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Anotace

Tématem bakalaiské prace je systém odménovani ve spolecnosti Ceska posta, s.p.
Cilem bakalaiské prace je analyzovat stavajici odméfovaci systém Vv konkrétni
spole¢nosti a na zakladé zjisténych informaci navrhnout doporuceni ke zlepSeni v oblasti
odménovani. Bakalafskd prace se ve své teoretické ¢asti zabyvéa definici odménovani,
formami a druhy odmén a podstatou systému odménovani. V praktické ¢asti ma za ukol
zjistit uroven spokojenosti zaméstnancu v souvislosti s celkovou mzdou, piipadné
s rozloZenim vykonové mzdy, ostatnich p¥iplatkd a benefitl ve spolecnosti Ceské posta,
s.p. Dale se bude prakticka cast bakalarské prace zamétrovat na metodu dotaznikového
Setfeni, ktera ma prokazat miru spokojenosti v oblasti odménovani v daném podniku.

V zavéru praktické Casti je po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni navrzeno FeSeni

pro zlepSeni systému odménovani.
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Annotation

The Bachelor thesis theme is the remuneration system in the company Ceska posta,
s.p. The aim of the Bachelor thesis is to analyse the existing reward system in a specific
company and to propose recommendations for improvement in the field of remuneration
based on the information found. The Bachelor thesis in its theoretical section deals
with the definition of remuneration, forms and types of remuneration and the essence
of the remuneration system. In practical part, you will find the level of employee
satisfaction in relation to the total wage, possibly with the distribution of performance
wages, other surcharges and benefits in the company Ceska Posta, s.p. The practical part
of the Bachelor thesis contains quantitative research using the questionnaire survey,
which is intended to demonstrate the level of satisfaction in the field of remuneration
in the company. At the end of the practical part, after evaluating the questionnaire survey,

a solution is proposed to improve the remuneration system.
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UvVOoD

Tato prace je vénovéna tématu ,,Systém odméiovani ve spole¢nosti Ceska posta,
S.p.. Systém odménovani musi byt spravedlivy a musi podporovat souc¢asnou strategii
podniku. Zaméstnavatel musi byt schopen zdivodnit podle jasnych kritérii vysSi mzdy
zaméstnance. Kazda organizace je za svého pracovnika zodpovédna, ma ze zakona
povinnosti se o n¢j starat, dodrzovat zakonem stanovené pracovni podminky a urCovat
vysi jeho platu v ndvaznosti na pozici jeho pracovnich ¢innosti.

V bakalaiské praci bude cCerpano ze zkusenosti autorky, zjejiho soucasného
zaméstnani, kde se s timto tématem setkédva kazdy den vzhledem ke své pracovni pozici
HR Business partner. Konkrétnim podnikem, ve kterém bude provadéna analyza,
je Ceska posta, s.p.

Cilem bakalaiské prace je analyzovat stavajici odménovaci systém v konkrétni
spolecnosti a na zakladé zjisténych informaci navrhnout doporuceni ke zlepSeni v oblasti
odménovani.

Prace bude obsahovat dvé ¢asti, teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti prace
budou zminény definice a pojmy z oblasti odméinovani, jejich strategie, fizeni a cile.
Budou vysvétleny zakladni pojmy, jako je mzda, plat, ptiplatky, bonusy. Zvlastni
pozornost bude vénovana penéZnim a nepené¢znim formam odmen, ktera se bude zabyvat
moznostmi a podminkami odménovani nepenéznimi benefity. Pti celkovém posuzovani
bude piihlizeno k obecné teorii systému odménovani, tzn. usilovani o konkurenéni
vyhodu na trhu v oblasti ziskavani zamé&stnancd, jejich udrzitelnost, flexibilitu, kreativitu
a formovani rozvoje pracovniho kolektivu. Dale sem patfi zdravé pracovni prostiedi,
mezilidské vztahy a pracovni vykon.

Prakticka ¢ast bakalaiské prace bude zaméfena na odménovani zaméstnancu
ve spole¢nosti Ceska posta, s.p. Pro srovnani budou osloveny tii skupiny personélni
struktury: management — liniovy, provozni zaméstnanci a administrativa. Bude se jednat
o kvantitativni prizkum metodou dotaznikového Seti‘eni. Tato metoda je vybrana
zamérné, protoZze provedenim analyzy budou data z dotaznikii snadno sectena
a porovnana.

Setfenim bude zjisfovana spokojenost zaméstnancti v souvislosti s celkovym

odménovanim ve statnim podniku Ceska posta, s.p. Dotaznik bude roz¢lenén na né€kolik



¢asti. Prvni se bude zabyvat identifikaci zaméstnancli, druhd ¢ast bude zamétena
na odmeénovani, tieti ¢ast pak na benefity a jako posledni ¢ast doplni informace z oblasti
vztahli a komunikace mezi podfizenym a nadfizenym, ktera se tyké rozdéleni mzdy
a odmeén.

Dotazniky budou pieddny osobné vybrané skupiné zaméstnanci Vv provozu,
managementu liniovému a administrativnim pracovnikiim, ktefi jsou zaméstndni
na Ceské posté, s.p., a je u nich nastavena tarifni mzda.

Uvedené odpovédi budou zpracovany anonymné a nebudou spojovany s konkrétni
0sobou ani ptimo jmenovanym pracovistém.

Zjisténé vysledky Ize vyuzit ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani a pozitivné

tak ovlivnit spokojenost zaméstnanci v podniku.



TEORETICKA CAST

Lidské zdroje je mozné dnes povazovat za klicové a nejcennéjsi zdroje v podniku,
které¢ zasadnim zpiisobem ovliviiuji uspéch spolecnosti na trhu a taktéz 1 jeji
konkurenceschopnost. Sikyt (2014, s. 54) hovoii o tom, Ze sou¢asné pojeti Fizeni
lidskych zdroji piisuzuje témto zdrojim zvlastni vyznam a povazuje je za nejdulezitéjsi
zdroje organizace. Rozhodujici vyznam pracovnikii pro podnik je nezpochybnitelny.
Kazdy podnik totiz potiebuje odpovidajici mnozstvi kvalifikovanych, schopnych
a vysoce motivovanych lidi, protoze jejich schopnosti a motivace uréuji lidsky vykon.
Ten se objevuje v podobé vysledku prace a pracovniho chovani. Ty rovnéz ur¢uji vykon
organizace jako celku, tedy jinymi slovy vysledek podnikatelské ¢innosti. Koubek (2011,
s. 17) upozorfiuje na to, ze kazda organizace ke své ¢innosti kromé pracovni sily potiebuje
i jiné zdroje — napf. materialni, finanéni ¢&i informaéni apod. Zadna organizace neni
schopna dosahnout tohoto efektu bez lidi, ktefi rozhoduji o vyuziti vSech téchto zdroju
a zasadnim zptsobem ovliviiuji vysledek podniku.

Sikyt (2014, s. 54) je toho nazoru, Ze schopni a motivovani lidé odlisuji podnik
od konkurence a pokud dokazou a chtéji dé€lat véci Iépe nez lidé v ostatnich organizacich,
zajistuji spolecnosti taktéz i1 dlouhodobou prosperitu a trvalou konkurenéni vyhodu
na trhu. Usp&sné firmy si dnes jiz uvédomuji, Ze schopni a motivovani lidé jsou ve své
podstaté¢ predpokladem vedoucim kuspéchu. I ztohoto divodu jsou schopni
a motivovani pracovnici dle Tureckiové (2004, s. 40) nejcennéjsim a dle Armstronga
(2009, s. 36) nejvétsim bohatstvim kazdého podniku. Pracovnici jsou hodnotni, pokud
jejich predpoklady k praci dle Sikyte (2014, s. 55) vyhovuji specifickym podminkdm
a zadoucimu pracovnimu vykonu. Kromé toho, Ze jsou pracovnici pro podnik vzacni, jSou
také dle Sikyte (2014, s. 55) nenapodobitelni a nenahraditelni. Zmin&na nenahraditelnost
spociva v tom, ze jejich individualni pfedpoklady k praci nemiize podnik nahradit bez
realizace dalSich opatifeni. Bohatstvi, které¢ je skryté v pracovni sile, mize podnik
zhodnotit investovanim do systému personalniho Fizeni — pfedev§sim do plédnovani,
ziskavani, vybéru, hodnoceni, vzdélavani, rozvoje a Vv neposledni fadé taktéz

I odménovani pracovniku.
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1 DEFINICE ODMENOVANI

Odménovani, které je velmi ¢asto oznacovano také jako kompenzace neboli nahrada
za odvedenou praci, je velmi vyznamnou personalni ¢innosti jak pro pracovniky, tak i pro
podnik. Koubek (2015, s. 266) ve své knize uvadi, Ze odmeénovani je dokonce jednou
Z nejstarSich personalnich ¢innosti, a Kocidnova (2010, s. 160) jej oznacuje
za nejefektivnéj$i nastroj motivace pracovniki, které ma vedeni spolecnosti
k dispozici. Na kazdou organizaci je zapotiebi nahlizet jako na zcela jedine¢ny soubor
¢innosti, podminek a zdrojt. Systém odménovani tak musi odpovidat potfebam podniku
a potfebam pracovnikd. Musi byt spravedlivy a také motivujici. Zalezi jen na organizaci,
jaké formy a druhy vyuzije. Podnik by mél zvolit rovnéz i nastroje, metody a postupy
spole¢né s pravidly pro odmériovani.

Z hlediska podniku je klicové vytvofit takovy systém v oblasti odménovani, ktery je
stabilni, transparentni, srozumitelny a spravedlivy. Zaroven musi byt cely systém
motivyjici. Kocidnova (2010, s. 160) na odménovani nahlizi jako na vyznamnou
persondlni c¢innost realizovanou prostiednictvim mzdy, platu nebo jiné penézité
¢1 nepenézité odmény majici formu kompenzace za odvedenou praci. Penézitd odmeéna,
kterou pracovnik za odvedenou préaci obdrzi, ma zasadni vliv i na kvalitu budouci prace,
cozZ je podstatné zminit. Lze konstatovat, ze jeji vySe se odviji od pracovniho vykonu
a druhu vykonavané prace a nabyva v podniku nejriznéjsich podob. Ty mohou mit formu
penézni, ¢i naopak nepenézni v podobé¢ povyseni, vzdélavani nebo vetfejného uznani.

Filosofie odménovani prezentuje dle Armstronga a Stephena (2015, s. 425)
piesvédCeni organizace o tom, jak by mé&li byt pracovnici ohodnoceni. Ta mize byt tudiz
vyjadiena v podobé zakladnich zédsad, které specifikuji pfistup organizace k feSeni
zalezitosti v této oblasti. Koubek (2011, s. 157) zmifuje, Ze organizace maji dnes §iroké
moznosti, jak své pracovniky odménovat, a zalezi tedy ve velké mife na nich, jak je
za odvedenou praci ohodnoti. Systém odméfovani neni ni¢im jinym neZ zpisobem

stanoveni mezd a zaméstnaneckych vyhod v podniku.
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1.1 Rizeni a cile odménovani

Rizeni odméiovani dle Kocianové (2010, s. 160) souvisi primarné s tim, jak jsou
lidé v souladu s jejich hodnotou pro podnik ohodnoceni. Toto se tyka penézni i nepenézni
formy a obsahem fizeni jsou filosofie, strategie, plany, politika a postupy, které
organizace pouziva pii tvorbé a udrzovani celého systému. Procesy v ramci tohoto fizeni
obsahuji tvorbu, zavadéni a udrZzovani celého systému, jenz je orientovan na rist vykonu
podniku, tyml i1 jednotlivet. Kocianova (2010, s. 160-161) hovoii ve své knize
0 optimalnim pfistupu k odménovani pracovnik, které je charakterizovano témito znaky:

e aktivné podporuje dosahovani cill strategie podniku;

e vychdzi zdobfe formulované filosofie, coz je soubor ptedpokladi
a presvédcenti, které se nachazi v souladu s filosofii fizeni v podniku;

e je integrovany s ostatnimi strategiemi fizeni lidskych zdroji;

e uznava, ze je vhodné ohodnotit lidi dle jejich ptinosu pro podnik apod.

Dle Armstronga (2009, s. 20) se fizeni odménovani zabyva politikou, strategiemi
a procesy, které jsou nutné k uznéni ¢innosti pracovniki a jejich ohodnoceni penézni ¢i
nepenézni formou. Je orientovano na podobu, realizaci a udrzovani systémi odmenovand,
které usiluji o uspokojeni potteb organizace 1 osob, jez jsou na vysledcich organizace
zainteresovani. Podnik by mél ke v§em zaméstnanciim pfistupovat v oblasti odménovani
spravedlivé a brat v potaz i jejich hodnotu pro podnik jako celek. Diky tomu lze mnohem
snaze dosahovat strategickych cilti podniku.

