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Systém odménovani zaméstnanci ve vybraném
podnikatelském subjektu

Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva analyzou systému odménovani ve spole¢nosti
WYZ putsobici v bankovnim sektoru. V teoretické casti prace budou urCeny zékladni
pojmy systému odmeénovani, mzdy a odmeén. V praktické casti prace je cilem zhodnotit
aktudlni systém odménovani ve vybraném podniku, dle faktort ptisobici na vnitini a vnéjsi
prostiedi firmy a dle vysledk empirického Setfeni. V piipad¢ nelezeni nedostatkii v daném

systému budou navrzena doporuceni na zefektivnéni systému.

Kli¢ova slova: systém odménovani, mzda, odména, zaméstnanec, plat, mzdové naklady,

osobni naklady



Employee remuneration system in a selected business
entity

Abstract

This thesis deals with the analysis of the remuneration system in WYZ operating in
the banking sector. In the theoretical part, the basic concepts of the system of
remuneration, wages and remuneration will be determined. The practical part of the thesis
aims to evaluate the current system of remuneration in the selected company, according to
factors affecting the internal and external environment of the company and according to
the results of the empirical survey. If there are any shortcomings of the system,

recommendations for streamlining the system will be proposed.

Keywords: remuneration system, wage, remuneration, employee, salary, labor costs,

personnel costs
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1 Uvod

Tématem diplomové prace je systém odménovani zaméstnanct podnikatelského subjektu.

Samotné odménovani lze charakterizovat jako zplisob uznani za vykonanou préci ¢i
motivaci k produktivni ¢innosti. Lid¢ jsou odménovani piimymi finanénimi odménami, tj.
platem nebo mzdou. Plat je druh pifimé finanéni odmény uzivany v nepodnikatelské sféie,
kterou tvoii vefejna sprava, obrana a vzdélavani. V podnikatelské sféfe je ptimou finan¢ni

odménou mzda.

Tyto pfimé financni odmény byvaji ¢asto doplnény zaméestnaneckymi vyhodami, které jsou
oznacovany jako nepfimé finan¢ni odmény. Zaméstnanecké vyhody, neboli benefity,
nejcastéji zahrnuji pfispévek na stravovani nebo také piispévek na dovolenou a dalsi.
Kromé pfimych a nepfimych finan¢nich odmén existuji odmény nefinancni, které jsou
poskytovany v podob¢ pochval, uznani, pozitivni zvetejnéni ve firemnim Casopise a jiné.

Jednotlivé slozky odménovani spolu tvoti systém odmeénovani.

Zptusob odménovani lidi za vykonanou praci ve spolecnosti se v pribéhu ¢asu meénil.
Zatimco v minulosti byla vétSina zaméstnanct nejvice motivovana k pracovnimu vykonu
vysi mzdy, tak v soucasnosti ptevazuje z pohledu motivace k pracovnimu vykonu systém
zamestnaneckych vyhod nabizenych podnikem. Otadzka zaméstnaneckych vyhod se stéle
vice stavala stfedem z4jmu na pracovnich pohovorech ze strany potencialniho
zaméstnance. Také podniky neustale rozSifovaly svou nabidku benefitd pro zaméstnance.
V soucasnosti se nékteré z benefitd, jak je také pojedndvano v této diplomové praci, staly
tak Casto nabizené spolecnostmi, Ze jsou dnes zaméstnanci povazovany za samoziejmost.

Tim vSak také pozbyvaji motivacni efekt pro maximalizaci pracovniho vykonu.

Spravnym nastavenim systému odménovani se zabyva persondlni management. Vhodné
nastaveny systém benefitl podnécuje motivaci k lep§im vykonlim zaméstnance v préci,
dale jeho spokojenosti a loajalnosti vici podniku a také podniku pftildkd novou
kvalifikovanou pracovni silu. Efektivni nastaveni systtmu odmén je také dilezité
z hlediska vyvazenosti nékladli podniku na benefity a mzdové naklady v zavislosti na

hospodaiském vysledku spole¢nosti.

K tomu, aby podnik neplytval finan¢nimi prostfedky na benefity, o které zaméstnanci ani

nemaji nakonec zajem, je nutné zjistit kolektivni a individualni motivaci lidského faktoru.
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Vzhledem ke skutecnosti, ze jednotlivé skupiny lidi motivuji rizné véci, tak kazda
spole¢nost alespon jednou rocn¢ uskutecituje pro své zameéstnance tzv. team-building. Tato
firemni akce umoznuje vedoucim jednotlivych odd€leni ¢i isekli neformalni cestou zjistit,
co jejich podiizené nejlépe motivuje k jejich pracovnimu nasazeni. Ve stiedné velkych az
velkych firméach je tento zpiisob sbéru informaci od zaméstnanci nepostradatelnou
slozkou, jelikoz vétsina vedoucich ma pod sebou velké mnozstvi zaméstnancti a tudiz neni
jednoduché zaznamenat, co jednotlivé podiizené nejvice motivuje, neboli jejich zdjmy,

volnocasové aktivity, ptani, Zivotni cile atd.
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2 Cil prace a metodika prace

Cilem diplomové prace je popsat, analyzovat a zhodnotit systém odménovani zaméstnancii
ve vybraném podniku snéaslednym vytvofenim souboru navrhi a doporuceni pro

zefektivnéni daného systému.

Dil¢im cilem je definovani zékladni terminologie systému odménovani a zarovei
piiblizeni celkové problematiky systému odméiovani v ramci Ceské republiky, popsani
jednotlivych forem a funkci daného systému. Poté urcit nejvyhodnéjsi a nejrozsirencjsi
druhy finan¢nich a nefinan¢nich odmén, dle vySe vynaloZenych nékladl spolecnosti,
hierarchie oblibenosti ze strany zaméstnancli a zaméstnavateli a vysledného efektu.

Poznatky z teoretické ¢asti budou aplikovany na konkrétni spolecnost.

Dalsim dil¢im cilem je predstaveni a rozbor podniku WYZ s naslednym posouzenim
vnéjSiho a vnitiniho prostfedi, ve kterém dana spolecnost plisobi a posouzeni aktualniho
nastaveni systému odménovani. Faktory plsobici na vn&j$i a vnitini prostiedi budou
identifikovany prostfednictvim analyz. Soucasny stav nastaveného systému odménovani
v podniku bude zhodnocen na zaklad¢ vysledki empirického Setieni. Na zéklad¢ zjisténych
poznatkli budou vytvotfeny navrhy a doporuceni pro piipadné zlepSeni stavajiciho systému

odménovani zaméstnanci ve vybraném podniku.

V teoretické¢ Casti diplomové prace jsou nejprve obecné charakterizovany odmény
pracovnikt, véetné jejich samotného rozdéleni do zakladnich skupin. Dané skupiny poté

utvareji celek v podobé systému odménovani zaméstnancti.

V dalsi casti je struén€ popsana jedna ze dvou zakladnich forem odmén za vykonanou
praci, tj. mzda. Tento druh odmén pro zaméstnance podnikatelského subjektu je nejprve
definovan. Poté jsou popsany jednotlivé funkce mzdy, tj. stimula¢ni funkce, regulacni
funkce, diferenciacni funkce, alimenta¢ni funkce a nakonec kompenzaéni funkce. Nasledné
jsou charakterizovany jednotlivé formy mzdy a faktory, které ovliviluji nastaveni vyse

mzdy.

Poté prace pojedndva o odménovani pracovnikii z vetejnych zdroji statu ve formé platu.
Tento zpisob odménovani je vymezen mantinely v podobé platovych tfid a platovych

tarift,, které urCuje stat prostfednictvim souboru zakonl vydanych v Zakoniku prace.
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Posledni teoreticka ¢ast prace pojednava o jednotlivych zaméstnaneckych vyhodach, jejich

kategorizaci a pozitivech pro zameéstnance i zaméstnavatele.

V praktické ¢asti diplomové prace je nejprve provedena charakteristika podniku na zakladé
poskytnutych informaci vedenim spolecnosti. V prvni c¢asti je provedena deskripce
organizaCni struktury spoleCnosti. Déle je zhodnocen ekonomicky stav spoleCnosti
prostiednictvim vyvoje vysledku hospodateni firmy. Udaje byly pievzaty z vykazi zisku a
ztrat spolecnosti. Poté byl zhodnocen vyvoj ndkladl spole¢nosti na zaméstnance v podobé
osobnich a mzdovych ndkladi. Posledni ¢ast zabyvajici se charakteristikou podniku je
zaméifena na prostiedi podniku, které bylo analyzovano metodou PEST(E). Tato metoda
zachycuje politické, ekonomické, socialné — kulturni a technologické prostiedi, ve kterém
firma podnika. Analyza zachycuje vlivy vnéjSiho prostfedi, které spole¢nost nemtize

ovlivnit.

V kapitole nazvané ,, Systém odménovani v podniku“ byly nejprve rozebrany jednotlivé
slozky odmén a zpiisob jejich piid€leni. Dale byly zhodnoceny silné a slabé stranky dané¢ho
systému odmeénovani prostfednictvim SWOT analyzy. V této metod¢ jsou popsany silné a
slabé stranky podniku neboli interni faktory spolecnosti. Dale se tato metoda zabyva
externimi faktory v podobé potenciondlnich pfilezitosti a hrozeb. Vesker¢ tyto faktory jsou

vlozeny do SWOT matice.

Posledni kapitola praktické Casti je zaméfena na soucasnou spokojenost zaméstnanci se
stavajicim systémem odménovani. Dané Setfeni bylo provedeno prostiednictvim
dotaznikového Setfeni. Dotaznik byl sestaven ze tii Casti, a to charakteristiky respondentt,
odménovani a zameéstnaneckych vyhod. Otazky byly z vétsi ¢asti uzaviené. Pro objektivni
posouzeni a moznost vyjadieni respondent k dané problematice byly do daného dotazniku
zafazeny 1 oteviené otdzky. Nakonec byly jednotlivé odpovédi dotazanych zpracovany a

vysledky z dotaznikového Setfeni vyhodnoceny.
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3  Teoreticka vychodiska systému odménovani

Odménovani pracovnikli za vykonanou praci proSlo v minulosti velkou fadou

transformacnich procest a forem.

Odmény nemusi mit jen penézitou podobu. V dnesnim svété se ¢im dal vice klade diiraz na
nepenézni odmény, které¢ se nazyvaji tzv. vnitini odmény. Tento druh odmén ma emoc¢ni
charakter. Jde o dobry pocit z vykonané prace, nebo o uznani okoli, dale se do této skupiny
fadi radost z vykonané prace, pocit uzite¢nosti, uspésnosti a sounalezitosti.

Déle odmény mohou zahrnovat i véci, které nebyly soucésti pracovni smlouvy, jako

naptiklad lepsi vybaveni kanceldie, ptfestehovani do vysSSiho patra budovy s lepSim

vyhledem, atd. (4, s. 283)

Propojenim penézniho a nepenézniho odménovani vznikd tzv. strategické odménovani
zameéstnancu. To znamena, Ze zaméstnavatel nabizi zaméstnanciim moznost vzdélavat se a
rozvijet se, kvalitni pracovni podminky, flexibilni formy prace, moznost ziskat riizné

formy finan¢niho a nefinan¢niho uznani. (2, s. 305)

Ze strategického odménovani vznikd systém odménovani (viz. Graf €. 1), ktery se sklada
ze vzajemné propojenych procesl a postupl s cilem zajistit, aby se odménovani tidilo, jak

ve prospech organizace, tak i lidi, ktefi ve spolec¢nosti pracuji. (1, s. 422)
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Graf ¢. 1: Systém odménovani:
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Zdroj: 1, s. 422

Penézni odmeény, které jsou v grafu €. 1 zahrnuty na levé strané, ptredstavuji plat ¢i mzdu
zameéstnance a to véetn¢ dalSich priplatkd, bonust, prémii atd. Déle se do této skupiny fadi
zaméstnanecké finan¢ni vyhody, jako napiiklad stravenky, piispévek na dopravu, levngjsi

nakup vyrobka podniku, apod.

Rozhodovani o vysi penéznich odmén za urCité prace nebo pro urcité¢ lidi s vyuzitim
trzniho ocefiovani a hodnoceni prace, spada pod stanovovani penéznich odmén. Rizeni
zakladnich penéznich odmén soustfed’uje urcité prace do jednotlivych pasem s riznym
finanénim ohodnocenim. K témto zdkladnim finanénim odménam za praci jsou
poskytovany doplikové penézni odmény, které jsou podminény schopnostmi, vykonem,

dovednostmi, délkou zaméstnani, atd. (1, s. 423)

Nepenézni odmény, které jsou znazornény na pravé strané grafu ¢. 1, se rozd€luji na
vnitini a vnéjsi. Vnitini odmény jsou individualni povahy, dle typu osobnosti zaméstnance.

