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Uvod

Odménovani zaméstnancu je jednou z kli€ovych €innosti podniku. Lidsky faktor je
nalezité odménit. Je tedy nezbytné nastavit spravné odménovaci schéma, a tak
zajistit, Ze pracovnici budou odvadét praci za spravedlivych a zaroven motivujicich
podminek. Odména je jeden ze zakladnich nastroju k uspokojeni Zivotnich potfeb
kazdého Clovéka. Pokud je pro zaméstnance uplatnovany systém odménovani
srozumitelny, objektivni a spravedlivy, stoupa jejich ochota plnit co nejlépe zadané
pracovni ukoly. Tato skute€nost ma zakonité pozitivni vliv na chod a vykonnost celé
organizace. Schéma by mélo reflektovat jak firemni strategii, tak i potfeby
zameéstnancl. Hodnoceni zase napomaha k dosazeni spravné kvalifikovaného
pracovnika na spravné pracovni misto. To zajisti spokojenost jak zaméstnance, tak

zaméstnavatele.

Bakalafska prace je rozdélena do Ctyf hlavnich kapitol, které tvofi teoretickou

a praktickou cast.

Teoretickym cilem odborné prace je uvedeni do problematiky odmérovani
a hodnoceni zaméstnancu a je rozdélena na dvé kapitoly. V kapitole o hodnoceni
pracovnikl se prace zabyva procesem a metodami hodnoceni, hodnoticim
rozhovorem a také nejCastéjSimi chybami, které se v ramci hodnoceni mohou
vyskytovat. Dale také postupem, jak chybam v hodnoticim rozhovoru nejlépe
prfedchazet.

V kapitole o odménovani pracovnikl se prace zaméfuje zejména
na zaméstnanecké benefity, systém celkové odmény, definici mzdovych forem

a odmeény dle vykonu.

Prakticka Cast zavéreCné prace je rozdélena také na dvé kapitoly. Prvni kapitola se
vénuje pfedstaveni spole¢nosti Hays Czech Republic, s.r.o., jeji historii a postaveni
na trhu prace a také stavajicimu systému odmérnovani a hodnoceni zaméstnanca.
Jedna se o spolecnost, ktera se vénuje naboru specialistll a odborného poradenstvi.
Patfi mezi svétové lidry ve svém oboru a vramci fizeni lidskych zdroja.
Odménovaci systém spolecnosti je podrobné rozepsan dle mzdové odmény, které
se sklada z fixni a pohyblivé sloZky. Nasledné zahrnuje zaméstnanecké benefity,
incentivy, vyhody a v neposledni fadé také vérnostni program.



Na odménovaci systém spoleCnosti navazuje posledni kapitola a to empiricky
vyzkum. Pro vyzkumné Setfeni byla vyuzita forma online dotazniku. Vysledky
dotazniku maji za cil doporucit spole€nosti, jak zvysit efektivitu sou¢asného systému

odménovani a jak lépe uspokoijit potfeby zaméstnancu.

V této spoleCnosti jsem absolvovala povinnou odbornou praxi vramci studia
na vysoké sSkole a jsem zde dosud zaméstnana, takze je mi prostfedi blizké. Z toho

ddvodu jsem se rozhodla spole¢nost oslovit v ramci své zavérecné prace.



1. Teoreticka vychodiska hodnoceni pracovniki

Mg wrivs

provadi pfimy nadfizeny daného pracovnika v organizaci. Na zakladé posudku
zjistime vykonnost pracovnika, jak plni zadané ukoly a jestli naplfuje poZzadavky
pracovni pozice. Dale jaké udrzuje mezilidské vztahy na pracovisti, at' uz s kolegy
Ci ostatnimi osobami, se kterymi v ramci své prace komunikuje. Vysledky hodnoceni
jsou se zaméstnanci projednavany a maji za ukol zajistit cesty ke zlepSeni jejich
vykonu. Diky hodnoceni muZeme pracovniky kontrolovat, motivovat a také
usmérnovat v jejich pracovnich vykonech &i chovani (Koubek, 2015).

Rizeni pracovniho vykonu

Cilem kazdé spole¢nosti je zaméstnavat takové pracovniky, ktefi budou odvadét
Zadouci pracovni vykony a diky kterym spolecnost dosahne jak zisku, tak napInéni
cild. Pracovni vykon tedy miZeme oznacit za jeden z kli¢ovych determinantl

personalni prace. Aby byl pracovni vykon co nejefektivnéjsi, je potfeba pracovnika
nalezité motivovat, vést a také ohodnotit (Koubek, 2015).

Pfi sestavovani systému hodnoceni je nutné analyzovat pracovni napln, co
konkrétné budeme hodnotit a jaké metody pro to budou pouzity. Nejobtizngjsi je
sestavit kritéria hodnoceni tak, aby byla co nejvice objektivni. Systém hodnoceni je

Uzce provazan se systémem odménovani (Pilafova, 2016).

Podoby hodnoceni pracovniki

Mezi hlavni cile hodnoceni vykonu zafazujeme maximalni vyuziti schopnosti,
znalosti a zajm0 kazdého jednoho pracovnika. Dale pak zlepSeni vztahl mezi
spolupracovniky, motivaci a efektivni pracovni vykon, ktery zajisti nejlépe splnéni
cilu celé spole¢nosti (Arthur, 2010).

Existuji tfi podoby hodnoceni pracovniku, a to formalni, neformalni a pfileZitostné
hodnoceni. Formalnim hodnocenim rozumime systematické hodnoceni, které
probiha pravidelné a je standardizované. Vystupem jsou dokumenty, které se
ukladaji do pracovnikovy osobni slozky a slouZi jako podklady pro dalSi personalni
¢innosti. Neformalni hodnoceni naopak probiha v pribé&hu celého roku a je
pracovnikovi sdélovano nadfizenym, ktery hodnoti jeho aktivitu, schopnost feSeni

ukoll a pracovni chovani. Prilezitostné hodnoceni je jednorazovou potiebou
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vyhodnoceni posudku pracovnika napf. u ukonCeni pracovniho poméru,

pfi povySeni €i pfevedeni na jinou pracovni pozici (Mértlova, 2014).

Proces hodnoceni pracovniku

PFi sestavovani procesu hodnoceni je dllezité vymezit, jakych pracovnikl se tyka,

a sestavit tak odpovidajici systém dle pracovnich pozic a odpovédnosti. Proces

hodnoceni pracovnikl dle Mértlové L. (2014) rozliSujeme na tfi Casova obdobi:

1. Pripravné obdobi stanovuje pravidla a zpUsoby, kterymi bude hodnoceni

provedeno. Dale se stanovi analyza pracovnich mist a vytyCi se kritéria
vykonu a nasledného hodnoceni. O vSem musi byt pracovnik nalezité

informovan.

. Obdobi ziskavani podkladi pro hodnoceni se vénuje shromazdéni
informaci o pracovnikovi pfi vykonu prace. Zajistuje kompetentni osobu pro
posouzeni a vykonani hodnoceni pro daného pracovnika, ze kterého je
nasledné sepsan zaznam. Toto je v procesu hodnoceni kliCove, protoze se
k zaznamu da kdykoliv zpétné vracet, porovnavat Ci dohledavat vykony

pracovnika.

. Poslednim krokem je vyhodnoceni nashromazdénych dat o vykonnosti
pracovnika, jeho chovani, spinénych ukolech a dalsi. V této fazi dochazi
k porovnani norem se skuteCné vykonanou praci nebo s ocCekavanymi
vysledky. Toto vyhodnoceni musi byt vyhotoveno v pisemné formé.
Nasledné dojde k rozhovoru s pracovnikem, kdy jsou mu sdéleny vysledky
arozhodnuti, které z hodnoceni plynou. Cilem je pracovnikovi pomoci
k zvySeni efektivity pracovniho vykonu a poskytnuti pfipadnych opatfeni
ke zlepSeni.

1.1 Metody hodnoceni

Aby hodnoceni pracovnikl bylo efektivni, je potfeba stanovit kritéria a metody, dle

kterych bude pracovnik hodnocen. Hlavnimi kritérii jsou pracovni vysledky, chovani

a pracovni pristup, schopnosti, ochota k praci a také podminky na pracovisti.

Metody predstavuji jednotlivé kroky, diky kterym muzeme posoudit vykon

pracovnika a udélit hodnoceni. AvSak je nutno zminit, Ze postupu i variant téchto
metod je mnoho (Sikyf, 2016).

11



Sikyi M. (2016) a Koubek J. (2015) uvadéji nasledujici nejéastéji vyuzivané metody

pro ucinné hodnoceni pracovnik:

Hodnoceni podle dohodnutych cild

Jak uzZ znazvu této metody vyplyva, pracovnici jsou hodnoceni na zakladé
dosaZenych cild, které byly pfedem stanoveny. Tato metoda se pouziva pfedevsim
pro vy$si management. Je dllezité zadat cile, sestavit plan s postupy a vytvofrit
pfiznivé podminky, aby doslo k jejich naplnéni. Poté se posoudi, zda a jak byly cile
naplnény a v pfipadé neuspéchu se zavede pomocné opatieni, aby byla metoda
efektivnéjsi. Aviak aby vSe probihalo Uspésné, je zapotiebi stanovit podminky cil{.
Cile musi byt méfitelné, dosaZitelné, jednoznacné a vzdy pracovnikovi predavany

v pisemné formé.

P¥i sestavovani cill muZzeme postupovat podle metody SMART, kdy kazdé pismeno
skryva jednu z vlastnosti dobfe nastaveného cile.

S (specific) — jednoznacné a jasné vytyCeny cil;

M (measurable) — méfitelnost cile v Case, penézich i kvalité;

A (achivable) — dosaZitelnost cile pro fadné pracujiciho zaméstnance;
R (relevant) — cile jedince jsou vzajemné propojeny s cili organizace;
T (time-framed) — stanoveny termin pro dosazeni cile.

Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Touto metodou byvaji nejCastéji hodnoceni délnici. Pfedem jsou stanoveny normy,
se kterymi je pracovnik nalezité seznamen a nasledné se normy porovnaji
s pracovnim vykonem zameéstnance a vyhodnoti se. Vyhodou této metody je jasné
stanovené meéfitko, dle kterého se kazdy pracovnik hodnoti. Naopak nevyhoda
spocCiva v neschopnosti takto porovnavat pracovniky na odliSnych pracovnich
mistech.