Armstrong a Stephen (2015, s. 428) uvadi, Ze cile v oblasti odménovani by mély
primarn¢ slouzit k tomu, aby se zvysila hodnota lidského kapitalu. Cile je mozné
definovat nasledujicimi body (Armstrong a Stephen, 2015, s. 428):

e odmeénovat pracovniky dle hodnoty, kterou v podniku vytvaii — rozliSovat
i ocenovat, do jaké miry lidé v podniku napliiuji ocekavani a podili se
na dosahovani celopodnikovych cil;

e podporovat dosahovani cili podniku — napomahat k tomu, aby podnik
disponoval talentovanymi, schopnymi a angaZzovanymi lidmi, které ke své
¢innosti potiebuje;

e podporovat a rozvijet kulturu podniku — dokazat propojit odmény s chovanim,

jez se nachazi v souladu se zakladnimi hodnotami podniku;
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e podporovat dosahovani vysokého vykonu — zajistit, aby systém odménovani
takovéto vykony rozliSoval, ocenoval a podnécoval;

e vymezit spravné chovani a vysledky — definovat odpovidajici oc¢ekavani
S vyuzitim procesu fizeni pracovniho vykonu a systému odménovani
za zasluhy.

Rizeni uplatituje pistup tzv. celkové odmény, kdy je zdiraznén vyznam uznani
veSkerych aspekti odmény jako soudrzného celku, ktery je provazan s ostatnimi
Iniciativami v oblasti fizeni lidskych zdroji orientovanymi na oddanost, motivaci, rozvoj
pracovniki a jejich angazovanost. Z tohoto divodu musi byt fizeni propojeno s fizenim
talent a rozvojem pracovnikt. Lze jej dle Armstronga (2009, s. 20) oznacit za integralni
soudast celkové koncepce fizeni lidskych zdrojii v podniku. Rizeni odméhovani ma
strategickou povahu, protoze je orientovano spise na dlouhodobé&jsi zalezitosti tykajici se
toho, jak by méli byt lidé ohodnoceni a ocenovani za svoji ¢innost pro podnik. Strategie
a procesy, které je nutné v této oblasti v podniku realizovat, vychazeji z podnikové

strategie.

1.2 Strategie odménovani

Armstrong a Stephen (2015, s. 426) uvadi, Ze strategie odménovani vymezuje to,
¢eho chce podnik v nékolika dalsich letech dosahnout a jakym zptisobem. Samotné pojeti
strategie je dosti Siroké a muZze V praxi naznaCovat jen obecny smér. Strategie mize
obsahovat seznam jiz konkrétnich zaméru, které se tykaji jednotlivych aspektt v oblasti
fizeni odménovani. Strategie odménovani dle Armstronga (2009, s. 197) vychazi
Z podnikové strategie. Vymezuje to, co organizace zamysli udélat pro formulaci
a realizaci politiky, procesl a postupti odménovani, které podporuji dosahovani firemnich
zdmera.

Je nutné také zminit, ze strategie je dle Armstronga a Stephena (2015, s. 425)
zakladnim vychodiskem pro névrh a uplatnéni urcitého systému odménovani s cilem
dosahnout vykonnosti, konkurenceschopnosti a spravedlnosti. Problém strategického
fizeni spoCiva Vv tom, Ze tento piistup muze naslibovat mnohem vice, nez pak muze
fakticky pfinést. PouZiti strategického fizeni v této oblasti je zajisté velmi mocnym

nastrojem pro zlepSovani celkového vykonu podniku.
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Jednou z klicovych a zivotné dulezitych ingredienci efektivni strategie odménovani
je dle Armstronga (2009, s. 197) tvorba a nésledné udrzovani konkurenceschopnych
penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Pravé tim je mozné do podniku pftilakat
audrzet si vysoce kvalitni lidi. Podnik by m¢l tak sledovat systematickym zptisobem
udaje o velikosti penéznich odmén na vnéj$im trhu prace prostiednictvim analyzy trznich
sazeb. Jedna se o tzv. mzdové Setieni.

Armstrong (2009, s. 197) uvadi, ze analyza trZeb je proces shromazdéni
avzajemného porovnani udaji  vypovidajicich o  penéznich  odménach
a zamé&stnaneckych vyhodach, které jsou nabizeny v jinych firmach na podobnych
pracovnich pozicich. V potaz je zapotiebi brat i zvySovani mezd, které na trhu probiha.
Diky analyze trznich sazeb podnik ziska ptesné, odpovidajici a aktualni informace
0 penéznich odménach a zaméstnaneckych vyhodach pro pfislusnd pracovni mista.
Spolecnost tak mize velmi snadno v porovnani s konkurenci udrzovat
konkurenceschopné pené¢zni odmény, prilakat do podniku nové zaméstnance a udrzet si
ty kvalitni z nich.

V praxi je velmi dulezit¢ hledat a rozvijet mzdové struktury nabizejici takové
odmény, které nasledné pfitahnou do podniku schopné zaméstnance, stabilizuji je
a motivuji je. Timto zplisobem je mozné vytvorit kulturu tzv. vysokého vykonu. Mzdové
struktury by mély dle Dvoiakové (2007, s. 306) obstat ve vysoce konkurenénim prostiedi
a tim udrzet v podniku konkurenceschopné mzdové sazby. Strategie odméenovani by se
tim padem méla aktivné zabyvat zdokonalovanim mzdového systému jako celku a hledat
vhodnou kombinaci mezd a zaméstnaneckych vyhod. Nedilnou soucasti tohoto procesu
je zajist¢ 1 komunikace, ktera mezi podnikem a zaméstnanci probiha. Strategie

odménovani se musi dle autorky vénovat také potfebdm zaméstnanc.

1.3 Odménovani a motivace

Tato subkapitola se zabyva propojenim odménovani s procesem motivace. V ramci
fizeni je dilezité védet, jak vysoké tirovné vykonu jsou schopni dosdhnout spravné
motivovani lidé. Vyty¢it cile a posléze vyzadovat jejich plnéni nelze bez patii¢né irovné
motivovanosti v oblasti chovani pracovnikt. K tomu, aby mohla organizace dle Urbana

(2017, s. 9) aplikovat spravné postupy vV odménovani, musi rozumét faktortim, jez
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dokézou pracovniky motivovat. Teorie motivace poskytuje navod, ktery lze pouzit
k nastaveni efektivniho systému odménovani.

Jeden z nejéastéji pouzivanych model pracovni motivace, jehoz autorem je znamy
americkych psycholog Abraham Maslow, vychazi z toho, Ze potieby, které dokaze prace
uspokojit, maji hierarchickou povahu. Urban (2017, s. 13) hovofi o tom, Ze Maslowova
pyramida potieb je zalozena na téchto potiebach:

o fyziologické — jejich uspokojeni je podminkou pfeziti, maji podobu mzdy
za praci,

e socidlni — soundlezitost, pratelstvi, spoleCenské piijeti; k jejich uspokojeni
slouzi pfijemna atmosféra, ktera panuje na pracovisti, nebo socialni kontakty
vznikajici diky praci;

e jistota, bezpe¢i a zdravi — jejich uspokojeni je spojovdno s pracovnimi
podminkami a prostfedim pracoviste;

e seberealizace — potieba se dale rozvijet, uplatiiovat své vlastni schopnosti,
ziskavat 1 nové zkuSenosti a aktivné fesit problémy a tim byt v praci kreativni;

e uznani — sebeucta, ocen¢ni, uspéch, prestiz, pozornost a respekt; jde
0 uspokojeni vlastniho ega, coZ ma za nasledek rist sebevédomi.

Z vySe uvedené teorie vyplyva, Ze pracovni motivaci ovliviiuji predev§im potieby,
které¢ jsou neuspokojené. Maslow ve své podstat¢ dle Urbana (2017, s. 13) tvrdi,
ze uspokojena potieba nasledné piestava jedince motivovat. S urcitou mirou nadsazky je
mozné tvrdit, Ze penézni pobidky vzdy pracovniky motivuji k lepSimu vykonu. To, jak
velky vliv vS8ak maji na motivaci, zalezi predev§im na kazdém clovéku. Neékteti lidé
mohou byt totiZ penézi motivovani vice nez jini, ktefi spiSe reaguji na nepenézni formy
odmén.

Pracovni postoje a vykon zaméstnance jsou dle Urbana (2017, s. 40) krom¢ motivace
ovliviiovany 1 osobnostnimi vlastnostmi konkrétniho ¢lovéka. To vSe se totiZ promita
do rozdilnych piistupt k praci a jedinec tak mize odlisné reagovat i na urcité situace,
které b&hem jeho pracovni ¢innosti nastanou. Mezi pozitivni postoje je mozné zatadit
napf. iniciativu, vytrvalost, vstiicné socialni chovani nebo také zodpovédnost. Postoje
¢lovéka K praci jsou podminény v podniku stylem fizeni, jednanim ze strany nadiizeného

a fadou dal$ich podminek. Postoj zaméstnance K praci se mnohdy odviji i od toho,
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co Clovek sam povazuje v ramci své pracovni ¢innosti za uspech a jak moc véti ve své
schopnosti a dovednosti.

Armstrong (2009, s. 109) se ve své publikaci vénuje vztahu mezi penézni pobidkou
a motivaci. Tvrdi, zZe lidé potiebuji penize a zcela jisté je chtéji. Upozoriuje, Ze penézni
prostiedky jsou silnym motivatorem, avsak nikoliv jedinym. Forma pobidek dle autora
funguje jako cil, o ktery pracovnici usiluji, ale v rizné mite. Dale mohou konat v podobé
nastroje, piinasejici hodnotné vysledky, ¢i symbolu, poukazujiciho na piijemcovu
hodnotu pro podnik. Penize zajisté pracovniky motivuji, protoze jsou piimo ¢i nepiimo
spojeny s upokojovanim potieb jedince. Pokud je piijem pravidelny a dostate¢né vysoky,
uspokojuje potiebu jistoty, bezpeci a preziti. Odména muize jedince dostat na takovou
pracovni pozici, ktera jej odliSuje od jeho spolupracovniki, coz vede k tomu, ze si mize
koupit to, co jini naopak nemohou. Penize samy o sob&é nemusi mit zadny ,,vnitini*
vyznam pro ¢loveéka, ale nabyvaji dosti velké motivacéni sily — jsou symbolem celé fady
nehmatatelnych cili. Armstrong (2009, s. 109) je toho ndzoru, Ze penézni pobidky jsou
dominantnim faktorem pii hledani prace a lidé k nim pfihlizi i v okamziku, kdy se
rozhoduji, zda ztstanou v podniku, ¢i odejdou.

Ten, kdo zpochybnil uc¢innost pen¢z jako vyznamného motivatoru, byl dle
Armstronga (2009, s. 115) Herzberg, ktery tvrdil, Ze zatimco nedostatek pené¢z muze
vyvolat nespokojenost, jejich existence nevede k trvalé spokojenosti. Néco na tomto
tvrzeni opravdu je a plati to napt. u lidi, kteti maji pevny plat nebo mzdovou sazbu
a nemaji bezprostiedni prospéch z pobidkového systému. Ti se citi dobte, kdyZ dostanou
Vv praci finanéné piidano. Jde o u¢inny nastroj, kterym je mozné v podniku u pracovnikt
vyvolat pocit, Ze si jich zaméstnavatel vazi. Je nutné zminit, Ze tento pocit ,,euforie” mize
v praxi dosti rychle pominout. Nelze v zadném piipadé predpokladat, ze penéZni
pobidky dokéazou jedince motivovat stejnym zplisobem ¢i v totoZzné mife.

Kohn (Armstrong, 2009, s. 115) se také zamysli nad tim, zda skuteéné penézni
pobidky dokaZzou pracovniky motivovat a jeho odpovéd’ zni, Ze nikoliv. Dokonce tento
autor zpochybiiuje 1 to, co je nazyvano jako tzv. dogma chovani, které se tyka penéz
a motivace. Tvrdi, ze zadna existujici a proveérena védecka studie nikdy nepotvrdila
dlouhodobé¢ zlepSeni v oblasti kvality prace vlivem néjakého systému odménovani.
Stejny zdroj je také nazoru, Ze ¢im vice jsou v podniku pouzivany penézni pobidky

k motivaci, tim vice lidé ztraci zajem 0 cokoliv, co musi ud¢lat, aby odménu ziskali.
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Rovnéz Pfeffer (1998) tvrdi, ze 1idé sice pracuji kvuli penéziim, ale jeste¢ vice kvuli
smyslu svého zivota. Ve skute¢nosti chodi do prace také proto, aby méli ve svém zivoté
n¢jakou zabavu. Autor tvrdi, Ze odména nikdy nemtize nahradit pracovni prostredi, které

disponuje vysokou mirou diavéry a smysluplné prace.
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2  FORMY ADRUHY ODMEN

Kazdy podnik je dle Kocianové (2010, s. 160) jedinecnym komplexem zdroji,
¢innosti a podminek, a proto by mély formy odménovani vychazet predevsim z potieb
organizace. V ramci moderniho fizeni lidskych zdroji odménovani nelze dle Ulricha
(2009, s. 231) spojovat jen se mzdou ¢i s platem, tedy s penézitou odménou, ktera je
pracovnikovi poskytovana jako nahrada za odvedenou préci. Zahrnuje i zaméstnanecké
vyhody, uznani ¢i povysSeni poskytované pracovnikiim zcela nezavisle na jejich vykonu
Vv organizaci. Nalezi jim jen z titulu pracovniho poméru. Odmény mohou byt v organizaci
vazany bud’ na povahu a vyznam vykonavané prace, nebo na vykon jako takovy.

