexima

Typ benefitu

Stravenky

Prispévek na penzijni pfipojisteéni

Dovolena nad ramec zakona

Pruzna pracovni doba

Vzdélavani

Prispévek na zivotni pojisténi

Piispévek nebo dary pfi vyznamnych zivotnich udalostech
Home office

Sluzebni automobil pro soukromé ucely

Obcerstveni na pracovisti

Pracovni volno v nahradou mzdy pfi piekazkach v praci na
stran¢€ zameéstnance

Piispévky nebo dary pii vyznamnych pracovnich udalostech
Prispévky na volnocasové aktivity

Zdravotni volno (sick days)

Vyrobky a sluzby se slevou nebo zdarma

Poskytovani pujcek zaméstnancim

Zapujceni pracovnich prostiedki a nastroju

Prispévek na dovolenou

Prispévek nebo zajisténi dopravy do/ z prace

Piispévky na nadstandardni zdravotni péci a pripravky

Nahrada mzdy za prvni 3 dny do¢asné pracovni
neschopnosti

Zvyseni odstupného nad ramec zakona
Firemni Skolka

Zdroj: Trexima 2019, vlastni zpracovani

II

Procento zaméstnavatelu
poskytujici benefit

72
42
38
34
32
32
30
30
28
28

23

21
20
17
16
14
13
11
9

0.4



Priloha 2 Organizaéni struktura

Obrazek 1 Organizaéni struktura

Reditel

o Interni a externi
Poradce reditele .
komunikace
Ll T

Personalni Oddéleni a nér L7y i
oddéleni Klinickych studii odd¢leni
Produktovy 4|~ ozle'i(l)llllicclh
feditel .

Analytické

oddeleni

manazera

|_ Produktovy .
manazer Oblas}m
manazer

|_ Farmaceuticky

reprezentant

Zdroj: interni material spole¢nosti XY, vlastni zpracovani
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Priloha 3 Dotaznik

Vazeni zameéstnanci,

Jmenuji se Michal Buzek a jsem studentem Vysoké skoly ekonomie a managementu v Praze.
V ramci mé bakalarské prace na téma , Management systému odmériovdni v organizaci XY
bych Vas chtél po domluvé s Vasim zaméstnavatelem pozadat o vyplnéni nasledujiciho
dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni. Veskeré ziskané informace budou pouzity vyhradné pro ucely
mé bakalarské prace.

Predem dé¢kuji za Vs Cas.

Instrukce pro vyplnéni

Pokud neni uvedeno jinak, vyberte vzdy pouze jednu odpoveéd'.

Otazka ¢. 1 S tim, z jakych slozek se sklada moje mzda jsem pri nastupu do zaméstnani:
(Mzda ma fixni a variabilni slozku mzdy. Fixni slozka pfedstavuje zakladni mzdu, ktera je sjednana
v pracovni smlouvé a je kazdy mésic stejna. Variabilni slozka mzdy neni pevné stanovena, fadime sem
napiiklad: priplatky za praci prescas, priplatky za praci v sobotu a ned¢li, jiné piiplatky, bonusu,
odmeény, prémie, atd)

a) Byl/a seznamen/a
b) Nebyl/a seznamen/a

¢) Uz si nevzpominam

Otazka ¢. 2 Soucasny systém odménovani hodnotim jako:
a) Spravedlivy
b) Spise spravedlivy
c) Spise nespravedlivy
d) Nespravedlivy

Otazka ¢. 3 Co povazujete za nespravedlivé na systému odménovani (muzete vybrat vice
variant):

a) Nastaveni bonusového systému je pro mé nesplnitelné

b) Vyse mého fixniho platu neni dostateCna

¢) Myslim si, ze kolegové maji vyssi mzdu nez ja

d) Tkdyzmam dobré vysledky a praci délam dobre, nedochazi ke zvySeni mzdy

e) Jiny dOvod ... ..o

f) Systém odmeénovani povazuji za spravedlivy

v



Otazka ¢. 4 Ohodnot’te prosim od 1 do 5, jak jste spokojen/a s vysi vasi fixni mzdy
1 = velmi spokojen/a
5 = nespokojen/a

a) 1

b) 2

c) 3

d 4

e) 5

Otazka ¢. 5 Pokud jste nespokojen/a s vysi vasi mzdy odpovézte prosim proc.
S vy$i mzdy jsem nespokojen/a protoze:

a) Neodpovida mé kvalifikaci

b) Neodpovida mému vykonu a mym schopnostem

¢) Jsou na mé kladeny naroky, které neodpovidaji vysi mé mzdy

d) Je vSeobecné nizka

e) Uz dlouhou dobu nedoslo k jejimu zvySeni

D) TN

Otazka ¢. 6 Vysi mzdy by mélo ovliviiovat zejména:
a) Délka zaméstnani ve spolecnosti
b) Kbvalita a vysledky odvedené prace