Hodnoceni volnym popisem

Hodnoceni je povazovano za univerzalni postup a je nejCastéji aplikovano
pro hodnoceni manazeriG ¢&i pracovnikl na tvarCich pozicich nebo

pfi sebehodnoceni. Jedna se o pisemnou zpravu, kdy hodnotitel popiSe dle pfedem
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stanovenych kritérii, jak si hodnoceny vedl s plnénim urcitych cild. Nevyhodou je,
Ze kazdy ma jiné vyjadfovaci schopnosti, a tak zprava muze byt pfili§ dlouha nebo
naopak nedostacujici. Dale také muzZe byt hodnotitel negativnhé ovlivnén svym

osobnim nazorem a vztahem k pracovnikovi, pro kterého zpravu vyhotovuje.

Hodnoceni na zakladé kritickych pripada

Hodnoceni touto metodou probiha pribézné po cely rok, kdy si hodnotici
shromazduje zaznamy o pracovnich vykonech i chovani pracovnika. Poté
pfi uplynulém Casovém horizontu spole¢né s pracovnikem zaznamy vyhodnoti
a poskytne zpétnou vazbu ve formé pochvaly €i rad pro zlepSeni. Pojeti kritického
pfipadu maze byt v této metodé nejasné definovano, a proto se muze stat, Ze si jej
hodnotitel Spatné vylozi. Zaroven ani pro pracovnika neni idealni byt v situaci, kdy

si 0 ném nadfizeny kazdodenné zapisuje poznatky.

Hodnoceni pomoci stupnice

Metoda je rozdélena dle kritérii pracovniho vykonu na nasledujici: kvalita, mnozstvi
prace, absence, samostatnost, spoluprace apod., kdy se kazdé z kritérii hodnoti

jednotlivé. Lze ji vyuzit i u sebehodnoceni. Vyuzivaji se tyto tfi druhy:

1. Ciselna stupnice je oznadena &isly a sestavena v rizném rozpéti, kdy
kazdé z Cisel ma jinou vahu nebo hodnotu. Pro celkové hodnoceni Ize poté
pouzit soucet vdech bodl nebo vypocet aritmetického priméru.

2. Na grafické stupnici je hodnoceni znazornéno kfivkou, ktera propojuje
vSechny body znazornéné na grafu. Na zakladé toho je zfetelné
rozpoznatelné, jaké jsou pracovnikovy silné a slabé stranky.

3. Slovni stupnice hodnoti pracovnika na zakladé slov podobné jako
na vysvédceni ve Skole. Kazdé kritérium pracovniho vykonu je hodnoceno
jednotlivé a hodnotitel vybere, jaka uroven nejpfesnéji vypovida
o schopnostech pracovnika.

Ciselna stupnice

Kritérium: Kvalita prace

K 2 3 4 5
Nizka Vysoka
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Graficka stupnice

Kritérium: Kvalita prace

Nizka Vysoka

Slovni stupnice

Kritérium: Kvalita prace

‘ Vynikajici |Nadpr0mérné| Pramérna |Podprl‘.’1mérné Spatna

Zdroj: (Koubek, 2015), vliastni zpracovani

Obr. 1 — Pfiklady posuzovaci (hodnotici) stupnice

Metoda AC/DC (Assessment centre/Development centre)

S touto metodou se mizeme setkat jiz v ramci vybérového fizeni, ale vyuziva se
i pro hodnoceni manazer( a specialistl. Jedna se o fiktivné vytvofené podminky, se
kterymi se pracovnik muze setkat pfi vykonu prace, at uz se jedna o komunikaci
s riznymi charaktery lidi, chovani ¢i modelové situace. Hodnoti se pracovni vykon,

potencial a také schopnosti zaméstnancu v danych situacich.

360° zpétna vazba

Na zakladé této metody je ziskavana zpétna vazba na pracovnika od riznych zdroju
a ma tak zajistit co nejobjektivnéjSi vysledek. Plvodné byla vyuzivana predevsim
pro fidici zaméstnance, ale dnes se pouziva i pro ostatni pracovniky. Pomoci
metody se hodnoti vice kritérii najednou a to napf.: spoleCenské chovani
a vystupovani, pracovni vykon, znalosti, potfeby a vlastnosti jedince. Pracovnici
jsou na zakladé stanovenych kritérii hodnoceni svymi spolupracovniky,
nadfizenymi, zakazniky, klienty a v neposledni fadé také hodnoti sami sebe.
Mnozstvi zdroju zpétné vazby se muize liSit dle organizace Ci postaveni a vlivu
pracovnika (Arthur, 2015).
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Manazer
v

Kolegové — <= \/nitini zakaznici

t

Bezprostiredni
podrfizeni

Zdroj: (Armstrong 2015), vlastni zpracovani

Obr. 2 — Model tristasedestatistupriové zpétné vazby

1.2 Hodnotici rozhovor

Hodnotici rozhovor slouzi jako nastroj pro manaZery pfi fizeni a hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnanci. Je zpravidla veden mezi manaZerem
a pracovnikem, a to zpétné za uplynuly rok. Probiha formou diskuse o tom, co se
v minulém obdobi stalo, co bylo divodem pro dané kroky a jaky je nasledujici
postup a feSeni. Spole¢né vyreSi nedostatky a také mozné pfrilezitosti, jak vyuzit
potencial pracovniku. Cilem je rozvijet a posouvat pracovnikovy schopnosti
a motivovat ho do nasledujiciho roku tak, aby efektivné odvadél zadanou praci
(Sikyt, 2014).

Pfedtim, nez dojde ke spolecnému rozhovoru, je nutné, aby se hodnotitel nalezité
pripravil a proSel si minulé zaznamy o pracovnikovi, jeho absenci, popis pracovniho
mista a plan rozvoje. Rozhovor je vhodné provadét na klidném a ni¢im neruseném
misté (Mértlova, 2014).

Typy rozhovoru

Rozhovory, pfi nichZ obdrzime zpétnou vazbu z hodnoceni mizZeme podle Mértlové

(2014), rozdelit na nasleduijici tfi typy:

1. Pfi sdélovacim rozhovoru je v hlavni roli nadfizeny, ktery pracovnikovi
sdéluje nedostatky plynouci z hodnoceni a pracovnik tak nema témér zadny
prostor se k nim vyjadfit. Znemoznuje tak nalézt postup pro zlepSeni, a proto
neni pfiliS vhodny.
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2. Typ sdélovani — naslouchani uz bere v potaz nejen nadfizeného, ale
samotného pracovnika, ktery dostava prostor k vyjadfeni svych nazoru, které
jsou vyslySeny. Pracovnik se tak do rozhovoru mize vice zapojit. Pfi tomto
typu rozhovoru jsou pracovnikovi sdélovany nejprve kladné vysledky
splnénych ukoll a chvéla a néasledné negativni vysledky hodnoceni.
Spole¢né s nimi by mél nadfizeny sdélit, kde je prostor pro zlepSeni a nalézt
feSeni pro nepovedené ukoly.

3. Participativni rozhovor umozniuje vyjadieni k véci jak hodnotiteli, tak
hodnocenému a oba jsou postaveni na stejné urovni. Pracovnika takovy
postup vede k omu, aby si na vhodna feSeni problému a zlepSeni pfiSel sam.
Naslouchani a komunikace je v tomto typu rovhomérné rozprostiena mezi

oba ucastniky.

1.3 Chyby v hodnoceni

Z vySe uvedeneho vyplyva, Ze hodnoceni je do znacné miry velmi subjektivni.
NejCastéjSimi chybami byva vybér Spatné metody ¢i kritérii  hodnoceni.
Lochmannova (2016) uvadi nasledujici nejCastéjSi chyby a zplsoby, jak je

eliminovat:

Je dulezité, aby hodnotitel ke kazdému pfistupoval individualné a nebyl ani pfilis
shovivavy, ani pfili§ pfisny. Hodnoceni pracovniki by se mélo pohybovat po celé
Skale stupnice hodnoceni, a nejen na negativnim, i pozitivnim konci. Hodnotitel by
se mél vyhnout také tendenci hodnotit stfedovymi hodnotami stupnice. To pak
na schopné pracovniky plsobi, Zze jsou oby&ejni primérni pracovnici a hodnoceni
si mohou brat osobné. Naopak méné vykonni pracovnici si budou myslet, Ze je vSe
zcela v poradku, a tak u nich neni potfeba cokoliv ménit, nebo budou postradat

potfebnou motivaci ke zlepSeni.

DalSi chybou je, pokud se hodnotitel necha ovlivhovat svymi sympatiemi,
antipatiemi Ci predsudky. Také by nemél hodnotit podle svych pfedstav ani
preferenci, jak dojit k stanovenym ciliim, ale snaZzit se o objektivitu. V procesu
hodnoceni nesmi byt v Zadném pfipadé pfihlizeno na rasu, nabozenské vyznani Ci
jiné diskriminujici prvky, které pfimo nesouvisi s pfedmétem hodnoceni
a pracovnim vykonem. P¥i hodnoceni je dllezité pfedat konstruktivni kritiku, ale

zaroven podtrhnout pozitivni vysledky a kvality pracovnika.
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V pfipadé, Ze je pracovnik hodnocen dvéma a vice hodnotiteli, nebo mezi kolegy
probiha hodnoceni riznymi hodnotiteli, mizou pracovnici nabyt dojmu, Ze to neni
spravedlivé. Kazdy z hodnotitelll ma jiny pfistup, a tak je vhodné toto brat v potaz
a predchazet tak nespravedlivym vysledkim.