Urban (mzdovapraxe.cz, 2013) tvrdi Ze rizné formy pobidek se 1i§i svym ddrazem
kladenym na faktory, které¢ jsou odménovany. K tém patii napt. naro¢nost, piinos prace,
schopnosti, dovednosti a znalosti zaméstnance ¢i jeho vysledky. Mezi zakladni druhy
nahrad za praci patii:

e zakladni, pevna, tarifni ¢i smluvni mzda — je vdzana na trzni relaci mezd napfic
riznymi profesemi a také na to, jak organizace hodnoti naroky, pifinos
a pozadavky dané préace, popiipadé i schopnosti jednotlivych pracovnikl
a jejich dlouhodoby vykon; jde o zaru¢enou slozku odmény a jejim cilem je
zameéstnance ziskat a udrZzet si je;

e slozka mzdy, kterd je vazana na hodnoceni osobnich schopnosti pracovnika —
nadtarifni slozka ¢i osobni ohodnoceni; je zaloZzena na posouzeni
dlouhodobych pracovnich vysledkd, kvalifikace a schopnosti a je ptiznavana
za delsi Casové obdobi; velikost této slozky je mozné stanovit procentnim
podilem zakladniho platu ¢i absolutni ¢astkou; cilem je motivovat k rastu
kvalifikace a schopnosti a také dale ocenit a stabilizovat zaméstnance, ktefi
jsou dlouhodobé¢ vykonni;

e motivaéni slozka — v podob¢ vykonovych odmén, provize, bonusti, urokové
mzdy, podilu na zisku; je vazana na individualni vykon ¢i na praci celé
skupiny, poptipad¢ podniku; pohybliva slozka nédhrady; ucelem je stimulovat
skupinovy, individualni ¢i celkovy vykon organizace;

e mzdové piiplatky — odrazi mimotadné podminky pracovniho mista ¢i prace,

které jsou spojeny s vy$§imi naroky kladenymi na zameéstnance;
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e podnikové benefity (motivaéni benefity) — naturdlni pozitky a ocenéna
zvyhodnéni, kterd jsou zameéstnavatelem poskytovéna; smyslem je zvysit
pracovni stabilitu, spokojenost, posilit identifikaci pracovnikt S organizaci,
ptispivat k jejich rozvoji a relaxaci apod.

Dle vyse uvedenych druhd je mozné odmény rozdélit do nékolika skupin — formy

penézni Nnebo nepenézni a celkové odmény.

2.1 Penézni odmény

Penézni odmény maji dle Armstronga (2015, s. 421) podobu mzdy ¢i platu. Zahrnuji
odmény zalozené na vykonané praci, které¢ se vztahuji k hodnoté praci, a odmény
zalozené na lidech, jez se vztahuji k pfinosu lidi pro podnik jako celek. Soucasti byvaji
také systémy penézniho uznani za odvedenou praci. Dale pak dosazené uspéchy
zaméstnance. Rizeni penéznich odmén, které jsou zaloZeny na lidech a na praci,
dle autora obsahuje:

e vymezeni penézni odmény — rozhodovani o jeji velikosti dle prace a pro urcité
lidi, a to na zaklad¢ vyuziti trzniho ocenéni a hodnoceni pracovniho vykonu;

e fizeni zakladnich penéZznich pobidek — tvorba a pouziti vybrané struktury
odmén, ktera musi byt v souladu s vnitinimi a vnéj$imi relacemi a seskupuje
urcité prace do jednotlivych stupiti, Grovni a pasem a poskytuje taktéz dale
prostor pro rust odmén;

e poskytovani doplikovych odmén v penézni podobé — fizeni a pldnovani
pobidek, které jsou poskytovany k zakladni sloZzce penéZni odmény
dle schopnosti, vykonu a dovednosti.

Urban (mzdovapraxe.cz, 2013) uvadi, ze mezi zakladni penézni odmény lze zaradit

mzdu a plat. Dalsi mtuze byt systém bonusi.
2.1.1 Mzdaa plat

., Za vykonanou prdaci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody
za podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-li tento zakon nebo zvlastni pravni

predpis jinak.” (Andrascikova a kol., 2016, s. 218). Je nutné rozliSovat mezi pojmy
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»mzda“ a,plat“. Plat je penézité plnéni, které je poskytovano za praci zaméstnanci
zamé&stnavatelem, kterym muze byt stat, statni fond, uzemni samospravni celek,
prispévkova organizace ¢i regiondlni rada soudrznosti nebo Skolska pravnicka osoba
(Tamtéz, s. 219). ,, Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. * (Tamtéz, s. 218). Mzda i plat jsou
poskytovany dle slozitosti, namahavosti, odpovédnosti prace, vykonnosti a dosahovani
vysledki.

Odpovédnost, slozitost a namahavost prace je posuzovana dle Synka a kol. (2010,
S. 234) na zaklad¢ vzdélani, praxe a dovednosti nutnych k pracovnimu vykonu. Dale dle
slozitosti predmétu prace a Cinnosti, ktera je v podniku vykonavana. V neposledni fad¢
také dle fidici a organiza¢ni narocnosti, miry odpovédnosti za bezpe€nost a zdravi,
fyzické a psychické zatéze a plsobeni celé fady negativnich vlivli na préci. Pracovni
podminky jsou posuzovany na zaklad€ obtiznosti rezimu. To vyplyva z rozvrzeni
pracovni doby do jednotlivych smén, v noci, ve dnech pracovniho klidu apod. V potaz je
nutné brat také Skodlivost a obtiznost vlivem negativnich faktora pisobicich na pracovni
prostfedi a jeho rizikovost. Pracovni vykonnost je hodnocena dle kvality a intenzity
odvadéné prace, zpusobilosti a schopnosti pracovnika. Vysledky jsou posuzovany podle
mnozstvi a kvality odvedené prace. Je nutné zminit, Ze zaméstnavatel by m¢l vzdy
poskytovat za totozné hodnoty vzdy stejnou mzdu ¢i plat. Dle Urbana (mzdovapraxe.cz,
2013) je timto minéna srovnatelna slozitost prace, namahavost a odpovédnost konana
Vv podobnych ¢i stejnych pracovnich podminkach a pii srovnatelné vykonnosti.

Mzdové formy znamenaji soubor metod, pravidel a prostiedkl, jimiz je mozné
v podniku vytvofit dle Kocourka (2004, s. 163) zavislost mzdy na vysledcich prace
ajejim pfinosu. Zaméstnavatel musi vzdy respektovat wustanoveni zékona
¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, o minimalni mzd¢, kdy je jeho povinnosti odménit
zaméstnance mzdou, ktera nesmi byt niz§i nez minimalni. Je to nejnize piipustnd vyse
odmény za odvedenou praci v ramci pracovnépravniho vztahu. Urban (mzdovapraxe.cz,
2013) uvadi, ze mezi formy mzdy lze zatadit zakladni nebo naopak pevnou (tarifni) mzdu.
Odviji se od ceny prace na trhu a je urcena trznimi faktory, jako je poptavka po praci nebo
nabidka ze strany zaméstnavatelii. Kromé trznich faktort zde hraji roli 1 pracovnépravni

omezeni. Minimalni tarify jsou zavislé na pozadavcich kladenych na vykonnostni
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¢innost a tim jsou povazovany za zavazné pro vSechny podnikatelské subjekty, u kterych
nepusobi zadna odborova organizace.

Subrt (2014, s. 41-43) za formy mzdy oznaduje zptsob kompenzace za praci, tedy
vazbu mzdovych sazeb za odpracovanou dobu a pracovni vykon. Z teoretického hlediska
je mozné rozliSovat tyto mzdy:

e Casova (mé&si¢ni) — zaméstnanci je jeji vyse stanovena za prislusny kalendaini
meésic bez ohledu na skuteCny pocet odpracovanych hodin vyplyvaji
z rozvrhu tydenni pracovni doby;

e cCasova (hodinova) — pracovnik je odmeénovan prostfednictvim stanovené
hodinové mzdy, tzv. tarifem, ktery je ndsoben odpracovanym poctem hodin;

e ukolova — je vymezena tarifem zavislym na plnéni normovaného pracovniho
ukolu (dle norem spotieby prace, jejiho tempa apod.);

e podilova (provizni) — zaméstnanci je stanovena podilem z objemu trzeb
¢i hodnoty, ktera byla sjednana (vhodné pro pracovni pozice, jako je
obchodni zastupce aj.);

¢ smiSend —kombinuje vicero mzdovych forem, napft. provizni mzdu s mésicni.

Spoleénost, kterd své zaméstnance dle Subrta (2014, s. 41) ohodnocuje platem,
vyuziva jako zptisob odménovani formu mési¢niho platu, protoze jiné zpiisoby jsou
zakonem vylouceny. Naopak Vv ptipadé mzdy zakon zaméstnavateliim umoziuje zvolit si
libovolné jeji podobu, kterd miiZze byt u riznych skupin zaméstnanci odlisna.

Za slozky mzdy lze oznacit ty ¢asti, které pracovnikovi ohodnoti vybrana hlediska
pro poskytnuti odmény. Za slozky mzdy je mozné dle zakoniku prace (Zakon ¢. 262/2006
Sb., zékoniku prace) oznacit napt. mzdu zakladni (tarifni), platovy tarif, odmény ¢i riizné
ptiplatky a prémie. U mzdy je ur€eno jen pét povinnych piiplatki — za praci piescas,
V noci, ve svatek, v sobotu a v nedéli a ve ztizeném pracovnim prostiedi. Strukturu mzdy
mize podnik stanovit dle svého vlastniho uvazeni. Subrt (2014, s. 41-42) uvadi, Ze je
vhodné vzdy zvolit takovou mzdovou slozku, kterd svoji konstrukci a podminkami
vyhovuje nejlépe zakladnimu hledisku pro jeji poskytovani. K ohodnoceni rtiznych
pracovnich faktorti jsou vhodné odlisné€ koncipované slozky mzdy — napt. zékladni mzda
ohodnocuje odpovédnost, sloZitost a namahavost prace, nikoliv ale pracovni vykonnost

a vysledky. K tomu naopak slouzi osobni ohodnoceni, prémie ¢i mimofadné odmeény.

21



Autor dale poukazuje na to, Ze zdkonem neni pfedjiméana existence Zadnych forem a ani
slozek mzdy.

Urban (mzdovapraxe.cz, 2013) upozoriiuje na to, Ze odvozeni mzdy jednotlivych
profesi od velikosti jejiho trzniho ocenéni (odménovani dle hodnoceni prace) nemusi byt
Vv praxi vzdy vhodné. Souvisi s pracemi, které¢ maji specializovanou povahu a kde je trh
dosti omezeny. Podnik mtze ke korekci v oblasti trznich relaci pfistoupit tehdy, pokud
dba o vnitini spravedlnost. Dulezita je pevna mzdova struktura v podniku, ktera
sjednocuje zatazeni raznych druhii praci do tarifnich stupiiti a tiid. Primarné vychazi
z potieby jednoduchého planovani financ¢nich prostiedki Vv souvislosti s profesni
strukturou organizace. Mzdova struktura, ktera bere v potaz hodnoceni prace, je vhodna
u vétsich organizaci. Standardizované pracovni pozice vyzaduji pevné vymezenou uroven
kvalifikace a fluktuace je na nizké urovni.

Urban (mzdovapraxe.cz, 2013) dale hovoii o odménovani dle schopnosti, které
povazuje za vhodné pouzit tehdy, pokud chce podnik ptihlédnout k osobnim schopnostem
svych pracovnikli. VyZzaduje spolupréci a zastupitelnost jednotlivych pracovnich funkei.
Pouziva se tam, kde dochazi k ¢astym zménam struktury a technologie organizace.
Vzestupnd mobilita pracovnikll je omezena a podnik musi bojovat se zvySenou fluktuaci
svych zaméstnancti. Predpokladem vyuziti této metody je objektivni zhodnoceni
individudlnich schopnosti. Je nutné¢ zminit, ze tato forma neni v Ceské praxi pfiilis
rozSifena.