¢) Uroven dosazené kvalifikace

Otazka ¢. 7 S Cetnosti zvySovani mzdy jsem:
a) Spokojen/a
b) Spise spokojen/a
c) Spise nespokojen/a

d) Nespokojen/a

Otazka ¢. 8 Vim, co musim splnit, aby doslo ke zvySeni mé penézni odmény
a) Souhlasim
b) Spise souhlasim
c) Spise nesouhlasim

d) Nesouhlasim



Otazka ¢. 9 Pokud jste v predchozi otazce €. 8 zvolili moznost ¢) SpiSe nesouhlasim nebo
moznost d) Nesouhlasim, uved’te duvod, pro¢ tomu tak je:

a) Nadfizeny pracovnik mi nesd¢lil, co musim pro zvySeni mzdy ud¢lat

b) Nejsou stanovena jasna pravidla pro zvySovani mzdy

Otazka ¢ 10 Ohodnot’te prosim od 1 do 5, jak hodnotite vySi finanéni odmény pri splnéni
bonusového planu

1 = velmi vysoka odména
5 = velmi nizka odména
a) 1
b) 2
c) 3
d 4
e) 5

Otazka ¢. 11 Hodnotite prodeje stanovené v bonusovém planu jako splnitelné?

Na tuto otdzku odpovidaji pouze pracovnici na pozici farmaceuticky reprezentant, produktovy
feditel, produktovy manazer, vedouci oblastnich manazer(i, oblastni manazer, farmaceuticky
reprezentant)

a) Ano, vzdy je bonusovy plan stanoven tak, ze 1ze splnit

b) Vétsinou je bonusovy plan stanoven tak, ze je splnitelny

¢) Vétsinou je bonusovy plan stanoven tak, ze splnit nelze

d) Ne, vzdy jsou prodeje v bonusovém planu stanoveny piilis vysoko
e) Nejsem informovan/a o tom, jak je stanoveny bonusovy plan

D) TN

Otazka ¢. 12 Snazite se o splnéni bonusového planu?

Na tuto otdzku odpovidaji pouze pracovnici na pozici farmaceuticky reprezentant, produktovy
feditel, produktovy manazer, vedouci oblastnich manazerti, oblastni manazer, farmaceuticky
reprezentant)

a) Ano, vzdy se snazim splnit bonusovy plan
b) Pokud mi pfijdou stanovené prodeje splnitelné, snazim se o to, abych je splnil/a

¢) Ne nesnazim o splnéni bonusového planu

Otazka ¢. 13 Pokud jste na predchozi otazku odpovédéli moznost ¢) Ne nesnazim o splnéni
bonusového plianu, vyberte prosim divod proc:
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a) Finan¢ni odména pro me neni dulezita
b) Finan¢ni odmena za ziskani bonusu je piili§ nizka
¢) Nechci vynakladat vétsi pracovni usili

d) Nevim

Otazka ¢. 14 S tim, jaké jsou stanovené prodeje v bonusovém planu na dané kvartalni
obdobi jsem vzdy dostatecné dopredu informovan/a

Na tuto otdzku odpovidaji pouze pracovnici na pozici farmaceuticky reprezentant, produktovy
feditel, produktovy manazer, vedouci oblastnich manazerti, oblastni manazer, farmaceuticky
reprezentant)

a) Vzdy jsem dostatecné dopiedu informovan/a o stanovenych prodejich
b) Vétsinou jsem dostatecné dopiedu informovan/a o stanovenych prodejich
c¢) Skoro nikdy nejsem dostatecné doptedu informovan/a o stanovenych prodejich

d) Nikdy nejsem dostatecné dopiedu informovan/a o stanovenych prodejich

Otazka ¢. 15 Vite, které zaméstnanecké benefity spolecnost XY nabizi?
a) Ano
b) Nevim

