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1 Uvod

Motivace, odménovani zaméstnanct véetné mzdového systému ve firmach patii
neustdle mezi zhavéd témata, kterym je vénovana velkd pozornost. Aby mohla firma
plnit vSechny své stanovené cile, pro které byla zalozena, je nutné, aby méla veskeré
vyrobni faktory, které jsou nutné pro vyrobu vyrobkl nebo k poskytovani sluzeb. Mezi
vyrobnimi faktory mé postaveni nezastupitelného charakteru lidska prace, lidské zdroje.
Ty ovliviiuji v obrovské mife uspésnost podniku na trhu, jeho vykon vcetné zisku.
Pracovnici by méli firm¢ pfinést vyssi piidané hodnoty, nez jsou jen naklady, které se

spojuji s jejich vykonanou praci.

Mezi hlavni pohony firmy patii tedy piedevsim lidsky faktor a s nim souvisejici
lidsky pracovni vykon. Ty pfispivaji vydatnym zpisobem svymi schopnostmi,
dovednostmi a znalostmi ke skutecnosti, aby byly naplnény zékladni strategické cile
firmy. Jestlize tyto lidské sily nejsou ve firm¢ vyuzity v ramci jejich zptisobilosti nebo
svoji ¢innost vykonavaji v nezvykle téZzkych a nevhodnych pracovnich podminkach,
muze klidn€ dojit k omezeni vykonu a tim padem neni ze strany zamé&stnance dosaZeno
pozadovaného maxima. Tim paddem miiZze dojit ke sniZeni motivace vcetné poklesu

pracovniho vykonu.

Aby k poklesu vykonu prace véetné motivace nedoslo, jsou pouzivany pro
motivaci pracovnika, krom jinych metod, odmény za vykonanou praci. V ramci faktorti

se projevuje vliv konkurence v okoli.



2 Odmeénovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancti véetné nastaveni mzdového systému v podniku patii
mezi zékladni a kli¢ové procesy v ramci fizeni organizace. Neni vibec jednoduché
nalézt spravedlivy systém a zplUsob pro hodnoceni zaméstnanci a zhotovit takovy
systém odmeénovani zaméstnancu, ktery by byl spolehlivy a spravedlivy pro vSechny.
V nasledujici kapitole bude popsdn zplisob hodnoceni prace a odménovani

zameéstnancu.

2.1 Definice odménovaciho systému
Systém odménovani predstavuje veskeré postupy (smérnice), procedury a

metody odménovani zaméstnanct, které jsou vyuzivany K vedenim spole¢nosti

(Banfield & Kay, 2008).

2.2 Hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni prace zaméstnancii patii mezi zakladni ptedpoklady pro to, aby mohl
byt ve firm¢ zaveden Uc¢inny mzdovy systém. Jedna se o proces, ktery ma hlavni cil ve
vyhodnoceni vykonu zaméstnance a zafazeni prace do ptislusnych stupiid, dale slouzi
jako zpétna vazba pro zameéstnance vcetné najiti oblasti, ve kterych by se mohl
pracovnik zlepsit, souasné¢ miize slouzit také jako plan rozvoje pracovnikii ve firmé.
Cilem hodnoceni je odstuptiovani jednotlivych ¢innosti, vytvoreni spravedlivé mzdové
struktury a zajisténi spravedlnosti v ramci odménovani pii vykonu stejnych pracovnich
¢innosti.

U zaméstnancii je mozné hodnotit tfi zakladni oblasti. Jedna se o vstup, proces a

vystup (Hronik, 2007).

Pod pojmem vstup je mozné piedstavit si veskeré predpoklady pracovnika, které
jsou nutné pro vykon prace, jinak feceno, je to vSe, co do svého zaméstnani a do své
prace vklada, jako napiiklad své dosazené vzdélani, potencial, zplsobilost a dosazena
praxe. Do oblasti proces patii pfistup k ulozenym tkoltim, celkové pracovni chovani
zaméstnance. Pod vystupem je mozZné predstavit si dosaZzeny vykon zaméstnance vcetné
vysledkii pracovniho procesu. Konetny zaméstnanciv vystup by mél byt vzdy

méfitelny.



Hodnotit a stanovit cenu prace je mozné tfemi riznymi zpiisoby — analytickym,
neanalytickym zpiisobem neboli sumarnim a posledni moznosti je trzni zptisob. V ramci
analytického hodnoceni dochazi k posouzeni jednotlivych prvkl, které se objevuji
Vv pracovnich ¢innostech zaméstnanct. Diky témto faktoriim (prvkiim) je mozné vytvorit
faktorové schéma neboli plan. Tato metoda patii mezi nejvice vyuzivané v ramci

hodnoceni zaméstnancu a jejich prace (Armstrong, Taylor, 2015)

Na druhou stranu sumarni hodnoceni je pouzivano pro hodnoceni prace jako
celku. Celkova vykonana prace je porovnana s jinou a tim je urCen piinos vcetné
hodnoty prace. Trzni ocefovani je odvozeno od celkové hodnoty prace na jejim trhu. I
pres skutecnost, ze hodnoceni véetné¢ stanoveni cen prace je nezbytnym krokem pro
zavedeni mzdovych systému v organizacich, objevuji se taktéz K hodnoceni i kritické
hlasy. Odbornici — kritici — tvrdi, Ze toto hodnoceni je nepruznym, byrokratickym a
Casoveé naroénym zpusobem, kdy systém hodnoceni mize byt postupem casu

znehodnocen (Armstrong, Taylor, 2015)

2.3 Odmeénovani pracovnikui

Oblast odménovani zaméstnancti navazuje na jejich hodnoceni. Mezi hlavni cile
odménovani patfi stanoveni hodnot, které jsou pracovniky firmy vytvéfeny.
Odmeénovani slouzi také jako dualezity nastroj pro vychovu a upevnéni pozadovaného
chovani, pokud je syst¢tm odménovani vhodné nastaven, je mozné zaméstnance timto
motivovat a také zvysit jejich angazovanost. Tim dochézi k vytvotreni kultury vysokého
nasazeni, vysokého pracovniho vykonu. Poskytnutd odména za vykonanou praci patii
taktéZ mezi dalezité nastroje pro ziskavani a udrZeni kvalitnich zaméstnancti ve firmeé

(Armstrong, 2009).

Je velmi dilezité, aby vytvofeny systém odménovani efektivnim zplisobem
pusobil na zaméstnance firmy, musi byt vSe jasné a ziejmé, jednoznacné definovano,
kdy odména nesmi byt pfekvapenim a uz viibec ne nemilym piekvapenim. Vytvoieny
systtm odménovani kladnym ¢i zapornym zplsobem ovliviiuje pracovni vykon

zamestnancu.



VétSina vytvorenych systémti odménovéani obsahuje pravidelné typy slozek,
které se pravideln¢ objevuji. Jde napiiklad o penézni odménovani, zaméstnanecké
vyhody, oblast vzdélavani a rozvoje zameéstnanci a také pracovni prostiedi.
V souvislosti se systémem odmeénovani nejcastéji pouziva pojem ,,celkova odmeéna®.
Jedna se nejen o mzdu véetn¢ zaméstnaneckych benefitd, ale také o fizeni talentl véetné
fizeni rozvoje lidskych zdroji. Posledn¢ jmenovany pojem je konceptem v ramci,
které¢ho firmy hledaji vyjimecné zameéstnance, kteii by do budoucna mohli byt pro

organizaci ptinosem.

I diky tomu neni dobré, aby se firma zaméfovala jen
na kli¢ového pracovnika ¢i pracovniky, se kterymi se do budoucna pocita do vrcholné

funkce, ale také vénovat se 1 ostatnim zaméstnanctim ve firmé.

Odménovani zaméstnancii v rdmci moderniho fizeni lidskych zdroji neni jenom
pouze zalezitost mzdy ¢i platu nebo jinych forem penéznich odmén, které jsou firmou
poskytovany jako kompenzace za vykonanou praci. Do této skupiny patii také povyseni,
formalni uznéni jako je tfeba pochvala nebo také zaméstnaneckd vyhoda ve vétSing
ptipadi nepenézni forma odmény, ktera je organizaci poskytovana zaméstnanci z titulu

jeho pracovniho poméru ve firmé nikoliv za jeho vykonavanou praci (Koubek, 2007).

Filozofie a zptisob odménovani je stanoven v kazdé firmé jinak. Je podstatné,
jaky postoj firma zaujima vici konkurenci a jaky bude uplatiiovat postup odménovani.
Toto vSe vychazi z nastavené podnikové strategie a filozofie, ktera je vytvofena v ramci
strategického, dlouhodobého planovani. Je dualezité, aby strategie odménovani
zaméstnancl vychézela ze strategie organizace, ale také ze strategie lidskych zdroji
Vv organizaci. Na ni pusobi celd fada faktori, jako je napfiklad zdkonna regulace, trh,
organiza¢ni struktura a kultura firmy, mzdovy ptedpis, kolektivni vyjednavani vcetné

struktury pracovnikii ve firmé.



2.3.1

2.3.2

Pozadavek na odménovani

Zaméstnanci musi véfit skuteCnosti, Zze odmény jsou ve firmé rozdélovany
zejména na zakladé jejich pfispéni vcetné piinosu. Co zameéstnancim bylo
slibeno a co potiebuji, tak skutecné dostanou. Jedna se o tak zvanou distribu¢ni
spravedInost.

Druhym pozadavkem na odménovani je také proceduralni spravedlnost. Jde o
realizaci politiky odménovani. Je nutné veénovat pozornost také nazorim a
podnétim od zaméstnanci, a to proto, aby byl vytvoreny systém objektivni, ale
také disledny a nastaveny pro vSechny zaméstnance stejné. Je dulezité, aby
zaméstnanci byli vzdy informovani o zasadnich zménach a rozhodnutich véetné
patficného vysvétleni.

Slusné jednani — pro kazdou pracovni €innost existuje urcity standard v podobé
slusnych penéznich odmén. Jelikoz tuto polozku nelze neni mozné
jednozna¢nym zptisobem hodnotit, je pouzivan tak zvany test dobrého pocitu.
Rovnost véetné nestrannosti — V ramci jedné firmy se musi jednat o zpusoby
odménovani, které jsou nastaveny pfiméfenym zpusobem, a dojde k zajiSténi
objektivity.