Mzdovy systém by mé&l byt v organizaci dle Subrta (2014, s. 43) vyvazeny a nemél
by v zadném piipadé opomijet vSechny faktory prace v podobé zakonnych hledisek,
dle kterych je odména poskytovana. V praxi by nemélo byt odménovani pfilis slozité
nebo naopak az pfili§ zjednoduSené. Piekombinovani mzdového systému sniZuje
prehlednost a vede k nepochopeni problematiky ze strany zaméstnancii. Pokud je naopak
piili§ zjednoduseny, vede k tomu, Ze uréité faktory prace nejsou pruznym zptisobem

ohodnoceny a pracovnik tak opét neni patfi¢né stimulovan.
2.1.2 Bonusy

Ekonomové dle Armstronga a Stephena (2015, s. 422) rozlisuji pobidkovy a t¥idici
efekt penéznich odmén. Pobidkovy efekt penéznich odmén podnécuje angazovanost

a snahu pracovnikt.. Naopak tfidici efekt umoznuje ziskavat kvalitngjsi zaméstnance. Oba
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dva efekty jsou vyznamné, avsak tidici efekt nevyvolava takové kontroverze, protoze se
mnohem slozitéji zachycuje. Zakladni problém vznikd Vv okamziku vymezeni miry,
do jaké mohou nahrady za praci vyvolat pobidkovy efekt. Bonusy jsou vnimany jako
pobidkova forma odmény a jedna se o tzv. nezaruéenou slozZku mzdy. Pracovnikiim jsou
poskytovany penézni vyplaty, které souvisi s jejich vykonem. Bonusy jsou povazovany
za ,,rizikové™ odmény a je pro né typické, ze jsou ziskavany opakované. Armstrong (2009,
S. 307) bonusy definuje jako mimotfadné odmény, které jsou vyznamnou soucasti
celkového souboru pobidek. Jde o proménlivé penézni pobidky. V praxi mohou byt
samostatnou metodou, jak lze pracovnikim poskytovat néco ,,navic“ k jejich zakladni
mzd¢ nebo je Ize vyplacet za splnéni mimofadného pracovniho tikolu. Cile bonust je
mozné shrnout dle Armstronga (2008, s. 307) do nasledujicich bodi:
e poskytovat penézni pobidky, které jsou odvozeny od pracovniho vykonu,
coz vede K riistu motivovanosti, oddanosti a angazovanosti pracovniki;
e umoznit, aby se lidé v organizaci aktivn¢ podileli na jejim tspéchu, na plnéni
celopodnikovych cill, ¢imz poroste jejich loajalita a oddanost;
e poskytovat odmény berouci v potaz vykon ¢i Gspéch a stimulujici pracovniky
a celé tymy k tomu, aby i nadéle odvadéli svlij vykon na zddouci urovni;
e fungovat v podobé piimé pobidky vedouci ke zvySeni motivovanosti,
angazovanosti a vykonu;
e 7zajistit, aby urovei a velikost odmény byly na trhu konkurenceschopné.
Hlavni divod existence bonusi vyplyva dle Armstronga (2009, s. 307-308)
z presvédéeni, ze mzdovy systém dokaze v podniku plnit jeden i vice zminénych cilt
atim aktivné pfispiva K vytvotreni kultury vysokého vykonu. To ma pozitivni dopad
na celkové vysledky podniku. Je nutné se zamyslet nad existenci vhodného systému
bonifikace — zda nabizet jen penézni bonusy, ¢i naopak kromé nich poskytovat také
zésluhovou odménu apod. Na obrazku 1 jsou zminény vyhody a nevyhody systému

bonust.
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Obrazek 1: Vyhody a nevyhody systému bonusi*

Pristup Vyhody ‘ Nevyhody
Pouze |m Musi se znovu ziskat (zaslouzit). 'm Muze byt vniman jako vyraz urcité
bonus = Muze byt spojen s podnikovym nebo ‘ libovale.
tymovym vykonem i s individualnim |m Mnozi lidé budou mozna spiSe
vykonem, a muze tedy zvySovat preferovat prilezitost ke zvySeni své
oddanost a zlepSovat tymovou praci. zakladni mzdy/platu nez se spoléhat na
|m Penézni Castky a rovnéz jejich absolutni | potencialné nepredvidatelné udélovani
¢i relativni velikost mohou mit bonusu.
bezprostiednéjsi vliv na motivovanost  |m Pokud nejsou soucasti mzdy/platu,
a angazovanost nejsou tyto ¢astky zohlednovany
v penzijnim systému."”
Bonus m Nabizi to nejlepsi z obou moznosti: 'm Potencialné slozité.
a zasluhova | zvySeni zahrnuté do mzdy/platu |m Vliv bud bonusu, nebo do mzdy/platu
odmeéna a zvlastni penézni platby. zahrnutych ¢astek se muze rozptylit

a vytratit, zejména kdyz se Castka, ktera
je k dispozici, rozdéli na dvé casti.

Zdroj: Armstrong, 2009, s. 308

2.2 Nepenézni odmény

Armstrongem a Stephenem (2015, s. 430) je nepenézni forma odmén definovana
jako vyznamna slozka, ktera je pracovnikim poskytovana k jejich mzdé nebo platu.
Ma pozitivni vliv na jejich motivaci a loajalitu vi¢i podniku. Odmény dokazou zohlednit
a uspokojit mnohdy velmi rozdilné potieby lidi, které se tykaji uspéchu, uznani, osobniho
ristu ¢i pracovniho prostfedi. Zahrnuji nepenéZni uznani za odvedenou praci nebo
uspéchy, tvorbu motivujicich pracovnich mist, poskytovani pfilezitosti k rozvoji,
vzdélavani a kariérniho ristu. Velmi ¢asto jsou spojovany s tvorbou pracovniho prostiedi,
které umozni zlepsit kvalitu Zivota v podniku, atmosféru na pracovisti anebo nastoli
patfi¢nou rovnovahu mezi osobnim a pracovnim Zivotem. Autofi zminuji, Ze nepenézni
odmény mohou byt vnéj$i nebo vnitini. Vnéjs$i odmeény maji podobu pochvaly ¢i uznani
ze strany nadfizeného pracovnika ¢i uznani ze strany spolupracovnikti v ramci
pracovniho kolektivu. Vnitini odmény tzce souvisi Svyzvami prace a S pocitem,
Ze prace stoji za to. MiiZe se jednat napt. o plnéni mnohem naroc¢néjsich ukolu ¢i ziskani
vyznamného mista v rdmci celého pracovniho kolektivu. Nepenézni formy maji nejCastéji

podobu podnikovych benefiti.

1 Odkaz 17 znamena4, Ze tato nevyhoda odraZi britskou praxi.
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Zaméstnanecké vyhody dle Kocianové (2010, s. 164) zahrnuji polozky, které nelze
povazovat piimo za odmény. Systémy benefit se v praxi napfi¢ spole¢nostmi lisi
a na jejich tvorbu ma vliv strategie, cile podniku a dale ekonomické podminky. Zamérem
zaméstnaneckych vyhod je poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubor celkovych
pobidek, jez dokazou ziskat a udrzet kvalitni pracovniky. Mohou uspokojit osobni
potteby jednotlivych pracovnikli a posilovat jejich oddanost vic¢i organizaci. Bali¢ek
podnikovych benefita je dle Machacka (2010, s. 1) dnes vyznamnym rozhodovacim
faktorem pro jedince, kteti zvazuji vice pracovnich nabidek. Pokud se organizaci podafi
vytvotit efektivni sytém podnikovych benefitl, jejich konkurenceschopnost na trhu
zajisté poroste.

Podnikové benefity vedou k rustu spokojenosti zaméstnanci. Armstrong (2009,
S. 382) se domniva, ze zaméstnanecké vyhody jsou opatieni ze strany zaméstnavatele,
ktera pozitivné ovliviuji blahobyt pracovnikd. Machacek (2010, s. 2) ¢leni
zaméstnanecké vyhody dle jejich forem na:

e fixni — vradmci kolektivni smlouvy ¢i vnitini smérnice jsou vymezeny
podnikové benefity pro vSechny pracovniky a zaleZi jen na jejich uvazeni,
zda je vyuziji, ¢i nikoliv;

e variabilni (Cafeteria systém) — zaméstnavatel vytvoii podnikovy bali¢ek
benefitd a stanovi ro¢ni limit bodi pro kazdého pracovnika; kazdy si posléze
z tohoto bali¢ku mize zvolit vyhody, které mu nejvice vyhovuji.

Zaméstnanecké benefity by mély nabizet nejenom atraktivni podobu sluzeb
a nejriznéjSich volnocasovych aktivit, ale i pracovnikiim nabizet moznost volby
ze systému Cafeterie. Koubek (2011, s. 184) rozdéluje zaméstnanecké benefity do Ctyf
zakladnich skupin — vyhody majici socialni povahu (ptjcky, Zivotni pojisténi, penzijni
ptipojisténi), Souvisejici S praci (vzdélavani, rozvoj, stravovani), Vv oblasti
volnocasovych aktivit (kulturni, spolecenské a sportovni cCinnosti), spojené

S postavenim zaméstnance v organizaci (notebook, sluzebni automobil ¢i telefon aj.).

2.3 Celkova odména

Celkova odmeéna je dle Armstronga (2015, s. 423) kombinaci penéZzni a nepenéZni

pobidky. Je nutné zminit, Ze dnes existuji rozmanité formy, jako je pené¢zni odména,
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zaméstnanecké vyhody, nepenézni pobidky, vnitini odmény apod. Vnimani celkové
odmény prezentuje piistup k fizeni procesu odménovani vyzdvihujici fakt, Ze je nutnosti
zvazit vSechny moznosti ocenéni pracovnikii a jejich uspéchy, nikoliv jen penézni
kompenzaci za praci nebo podnikové benefity. Cilem dle autora je totiz propojit formy
penézni a nepenézni do jednoho soudrzného celku. Tento ptistup je zndzornén obrazkem
2 a zohlednuje vyznam penézni podoby odmén ¢i zaméstnaneckych vyhod. Diky celkové
odméné je mozné vytvofit atraktivni hodnotovou nabidku pro zaméstnance a poskytnout

jim jasné divody, pro¢ by méli pro podnik pracovat.

Obrazek 2: Slozky celkové odmény

zakladni penézni odména

celkova
hmotna odména

transakéni
odmény

dopliikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama celkqva
odmeéna
pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini
relacni odmény
odmény nepenézni uznani

Uspéch a rust

Zdroj: Armstrong, 2015, s. 42
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3 SYSTEM ODMENOVANI

Systém odménovani lze dle Armstronga (2015, s. 425) definovat jako vzajemné
souvisejici procesy a postupy penéznich a nepenéznich pobidek, které je nutné fidit
ve prospéch organizace stejné jako lidi, jez vni pracuji. Odména je povaZovana
za kombinaci systému penéznich a nepenéznich forem. Z tabulky ¢. 3, kde je systém
odménovani graficky znazornén, je patrné, ze je sloZzen ze vzajemné souvisejicich
prostupii a procesi odménovani, které jsou uplatinovany s cilem zajistit, aby bylo
odmeénovani fizeno ve prospéch podniku a lidi, ktefi zde pracuji. Systém je pohanén
strategii organizace, ktera pohani strategii odmeénovani. Hlavni slozky systému
odménovani (penézni a nepenézni) jsou kombinovany za tcelem vytvoreni celkové
odmény. Vyznamnou roli hraje v rdmci nepenézniho odménovani i Fizeni pracovniho
vykonu, diky kterému lze ziskat podklady nutné k rozhodovani o odménach dle vykonu
¢i pfinosu. VSechny zminéné slozky jsou kombinovany s cilem ovlivnit Uroven

pracovniho vykonu.

Obrazek 3: Systém odménovani

strategie organizace

4I‘I

strategie odménovani J

h 4

— penézni odmény —» celkova odména 4| nependzni odmény —
stanovovani - fho ik . -
[ penaZnich odmén fizeni pracovniho vykonu uznani <
»  [izenizakladnich wylvateni pracovnich mist |«
penéznich odmén Yy p
poskytovani doplfikovych —— )
e penéznich odmén prilezitosti k rozvoji <
zaméstnanecke vyhody .
» a penze pracovni prostfedi 'l

4

Zdroj: Armstrong a Stephen, 2015, s. 423
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Napiiklad dle Koubka (2011, s. 158) mtizeme vyse zminované formy vnimat jen jako
nastroj kompenzace pracovniki za odvedenou praci, které plni i celou fadu dalsich
funkci. Stabilizuji potiebné pracovniky, lakaji nové uchazece o zaméstnani, odménuji
jedince dle jejich usili, loajality, dosazenych vysledki, zkuSenosti, schopnosti
a dovednosti. Zaroven prispivaji k dosahovani konkurenceschopnosti podniku.
Poskytuji jedinci prilezitost k realizaci rozumnych aspiraci — funguji jako stimul vedouci
ke zlepseni kvalifikace a schopnosti zaméstnancti apod. Systém musi byt ze strany
pracovnikii akceptovan, coz byva v praxi nejvétsi problém. Je velmi obtizné vytvorit
systém, ktery by byl spravedlivy, pfiméfeny a motivujici.

Pti tvorbé celého systému je dle Koubka (2011, s. 159) nutné brat v potaz né¢kolik
zakladnich faktord. Firma se musi zamyslet nad tim, ¢eho chce prostfednictvim
zminovaného systému dosahnout, které externi faktory jej ovliviiyji a jaky vyznam maji
jeho jednotlivé formy pro pracovniky. Firma usiluje nejcastéji o konkurencéni vyhodu
na trhu v oblasti ziskavani novych zaméstnanct, jejich udrzitelnost, dosazeni zadouciho
zisku, potiebné trovné flexibility, kreativity a formovani rozvoje pracovniho kolektivu,
ktery je schopen realizovat podnikové cile. Déle se snazi o zdravé pracovni prostiedi
a dobré mezilidské vztahy na pracovisti. Naopak zaméstnanci potfebuji zajisténi
a uspokojeni svych potieb, chtéji byt za sviij pracovni vykon pochvaleni a mit uznani,
dale mit se svymi spolupracovniky dobré vztahy a ziskat tak praci, ktera je uspokojuje.
Mezi externi faktory, ovliviigjici systém odménovani, patii dle Koubka (2011, s. 160)
napf-.:

e Zivotni styl,

e populacni vyvoj,

e situace na trhu préce,

e qroven vzdélavani,

¢ mira inflace,

e ckonomicka a socialni politika statu,

e profesn¢ kvalifikacni struktura lidskych zdrojt,
e uroven odménovani u konkurence.