Otazka ¢. 16 Co byste zlepsili na systému benefiti, které Vam zaméstnavatel poskytuje:
a) VEétsi nabidka poskytovanych benefitu
b) Chtél/a bych mit moznost si sam/a vybrat, které benefity chci vyuzivat

¢) Lepsi informovani o tom, které benefity zaméstnavatel poskytuje

e) Nic bych nezlepSoval/a

Otazka €. 17 Ohodnot’te prosim na stupnici od 1 do 5 jak moc je pro Vas pri vybéru
nového zaméstnani dulezité, jaké benefity zaméstnavatel poskytuje:

1 = velmi dulezité
5 = nedulezité

a) 1

b) 2

c) 3

d) 4

e) 5
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Otazka ¢. 18 Oznacte, které benefity Vam zaméstnavatel poskytuje:
a) sluzebni automobil
b) mobilni telefon se zvyhodnénym tarifem
¢) notebook nebo tablet
d) dovolena nad ramec zakona
e) stravenky
f) sick-days
g) flexibilni pracovni doba
h) napoje na prac
i) ovisti
j) vzdélavani

k) firemni akce (meeting, teambuilding)

Otazka ¢. 19 Vyberte, které benefity byste ocenili, kdyby Vam zaméstnavatel poskytoval:

(Vybrat muzete maximalné 3)

a) Prispévek na penzijni pfipojisténi
b) Piispévek na zivotni pojisténi

¢) Moznost homeoffice (neni mozné pro pracovniky na pozici farmaceuticky reprezentant)

d) Prispévek na kulturni nebo sportovni aktivity

e) 3 dny Sick-days (zdravotni volno)

f) Pfispévek na dovolenou

¢) Jednou tydné ovocny/zeleninovy bar, snidani nebo svacinu
h) Piispévek na vzdélavani/jazykovy kurz

1) JI

Otiazka €. 20 Vyhovuje vam soucasny systém poskytovani benefiti nebo byste chtéli radéji
tzv. Cafeteria systém. (Na zakladé stanoveného finanéniho obejmu byste si sami mohli
vybrat, které benefity chcete vyuzivat)

a) Vyhovuje mi soucasny systém benefiti

b) Chtél/a bych Cafeteria systém
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Otizka ¢. 21 Pokud byste si mohli vybrat mezi zvySenim mzdy nebo nékterou
z nepenéznich odmén (napfr. moznost vzdélavani, vice pochval, vice nabizenych benefitu,
lepSi vztahy na pracovisti, vice volna), co byste zvolili?

a) ZvysSeni mzdy

b) Nepenézni odmény

Otazka ¢. 22 Ocenili byste Sirsi nabidku vzdélavacich kurza? Pokud ano, uved’te prosim,
v které oblasti (napr. jazykové kurzy, kurz prezentacnich dovednosti atd).

a) Ano

Otazka ¢. 23 Zajimal/a jste se nékdy o to, které benefity nabizi jiné farmaceutické
spolecnosti?

a) Ano
b) Ne

Otazka €. 24 Dostava se Vam od vaseho nadrizeného pracovnika pochvaly nebo uznani za
dobre vykonanou praci?

a) Muj nadfizeny mé pochvali vzdy, kdyz odvedu dobrou praci
b) Pochvaly nebo uznani od mého nadiizeného se mi dostava casto
¢) Obcas me& myj nadfizeny pochvali za dobfe vykonanou praci

d) Pochvaly nebo uznani se mi nedostava viibec

swr

Otazka ¢. 25 Povazoval/a byste systém odménovani za spravedlivéjsi, pokud byste védél/a
jakou mzdu ma kolega na stejné pracovni pozici jako vy?

a) Ano, povazoval bych za spravedlivéjsi, pokud bych si mohl/a porovnat svou mzdu se
mzdou kolegt

b) Ne, neni pro me¢ dulezité védét, jakou mzdu maji kolegové

¢) Ne, protoze mzdu nejde porovnavat pouze podle stejné pracovni pozice, ale zalezi

i napfiklad na individualnim vykonu jednotlivych pracovnika

Otazka ¢. 26 Jaké je vaSe pohlavi?
a) Zena

b) Muz
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Otazka ¢. 27 Jaky je vas vek?
a) 20-305
b) 31-40 58 +
c) 41-5038
d) vicejak 511et9

Otazka ¢. 28 Jak dlouho ve spolecnosti XY pracujete?
a) 1 rok nebo méné 23
b) 2-5 let 60-
c) 6-101Iet 40
d) 11avicelet 18