Jsou zalozeny na vnitinich pocitech pracovnika, které jsou spjaty s vykonavanou praci,
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jedna se o pocit uspésnosti, uziteCnosti, seberealizace, uznani, atd. Oblast vnitinich odmén
muze organizace ovlivnit prostfednictvim nastaveni pracovnich ukold, tak aby pracovnik
co nejvice a nejlépe vyuzival svych schopnosti a dovednosti, kterych si on sam nejvice
vazi. S tim souvisi 1 urCitd autonomie prace, kterd je jednim z hlavnich zdroji vnitinich
odmén. Dal$im, nemén¢ zanedbatelnym faktorem vnitini odmény zameéstnance, jsou dobré
a jasné¢ definované vztahy mezi vedenim organizace a pracovnikem, spravedlivé
hodnoceni, vytvafeni pfiznivych pracovnich podminek a participativni zplisob fizeni.

(4, 5. 284)

3.1 Mzda

Existuje cela fada definic pro mzdu, plat ¢i jiny druh odmén, ale v podstaté je vSe zalozeno
na stejném principu a to vykon prace za urCity druh odmény, neboli za vykonanou praci
ptislusi zaméstnanci mzda/plat/odména z dohody za podminek stanovenych Zakonikem

prace (dale jen ZP). (9, §109)

Odménu za vykonanou praci v podobé mzdy pobiraji zameéstnanci soukromého
(podnikatelského) sektoru. Vyse mzdy je zavisla od mnoha faktorti. Lze ji chépat jako cenu
prace, ktera je ovliviiovdna poptavkou po praci ze strany zaméstnavatelli a nabidkou ze
strany potencidlnich zaméstnanct. Avsak dle ZP je pevné stanovena dolni hranice mzdy
v podobé minimalni mzdy. Minimalni mzda je stanovena jako mésicni nebo jako hodinova.
Natizenim vlady ¢. 286/2017 Sb. s ucinnosti od 1. 1. 2018 doslo ke zvyseni zakladni sazby
minimélni mzdy z 11 000,00 K¢ na 12 200,00 K¢ za mésic. Hodinova sazba minimalni
mzdy se zvysila na 73,20 K¢ za hodinu pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin.
Do minimalni mzdy se nepocita:

e mzda za praci piesCas véetné priplatku,

ptiplatek za praci ve svatek,

ptiplatek za préaci v noci a ve ztizeném pracovnim prostiedi,

ptiplatek za préci v sobotu a v nedéli,

e odmeéna za pracovni pohotovost.
(10, s. 84)

V Zékoniku prace je mzda definovana jako penézité plnéni a plnéni penczité hodnoty

(naturalni mzda) poskytované zaméstnavatelem zameéstnanci za praci. (9, §109)
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Mzda mé z pohledu mzdové politiky zaméstnavatele hned nékolik moznych cild. Jednim
z nejcastejSich cild je pro zaméstnavatele ziskani kvalifikovanych pracovnikd, dale to také
muze byt motivovani zaméstnanci k pozadovanému vykonu prace nebo pracovnimu

chovani, zajisténi spravedlivé mzdové diferenciace. (7, s. 39)

Rozdily ve mzdach slouzi ke zvySovani stimulace pracovnikli v souvislosti s jejich
pracovnim vykonem a jsou objektivné stanoveny dle narocnosti prace, miry zodpoveédnosti
a pfinost zaméstnance k hospodatskému vysledku spolecnosti. Ovsem dostane-li se mira
mzdové diferenciace pod urcitou uroven, pak mzda jako podnét k lepSim vykonim,
zvySovani kvalifikace, a podobné, pfestane mit vyznam. Pfi srovnavani mzdové struktury
se nehodnoti pouze mzdové relace uvnitt organizace, ale i mzdové relace vné jejiho
prostiedi. Dalsi dulezitou roli v oblasti mzdové politiky hraje spravedlivé odméiovani,
které by mélo byt zalozeno na pravidelnych prizkumech o mzdach, jez by mél
zamestnavatel provadét. Mzdova spravedlnost je ovSem hodné relativni pojem. PiedevSim
jde o pocit zaméstnance, Zze jeho mzda je ve spravném poméru ke mzdé ostatnich
pracovniki, kteti vykondvaji obdobné narocné prace. Vyse mzdy muze byt urcovana i

socialnim hlediskem. (2, s. 307)

Aby mohl vztah zaméstnanec - zaméstnavatel dobie fungovat, musi byt vSe opatieno

pracovni smlouvou.

3.1.1 Funkce mzdy

Mzda ma fadu funkci, které jsou v rtiznych zdrojich definovany odlisné. Nejvice pouzivané

¢lenéni téchto funkci a zaroven dobte diferenciované na jednotlivé segmenty je nasledujici:

e funkce stimulacni (motivacni),
e regulacni (alokac¢ni) funkce,

e funkce diferenciaéni,

e funkce alimentac¢ni (socialni),

e funkce kompenzacni.

(7, 5. 41)
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Funkce stimulaéni (motivacni)

Jednd se o vzdjemny vztah dvou subjektl pracovniho poméru. Zaméstnavatel, na stran¢
jedné, by mél mit k dispozici mzdové formy a slozky, slouzici ke zvySeni motivace
vykonnych zaméstnancii. Zameéstnanci, na strané¢ druhé, by méli diky této financni
motivaci odvadét vysoky pracovni vykon vpodobé vybornych kvalitativnich a

kvantitativnich pracovnich vysledkii v souladu s firemnimi cili.

Regulacéni (alokacni) funkce

Tato funkce je specifickd ptredev§im tim, Ze se jednd o projev vné pracovnépravnich
vztaht, a to tim, Ze mzda piedstavuje trzni hodnotu prace u urcitého zaméstnavatele nebo
v ur¢itém regionu. Zjednodusené lze fici, oprostime-li se od dalSich faktort, ze regulacni
funkce mzdy se na trhu prace projevuje jako klasicky trzni mechanismus. Coz znamena, ze
je-li v ur¢itém obdobi z n¢jakého divodu vyssi potieba odbornikd konkrétniho povolani,
zac¢ne pusobit trzni mechanismus pievazujici poptavky pred nabidkou. V disledku toho se
zvysi nabizena mzda a spolu s tim i zajem potencidlnich zaméstnancti, az do doby nez

dojde k nasyceni poptavky.

Diferenciacni funkce

Diferenciacni funkce oznacuje, ze vyse mzdy je rozdilné v zavislosti na druhu vykonavané
prace, z pohledu naroc¢nosti, odpovédnosti, obtiznosti pracovnich podminek a mnoha
dal§ich ovliviiujicich faktort. Toto pravidlo vSak plati pouze vnitropodnikové nikoliv

mezipodnikové.

Alimentacni (socidlni) funkce

Zohlednuje fakt, ze mzda zajiSt'uje zaméstnanci urcitou zivotni uroven a to alespoini ve vysi

zivotniho minima v podob¢ miniméalniho platu, ktery urcuje zakonik prace.

Kompenzacni funkce

Jednad se o tzv. kompenzaci za pracovni podminky v podobé prace piesCas, nebo o

vikendech apod. Tato funkce plni spiSe druhofady vyznam na rozdil od ptedeslych ptipadi.
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3.1.2 Formy mzdy

Podstatou mzdovych forem je napomahat ke zvySeni a zlepSeni individualniho,
skupinového a firemniho vykonu. Jedna se o soubory pravidel, které specifikuji ptisobeni
mzdové sazby na pracovni vykon a pracovni dobu. Korektni nastaveni tohoto souboru
pravidel pomaha zaméstnavateli, aby byli jeho pracovnici vhodné odméiovani za jejich
pracovni vykony a pracovni Usili a zaroven dosahovali pozadovanych vysledkt. K tomu,
aby mzdovy systém mohl spravné fungovat, je nutné, aby byl zaméstnanec obezndmen

s pravidly mzdovych forem.

Mzdové formy lze roz€lenit do dvou skupin a to na zakladni mzdové formy a dodatkové

(dopliikové) mzdové formy. Mezi zakladni mzdové formy fadime:

o Casova mzda

e Ukolova mzda

e Podilova (provizni) mzda

e SmiSend mzda

(7,s.43)

Mezi doplitkové mzdové formy lze zatadit:

e Osobni ohodnoceni

e Prémie

e Odmény

e Ucast na hospodaiském vysledku spole¢nosti

(2, 5. 320)

3.1.2.1 Zakladni formy mzdy

Casovd mzda

Tato forma mzdy je jednou z nejvice pouzivanych mzdovych forem. Lze ji uplatnit u
jakéhokoliv druhu prace. Nejvice vyuzivand je predevSim tam, kde je velmi obtizné
stanovit pocet tkolll a vytizenost zaméstnanct je béhem roku velice proménliva. Jedna se o
zaméstnani, kde je hlavni néplni prace piedev§im duSevni ¢innost, napf. administrativa,

dale to mohou byt femeslné a manualni prace, nebo také tidici a tvlrci prace.
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U zaméstnani, ktera jsou spiSe administrativniho charakteru, je vyuzivana mésicni casova
mzda, kterd je pfimo imeérnd poctu odpracovanych dnii v mésici. Zaméstnanec ma tak
jistotu mésicniho vydélku, a zaroven je pro né¢j tato forma mzdy srozumitelna. Z pohledu
zamestnavatele je Casovad mzda, také velmi vyhodna a to predevSim diky jednodussi
administrativé a snadnéjSimu planovani mzdovych néakladt. AvSak z pohledu motivace
k vétsimu vykonu prace je stimulacni podnét u této mzdové formy znacné€ nizky. Z tohoto
divodu uzivaji firmy dopliikové mzdové formy, jako jsou napt. prémie, vykonnostni
odmény, osobni ohodnoceni atd., a tak stimuluji zaméstnance k lepSim vykonim.

3,s. 172)

Kromé mési¢ni ¢asové mzdy, lze stanovit i tydenni, hodinovou nebo ctvrtletni casovou
mzdu.

Hlavnim ukolem systému casovych mezd je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné a
spravedlivé odménovani zaméstnancii, které je zavislé na pracovnim vykonu pracovniki a
jejich pracovnich tkolech. Pfi rozhodovani o parametrech ¢asové mzdy je dilezité znat
nejniz§i moznou uroven mzdy za pozadovany druh prace, kterd piildka dostatecné
hodnotné pracovniky a zaroveil zohlednit vysi Casové mzdy soucasnych zaméstnanci.
Vytvateni struktury ¢asovych mezd ukazuje nasledujici graf ¢. 2.

(4,s. 310)

Graf ¢&. 2: Vytvareni struktury ¢asovych mezd:

Politika odménovani

Analyza pracovnich mist

A 4

Ponis nracovniho mista

A 4

Vybér metody hodnoceni prace
Hodnoceni prace
Mzdové Setteni

Konstrukce mzdovych tiid a
mzdovych rozpéti

Konstrukce struktury ¢asovvch mezd

Zdroj: 4,s. 310
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Ukolovd mzda

Vyse mzdy je pfimo umérna vykonu prace, ktery mize byt vyjadien bud v podobé
vykonovych norem v kusech, nebo v normohodinach. (3, s. 172)

RozliSujeme dva okruhy odménovani pomoci tkolové mzdy. Prvni okruh mizeme nazvat
nindividualni* odménovani jedince. Jedna se o tikolovou mzdu s rovnomérnym pritbéhem
zavislosti mzdy na vykonu. Pracovnikem je v tomto pifipadé nejcastéji vyrobni délnik,
jehoz mzda se sklada z poctu odvedenych jednotek prace nasobenych sazbou za jednotku

prace.

Dale do tohoto okruhu Ize zatadit i ikolovou mzdu s diferencovanym priibéhem zavislosti
mzdy na vykonu. V tomto piipad¢ je zaméstnavatelem ur¢ena norma, ktera se musi splnit.
Je-li tato norma zaméstnancem splnéna v pfesné stanovené vysi, pak jeho odména
dosahuje pifedem urcené sazby za kus pro vSechny piijatelné kusy. Pokud vsSak
zamestnanec danou normu piekroi, je sazba za kus vysSi. V opacném ptipad€, kdy
pozadovana norma neni naplnéna, lze zaméstnance penalizovat za nesplnéni predem
urcené vySe mnozstvi kus.

Druhy okruh je zaméfen na odménovani skupiny pracovniki. Zde existuji, také dva
rozdilné druhy tkolové mzdy a to operacni kolektivni tukolova mzda nebo akordni ukolova

mzda.

Operacni kolektivni ukolova mzda se pouziva v ptipadé, ze skupina délnikd se
stejnorodou kvalifikac¢ni strukturou provadi soucasné stejnou pracovni Cinnost. Oproti
tomu stoji akordni ukolova mzda, kterd se uziva, kdyz skupina délnik s rtiznorodou
kvalifikacni strukturou vykonava soubor rozdilnych na sebe navazujicich pracovnich

operaci za i¢elem vyrobeni n¢jakého funkéniho celku. (4, s. 311)

Podilova (provizni) mzda

Tato forma mzdy se nejvice uplatituje v zaméstnanich, jako jsou napiiklad prodejci,
obchodnici, dealeti, zprostfedkovatelé, bankovni poradci, odhadci atd. Vysi jejich mzdy
vytvaii podil na zisku nebo trzbé (odtud nazev podilovd mzda). Jestlize odménu tvofi
pouze podil ztrzby, potom se jedna o tzv. pfimou formu podilové mzdy. Nebo ma
zamestnanec zaruceny pevny plat a k nému se pouze piidava provize za prodané mnozstvi.