Principy jako duslednost, zasadovost a prihlednost zajistuji efektivitu v oblasti

odménovani (Armstrong, 2015).

Systém odménovani

Systém odménovani piislusné organizace byva ve vétSiné piipadid soucasti

persondlniho fizeni a své funkce mize UCinnym zplsobem realizovat jen a pouze

Vramei vzdjemnych vztahl s jinymi nastroji vztahujici se k persondlni praci, které

vzajemné vytvareji kvalitu lidskych zdroji ve firmé. Veskera mzdova opatieni, kterd

nejsou v kontextu s jinymi nastroji v ramci personalnich ¢innosti nebo jsou s nimi

V rozporu, nenesou zadny efekt (Chladkova, Bukovjan, 2007).

Firemni systém odménovani je sloZzen do dvou oblasti:

mzdovy systém,

odmény véetné pozitkl, které patii mimo jakékoliv mzdy nebo plat.



Aby byl dosazen optimalni podnikovy vykon, je nutné zkombinovat stimulaci a
motivaci pracovniki odménou, které musi byt ve srovnani s konkurenci leps$i, nebo
alespon srovnatelné, aby pracovnici neméli potiebu premyslet nad zménou

zameéstnavatele.

Mezi hlavni ukoly firemniho systému odmeéinovani patii:

stabilizace potfebnych a Zaddoucich zaméstnancii,

- do firmy ptilakat potfebny pocet kvalitnich uchazecti o zaméstnani,

- své zaméstnance odménovat za dobfe odvedenou praci, za jejich vynalozené
usili véetné¢ dosazenych vysledkl, za loajalitu vici zaméstnavateli, za jejich
zkuSenosti véetné schopnosti,

- uziskovych organizaci ptispet k tomu, Ze bude konkurenceschopna na trhu

- aby byl systém odmeénovani ve firm¢ akceptovan,

- vytvofit pozitivni roli v rdmci motivace zaméstnancl, nasmétfovat je k tomu, aby
pracovali dle svych nejlepSich moznosti a svého svédomi a védomi,

- nastaveni firemniho systému odménovani musi byt raciondlni vcetné jeho

nakladovosti a ¢asové ndro€nosti, musi byt sestaven takovym zplisobem, aby

odpovidal moznostem firmy vcetné dalSich personalnich ¢innosti

(Chladkova, Bukovjan, 2007).

Tti zakladni otazky vztahujici se k systému odménovani:

-, Ceho potiebuje firma dosdhnout vytvorenym systémem odmériovani?

- Jakého vyznamu dosahuji pro zaméstnance ruzné druhy a moznosti odmén
(mysleno Sire nabidky a druhy odmen)?

- Jaké faktory vnejsiho typu oviliviuji system odménovani v prislusné

organizaci? * (Koubek, 2012)

Kazda organizace musi byt konkurenceschopna zejména v procesu ziskavani, ale
zejména také ndsledné udrzeni kvalitniho lidského zdroje, ktery ji bude napomocen
Vv ramci dosahovani stanovenych cill, a to pfedev§im jako je kvalita prace, rast
spolecnosti, apod. Na druhou stranu zaméstnanci organizace si v ramci odménovani
zajist'uji uspokojeni svych vlastnich potieb. Zejména s pomoci penézité formy si mohou

udrZet svoji zivotni Uroven v lat’ce, na kterou jsou zvykli a mohou tim zabezpecit svoji



rodinu nebo alespon sami sebe. Odména nepenézitého charakteru uspokoji osobnostni

potiebu, a to formou uznani, pochvaly, seberealizace, apod. (Nelson, 2009).

Jakmile ma firma zodpovézeny =zakladni otazky tykajici se odmeénovani
zaméstnancl, zamétuje se v nasledné fazi na presnéjsi data. Dochézi k porovnani mezd
nebo platd s konkurenénim podnikem. K takovémuto kroku pouzivéa naptiklad tak zvané
mzdové Setfeni. Pomoci nich je firma schopna mit informace nejen o struktuie, o vysi
odmén, ale také o mzdovém tarifu a dalSich nalezitostech, které se této problematiky
dotykaji.

Mzdova Setfeni muze byt realizovano samotnou organizaci nebo s pomoci
podobné zaméfenych firem v urcité lokalité, dale mize ziskavat tidaje a informace ze
statistickych Setfeni v rdmci statni statistiky, od orgdni statni spravy ¢i v rdmci
zjiStovani, kterd jsou provddéna riznymi firmami poradenského charakteru, odbory

nebo se také mize jednat o vyzkumné organizace (Nelson, 2009).



3 Mzdovy systém

Mzdovy systém musi mit kazdd firma nastaveny takovym zpisobem, ze bude
spravedlivy, bude odpovidat potfebam jednotlivych pracovnikil, ale také musi naplnit
zakladni strategii firmy. Mzdovy systém je sloZzen nejen z penézitych a nepenézitych
odmén, ale také je stale vice kladen diiraz na vyuziti nehmotné formy odmeénovani
zejména prostiednictvim pochvaly, uznani, umoznéni dal$iho vzd¢lavani na ndklady

firmy, zvySeni odpoveédnosti v rdmcei vykonu piidélené prace.

Mzdovy stimul by méla mit kazda organizace zaméieny na podnécovani zajmu
zaméstnance k pozadovanému vystupu neboli vykonu, ke kvalité jednotlivych ¢innosti
neboli procest a pro rozvoj kvalifikace véetné jednotlivych schopnosti zaméstnance —
vstup. Mzda nebo také plat je obvyklou tak zvanou vnéj§i odménou. Penize jsou
prosttedkem vedoucim k dosazeni cili a jsou snimi spojeny véci, které vedou
k naslednému uspokojeni potieba daného jedince. Penize jako takové nemusi mit ani tak
vnitini vyznam, ale jelikoz symbolizuji velké mnozstvi cilii nehmotného ¢i
nedefinovatelného charakteru, nabyvaji tudiz na znacné, ale pfitom motivujici sile

(Armstrong, Taylor, 2015).

3.1 Mzdova politika

Z vypracované strategie organizace vychazi také jeji mzdova politika. Slouzi jako
nastroj personalnich pracovnikii a také ovliviiuje vykon zaméstnancli organizace.

Efektivnim vysledkem kvalitni mzdoveé politiky dané organizace je:

-, ziskavani a stabilizace zaméstnancu v organizaci,

- motivace véetné stimulace pracovnikii k podavani kvalitnich pracovnich vykonu,

- podpora pozadovaného chovani pracovnikii,

- vytvoreny objektivni systém odménovani, ktery vsichni zameéstnanci respektuji,

- zvySeni produktivity v mezich rozumnych nakladii,

- spravedlivé odmeénovani, které je obdobné ne-li lepsi nez u konkurencnich
organizact, které vykonavaji svou ¢innost na trhu prdce v ramci regionu, apod.,

- dodrzovani predepsaného legislativniho procesu (Dvotakova a kol., 2007).
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3.2 Tvorba mzdového systému

Samotny mzdovy systém a jeho tvorba by mél vyjit ze stanovené strategie
V oblasti odménovani zaméstnancti, kterou méa kazdd firma vypracovanou. Hlavnim
pfedpokladem jsou poté jednotlivé analyzy strategie organizace, vnitini a vnéjsi
prostiedi organizace. Na zaklad¢ téchto uvedenych analyz poté dochazi ke stanoveni
cili v oblasti odménovani zaméstnancti, jsou posuzovany jednotlivé moznosti vetné
priorit v odménovani. V momenté, kdy se organizace rozhodne vytvofit kvalitni
mzdovy systém, musi se na tuto zalezitost diikladné pfipravit. Nejdiive je nutné provést
zhodnoceni faktorti, které mohou a tfeba také budou vstupovat do systému, piicemz
nasledné musi byt stanovena celkova filosofie mzdového systému firmy (Armstrong,

Taylor, 2015).

Mzdovy systém obsahuje nasledujici slozky:

- mzdové tarify — pracovnici firmy jsou rozdéleni do jednotlivych kategorii podle

druhu vykonavané prace a jsou urceny sazby pro skupiny,

-  mzdové zvyhodnéni — jde o rozhodnuti, které urCuje piiplatky za presCasovou
praci, dale jsou zdkonem stanoveny ptiplatky za praci o vikendech a no¢ni praci
- formy mezd — ¢asova, tikolova, podilova, ale také smiSena mzda,

- dalsi typy hodnoceni pracovnikli — prémie, odmény, podil na zisku,

- zaméstnanecké vyhody — stravovani, vzdélavani, sluzebni majetek i1 pro osobni

(soukromé) ucely, poskytnuti zaméstnanecké pijcky, apod.

3.3 Formy odménovani

Tato cast prace se bude zabyvat penéznim formam odmeénovani. Hlavnimi

penéznimi odménami jsou mzdy a plat.

3.3.1 Plat

Podle zdkona €. 262/2006 Sb., Zakonik prace, naleZi plat pracovnikim, ktefi
uzavieli pracovnépravni pomér s vetejnou instituci, které se také fikd instituce
rozpoctova. Takovéto oznaceni ma z toho diivodu, ze zaméstnanci pracuji v tak zvaném

vefejném, neboli rozpoctovém sektoru. To tohoto sektoru patii v prvé fadé stat, poté
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také obec, statni fondy, piispévkové organizace a dalsi. V téchto organizaci jsou platy

hrazeny z rozpoctu ztizovatel téchto organizaci.

Rozdéleni platovych tiid a tarifa

Plat a jeho vyse je u pracovnikl ve vefejném sektoru stanovena zdkonem, a tudiz
neni mozné, aby byla v jinych nez tabulkovych hodnotach. § 123 zakona ¢. 262/2006
Sb., Zakonik prace presn¢ stanovuje vysi platového tarifu, ktery je dan pro platovou
tiidu vcetné platového stupné, do kterého je zaméstnanec zatazen. Platovy stupen se

urcuje podle poc¢tu odpracovanych let ve stejném ¢i podobném pracovnim uplatnéni.

K takovémuto pfidélenému platu jsou jesté pfipocitavany ptiplatky za vedeni, za
nocni praci ¢i praci o vikendech a svatcich. Tyto piiplatky jsou vypocitdvany
procentudlnim zpiisobem, a to bud’ z primérného hodinového vydelku, popiipade
z platového tarifu. To znamena z nejvyssiho mozného platového stupné v platové ttide,
do které je pracovnik organizaci zatazen (§123 zakona ¢. 262/2006 Sb.) Tabulka ¢ 1.

uvadi presné rozdéleni platovych tfid a tarifi.