Vztah mezi hodnocenim a odménovanim pracovniki

Vysledky hodnoceni jsou voditkem pro dalSi personalni planovani. Na zakladé
vysledkl z hodnoceni muzZe byt zaméstnanci poskytnuta jak finanéni tak nefinanéni
odména. Mezi finan¢ni odmeény fadime plat, finan¢ni jednorazové nebo pravidelné
bonusy &i poukazky v urcité vysi do riznych zafizeni. Nefinanéni odména se pak
sklada napfiklad z pochvaly a povySeni. Z dat ziskanych z hodnoceni, ale maze
plynout i negativni vysledek a tudiz pfipadny postih zaméstnance. Hodnoceni poté
slouzi k vytvofeni spravného postupu pro odmérnovani zameéstnancl. Také slouzi
pro zavedeni odménovaciho systému. Dle hodnoceni jsme schopni identifikovat
klady a zapory zaméstnance a nasledné jej Ize ocenit, €i nalézt zpUsob pro zlepSeni
negativnich stranek. Jakym zplUsobem jsou zaméstnanci v soucCasnosti ve

spoleCnostech odmériovani je uvedeno v nasledujici kapitole.
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2 Teoreticka vychodiska odménovani pracovniki

Vigwviivs

procesy fizeni lidskych zdroju. Cilem sytému odménovani je nastaveni
spravedlivych podminek pro zaméstnance formou mezd, bonusu, benefitli, ale
i nepenéznich odmeén, které uspokoji jejich potfeby a tim i potfeby organizace.
Tento systém slouzi jako motivacni faktor pro zaméstnance. Zavedené
zaméstnanecké vyhody naopak usiluji o loajalitu a vérnost zaméstnance
k organizaci. KaZzda organizace na trhu prace nabizi odliSné odménovani a benefity
a tim prezentuje svou firemni kulturu i strategii a snazi se tak zaujmou budouci

potencialni pracovniky (Frischmann a Zufan, 2017).

2.1 Systém odménovani

Hlavnim ukolem systému odmériovani je zajistit pro organizaci takové pracovniky,
ktefi budou schopni a kvalitni a budou pro organizaci pfinosem a pomohou ji
k dosazeni cili. To vSe ale musi byt v souladu s potfebami zaméstnancl a také

konkurenceschopné vici ostatnim organizacim na trhu (Lochmannova, 2016).
Dle Armstronga (2009) za hlavni cile odmérovani povazujeme:
e spravedlivé odménovani na zakladé vytvorenych hodnot pracovnika,

e vzajemna souvislost mezi odménovanim a cili, hodnotami a potfebami

organizace a pracovnika,
e ziskavani a nasledné udrzeni schopnych, kvalitnich pracovniku,
e vyty€eni spravnych véci z hlediska chovani a vysledku,
e motivovani zaméstnancl, ziskavani jejich loajality a vérnosti,
e vytvareni kultury zamérené na vysoke vykony.

Aby bylo cili odménovani dosazeno, je podle Armstronga (2009) dalezité vytvofit
a nasledné implementovat strategie, procesy a postupy, které budou logicky
a spravedlivé korespondovat s cili organizace a napomulzZou k vytvofeni kultury

vysokého vykonu. K dosazeni cill je vyuzivan nasledujici systém odménovani:
e strategie odménovani — cile, které organizace ma ve vztahu k odménovani,

e politika odménovani — postup pro rozhodovani a kroky v odmérnovani,
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e praxe odménovani — hodnoceni prace, realizace strategie a politiky,
e procesy odmeénovani — praktické uskuteCnéni odménovani,

e postupy odménovani — dané ucinné procesy pro uchovani systému.

2.2 Formy odménovani

V dnesni dobé uz pojem odmérnovani nepfedstavuje pouze mzdu a plat, nebo jiné
penézni ohodnoceni, které pracovnikovi nalezi za fadné odvedenou praci. Tento
pojem je daleko SirSi. Zahrnuje nepenézni odmény formou benefitd,
zameéstnaneckych vyhod, ale i slovni ohodnoceni, vzdélavani nebo tfeba moderni
kancelare Ci pfifazeni urCitého stroje. Témto odménam fikame vnéjSi a jsou
zprostfedkovany organizaci, ktera o nich plné rozhoduje. Na druhé strané stoji
odmény vnitfni, které jsou nehmotné a souvisi se spokojenosti pracovnika, jeho
uspéchy a radosti z prace. Vnitfnim odménam je v dnesni dobé vénovano ¢im dal

tim vice pozornosti (Koubek, 2015).

Mzda, plat a odména z dohody

Mzda je dle zakoniku prace definovana jako ,penézité plnéni a plnéni penézité
hodnoty (naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci
(§ 109. odst. 2 zakoniku prace). Mzda se poskytuje zaméstnanci, ktery je
v pracovnim pomeéru s organizaci, a to podle namahavosti, odpovédnosti,
naro¢nosti pracovnich podminek a podle dosahovaného pracovniho vykonu, coz
jsou jedina pripustna kritéria diferenciace mezd zaméstnancu, vymezena

zakonikem prace.

Plat dle zakoniku prace nalezi zaméstnanci v pracovnim poméru u zameéstnavatele
ve vefejnych sluzbach Ci spravé. Pokud je €innost takového zaméstnavatele plné Ci
z velké casti financovana statem, zaméstnanci tak nalezi plat dle statem
stanovenych pravidel odménovani, u kterych neni mozno jakékoliv zmény (§ 109
odst. 3 zakoniku prace).

Odmeéna z dohody nalezi takovému pracovnikovi, ktery praci odvedl na zakladé

dohody o pracovni &innosti nebo dohody o provedeni prace (SikyF, 2016).
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2.3 Mzdové formy

Mzdové formy jsou postupy a zasady, diky kterym se stanovi mzda zaméstnance.
Organizace neni ni¢im vazana a muZe si nastavit svlj systém odmériovani podle
vlastni strategie, ale je dulezité dodrzovat zasady, které stanovuje zakonik prace.
Dle Sikyfe M. (2016) rozdélujeme mzdové formy na zakladni a dopliikové, a to

nasledovné:

Casova mzda

Casova mzda predstavuje zakladni mzdovou formu, ktera je nejéast&ji vyplacena
hodinové ¢i mési¢né zaméstnanci za odvedenou praci. V pfipadé hodinové mzdy,
je vyplacena za kazdou odpracovanou hodinu. Mési¢ni mzda je pak vyplacena
na zakladé mésiéniho rozvrhu pracovni doby zaméstnance. Casova mzda se
nejCastéji vyuziva v takovych pfipadech, kdy nelze jednozna¢né zméfit vykon
pracovnika, €i nelze ovlivnit vysi skutecné odvedené prace. Jeji uplathovani je
jednoduché a nenaro¢né a setkdme se s ni v hlavnich, pomocnych i fidicich
procesech. Zaméstnanec ma jistotu Casové mzdy, ale nedostatkem je zde chybéjici

prvek motivace a stimulace, proto byva obohacena o doplrikové formy mzdy.

Ukolova mzda

Ukolova mzda je uplatiiovana ve vyrobnich organizacich a je zavisla na odvedeném
vykonu zaméstnance. Uplatfiuje se zde norma Casu, kdy je stanoven Cas, za jaky je
potfeba odvést zadany ukol i norma mnozZzstvi, ktera stanovuje mnozstvi produkce
za dany Cas. Tuto formu mzdy Ize vyuZit u prace, ktera je méfitelna a zaméstnanec
muze produkci ovlivnit svym vykonem. To vSak miZze z divodl dosahnuti nejlepSich
vykonl zpuUsobit nadmérné fyzické pretiZzeni, nedodrzeni pracovniho postupu Ci

porusovani bezpec€nosti pfi vykonu prace.

Provize a prémie

Provize i prémie slouzi jako doplikové formy mzdy. Provize se pouZiva
u zameéstnancl v obchodé ¢i ve sluzbach a z ¢asti nebo zcela zavisi na jejich
schopnosti prodat produkty ¢&i poskytnout danou sluzbu. MiZe slouzit jako
doplrikova sloZka zakladni mzdy, ktera motivuje zaméstnance k nadprlimérnym

vysledkdm. Nebo ji Ize aplikovat jako pohyblivou mzdu, kdy zaméstnanec dostane
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pouze zarucenou mzdu dle slozitosti pracovniho mista, ale jinak je zcela zavisly

na odvedeném vykonu. V tomto pfipadé chybi jistota vydélku.

Prémie je vyplacena dvéma ruznymi zpusoby a to jednorazové napf. za vérnost
nebo pravidelné napf. za nadstandardné odvedenou praci nebo produktivitu.
Prémie jsou pfedem stanoveny a fidi se dle pravidel pro vyplatu prémii dané

spole¢nosti.

2.4 Slozky mzdy

V souladu se zakonikem prace se zaméstnancim poskytuje mzda na zakladé
mzdotvornych faktord. Mezi ty fadime slozitost prace, odpovédnost, namahavost
dale obtiznost pracovnich podminek a také vysledky a chovani pracovnika. Témto

faktorlim odpovidaji slozky, ze kterych je tvofena mzda zaméstnance.

Zakladni (pevna)

Tato slozka ocenuje hodnotu prace v mnozstvi penéz, které tvofi urCitda sazba
za konkrétni pracovni misto. MuZe byt vyjadfena jak v ro€ni, mésicni, tydenni nebo
hodinové sazbé a mize byt zaméstnavatelem upravovana, aby korespondovala
s naklady na Zivobyti nebo inflaci. Ur€uje se pfedevSim na zakladé ¢asové mzdy
nebo platu (Armstrong, 2009).

Vykonova (pohybliva)

Tato slozka mzdy je pohybliva a vyplacena ve formé bonusu, prémii, provizi, Ci
podild na zisku. Je Uzce vazana na pracovni vykon samotného zaméstnance, tymu
nebo celé organizace. Cilem této slozky je pozitivné motivovat jedince €i tym
k lepSimu vykonu, za ktery jim nalezi odména a upozornit tak zaméstnance na jeho

moZznost ovlivnit své vykony (Lochamnnova, 2016).

Priplatky

Priplatky jsou vyplaceny k zakladni mzdé v pfipadé, Ze pracovnik pracuje
za nestandardni situace, jako je napf. prace prescas, o vikendu, ve statni svatek

nebo prace v noci. Jsou stanoveny dle spoleCnosti, ale také na zakladé zakona
(Armstrong, 2009).
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Nadtarifni slozka / osobni hodnoceni

V pfipadé, Ze zaméstnanec dlouhodobé odvadi skvélé pracovni vykony, mize mu
byt pfidélena odména ve formé nadtarifni slozky & osobniho hodnoceni. Tento
priplatek je ve vySi stanovené organizaci. Stejng€, jako muzZe byt pfidélena, Ize ji
i odebrat, a to na zakladé neplnéni pracovnich ukolu ¢i pozadavki zaméstnavatele.
Cilem této slozky je odménit zaméstnance, kterym se dlouhodobé dafi a zaroven
motivovat pracovniky k zvySeni jejich schopnosti a znalosti za u¢elem dosazeni této

odmény (Lochmannova, 2016).