Otazka ¢. 29 Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Farmaceuticky reprezentant
b) Personalista
¢) Trenér
d) Marketingovy feditel (Marketing Director)
e) Produktovy feditel (Head of Brand managers)
f) Produktovy manazer (Brand manager)
g) Vedouci oblastnich manazerti (Head of District Managers)
h) Oblastni manazer (District Manager)
i) Pracovnik klinickych studii
j) Pracovnik finan¢niho oddéleni
k) Pracovnik registracniho oddé€lent
1) Pracovnik IT odd€leni

m) Pracovnik Analytického oddé€leni



Priloha 4 Vyhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni otazky €. 1 - Seznameni se slozkami mzdy pii nastupu do zaméstnani

S tim, z jakych slozek se sklada moje mzda jsem pri nj fi (%)
nastupu do zaméstnani:

Byl/a jsem seznamen/a 69 52,7
Uz si nevzpominam 44 33,6
Nebyl/a seznamen/a 18 13,7
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 4 — Spokojenost s vysi fixni mzdy

Spokojenost s vysi fixni mzdy ni fi (%)
1 (velmi spokojen/a) 4 3,1
2 (spokojen/a) 7 5,3
3 (neutralni) 31 23,7
4 (nespokojen/a) 29 22,1
5 (velmi nespokojen/a) 60 45,8
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 6 — Co by mélo zejména ovliviiovat vysi mzdy

Co ma ovliviiovat vySi mzdy nj fi (%)
Délka zaméstnani ve spolecnosti 6 4,6
Kvalita a vysledky odvedené prace 119 90,8
Uroveii dosazené kvalifikace 6 4,6
Jiné 0 0
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky &. 7 - Spokojenost zaméstnancu s tim, jak ¢asto se zvySuje mzda

Spokojenost zaméstnancu s ¢etnosti zvySovani mzdy nj fi (%)
Spokojen/a 6 4,6
Spise spokojen/a 9 6,9
Spise nespokojen/a 43 32,8
Nespokojen/a 73 55,7
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 8 — Informovanost zaméstnancu o podminkach, které musi splnit, aby jim byla
zvySena finanéni odména

Vim, co musim splnit, aby doslo ke zvySeni mé ni fi (%)
penézni odmény

Souhlasim 3 2,3
Spise souhlasim 0 0
Spise nesouhlasim 5 3,8
Nesouhlasim 123 93,9
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky ¢. 9 Duvody pro¢ zaméstnanci nevi, co musi splnit, aby jim byla zvySena
finan¢ni odména

Nevim, co musim udélat pro zvySeni mé penézni ni fi (%)
odmeény, protoze:

Nadfizeny pracovnik mi nesdé€lil, co musim pro zvySeni 38 29,7
mzdy udé&lat

Nejsou stanovena jasna pravidla pro zvySovani mzdy 85 66,4
Jiné 5 3,9
Celkem 128 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 10 Hodnoceni vys$e finanéni odmény pii splnéni bonusového planu

Spokojenost s vysi fixni mzdy ni fi (%)
1 (velmi vysoka) 118 94,4
2 (vysokd) 7 5,6
3 (neutralni) 0 0
4 (nizka) 0 0
5 (velmi nizka) 0 0
Celkem 125 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 11 Splnitelnost prodeju stanovenych v bonusovém planu

Hodnotite prodeje stanovené v bonusovém plinu jako ni fi (%)
spInitelné?

Ano, vzdy je bonusovy plan stanoven tak, ze lze splnit 18 14,9
VEétsinou je bonusovy plan stanoven tak, ze je splnitelny 47 38,8
Vétsinou je bonusovy plan stanoven tak, ze splnit nelze 51 42,1
Ne, vzdy jsou prodeje v bonusovém planu stanoveny piilis 5 4,1
vysoko

Nejsem informovan/a o tom, jak je stanoveny bonusovy 0 0
plan

Jiné 0 0
Celkem 121 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 13 Duvody, pro¢ se zaméstnanci nesnazi splnit bonusovy plan

Proc¢ se nesnazite splnit bonusovy plan? ni fi (%)
Finanéni odména pro mé neni dulezita 0 0
Finanéni odména za ziskani bonusu je pfilis nizka 0 0
Nechci vynakladat vétsi pracovni usili 0 0
Nevim 14 56,0
Jiné 11 44.0
Celkem 25 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky ¢. 14 Informovanost zaméstnancu o prodejich v bonusovém planu