(11;2, s. 322)
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SmiSena mzda

SmiSena mzda je specifickd forma mzdy, ktera je tvofena riznymi kombinacemi vSech
vyse jmenovanych forem. Tyto kombinace jsou utvaieny za ucelem snizeni zavislosti
vydélku na jedné formé mzdy a zaroven slouzi ke zvySeni motivace pracovnika slou¢enim

vyhod jednotlivych typiti mzdy.

Podle jednotlivych kombinaci lze rozlisit smiSenou mzdu tkolovou a smiSenou mzdu
podilovou. SmiSend mzda uikolova je kombinaci Casové a tkolové formy mzdy, kdy je
zamestnanec odménovan jak za pocet odpracovanych hodin, tak i za plnéni stanovené
normy. SmiSend mzda podilovd je kombinaci ¢asové a podilové formy mzdy, kdy je

zaméstnanec odménén za pocet odpracovanych hodin a za podil na celkové trzbé.

3.1.2.2 Doplitkové mzdové formy

Osobni ohodnoceni

Tento druh dopliitkové mzdové formy slouzi k motivaci pracovniki k pozadovanému
pracovnimu vykonu a jednani a diferencovat pohyblivou slozku mzdy zaméstnance
v zavislosti na jeho piedeslych zasluhach a piinosech. (2, s. 322)

Osobni ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny, ktery nejdiive stanovi podnikové cile a
zpusob jejich dosazeni. Obvykle je osobni ohodnoceni staveno procentem ze mzdy, nebo
také dle narocnosti dané¢ prace. NejCastéji se stanovuje dle dlouhodobych vysledk

pracovnik.
Prémie

Pravidelné vyplaceni prémii zaméstnancim je predev§im zaméifeno na motivaci
pracovnika k jeho lepSim pracovnim vysledkiim, na zakladé kterych jsou tyto odmény
vyplaceny, a to jak z hlediska vykonu tak i kvality vykonané prace pracovnika.

Pro udé€leni tohoto druhu prémie je vzdy staveno obdobi, za které je pracovnik hodnocen.
Urceni vyse prémie je obvykle v kompetenci hodnoticiho pracovnika. S danym vysledkem
stanoveni vySe prémie hodnoticiho pracovnika nemusi byt hodnoceny pracovnik vzdy

spokojen.
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Odmén

Doplitkova mzda ve formé odmén existuje v nékolika podobach, naptiklad jako odména za
mimotadny pracovni vykon, za pracovni nebo Zivotni jubileum, za zachranu zivota, atd.
U odmén spjatych s ur¢itou Cinnosti se mizZzeme setkat i s pojmem ,,terminovana prémie*,

ktera je poskytovadna za splnéni terminu.

Tento druh doplitkové mzdy ma cCasto silny motivaéni uc€inek, jelikoz je pfimo zavisli na
odvedeném ukolu pracovnika. Narok na tyto odmény byva obvykle zahrnut v dodatku

k pracovni smlouvé, ve vnitropodnikovych ptedpisech nebo v kolektivni smlouvé.

Mezi ostatni dobrovolné dodatkové mzdy patii:

e piispévek na penzijni pripojisténi (rozsifuje se)

e piispévek na zivotni pojisténi (rozsifuje se)

e prispevek na dopravu zaméstnanct (rozsifuje se)

e pfispévek na ubytovani zaméstnancii (rozsifuje se)
e stravné (nejvice pouzivané)

(14)
Formy odmén

Formy odmén Ize rozd€lit na hmotné, které se dale déli na pfimé a nepiimé, a na

nehmotné.

Mezi hmotné odmény piimé lze zaradit zédkladni mzdy a platy, vykonové prémie
jednotlivee, podily na kolektivnich prémiich, prémie a odmény za vysledky hospodateni
jednotlivee nebo pracovniho kolektivu, piiplatky za piesCas a praci ve dnech pracovniho

klidu, podily na zisku, atd.

Mezi hmotné odmény nepiimé muizeme zaradit pfiplatky na mimopracovni ¢innosti nebo
Clenstvi v organizacich, pfiplatky na pouziti osobniho automobilu, snizené ceny vyrobkl

prodavané podnikem, atd.

Mezi nehmotné odmény patii naptiklad uznani, vzdélavani, kariérni rast, atd. Tyto odmény
jsou ovlivnény pracovnim prostfedim, predev§im vztahy na pracovisti a mohou tak

zvySovat spokojenost zamestnance.
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3.1.3 Faktory ovliviiujici vysi mzdy

Hlavni faktory ovliviiujici vys$i mzdy je mozné rozdélit do dvou zakladnich kategorii, tj.

vnitropodnikové a vnéjsi.

Pro podnik jsou prioritni vnitropodnikové faktory, avSak pro management spole¢nosti je

nutné respektovat 1 vnéjsi faktory. Tyto vnéjsi faktory nemiize podnik nijak ovlivnit.

3.1.3.1 Vnitini prostiedi

Jednim ze zakladnich vnitinich faktort, které plisobi na vySi mzdy, je charakteristika
konkrétniho pracovniho mista a naroky kladené na daného zaméstnance. Patii sem
pfedevsim pozadovand mira kvalifikace a vzdélani, odpovédnost, schopnost samostatného
rozhodovani. Dale je zohlednén rozsah komplikovanosti vykonévané prace, jez ma vliv na
fyzickou a dusevni naro¢nost. Mezi dalsi vnitini faktory ovliviiujici vysi mzdy jsou fazeny
pracovni podminky v misté vykonu préce, a to z hlediska mnoZzstvi stresu, které pisobi na

zdravi pracovnikil, nebo z hlediska bezpe¢nosti vykondvané prace.

3.1.3.2 Vnéjsi prostiedi

Na vnéjsi prostiedi podniku plisobi makroekonomické vlivy, které lze rozdé€lit do péti

oblasti, a to:

e politicka,
o ckonomicka,
e socialn¢ — kulturni,

e technologicka,

ekologicka.

Mira pusobeni jednotlivych oblasti na podnik je zjiStovana prostiednictvim analyzy

PEST(E).

Politické prostiredi

Zasadni faktory, které firma nemutze nijak ovlivnit, jsou zdkony a pravni piedpisy. Jednim

ze zésadnich zdkonl je zédkon stanovujici zavaznou vysi minimalni mzdy. Tento zédkon
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plati v riznych formach, jak ve vétSin¢ clenskych zemi Evropské unie, tak i v dalSich
evropskych statech mimo EU, ale i v mnoha zemich mimo Evropu. Mezi tyto zemé patii
naptiklad Argentina, USA, Brazilie, Australie, Japonsko a dalsi. Jedna se o zemé&, kde jsou

zamestnavatelé v pracovné - pravnich vztazich méné svazani zakonnymi povinnostmi. (15)

Vyznam stanoveni minimalni mzdy je ochrana jak zaméstnance, tak zaméstnavatele.
Funkce minimalni mzdy je dvoji, a to:
e Socialn¢ — ochranna

e Ekonomicky — kriterialni

Socidlné — ochrannd funkce minimalni mzdy slouzi k tomu, aby mél pracujici ¢loveék
zabezpeCené alespont zakladni socidlni potieby. Déle motivuje k upfednostnéni
pracovnépravniho vztahu pied chudobou a zéavislosti na daném staté v podobé¢ socidlnich
davek. S tim souvisi druh4a funkce minimalni mzdy a to Ekonomicky — kriteridlni, kdy
zivotni uroven pracujiciho Clovéka by méla byt vyssi nez jedince pobirajicitho socidlni

davky.

Vy$e minimalni mzdy se v ¢ase méni. V CR je zavedeni sazby minimélni mzdy datovano
od roku 1991, kdy byla ustanovena novela zakoniku prace ¢. 65/1965 Sb. Na zaklad¢
tohoto zdkona, resp. nafizeni vlady, byla stanovena vySe minimalni mzdy na 2.000,- K¢

mésicné, nebo 10,80 K¢ za hodinu. (16)

Dle ministerstva prace a socialnich véci CR (16) byla ,,v roce 1998 iiroveii cisté minimalni
mzdy o 30 % nizsi nez Zivotni minimum samostatné zijici osoby. Lidem, kteri tehdy
minimalni mzdu pobirali, se nevyplacelo pracovat. Bylo pro né vvhodnéjsi pobirat socialni
davky nebo pracovat tzv. nacerno a zneuzivat socialni systém. Dnes je po postupném

navysovani minimalni mzdy od roku 1999 situace jina.*

Od roku 2007 vyse minimalni mzdy stagnovala na 8 000 K¢ a to az do roku 2013, kdy byla
tato sazba upravena na 8 500 K¢. Dalsi vyvoj sazby minimalni mzdy az do soucasnosti

znazornuje nasledujici graf €. 3.
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Graf &. 3: VYvoi miniméalni mzdy v CR (v K&):
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Zdroj: MPSV CR, vlastni zpracovani

Dalsim faktorem, patficim do této skupiny je danovéa politika daného statu. Daiova
soustava v Ceské republice byla uzakonéna dne 1. 1. 1993. Dané v dafiové soustavé CR
jsou rozdé€leny na pfimé a nepiimé. Dan, u které je jasn¢€ urceno, kdo je jejim platcem, se
nazyva dan pfima. Platce tuto dan odvadi prostfednictvim pisemného danového ptfiznani,
jez predklada prislusnému finanénimu organu. Dal$im typem dani jsou dan¢ neptimé, které
jsou piimo zahrnuty v kone¢né cené zbozi. Jednd se naptiklad o dan z pfidané hodnoty,
nebo spotiebni dafi. Podrobngj§i rozdéleni dafiové soustavy CR je zndzornéno na

nasledujicim grafu €. 4.
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Graf &. 4: Datiova soustava CR
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Ekonomické prostredi

Ekonomické prostfedi se skladd zmnoha faktor, které vzdjemné propojuji
makroekonomické prostfedi s mikroekonomickym. Tyto faktory ovliviluji chovani
organizaci s pouzitim monetarni a fiskalni politiky. Mezi dilezité faktory ekonomického
prostiedi patti HDP, mira nezaméstnanosti, inflace, troven a diferenciace mezd, atd.

Hruby domaci produkt je ukazatelem vykonnosti ekonomiky statu. Jednd se o celkovou

hodnotu statkt a sluzeb nové vytvotrenych v daném obdobi na urcitém tzemi.

Ve ctvrtém kvartalu roku 2018 vzrostl hruby doméci produkt meziro¢né o 2,8 %. Dle
ptedbézného odhadu vzrostla hodnota HDP za rok 2018 o 3,0 % oproti HDP za rok 2017.
Vykonnost ¢eské ekonomiky na za rok 2018 nejvice vzrostla, stejné jako hodnota HDP, ve
4. kvartdlu roku 2018. Tento rozmach ekonomiky byl pfedevSim ovlivnén vySSimi

spotfebnimi vydaji domacnosti na zbozi a sluzby, jejichZz hodnota se v orovnani
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s ptredchozim rokem zvysila o 2,2 %. Dale k rastu ekonomiky ptispély investi¢ni vydaje a
vydaje vladnich instituci. (25)
Graf ¢. 5: Vyvoj HDP CR
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Zdroj: kurzy.cz, https://www.kurzy.cz/makroekonomika/hdp/

Spolu s pozitivnim vyvojem ceské ekonomiky rostla i mira zaméstnanosti. Zaméstnanost
stoupla oproti roku 2017 o 1,6 %. Ceska republika se s hodnotou miry nezameéstnanosti ve
vysi 1,9 % zaradila na prvni misto statli s nejniz$i mirou nezaméstnanosti v ramci zemi

EU.

Socialné — kulturni prostredi

Dalsim vnéj$im faktorem ovlivitujici vys$i mzdy nabizenou zaméstnavatelem je aktualni
situace na trhu prace, kterd je ur¢ena poctem vhodnych pracovnikd, jejich vzdélanim,

kvalifikaci a potiebnou délkou praxe. K tomu, aby podnik 1épe stanovil vysi mzdy,
odpovidajici standardim v daném regionu pusobeni a schopné soupefit s nabidkou odmén

konkurujicich podniki, provadi tzv. mzdova Setfeni.
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Technologické prostredi

Technologické prostiedi je oblast, do které 1ze zahrnout piedev§im informacni technologie,
rizné patenty, vydaje na vyzkum, apod. Jedna se o sféru ptisobeni, ktera se v soucasnosti

stava stale vice dulezitou.