2.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity jsou poskytovany zaméstnavatelem navic
k zakladni mzdé ¢&i platu a neodviji se od vykonu pracovnika. Vyhody
pro zaméstnance jsou hmotné i nehmotné, finanéni i nefinan¢ni. Mezi oblibené
vyhody zaméstnancl patfi firemni automobil a telefon, pfispévek na stravovani
nebo dovolena navic. Dale také vzdélavani ve formé kurzu, Skoleni &i jazykové
kurzy. Jako diUkaz dulezitosti zaméstnaneckych vyhod je klesajici pocet

zaméstnancu, ktefi zadné vyhody nemaji (Muzik a Krpalek, 2017).

Poskytovani zaméstnaneckych vyhod je soucasti péfe o zaméstnance a jsou
odvijeny od délky zaméstnani €i postaveni v organizaci. VétSina zaméstnancu
vnima vyhody jako bé&znou soucast odmén pfi zaméstnani, nikoliv jako vyhody
navic. Proto pfi neposkytovani &i zruSeni nékterych z vyhod se mizeme setkat se

zna¢nou mirou nespokojenosti zaméstnancu (Dvofakova a kol., 2012).
Dle Koubka J. (2015) mizeme zaméstnanecké vyhody rozdélit od tfi skupin:

1. Vyhody socialni povahy — mezi né fadime zivotni ¢i dichodové pojisténi,
prispévky na déti v matefské Skole ¢i jeslich, paj¢ky apod.
2. Vyhody, které maji vztah k praci — miZzeme sem zaradit vzdélavani,

prispévky na stravovani, slevu na firemni produkty apod.

3. Vyhody spojené s postavenim v organizaci — pro vedouci pracovniky to
muze byt zafizené bydlenti, firemni automobil, plné hrazeny tarif na mobilnim

telefonu i pro osobni ucely apod.
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2.6 Odmeéna podle vykonu

Dle definice Armstronga (2009, str. 291): ,PFirastky penézni odmény se vztahuji
k dosazeni dohodnutych vysledk( definovanych jako ukoly nebo cile. Odména
nez je zakladni mzda nebo plat. Jednou z odmén za splnéné cile je trvalé zvyseni
zakladni mzdy nebo platu dle internich stupnia kariérniho rlstu dané organizace.
Druhym zpUsobem je proménliva odména neboli jednorazovy bonus. Penézni
bonusy nejsou zahrnuty v zakladni odméné a zaméstnanec musi byt opakované
uspésny ve své praci a plnit dané cile, aby je obdrzel. VétSinou byvaji ohraniCeny

dolni a horni hranici, dle stupné kariéry zaméstnance.

Tento systém bude nejlépe fungovat v organizacich, kde je vykon snadno méfitelny
a lze jednoznacné urcit uspéch &i neuspéch (Armstrong, 2009).

Dohodnuté Méfritka/ Hodnoceni/ Prevodni Odména
vysledky | > | ukazatele | > Vykon ™ | klasifikace | > VZOrec > podle
(cile) vykonu (bodovani) vykonu

Zdroj: (Armstrong, 2009), vlastni zpracovani

Obr. 3 - Odména podle vykonu

Vyhody a nevyhody odménovani podle vykonu

Mezi vyhody odménovani pracovniku dle jejich vykonu patfi zejména motivace.
Pracovnik je motivovan odménou, kterou obdrzi dle uspésnosti a vySe jeho vykonu.
Obecné se tento zpusob odménovani povaZzuje za spravedlivy a odrazi realné
skuteCnosti. Zaroven nabizi hmatatelné nastroje pro pracovniky, diky kterym je

dobfe odvedena prace naleZité uznana a ocenéna.

Mnoho kritikd vidi ale i znaéné nevyhody v tomto systému odmérovani. Je totiz
velice naro¢né sestavit spravna kritéria, a tak systémy nasledné spravné fidit. Mize
byt obtizné sestavit ukazatele, které budou objektivni a spravedlivé. Takeé je zde
znacna pravdépodobnost, Ze pracovnik s umyslem co nejrychleji dosahnout

stanovenych cild, nehledi na tymovost, ale zejména na své osobni cile. Vykon
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nasledné muze veést k pInéni kvantitativni cild s kratkodobym zaméfenim, a také

znacné ztracet na kvalité (Armstrong a Taylor, 2015).

2.7 Celkova odména

Snahou celkové odmény je propojit procesy odmeénovani, vzajemné je provazat
a zajistit, aby se doplriovaly a uspokojily tak veskeré potfeby zaméstnancl. Podle
Sandry O’Neal (1997): ,Celkova odména zahrnuje vSe, ¢eho si pracovnici
v zaméstnaneckém vztahu ceni.” VeSkeré typy odmeén jsou vzajemné provazany
a daji se rozdélit do dvou skupin, a to hmotnych a nehmotnych odmén. Celkova
odména se odkazuje na vice odmén a nespoléha pouze na jednu z variant a snazi
se tak efektivné odménovat pracovniky a zajistit tak jejich spokojenost. Jsou to
veskeré prostfedky, které motivuji a uspokojuji pracovnika, jako je plat ¢i mzda,
zameéstnanecké vyhody, mozZnost kariérniho riastu ¢i pochvala, vzdélavani

zameéstnance apod.

Vyhodami celkové odmény je predevSim flexibilita v uspokojovani potfeb, jelikoz
komplexnim odménovanim se tak zavdéCime vice zaméstnancum. Dale
konkurenceschopnost organizace na trhu prace. Pfi zajimavéjSich odménach si tak
snaze udrzi kvalitni zaméstnance a zaroven bude atraktivnéjsi pro potencialni nové
pracovniky. V neposledni fadé koncepce pozitivné pusobi na motivaci a loajalitu
zameéstnancu a také zlepSuje zaméstnanecké vztahy (Armstrong, 2009).
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Transakéni (hmatatelné/hmotné)

a

Penézni odmény

zakladni mzda a plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

penze
dovolena

zdravotni péce
jiné funk&ni vyhody
flexibilita

PR

Individualni

Vzdélavani a rozvoj

uceni se na pracovisti
vzdélavani a vycvik
fizeni pracovniho
vykonu

rozvoj kariéry

Pracovni prostredi

zakladni hodnoty
organizace

styl a kvalita vedeni
pravo pracovniku
vyjadfit se

uznani

uspéch

vytvafeni pracovnich
mist a roli

kvalita pracovniho
Zivota

rovhovaha mezi
pracovnim a
mimopracovnim
Zivotem

fizeni talentd

B

Spolec¢né

Zdroj: (Towers Perrin, 2005), vlastni zpracovani

|

Relacni/vztahové (nehmotné)

Obr. 4 — Model celkové odmény
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3 Teoreticka vychodiska praktické casti

V personalni spoleCnosti Hays Czech Republic, s.r.o. (dale jen Hays) jsem
absolvovala povinnou odbornou praxi pfi studiu na Skoda Auto Vysoka $kola a jsem
zde doposud zaméstnana. Prostfedi, firemni kultura i systém odménovani jsou mi

tedy blizké, a proto jsem spoleCnost oslovila v ramci své praktické ¢asti bakalarské

prace. Veskeré informace byly ¢erpany z webu (www.hays.cz), z internich smérnic
a dokumentl a také z osobnich schizek s HR manazerkou interniho personalniho

oddéleni.

3.1 Predstaveni spole¢nosti Hays Czech Republic, s.r.o.

Hays je personalni a poradenska spolecnost, ktera se vénuje specializovanému
naboru zameéstnancl a poskytuje rady ohledné naboru velkym i malym firmam
a snazi se je dovest k uspéchu. Jedna se o britskou spole€nost s hlavnim sidlem
v Londyné&, ze kterého se v priib&hu let rozsitila do 32 zemi po celém svété. Radi
se mezi svétové lidry ve svém oboru. Cilem a misi této spole€nosti je najit spravny
talent na spravné pracovni misto tak, aby byly vyuZity vSechny schopnosti
a dovednosti zaméstnance a byl se svym pracovnim mistem spokojeny tak, jako je
zameéstnavatel spokojeny s vybérem toho spravného uchazece.

V Ceské republice Hays sidli od roku 1998, kdy v Praze oteviel svou prvni pobocku.
Momentalné Hays zaméstnava vice nez 80 zaméstnancu, a to v kancelafich v Praze
a v Brné. Hays v Ceské republice pomaha s naborem kvalifikovanych zaméstnanc
na trvalé i doCasné pracovni pozice a také poskytuje sluzby v ramci IT kontraktingu.
Pohybuje se v oblasti ucetnictvi a financi, do¢asného zaméstnavani, obchodu,
marketingu, technologii, lidskych zdroji, administrativy, logistiky atd. Dale nabizi
outsourcing naboru zaméstnancl, mzdové prlizkumy na miru, outplacement

zaméstnancl a mnoho dalSich sluzeb.

3.2 Mzda a zaméstnanecké benefity

Zaméstnanci v Hays jsou ohodnoceni fixni mési¢ni mzdou a nasledné bonusovou
Casti. Bonusy nejsou za stropované, a tak zalezi zcela na odvedeném vykonu
pracovnika. Toto hodnoceni se tyka zaméstnancl na pozicich konzultantd, ktefi se
vénuji externimu naboru zaméstnancl a maji své portfolio klientli po celé republice.

Naopak pracovnici v back office, coz jsou zaméstnanci interniho HR, marketingu,
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financi, IT a regionalni feditel, jsou ohodnoceni odpovidajici fixni mzdou a mésiéni

bonusy dle vykonu se na né nevztahuji.

NiZe vypsané zaméstnanecké benefity se vztahuji na vSechny pracovniky, ktefi jsou
zameéstnani na plny Uvazek bez ohledu na to, zda pracuji na pozici ve front office

nebo back office, a jsou to tyto nasleduijici:

5 tydnl dovolené — nad ramec zakoniku prace maji pracovnici k dispozici o tyden

dovolené navic.

3 dny zdravotniho volna — v pfipadé, Zze se zaméstnanec neciti dobfe, mize si
vzdy jednou za cCtvrt roku vzit tzv. zdravotni volno bez pfedchoziho svoleni jeho

nadfrizeného.

Penzijni a zdravotni pfipojiSténi — zaméstnanec ma po zkuSebni dobé& narok
na mésicni pfispévek na penzijni nebo zdravotni pfipojisténi a to ve vysi 3 %

ze zakladni hrubé mzdy.

Prispévek na dopravu — na benefit maji zaméstnanci narok po prvnim roce prace
ve spole€nosti a mohou jej vyuzit jako jednorazovy pfispévek v fadu stovek korun

za rok na dopravu.