Uginny systém odméiovani musi dle Halika (2008, s. 68) napliiovat znaky
efektivniho motiva¢niho nastroje. Systém odmeénovani je diferencujici, a to primarné

vV ramci variabilnich slozek mzdy. Systém je také integrujici V ramci zaméstnaneckych
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vyhod a zvySuje konkurenceschopnost pracovnika (odménovani kompetenci) a jeho
stabilitu v podniku. Systém odménovani musi byt i dynamicky a musi pruzné reagovat
na zménu.

Armstrong (2009, s. 23-25) tvrdi, Ze systém odméfiovani v podniku je tvofen
strategii, politikou, praxi, procesy a postupy. Strategie definuje, co podnik zamysli délat
vV ramci tvorby a realizace politiky, procest, praxe a postupii odménovani. Zaroven
by méla vést k naplnéni podnikatelskych cilti. Spole¢nost tak mize mit napf. strategii,
ktera sméfuje k udrzeni konkurenceschopnych mzdovych sazeb. Je nutné zminit, ze se
odviji od hnacich sil podnikdni. Otdzka v tomto pfipad¢ zni, jak je mozné v zajmu
dosahovani celopodnikovych cili zminéné sily aktivné podporovat a prostfednictvim
odmén posilovat. Proto strategie definuje dlouhodobé zaméry v oblastech, jako jsou
zaméstnanecké vyhody, mzdové struktury ¢i kroky smétujici k rlistu angazovanosti
a oddanosti pracovnikt. Politika odménovani naopak poskytuje ndvod pro rozhodovani
V ramci této oblasti a specifikuje potfebné kroky. Obsahuje zalezitosti, jako jsou irovné
penéznich pobidek, plnéni ukold, uplatiiovani v podniku stejné mzdy za odvedenou praci,
totozné hodnoty, vyuzivani hodnoceni prace nebo Setfeni trznich sazeb. Organizace tak
muze mit politiku vymezujici, ze penézni odmény a jejich urovenn musi odpovidat
primérnym trznim sazbam. Praxe je tvofena strukturou stupni, sazeb, metod (naptiklad
hodnoceni prace) a programu v podobé zasluhového odménovani. To je pouZivano
K realizaci strategie a politiky odméniovani. Politika tykajici se penéznich odmén tak
muze vést ke shromazdovani a analyze udaju o velikosti trznich sazeb ¢i k realizaci
upravy mezd a platd respektujicich riist v rdmci trznich sazeb. Autor déale hovofti
0 procesech odmeénovani, které tvoii zpusoby realizace politiky a praktické stranky
odménovani — napt. forma pouziti vysledkl Setfeni a zji$téni, jak samotni manaZzefi
vnimaji proces revize a Upravy mezd. Postupy odménovani jsou pouzivany v zajmu
udrZzené¢ho celého systému odmeénovani a také k tomu, aby odménovani fungovalo
efektivné, pruzné a spravné.

Na systém odménovani ma dle Armstronga (2009, s. 27-28) vliv cela fada
nejrizngjSich faktort. Jde o faktory vnitiniho a vnéjsiho prostiedi, dale koncepcni
vlivy souvisejici s teoriemi, nazory a presvédCenimi o fizeni odmeénovani, lidského
kapitalu, motivace apod. Systém odménovani a jeho efektivnost ma pozitivni nebo

naopak negativni vliv také na podnikovou kulturu a spokojenost zaméstnanci.
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V disledku tedy ovlivituje celou organizaci. Objevuji se nazory, ze efektivni a ,,férovy*
systém odmeénovani je jednim z hlavnich pfedpokladi pro zdravé pracovisté. V praxi se
revize systému odmeénovani realizuje ptiblizné v pétiletych intervalech, protoze zminéna
oblast ma tendenci podléhat inflaci a ztraci taktéZ i na vyznamu. To vede k tomu, Ze se
nastavend pravidla jiz dodrzuji jen formalné. Je nutné zde flexibiln¢ reagovat na zmény,
ke kterym neustale v problematice odménovani dochazi.

Zménu systému odménovani lze rozdélit do né€kolika zakladnich krokt — audit
stavajiciho systému, navrh nové strategie, politiky, systému a jejich implementace
do praxe. Audit ma za cil zhodnotit aktualni stav zkoumané problematiky. Musi zjistit
rizika a poti‘eby organizace. Vysledkem je identifikace sou¢asného systému odménovani
a to, zda je v souladu s vnéj$im a vnitinim prostfedim. Soucasti revize byvaji navrhy
nového systému mzdovych tiid. Start nového systému je vhodné stanovit k okamziku
pravidelnych mzdovych tprav v organizaci. Je zapotiebi dikladné piipravit fidici

dokumentaci a informacni systém.
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PRAKTICKA CAST

4  SYSTEM ODMENOVANI VE SPOLECNOSTI
CESKA POSTA, s.p.

Ziakladni informace
Nazev: Ceska posta, s.p.
Pravni forma: statni podnik

Zakladatel: Ministerstvo vnitra Ceské republiky

Poslani a strategické cile Ceské posty, je byt nejlepsim poskytovatelem sluzeb v
oblasti zprosttedkovani informaci, platebniho styku tradi¢nimi i elektronickymi formami.
Ceska posta zajistuje poskytovani univerzalnich postovnich sluzeb. V souasné dobé
zaméstnava okolo cca 30 000 zaméstnanct.

Ceska posta neustale upeviiuje své prvenstvi na postovnim trhu. Musi viak pruzng
reagovat na prudky vyvoj technologii, a to pfedev§im v oblasti produktového marketingu,
IT technologii, platebniho styku apod. K rozvoji svych podnikatelskych aktivit vyuziva
vystupl z projektl, na kterych spolupracuje jednak s externimi odborniky, ale rovnéz

I se studenty vysokych §kol, zaméfenych na postovni problematiku.

Systém odménovani
Zaméstnavatel Ceska posta, s.p., uplatiiuje u viech zaméstnancti systém mésiéni
tarifni mzdy (zékladni mzda) nebo smluvni mzdy. K zakladni mzd¢ je poskytovana
vykonova mzda vazana na konkrétni tkoly a dal$i mzdové slozky, které jsou vyplaceny
na zéklad¢ splnéni predem stanovenych podminek. Pfi zpracovani bakalaiské prace neni
udélen souhlas s uvedenim smluvni mzdy.
Mzdu zaméstnanci tvofi:
e zakladni mzda,
e vykonovd mzda: podil vykonové mzdy k zakladni tarifni mzdé
15 % — 30 % dle skupin zaméstnanct,
e dopliikkové mzdové formy — mimofadna odména, odména za projekty,

odména za vykon pozarni prevence, odména za zastup,
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e piiplatky — za dobu prace ptescas, ve svatek, no¢ni prace, prace v sobotu
a Vv ned¢li, prace ve ztizeném pracovnim prostiedi.

Vykonova mzda je vazana na plnéni ukoli vyplyvajicich ze sjednané¢ho druhu prace.
V ptipadé, ze zaméstnanec neplni své pracovni povinnosti v pozadované kvalité¢, mize
vedouci zaméstnanec na zékladé konkrétniho zdivodnéni v pifislusném mésici
rozhodnout o vyplaceni pouze jeji Casti, piipadné nevyplaceni této casti mzdy.
S vysledkem hodnoceni musi byt zaméstnance sezndmen pisemnou formou
na ptredepsaném formulédfi nejpozd€ji do konce meésice nasledujiciho po ukonceni
hodnoceného obdobi.

Zaméstnavatel uplatituje dvandactistupiiovy tarifni systém. Pro kazdy tarifni stupeii
je stanovena minimalni mzda.

Za mzdu se nepovaZuji plnéni poskytovana podle zvlastnich predpist v souvislosti
se zaméstnanim, zejména odstupné, cestovni nahrady, nahrady mzdy, odmény
za pracovni pohotovost, nemocenské davky, zaméstnanecké vyhody apod.

Systém odméinovani se vztahuje na vSechny zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim
pomgéru. Cilem soucasného systému odménovani v podniku je vytvofit jeden z nastroji
pro vedouci zaméstnance k fizeni pracovniho vykonu podfizenych zaméstnancii.

Je nezbytné motivacné podpofit vykon zaméstnanct k napliiovani cilti zaméstnavatele.

Zaméstnanecké vyhody
Ceska posta je jednim z nejvétsich zaméstnavatelt v Ceské republice a plné si

uvédomuje piinos svych zaméstnancl. Snazi se pro né byt zodpovédnym
zamg&stnavatelem a vénovat jim stejnou péci jako svym klientim. Dle uzaviené kolektivni
smlouvy Ceska posta, s.p. nabizi tyto benefity:

e Pracovni doba zaméstnancu je 37,5 hodiny tydné,

e tyden dovolené navic oproti zdkonnému naroku,

e Dpiispévek na zivotni a doplitkové penzijni spofeni,

e prispévek na stravovani,

e prispévek na rekreaci a rehabilitaci,

e pfispévky na détské tabory,

e socialni vypomoci a bezirocné pijcky,

e dary pfi zivotnich a pracovnich vyrocich,
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e prispévek na vstupenky na sportovni a kulturni akce,

e poukazky pro osoby se zdravotnim postizenim.

33



5 PRIPRAVA SETRENI

Prakticka ¢ast, kterd navazuje na teoretickou ¢ast, predklada vysledky kvantitativniho
Setfeni ve spolecnosti Ceska posta, s.p., a zaméiuje se na systém odméinovani.

Cilem bakalafské prace je analyzovat stavajici odménovaci systém v konkrétni
spolecnosti Ceskéa posta, s.p., a na zakladé zjisténych informaci navrhnout doporuéeni
ke zlepSeni v oblasti odménovani zaméstnanc.

Kvantitativni vyzkum bude proveden pomoci dotaznikového Setieni. Pii sestavovani
dotazniku byl promys$len a pfesné urCen hlavni cil prizkumu, logicky a stylisticky
spravné piipraveny konkrétni otazky, v nichz se zaméfujeme na nasledujici okruhy:
identifikace, mzdové ohodnoceni, zaméstnanecké vyhody a spoluprace
S nadfizenym.

Typ dotazniku byl zvolen z velké €ésti standardizovany, nebot” ma pevné danou
strukturu, tedy pevné dany seznam 21 otazek, na které respondenti odpovidaji danymi
odpovéd'mi ,,ano®, ,,ne“, ,pro¢“. Jedind otazka z celkového poctu byla polozena
konkrétné a tykala se benefitl, kde odpovéd nemize byt zodpovézena formou ,,ano*
¢i,,ne”, ale respondent ma na vybér z velké $kaly nabizenych odpovédi. Diky tomuto
zvolenému typu budou data z dotaznikll snadno sectena a porovnana.

Dotazniky byly ptedany vybrané skupiné lidi v provozu, managementu liniovému
a administrativnim pracovnikiim, ktefi jsou zaméstnani u Ceské posty, s.p., a je u nich
nastavena tarifni mzda, nikoliv smluvni mzda. Na zpracovani byl stanoven ¢asovy limit
V rozpéti jednoho tydne. Dotaznik byl distribuovan nadiizenym zaméstnanctum, ktefi
zajistili jejich rozdélovani mezi své podtizené v celkovém poctu 130 ks. V dotazniku byli
osloveni zaméstnanci pozadani o vyplnéni dotazniku a vraceni zpét v ptiloZené obalce.
Timto se zajistila anonymita respondentl. Navraceni vyplnéného dotazniku bude

realizovéano prostfednictvim vedoucich zaméstnanct.
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6 SBER AANALYZA

Dotazniky byly vraceny zpét po 1 tydnu od vedoucich zaméstnancti v zalepenych
obalkach. Distribuce dotaznikii probihala v prosinci 2018.

Zpét se vratilo vSech 130 vyplnénych dotaznikili. Zndzornéna data jsou vyhodnocena
pomoci tabulek a grafii: pocet respondentl a procentudlni podil. Ke kazdé otazce bude

pripojen komentat objasiiujici a popisujici vysledky.
Otéazka €. 1 — Jste muzZ x Zena?