3.2 Plat

Je-li odménou za vykonanou préci plat a nikoliv mzda, je zaméstnavatelem stat, statni
fond, izemni samospravny celek (obec, kraj), prispévkova organizace, Skolskéd pravnicka

osoba nebo regionalni rada regionu soudrznosti.(9)

Jde o zaméstnavatele, ktefi poskytuji zaméstnanci vyplatu z vefejnych prostiedkti. Vyse
platu je jasné stanovena pravidly v podobé platovych tfid a platovych tarifii, kterd maji
zabranit nadmérnému zneuzivani a plytvani vetejnych zdroji. Tato pravidla zabezpecu;ji
lepsi, ptehledn&jsi kontrolu toho, jak se s vefejnymi prostfedky naklada, tedy kontrola
zpusobu a rozsahu Cerpani vetejnych prostfedki. Vetejnad sprava se také od soukromého
sektoru 1i$i nastavenim metodiky odménovani. VySe platu zaméstnance je dana platovym
vymérem, do kterého dle stanovenych podminek zaméstnanec patii. U platu, na rozdil od
mzdy, se objevuje pouze penézité plnéni, tudiz plat ani jeho Cast se nemuize vyplacet v
naturaliich. Celkovy plat, tak tvoii dvé slozky a to platovy tarif a piiplatky a dalsi slozky
platu. Platovy tarif je zaméstnanctiim pfizndvan na zakladé¢ vykondvaného druhu prace,
splnéni predepsanych kvalifika¢nich predpokladii a délky zapocitatelné praxe. Dalsi slozky
platu jsou upraveny zdkonem ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné a natfizeni vlady 330/2003
Sb., o platovych pomérech zaméstnancti ve vetejnych sluzbach a spravé, tj. ptiplatky za
vedeni, za zastupovani, za nocni praci, za praci v sobotu a v nedéli, hodnostni, zvlastni a
osobni piiplatek, priplatek za délenou sménu, plat za praci pres Cas a za praci ve svatek,

dalsi plat a odmény.

Platové tarify se stanovi v 16 platovych tfidach a v kazdé z nich je 12 platovych stupnd.

vvvvvv

pracovni smlouve.

3.3 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, dnes Castéji nazyvané zaméstnanecké benefity, se stile vice

stavaji dllezitymi ze strany zaméstnance i ze strany zaméstnavatele. Spolecnosti v USA
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poskytovali benefity svym zaméstnanctim jiz béhem 2. svétové valky, jelikoz tehdy platna
legislativa jim neumoziovala zvySovani stavajicich plati/mezd a nabidka prace dalece
prevySovala poptavku. V CR lze za prvniho zaméstnavatele, ktery svym zaméstnanciim
poskytoval zaméstnanecké vyhody, povazovat Tomase Bat'u. (19)

Z pohledu zaméstnance se jedna hlavné o formu motivace, kterd ho povzbuzuje k lepSim
vykoniim a zajistuje loajalitu k danému podniku. Pro zaméstnavatele maji benefity

danovou vyhodu a zaroven navenek vylepSuji image zamé&stnavatele. (17)

Mezi zaméstnanecké benefity slouzici k udrZzeni soucasnych zameéstnancii a zaroven
ziskéani novych patii:

e Piispévek na zvySovani kvalifikace (napf. studium VS)
e Piispévek na stravovani

e Obcerstveni na pracovisti

e Firemni automobil

¢ Firemni notebook

e Firemni mobil

e Tyden dovolené navic

e Volnocasové benefity

e Zivotni pojisténi

e Prispévek na dichodové pojisténi

e Piispévek na dopravu

Koubek (2015, s. 319) pak chipe zaméstnanecké vyhody (pozitky) jako ,takové formy
odmen, které organizace poskytuje pracovnikiim pouze za to, Ze pro ni pracuji.*
Rozd¢€leni benefitli, dle Koubka, je v Evropé chapano jinak nez v zahranici.
Zameéstnanecké vyhody v Evropé Ize rozd¢lit do nésledujicich kategorii:
e Benefity socialniho charakteru

o Piispévek na dichod

o Hrazené pojisténi

o Zaméstnanecké piijcky

o Firemni Skolky, détské skupiny nebo Skolkovné
e Benefity spojené s praci

o Slevy na firemni produkty
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o Rekvalifikace
o Stravenky
e Benefity v zavislosti na postaveni v praci
o Sluzebni automobil
o Sluzebni mobil a tarif
o Bezplatné bydleni
e Ostatni, tzv. socialni sluzby
o Volnocasové aktivity — sport, kultura, ptispévek na dovolenou
o Zlepseni zivotnich podminek — bydleni, ptjcky, jesle a Skolky
o Poradenské sluzby — psycholog, firemni pravnik

o Programy pro udrZeni spojeni s Zenami na matetské — spolecenské akce, kurzy

Zaméstnanecké vyhody mohou byt poskytovany zaméstnanctim bud’ zcela bezplatné, nebo
za piiplatek s ohledem na nastaveném systému odménovani v podniku. Pfi tvorbé systému
benefitl je nutné z pohledu vlastnika podniku, aby naklady za poskytované benefity
zaméstnancim byly co nejnizsi, ale zaroven, aby vysledny efekt, tj. vysokd produktivita,
motivace a spokojenost zaméstnancli, byla vysoka. Ke spravnému nastaveni systému
odménovani je nutné predem zjistit ndzory a pfani pracovnikd, analyzovat je a zaclenit do
celku, pokud to je z pohledu podniku realizovatelné. Jak lze na nasledujicim grafu vidét,
tak mezi nejCastéji nabizené benefity patii prispévek na stravovani. DalSim hodné
nabizenym benefitem je pfispévek na penzijni/Zivotni pojiSténi, ndhrada mzdy pfi
prekdzkach v praci nebo piispévek na vzdélavani. AvSak tyto nejpreferovanéjsi vyhody
poskytované zaméstnavatelem se ¢im dal Castéji stavaji pro zaméstnance samoziejmosti a
pozbyvaji tak motivacni funkce k lepSim pracovnim vykonim ¢i loajalité¢ k dané firmé.

(19)
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Graf &. 6: Nejvice nabizené benefity zaméstnavatelem v CR v roce 2016
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Zdroj: Setfeni Benefity, Trexima, Nej¢ast&j§im benefitem v CR je piispévek na stravovani

https://www.trexima.cz/aktualita/nejcastejsim-benefitem-v-cr-je-prispevek-na-stravovani

Prestoze je poskytovani benefiti zaméstnavatelem nad ramec jeho povinnosti
k zaméstnanci, tak se jedna o jednu z Castych proménnych pii posuzovani spokojenosti
zaméstnancli v praci nebo pfi rozhodovani uchazeci o zaméstndni ve volbé
zaméstnavatele. Do popfedi ze seznamu nabizenych vyhod se v soucasnosti dostavaji
prispévky na volnocasové aktivity, moznost jazykovych kurzi nebo moznost stravovani ve

firemni jideln€.
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3.3.1 Systém Cafeteria

Dal$im druhem benefitu, v tomto pfipadé systémem, s pozitivni odezvou je systém tzv.
cafeteria. Jednad se flexibilni druh benefitu, jelikoZ tento systém umoznuje kazdému
zamestnanci vybrat si svlij benefit z ur¢it¢ho souboru zaméstnaneckych vyhod dle svych

individualnich potieb. (21)

Tak jako kazdy systém, tak i systém cafeterie funguje na urcitych principech. Prvnim
principem je fakt, Ze kazdy zaméstnanec ma sviij vlastni ucet, kde ma k dispozici body.
Tyto body mohou byt vyuzity k ndkupu z4jezdu, navstéve 1azni ¢i masaze, nebo k navstéve
divadla ¢i kina. Také jej Ize vyuzit k praktickym uceltim, naptiklad k ndkupu drogerie nebo
farmaceutiky. Moznosti vyuziti poskytnutych bodi firmou je omezeno ,,pouze* smluvnimi
partnery, u kterych lze body cafeterie uplatnit. Tyto body jsou zaméstnanciim ptidélovany
na zékladé plnéni pracovnich tkold, nebo dle ujednéani v internich ptedpisech spolecnosti.
Cimz se dostavame k druhému principu fungovani daného systému a to zamezeni
nevyhodnych investic firmy, napt. v podobé nevyuzitych permanentek do fitness center.
Systém cafeteria je pln¢ automatizovan a zaméstnavatel hradi pouze nédklady, dle skutecné
vyuzitych bodl pracovnikli na konci kalendéainiho roku. Dal$im principem je jednoduché
zavedeni daného systému, kdy je poskytovateli sluzby piedan jmenny seznam
zamestnancim spolu s vysi budgetu. Poskytnuti vyse zminénych informaci se fidi ¢tvrtym
a zaroven poslednim principem a to bezpecnosti dat uchovanych v zabezpeCeném systému
a nakladanim dat v rdmci ochrany osobnich udaja, tj. Natfizeni Evropského Parlamentu a
Rady (EU) 2016/679 ze dne 27. dubna 2016 o ochrané fyzickych osob v souvislosti se
zpracovanim osobnich udaji a o volném pohybu téchto udaji a o zruseni smeérnice

95/46/ES (obecné natizeni o ochrané osobnich udajt), tzv. GDPR. (22)

Komfort poskytnuti zaméstnaneckych vyhod maji Casto pouze stiedni a velké podniky,
z diivodu finan¢ni a administrativni narocnosti. Zaméstnanci mensich podnikatelskych
subjektll se Casto musi spokojit jen s omezenou nabidkou benefiti nebo dokonce pouze
s finan¢nim ohodnocenim v podobé pevné mzdy. Divod, pro¢ zaméstnavatelé drobnych
firem cCasto nenabizeji to co veétSi podniky je jak finan¢ni naroCnost, tak mala
obeznamenost s danou problematikou a naslednou obavou ze zvySeni nékladu v oblasti

administrativy.

34



3.3.2 Benefity a dané

Pro zaméstnance 1 zaméstnavatele je vybér spravnych benefitii dilezity i z hlediska jejich

danového zvyhodnéni. Benefity z pohledu danové vyhodnosti lze rozdélit do 3 kategorii a

to na soubor benefiti, které jsou danové uznatelnym nakladem pro zaméstnavatele a

zamestnanec z n¢j nemusi odvadét dan z piijmu, neboli provadét tzv. dodanéni. Dalsi

skupinou jsou benefity, které jsou osvobozeny od zdanovani na stran¢ piijmi zaméstnance,

ale ze strany zaméstnavatele nemohou byt zahrnuty mezi dafové uznatelné naklady. A

posledni kategorii, ve které jsou obsazeny veSkeré zbyvajici benefity nespadajici do

piedchozich dvou soubort, jsou benefity, které jsou daiiové uznatelnym ndkladem pro

zaméstnavatele, ale zaméstnanec z nich musi odvadét dan z pfijmu. Jednotlivé benefity

rozdelené do danych skupin jsou uvedeny v nasledujici tabulce.

Tabulka ¢. 1: Benefity dle danové vyhodnosti:

Mobilni telefon, notebook a podobna
zafizeni, nutna pro vykon préce,
urcend pro sluzebni ucely

Nepenézity prispévek na
dovolenou zaméstnance a
rodinnych piislusnika do 20 000
K¢ za rok (v¢. flexi poukazky)

Nadlimitni cestovni
nahrady

Pracovni odévy a obuv

Rekreace ve vlastnim stfedisku
zaméstnavatele pro zaméstnance a
rodinnych piislusnikia do 20 000
K¢ za rok

Dovolena nad zakladni
vyméru

Stravenky (zavodni stravovani) do
vyse 55% z ceny jednoho jidla
(stravenky) za sménu, ktera trva
min. 3h, max. 57,40 K¢ za den.
Nelze uplatnit, pokud zaméstnanci
vznikl narok na stravné dle zakona o
cestovnich nahradach.

Moznost sportovniho nebo
kulturniho vyziti (vstupenky,
poukazy) pro zaméstnance i pro
rodinné pfislusniky

Nepenézity prispévek na
dovolenou nad 20.000 K¢
za rok

Vzd¢lavani, kurzy, Skoleni, Skolné
souvisejici s Cinnosti zaméstnavatele
(zvySovani i prohlubovani
kvalifikace)

Potizeni zbozi nebo sluzeb
zdravotniho, 1é¢ebného,
hygienického a obdobného
charakteru od zdravotnickych
zafizeni 1 pro rodinné piislusniky

Ptechodné ubytovani
zamestnanci nad 3.500
K¢, nebo pokud nejsou
splnény podminky dle § 6
odst. 9 pism. i) ZDP

Prechodné ubytovani zaméstnanci
do 3.500 K¢ mésicné, pokud obec
prechodného ubytovani neni shodna
s obci, kde ma zaméstnanec bydlisté

Od 1. 1. 2018 poftizeni
zdravotnickych prostfedkt na
1¢katsky predpis (v ptipade, ze
zdravotnické prostfedky nejsou
potizeny od zdravotnického
zafizeni, je potieba mit Iékatsky
predpis) i pro rodinné pfislusniky.
Tyka se napt. dioptrickych bryli,
zdravotni obuvi.