Multisport karta — Hays dava moznost zaméstnancim si pofidit kartu na sportovni
aktivity jak pro sebe, tak pro rodinného pfislusnika Ci déti. Kartu Ize uplatnit po celé
republice vzdy na jeden vstup denné dle podminek vybraného sportovniho zafizeni.

Flexibilni pracovni doba — umoznuje individualni uspofadani pracovni doby dle
potfeb. VZdy je ale tfeba, aby byl pracovnik k dispozici kazdy den mezi 9:30-16:00

h, které jsou brany jako klic¢ové pracovni hodiny (tzv. core hours).

Prace z domova — zaméstnancum umozfiuje pracovat jednou tydné z pohodli

domova.

Jazykové kurzy - pokud ma pracovnik zajem, muze se zdarma pfihlasit
na jazykovy kurz angli¢tiny, némciny, Spanélstiny, francouzstiny nebo cCestiny
pro cizince. Kurzy probihaji online pod vedenim externich uciteld daného jazyka.
Soucasti jsou semestralni testy a minimalné 60% povinna dochazka.

Zaméstnavatel plati jeden navstévovany kurz.

27



Prispévek na stravovani — spole¢nost pfispiva zaméstnancum 120 K& na stravu
za kazdy odpracovany den, z toho hradi 55 % a zbylych 45 % je placeno

zaméstnancem formou srazky ze mzdy.

Ovocné dny — vzdy kazdy tyden ve stfedu je pro zaméstnance v kuchyrice
pripraveno Cerstvé dovezené ovoce a kazdy si zde muze vybrat, na co ma pravé

chut.

Relokaéni program — po odpracovani dvou let ve spoleCnosti se zaméstnanec

muze relokovat mimo prazskou poboc¢ku do jiného statu spole¢nosti Hays.

Odmeéna za nalezeni nového Hays zaméstnance — v pfipadé, Ze zaméstnanec
doporucCi nebo najde na otevienou interni pozici v Hays vhodného kandidata, ktery
zde zaCne pracovat, nalezi mu bonus za nalezeného nového zaméstnance

(https://www.hays.cz/doporucte-znameho ).
Kariérni postup

Ve spole€nosti Hays ma kazdy zaméstnanec kariéru ve svych vlastnich rukach.
Spolec¢nost véfi ve vychovu viastnich talentd, a tak kazdy schopny pracovnik zde
ma moznost dosahnout kariérnich uspéch a rist spole¢né s Hays. V celé firemni
kultufe se odrazi ambice a touha dosahnout stanovenych cilll a spole¢nost pomaha
rozvijet silné stranky svych zaméstnancu. MiZete se zde vydat dvéma sméry, a to
bud obchodnim nebo cestou fizeni lidi.

Ocenéni hodnot pracovnika (Living the values)

Za kazdy odpracovany kvartal v pracovnim roce maji zaméstnanci moznost tajnym
hlasovanim zvolit dva z fad kolegli na zakladé hodnot spole¢nosti a ocenit je. Tim
vznikd moznost projevit uctu a ocenit praci a pfistup kolegl, ktefi si stoji
za hodnotami spoleCnosti a pomahaji je tvofit. Firemni hodnoty, na které se
pfi hlasovani bere zfetel, jsou tyto tfi nasledujici:

1. Budovani partnerstvi (Build partnership) — budovanim pevnych vztahd jsme
schopni si pomahat, predavat znalosti a zkuSenosti a dojit spolecné
k vytyCenym cildm. Na pracovisti jsou dllezité nejen dobré vztahy, ale také
je nezbytné umét si naslouchat a spolupracovat.

2. Vidét celkovy obraz (Think beyond) — je dulezité brat na zfetel vice nazor(

a uhld pohledu, protoZze tak se spole¢né muzeme naucit novym vécem
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a otevfit dvefe novym moznostem. Snahou je vytvofit dlouhodobou

perspektivu a nenechat se zdrzovat zastaralymi postupy.

3. Délat spravnou véc (Do the right thing) — spravnym, individualnim
a respektujicim pfistupem kinternim kolegim i externim klientim &i
kandidatim se ziskava davéra. Snahou je najit vzdy spravné feseni

pro danou situaci a plnit tak dané zavazky.
Incentivy

DalSim zaméstnaneckym benefitem jsou incentivy, neboli motivujici odmény
pro uspésné zaméstnance. Jsou rozdéleny jak na tydenni, mésicni tak
i pfilezitostné. Mezi tydenni se fadi:

Kolo stésti — kazdy tyden jsou odménéni zaméstnanci na zakladé svych splnénych
KPI's. VSichni zaméstnanci, ktefi splnili kliCcové indikatory vykonu, jsou zafazeni
do losovani o vécné ceny. Z téchto zaméstnancu jsou pak vylosovani nahodné dva,
ktefi si zatoCi kolem S&tésti a odnesou si za sv0j vykon odménu
ve formé listki do kina, na vystavu, balicek bonbonu, lahev vina, voucher
do knihkupectvi nebo darkové firemni pfedméty. Pokud se zaméstnanci podafi
dostat do losovani kazdy tyden v mésici, je pak zafazen do tzv. mésicniho kola
Stésti, kde jsou pfipraveny hodnotnéjSi odmény jako masaz, luxusni vecefe pro dva,
listky do VIP kina apod. Odmeény se pravidelné obménuji. Tato incentiva se tyka
pouze zaméstnancl ve front office.

Mésicni incentivy jsou nasleduijici:

zameéstnance mésice je odménou luxusni obéd s feditelem ¢eskych pobocek Hays.
Tato incentiva se opét odrazi od vykonu zaméstnancl a je pouze pro pracovniky
front office. VyjimeCné je vZdy pfizvan jeden pracovnik zfad back office. Tak

alespon jednou za ¢as maji tito pracovnici jit na slavnostni obéd.

Prispévek na teambuilding — pokud cely tym spIni stanovené KPI's a stanoveny
plan, vznika tymu narok na pfispévek na teambuildingovou akci dle vlastniho
vybéru. Tym si pak miZzZe vybrat, kam spole¢né zajde oslavit uspéch, utuZzit vztahy

a prohloubit pratelstvi.
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Obéd a uceni (Lunch and learn) — kazdy mésic ma zaméstnanec moznost se
prihlasit na hodinové $koleni dle vlastni volby. Skoleni jsou zaméFena na programy
z bali¢ku Microsoft Office, online platformu Linkedin a interni programy. Probihaji

vzdy v anglickém jazyce a to online formou v dobé obédové pauzy.
V neposledni fadé Hays poskytuje zaméstnancum i pfilezitostné incentivy, viz nize:

Firemni akce a darecky — cilem Hays je odménit a také propojit zaméstnance
napfi¢ tymy a divizemi v ramci firemnich akci jako je vyroéni konference, Halloween
party, vanocni Ci mikuladska akce. Vzdy je zprostfedkovano obcerstveni
a doprovodny program. Jako pozornost na vyznamné dny v roce napf. na den otcl
a matek, na Vanoce, na Valentyna apod. Hays obdarovava pracovniky drobnymi
darecky.

Rozvoj podnikani (Business Development Day) — tento specialni den se porada
dle potieby, kdyZ je nutno podpofit rozvoj podnikani. Pracovnici front office maji
nastaveny cil, kolik kandidata a klientd maji za cely den kontaktovat a snazi se tak
ziskat nové kontakty a informace, se kterymi nasledné budou pracovat a podpofi

vV o wriwvrs

jednotlivec a také tym.

Masaze v kancelafi — masaZe v kancelafi se odviji za Ctvrtletni vykon celé firmy.
Pokud je splnén ctvrtletni plan, tak je pro zaméstnance pfipraven den masazi
od fyzioterapeutl. Kazdy si tak maze uzit patnact minut zaslouzeného relaxu pfimo

v prostorach kancelafi.

Hays Elite — Hays Elite je nejvySsi ocenéni, které mizZze zaméstnanec front office

vV o wriwvrs

nejlepSich vykon z regionu EMEA zua€astni nékolikadenniho pobytu
v pétihvézdickovych hotelech v riznych lokalitach po svété. Pobyt je pIné hrazeny.

Rovné prilezitosti, rozmanitost a inkluze (ED&I)

Spolecnost Hays si stoji za rovnymi pfileZitostmi, rozmanitosti a inkluzi a dava to
také explicitné najevo. Svou firemni kulturu stavi na respektu, rovnosti a inkluzivité
tak, aby kazdy bez vyjimky mohl napinit své ambice a cile. To vSe bez ohledu

na pohlavi, rasu, plvod, nabozenské vyznani atd. SpoleCnost sestavila vlastni
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presvédceni a cile va&i tomuto sméru, za kterym si stoji. Na zakladé téchto cill
navrhla opatfeni. V ramci tohoto kroku v letoSnim roce zapoji odborniky tretich
stran, ktefi posoudi, zda jsou postupy spravedlivé a vyvazené a na zakladé zpétné
vazby provede potfebné zmény.

3.3 Vérnostni program (Loyalty program)

Vérnostni program byl nové zaveden v roce 2022 a oceriuje zaméstnance dle délky
jejich zaméstnani ve spoleCnosti Hays. Za kazdy odpracovany rok nalezi
zameéstnancim urcita forma odmény jako podékovani za jejich odvedenou praci.
Vztahuje se na vSechny pracovniky pracujici na plny uvazek, a to jak pracovniky ve
front office, tak i v back office. Do odpracované doby se nezapoditava
materska/rodicovska dovolena. Naopak se do ni zapoditava predchozi prace
v Hays na smlouvu DPP nebo DPC. Zaméstnanci vznika narok na tento benefit

v mésici jeho vyro¢ni odpracované doby ve spole¢nosti.

3 mésice — po zkuSebni dobé nastava zaméstnanci narok na dva dny prace
zdomova, tfi dny zdravotniho volna, moZnost uc€asti na jazykovych kurzech

a prispévek na zdravotni nebo penzijni pfipojisténi.
1 rok — zaméstnanec ma narok na pfispévek na dopravu.

2 roky — pracovnik muze vyuzit programu globalni mobility a pfemistit se
do jakékoliv jiné zemé s poboCkou Hays, a tak prohloubit své znalosti a seznamit
se s kolegy ze zahraniCi. Dale ziska jednorazové penézni Castku na kartiCku

benefitd a jeden den zdravotniho volna navic.