Tabulka 1: Rozdéleni platovych tiid a tarifii

Platova ti'ida Platovy tarif
1 6 500
2 7110
3 7710
4 8 350
5 9 060
6 9830
7 10 660
8 11570
9 12 550
10 13 620
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11 14 780
12 16 020
13 17 370
14 18 850
15 20 470
16 22 200

Zdroj: Vlastni zpracovani dle § 123, odst. 6 pism. f) zdkona ¢. 262/2006 Sb., Zdakonik

prace

3.3.2 Mzda

Mzda je poskytovana vSem zaméstnanciim, ktefi jsou zaméstnani v soukromém
sektoru, a tudiz jsou Zakonikem prace stanoveny pouze obecné zasady pro odménovani
prostfednictvim mzdy s minimalnimi mzdovymi pravy pracovnikli. Zakonem je
stanoveno, ze mzda, kterou pracovnik od zaméstnavatele obdrzi, nesmi byt nizsi nez

minimalni mzda.

cwwvr

vykonanou préci v ramci zdkladniho pracovnépravniho vztahu. V ptipadé, ze i ptes tyto
skute€nosti bude zakladni mzda po odecteni veskerych piiplatkli véetné odmén nizsi nez
je zdkonem stanovena minimalni mzda, je povinnosti zaméstnavatele doplatit

pracovnikovi tento rozdil.

Jak velka tedy bude koneéna odména od zaméstnavatele pro zaméstnance za
jeho vykonanou praci je zavisla na dohodé€ obou zc€astnénych stran, tedy mezi firmou a
pracovnikem. Slozky mzdy jsou také ndsledné ovlivnény situaci na trhu prace a
samotného vzdjemného plsobeni mezi nabidkou prace a poptavkou po praci, neboli je
dilezita cena prace. Ta se pak odrazi v celkovém kontextu na vysi slozek mzdy, které

jsou dany samotnym zameéstnavatelem.
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Jednotlivé slozky mezd lze rozdélit do nasledujicich tii skupin:

- Zékladni slozka mzdy — jedna o zarucenou, pevnou mzdovou slozku, pomoci
které je ocenovana hodnota prace a je ur¢ena zakladni mzdova forma zpravidla
¢asovou mzdou nebo mzdovym tarifem.

- Priplatek — je dan zédkonem, vnitinim ptfedpisem firmy, nebo vyplyva pifimo ze
mzdového vymeéru, ktery uzaviel zaméstnavatel se zaméstnancem. Pomoci
téchto priplatkli dochazi k ocenéni mimoiadnych pracovnich podminek a je
uren procentnim vyjadienim z primérmého vydélku nebo procentem ze
mzdového tarifu, v korundch za mésic ¢i prostfednictvim absolutni Castky
Vv korunach za hodinu.

- Dopliikkové mzdové slozky — jsou pohyblivé, nezarucené, pomoci kterych jsou

oceflovany nadstandardni pracovni vykony zameéstnance, a to ze strany
zaméstnavatele, a to prostiednictvim ptidéleného osobniho hodnoceni, provizi,
prémii, pomoci dopliikovych mzdovych forem, jako je naptiklad pobidkova

mzda apod. (Sikyt, 2014).

Tarifni mzda

Tarifni mzda je zaruCenou c¢asti individualnich odmén, které zaméstnanec
dostava za vykonanou praci. Do tarifni mzdy zahrnujeme mzdovy tarif a piiplatek za
praci v nestandardnich pracovnich podminkach. Ukolem tarifni mzdy je motivovat
zaméstnance k béZznému vykonu, k podstoupeni rekvalifikaci vcetné rozSifeni,
prohloubeni a zvySeni svého vzdélani, dale zajistit vérnost zaméstnavateli apod. Tarifni
systém obsahuje nésledujici polozky — stupnici mzdovych tarifli, stanovené ptiplatky,
katalog kvalifikaci ve firm&. Tarifni stupnice je dana zdkonem o mzdé¢. Aby mohla byt
prace zafazena do tarifni stupnice, je nutné pouzit kvalifika¢ni katalog, ktery uvadi
veskera zatazeni praci do tarifniho stupné. Ten je nasledné ocenén za pomoci mzdového

tarifu, coz je pfedstavovano sazbou v korunach, a to za odpracovanou hodinu v mésici.

Tarifni stupnice ma urcité funkce, které nam ukazuji, jak je ocenén standardni
pracovni vykon, je mozné diky tarifni stupnici porovnavat jednotlivé firmy mezi sebou,
kontrolovat vyvoj mzdovych néakladt. Tarifni stupnice ma za povinnost vykonavat

informac¢ni funkci, pomoci které dochazi k informovanosti pracovnikii organizace o
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vyvoji mzdovych tarifii, ukazuje, jak je nastavena strategiec odménovani ve firmég, a

jemn¢ naznacuje oblast fizeni lidskych zdroji ve firmé.

Velikost mzdového tarifu je zavisla predevsim na téchto faktorech:

e nabidka a poptavka po praci, po urcitych typech pracovnich pozic

e objem mzdovych prostiedki, které jsou ve firm¢ urceny na mzdy, mzdovou
politiku

e fizeni lidskych zdroji véetné stanoveného cile v oblasti mzdové politiky

o kolektivni smlouvé, legislativé pracovné pravniho charakteru, odborech

Druhy tarifnich stupnic
Rozlisujeme ¢tyti zakladni typy tarifnich stupnic:
a) Stupnice s pevaym mzdovym tarifem

Tvoii ji pevna, zaru€ena mzda, ktera je ddna pevnou ¢astkou, naptiklad 100,- K&
za hodinu nebo 25 000,- K¢ za mésic. Na zakladé uzaviené pracovni smlouvy ma

zaméstnanec piidélen pevny tarifni stupen, ale bez konkrétniho mzdového tarifu.

b) Mzdové tarify s rozpétim

Jsou tvofené stupni, kde kazdy ma stanovené své rozpéti kolik mize brat, a to ve
stylu od — do, naptiklad od 100,- K¢ za hodinu do 130,- K¢ za hodinu. Ohodnoceni
pracovnika zohlednuje také jeho dosazené vzdélani a kvalifikace, jaky ma pfinos pro

firmu, pracovni vykon, vérnost vii¢i firmé dle posouzeni vedouciho pracovnika.

Vyhody a nevyhody obou uvedenych typy tarifnich stupni:

Vyhody
- jasna a stadld mzdova struktura ve firmg,
- jednoduché zdivodnéni zaméstnanclm, stupné jsou vefejné piistupné,
srozumitelnym zptsobem vyjadiuji rozdily mezi jednotlivymi pracovnimi

¢innostmi,
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- funkce motivace spociva ve snaze prohloubit si dosavadni znalosti a dovednosti,
zvysit kvalifikaci zaméstnance véetné kariérniho postupu,

- dobra kontrola moznosti ristu jednotlivych typi mezd na zékladé zmén
Vv pracovnich vykonech zaméstnancti,

- Siroké mzdové rozpéti v jednotlivych tarifech sohledem na konkurenéni

prostiedi.

Nevyhody

- mzdova nespravedlnost spocivajici v zafazeni vice pracovnich c¢innosti do
jednoho tarifniho stupn€, moznost feSeni spoc¢iva v individualnich mzdovych
tarifech naptiklad s bodovym ohodnocenim,

- pracovnici, ktefi maji pfiznanou uz horni hranici v rdmci, mohou ve mzdé¢
postoupit v momenté¢, jen kdyz jsou povySeni na jinou pozici, ¢imz mize u
pracovnika lehce dojit ke ztratdm motivace,

- pokud jsou ve firmé tarify stak zvanym rozpétim, pracovnik ocekéva co
nejvyssi sazbu vradmci svého tarifu, tim miZe dochazet k situacim, kdy se
vedouci pracovnik dostava pod tlak, naptiklad z divodu ,,hrozby* odchodu ke

konkurenci (ze strany pracovnika), (Dvotakova, 2007).

c) Siroké rozpéti mzdového tarifu

Neboli jinak feCeno se vtomto piipadé hovoii o tak zvané Sirokopasmové
stupnici, kam jsou zafazeny veSkeré pracovni pozice ve firm¢ mimo vrcholnych
manazerskych pozic. Takovyto typ stupnice miiZze mit rozpéti tii az Ctyf stupniit a horni
mzdovy tarif pfevySuje spodni celkem o 200 — 300 %. Vedouci pracovnici maji
moznost pruzného rozhodovéani o jednotlivych mzdach u pracovniki, a to na zakladé
jejich individuédlnich vykont vcetné piinosu pro firmu. V rdmci tohoto stupné
mzdového tarifu se jedna o zjednoduseni administrativnich Cinnosti v oblasti mezd,

apod.

d) Jednotné stupnice mzdovych tarifii

Pouzivaji ji vSechny typy firem, které vedou hodnoceni vSech pracovnich funkci

prostiednictvim jedné stupnice. Vyjimku tvoii tak zvané mimotarifni stupnice. Jednotné
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stupnice jsou zavedeny z divodu jednoduchych administrativnich ¢innosti, zajist'uji
jednotnou mzdu za stejny typ prace, jsou smazany rozdily mezi délnikem a

technickohospodaiskym pracovnikem.

Tarifni stupné jsou voleny dle velikosti organizace. Velké i stfedni firmy voli
stupen s pevnym tarifem nebo s izkym rozpétim tarifii, které usnadnuji administrativu.
Velké firmy také mohou zvolit Sirokopasmovou stupnici umoznujici dal§i rozvoj
Vv kariéte. Mal¢é firmy ve vétSiné pripadi voli tak zvané pruzné odmeénovani, aby mohli

1épe reagovat na kroky konkurencniho prostredi.

Piiplatky tarifni povahy

Tyto ptiplatky zamé&stnavatel vyplaci svym pracovnikiim v moment€, kdy dochazi
k vykonani prace v mimotadnych pracovnich podminkach. Mimotadné ptiplatky jsou
stanoveny zakonem ¢. 262/2006 Sb., Zakonik prace. Jedna se o priplatky, které jsou
stanoveny podle riznych druht zatéze, ktera je kladena na pracovniky, a to ve vztahu
K pracovnimu prostiedi, rezimu pracovni doby a systému prace. Podle uvedeného
zakona ma zamé&stnavatel povinnost vyplacet nasledujici typy ptiplatkl tarifni povahy

(zékon €. 567/2006 Sb., natizeni vlady o minimalni mzdé¢):

- Priplatek za prace ptescas — tento typ ptiplatku musi byt vyplacen v minimélni

vysi 25 % pramérného vydélku, ve vySe uvedeném zakoné je stanovena pouze
minimalni hranice, po dohod€ se zaméstnavatelem miize byt tato hranice i

vysSich hodnot.