Pojistné na penzijni a
zivotni pojisténi nad
50.000 K¢ za rok
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Zavodni preventivni péce

Prispévky na rizné formy
vzdélavani rodinnych piislusnika
zaméstnancil

Bezurocné zapujcky (diive
pujcky) nad celkovou vyse
jistin 300.000 K¢

Pojistné na penzijni a Zivotni
pojisténi do 50.000 K¢ za rok
dohromady pro penzijni
(dtchodove) pripojisténi a Zivotni
pojisténi pti splnéni podminek
(zvySeni z 30.000 K¢ na 50.000 K¢
odr. 2017)

Od 1. 1. 2018 prispévky na tisténé
knihy, v€etn¢ obrazkovych knih
pro déti, mimo knih, ve kterych
reklama presahuje 50 % plochy

Penézité piispévky (na
dovolenou, na stravovani a
vSechny ostatni)

Udrzba pracovnich odévi

Nealko napoje na pracovisti
(kromé neochucené pitné vody,
ktera je datiové uznatelna)

Sluzebni vozidlo pro
soukromé pouziti —
zaméstnanci se piipocte ke
mzdé 1% ze vstupni ceny
vozu

Osobni ochranné pracovni
prostiedky, myci, Cistici a
dezinfekéni prostiredky

Bezurocné zaptjcky (diive ptjcky)
az do uhrnné vyse jistin 300.000
K¢

Pohonné hmoty pro
soukromé ucely — jejich
hodnotu je tfeba pfipocist
ke mzd¢ zaméstnance

Nahrady za opoti‘ebeni vlastniho
naradi

Zavodni stravovani (stravenky) -
zbylych 45% z ceny jednoho jidla
(stravenky) za sménu, ktera trva
min. 3h

MozZnost prace z domova
(home office)

Pitna voda na pracovisti

Prispévek na pouziti zatizeni péce
o déti predskolniho véku
zajistovanych prostfednictvim
jinych subjektii nebo pouziti
vlastniho zatizeni péce o déti
predskolniho véku. Pozor,
zaméstnanec ma narok na slevu na
dani (tzv. Skolkovné) az do vyse
min. mzdy.

Sick day (placené volno v
dobé nemoci bez
neschopenky)

Cestovni nahrady, v€etné
kapesného pii zahrani¢nich
cestach, do limiti a po kraceni dle
zakoniku prace

Jednorazova socialni vypomoc
poskytnuta nejbliz§im pozistalym
zaméstnance do vyse 15.000 K¢

Svoz zaméstnancu do
prace

Prispévek na cestovné MHD dle
vnitini smérnice

Veécené nebo nepenézité dary
(poukazky) do 2.000 K¢&/ rok pii
splnéni podminek dle §14 zakona
114/2002 Sb. o FKSP, tj.

Kupony MHD — pokud
neni vnitini smérnice, na
zakladé které lze Cast
kupoénu proplatit

Pojistné na tirazové
pojisténi, jiné komercni
pojisténi

Vyrobky a sluzby za cenu
niz§i nez obvyklou (kromeé
poskytovatell vetejné
dopravy)

Penézité vyrovnani dle
konkuren¢ni dolozky
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Odménovani
prostiednictvim opce na
nakup cennych papirt

Finan¢ni kompenzace
pfijmi v dob¢ pracovni
neschopnosti zaméstnance

Odmény stabiliza¢niho
nebo vérnostniho
charakteru

Zdroj: Tax vision, Informacni obcasnik 04/2017 ; vlastni zpracovani

Prvni kategorie zahrnuje benefity, které jsou danové uznatelné pro zaméstnavatele
osvobozené od dani z pfijmtl a socidlniho a zdravotniho pojisténi u zaméstnance. Benefity
zvyraznény modrou barvou, ,,muzZe zaméstnavatel hradit pausalni castkou a to az do vyse
pausalu stanoveného ve vnitrnim predpise zaméstnavatele, v pracovni nebo jiné smlouve za
predpokladu, Ze vyse pausalu byla zaméstnavatelem prokazatelné stanovena na zaklade
kalkulace skutecnych vydaju.“(23) Druha kategorie zahrnuje benefity, které jsou
osvobozené od dani z pfijmi a socialniho a zdravotniho pojisténi u zaméstnance, ale
nejsou danoveé uznatelné pro zaméstnavatele. A posledni tieti kategorie zahrnuje nejprve
benefity, které jsou tzv. nadlimitni. Jedna se o benefit nadlimitni cestovni ndklady az po
benefit bezirocné zapijcky (diive pujcky) nad celkovou vyse jistin 300.000 K¢. Déle
uvedené benefity jsou veskeré vyhody, jez nejsou uvedeny v prvnich dvou kategoriich.

(23)
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4 Prakticka ¢ast

Podnik, ktery poskytl sva interni data pro ucely této diplomové prace, bude z divodu
zachovani anonymity nazyvan WYZ. Neékteré informace budou v zdjmu spolecnosti

zobecnény, nicméné data pro ucely dané prace budou realna.

4.1 Charakteristika podniku

Spolecnost svou ¢innost zacala provozovat na uzemi Némecka jiz v prvni poloviné 20.
stoleti. Postupem casu expandovala do Evropy. Roku 1992 byla tato spolecnost zapsana do
obchodniho rejstifku v CR jako WYZ stavebni spofitelna s pravni formou akciové
spole¢nosti. Firma na tizemi Ceské republiky se roku 1998 rozsifila o pojistovnu, aby
mohla svym klientim nabizet uceleny soubor finan¢nich sluzeb z oblasti rodinnych
financi. Dalsi jeji rozvoj nastal o 5 let pozdéji, kdyz se celkovy koncern rozrostl pfidanim
hypotecni banky a.s.. Zaujimanim stale vétSiho mista na trhu v oblasti bankovnictvi se
dany koncern rozhodl pro ucinéni dal§iho kroku v podobé zavedeni internetového
bankovnictvi a depozitnich produkti. Nakonec byla akciova spolecnost obohacena o svou
nejmladsi ¢ast a to pojistovnu a.s.. Fuzi roku 2016 byla ¢ast koncernu prodana jinému a
zéroven jedinému akciondii a danou spolecnost WYZ tak v soucasnosti tvoii pouze

stavebni spofitelna a hypotecni banka.

Jak jiz bylo vySe zminéno, dand akciovd spoleCnost je zaméfena na poskytovani
bankovnich sluzeb. Centrdla banky sidli v Praze a v soucasnosti ma pfiblizné¢ 290
zamestnanc. Obchod je uskute¢niovan prostiednictvim interni obchodni sité s6
regiondlnimi centry, 30 oblastnimi centry a externi obchodni siti. Regionalni centra jsou

umisténa v meéstech:

e Brno
e Ceské Budgjovice

e Hradec kralové

e Liberec
e (Ostrava
e Praha
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4.1.1 Organizacni struktura

Banka na tizemi CR spad4 pod matefskou spolecnost na izemi Némecka, kde hlavni slovo

maji predevsim ¢lenové dozorc¢i rady - voleni akciondii spolecnosti. Spole¢nost zastupuji

Clenové piredstavenstva. JelikoZ se jedna o akciovou spolecnost, fidi se firma zdkonem o

obchodnich korporacich. Organiza¢ni struktura daného podnikatelského subjektu je

z hlediska poctu hierarchickych trovni spiSe plochd nezli strméd. Dané hierarchické

usporadani je znadzornéno na nasledujicim grafu €. 7.

Graf &. 7: Organizadéni struktura:
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Zdroj: vlastni tvorba, intranet spolecnosti
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Aktudlné je ve firmé zaméstnano pfiblizn¢ 290 lidi. Persondlni stav spolecnosti je relativné
staly, pfipadné se v ¢ase miize lidit o jednoho az dva zaméstnance. Rizeni spoleénosti je
vertikalni tfistupiiové. NejvySe postavené je samoziejmé vrcholové vedeni v podobé
predstavenstva (déle jen ,,MB""), kterému se pfimo zodpovida management board (dale jen
»MB®“) neboli vedouci jednotlivych usekli spolec¢nosti. MB jsou podiizeni vedouci

1‘6

pracovnici jednotlivych oddé¢leni (dale jen“MB™“). V tuseku, ktery je zodpovédny za
administrativni chod firmy a zajisténi nakupu zbozi a sluzeb pracuje celkem 13
zaméstnancl. Technickou a technologickou podporu zajistuje usek IT, ve kterém nyni
pracuje 17 lidi. Dalsi sekcei, bez které¢ se zddnd banka neobejde, je tsek obchodu, kde je
v soucasnosti zaméstndno (bez zaméstnancli zajiSt'ujici poradenské sluzby) celkem 38
pracovnikii. Dalsi a zaroven nejpocetnéjsi sekci je usek zpracovatelt back-office, kde nyni
svou ¢innost vykonava celkem 120 zaméstnancii. Kontrolu chodu veskerych procesi

zajistuje sekce Controllingu s 36 zaméstnanci. Posledni tsek zajist'uje oblast financi s 39

zaméstnanci. Jednotlivé rozlozeni pracovni sily znézoriiuje nasledujici tabulka.

Tabulka ¢. 2: Rozdéleni zaméstnancu dle pozice ve firmé

_ pocet | podil v %
MB’ 3 1,03
MB™ 35 12,07

teamleader 8 2,76
manazer 26 8,97
auditor 3 1,03
pravnik 5 1,72
analytik 18 6,21
metodik 10 3,45
ucetni 10 3,45
trenér 16 5,52
operator 16 5,52
referent 137 47,24
asistent/ka 3 1,03
celkem 290 100,00

Zdroj: vlastni zpracovani

Procentualni rozvrstveni pracovnich pozic ve firmé je zndzornéno na grafu nize. Na grafu
je zietelny skoro 50% podil pozice referent na vSech ostatnich povolanich. Vzhledem ke
skutecnosti, Ze pozice referenta zahrnuje zpracovani smluvni dokumentace, jako je

naptiklad kompletace podkladii k avéru ¢i jinym produktim, tak je tento pomér dané
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pozice vici ostatnim pochopitelny. Druhd nejvice Cetna pozice je MB™ nasledovani
manazery, analytiky a operdtory. Veskeré ostatni pracovni pozice zaujimaji relativné

vyrovnany procentualni podil.

Graf ¢. 8: Procentualni podil pracovnich pozic na po¢tu zameéstnancu
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.1.2 Ekonomické ukazatele

V roce 2015 zacala firma jednat o prodeji jedné ze svych ¢asti spole¢nosti. Jednalo se o tu
¢ast spolecnosti, jejichz soucasti byly pojisStovny. V roce 2016 byla dana fuze Gspésné
dokoncena. Po uzavieni daného obchodu se vedeni spole¢nosti mohlo vice zaméfit na
podporu stavebni spofitelny, kterd za rok 2015 vykazovala nizky ¢isty zisk. Oproti tomu,
hypotecni banka dosahovala vysokého hospodaiského vysledku ve vysi 250 mil. K¢. Jak
1ze na nasledujicim grafu ¢. 9 vidét, tak v roce 2016 doslo k obratu, kde stavebni spofitelna

mela v daném roce vyssi vysledek hospodaieni za bézné obdobi nezli hypotecni banka.
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Graf ¢. 9: Vysledek hospodafeni za bézné obdobi
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Zdroj: vyrocni zpravy spolecnosti WYZ, vlastni zpracovani
*udaje za rok 2018 jsou pouze k 9/2018

Celkovy vysledek hospodateni spole¢nosti se od roku 2015 stale zvySuje. Za rok 2018,
resp. prvni 3 kvartaly, je celkovy vysledek hospodaieni spolecnosti ve vysi 392 mil. K¢.
Jelikoz neni tento 0daj konecny, tak lze ocekavat, ze bude v konecném disledku

pievySovat hodnotu z minulého roku, nebo se ji alespon vice ptiblizi.

Celkovy vysledek hospodateni spole¢nosti neni dulezitym ukazatelem pouze pro vedeni
dané spoleCnosti, ale 1 pro samotné zaméstnance. Z pohledu spolecnosti se jedna o jeden
z ukazatelll pro vypocet rentability podniku, jako je napiiklad vynosnost vlastniho kapitalu
¢i rentabilita trzeb. Oproti tomu pro zaméstnance se jedna o faktor urcujici vysi jejich

odmén, naptiklad v podobé ro¢niho bonusu.

Dal$im vyznamnym ekonomickym ukazatelem jsou spravni ndklady spolecnosti, které jsou
slozeny z ndkladi na zaméstnance a ostatnich spravnich nakladt. Naklady na zamé&stnance

se v tomto piipadé rozumi osobni naklady. V osobnich ndkladech je zahrnuto socidlni a
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zdravotni pojiSténi zaméstnance, dale pfispévek na stravovani, pfispévek zaméstnavatele
na penzijni pfipojisténi, sluZzebni auto, sluzebni mobil, sluzebni notebook, ptispévek na
volnocasové aktivity, atd. VySe osobnich a mzdovych nédkladi znazoriiuje nasledujici

tabulka ¢. 3.