3 roky — jednorazovy penézni prispévek na sSkoleni a dva dny dovolené navic.
4 roky — pét dni dovolené navic v ramci sabbatical leave.

5 let — jednorazovy finan¢ni bonus.

6 let — kazdy rok ma zaméstnanec narok na jednorazovy finan¢ni bonus, ve stejné

vySi, ktery obdrzel po péti letech ve spoleCnosti.

K10.,, 15. a 20. vyro€i nalezi zaméstnanci ve firmé jednorazové financni
ohodnoceni v hodnoté& délky odpracovanych let. Cim déle ve spoleénosti pracuije,
tim vySsi je Castka odmény.
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4 Empiricky vyzkum

Empiricka Cast bakalarské prace se zabyva predstavenim vyzkumnych otazek
a vyzkumnym vzorkem, na ktery se prace zaméfuje. Dale také metodologii, ktera
pro toto vyzkumné Setfeni byla pouZzita formou dotazniku. V posledni ¢ast se vénuje
vyhodnoceni sesbiranych dat a interpretaci vysledkl na zakladé kterych bylo

navrhnuto doporuceni, jak zlepsSit systém odménovani ve spoleCnosti Hays.

4.1 Predstaveni vyzkumnych otazek

1) Napliuje soucasny systém odmérovani potfeby a pozadavky zaméstnancu?

Tato otazka odkazuje zejména na Armstronga (2009) a Koubka (2015) a jejich
metody a systém hodnoceni a odménovani zaméstnancl. Dale odkazuje
na celkovou odménu, dle Armstrong (2009). Zaméfuje se na to, zda a jakym
zpusobem jsou zameéstnanci odménovani a zda jsou s timto nastavenim odmén

spokojeni a pozitivné je motivuje k vykonu prace.
2) Jaké benefity jsou zaméstnancim momentalné k dispozici, jaké vyuzivaji?

Tato otazka koresponduje s teoretickou casti prace zejména ohledné
zaméstnaneckych vyhod dle Muzika a Krpalka (2017) a Dvorakové a spol. (2012).
Cilem je zjistit jestli momentalné nabizené benefity jsou zaméstnanci vyuzivané, €i
nikoliv. A také jakym zpusobem se k benefitim pracovnici mohou dostat a zda jsou

s nimi dobfe komunikované.
3) Jaka je spokojenost zaméstnancu s jejich mzdovym ohodnocenim?

Treti otazka a se vztahuje ke kapitole o mzdovych formach dle Sikyre (2016) a také
k odméné dle vykonu podle Armstronga (2009). Otazka se snazi zjistit spokojenost
zaméstnancu s jejich nyn&jSim mzdovym ohodnocenim, zda je spravné nastaveno

a zameéstnance motivuje. Dale také zda je ohodnoceni spravedlivé nastaveno.

Vyzkumny vzorek, metodologie

Zvolena metoda vyzkumu je kvantitativni Setfeni a to formou anonymniho online
dotazniku. Divodem pro zvoleni této formy Setfeni je mozZnost osloveni vétSiho
poCtu respondentl. Tato metoda byla zaroven nejpfijatelnéjSi pro spole€nost,

ve které se vyzkum uskutecnil. Dotaznik byl vyhotoven pfes stranky www.survio.cz.
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Vyzkumnym vzorkem se stala cela spolecnost a vSichni jeji zaméstnanci pracuijici
na pobocce v Praze a v Brné. Celkem bylo osloveno 82 zaméstnancl spolecnosti.
Respondenti odpovidali na 16 otazek, které se skladali ze dvou otevienych a 14
uzavienych. Sbér odpovédi probihal od 7. 11. 2022 do 14. 11. 2022 a nasledné
doSlo k vyhodnoceni sesbiranych dat. Dotaznik byl komunikovan s pracovniky
prostfednictvim emailu, ve kterém byl uveden odkaz, pfes ktery se zaméstnanci
pohodiné dostali az k dotazniku. Pfed odeslanim byl dotaznik zkonzultovan

a odsouhlasen HR manaZzerkou spolecnosti. V plném rozsahu je uveden v pfiloze.

4.2 Vyhodnoceni a interpretace vysledka Setreni

Po uplynuti Ihaty, kterou méli zaméstnanci k vyplnéni online dotazniku doslo
k vyhodnoceni sesbiranych odpovédi. Byla vyhodnocena také zpétna vazba
z otevienych otazek. Vysledky z provedeného Setfeni jsou nasleduijici:

Nejprve byli respondenti dotazovani na 5 otazek zjistujicich pohlavi, vék a udaje,

které se vazi k jejich pracovnimu mistu a zaméstnani ve spolecnosti Hays.

Od 82 oslovenych respondentl bylo obdrZzeno 51 odpovédi, tudiz navratnost Cini
62,2 %. Z celkovych 51 odpovédi bylo 39 od Zen, a 12 odpovédi bylo od muza.

Obr. 5 — Pohlavi respondentii

® Zena

Muz

Zdroj: Survio.com, 2022,

Nejvy$Si podil respondentu je ve vékové skupiné 20-25 let, nejméné respondentu
je ve skupiné 20 a méné let a ve vékové skupiné 40 a vice let nepfisla odpovéd ani

od jednoho zaméstnance.
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Tab. 1 Vékova struktura zaméstnancu

Vék Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
méné nez 20 let 2 3,7%
20-25 let 28 51,9%
26-30 let 15 27,8%
31-40 let 9 6,7%
41 a vice let 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Nejvice odpovédi je od respondentl, ktefi jsou v Hays zaméstnani v rozmezi 1-3
roky. Dale je dle odpovédi zfejmé, Ze celkove je nejvice z respondentl zaméstnano
ve spole¢nosti méné nez jeden rok, tedy je zde vysoka mira novackd. Nejméné
odpovédi, a to konkrétné pouze jedna je od respondenta, ktery ve spoleCnosti
pracuje 8-10 let. Zadny z respondent( neuved, Ze by byl zaméstnan 11 i vice let.

Tab. 2 Délka zaméstnani respondentt

Délka zaméstnani | Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
méneé nez 6 mésicl 12 23,5%
6-11 mésicl 15 29,4%
1-3 roky 17 33,3%
4-7 let 6 11,8%
8-10 let 1 2%
11 a vice let 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Nejvyssi podil respondentl a to pfes 70 % je ve spoleCnosti zaméstnan na piny
Uvazek, tudiz pracovni doba je 40 h/tydné, viz tabulka 3. Zbytek respondentl je

zaméstnan na zkraceny uvazek, tedy pracuji méné nez 40 h/tydné.

Tab. 3 Pracovni tivazek respondentu

Pracovni Gvazek Absolutni detnost | Relativni ¢etnost
Plny (40 h/tydné) 36 70,6%
Zkraceny (méné nez 40 h/tydné) 15 29,4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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Nejvice odpovédi bylo ziskano od zaméstnancl na pozicich Recrutiment
researcher a Recruitment Consultant, a to z logického divodu, nebot’ tyto dvé
pozice jsou ve spoleCnosti zastoupeny nejCetnéji. Nejmensi podil odpovédi byl

zaznamenan od Section manager.

Tab. 4 Pracovni zafazeni respondentu

Zarazeni Absolutni ¢etnost | Relativni éetnost
Recruitment Researcher 20 39,2%
Recruitment Consultant 17 33,3%
Team leader 3 5,9%
Section manager 2 3,9%
Central services/back office 9 17,6%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

4.3 Vysledky empirického vyzkumu

Po uvodnich otazkach byli zaméstnanci dotazovani na dalSich 11 otazek tykajicich
se jejich mzdy, systému odménovani ve spoleCnosti, zaméstnaneckych benefitl

i pracovnich faktor(.

Prvni otazka zjiStovala, zda jsou zaméstnanci dobfe seznameni se systémem
odménovani, viz tab. 5. Z odpovédi plyne, Ze vSichni zaméstnanci védi, jaké
benefity spole¢nost poskytuje, ¢ast z nich si neni jista, jestli vi o vSech. To je dano
zejmeéna tim, Ze je ve spolecnosti mnoho novacku. Na zakladé odpovédi mizeme
fici, Zze Hays komunikuje o benefitech se svymi zaméstnanci efektivné. Nasledujici
otazka doplnila pfedchozi, o informaci, kde se zaméstnanci s dostupnymi benefity
nejCastéji seznamuiji, viz tab. 6. Respondenti uvedli, ze nejCast&ji komunikuji
o zameéstnaneckych vyhodach s kolegy nebo si je pfeCtou na nasténce. Dale
i emaily od interniho HR jsou pomérné efektivni zpusob, jak zaméstnancum predat
potfebné informace. Nejméné vyuzivané pro seznameni s benefity jsou interni

smérnice, ke kterym nemaji zaméstnanci tak pohodiny pfistup.

Tab. 5 - Vyhodnoceni otazky ¢. 6

6. Vite, jaké benefity Hays poskytuje?

Absolutni ¢etnost

Relativni detnost

Ano, vim.

31

60,8%
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Ano, ale nejsem si jist/a, .
jestli vim o vSech. 20 39,2%
Ne, nevim. 0 0

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Obr. 6 — Vyhodnoceni otazky ¢. 7

7. Kde Cerpate informace o firemnich benefitech?

29,7%
22,8%

15,8%

Osobni rozhovor Nasténka Emaily od Interni smérnice Jind... uvedte Firemni intranet
s kolegy interniho HR

Zdroj: Survio.com, 2022,

Z otazky €. 8 je dle nasbiranych odpovédi ziejmé (viz tab. 7), Ze zaméstnanci
ve spolecnosti vice upfednostiiuji byt odménovani fixni mzdou spole¢né s benefity,
nez pouze fixni mzdou. Konkrétné 34 dotazovanych uvedlo, Ze upfednostiu;ji fixni

mzdu s benefity. Vys3i fixni mzdu bez benefitl by ocenilo 17 dotazovanych.

Tab. 6 — Vyhodnoceni otazky ¢. 8

8. Jakou formu odménovani upfednostriujete?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost

Fixni mzda spole¢né

(0]
s benefity 34 66.7%

Radéji vyssi fixni

0,
mzda, nez benefity 17 33,3%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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Otazka €. 9 zjistovala, jakym typem mzdy jsou zaméstnanci odmériovani. V tabulce
C. 7 je zfejmé, Ze vétSina zaméstnancl je odménovana na zakladé fixni mzdy
s mésicnimi bonusy dle odvedeného vykonu a to konkrétné 42. Pouze mésicni
mzdou je odménovano 9 pracovnikl. Na dopliujici informaci o spokojenosti
zameéstnancu s vysi jejich fixni mzdy byla poloZena otazka &. 10, viz tab. 8. VétSina
odpovédéla, Ze nejsou svySi své fixni mzdy spokojeni a to konkrétné 35
respondentl. Naopak spokojeno je 16 z dotazovanych.