- Priplatek za praci ve svatek — za vykonanou praci ve svatek md zaméstnanec
narok nejen na zaplaceni dosazené mzdy, ale také na nahradni volno v ramci
rozsahu vykonané prace. Povinnosti zaméstnavatele je umoznit ¢erpani tohoto
nadhradni volna nejpozdéji do tfech mésici od konané prace. Za cCerpani
nahradniho volna pfislu§i zaméstnanci mzda ve vys$i primérného vydélku.
Jestlize pracovnik nepracoval, tak ma narok na mzdu ve vysi primérného
vydélku.

- Nocni prace — ptiplatek za odpracovani no¢ni prace musi byt nejméné ve vysi
10 % primérného vydelku, po dohodé se zaméstnavatelem miize byt stanoven

v kolektivni smlouvé 1 vyssi.
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- Préce ve ztizeném pracovnim prostiedi — ptiplatek je vyplacen v minimalni vysi

10 % zékladni sazby mzdy a musi jej zamé&stnanec obdrzet za kazdy ztézujici
vliv pii vykonu prace.

- Préce o vikendech (sobota, nedéle) — opét se jedna o ptiplatek ve vysi 10 %

z primérného vydélku, v kolektivni smlouvé muze byt po dohod¢ se

zamg&stnavatelem 1 vyssi.

Jak je z vySe napsaného textu patrné, v kolektivni smlouvé je mozné sjednat
sazby vys$i, nez jaké jsou povinné minimalni sazby. Cena prace je stavem, ktery je mezi
nabidkou a poptavkou po praci ur€itého druhu. Je rozdilem mezi cenou prace v ramci
vngjsiho trhu a v rdmei vytvoreného mzdového systému piislusné firmy. Vyssi mzdové

hodnoceni se v organizacich snazi ve vétsin€ ptipadi vybojovat odbory.

Mzdové formy

Mzdové formy slouzi k tomu, aby jedinec, skupina lidi ¢i celd firma byla
stimulovani ke zlepSovani a zvySovani svych pracovnich vykonil. Zaméfuji se na
ocenovani vysledkii prace, dale také na hospodateni s prosttedky vécného a financniho

charakteru. Zamé&stnanci posléze dostavaji odmény za vysledek vykonu své prace.

Zaméstnavatel skuteCnosti, Ze pouziva v organizaci mzdové formy, sleduje

nékolik zasadnich cilu:

- vytvafeni prihledného vztahu mezi mzdami a vysledky prace, byt ptimy stimul
pro splnéni zadaného tkolu,

- posiluje organizacni kulturu firmy, jestlize jsou k dispozici jasné informace o
skute¢nosti, ze vysoky pracovni vykon bude nalezité¢ odménén,

- individudlni a kolektivni zajmy, musi byt vyuzity individudlni a kolektivni
formy mezd,

- orientovat pracovniky smérem k prioritdm v ramci jejich pracovnich ¢innosti,

- pusobit kladnym zplisobem na ziskavani, ale také stabilizace zaméstnanci,

- zlepSeni postaveni firmy na trhu préce,

- umoznéni pracovnikim podilet se na rozhodovani firmy. (Dvotakova, 2007)
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Zasady potiebné pro realizaci mzdovych forem

Aby byla dosazena urc¢ita ucinnost mzdovych forem, musi byt uplatnény
nekolikery zdsady. Aby mohly byt uplatnény, je nutné dodrzovat alespon nasledujici

zasady:

jasn¢ dané a znamé ukoly vcetné parametri potifebnych pro vykon préace jak

jednotlived, tak i pracovnich skupin,

- je dilezité zdlraznit, ze zadané ukoly mohou byt plnény postupnym zptsobem
po celou dobu, na kterou byl tikon piedepsan,

- pocitat se skuteCnosti, ze jednani pracovnikii mize byt ovlivnéno snahou o
splnéni stanovenych ukold,

- jestlize je pracovnikovi zadan pracovni tkon, musi byt zaméstnanec sezndmen 1

se mzdovym ohodnocenim svého vysledku,

- mzdové formy musi byt stanoveny transparentné, jednoduse a srozumiteln¢.

V momenté, kdy dojde k nedodrzovani zdsad, ma tato skutec¢nost negativni
disledek s negativnim dopadem piedev§im na oblast produktivity, fluktuaci a pracovni

neschopnost.

Existuje n¢kolik druht téchto dopadi:

- jakym zpiisobem nejlépe dosdhnout vysledku,

- velké mnozstvi individualnich hodnot narusi tymovou spolupraci,

- nedostatek a ztrata motivace z riznych druht faktorti, které nemtize pracovnik
Vv z4dném ptipadé¢ ovlivnit,

- dopady mohou zptisobit narist mzdovych prostiedkii na ukor produktivity prace,

- systém je neprihledny az slozity,

- dochazi k situacim, ze zaméstnanec, mnohem vice vykonng&jsi, dostava stejnou
mzdu od zaméstnavatele, jak zaméstnanec, ktery je méné vykonny. Jedna se o

tak zvané Spatné vymezené vztahy (Dvorakova, 2014).
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Mzdové formy a jeji druhy

Mzdové formy jsou organizaci poskytovany na zakladé stanoveného vnitiniho
predpisu, poptipadé dle kolektivni smlouvy. Existuji nasledujici druhy mzdovych

forem:

- Zakladni

o casova,

o ukolova mzda.
- Doplitkova

o prémie,

o osobni ohodnoceni,

o odmény,
o provize,
o bonusy.

V nésledujicim textu bude vétSina z vySe uvedenych druhit mzdovych forem podrobné;ji

popséana.

Casova mzda

Tento druh mzdy ma velmi Siroké uplatnéni, je mozné ji vyuzit u jakéhokoliv
druhu prace. V ramci délnické profese je soucinem skuteéné odpracované pracovni
doby v hodinach a dohodnutého tarifu. U nemanualnich profesi je zavislost dana

pfedevsim na odpracovanych dnech v mésici, vznika tak zvany mésicni tarif.

U casové mzdy jsou jeji vyhody spatfovany zejména v jeji jednoduchosti
S moznosti planovani mzdovych nékladld. Byva vzdy srozumitelnou pro svého piijemce
a stanovuje jistotu vydeélku, dalsi vyhoda je v levn¢jsi administrativeé, pro firmu neni

zatézovou ani v momente, kdy dochédzi ke zméné v organizaci prace.

Mezi nevyhodu cCasové mzdy patii zejména mald motivace ze strany
zaméstnance pro zvySeni pracovniho vykonu, nema dostateCnou stimulacni funkci.
Pokud dojde k odstranéni uvedenych nedostatki, je nutné, aby byla upravena stupnice a
to tak, Ze jsou rozdéleny do vicera sazeb, které jsou de facto zaloZeny na vykonnosti
prace jedince, déale je nutné je doplnit o vySi osobniho ohodnoceni vcetné prémii,

bonust, odmén za plnéni mimotadné stanovenych tkolt (Armstrong, 2009).
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Ukolova mzda

Je pouzivana piedevsim pro hodnoceni d€lnické profese, v ramci které je mozné
hodnotit odvedeny vykon zaméstnance, to znamena plnéni vykonnosti normy, a to bud’
v kusech, nebo normativu. Aby mohla byt zavedena tkolova mzda ve firm¢, je nutné
pfesné popsat pracovni a technologicky postup, vytvofit vykonové normy a s témi
seznamit s dostate¢nym predstihem vSechny zaméstnance organizace. Pro to, aby byly
zajistény ukoly, musi mit firma dostate¢né mnozstvi materidlu, surovin, nastroji a
energie. Dale je nutné mit dostateCné technické a organiza¢ni moznosti nutnych pro
splnéni predepsanych norem. Skutecnost, ze je zajisténa kvalita odvedené prace vcetné

kontroly odvedeného mnozstvi, je samoziejmost pracovniho procesu v 0rganizaci.

Ukolova mzda patfi mezi nejvice motivujici mzdy pro zaméstnance, a to z toho
divodu, Ze se v ni odrdzi velké mnozstvi vyrobenych vyrobkl. Mezi nejveEtsi negativa
patii predevSim snaha pracovniki o dosazeni co nejvétsi mzdy, tudiz dochazi
k fyzickému piepéti zaméstnanct, jsou nedodrzovany technologické postupy,
s materidlem se naklddd nehospodidrnym zplsobem, zaméstnanci neSetrné zachazi
s veSkerym zafizenim a nastroji, které maji v ramci své pracovni ¢innosti k dispozici.
Bylo by dobré v ramci tkolové mzdy zajistit Casté prepocitani mzdové zékladny, a to
z toho divodu, aby doslo k odstranéni uvedenych nedostatkii a nevyhod u tukolové

mzdy (Armstrong, 2009).

Osobni ohodnoceni

Tento druh dopliikkové mzdy (byva také oznaCovano jako nenarokovd mzda) je
pouzivan zejména pro motivaci pracovnikli, aby podali co nejlepsi pracovni vykon
S nejvyssim pracovnim nasazenim. Je to pohybliva slozka mzdy, ktera je vyplacena dle
minulého individualniho vykonu. Byva udélovano zaméstnanctiim na zakladé rozhodnuti
nafizenych, ktefi posuzuji pracovni vykony zaméstnance. Ve vétSing piipadii se jedné o

procentni sazbu ze mzdového tarifu (Armstrong, 2009).
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Odmény

Mimoftadné vyplacené odmeény, nebo také nékdy oznacovany jako jednorazove,
slouzi k ohodnoceni pracovnikii po vykondni mimoiddnych pracovnich vykonii ¢i
nadstandardni pracovni usili. Mlze se také jednat 1 o odmény za vérnost zaméstnance
viaci firmé a jejich ukol je posilit stability pracovnikii, jako je napfiklad odména
k pracovnimu nebo zivotnimu vyro¢i, odmény k Vanocim, na dovolenou, apod. Muze
se vyplacet za uplynuly mésic, nebo ctvrtletné ¢i ptlrocné, zalezi na vedeni organizace,

jaké ur¢i podminky pro vyplaceni odmén (Armstrong, 2009).