Tabulka ¢. 3: Naklady na zaméstnance v tis. K&

osobni naklady (ON) 279476 | 256802 | 271575 | 218 842
mzdové ndklady (MN) 107084 | 112183 | 114144 | 92759
Podil v % 38,32 43,68 42,03 42,39

Zdroj: vyrocni zpravy spolecnosti WYZ, vlastni zpracovani

*udaje za rok 2018 jsou pouze k 9/2018

V tabulce €. 3 l1ze vidét, Zze vypocitany podil mzdovych nakladii na osobnich nakladech se
v letech 2015 — 2018 neustale pohyboval okolo 40%. Nejvyssi podil mzdovych nakladi na
osobnich nakladech byl v roce 2016, kdy vySe MN dosahovala hodnoty 112 183 tis. K¢
neboli 43,68 % osobnich nakladd. Jednim z pficin takového rozdéleni je stale vyssi diraz
na motivovani zaméstnancti prostiednictvim benefit, které jsou zahrnuty do osobnich
nakladi. Na nasledujicim grafu ¢. 10 lze vidét vyvoj primeérné mzdy spolecnosti WYZ a

vyvoj praimérné mzdy bankovniho sektoru a CR.

Graf €. 10: Vyvoj prumérné mzdy v letech 2015 — 2018
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Primérna mzda v podniku WYZ se v letech 2015 — 2016 pohybovala mirné nad primérem
mzdy v CR. Na poéatku roku 2017 doglo k mirnému nartstu primémé mzdy CR. Podnik
WYZ na tento nariist reagoval s mirnym ¢asovym odstupem a pouze mirnym zvySenim
primérné mzdy a to tésné nad hranici primérné mzdy CR. Oproti tomu, Ize na grafu ¢&. 10
vidét, ze vyvoj primémé mzdy podniku WYZ koreluje s vyvojem primérné mzdy
v bankovnictvi. AvS§ak hodnoty primérné mzdy v bankovnictvi jsou vzdy o ptiblizné 40%

vys$$i nezli primérna mzda podniku WYZ.

Dalsi sloZzkou osobnich nakladii spolecnosti jsou zaméstnanecké vyhody a benefity. Tato
¢ast osobnich nakladi bohuzel nemohla byt zpracovana z pohledu konkrétnich ndklada na
jednotlivé benefity, jelikoz potfebné udaje nebyly vedenim spolecnosti poskytnuty.
V souvislosti s touto skuteCnosti, lze pouze konstatovat, Ze podnik nabizi svym
zaméstnancim celkem 14 benefith. Ztohoto 8 z danych mohou vyuzivat vSichni
zamestnanci banky, bez ohledu na délku piisobeni ve spole¢nosti nebo pozicnim zafazeni.
Jedna se o pfispévek na stravovani, cafeterie, sick days, zvyhodnéné produkty, dny
dovolené nad rdmec zékona, dny zdravi, firemni akce, sport. Dale podnik poskytuje svym
zaméstnancim benefity v zavislosti na dobé ptisobeni pracovnika ve spole¢nosti. Jedna se
o prispévek na penzijni piipojiSténi a piispévek na zivotni piipojisténi. Posledni skupinu
poskytovanych benefitii tvofi home office, sluzebni telefon, sluzebni auto a sluzebni
notebook. Tyto benefity jsou poskytoviany zaméstnanciim s ohledem na druh Cinnosti,

ktery ve spolecnosti vykonavaji.
4.1.3 Prostiedi podniku

Prostfedi podniku je mnozinou vlivli piisobicich na ¢innost spole¢nosti. Jednd se bud’ o
faktory, které dané spole¢nost mize ovlivnit, tj. faktory vnitifniho prostiedi, nebo o faktory,

které dana firma ovlivnit nemuze, tj. faktory vnéjsiho prostredi.

Vnéjsi prostredi

Jak jiz bylo zminéno, vlivy vnéjsiho prostiedi nelze podnikem ovlivnit, naopak by se jim
spole¢nost méla ptizptsobit. Jestlize se podnik neni schopen rychle adaptovat na podminky

vngjsiho prostiedi, tak sili riziko vzniku bankrotu.

Mezi faktory plisobici na vné&jsi prostredi patii politické prostfedi, ekonomické prostiedsi,

socidlni prostfedi, technologické prostiedi a ekologické prostfedi. K tomu, aby mohla
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organizace maximaln¢ vyuzit makroekonomickych vlivi ke svému prospéchu, tak se
vyuziva analyza nazyvana PESTE. Tato analyza pomahd podniku k ur¢eni faktord, které

maji na podnik vliv, dale posoudit u¢inky téchto faktori na organizaci a jaké faktory lze

vvvvvv

Politické prostiredi

Prvnim faktorem zahrnutym do politického prostifedi je darnova politika statu. V Ceské
republice byla danova soustava uzédkonéna 1. 1. 1993. Pro podnik WYZ a tuto praci jsou
nejvice podstatné zakony: Zakon Ceské narodni rady o danich z ptijmi &. 586//1992Sb. a
Zakon o dani z ptidané hodnoty ¢. 235/2004 Sb.. Dan z ptijmu fyzickych osob a dan

z ptijmu pravnickych osob se fadi do primych dani.

Dan z ptijmu fyzické osoby aktualné ¢ini 15%, zatimco dan z piijmu pravnické osoby je ve
vysi 19%. Dalsim faktorem politického prosttedi ovliviiujici podnikatelsky subjekt je stale
se meénici pracovni pravo fidici se zakonem zakon ¢. 262/2006 Sb. popsaném v zakoniku

prace.

,,lento zdkon
a) upravuje pravni vztahy vznikajici pri vykonu zavislé prdace mezi zaméstnanci a

zameéstnavateli; tyto vztahy jsou vztahy pracovnépravnimi,

b) upravuje rovnéz pravni vztahy kolektivni povahy a podporu vzdajemnych jednani
odborovych organizaci a organizaci zaméstnavatelii. Pravni vztahy kolektivni povahy,

které souviseji s vykonem zavislé prace, jsou vztahy pracovnépravnimi,
¢) zapracovava prislusné predpisy Evropskeé uniel),
d) upravuje téz nekteré pravni vztahy pred vznikem pracovnépravnich vztahii podle

pismene a),

e) upravuje néktera prava a povinnosti zaméstnavatelii a zaméstnancu pri dodrzovani
rezimu docasné prace neschopného pojistence podle zdkona o nemocenském

pojistenil07) a nékteré sankce za jeho poruseni.* (9, §1)

Zakon prace upravuje prava a povinnosti zaméstnance a zaméstnavatele, véetné nalezitosti
obsahujici smluvni ujednani, jako je naptiklad kolektivni ¢i pracovni smlouva. Parametry
kolektivni smlouvy jsou obsazeny v Zakoniku prace ¢ast prvni Hlava V — pravni ukony,

kde je urceno, Ze danou smlouvu smi uzavtit pouze fyzicka osoba a odborova organizace.
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V casti druhé Pracovni pomér je specifikovan vztah zaméstnanec (jako FO) —
zaméstnavatel. Dany smluvni vztah vznikd, po uspéSném absolvovani pracovniho
pohovoru, na zékladé¢ pracovni smlouvy. Kazdy novy zaméstnanec, nebo zameéstnanec,
ktery je povySen mé na pocatku smluvniho vztahu tzv. zkusebni dobu dle §35 zakona ¢.
262/2006 Sb. ve znéni pozdéjsich ptredpisi. Pracovni doba je ve firmé stanovena na
40h/tyden. Jelikoz se jednd o spolecnost nabizejici produkty fyzickym osobam, tak je nutné
dodrZzovat i zdkon o ochrané spotrebitele ¢. 634/1992 Sb. ve znéni pozdéjsich predpist.
K tomu, aby tento zakon nebyl porusen a zdkaznik mél vesSkeré potfebné informace, jsou
ke kazdému nabizenému produktu ptilozeny i vSeobecné obchodni podminky (dale jen
,»VOP*), kde je mimo jiné stanovena i zdkonna lhiita pro odstoupeni ze strany klienta. Tyto
VOP jsou také k dispozici ke stazeni na oficidlnich webovych strankach spolecnosti, stejné

jako sazebnik tihrad za poskytované sluzby.

Ekonomické prostiedi

V ekonomickém prostiedi jsou zahrnuty ekonomické podminky daného trhu, do kterych
lze zaradit naptiklad ukazatel primérné mzdy ¢i miru nezaméstnanosti, daiiové zatizeni,
trendy HDP nebo urokovou miru. Vyvoj jednotlivych makroekonomickych ukazateli je

znazornén na nasledujicim grafu €. 11.
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Graf ¢. 11: Meziroéni vyvo] vybranych makroekonomickvyvch ukazatelu za 1. pololeti
daného roku (zména v %)
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Jak lze na tomto grafu vidét, tak ve 2. kvartdlu roku 2018 nastalo sniZzeni dynamiky
hospodaiského ristu Ceské republiky. Tento pokles byl zptisoben niz$im rastem
jednotlivych slozek hrubého domaciho produktu. Dale je na grafu zndzornén vyvoj mezd a

platt, ktery od roku 2014 ma stale stoupajici tendenci.

V prvnim ctvrtleti roku 2017 byla primérna nominalni meési¢ni mzda na jednoho
zaméstnance (dale jen ,,primérna mzda®) ve vySi 27 889 K¢ sdynamikou ristu
v meziro¢nim srovnani 5,3%. Na konci prvni poloviny roku 2017 se meziro¢ni dynamika
rustu primérné mzdy zvysila o 7,6%. Jak je na nésledujicim grafu vidét, tak v prvnim
kvartalu roku 2018 byla primérnd mzda o 2 385 vyssi nez ve stejném obdobi minulého
roku, tj. primérnd mzda cinila 30 267 K¢&. Oproti tomu, v druhém ctvrtleti 2018 vzrostla
vyse primérné mzdy na 31 851 K¢. V meziro¢nim srovnani primérnd mzda vzrostla o

8.6%.
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Graf &. 12: Ctvrtletni vyvoi primé&rné mzdy
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Na zékladé udaji z Ceského statického utadu byl do grafu zahrnut vyvoj primérné mzdy
v sektoru pendZnictvi a pojistovnictvi v ramci CR spolu s praimérnym evidenénim poétem
zaméstnancl v tomto sektoru. Jak je z grafu vyse patrné, tak primérna mzda poskytovana
zaméstnavatelem svym zameéstnancim v sektoru penéznictvi a pojiStovnictvi je za celé
znazornéné obdobi daleko vys$si nezli celkovd primérnd mzda. Zaroven s nartstajici

pramérnou mzdou v daném sektoru rostl 1 pocet lidi pracujicim v dané profesni oblasti.

Spolu s pozitivni dynamikou ristu praimérné mzdy v roce 2018, také nartistala mira
zaméstnanosti. V disledku vysoké miry zaméstnanosti dochazelo mimo jiné k nedostatku
pracovni sily, coz zplsobilo velkou miru konkurence mezi zaméstnavateli. Zijem
spolecnosti 0 nové zaméstnance je nepiimo tmeérny k poctu uchazecli o zameéstnani. Volné
pracovni pozice zustdvaji neobsazené a fluktuace zaméstnancii ve spolecnostech se
v disledku konkurenéniho prostredi stale zvySuje. Rozdil mezi zvySujici se zaméstnanosti

a poctem nezaméstnanych Ize vidét na nasledujicim grafu €. 13.

48



Graf ¢&. 13: Podet zaméstnanych a nezaméstnanych osob (v tis.)
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Dalsim faktorem ovliviiujici ekonomické prostredi je inflace. Tento faktor pisobi, kromé

jiného, 1 na vyvoj nomindlni mzdy. V roce 2018 se mira inflace pohybovala v pfiméreném

rozmezi okolo 2%, ¢imz nebyl vliv miry inflace na pozitivni vyvoj nominalni mzdy pfili§

znatelny. VySe primérné mzdy v ndrodnim hospodaistvi, vyvoj jeji nominalni a realné

dynamiky a miry inflace v jednotlivych Ctvrtletich od roku 2016 znazoriiuje nasledujici

graf ¢. 14. Z dané¢ho grafu je také patrné podstatny nartist primérné mzdy a poméerné

stabilni nizka mira inflace.
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Graf &. 14: Vyvoj prumérné mzdy a inflace
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Socialné - kulturni prostredi

K faktorim ovlivitujici socidlné — kulturni prostiedi patii napiiklad demograficky vyvoj

populace, roven vzdélani, mobilita, rozd€leni piijmi.

Pro danou spoleCnost je dilezit¢ zaméstnavat kvalifikované zameéstnance. V Ceské

republice stile pievazuje stiedoSkolské vzdélani. Podil obyvatelstva s vysokoSkolskym

vzdelanim je oproti zemim evropské unie stale nizky. Pfesto se procentudlni podil lidi,

ktefi dosahli vysokoskolského vzdelani, stale zvySuje. Za rok 2017 ¢inil tento podil celkem

20% obyvatelstva, cozZ je 0 7,9% vice neZli pfed deseti lety. Nejvétsi podil vysokoskolaki

zije v hlavnim mésté Praha a v Jihomoravském kraji. Naopak nejmensi procentudlni podil

obyvatelstva s dosazenym vysokoskolskym vzd&lanim Zije v Usteckém a Karlovarském

kraji, jak je zndzornéno na nasledujicim grafu €. 15.
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Graf ¢. 15: Podil vysokoSkolsky vzdé€laného obyvatelstva (2017, v %)

Zdroj: ¢st

Za nekolik poslednich let se struktura obyvatelstva z pohledu nejvyssiho dosazeného
vzdélani vyrazn€¢ zmeénila. Podil osob se zakladnim vzdélanim klesl a podil lidi
s vysokoSkolskym vzd€lanim se naopak zvysil. Piesto z hlediska vydaji na vzdélani
vyjadieny procentem HDP jsou dané vydaje konstantné na nizké tUrovni. Vydaje
poskytnuté na vzdélani dosahovali pouze 3,9% z HDP, coz CR fadi v mezinarodnim

srovnani, dle OECD na posledni misto.