Tab. 7 — Vyhodnoceni otazky ¢. 9

9. Jaky mate typ mzdy?

Absolutni ¢etnost Relativni detnost
Fixni mzda s
meésicnimi bonusy 42 80,4%
dle vykonu
Meésicni fixni mzda 9 17,6%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Tab. 8 — Vyhodnoceni otdzky ¢. 10

10. Jste spokojeni s vysi vasi fixni mzdy?
Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ne 35 68,6%
Ano 16 31,4%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

V otazce ¢. 11 byli zaméstnanci osloveni s otazkou, jak jsou pro né dilezité dané
pracovni faktory. Dle tabulky &. 9, ktera znazorfiuje pomoci pramérné dualezitosti
vysledky odpovédi muzeme fici nasledujici. Nejvice dulezité je pro zaméstnance
finan&ni ohodnoceni. V tésné blizkosti si pak vazi dobrych zaméstnaneckych vztahu
a na tfetim misté pak tymu nebo divize, ve které pracuji. Naopak nejméné dulezitym
faktorem pracovnici shledavaji pocit jistoty zaméstnani. Dale ani firemni kultura
a pracovni prostfedi u nich nehraji tak velkou roli.
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11. Vyberte, jak jsou pro vas v praci dulezité nasledujici faktory.

Obr. 7 — Vyhodnoceni otdzky ¢. 11

6,725

5196
4,863

3,549 3451

Pracovni
prostfedi

Kariérni rist Zaméstnane...
tym/divize a
seberealizace

Dobré
vztahy na
pracovisti

Finanéni
ohodnoceni

Vas

Zdroj: Survio.com, 2022,

Firemni
Kultura

3,196 3,02

Pocit jistoty
zaméstnani

Dle odpovédi zotazky &. 12 je home office, neboli prace z domova, nejvice

vyuzivanym benefitem. Vyuziva ho 32 respondentd. Hned za nim je nejvyuzivang;si

prispévek na stravovani a to od 31 respondentl a tfeti nejoblibengjsi benefit je

multisport karta, ktera plati do riznych sportovnich zafizeni po celé republice.

Vyuziva ji konkrétné 18 respondentl. Naopak nejméné pracovnici vyuzivaji

jazykové kurzy a to pouze 3 z nich.

Tab. 9 — Vyhodnoceni otdzky ¢. 12

12. Jaké tfi z uvedenych benefith nejcastéji vyuzivate?
Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Home office 32 62,7%
PFispévek na stravovani 31 60,8%
Multisport karta 18 35,3%
Ovocné dny 17 33,3%
Penzijni nebo zdravotni pfipojisténi 13 25,5%
Dny zdravotniho volna (sick days) 10 19,6%
Lunch and learn (online Skoleni) 6 11,8%
PFispévek na dopravu 5 9,8%
Jazykové kurzy 3 5,9%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.
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V ramci otazky &. 13 bylo zjisténo, Ze velmi spokojenych zaméstnancl s nynéjSimi
firemnimi benefity je 5 a spokojenych 29 z oslovenych. Spokojenost s vySe
uvedenymi benefity uzaméstnanclu spiSe pfevazuje, coz mlzeme povazZovat
za pozitivni skuteCnost. Spise nespokojenych je 16 zaméstnancu a pouze jeden
respondent odpovédél, Ze je nespokojen. Konkrétni divod nespokojenosti je velmi
nizky prispévek zaméstnavatele na multisport kartu. Cetnost nespokojenosti je i tak
vy$si, nez by bylo optimalni.

Obr. 8 — Vyhodnoceni otdzky ¢. 13

13. Jak jste s uvedenymi benefity, které Hays poskytuje spokojen/a?

29

Spokojen/a Spise nespokojen/a Velmi spokojen/a Nespokojen/a, proc,

uvedte...

Zdroj: Survio.com, 2022,

Vérnostni program odménuje zameéstnance za jejich loajalitu dle délky jejich
pracovniho poméru a vzajemné spoluprace v Hays. Odpovédi respondentd se
rozdélily na témér stejné poloviny, a to spokojené a nespokojené zaméstnance
s timto programem. V souc¢tu 28 zaméstnancl shledava vérnostni program jako
zajimavy. Zbylych 23 zaméstnancl naopak uvedlo, Ze je pro né nezajimavy nebo

spiSe nezajimavy.

Tab. 10 — Vyhodnoceni otazky ¢. 14

14. Jak hodnotite nové zavedeny Vérnostni program (Loyalty Program)?

Absolutni Eetnost Relativni ¢etnost
Velmi zajimavy 6 11,8%
Pomérné zajimavy 22 43,1%
Spise nezajimavy 17 33,5%
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Nezajimavy 6 11,8%

Zdroj: vlastni zpracovani, 2022.

Posledni dvé otazky, na které byli respondenti dotazovani, byly oteviené
a respondent tak mél moznost vyjadfit svlij nazor na systém odménovani a na to,

v ¢em by si pral vidét zménu. Otazky znély nasledovné:

15. Jaky dalSi benefit byste se svém zaméstnani ocenil/a? \

Kazdy z respondentd mél moznost se vyjadfit k této otazce oteviené a pfrileZitosti
z celkem 51 dotazovanych vyuZilo 39 z nich. NejCastéji by si zaméstnanci prali vice
dni home office. Momentalné je jim k dispozici jeden den v tydnu s tim, Ze musi byt
schvalen jejich nadfizenym. Respondenti se vyjadrili i k této skuteCnosti a uvedli, ze
by uvitali vétsi flexibilitu o sjednani home office.

Déale se objevilo nékolik odpovédi s pfanim, aby zaméstnavatel pfispival
na multisport kartu. V souCasnosti pfispiva jen nékolik desitek korun, coz
pro zaméstnance predstavuje stale pomérné vysoky vydaj na to, aby si kartu pofidili.
Pokud by spolecnost pfispivala vysSi ¢astkou, Ci hradila karty plné, mohlo by je
vyuzZivat vice zaméstnanc, a tak by mohli zlepSit svij Zivotni styl. Vice by vyuZivali
sportovni zafizeni, sauny, fyzioterapie a dalSi sluzby, na které se mutisport karta

vztahuje.

Respondenti by wuvitali i vySSi pfispévek na stravu. Nyni je hrazeno
zameéstnavatelem 55 % ze stravenky, které poskytuje za kazdy odpracovany den.
Vzhledem kinflaci v letoSnim roce zacCina byt dle respondentd pfispévek
nedostatecny.

V dneSni dobé je mezi zaméstnavateli moderni tzv. dog-friendly kancelaf, to
znamena, Ze si zaméstnanci do sveé kancelafe mohou pfivést svého psa. Toto Hays

neumozruje. O tento benefit projevilo zajem hned nékolik respondentd.

Par odpovédi se vztahovalo i ke kartam s benefity, kam zaméstnavatel nahraje
urCity obnos penéz a zaméstnanec jej muzZe vyuzivat libovolné napf. do kina,
divadla, lIékarny apod. Tento benefit Hays poskytuje zatim jen v ramci vérnostniho
programu, a to od odpracovanych 2 let v zaméstnani a vysSe. Také je poskytovan

pouze zaméstnancum, ktefi jsou zaméstnani na pracovni smlouvu.
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16. V ¢em nebo jak by se podle Vaseho nazoru mél systém odmeénovani zménit?

Ze vsech dotazovanych vyuzilo pfilezitosti vyjadfit svij nazor u posledni otazky
36 respondentu. Z téch respondentu byly tfi odpovédi kladné, kde pracovnici uvedli,

Ze jim soucCasny systém odménovani pfijde dostatecny a nic by nechtéli ménit.

Nejcastéji se opakovala odpoveéd, Ze vySe fixni mzdy je nedostatecna, a tak by bylo
tfeba ji v ramci systému odmérnovani zvysit. Na tento pozadavek reagovalo nékolik
dalSich respondentl, kdy v odpovédi vyjadfili svou nespokojenost s hodnocenim
pro vysSi pozice ve spole€nosti. Odmeénovani shledavaji neatraktivni. Dale také
respondenti vyjadfili nespokojenost s neschopnosti spole¢nosti konkurovat
ostatnim firmam. Zaroven dle nich neni reflektovana sou€asné situace na trhu

a inflace.

V neposledni fadé nékolik z respondentl uvedlo, Ze sou€asny systém odmériovani
opomina pracovniky back office a také pracovniky na smlouvu DPP nebo DPC. Na
vSechny tfi uvedené skupiny zaméstnancl se mnoho benefitll a vyhod nevztahuje

a neni jim to nijak kompenzovano.

4.4 Shrnuti vyzkumu a doporucéeni pro zlepSeni systému odménovani

Empiricky vyzkum ukazal, Ze jsou zaméstnanci ve spoleCnosti Hays spiSe
spokojeni. Také jsou spokojeni s poskytnutymi benefity a tomu nasveédCu;ji
sesbirané odpovédi z otazky €. 13.

Zaméstnanci vyuzivaji benefitd, které spoleCnost poskytuje hned nékolik.
Za kladnou skute¢nost muZeme povazovat vysledky zotéazky €. 6 a 7, kdy
zaméstnanci odpovédéli, Ze védi jaké benefity jsou jim k dispozici a kde o nich
Cerpat vice informaci. Mezi zaméstnanci je, co se ty€e benefitl, nejcastéji vyuzZivana
moznost prace z domova, pfispévek na stravovani a také moznost multisport karty.
Jako dalSi benefit by si zaméstnanci prali o jeden az dva dny prace z domova navic.
Momentalné mohou Cerpat pouze jeden den a to mnohym znich pfijde
nedostacujici. Dale by uvitali vy$Si penéZni pfispévek na kartu multisport, kterou by
pak vyuzivali ve vySSi mife a byla by pro né vyhodné&;jsi. Tudiz by stalo za zvazeni,
zda by se o takovém pfispévku nedalo uvazovat. Zaméstnanci by tak mohli vyuzit
vice fitness i relaxacnich zafizeni, kde si po praci mohou odpocinout a nabrat sily

a podporovat své zdravi. V neposledni fadé bylo zminéno i opomijeni
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zaméstnancu, ktefi pracuji na smlouvu DPC nebo DPP a nemaji momentalné narok
na vSechny benefity. | tito zaméstnanci by méli byt sou¢asti odménovaciho systému,
a dostavat benefity alespor v pomérné ¢asti k jejich pracovnimu uvazku. To stejné
plati i o zaméstnancich v back office, na které se, pokud pracuji na pracovni
smlouvu, vztahuji vdechny benefity, ale ne odmény. | pracovnici back office by méli
byt odmérnovani nejen finanénim ohodnocenim. Neméli byt opomijeni a pokud je
nelze pfifadit do momentalniho systému odmén, mohly by se zavést urcité odmény

jen pro né. A to tfeba na mésicni bazi.