Informovanost zaméstnancu o prodejich v bonusovém plinu ni fi (%)
Vzdy jsem dostate¢né doptedu informovan/a o stanovenych prodejich 14 11,6
Vétsinou jsem dostatetné dopiedu informovan/a o stanovenych 20 16,5
prodejich

Skoro nikdy nejsem dostate¢né doptedu informovan/a o stanovenych 87 71,9
prodejich

Nikdy nejsem dostatetné dopfedu informovan/a o stanovenych 0 0
prodejich

Celkem 121 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky €. 15 Informovanost zaméstnancu o poskytovanych zaméstnaneckych benefitech

Vite, které zaméstnanecké benefity spole¢nost XY nabizi? ni fi (%)
Ano 125 95,4
Nevim 6 4,6
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 18 Vybér benefiti poskytovanych zaméstnancum spoleénosti XY

Oznacte, které benefity vim zaméstnavatel poskytuje: ni fi (%)
Sluzebni automobil 123 11,7
Mobilni telefon se zvyhodnénym tarifem 131 12,4
Notebook nebo tablet 131 12,4
Dovolena nad ramec zakona 122 11,6
Stravenky 131 12,4
Sick-days 0 0
Flexibilni pracovni doba 131 12,4
Napoje na pracovisti (kava) 28 2,7
Vzdélavani 127 12,0
Firemni akce (meeting, teambuilding, vano¢ni vecirek) 131 12,4
Celkem 1055 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky €. 20 Preference zaméstnancu mezi soucasnym systém benefitii nebo Cafeteria
systémem

Vyhovuje vam souéasny systém poskytovani benefiti nebo byste ni fi (%)
chtéli radéji tzv. Cafeteria systém

Vyhovuje mi soucasny systém benefitu 97 74,0
Chtél/a bych Cafeteria systém 34 26
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni otazky ¢. 21 Volba mezi penéznimi a nepenéznimi odménami

Zvolili byste si radéji zvySeni mzdy nebo nékterou ni fi (%)
z nepenéznich odmén

Zvyseni mzdy 106 80,9

Nepenézni odmény 25 19,1

Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky €. 22 Zajem respondentu o $irsi nabidku vzdélavacich kurzi

Zdroj: vlastni zpracovani

Ocenili byste Sir§i nabidku vzdélavacich kurzu ni fi (%)
Ano 88 67,2
Ne 43 32,8
Celkem 131 100

Vyhodnoceni otazky €. 23 zjist'ovani informaci o benefitech jinych farmaceutickych spolecnosti

Zajimal/a jste se nékdy o to, které benefity nabizi jiné nj fi (%)
farmaceutické spolecnosti ‘
Ano 83 | 634
Ne 48 36,6
Celkem 131 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni otazky ¢. 26 Pohlavi respondentu
Jaké je vase pohlavi ni fi (%)
Zena 61 | 46,6
Muz 70 | 534
Celkem 131 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni otazky ¢. 27 VEk respondentu
Jaky je vas vék ni fi (%)
20-30 5 3,8
31-40 79 60,3
41-50 38 1 29,0
Vice jak 51 9 6,9
Celkem 131 100
Zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni otazky ¢. 28 Délka zaméstnani ve spolecnosti XY
Jak dlouho ve spolecnosti XY pracujete ni fi (%)
1 rok nebo méné 12 9,2
2-5 let 69 | 527
6-10 let 38 29,0
11 a vice let 12 9,2
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni otazky ¢. 29 Rozdéleni respondentu dle pracovni pozice

Na jaké pracovni pozici pracujete? ni fi (%)
Farmaceuticky reprezentant 103 78,6
Personalista 3 2,3
Trenér 4 3,1
Marketingovy feditel (Marketing Director) 1 0,8
Produktovy feditel (Head of Brand managers 1 0,8
Produktovy manazer (Brand manager) 5 3,8
Vedouci oblastnich manazera (Head of District Managers) 1 0,8
Oblastni manazer (District Manager 6 4,6
Pracovnik klinickych studii 2 1,5
Pracovnik finanéniho oddé€leni 1 0,8
Pracovnik registracniho oddé¢leni 1 0,8
Pracovnik IT oddéleni 0 0
Pracovnik Analytického odde€leni 3 2.3
Celkem 131 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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