Stiedni Skoly se v poslednich letech potykaji s nizkou mirou zakl. Tento jev je zpiisoben
demografickym vyvojem populace vramci CR. Dle progndéz by se situace méla
v budoucnu zlepsit a do roku 2025 by se pocty zaki mély opét navysit. Postupny vyvoj

v jednotlivych krajich CR je znazornén na nasledujicim grafu ¢. 16.
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Graf ¢. 16: Progndza vyvoje poctu osob ve véku 15 — 19 let v letech 2017-2030
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Technologické prostredi

V dnesni dobé se jiz zadné spolecnost neobejde bez technologii. Z tohoto diivodu je nutné
pro kazdy podnik ¢ast svych financnich prostfedkli investovat do prizkumu a vyvoje

technologii k rtistu spolecnosti.

Spolecnost se neustdle snazi drzet krok sdobou a stile vice pfevadi Cinnosti do
elektronické podoby a aktualizuje systém, ktery je vyuzivan napii¢ celou spolecnosti.
Zaroven nabizi svym klientim uzavieni svych produktii z pohodli domova prostifednictvim

systému pro klienty umistény na oficidlnich internetovych strankach spolecnosti.
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4.2 Systém odménovani v podniku

Spole¢nost provadi odméinovani svych zaméstnanct za vykonanou praci prostfednictvim
zékladni mzdové formy a doplikovych mzdovych forem. Podnik pouziva k odménovani
zaméstnancl jednu z nejvice vyuzivanych mzdovych forem, tzv. casovou mzdu. Tato mzda
je pro podnik optimalni, jelikoz vytiZenost jednotlivych zaméstnancii a pocet ukold je
b&hem roku velice proménliva. Casova mzda je zavedena u viech zaméstnancti banky,
kromé poradcti, kteti maji se spolecnosti uzavienou smlouvu o poskytovani poradenskych

sluzeb.

4.2.1 Mzdové ohodnoceni

Vyse Casové mzdy je odlisSnd v zavislosti na pracovni pozici ve spolecnosti a s tim spojené
naroc¢nosti a odpovédnosti pracovni ¢innosti. Celkova mzda je dana poc¢tem odpracovanych
hodin, mzdovou formou a zapocitdnim aspektl vychazejici z pracovni Cinnosti. Tato
celkova mzda tvofti 78,45 % piijmu zaméstnancii. Béhem roku je tento ptijem dopliovan o
kvartalni bonusy a ro¢ni bonusy. Pokud zameéstnanec zmeéni v rdmci spole¢nosti své
pracovni zatazeni je spolu s danou zménou upravena i vySe celkové mzdy a bonusi.

Nicmén¢ podilova ¢ast zlstava stejna.
4.2.2 Kvartalni a ro¢ni bonusy

Jak jiz bylo zminéno, finan¢ni bonusy tvofi 21,55 % pifijmu zaméstnancii. Systém
odménovani prostfednictvim kvartalnich bonust je urcen jednotlivymi ukoly, které béhem
daného c¢tvrtleti musi zaméstnanec splnit. Tyto tkoly urcuje vzdy pfimy nadiizeny, ktery
také stanovi jednotlivé vahy kazdého tkolu. Procento splnéni jednotlivych tukola
stanovenych v bonusovém listu je posuzovano ze strany pifimého nadiizeného na zakladé
pracovnich vysledkl pracovnika za dané obdobi. Dané ukoly jsou vzdy rozdéleny do tii

oblasti a to na oblast: tymové cile, individualni cile a hodnoceni kompetenci.

Tyto Ctvrtletni bonusy jsou firmou poskytovany jako urcity druh motivace k vysSimu
vykonu pracovnika a zarovenn mohou slouzit jako urcity druh uznani nadfizeného za

odvedenou praci podfizeného.

Dalsi finan¢ni bonus, ktery dana spolecnost poskytuje svym zaméstnanctim, jsou rocni
bonusy. Vyse daného bonusu je promeénlivd v zavislosti na hospodarském vysledku

spole¢nosti. Polovina z celkového budgetu rocniho bonusu na jednoho zaméstnance je
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fixni. Druha ¢ést je variabilni a opét o ni rozhoduje ptimy nadfizeny na zédkladé hodnoceni

odvedené prace.

4.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Odmény jsou rozdeleny do dvou skupin. Prvni skupinu tvoti benefity poskytované bankou
zamestnancim prostiednictvim systému cafeteria. Kazdy ze zaméstnanci ma k dispozici
celkem 6 000 bodii na rok, které muze vyuzit bud’ k ndkupu v online obchodech, se
kterymi ma systém cafeterie smluvni ujedndni, nebo si zaméstnanci mohou zazadat o
vydani tzv. flexipasii v papirové podobé v hodnoté, kterd jim bude nejvice vyhovovat.
Pokud zaméstnanec nevyuzije veSkeré online body do konce kalendéainiho roku, tak mu
dané body propadnou. Zatimco flexipasy, lze vyuzit do konce nasledujiciho kalendainiho
roku. K dal§im zaméstnaneckym vyhodam, které jsou poskytovany vSem zaméstnanciim

automaticky, patii piispévek na stravovani a 1 sick day na ctvrtleti.

Druhé skupina je tvofena vyhodami, které nejsou jednotlivym zaméstnanciim automaticky
ptifazeny. Nékteré jsou zavislé na pracovnim postaveni jedince, jiné jsou k dispozici tém,

ktefi si o n¢ zazadaji. Vyhody, které tvoii druhou skupinu, jsou:

e sluZzebni automobil

e piispévek na penzijni piipojiSténi

e dny zdravi

e zvyhodnéné produkty pro zaméestnance

e sportovni aktivity v podobé¢ zajisténych hodin s trenéry

e vzdélavaci kurzy — vyuka cizich jazykl, manazerské kurzy, atd.
e home — office

e firemni akce

4.2.4 Swot analyza

Na zaklad¢ zjisténych poznatki byla provedena analyza wvnitiniho prostfedi podniku,
prostiednictvim tzv. SWOT analyzy.

Nejprve byla sestavena SWOT matice, kde byly ureny interni faktory, které ptisobi na
podnik a systém odménovani zaméstnanci. Déle byly vymezeny externi faktory, které
ovlivityji chovéni firmy a nastaveni systému odménovani zaméstnanc.
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Vnéjsi a vnitini faktory jsou rozfazeny do 4 zékladnich skupin a to:

e Silné stranky — Strengths

e Slabé stranky — Weaknesses
e Prilezitosti — Opportunities
e Hrozby — Threats.

V zobrazeném grafu ¢. 16 jsou uvedeny mozné strategie chovani podniku, z nichz byly
vybrané 3 s nejvyssi pravdépodobnosti tspéchu.

Graf ¢. 17: SWOT analyza
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Strategie vychazejici ze SWOT analvzy:

1) Strategice W — O
Varianta A — vyuziti pfilezitosti k odstranéni slabé stranky

Se zvySenim zajmu vefejnosti o Uvery a stavebni spofeni se nabizi moznost zvysSeni poctu
uzavienych tveért a stavebnich spofeni. Tim by se navysil zisk spolecnosti s naslednym

navysSenim mezd zaméstnancii.
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Varianta B — vyuZiti piilezitosti k odstranéni slabé stranky

Se zvySenim miry nezaméstnanosti by se zarovenl zvySil pocet novych potencidlnich

zameéstnanctl firmy.
2) Strategie S—O
Varianta C - vyuZiti silné stranky a ptilezitosti

V ptipad¢ zvyseni miry nezaméstnanosti zlistdvda mzdové ohodnoceni stale stabilni. Tim se
mzdova stabilita stdvad pozitivni motivaci k dobrym pracovnim vykonlim stavajicich

zaméstnanctl.
Varianta D - vyuziti silné stranky a pfileZitosti

Rozmanita nabidka benefitl je jednim z podstatnych faktord pro udrzeni kvalifikovanych

zamestnanct, nebo ziskani novych zaméstnancti s vysokoskolskym vzdélanim.
Varianta E - vyuziti silné stranky a ptileZitosti

Zvyseni rocnich a kvartalnich odmén zaméstnanct na zakladé vyssiho zisku spolecnosti

z vétSiho objemu uzavienych smluv stavebniho spofeni a avéra.

3) Strategie W—-T

Varianta F — odstranéni slabé stranky a tim 1 hrozby

Zavedenim pfiplatku za prescas bude respektovano i pfipadnd zména v zdkoniku prace.
4) Strategie S—T

Varianta G — odstranéni hrozby prostiednictvim silné stranky

Rozsiteni danove uznatelnych benefitl pro snizeni nakladi na mzdy z diivodu negativnich

dopadt ekonomicke krize.
Varianta H — odstranéni hrozby prostednictvim silné stranky

Sirdi zvyhodnéni pro poskytovani produktii banky zaméstnanctim, aby mohli 1épe

zhodnocovat své finan¢ni prostredky.
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Struéna charakteristika vvbranvch strategii

Strategie €. 1 — varianta A

Jedna se o moznost zvySeni mezd zaméstnancl v zavislosti na ziskani vétSiho podilu na
trhu bankovnictvi. Se zvySujicim zdjmem vetejnosti o Gveéry a stavebni spofeni se zvySuje i
moznost ziskani siln¢jSitho postaveni na trhu. Zaroven by tato strategie vyzadovala

investice do marketingu.
Strategie €. 2 — varianta D

Siroky vybér z poskytovanych benefitii je velkou motivaci pro kvalitni pracovni vykon
stavajicich zaméstnanct. Zaroven, s nartstajicim poc¢tem absolventli vysokych Skol, je
pestra nabidka zaméstnaneckych vyhod dilezitou proménnou pro ziskani vysoce

kvalifikovanych pracovniki.
Strategie €. 4 — varianta G

Riziko ekonomické krize neni v soucasnosti aktualni hrozbou, avSak danou hrozbu nelze
uplné vyloucit. Negativni dopady potencidlni ekonomické krize na mzdové naklady

spolecnosti, 1ze zmirnit prostfednictvim danove uznatelnych benefiti.

Komparace vvbranvch strategii

Z puvodnich 8 strategii byly vybrany 3 strategie, které budou nadale analyzovany

z pohledu ekonomické naro¢nosti a vhodnosti pro realizaci v daném podniku.
Strategie €. 1 — varianta A
Zvyseni mzdy v souvislosti se zvySenim zisku spole¢nosti:

- Analyza soucasného trhu stavebniho spotfeni, hypote¢nich uvérti a ivért na bydleni

- Na zéklad¢ vysledkt analyzy dochazi k Gpravé parametrii nabizenych produktii spolu
s upravou podporou prodeje. U vybranych produktl jsou nastaveny marketingové akce.
Dale je sestavena medialni marketingova kampaii pro ziskani novych klientt.

- Zaskoleni obchodnich zastupcti pro uspésny prode;.

- Financ¢ni naro¢nost — vysoka
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Strategie €. 2 — varianta D
Obnoveni soucasnych benefitl:

- Analyza nejvice nabizenych benefiti v ramci daného trhu.
- Sledovani novych trend v oblasti odménovani formou zaméstnaneckych vyhod na
domacim i zahrani¢nim trhu.

- Finan¢ni naro¢nost — stfedni
Strategie €. 3 — varianta G

- Analyza aktudlnich danovée uznatelnych benefitt.
- Porovnani jednotlivych preferenci danych benefitii u zaméstnanct.