Co se tyCe Vérnostniho programu, na ktery se zaméfila otazka €. 14, tak se
respondenti rozdélili téméf na dvé poloviny, a to na spokojené a nespokojené.
Nejcastéji byla nespokojenost odlivodnéna vysokou mirou fluktuace ve spole¢nosti.
Nez zaméstnanec stihne odpracovat alespor dva roky, kdy zacCinaji byt odmény
zajimave, uz ze spolecnosti odchazi. A proto neni program dosazitelny a zajimavy
pro vSechny. To si ale myslim, Ze je naopak spravedlivé pro ty, ktefi jsou
ve spolecnosti delSi dobu. | proto se program nazyva vérnostni, odménuje loajalitu
zaméstnancl a jejich vytrvalost, nikoliv pouhych par mésict prace. Déle jeden

respondent zminil, Ze pokud odmeéna neni finan¢ni, neni dostate¢né zajimava.

Nejvice by zaméstnanci uvitali zvySeni fixni mzdy. Coz plyne z odpovédi z otazky
¢. 16. Dle zaméstnancu je momentalné nedostacujici a neni motivujici. Zarovern
nereflektuje situaci na trhu a vysokou miru inflace a neni konkurenceschopna.
Spolecnost kvuli tomu zaméstnava pfedevsim juniorni pracovniky. Zaméstnanci by
si prali zvySeni fixni mzdy, které by je dostateCné motivovalo a umoznilo
zameéstnavat i vice seniorni pracovniky. Diky vysSi mzdé by méli také vétsi jistotu
pFijm0 v mésicich, kdy se nedafi dosdhnout bonusové slozky mzdy. Pokud nelze
zajistit zvySeni mezd plosSné pro vSechny, mohlo by dojit alespor k zvySeni mzdy
v pribéhu let zaméstnani. Za kazdy odpracovany rok, by se fixni mzda o néco
navysila. Nebo by se mohla navySovat ro¢né na zakladé odvedeného vykonu.
Pokud se zaméstnanci v prabéhu fiskalniho roku dafilo, mél by narok na vyssi fixni

cast mzdy.

Domnivam, Ze je duleZité vyslechnout pfani zaméstnancu a postarat se o to, aby
byly zaméstnanecké benefity dostatecné uspokojujici a zajimavé. Docilime tak lepsi

motivace pracovnika.
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Zaver

V bakalarské praci je analyzovan systém hodnoceni a odménovani zaméstnancu
ve spoleCnosti Hays Czech Republic, s.r.o., ktera se zabyva specializovanym
naborem pracovnikl. V teoretické &asti prace jsou shrnuty formy hodnoceni
a odménovani zaméstnancu. Hodnoceni pracovniki rozebira zejména vhodné
metody, a postupy pro hodnoceni pracovniki. Dale hodnotici rozhovor, diky
kterému je pracovnikim pfedana zpétna vazba. Na zakladé zpétné vazby je
vyhotoveno vychozi feSeni pro kazdého z pracovnikd, ktery se hodnoticiho procesu
ucastnil. Dale kapitola upozorfiuje na chyby, které mohou v pribéhu hodnoceni
nastat. Kapitola odménovani zaméstnancu se tyka systému a forem, jak efektivné
zameéstnance odménit. Odménovani je rozdéleno na financni, a to mzda &i plat nebo
dal8i mzdové slozky. Nebo nefinanéni formu jako jsou zaméstnanecké benefity Ci
vyhody. Na spokojenost zaméstnancu jak s finan&nim tak nefinanénim hodnocenim
bylo polozeno v dotazniku nékolik otazek. Nasledné je rozveden pojem celkové

odmeény pro pracovniky a také odména dle vykonu.

Prakticka Cast je zalozena na kvantitativnim vyzkumu, ktery byl provadén pomoci
online anonymniho dotazniku pfes stranky www.survio.com a byl rozeslan
na vSechny souCasné zameéstnance spoleCnosti Hays prostfednictvim emailu.
Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost zaméstnanci s benefity
a odménovanim, které Hays momentalné poskytuje. DalSim cilem bylo analyzovat,

jaké nedostatky zaméstnanci shledavaji a v ¢em by si prali vidét zménu.

Na zakladé zjisténych dat z dotazniku bylo uvedeno nékolik doporuceni. Ty by mély
zajistit vySSi miru spokojenosti a také vysSi pracovni vykonnost zaméstnancu.
Jedna se zejména o zvyseni fixni mzdy, kdy v sou€asné dobé& neni pro pracovniky
dostate€né motivujici a pfispiva k vysoké mife fluktuace ve spolecnosti. Pokud by
doslo ke zvySeni fixni mzdy, bude mit spoleCnost vice moznosti a stane se
atraktivné&jSi pro budouci i stavajici zaméstnance. Pfipadné by mélo dojit alespon
k zvySeni fixni mzdy v pribéhu let zaméstnani nebo na zakladé odvedeného vykonu
v ur€itém Casovem horizontu. Tato zjisténa data se vazi ke kapitole o mzdovych

formach z teoretické Casti a jak je spravné nastavit.

Dalsi doporuceni se tyka zavedeni finan¢niho pfispévku na multisport kartu a takeé

moznost pracovat vice nez jeden den v tydnu z domova. Zaméstnanecké vyhody
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a benefity jsou zminény v teoretické ¢asti praxe a je dulezité je dobfe nastavit tak,

aby plnily potfeby pracovnikl a spravné je motivovaly k pracovnimu vykonu.

Dale by mél byt zaveden systém odmén a také moZnost Cerpani benefitu pro
zaméstnance v back office a vSechny pracovniky zaméstnané na smlouvu DPC
nebo DPP. Mnohé z vySe vypsanych benefitll se na né nevztahuji. Jak je zminéno
v kapitole o systému odménovani, tento systém ma byt spravedlivy, motivujici

a budujici vérnost zaméstnancu.

Hays se jevi jako stabilni spole¢nost, kde se zaméstnanci mohou seberealizovat
a kariérné posouvat a vzdélavat v oborou personalistiky a naboru. Jedna se
o podnik s perspektivnimi a ambicidoznimi pracovniky, cozZ jsem sama méla mozZnost
poznat pfi absolvovani odborné praxe béhem studia na vysoké Skole. Véfim, ze meé
poznatky spoleCnost zvazi a projedna a tfeba budou ve firmé na jejich zakladné

implementovany zmény a opatreni.
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Priloha 1 Dotaznik

Odménovani zaméstnanct ve spolec¢nosti Hays Czech Republic, s.r.o.
Dobry den,

prosim o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se vaze k mé bakalarské praci

na téma Odménovani zaméstnancu v Hays. Dotaznik je anonymni a zabere vam
max. 5 minut.

Dékuji za ochotu a vas Cas!
Kristyna Pistékova
Dotaznik na zaméstnance v Hays
1. Uved'te vase pohlavi
- Zena
- Muz
2. Uvedte vas vék

- Méné nez 20 let
- 20-30let

- 31-40let
- 41-50 let

- Vice nez 50 let

3. Jak dlouho pracujete v Hays?
- Méné nez 6 mésicu

- 6-11mésicl

- 1-3roky

- 4-T7let

- 8-101let

- 11 letavice

4. Na jaky pracovni Uvazek jste v Hays zaméstnan/a?
- PIny pracovni ivazek (40 h/tydné)
- Zkraceny pracovni Uvazek (méné nez 40 h/tydné)

5. Na jaké pracovni pozici pracujete?
- Recruitment Researcher

- Recruitment Consultant

- Team leader

- Section manager

- Back office/central services

6. Vite, jaké benefity Hays poskytuje?

- Ano, vim.

- Ano, ale nejsem si jist/a, jestli vim o vSech.
- Ne, nevim.
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7. Kde €erpate informace o firemnich benefitech?
- Firemni intranet

- Interni smérnice

- Nasténka

- Osobni rozhovory s kolegy

- Emaily od interniho HR

- Jiné: uvedte

8. Jakou formu odménovani uprednostnujete?
- Pouze finanéni, radéji vy$si mzda, nez benefity
- Finan¢ni spole¢né s benefity

- Na toto neberu ohled

9. Jaky mate typ mzdy?

- Fixni mzda s bonusy dle dosazeného vykonu
- Fixni mzda

- Jina

10. Jste spokojen/a s vysi vasi fixni mzdy?
- Ano
- Ne

11. Serad'te, jak jsou pro vas v praci dulezité nasledujici faktory
- Finanéni ohodnoceni

- Zaméstnanecké benefity

- Dobré vztahy na pracovisti

- Firemni kultura

- Pracovni prostredi

- Va&s tym/divize

- Kariérni rast a seberealizace

- Pocit jistoty zaméstnani

12. Jaké tii z uvedenych benefiti nejcastéji vyuzivate?
- Home office

- PFispévek na stravovani

- Ovocné dny

- Jazykové kurzy

- Multisport karta

- Penzijni nebo zdravotni pfipojisténi

- Prfispévek na dopravu

- Dny zdravotniho volna

13. Jak jste s vySe uvedenymi benefity, které Hays poskytuje spokojen/a?

- Velmi spokojen/a

- Spokojen/a

- SpiSe nespokojen/a

- Nespokojen/a... uvedte proc
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14.Jak hodnotite nové zavedeny Vérnosti program (Loyalty Programme)?
- Velmi zajimavy

- Pomérné zajimavy

- SpiSe nezajimavy

- Nezajimavy

15. Jaky dal$i benefit byste ve svém zaméstnani ocenil/a?
(oteviena otazka)

16.V éem nebo jak by se podle Vaseho nazoru mél odménovaci systém

zmeénit?
(oteviena otazka)
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