Provizni mzda — provize

Jedn4 se o jednoduchou a velmi motivujici formu mzdy. Za jeji pomoci je
hodnocen obchodnik, zaméstnanec ve sluzbach, ktery ma hmotnou odpovédnost a jejich
odménovani je zavislé na odvedeném pracovnim vykonu, napiiklad jsou hodnoceni

procenty z obratu prodeje a zisku (Armstrong, 2009).

Prémie

Predstavuji doplnék jak tkolové, tak 1 casové mzdy. Formy mohou byt dvé, a to
bud’ pravidelna, nebo jednordzovd prémie. Jednordzové prémie jsou udclovany za
splnéné pracovni povinnosti, které zaméstnanec obdrzel od svého nadiizeného. Prémie
jsou naptiklad vyplaceny za pocet odpracovanych let ve firmé nebo napiiklad prémie za
pritomnost, to znamena, ze pracovnik je bez pracovni neschopnosti ve firmé&. Pravidelna
prémie je vyplacena opakovanym zpiisobem a to za splnéni mimotadnych pracovnich

ukola (Armstrong, 2009).

Prémie byvaji ve firmach udélovany zaméstnanciim podle stanovenych zasad v oblasti
prémiovani:
- stanoveny okruh prémiovanych pracovnikd,
- je dulezité mit stanoveno, na Cem jsou prémie zavislé, tak zvani ukazatelé
prémiovani,
- mit stanovenou prémiovou zakladnu, neboli jinak feceno, z ceho se prémie

pocitaji,
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- stanovené prémiové sazby — mize byt v podob¢ procentnich piislibi,
- obdobi vyplaceni prémii,

- rozd€lovani kolektivnich prémii,

- ucinnost prémii,

- prabéh prémiovani (Dvordkova, 2014).

Bonus

Je formou mzdy, kterd se vyplaci podle splnéni zadanych cild, a to jak
individudlnim zptsobem, tak také kolektivnim. Vyplaci se k zaru¢ené mzdé. Tato forma
mzdy se odvadi pracovnikiim majici nadstandardni vysledky. Bonusy je mozné pouzit u
jakékoliv pracovni pozice, kde neni mozné jednoznacnym zpusobem stanovit pracovni
ukol. U manuélnich praci mize tfebas bonus nahradit prémie. Pouzivaji se ve firméch,
kde jsou zavedeny nové informacni a komunikacni technologie, jsou poskytovany za
kvalitné odvedenou praci. U administrativnich, ale také u technickych profesi jsou
vyplaceny za splnéni zadanych ukol. Nevyhodou bonusové formy je moznost sporil
mezi jednotlivymi pracovniky, kdy mtze vzniknout pocit nespravedlnosti ve vyplaceni
bonust véetné jeho vyse, dale diky této skutecnosti miize dojit ke sniZzeni vykonnosti
pracovnika at’ uz individualni nebo v pracovnim tymu, zaméstnanci se v ramci
vyplaceni bonustt mohou zaméfit pouze na splnéni daného tkolu a vSe jiné jde stranou.
Aby se pokud mozno této situaci piedeslo, se bonusy nezamétuji na mozZnost vylepSeni

a inovaci (Armstrong, 2009).
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4 Metodicky postup prace

Bakalatska prace se zabyva mzdovym systémem vybraného podniku. Metodicky

postup byl stanoven takto:

Cerpani informaci z odborné literatury

Zdrojem informaci teoretick¢ c¢asti bakalarské prace, kterda se zabyva
problematikou mzdového systému byla odborna literatura. Zdroje byly zajistény diky
Méstské knihovné v Praze na Smichové a diky akademické knihovné Jihoceské
univerzity. Také byl vyuzit Zakonik price dostupny na webovych strankdch

Ministerstva prace a socialnich véci.

Charakteristika podniku

Ziskané informace pro praktickou ¢ast bakaldiské prace byly ziskany
prostfednictvim webovych stranek spole¢nosti ABCD (spolecnost si nepieje byt
jmenovana). Podnik mé rozsahlou sit’ 215 prodejen po Ceské republice, na pobockéach

pracuje vice jak 8 000 zaméstnanct.

Analvza mzdového systému podniku

Dalsi prakticka cast bakalafské prace byla zpracovana diky internim zdrojim
podniku (rozhovory s nadfizenymi) a dotaznikovému Setfeni. Tyto zdroje poskytly
dostatecné informace pro analyzu daného podniku. Analyza byla aplikovana na

prodejné, kde pracuje 28 zaméstnancd, filidlka se nachazi v Praze.

Dotaznikové Setfeni tvoii 5 Casti - Struktura dotazovanych, systém odmeénovani,
motivatory, zaméstnanecké vyhody a posledni Casti je zhodnoceni, navrhované zmény.

Dotaznik vyplnili vS§ichni zamé&stnanci filidlky.

Poslednim zdrojem jsou mé zkuSenosti, poznatky, jelikoz ve firmé pies 4 roky

pracuji.
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5 Charakteristika vybraného podniku

Sledovanym podnikem je supermarket ABCD (podnik si nepieje byt jmenovan),
ktery piisobi na trhu v Ceské republice jiz od roku 1990. V Ceské republice disponuje
s 215 prodejnami, ve kterych pracuje vice nez 8 000 zaméstnanct. Supermarket se
soustiedi na Cerstvost svého Sirokého a hlubokého sortimentu, ktery tvoii 1 zbozi od

¢eskych vyrobcet, coz je v dnesni dobé diilezité pro nasi ekonomiku.
Pfedmétem podnikani je:

- prodej kvasného lihu, konzumniho lihu a lihovin,

- vyroba, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského
zakona,

- pekaftstvi, cukrafstvi,

- Teznictvi a uzenarstvi,

- obchod se zbozim vseho druhu potravinarského charakteru,

- 0obchodni zivnost. obchod se zbozim drogistického charakteru obchod se
smiSenym zbozim a potfebami pro domacnost budovani vlastni obchodni
sité.

Vzhledem k tomu, Ze firma patii do skupiny Top 10 obchodnich fetézcti v CR

podle trzeb, ma kazdy rok obraty ve vysi miliard K¢. Na grafu ¢. 1 1ze pozorovat, jak se
postupem Casu zvySily obraty, coz je zapfi¢inéno investicemi, rozSifenim sortimentu a

ziskanim lepSiho podvédomi zakaznikl

Graf 1: Prehled cisty obratu

Prehled Cistych obratd v tis. K¢
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje
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5.1 Cile spoleénosti

Z grafu €. 2 je patrné, Ze se v letech 2011 — 2012 potacela spole¢nost se ztratou,
coz bylo z hlavni ¢asti zavinéno tim, ze podnik vice investoval — nakupoval pozemky,
stavel nové prodejny tzn. mél vysoké naklady. V nasledujicich letech se ale investice

zacala vracet, tudiz podnik dosahoval vétSiho zisku nez diive.

Graf 2: Prehled o cistym HV

Prehled o hospodarském vysledku po zdanéni v tis. K¢
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje

Dlouhodobym obecnym cilem spolecnosti je proto mit co nejvyssi zisk, udrzet si
pozici lidra supermarketti na trhu a mit spokojené zakazniky, ktefi se budou do prodejen

radi vracet.

V oblasti ekologie je hlavnim cilem sniZovéni plastovych obaltl, s ¢im jiz firma
zacala pracovat, prestaly se vyrabét a prodavat plastové taSky na nakup, které byly
nahrazeny papirovymi. V budoucnosti firma planuje sniZzovat spotiebu plastovych obalt

nadale.

Oblast védy a vyzkumu sleduje dlouhodobé¢ trendy, zdokonaluje vyrobky své
privatni znacky. Privatni znacky jsou pro firmu velmi dilezité, jelikoZ jim privatni
znacka umoziuje odlisit se od konkurence, ziskat levnéjsi nakupni cenu a vylepsit si

svou pozici v odbératelskych vztazich.
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V oblasti personalni je pro podnik velmi dilezité ziskavat, motivovat a udrzet si
své nejlepsi zaméstnance. DalSim diillezitym faktorem jsou jednotliva Skoleni pro vyse

postavené zaméstnance jako jsou regionalni manazefi, vedouci filialek.

Z ekonomického hlediska se snazi podnik snizit celkové néklady. Jednou

Z nejvyssich slozek nakladi jsou mzdové néklady, které chce podnik do budoucna snizit
08 %.

5.2 Zakladni kapital

Ke dni vzniku spole¢nosti, ¢inil zakladni kapital 1,4 miliard K¢, tvotily ho pouze

vklady spole¢niki nikoliv akcie.

5.3 Zaméstnanci

K 31.12.1999 provozovala firma 54 prodejen, kde pracovalo zhruba 2 500
zaméstnancd. Strategicky management tehdy rozhodl, Ze v nasledujicich letech
vybuduje dalsi filialky, a vyhledové v roce 2007 bude fidit vice jak 100 provozoven,
coz se nakonec vyplnilo a nyni, jak jiz bylo fe¢eno na zacatku, firma provozuje 215

filialek a podnik zaméstnava vice nez 8 000 zamé&stnanc.

VétSina zaméstnancii pracuje na hlavni pracovni pomér na dobu neurcitou,
pracuji téZ na Dohodu o provedeni prace, po vyCerpani zakonnych 300 hodin,
podepisuji Dohodu o provedeni prace. Tyto dohody se podepisuji proto, ze veskeré

pfescasy jsou proplaceny skrz né.

Firma spolupracuje s Sirokou Skalou stfednich odbornych §kol, dava tak
prilezitost studentim si vyzkousSet jaka je praxe v jejich oboru, ptipadné jim v budoucnu
muZe nabidnout spolupraci. Navic zaméstnava i zamestnance na pul uvazku, tzv.
brigadné.

Podnik téZ umoziuje kariérni postup, tudiz je mozné, Ze zaméstnanec, ktery

cvwvr

aby si proSel zkouskami a prokéazal svou schopnost byt dobrym manazerem.