Tabulka 1: Pohlavi

pocet
Jste muz x Zena? respondentii| % podil
Muz 92 71%
Zena 38 29 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Graf 1: Pohlavi
B muz
M 7ena

71%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z celkového poctu 130 respondentid bylo 71 % muzl a 29 % zen. Je patrné, Ze vétsi
skupina jsou muzi, protoze vétSina respondentil pracuje v listovnim, balikovém provozu
¢i v depu. Vykonavaji tézkou fyzickou praci, kterou Zeny vykonavat nemohou v takovém

rozsahu jako muZi.
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Otazka €. 2 — Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Tabulka 2: Nejvyssi dosazené vzdélani

pocet
Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani? respondentii | % podil
Zakladni 10 8 %
Sou 15 11%
SS s maturitou 81 62 %
Vyssi odborné 5 4%
Vysokoskolské 19 15 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 2: Nejvyssi dosazené vzdélani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

U této otazky respondenti odpovidali, jaké je jejich nejvySs$i dosaZené vzdélani.
8 % z nich ma zakladni vzdélani, sttedni odborné ucilisté s vyucnim listem absolvovalo
11 % zaméstnanc, stiedoSkolské vzdélani s maturitou ziskalo 62 % dotazovanych, vyssi
odborné vzdélani maji 4 % zaméstnanci a 15 % dotazovanych ma vysokoskolské
vzdélani. U provoznich zaméstnanct neni kladen pozadavek na vyssi odborné vzdélani,
vzhledem ktomu, ze pracovni napli nepozaduje naro¢nou kvalifikaéni pfipravu.

Na uvedené pozice je stiedoskolské vzdélani dostacujici.
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Otazka ¢. 3 — Jak dlouho pracujete v organizaci (v Fadech let)?

Tabulka 3: Pocet odpracovanych let

Jak dlouho pracujete v organizaci (v iadech let)? pocet

respondentii | % podil
0-1 45 35 %
2-5 50 38 %
6-15 33 25 %
vice nez 15 2 2%

Tato otazka méla ukazat, jak dlouho jsou zaméstnanci v organizaci zaméstnani a tim
se méla ukazat i jejich loajalnost k podniku. Pouze 2 % jsou vice nez 15 let zaméstnani
Vv podniku, 35 % méné nez jeden rok a 38 % 2-5 let. Z ¢ehoz vyplyva, jaka je ve firmé
fluktuace. Nejvice zaméstnanct, ktefi pracuji v organizaci méné nez jeden rok, je
pracovnikl v provozu. Naopak 25 % zaméstnanct, ktefi pracuji v organizaci vice nez
6 let, je z administrativy. Ukazatel procenta pracovniki z administrativy vychazi z toho,

Ze pracovni pozice jsou stabilni, prace neni fyzicky narocna a zaméstnanci nemaji osobni

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 3: Pocet odpracovanych let

2%

25% 3504 WM

m2-5
6-15

Evice nez 15

38%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

potfebu zaméstnani ménit.
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Otazka ¢. 4 — Jaké je VaSe pracovni zarazeni?

Tabulka 4: Pracovni zafazeni

Jaké je VaSe pracovni zarazeni? pocet

respondentii| % podil
management — liniovy 5) 4%
provozni zaméstnanci 85 65 %
administrativa 40 31%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 4: Pracovni zafazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vysledky zobrazuji rozloZeni pracovnich pozic ve vybraném vzorku respondentt.
Nejvétsi pocet zaméstnancii je v provoznich pozicich, tj. 65 %. Ceska posta, s.p.,
zameéstnava prevazné zameéstnance provozu. Tyto provozni pozice vykonavaji podstatné
¢innosti, kterymi zabezpecuji ptimé fungovani poStovnich sluzeb. Mezi tyto ¢innosti patii
zejména kontakt na poStovnich pfepazkach, pfijiméani a vydavani zasilek, jejich tfidéni
a prevoz na misto urceni. Druhd skupina 31 % zaméstnancl v administrativé zajistuje
administrativni ¢innost v podobé systémil opatfeni pii tvorbé, piijmu, evidenci,
zpracovani, odesilani, pfepraveé, prendSeni, uklddani, skartacnim ftizeni a archivaci

utajovanych informaci. Tteti skupina 4 % zaméstnancii tvoii management liniovy, ktefi

pracuji na pozicich vedoucich oddéleni, vedoucich v provozu, vedouci post.
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Otazka ¢. 5 — Vite, co je zakladni tarifni mzda?

Tabulka 5: Z4kladni mzda

pocet

Vite, co je zakladni tarifni mzda? respondenti

% podil

Ano 110

85 %

Ne, pro¢ 20

15%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 5: Zakladni mzda
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z dotaznikl vyplyva, Ze 85 % zamé&stnancti vi, co je zékladni tarifni mzda, a to i1 pfes
to, ze 65 % z celkové dotazovanych respondentl je z provoznich jednotek a nikoli
z administrativy ¢i liniového managementu. Dotazovani zaméstnanci jsou schopni si
spocitat svoji zakladni tarifni mzdu a védi, kterd pracovni pozice ma dany mzdovy tarifni
stupeil. Pouze 15 % respondentli nevédélo, co je zdkladni tarifni mzda. Na otazku ,,proc*,
bylo nejcastéji odpovézeno, ze je vysvétleni mzdy nezajima. Chtéji vidét kazdy mésic
ve vyplatnim terminu celkovou ¢istou mzdu na svém bankovnim uctu. Zde se ukazuje, ze
zamé&stnance skutecné jejich zékladni tarifni mzda zajima a umi si svou mzdu spocitat.

Kazdy pracovnik ma téZ piistup na intranet Ceské posty, kde se ptedpis o odménovani

nachazi.
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Otazka ¢. 6 — Vite, co je vykonova mzda?

Tabulka 6: Vykonova mzda

pocet
Vite, co je vykonova mzda? respondentii| % podil
Ano 126 97 %
Ne, pro¢ 4 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
Graf 6: Vykonova mzda
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97%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vysledky prazkumu potvrdily, Ze 97 % respondentil Vi pfesné, co je vykonova mzda
a z jakého % se sklada. Pouze 3 % respondentti uvedla, ze nevi, co je vykonova mzda.
Dtivod nebyl ani u jednoho respondenta uveden.

Dotazovani zamé&stnanci jsou pii uzavieni pracovniho poméru seznadmeni se
strukturou vykonové mzdy. VEédi, ze tato ¢ast slozky mzdy je poskytovana na prabézné

hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance a je stanovena k zakladni mzdé.
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Otazka ¢. 7 — Jste spokojen/a s vysi Vasi celkové mzdy?

Tabulka 7: Spokojenost s celkovou mzdou

pocet
Jste spokojen/a s vysi Vasi celkové mzdy? respondentii | % podil
Ano 38 29 %
Ne, pro¢ 92 71%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 7: Spokojenost s celkovou mzdou
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vysledky této otazky ukazaly, Ze 93 % respondentd neni spokojeno s vysi celkové
mzdy. Nejvice odpovédi, pro¢ nejsou spokojeni se svou mzdou, znélo, Ze jejich mzda je
podprimeérné a neodpovida mzdam, které jsou u jinych zamé&stnavatell na stejné pracovni
pozici vyplaceny. Odejit ale od zaméstnavatele nechtéji, protoze na druhou stranu jim
poskytuje stabilitu a jistotu. Védi, ze kazdy meésic jim jejich mzda bude vyplacena.
Vétsina zaméstnancti uvedla, ze Ceskd posta, s.p., je pro né i srdcova zaleZitost a nechtgji
pfejit k jinému zaméstnavateli. Spokojeno se svou celkovou mzdou je pouhych 7 %
zam&stnancl. Téchto 7 % respondenti, kteti odpovédéli kladné, bylo z liniového

managementu a administrativy.
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Otazka ¢. 8 — Jste spokojen/a s rozloZenim vykonové mzdy?

Tabulka 8: Spokojenost s rozlozenim vykonové mzdy

Jste spokojen/a s rozloZzenim vykonové mzdy? pocet
respondentii| % podil
Ano 7 5%
Ne, pro¢ 123 95 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 8: Spokojenost s rozlozenim vykonové mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Z vyzkumu vyplynulo, ze 95 % zaméstnancii ze vSech pracovnich zatazeni v tarifni
mzd¢ neni spokojeno s rozlozenim vykonové mzdy. Procentni vySe vykonové mzdy
zavisi na typové pozici, kterou vykondvaji. Provozni zaméstnanci maji stanoveno
10 % VM, administrativni pracovnici 15% VM a liniovy management 30 % VM.
Z odpovédi, pro¢ nejsou zaméstnanci spokojeni s VM, vyplynulo, Ze rozlozeni je
nespravedlivé, chybné nastavené a zaméstnanci by uvitali zruseni celé vykonové mzdy.

Pouhych 5 % respondentti odpovédélo, Ze je s rozlozenim VM spokojeno.
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Otazka ¢. 9 — Jste spokojen/a s vySi priplatki (za prescas, svatky, noc, sobotu

+ nedéli)?

Tabulka 9: Spokojenost s vysi piiplatkt

Jste spokojen/a svySi piiplatki (za piescas, pocet

svatky, noc, sobotu + nedéli)? respondentii| % podil
Ano 58 45 %
Ne, pro¢ 72 55 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 9: Spokojenost s vysi ptiplatki
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Spokojenost s vysi piiplatkt projevilo 55 % respondentl. 45 % zaméstnanct neni
spokojeno s vysi priplatkid a uvitalo by vyssi priplatek za praci v noci. V soucasné chvili
nalezi zaméstnanciim za praci v noci priplatek ve vysi 15 K¢ za hodinu. Nejvétsi pocet
odpovédi byl od zaméstnanci z provozu, ktefi by si ptali alespont 23 K¢ za kazdou

odpracovanou hodinu.

Otéazka ¢. 10 — Je pro Vas vyplatni paska srozumitelna?

Tabulka 10: Porozuméni vyplatni pasce

pocet
Je pro Vas vyplatni paska srozumitelna? respondentii| % podil
Ano 110 85 %
Ne, pro¢ 20 15%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 10: Porozuméni vyplatni pasce
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Tato otazka byla poloZzena z diivodu, zda si zaméstnanci sami umi spocitat svoji
celkovou mésiéni mzdu, zdkonné odvody, zda védi, jak se pocCitd pomérna cast
za Cerpanou tadnou dovolenou, do¢asna pracovni neschopnost a jak se vypocita Cista
mzda po odecteni vSech srazek ze mzdy. Z vysledkt vyplynulo, ze 85 % respondentti
rozumi vyplatni pasce a umi si spocCitat vySi své mésicni Cisté mzdy. Pouze 15 %
respondentt uvedlo, Ze vyplatni pasce nerozumi, neumé;ji si spocitat pomérnou ¢ast mzdy,
pokud cerpali dovolenou nebo byli nemocni. Tito respondenti, ktefi nerozumi vyplatni

pasce, jsou zaméstnanci v provozu.

Otéazka €. 11 — Souhlasite s navySenim mzdy 1x ro¢né?

Tabulka 11: Navyseni mzdy 1x za rok

pocet
Souhlasite s navySenim mzdy 1x ro¢né? respondentii| % podil
Ano 124 95 %
Ne, pro¢ 6 5%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 11: NavySeni mzdy 1x za rok
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Do mzdy se zahrnuje zékladni tarifni mzda a vykonova mzda. 95 % respondentt
uvedlo, Ze souhlasi s navySenim mzdy 1x ro¢n¢, protoze je to v podstaté jediné navyseni,
kterého v prubéhu pracovniho poméru dosahnou. Pouze 5 % zaméstnancu uvedlo,
ze nesouhlasi s navySenim mzdy 1x ro¢né&, protoze je to nespravedlivé a rozdéleni je
celoplos$né. NavySeni mzdy pry neni rozdéleno spravedlivé dle pracovniho vykonu
a pridano musi dostat kazdy i ptes to, ze ostatni kolegové nepodavaji tak dobré pracovni

vykony, ale mzda se jim stejné navysi.

Otazka €. 12 — Domnivate se, Ze jste dostatené seznameni se systémem odménovani?

Tabulka 12: Seznameni se syst¢émem odménovani

Domnivite se, Ze jste dostate¢né seznameni se pocet

systémem odménovani? respondentii | % podil
Ano 5 4%
Ne, pro¢ 125 96 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 12: Seznameni se systémem odménovani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

96 % respondentll uvedlo nedostacujici sezndmeni Se systémem odménovani
Vv organizaci. Pouze 4 % dotazovanych se citi byt informovana dostatecné. Smérnice
0 odménovani je k dispozici vSem zaméstnancim. Je ziejmé, ze vétSina respondentl
nebyla sezndmena se zminénou smérnici prostfednictvim svého nadtizeného ani si ji
nevyhledala sama. VétSinu zaméstnanci nezajima systém odménovani v podrobném
znéni. Jejich zajem je urcen vysi Cisté mzdy, kterou obdrzi na sviij ucet za odpracovany
meésic a mohou tak disponovat svymi penéznimi prostiedky na zajisténi svych osobnich

potieb.

Otazka ¢. 13 — Uvital/a byste zmény v systému odménovani?