Kazdy zaméstnanec ma téz ndrok na 5 tydnti placené dovolené.
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5.4 Organizaéni struktura

Regionalni
manafer

Vedouci filidlky

Schéma 1: Organizacni struktura

Asistent Asistent

vedouci —_— vedouci

l

Skladnik

Vedouci
ferstvého servisu

Predni pokladni Vedouci zeleniny

. L Pracownici suchého . - -
Pracovnici Pracovnici Pokladni Pracovnici Pracovnici
- sortimentu o .
peciva lahtdek mlécného zeleniny

sartimentu

Zdroj: Vlastni zpracovani, interni zdroje podniku

Vyse uvedené schéma popisuje, jaka je organizacéni struktura na kazdé prodejné.
Regionalni manazer, je nejvyse postaveny a jednotlivé pobocky navstévuje neohlasené

n¢kolikrat v tydnu. Ostatni zaméstnanci jsou na pobocce denng.

5.5 Pracovni doba

Ve sledovaném podniku je Cista pracovni doba 40 hodin tydné, tyka se vSech
zameéstnancl. VSichni kromé vedouci prodejny a regiondlniho manazera, pracuji na tzv.
kratky — dlouhy tyden. Uvedené vyjimky pracuji dle potieby, vétSinou ale na ranni

smény.

Narok na ptestavku, ktera ¢ini ptl hodiny, je po 4 hodinéch, to znamena, ze
vétSina zaméestnanc ma narok na dvé pauzy. Prestavku si vybiraji zaméstnanci dle

potieby.
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6 Analyza mzdového systému ve vybraném podniku

Jak jiz bylo zminéno v teoretické casti bakalaiské prace, mzdovy systém je

zalozen na zaklad¢ spravedlnosti ohodnoceni za vykonanou préci. V nasem ptipadé

firma klade velky diiraz na to, aby zameéstnanci byli spokojeni, tudiz musi byt

spravedlivé ohodnoceni i tak, aby je mzda motivovala k lepSim vykontim.

6.1 Rozdéleni mzdy dle organizacni struktury

Dle organizaéni struktury, kterd je zminéna vyse, mizeme rozdélit jednotlivé

zaméstnance do nasledujicich skupin:

a)

b)

d)

Pracovnici jednotlivych tisekti — Maji na starosti hlavné kontrolu Cerstvosti,

kontrolu kvality a zaruk zbozi, dopliiovani zbozi, musi udrzovat ¢istotu svého
pracoviste, ale na prvnim misté€ je vzdy pfani zdkaznika. Tito zaméstnanci maji
nejnizs$i mzdu, jejich hruba mzda se nyni pohybuje okolo 21 700 K¢&. Nicméné

prodaji.
Vedouci useki — dohlizi na pracovniky Gseku, fesi interni problémy svych

podiizenych, odpovidaji za sviij isek. Nicméné s vyssi odpovédnosti nariista i

mzda, ktera ¢ini zhruba 26 000 K¢ hrubého.

Piedni pokladni — musi fesit stiznosti zakaznikd ohledné markovani svych

podtizenych na pokladnach, maji odpovédnost za penize uloZzené v trezoru.
Skladnik — je velmi dulezitym zaméstnancem. Pfijima a kontroluje zbozi,
nasledné se snazi o co nejlepsi uskladnéni. Jeho mzda ¢ini zhruba 25 000 K¢

hrubého.

Vedouci prodejny — fesi veskeré interni problémy mezi jednotlivymi

zaméstnanci, ma pravomoc piijmout i vyhodit zaméstnance, rozhoduje o
rozdéleni odmén, dohlizi na spravny chod prodejny. Mzda vedouci se pohybuje

okolo 34 000 K¢& hrubého.
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f) Asistent vedouci — zastupuje vedouci prodejny, pokud neni na prodejné

ptitomen. Vykonava stejné funkce jako vedouci. Mzda €ini zhruba 28 000 K¢

hrubého.

0) Regionalni manaZzer — nejvyse postaveny zaméstnanec na prodejné, ma na

starosti vice filidlek. Dohlizi na plynuly chod prodejny, navrhuje zmény, provadi
prabéznou kontrolu stavu zbozi na prodejné. Mzda se pochybuje okolo 40 000

K¢ hrubého, zalezi na poctu svétenych filialek.

6.2 Vyvoj mzdy a jeji podoba

Vsichni zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou mzdou, kterd je stanovena dle
ptislusné funkce, pti odpracovani 160 hodin mési¢né. Kazdy mésic ma téz zaméstnanec
narok na zaplaceni piesCast, pokud odpracuje navic 12 hodin. Vyjimku tvoii pouze
regionalni manaZzer, ktery ma pevné stanovenou mzdu, kterd se odviji od toho, jestli je

spliiuje poZzadované cile napt. vysi obratd, kterd se stanovuje kazdy mésic.

Graf ¢. 3 zobrazuje vyvoj mzdy za posledni 4 roky. Z grafu lze vycist, ze mzda
nartistala u vSech pozic, coz je zapti¢inéno kazdoro¢nim naristem minimalni mzdy. Za

posledni ¢tyti roky mzda stoupla o zhruba 16 %.

Graf 3: Vyvoj mzdovych nakladu

Vyvoj hrubé mzdy jednotivych zaméstnancl
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje podniku
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6.3 Doplnkové formy mzdy, pFiplatky

Jedna se o zvyhodnéni zaméstnanct. Priplatky jsou dulezité, mély by piispét
k motivaci zaméstnanc.

6.3.1 Prémie

Prémie jsou pfidélovany celkové na jednu prodejnu, o tom, jak se rozdéli mezi
zaméstnance, rozhoduje vedouci prodejny. VétSinou je to tak, ze vedouci prodejny
rozdéli prémie mezi asistenty vedouci a vedouci usekd, kteii prerozdéli penize dal mezi

své podrizené. Narok na prémie vznika vétSinou dvakrat do roka.

6.3.2 Odmeény
Jsou vyplaceny jednorazoveé konkrétnimu zaméstnanci za urcity vykon. Podnik

vyplaci nésledujici odmény:

- Odména za vérnost — Aby si firma udrZela své zamé&stnance, vyplaci odmény za

setrvani v zaméstnani. Prvni narok vznika po odpracovani 5 let, kdy je
zaméstnanec ohodnocen 1 000 K¢, dalsi odména je vyplacena po 10 letech, kdy

zaméstnanec obdrzi 3 000 K¢ a po 25 letech, kdy obdrzi 5 000 K¢.

- Odména za doporuceni — Pokud stavajici zaméstnanec doporuci nového

zamestnance, ktery nasledné bude ve firmeé zaméstnan a setrvd v zaméstnani
zkusebni dobu, ktera ¢ini 3 mésice, dostane stdvajici zaméestnanec 3 000 K¢,
pokud se novy zaméstnanec osveédci a zlistane v zaméstnani pul roku, ¢ini

odména dalsich 3 000 K¢&.

- Odména za zastup — Pokud ma vedouci prodejny nebo vedouci useku dovolenou

a jiny zaméstnanec zastupuje jednu z té€chto funkci, je ohodnocen jednorazovou

odmeénou 500 K¢.

- Mimotédné odmény — Jsou vyplaceny za mimotadny vykon jednotlivého

zaméstnance. Mimotfadnym vykonem muze byt naptiklad velmi efektivni

sniZzeni ztrat ¢i naopak znacny podil na zvySeni obratu. Odména je riizna.
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- Vanoc¢ni odmény — Jsou ve formé darkovych poukézek na ndkup ve podniku.

Lonsky rok zaméstnanci obdrzeli v poukazkach 1 000 K¢.

6.3.3 Osobni ohodnoceni
Je ptiznavano jednou ro¢n¢, pouze vedouci prodejny, pokud dlouhodobé
prokazuje efektivni praci, tim je mysleno — splnéni vySe obratl, dodrzeni dané vyse

ztrat, zvyseni prodeje zbozi privatnich znacek.

6.3.4 Priplatky

Penézni ptiplatky nélezi kazdému zaméstnanci a jsou vyplaceny nasledovné:

za sobotu ve vysi 25 % hodinového prumérného vydélku,

za ned¢li ve vysi 50 % hodinového primérného vydélku,

za statni svatky ve vysi 100 %,

jednim z neobvyklych piispévki je ptispévek na prani, ktery ¢ini 50 K¢ za
mésic.

Primérny hodinovy vydélek se lisi dle pozic, v priméru je 128, 91 K¢ na hodinu.

wvewr

Tabulka 2: Priimérny hodinovy vydelek

Pozice Primérny hodinovy
vydélek
uvedeny v K¢

Vedouci prodejny 159,32

Asistenti vedouci prodejny 133,44

Vedouci useku, predni 124, 85

pokladni

Pracovnici jednotlivych 106,37

usekl

Skladnik 120,59

Zdroj: Vlastni zpracovani
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6.3.5 Benefity
Dulezitou ¢asti mzdového systému jsou benefity. Aby se podnik vyrovnal své

konkurenci, nabizi svym zaméstnanciim rizna zvyhodnéni.

Hlavnim benefitem jsou stravenky, na které zaméstnavatel ptispiva 55 %, zbytek
se strhava zaméstnanci ze mzdy. Na stravenky ma narok kazdy zaméstnanec, ale mize
je odmitnout. Primérny pocet stravenek je zhruba 19 ks po 80 k¢ za mésic. Pocet

stravenek je zavisly na ¢asovém fondu zaméstnance.

Dalsim zajimavym benefitem je pfispévek na penzijni pojisténi, ktery je

samoziejmeé dobrovolny a tyka se hlavné vyse postavenych zaméstnancti.

V neposledni fad¢ podnik nabizi rizné slevové poukazy na zajezdy své privatni

znacky ¢i na zdjezdy od spole€nosti Exim Tours.

6.4 Pohled na mzdovy systém z hlediska nakladu

Jednim z dlouhodobéjsich cili podniku je snizovat mzdové naklady, o coz se
firma pokusila napiiklad snizovanim pfes¢asu, sniZzenim stavu zaméstnancu. Z grafu ¢.4
je patrné, ze kazdym rokem, kromé roku 2012, kdy se rapidné snizil stav zaméstnancti

z 5142 na 4 989, mzdové naklady rostou, coz je zapti¢inéno ristem minimalni mzdy a

otevienim novych prodejen.

Pro tento rok podnik planuje snizit mzdy tak, Ze nebude zaméstnavat tolik

brigadnik jako dosud.