Tabulka 13: Zména v systému odménovani

pocet
Uvital/a byste zmény v systému odmérnovani? respondentii| % podil
Ano, jaké? 128 98 %
Ne, proc¢ 2 2%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

46



Graf 13: Zména v systému odménovani
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

98 % respondentii uvedlo, Ze by uvitalo zménu v systému odménovani. Dlivodem je
pro n¢ $patn¢ nastavena vykonova mzda, kterou by zrusili a v§e ponechali v zakladni
tarifni mzd¢. Dalsi diivod zmény v systému odménovani, ktery byl uveden, je, ze ro¢ni
hodnoceni, jez navazuje na pracovni vykon a navySeni mzdy, je nespravedlivé. Pokud
jsou v ro¢nim hodnoceni pochvaleni a ohodnoceni nejlepsi znamkou, na jejich mzdé se
to neprojevi. Nespokojenost také spatiuji v odménach za zastup. Pokud je jejich kolega
V pracovni neschopnosti vice nez 20 pracovnich dni, nalezi zaméstnanci odména pouze

ve vysi 60 % ze zakladni tarifni mzdy, nikoliv z celkové mzdy. 2 % respondenti jsou

H Ano,
jaké?
m Ne

spokojena a necht€ji ménit nic ve stavajicim systému odménovani organizace.

Otazka ¢. 14 — Jste dostateéné informovan/a, jaké benefity poskytuje Vase

organizace?

Tabulka 14: Informace o poskytovanych benefitech

Jste dostate¢né informovan/a, jaké benefity pocet

poskytuje Vase organizace? respondentii| % podil
Ano 119 92 %
Ne, pro¢ 11 8 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 14: Informace o poskytovanych benefitech
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

92 % respondentti uvedlo, Ze je informovano o poskytovanych benefitech
Vv organizaci. Jejich pfimy nadfizeny je dostatecné informuje o vSech novinkach
a moznostech ¢erpani benefitd v organizaci. 8 % respondentt uvedlo, Ze neni dostate¢né
informovano, protoze jim jejich nadiizeny zaméstnanec netekl vice informaci

0 rozsifenych benefitech, a dokonce i nadiizeny zaméstnanec uvedl, Ze takové informace

nezna.

Otazka ¢. 15 — Ktery benefit povaZujete za nejdilezitéjsi?

Tabulka 15: Benefity

pocet

Ktery benefit povazujete za nejdilezitéjsi? respondenti % podil
Zkracena pracovni doba 2 1%
Ptispévek na stravovani 45 35 %
Tyden dovolené navic 7 5%
Ptispévek na penzijni pojisténi 20 15 %
Prispévek na Zivotni pojisténi 19 15 %
Ptispévky na rekreaci 10 8 %
Ptispévky na détské tabory 8 6 %
Dary pii Zivotnich vyroc¢ich 5 4%
Dary pii pracovnich vyroc¢ich 10 8 %
Prispévek na vstupenky a jiné kulturni akce 4 3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019
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Graf 15: Benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

35% respondenti uvedlo, Ze za nejdulezitéjsi benefit povazuje ptispevek
na stravovani. 15 % respondenti povazuje za dulezité ptispévek na penzijni a Zivotni
pfipojisténi. 8 % respondentit shodné uvedlo, Ze dal$i velice dileZitym benefitem je
pfispévek na rekreaci a dary pfi Zivotnich vyro€i. 6 % respondentli povaZzuje za dileZity
prispévek na détské tabory. Pro 5 % respondentl je dilezity tyden dovolené navic.
Pro 4 % respondentti jsou motivujici dary pii zivotnich vyrocich. 3 % zaméstnanct maji
za dilezity benefit pfispévek na vstupenky a jiné kulturni akce. Pouze 1 % respondenti
povazuje za dulezité zkracenou pracovni dobu 37,5 hodiny tydné&. Z vysledka vyplynulo,
ze nejdulezitéjsim benefitem jsou pro zaméstnance stravenky. Zkracena pracovni doba
neni pro zaméstnance motivujici, protoze pracovni vytizenost jednotlivych skupin
zaméstnancu je velika a pracovnici jsou pii pracovni dobé 37,5 hodiny tydné i déle bez
nafizenych presCasovych hodin. Velky diraz byl kladen na pfispévek u Zivotniho
apenzijniho pfipojisténi. V soucasné dob¢€, kdy je posunuta hranice odchodu
do starobniho diichodu, nemaji zaméstnanci jistotu a jsou radi za poskytovany ptispévek.

Velkou motivaci je i piispévek na détské tdbory. Tento benefit povazovaly za dulezity

predevsim Zeny.

49



Otazka ¢. 16 — Chybi Vam v nabidce zaméstnavatele néktery z benefiti?

Tabulka 16: Chybéjici benefity

Chybi Vam v nabidce zaméstnavatele néktery z pocet

benefiti? respondenti | % podil
Ano, ktery — mizete vyjmenovat vice benefiti 110 85 %
Ne 20 15%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 16: Chybéjici benefity
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85 % respondentl by uvitalo zménu a novou nabidku benefitii. V soucasné dobé& jsou
zam¢stnavatelem poskytovany stravenky v hodnoté 70 K&, pficemz piispevek
zameéstnance je 16 K& Zaméstnanci je pozadovana uprava ve vysi hodnoty stravenky
na 100 K¢ se stejnym pomérem piispévku zaméstnance ¢ili 16 K¢&. Dale je pozadovano
zvySeni piispévku zaméstnavatele na penzijni a Zivotni pojiSténi, moZnost pracovat
v rezimu home office. Vzhledem k tomu, Ze organizace se zabyva poStovnimi sluzbami,
zameéstnanci maji zajem také o firemni produkty ve formé nizSich poplatki za tyto sluzby
(odesilani dopist, zasilek, balikd, prodej znamek). 15 % respondentii uvedlo, Ze nechce
menit zadny benefit, protoze stavajici systém poskytovanych benefiti je naprosto

vyhovujici.
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Otazka ¢. 17 — Domnivate se, Ze rozsirenim poskytovanych benefitii se mize zvySit

motivace zaméstnancu?

Tabulka 17: Rozsifeni benefita

Domnivate se, Ze rozsirenim poskytovanych pocet
benefitii se miiZe zvysit motivace zaméstnanci? |respondentii| % podil
Ano 116 83 %
Ne, pro¢ 24 17 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 17: Rozsifeni benefita
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

83 % respondentll se ztotoziuje s vyjadienim, Ze jednim z motivatori zaméstnancii
jsou benefity poskytované podnikem. Benefity jsou zaméstnavatelem nastaveny
Vv souladu se syst¢émem odméenovani. Klade si za cil podporovat zaméstnance ke zvySeni
motivace, spokojenosti a tim i vetsi efektivité prace. Tyto motivacni prostfedky pomahaji
snizovat fluktuaci pracovnich sil a odchod ze zaméstnani k zaméstnavatelim, ktefi maji
vétsi nabidku benefitnich produkti. Pouze 17 % respondentl si nemysli, Ze roz§ifenim
poskytovanych benefiti se zvysi motivace zaméstnancu. Jako zdtivodnéni uvedli, Ze pro
né je duvod ke zvyseni motivace pouze mzda a nikoli benefity, které nejsou poskytovany

ve finanéni podobé&. Nechtéji slevy na firemni produkty, védi, Ze pro provozni

zaméstnance neni benefitem home office.
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Otazka ¢. 18 — Souhlasite, Ze navySeni Vas$i mzdy v organizaci navazuje na VaSe ro¢ni

hodnoceni?
Tabulka 18: Ro¢ni hodnoceni X navySeni mzdy
Souhlasite, Ze navySeni Vasi mzdy v organizaci pocet
navazuje na VaSe ro¢ni hodnoceni? respondentii| % podil
Ano 5 4%
Ne, pro¢ 125 96 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 18: Ro¢ni hodnoceni X navyseni mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Vétsina respondentt, tj. 96 %, vyjadtila nesouhlas, zZe vySe mzdy navazuje na ro¢ni
hodnoceni zaméstnancti. Pouze 4 % se s timto ztotoziiuje. Ro¢ni hodnoceni probiha
formou rozhovoru vedouciho se zaméstnancem. Nadfizeny pracovnik svému zameéstnanci
poda informace o jeho vykonu, pokud vSak zaméstnanec nepodéva vyssi vykon, neni
diavod pro zvyseni mzdy. Je zfejmé, ze vétSina zamestnancti ma na svij vykon odlisSny
nazor oproti ndzoru vedouciho pracovnika. Manazefi maji ureny objem financnich
prostfedkii, ktery mohou pouzZit na Upravy mezd. NavySeni mezd urcuji dle jejich

vykonnosti a efektivity prace.
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Otazka ¢. 19 — Konzultuje s Vami nadfizeny vysi mzdy?

Tabulka 19: Konzultace nadiizeného o vysi mzdy

pocet
Konzultuje s Vami nadfizeny vySi mzdy? respondentii| % podil
Ano 79 61 %
Ne, pro¢ 51 39 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 19: Konzultace nadfizeného o vysi mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

61 % respondentli uvedlo, Ze snimi nadfizeny konzultuje vySi mzdy. 39 %
respondentli uvedlo, ze s nimi jejich nadfizeny vysi mzdy nekonzultuje a na otadzku, pro¢
zadny respondent diivod neuvedl. Zaméstnanci jsou seznamovani s vys$i mzdy vzdy pfi
prijimani do pracovniho poméru. Vyse mzdy je zavisla na ¢innosti, kterou vykonavaji,
ado jaké typové pozice jsou zafazeni. Ceskd posta, S.p., ma vypracovany systém
odménovani a jeho soucasti je tabulka, v niZ je uvedena typova pozice, mzdovy tarif
a k nim nalezici mzdové ohodnoceni. Ohodnoceni je uvedeno v rozpéti od — do, které
poskytuje moznost zvySeni mzdy pro pracovniky, ktefi jsou jiz zapracovani a vykazuji
nadstandardni pracovni vykon. Komunikace o vySi mzdy probiha dale pifi ro¢nim
hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Vystupem z takového hodnoceni je zapis,
kde je uvedeno, zda se zaméstnanci ponechava vyse soucasné mzdy, nebo je navrzen

na zmeénu zvyseni mzdy.
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Otazka ¢. 20 — Konzultuje s Vami nadrizeny vysi odmén?

Tabulka 20: Konzultace nadfizeného o vysi odmén

pocet
Konzultuje s Vami nadfizeny vySi odmén? respondenti | % podil
Ano 17 12 %
Ne, pro¢ 123 88 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 20: Konzultace nadfizeného o vysi odmén
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

88 % respondentl se vyjadfilo, Ze jejich nadfizeny s nimi nekonzultuje vysi odmén.
Odména je nenarokova slozka mzdy, kterou ptidéluje vedouci pracovnik dle vykonu
zaméstnance. Komunikace mezi vedoucimi a podiizenymi zaméstnanci neni zdkonem
stanovena ani nafizena vnitinim pfedpisem nebo pracovnim fadem. Rozdé€lovani odmén
je vkompetenci vedouciho pracovnika. OvSem Vramci dobrych mravi a vztaht
na pracovisti by mél vedouci zaméstnanec komunikovat se svym podfizenym

zaméstnancem. Pouze 12 % respondentd bylo spokojeno s konzultaci vysi odmén. VSech

12 % dotazovanych respondentt bylo z administrativy.
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Otazka ¢. 21 — Myslite si, Ze Vam nadfizeny priznava spravedlivé odmény?

Tabulka 21: Spravedlivé rozdéleni odmén

Myslite si, Ze Vam nadrizeny priznava pocet

spravedlivé odmény? respondentii| % podil
Ano 21 16 %
Ne, pro¢ 109 84 %

Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

Graf 21: Spravedlivé rozdéleni odmén
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Zdroj: vlastni zpracovani, 2019

84 % respondentl si nemysli, Ze jejich nadfizeny rozd€luje odmény spravedlivé
a naopak pouze 16 % dotazovanych si to mysli. Asi by se otazka Iépe vyhodnocovala.
VEtsi pocet respondentl, ktefi nejsou spokojeni s pfiznanim odmén, se domniva,
ze odmény neodpovidaji jejich pracovnimu vykonu. Citi se byt poskozeni a vyjadiuji
svou nespokojenost, protoze jejich vykony jsou vyssi nez nékterych jejich kolegt, kteti
jsou odménovani lépe. Pokud se zaméstnanci dotazuji svého nadtizeného, tak jim odpovi,
ze odmény rozdelil spravedlivé podle svého svédomi a v ramci pracovniho vykonu tak,

jak to vidi on sam.
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7 VYHODNOCENI A NAVRHY ZMEN

Na zéklad¢ kvantitativniho vyzkumu z dotaznikového Setfeni ve statnim podniku
Ceska posta, s.p., bylo zodpovézeno 21 konkrétnich otézek, které jasné ukéazaly, kde je
nejvetsi problém pro vSechny zaméstnance v oblasti odménovani.