Graf 4: Prehled mzdovych ndkladii

Prehled mzdovych ndklad(i uvedeny v tis. K¢

2 000 000

1500 000 >

1000 000

500 000

2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017

e \zdOVE naklady

Zdroj: viastni zpracovani
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6.5 Dotaznikové Setreni
Vyzkum probéhl na zakladé dotazovani. Dotaznik obsahuje jak oteviené, tak
uzaviené otazky, pro piesnéjsi vyzkum. Na otdzky odpoveédélo vSech 28 zaméstnanct

filialky, ve které pracuji.

6.5.1 Struktura dotazovanych

Otazka ¢. 1 Pohlavi
Z grafu €. 5 lze vy¢ist, ze vétSina dotazovanych byly zeny — 24 Zen, 4 muzi.
Vzhledem k tomu, Ze jde o fyzicky naro¢nou praci, bylo by vhodné rozsifit své fady

zaméstnancu o muze.

Graf 5: Pohlavi zaméstnancii

14%

86%

Muii = Zeny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2 Vék

Z grafu ¢. 6 je patrné, Ze firma zaméstnava spiSe starsi a zkuSenéjsi zaméstnance,
to vyplyva i z vySe uvedené tabulky, vétSina zaméstnanct je u podniku zaméestnana
desitky let. Nejvyssi zastoupeni maji zaméstnanci ve véku 50 — 60 let, to znamena, ze

V budoucnosti by méla tato konkrétni filidlka pfijimat nové zaméstnance.

34



Graf 6. Vék zaméstnancii

m18-30 31-40 m42-50 m51-65

Zdroj: vlastni zpracovdni

Tabulka 3: Délka pracovniho pomeéru

Délka pracovniho poméru Pocet zaméstnancu
Méné nez 1 rok 2
1 -2 roky 3
3-5let 2
6—10 let 6
vice nez 10 let 15

Zdroj: vlastni zpracovdni

Otdzka ¢. 3 Jaké je Vase nejvyssi dosaZené vzdéldni?

Z vysledkt grafu €.7 je patrné, ze ve firmé pracuji z vétsi Casti zaméstnanci, ktefi
maji pouze zakladni vzdélani. Nicméné stfedni ¢i vysokoSkolské vzdélani je
vyzadovano pouze na vys$s§i pozicich napf. u regionalniho manazera, tudiz vétSing

zamestnancu stac¢i vzdélani zakladni.
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Graf 7: Nejvyssi dosaZené vzdélani

NejvyssSi dosazené vzdelani

m Zakladni = Stredni s maturitou = Stfedni s vyucnim listem

Zdroj: viastni zpracovani

Otdzka ¢. 4. — Na jaké pracovni pozici pracujete?

Tabulka 4: Pracovni pozice

Pozice pocet
vedouci prodejny 1
asistent vedouci 3
vedouci Usekd 4
Skladnik 2
pracovnici jednotlivych 7
Usekd

Pokladni 10
pracovnik uklidu 1

Zdroj: vlastni zpracovani

-----

nejvice potieba. Pracovnici jednotlivych tisekt doplituji zbozi, kontroluji kvalitu. Na
pracovniky tsekti dohlizi jednotlivi vedouci usektl, kteti maji na starosti jak

objednévky, tak i plynuly chod jednotlivych oddéleni.
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6.5.2 Systém odménovani
Druhé ¢ast dotaznikového Setfeni, cilem bylo zjistit, jestli zaméstnanci rozumi

rvr

mzdovému systému, zda jsou v zaméstnani spokojeni celkové, tak 1 s vysi mzdy a co je

vvvvv

Otdzka ¢. 5 Je mzdovy systém srozumitelny?

Graf ¢. 8 udava, Ze vétSina dotazovany vypovédéla, Ze mzdovému systému
rozumi. Nicméné 4 zaméstnanci (14 %) odpovédelo spise ne, tudiz by bylo vhodné

zameéstnance 1épe proskolit.

Graf 8: Srozumitelnost mzdového systému

m Ano m SpiSeano = SpiSe ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani

Otdzka €. 6 jste spokojeny/spokojend se souc¢asnou vysi mzdy?

Dle grafu ¢. 9 na danou otazku negativn¢ dopovédélo 68 % (19 zaméstnancil),
coz je alarmujici, firma by meéla danou situaci urychlené vyfteSit. Nutno uvést, Ze

respondenti, kteti odpovédéli ano, byli na vyssi pozicich.
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Graf 9: Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy

m Ano m SpiSeano m SpiSe ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani

Otdzka ¢. 7 — Co je pro Vids v zaméstnadni nejduleZitejsi?

Vv

Tabulka 5: Nejduilezitejsi faktory v zaméstnani

Odpoved Pocet
pracovni doba S
Mzda 13
pracovni prostiedi 8
vzdalenost pracovisté 2

Zdroj: viastni zpracovani

vvvvvv

druhym dutlezitym faktorem pro zaméstnance je pracovni prostiedi. Pro 5 zaméstnanct

je dilezita pracovni doba.
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6.5.3 Motivatory

Tteti cast dotaznikového Setieni, cilem bylo zjistit, co a jak zaméstnance nejvic
motivuje.
Otdzka ¢. 8 — Byla mzda hlavnim diivodem, proc jste nastoupili do zaméstnani?

Odpovéd’ je jednoznacnd, pro vétSinu zaméstnanci nebyla hlavni divodem
nastupu do zaméstnani vySe mzdy, coz znamena, ze je prace zajimala a bavi. Pozitivné
odpovédéli pouze 2 zaméstnanci, ktefi jsou vySe postaveni tzn. vedouci filidlky,

asistent. V8e je patrné z grafu €. 10.

Graf 10: Byla mzda hlavnim ditvodem k nastupu do prace?

Byla mzda hlavnim dlivodem k ndstupu do préace?

® Ano m Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Otdzka ¢. 9 — Ktery z niZe uvedenych motivdtort md nejvétsi vliv na Vds pracovni vykon?
Z tabulky ¢. 6 vyplyva, Ze nejvétsim motivatorem je pohybliva ¢ast mzdy, coz
jen potvrdilo ptedeslé odpovedi, kde vétSina zaméstnancli uvadi, Ze je nespokojena
s vy$i mzdy. Naopak 8 zaméstnancii nejvice motivuje pochvala a uznani, nikoho vSak

nemotivuji zavedené benefity ani nové zkuSenosti.

Tabulka 6. Nejvlivnejsi motivatory

odpoved’ pohybliva ¢ast Pochvala, Nové zkusenosti | Benefity
mzdy (odmény, uznani
prémie)
pocet 20 8 0 0

Zdroj: viastni zpracovani
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6.5.4 Zaméstnanecké vyhody
Ctvrta ast dotaznikového Setieni. Cilem bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci
spokojeni s nabidkou benefiti, jaké benefity by do budoucna preferovali

Otdzka ¢. 10 Jste spokojen/a s vybérem benefitu?

Z grafu €. 11 je patrné, Ze negativné odpovédélo 54 %, coz je znaéné

demotivujici. Bylo by tudiz vhodné, benefity nastavit jinak.

Graf 11: Spokojenost s vyberem benefitii

m Ano m SpiSe ano m SpiSe ne Ne

Zdroj: viastni zpracovani
Otdzka ¢. 11 Jaké benefity Vam chybi?

Hlavnim chybé&jicim benefitem je dle odpovédi dotazovanych ptispévek na
dopravu do zaméstnani. Na tento benefit ma narok pouze vedouci a asistenti vedouci.
Ostatni respondenti by uvitali vstupenky na kulturni akce, sick days ¢i ptispévky na

stravovani.

Graf 12: Vyber benefitu

14
12
10
8
6
4
: —
0
Vstupenky na Prispévek na Sick days Jiné
kulturni akce dopravu do
zaméstnani

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.5.5 Zaveérecné otazky

Posledni ¢ast dotaznikového Setfeni tvoti zaveérené otazky, které mély shrnout

4

predeslé ¢asti dotazniku.
Otdzka ¢. 12 Jste celkové spokojen/a se svym zaméstndnim?

Graf ¢. 12 uvadi, ze 44 % respondentll je spiSe spokojeno se svym zamé&stnavatelem.
Bohuzel vétsi polovina je v zamé&stnani nespokojena.

Graf 13: Celkova spokojenost zaméstnancu

m Ano = SpiSe ano = Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otdzka ¢. 13 Co byste zménil/a ve svém zaméstndni, abyste byli spokojeni?

19 z 28 respondentt by si ptalo zvysit mzdu, 5 zaméstnanct by uvitalo lepsi

vybér benefitll, 4 dotazovani by zménili pracovni prostiedi. Dle odpovédi 1ze usoudit, ze

k vyssi spokojenosti a motivaci zaméstnancu, by nejvice prispélo zvyseni mzdy. Tyto
vysledky uvadi graf ¢. 14.
Graf 14: Souhrn navrhovanych zmén

20

15

10

Vysi mzdy Benefity Pracovni prostredi

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otdzka ¢. 14 Odpovidd Vase mzdové ohodnoceni Vasi odvedené prdci?

9 zamé&stnanct z 28 dotazovany odpovédeli negativng, coz jen potvrdilo predeslé
odpovédi a firma by se nad vys$i mzdy méla opravdu zamyslet. Vysledky zobrazuje graf

¢. 15.

Graf 15: Odpovida Vase mzdové ohodnoceni Vasi odvedené praci?

Odpovida Vase mzdové ohodnoceni Vasi odvedené
praci?

® Ano m® Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7 Shrnuti vysledkt, opatieni

V prvni ¢asti dotazovani byla zjisténa struktura zaméstnanct, ktera byla dilezita
pro dalsi faze vyzkumu. Prizkumu se zcastnilo 28 zaméstnancl, pievazné zeny.
Nejvetsi zastoupeni méli zaméstnanci ve véku 50 — 60 let, coz svédci o stabilité firmy,
jelikoz vétSina zaméstnancl pracuje u firmy desitky let. Nejveétsi skupinu zaméstnancii

jelikoz diky nim Se zboZzi prodava.

Druha cast byla zaméfena na mzdovy systém. 14 % dotazovanych spiSe
nerozumi danému mzdovému systému a nasledné bylo zjisténo, Ze 68 % zaméstnancii je

nespokojenych s vys$i mzdy, coz je pro podnik velky problém. Téz bylo zjisténo, ze pro

wevr

Treti Cast se tykala motivacnich faktor. Naprosta vétSina dotazovanych uvedla,
ze pro né€ nebyla mzda hlavnim divodem, pro¢ do zaméstnani nastoupili. Taktéz ale

vypovedéli, ze nejveétsim motivatorem je mzda, také pochvala a uznani.

Ctvrtd &ast zhodnotila spokojenost zaméstnanci s benefity a jejich vybér.
Pozitivné odpovédélo pouze 46 % respondentl. Zaméstnanci by si pfali zavést jiné
benefity, nejvyssi zajem byl o pfispévek na dopravu.

Posledni ¢ast jen potvrdila vysledky pfedchazejicich ¢asti. Cilem bylo zjistit, jak
moc jsou zameéstnanci v zaméstnani spokojeni, pouhych 44 % dotazovanych je
vV zaméstnani spokojeno. Naprostd vétSina by zvySila mzdu, ostatni by si prali lepsi

volbu benefitl nebo zlepSeni pracovniho prostiedi.

7.1 Navrhy na zlepSeni

Navrhy na zlepSeni jsou navrzené s ohledem na financni moZznosti podniku.

Vysledky Setieni byly konzultovany s regiondlnim manazerem.
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7.1.1 VysSe mzdy
patrné, ze dotazovani kladou velky diraz na vysi mzdy. Dle vysledi dotaznikového
Setfeni je vice nez polovina zaméstnancii se mzdou nespokojena. Tudiz by bylo vhodné
mzdu v nasledujicich letech navysit. Nejvétsi nespokojenou skupinu tvofili pracovnici
oni piinasi firme z velké ¢asti zisk.

Z grafu €. 3 je patrné, ze se mzdové naklady kazdy rok rostly, nicméné ne pfilis.
Po konzultaci s regionalnim manazerem, bylo rozhodnuto, ze v zafi roku 2019 se vyse
hrubé mzdy zvysi. Z grafu €. 2 je patrné, Ze podnik kazdorocné od roku 2013 vykazuje
vysoké zisky, tudiz si navySeni mezd mlze dovolit. Zaméstnanci budou spokojenéjsi a
budou odvadét Iépe svou praci, coz bude znat na vysi obratu. Podniku se sice zvysi
mzdové naklady, ale téz se zvysi zisk, tudiz tento krok je oboustrann¢ vyhodny. Jako
vhodnou kompenzaci oproti zvySeni mzdovych nakladii, by firma mohla napt. usetfit na
pofizovani zbozi, tzn. bylo by vhodné domluvit lep$i podminky s dodavateli. ZvySeni

mzdy je velmi dilezité, vzhledem k tomu, Ze je velmi nizka nezamé&stnanost. .

7.1.2 Volba benefith

Vhodny vybér benefiti by mél napomoct k tomu, aby zamé&stnanci podavali co
nejlepsi vykon a byli spokojenéjsi. Respondenti celkové nebyli spokojeni s vybérem
benefit. Velky zajem projevili o pfispévek na dopravu do zaméstnani. Tento benefit
bych doporucila zavést. Naopak bych zrusila slevové kupony na cestovani, jelikoz tuto
formu benefitu malo kdo vyuziva. Zruseni tohoto zvyhodnéni by mélo podniku
vykompenzovat naklady na dopravu, jelikoz ndklady na dopravu jsou pro podnik
dafioveé uznatelné. Po konzultaci s regionalnim manaZerem bylo rozhodnuto, Ze na
ptispevek na dopravu budou mit narok pouze ti zaméstnanci, kteti bydli vice jak 20 km
od pracoviste, jelikoz benefit by si poté mohl dovolit skoro kazdy, pro podnik piili§

drahé. Taxa za km byla stanovena na 1,80 K¢.

Sick days bych naopak nedoporucila zavést, zaméstnanci by této vyhody mohli
zadit zneuzivat. TéZ neni vhodnou volbou zavadét vstupenky na kulturni akce z hlediska
zvyseni nékladl. Regiondlni manazer sick days zamitl, pro firmu by tato forma benefitu

byla velmi nakladna.
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7.1.3 Zlepseni pracovniho prostredi

Zameéstnanci by uvitali, kdyby se celkové pracovni prostiedi zlepsilo. Nejvice
problematickou ¢asti pracovniho prostiedi jsou mezilidské vztahy na pracovisti.
Vhodnym feSenim by mohl byt napiiklad team building, kde by se zaméstnanci naucili,
jak si vychézet vstric, jak 1épe spolupracovat. Dal§im moznym feSenim by mohla byt

spole¢na kulturni akce, zaméstnanci by tak méli lep$i moznost se vice poznat.

Doporucuji tento problém vyftesit, jelikoz pracovni prostiedi je po mzdeé velmi
dalezity motivator. Podnik by mél ur¢it€¢ do zlepSeni pracovniho prostiedi zacit

investovat.

7.1.4 Proskoleni zaméstnancu
Poslednim doporucenim je proSkoleni zaméstnancii v oblasti mzdového systému.
Dle vysledkti dotazniku, bylo prokdzano, ze 14 % nerozumi danému mzdovému

podniku, coz miize byt i jednou pii¢inou toho, pro¢ jsou zaméstnanci nespokojeni.
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8 Zaver
Cilem bakalarské prace byla analyza mzdového systému vybraného podniku a

na zaklad¢ analyzy doporucit vhodné kroky ke zlepSeni soucasné situace.

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana diky odborné literatufe, tvoii ji dvé ¢asti —
odménovani a mzdovy systém. V kazdé ¢asti jsou vysvétlené zakladni pojmy, kapitola

mzdovy systém je obohacena o rozdéleni mzdového systému, formy mezd apod.

Pro praktickou ¢ast prace byl zvolen podnik ABCD (podnik si nepteje byt
jmenovan), ktery se zabyva prodejem bézného spotiebniho zbozi. Po konzultaci
S regionalnim manazerem byla provedena analyza mzdového systému podniku urcité
prodejny. VSichni zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou mzdou, piiplatky za prescasy,

ptiplatky za vikendy a variabilni slozku tvoii benefity, odmény.

Bylo provedeno dotaznikové Setieni, které tvori 5 ¢asti. Na zakladé odpovédi,
bylo zjisténo, Ze velka ¢ast zaméstnancl je nespokojend s vysi mzdy, vybérem benefith

a s pracovnim prostredim.

V oblasti odménovani bylo podniku doporuceno asovou mzdu zvysit, firma si
to muze dovolit, aniz by doslo k vétsi 4jmé, jelikoz dosahuje vysokych ziski, jako
kompenzace zvysenych mzdovych nakladi, bylo navrzeno sniZeni nakladl na pofizeni
zbozi, firma ma dostate¢nou kupni silu na to, aby vyjednala lepsi podminky
s dodavateli. Vzhledem ke spokojenosti a motivaci zaméstnanci je zvySeni mzdy

wewvr

roku 2019 zvysi.

Volba benefitl byla doporucena nasledovné — zavést piispévek na dopravu a
zrusSit poukazky na cestovani. Tato volba by méla vést k vétSi motivaci zaméstnancti.
Taxa za km byla stanovena na 1, 80 K¢&/km, pro zaméstnance, ktefi bydli vice jak 20 km
od zaméstnani. Naopak nebylo doporuceno zavadet sick days, zaméstnanci by mohli
toho benefitu zneuzit ve svilij prospéch, dle regionalniho manazera nevyhodny benefit.
Téz neni vhodnou volbou zavadét vstupenky na kulturni akce z hlediska zvySeni
nakladl. Pro zlepSeni mezilidskych vztahl na pracovisti byl doporucen team building

¢i jina kulturni akce, kde se zaméstnanci nauci l1épe spolupracovat, komunikovat.
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Ptes veskeré nedostatky je mzdovy systém vytvoren srozumitelné, jednoduse,
nicméng¢ stale néktefi zaméestnanci systému nerozumi, bylo by tedy vhodné zaméstnance
proskolit. Pokud podnik pfistoupi na navrhovana zlepseni, budou zaméstnanci

spokojeni a vice motivovani, coz je pro podnik velmi diilezité.
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9 Summary and keywords

The main target of earning system in the enterprise is getting and motivating employees,
that's the reason why earning system in the enterprise is so much important. Wage is
one of the highest costs & the enterprise wants to have a profit, so the system can tell
the manager how he can reduce the costs including which costs he can reduce or

increase etc.

This bachelor thesis should find the best way of getting balance between satisfied
employees and the prosperity of the company. The theoretical part is aimed to
characterize the earning system of the enterprise & how it works. In the analytical part,
the theoretical findings should be compared with the established earning system of a
real enterprise. Basing upon the findings & research results the enterprise will be
suggested recomendations to take necessary actions regarding the improvement of the

earning system.

Key words

earning system, wage, wage forms, benefits
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Priloha 1: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Aneta Stépankova, jsem studentkou Jiho¢eské univerzity, Ekonomické

fakulty, oboru Ugetnictvi a finanéni ¥izeni podniku. Chtéla bych Vas poprosit o

rowr

vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit k vypracovani mé praktické ¢asti

bakalaiské prace, ve které se zabyvam spokojenosti zaméstnanct.

1. Pohlavi*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi

Zena

2. Vek*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
18-30
31-40
41-50

50 - 65



3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?*

Vyberte jednu odpovéd

4. Na jake pozici pracujete?”

500

5. Je mzdovy systém srozumitelny?*
Vyberte jednu nebo vice odpovédi




6. Jste spokojeny/spokojena se soucasnou vysi
mzdy?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
ano
spiSe ano
spiSe ne

ne

vvvvvv

Napiste jedno nebo vice slov...

8. Byla mzda hlavnim duvodem, pro¢ jste nastoupili
do zaméstnani?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
Ano

Ne

9. Ktery z nize uvedenych motivatora ma nejvétsi vliv
na Vas pracovni vykon?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
mzda
benefity
pochvala, uznani

nové zkusSenosti



10. Jste spokojen/a s vybérem benefita?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
ano
spise ano
spise ne

ne

11. Jake benefity Vam chybi?*

MNapiste jedno nebo vice slow...

12. Jste celkové spokojen/a se svym zaméstnanim?*

Vyberte jednu nebo vice odpovédi
ano
spiSe ano
spise ne
ne

13. Co byste zménil/a ve svém zaméstnani, abyste
byl/a spokojen/a?*

Napiste odpovéd

500

14. Odpovida Vase mzdové ohodnoceni Vasi
odvedené praci?*

Vyberte jednu odpovéd
Ano

Ne