Z Setteni je patrné, ze nejveétsi problém zaméstnanci spatiuji v rozlozeni vykonové
mzdy. 95 % respondenti jasné odpovédélo, ze neni Spokojeno s rozlozenim
15 % vykonové mzdy. Védi, ze pokud provedou pracovni chybu, mohou byt potrestani,
a to az 100 % vykonovou mzdou dolii. Na otazku dotazujici se na spokojenost s vysi
zakonnych ptiplatkti bylo odpovézeno, ze 55 % dotazovanych neni spokojeno s vysi
priplatkt a nejvice by ocenilo vyssi ptiplatek za praci v noci a sobou + nedéli. Co se tyce
srozumitelnosti vyplatni pasky, jednozna¢né bylo odpovézeno, ze vyplatni pasce rozumi
85 % dotazovanych. Na otazku na navySeni mzdy 1x ro¢né€ odpovédelo 95 % respondent
kladn¢ a souhlasi s navySenim mzdy 1x ro¢né. Na otdzku, zda rozumi systému
odménovani, 96 % respondenti odpoveédélo, Ze nerozumi a neni jim zcela jasny. Otazka,
ktera se tykala zmény v systému odménovani upozornila na nespokojenost v odménach
za zastupovani. Zaméstnancim lze pfiznat odménu za zastupovani nejdiive po 20
pracovnich dnech zastupovani za nepfitomného zaméstnance ve vysi 60 % piiznané
tarifni mzdy zastupovaného. Dale je zprizkumu patrné, Ze za nejdalezitéjsi
zaméstnanecké benefity povazuji: ptispévek na stravovani (35 %) a ptispévek na penzijni
a zivotni ptipojisténi (15 %). Mysli si, Ze je to pro zaméstnance dulezita motivacni slozka
nepenézni formy odmeénovani, protoze v dnesni dobé nizké nezaméstnanosti si zaslouzi
vEtsi prispévek na tyto benefity. Z dotazniku vyplynulo, ze 110 respondentii by uvitalo
stravenky ve vyssi hodnoté 100-150 K¢, slevy na firemni produkty, postovni sluzby.
Prizkum také ukazal, ze roéni hodnoceni zaméstnanci neovliviwuje jejich navySeni
celkové mzdy. | po hodnoceni, které maji kladné, nedochazi k navyseni mzdy adekvatné
k jejich pracovnimu vykonu, pouze dojde ke kazdoro¢nimu navySeni mzdy pro vSechny
zaméstnance dle jednani mezi odbory a zaméstnavatelem, coZ nema spojitost s rocnim
hodnocenim. Mezi dal§i negativum patii konzultace s nadfizenym, ktery dostate¢né
nekonzultuje vysi mzdy ani vysi odmén. Jedna se predevsim o provozni zaméstnance.
V administrativé jsou pracovnici informovani 0 vy$i odmén a mysli si, ze i nadfizeny

spravedlive rozd€luje odmeny.
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Moznosti feSeni této problematiky je navrzeni zmény v celkovém systému

odménovani zaméstnanct s tarifni mzdou, ktery by byl zalozen na principech

spravedInosti a konkurenceschopnosti podniku.

Z:akladni mzda zaméstnance by mohla byt upravena dle nasledujiciho navrhu:

ZruSeni vykonové mzdy a navrzeni tak zvanych bonusi.

Variabilni slozka mzdy (dale jen ,,bonus®) by byl stanoven jako nenarokova
slozka mzdy, jejiz vyplata je podminéna splnénim stanovenych cilt
a ukazateli vykonnosti. Pokud by nebyly stanoveny cile a ukazatele
vykonnosti, bude vyplaceni bonusu v plnéni 100 %. Toto by se tykalo pouze
provoznich zaméstnanct v provozu,

bonus by byl stanoven procentem ze zakladni mési¢ni mzdy a dle zafazeni
pracovni pozice zaméstnance do skupiny pracovnich pozic;

bonus by byl vyhodnocovan nasledujici mésic po skonceni hodnoceného
obdobi, kterym je kalendarni ¢tvrtleti ve vysi 3 % ze zakladni mési¢ni mzdy
a za kalendaini rok ve vysi 5 % z celkové ro¢ni zakladni mzdy;

bonusy poskytované za vyhodnoceni cili a ukazatele vykonnosti za kazdé
kalendaini Ctvrtleti; za kalendaini rok se budou vyplacet po Ucetni zavérce
piislusného kalendéainiho roku a po projednéni vysledku hospodatent;

cile a ukazatele vykonnosti by byly stanovovany jen zaméstnancim

V pracovnim pom¢éru, a to pred zahdjenim hodnoceného obdobi.

Navrh dpravy odmén za zastup:

Zamgéstnancim by byla poskytnuta odména za zastup pii zastupovani zaméstnance,

ktery je nepfitomen v praci v dobé nemoci, dlouhodobych piekazek v praci na strané

zamé&stnavatele a rovnéZ i za zastupovani neobsazené¢ho pracovniho mista. Odména

za zastupovani by byla ve vysi 100 % celé tarifni mzdy jiz od 1 dne nepfitomnosti.

Navrh tpravy benefiti:

Doporuceno bylo finance vynakladané na mén¢ oblibené benefity piehodnotit tak,

aby finan¢ni Castka byla lukrativnéji vyuzita pravé v oblasti preferovanych benefitt.

Stravenky v hodnoté 100 K&, zaméstnanec doplati pouze 25 K¢;
piispévek na penzijni a Zivotni pfipojisténi v hodnoté, kterou si sami spofi;
zavedeni home office, kde kritéria budou pfimo stanovena, aby neohrozila

chod celého podniku;
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e slevy na firemni produkty — prodej zndmek, poplatky za doporucené psani
a baliky, poplatky za sluzby Czech point a poStovnich poukazek.
Néavrhy urcité¢ zaméstnance nejen motivuji, ale i nastartuji k lep§im pracovnim

vykontim a stabilizaci podniku.
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ZAVER

Bakalai'skd prace se zabyvala ,,Systémem odmétiovani ve spoleénosti Ceska posta,
S.p.“. Spravné nastaveny systém odmeénovani ovliviiuje zaméstnance, motivuje je
k odvedené praci, odviji jejich spokojenost, firemni kulturu a stabilitu v podniku. Je to
odménovani nezahrnuje jen pené¢zni odmeény, ale také nepenézni odmény, napiiklad
pochvalu, uznani nadfizeného zaméstnance za pracovni vykon.

Cilem bakalatfské prace bylo analyzovat stavajici odménovaci systém Vv konkrétni
spolecnosti a na zakladé zjisténych informaci navrhnout doporuceni ke zlepSeni v oblasti
odménovani.

V teoretické casti byly zminény definice a pojmy v oblasti odménovani, jejich
strategie, fizeni a cile. Byly vysvétleny zakladni pojmy jako mzda, plat, pfiplatky,
odmény, bonusy, systém odméiovani a predstavena byla spole¢nost Ceska posta, s.p.
Byl prezentovan soucasny systém odménovani spole¢nosti.

V praktické ¢asti bylo pouzito kvantitativni metody pomoci dotaznikového Setieni.
Na zéklad€ odpovédi z téchto dotazniki bylo mozné vyhodnotit a navrhnout mozné
zmény v systému odménovani.

Setfenim byla zjistovana spokojenost zaméstnancti uplatiiujici tarifni mzdu
v souvislosti s celkovym odménovanim Ceské posty, s.p. Dotaznik byl sestaven ze &tyf
¢asti. Prvni se zabyvala identifikaci zaméstnancii (pohlavi, nejvyssi dosazené vzdélani,
pracovni zatazeni a odpracovana doba u Ceské posty, s.p.). Druha &ast se zabyvala
spokojenosti s odménovanim (zakladni mzda, vykonova mzda, celkovd mzda apod.).
Treti Cast se dotazovala na benefity a Ctvrta ¢ast byla zaméfena na komunikaci mezi
podfizenym a nadfizenym, jeZ méla analyzovat spravedlivé rozd€lovani odmén.

Pti distribuci dotaznikii nevznikl zadny problém. Vedouci zaméstnanci, ktefi byli
osloveni, formulafe ptedali a vcas =zajistili jejich navratnost zpét v pfiloZenych
a zalepenych obalkach. Tim se zajistila anonymita a bylo vyplnéno vSech 130 dotazniki.

Z vysledku Setfeni vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou celkové spokojeni se souc¢asnym
nastavenim systému odmeénovani. Diivodem je nespravné nastavena vykonova mzda,
ktera zaméstnanctim nepiinadsi zadnou vyhodu a motivaci. Z vysledka ohledné benefith

vyplynulo, Ze jsou pro zaméstnance velice zajimavé a motivujici. Vyzkum prokézal,
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neposkytuje, je sleva na produkty, jako jsou postovni sluzby, nizsi cena znamek a dalsi.
Z vyzkumu bylo vyhodnoceno, ze nadfizeny pii rocnim hodnoceni podfizeného jen velice
malo informuje o mzdovém navyseni, odménach a celkové mzd¢. VEtSina zaméstnanct
si mysli, ze jejich nadfizeny neptiznava spravedlivé odmény. Pravé negativni odpovedi
vyplynuly od zaméstnancti z provoznich jednotek. Z administrativy a liniového
managementu byly odpovédi kladné, protoze jejich nadfizeny s nimi konzultuje rocni
hodnoceni, vysi mzdy a odmén a rozhodné si mysli, Ze spravedlivé rozdéluje vysi odmén.

V nédvaznosti na ziskané udaje byly navrzeny moznosti zmén ke zlepSeni systému
odméovani na Ceské posts, s.p.

Prace otevira dalsi otazky a nova témata Kk prozkoumani a muze byt inspiraci
pro pokraovani zejména ve vyzkumném Setfeni.

Je dilezité si uvédomit, Ze navrzené zmény neni mozné zrealizovat v kratkodobém
obdobi, ale diikladn¢ analyzovat, zpracovat veskeré kroky strategie v oblasti odménovani.
Navrzené zmény by mély nejen zvysit spokojenost a vykon zaméstnanci, ale také ptispét

K personalni stabilizaci a konkurenceschopnosti na trhu.
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Priloha A — Dotaznik

Dotaznikové Setreni:

Odménovani zaméstnanci ve spolecnosti Ceska posta, s.p.

Vazeni zaméstnanci,

jsem studentkou 3. ro¢niku vysoké skoly Univerzity Jana Amose Komenského a pro svou
bakalarskou praci jsem si zvolila téma ,,Systém odménovani“. Sestavila jsem dotaznik, na jehoz
zaklad¢ vyhodnotim Vase piedstavy a pozadavky pro tuto oblast. V4§ ndzor je velice dulezity,

vazim si ho a ocenuji Vasi vstiicnost a ochotu.

Vase odpovédi budou zpracovany anonymné a v zadném piipad¢ nebudou spojovany

s Vami nebo Vasim pracovistém.

Jak vyplnit dotaznik?
1. Svou odpovéd’ zakrouzkujte a vyjadiete se k odpovédi.
2. Vyplnény dotaznik vlozte do pfilozené obalky.

De¢kuji Vam predem za Cas, ktery budete vénovat vypracovani dotazniku.

Katefina FiSerova

1. Jste muZ x Zena?
o muz

O Zena

w7

2. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
o Zékladni
o SOU

o SS s maturitou



Vyssi odborné

Vysokoskolské

3. Jak dlouho pracujete v organizaci (v adech let)?
0-1

2-5

6-15

15 a vice

4. Jaké je VaSe pracovni zarazeni?
Management — liniovy
Provozni zaméstnanci

Administrativa

5. Vite, co je zakladni tarifni mzda?
Ano
Ne, pro¢

6. Vite, co je vykonova mzda?
Ano

Ne, pro¢

7. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy??
Ano

Ne, pro¢

8. Jste spokojen/a s rozloZzenim vykonové mzdy?
Ano
Ne, pro¢

9. Jste spokojen/a s vysi priplatki (za prescas, svatky, noc, sobotu + nedéli)?

ANo

Ne, pro¢

10. Je pro Vas vyplatni paska srozumitelna?
Ano

Ne, pro¢



11. Souhlasite s navySenim mzdy 1x za rok?
o Ano

o Ne, pro¢

12. Domnivate se, Ze jste dostatené seznameni se systémem odménovani?
o Ano

o Ne, pro¢

13. Uvitali byste zmény v systému odménovani?
o Ano, jaké

o Ne, pro¢

14. Jste dostatecné informovani, jaké benefity poskytuje VaSe organizace?
o Ano

o Ne, pro¢

15. Ktery benefit povazujete za nejduleZzitéjsi?
o Zkréacena pracovni doba
o Piispévek na stravovani
o Tyden dovolené navic
o Piispévek na penzijni pojiSténi
o Ptispévek na Zivotni pojisténi
o Prispévky na rekreaci
o Piispévky na détské tabory
o Dary pfi zivotnich vyroc¢ich
o Dary pfi pracovnich vyrocich

o Prispévek na vstupenky a jiné kulturni akce

16. Chybi Vam v nabidce zaméstnavatele néktery z benefiti?
o Ano, ktery — mliZete vyjmenovat vice benefitli

o Ne, pro¢

17. Domnivite se, Ze rozSifenim poskytovanych benefitii se miiZe zvySit motivace
zaméstnancu?
o Ano

o Ne, pro¢



18.

19.

20.

21.

Souhlasite, Ze navySeni Vasi mzdy Vv organizaci navazuje na Vase ro¢ni hodnoceni?
Ano
Ne, pro¢

Konzultuje s Vami nad¥izeny vysi mzdy?
Ano

Ne, pro¢

Konzultuje s Vami nad¥izeny vySsi VaSich odmén?
Ano
Ne, pro¢

Miyslite si, Ze Vam nadrizeny priznava spravedlivé odmény?
Ano
Ne, pro¢



Piiloha B — Logo organizace

Ceska posta
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