- Financ¢ni naro¢nost — nizka

Veskeré vySe zminéné strategie maji sva pozitiva i negativa. U strategie ¢. 3 je finan¢ni
naroc¢nost nizkd, nicméné jednd se pouze o moznost zmirnéni dopadii potencidlni
ekonomické krize na mzdové naklady spole¢nosti. Dals§i moznosti pro podnik je strategie .
2, kterd ma stfedni finan¢ni naro¢nost, jelikoz se jednd pouze o revizi nabizenych benefith.
Jejim cilem je spokojenost zaméstnancii a ziskani nové kvalifikované sily pro potieby
podniku. Zaroven se ziskanim vysoce kvalifikovanych zaméstnanct je také zvySovana
konkurenceschopnost spolec¢nosti. Posledni zvaZzovanou strategii byla strategie ¢. 1, ktera
méla nejvysSi financni naroCnost ze vSech analyzovanych. Je zaméiena na ziskani
dominantniho postaveni spolecnosti na trhu. Tohoto postaveni ma byt dosazeno ziskanim
novych klientd prostfednictvim atraktivnich Givéri a stavebnich spofeni na trhu. Cilem by
byl narist pieklenovacich avért o ptiblizné 37 %, v celkové hodnoté 1 150 mil. K¢. Dale
se predpoklada nariist stavebniho spofeni pfiblizné o 13%, v celkové hodnoté¢ 1 700 mil.
K¢. K prodeji jsou vyuzivany marketingové kandly a proskoleni obchodni zastupci.
Néklady na podporu prodeje jsou castecné hrazeny zjiz vymezené¢ho budgetu na
marketing. Pfestoze finanni naro¢nost zvolené strategie je vysokda, tak zpohledu
dlouhodobého Casového horizontu je pro podnik nejvyhodnéjsi a zisk spolecnosti by mél
nakonec pievysovat celkové naklady. Vysledek hospodateni by se navysil o 31,4 mil. K¢.
Takze firma by nakonec ziskala dostatek financ¢nich prostfedki na zvySeni mzdovych

nakladii pro zaméstnance.
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4.3 Dotaznikové Setieni

Analyza fungovani stavajiciho systému odménovani ve firmé byla provedena napfiic¢ celou
spole¢nosti za pomoci dotaznikového Setfeni. Dany dotaznik se skladdal z 10 otazek, které
byly pfevazné uzaviené. Kazdy =zrespondenti byl obeznamen s ucelem daného
dotaznikového Setfeni a zaroven byl kazdy respondent ujiStén o anonymité vyplnéni
jednotlivych dotaznikii, v¢etné dobrovolnosti zicastnéni se tohoto dotaznikového Setfeni.
Otazky byly rozdéleny do tifi okruhti: charakteristika respondenta, odmeénovani a
zamestnanecké vyhody. Otazky byly strukturované, tak aby co nejlépe odpovidali zadani

diplomov¢ prace.

4.3.1 Navratnost dotaznika

Analyza systému odmeénovani prostfednictvim dotazniku baly provedena ve spolecnosti
WYZ as. Celkem bylo osloveno 150 zaméstnancl z celkového poctu 290, z cehoz
dotaznik vyplnilo celkem 102 oslovenych osob. Vyplnéni dotaznikii nemohlo byt
pozadovano po vSech zaméstnancich banky, jelikoz do celkového poctu jsou zapocitani
zamestnanci na matefské dovolené, dlouhodobé nemocni, Key Account Managers, ktefi
pracuji mimo centrdlu spolecnosti, atd. Navratnost vyplnénych dotazniki je velice
pozitivni, jelikoz byl dotaznik Uspésné dokoncen 68 % respondentl. Ostatni osloveni
zaméstnanci, tj. 32%, dany dotaznik nedokoncili. Nicméné nadpoloviéni vétSina
respondentl se aktivné zcastnila dané¢ho Setfeni a néktefi dokonce projevili své nazory

k danému tématu v otevienych otazkach.

4.3.2 Charakteristika respondentii

Charakteristika oslovenych osob byla zpracovana na zakladé prvnich péti otdzek
dotazniku. Prvni otazkou byli respondenti rozfazeni na zakladé jejich pohlavi, jak lze vidét
na nasledujicim grafu. Zastoupeni zenského pohlavi bylo dvojndsobné vyssi nez muzské.
Procentuélni prevaha Zenského pohlavi dotazovanych je pochopitelny, z hlediska pracovni

naplné prace referentll, kteti tvoii skoro polovinu z organizacni struktury banky.
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Graf &. 18: Rozdéleni respondentt dle pohlavi

Rozdéleni dle pohlavi

M muz

M Zena

Zdroj: vlastni zpracovani

Na zaklad¢ druhé otdzky byli respondenti rozdéleni, dle v€kové kategorie. Nejveétsi cast
dotazanych zaméstnanct byla ve vékové kategorii mezi 36 — 45 a také v rozmezi 46 — 54
let. Nejcetnéjsi vékovou skupinu tvofi celkem 44 zaméstnancii a druhou nejvice obsazenou
vékovou skupinu tvofi celkem 41 dotazanych. Naopak nejméné dotdzanych zaujima

veékovou kategorii nad 54 let, jak je znazornéno na nasledujicim grafu ¢. 19.

Graf ¢. 19: Vékové kategorie

Vékové kategorie

3%

‘ M do 25
H26-35
M 36-45
H46-54
M nad 54

Zdroj: vlastni zpracovani
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Piestoze je nyni vramci Ceské republiky vysoka mira zaméstnanosti a spoleénosti si
navzajem konkuruji v ziskdvani zaméstnanct, tak fluktuace zaméstnanci v dané
spolecnosti je na nizké urovni. Jak bylo zjisténo z tieti otazky dotazniku, tak nejvétsi podil
zamestnanctl je ve spolecnosti zaméstnan jiz vice nez 12 let. Z celkové poctu dotazanych
se jedna o 38 respondentl. Fakt, Ze je spole¢nost schopna udrzet si zaméstnance vice nez
12 let ji dava vyhodu zkuSenych a klasifikovanych zaméstnancii. VéEtSinou se jedna o lidi
na pozici referenta se stfedoSkolskym vzdélanim nebo vedouciho s inzenyrskym
vzdélanim. Druhou nejpocetnéjsi skupinou jsou lidé, ktefi ve spolecnosti piisobi v rozmezi
od 8 do 11 let. Tuto skupinu tvoifi pfevazné lidé s inZenyrskym vzdélanim na pozici
referent. Nejméné pocetnou skupinu tvofi lidé zaméstnani v bance od 4 do 7 let a nové

prichozi, ktefi zde nepracuji ani 1 rok.

Graf ¢. 20: Délka pusobeni ve firmé

Délka piisobeni ve spoleCnosti

B méné nez 1 rok

B 1-3 roky
4-7let

m8-11 let

M vice nez 12 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici zjisténé udaje od respondenti znazornuji, ze zaméstnanci ve spolenosti jsou
z pohledu nejvyssiho dosazeného vzdélani rozd€leni téméf na dveé poloviny. Prvni skupinu
tvoii zaméstnanci se stfedoSkolskym vzdélanim s maturitou. Tito zaméstnanci jsou
vétSinou na pracovni pozici referent. Druhou polovinu respondentt tvofi lidé, jejichz
nejvyssi dosazené vzdélani je vysokoskolské — inzenyr, magistr. Tyto dva extrémy mohou
byt zpusobeny strukturou dotazovanych nebo také samotnou organizacni strukturou

spole¢nosti.

61



Graf &. 21: Rozdéleni dle nejvysSiho dosazeného vzdélani

Vzdélani

u stitedoskolské s maturitou
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H babalarské

B inzenyrské/magisterké

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka, kterd charakterizovala respondenta vramci zafazeni dotaznikového
Seteni, roztfidila dotazované dle jejich pracovniho pilisobeni ve spolecnosti. Nejvice
dotazovanych pracuje ve firm¢ na pozici referent, coz je pochopitelné, vzhledem ke
skute€nosti, Ze tvofi necelych 50 % zaméstnancli. Déle zpohledu procentualniho
zastoupeni tvoii druhou nejpocetnéjsi skupinu ucetni a metodik, kde odpovédélo 9 lidi

z celkovych 10 zaméstnanych na této pozici v dané firmé.
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Graf &. 22: Zafazeni dle pracovni pozice
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Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.3 Druha ¢ast dotaznikového Setieni — odménovani

Otazky tykajici se oblasti odménovani mély ptevazné pozitivni odezvu. Necelych 67 %
respondentli je toho nazoru, Ze jsou relativné spravedlivé odménovani za svou odvedenou
praci ve firm¢. S timto nazorem se ztotoziuje dalSich 10 respondentil. Oproti tomu 3 osoby
z dotazovanych se domnivaji, Ze za svou pracovni ¢innost rozhodné nejsou spravedlivé
odménovani. K tomu nazoru jsou naklonéni i dal$i dotazovani v celkovém poctu 20

zameéstnancu.

Déle bylo dotaznikovym Setfenim zjisténo, ze 60 % dotdzanych zaméstnanct shledava
svou mzdu za skoro porovnatelnou s nabizenou mzdou u jinych spole¢nosti se stejnym
pracovnim zafazenim. Naopak 31 z dotdzanych zaméstnancli se domniva, Ze mzda na
jejich pracovni pozici neni uplné porovnatelnd s nabidkou konkurencnich spolecnosti.
Dokonce 7 respondentii je zcela pfesvédCeno o tom, Ze jejich mzda neni porovnatelna se

mzdou u jinych firem.

V otadzce spokojenosti se sou¢asnym nastavenim systému odménovani ve spole¢nosti bylo
az 70 % z dotazanych spise spokojeno a 3,3 % upln¢ spokojeno. Avsak 20 % respondentii
by k soucasnému systému odménovani zaméstnanci mélo urcité vyhrady a celkem 6,7 %

je s aktudlnim nastavenim daného systému absolutné nespokojeno.
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Ptes nespokojenost n¢kterych respondentli se soucasnym systémem odmén, byl v oblasti
poskytovani bonusii relativng pozitivni ohlas. Zadny s dotazanych nebyl absolutné

nespokojen a ,,pouze 26,7 % by poskytované finan¢ni bonusy trochu upravila.

Ptestoze byly nékteré z odpovédi respondentt k poskytovanym odménadm zaporné, tak pro
vetsinu dotazanych zaméstnanct neni vyse jejich mzdy rozhodujicim faktorem pro odchod

ze spolecnosti, jak lze vidét na nasledujicim grafu.

Graf €. 23: Systém odménovani

Odmeénovani

Podil

® Ano Splie ano Spite ne Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

4.3.4 Treti ¢ast — zaméstnanecké vyhody

V posledni ¢asti dotaznikové Setfeni byly respondenti nejprve dotazovani, zda jsou viibec
spokojeni se Skalou nabizenych zaméstnaneckych vyhod a zaroven jestli si mysli, Ze jsou
dostateCn¢ obeznameni s veskerymi nabizenymi vyhodami, které spoleCnost svym

zaméestnancim poskytuje.

Z hlediska rozmanitosti a Sife nabizenych vyhod pro zaméstnance byli respondenti z 63,3

% celkem spokojeni a 23,3 9% dotdzanych by nic neménilo. Seznam vyhod pro
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zaméstnance by upravilo 6,7 % respondentii a k nim se pfiklanélo dalSich 6,7 %. Z ¢ehoz

prehled o dané problematice maji dle dotaznikového Setteni vSichni dotazani.

Déle byli zaméstnanci spolecnosti tdzani ve véci upfednostnéni mzdy versus vyhoda.
Pokud by dotazovéni zaméstnanci mély moznost vybrat mezi navySenim mzdy nebo
zamestnanecké vyhody tak téméf vétSina respondentii by upfednostnila zvySeni mzdy.

Pouhych 3,3 % lidi by dalo ptfednost zaméstnaneckym vyhodam.

V oblasti spokojenosti vztahujici se k jednotlivym zaméstnaneckym vyhoddm byla celkova
odezva prevazné pozitivni. Jednotlivé odpovédi byly zaznamenany do tabulky, kde kazdy
z dotdzanych mél moznost vyjadiit svou spokojenost ve skale od spokojeny/a, spise

spokojeny/a, spise nespokojeny/a a nespokojeny/a.

Tabulka ¢. 5: Zaméstnanecké vvhody

Spokojen spise spise ,
(a) spokojen (a) | nespokojen (a) Nespokojen (a)
54 41 7 0
Prispévek na stravovani

53,30% 40% 6,70% -

Prispévek na penzijni 37 48 14 3
pfipojisténi 36,70% 46,70% 13,30% 3,30%

Zvyhodnéné produkty 34 58 10 0

pro zaméstnance 33,30% 56,70% 10% -

. ) 31 51 20 0

systém cafeterie
30% 50% 20% -
) ., 31 48 20 3
Firemni akce

30% 46,70% 20% 3,30%

) 27 65 7 3

dny zdravi

26,70% 63,30% 6,70% 3,30%

27 44 24 7

Sport

26,70% 43,30% 23,30% 6,70%

) 54 44 4 0

sick days
53,30% 43,10% 3,60% -
o 17 34 14 37
sluzebni automobil

16,70% 33,30% 13,30% 36,70%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prispévek na stravovani

Ptispévek na stravovani je jednou znejvice poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
spole¢nostmi. Tato vyhoda je rozSitend az do takové miry, Zze ji vétSina zaméstnancl
povazuje za samoziejmost. Velky zdjem o piispévek na stravovani potvrzuje i vysledek
dotaznikového Setieni, kde 93,3 % respondenti vyjadiilo svou plnou, pfipadné pievazujici

spokojenost s vysi daného ptispévku, ktery aktudlné ¢ini 55% z celkové hodnoty.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Tento druh zaméstnanecké vyhody je ve spolecnosti poskytovan lidem, dle doby jejich
pusobeni ve spolecnosti, nejméné vSak 1 rok. Nejnizsi Castka pfispévku na penzijni
pfipojisténi, o ktery si miize zaméstnanec pisobici ve spolecnosti alespont 1 rok zazadat,
¢ini celkem 100 K¢. Dale, lidem, ktefi jsou v bance zaméstnani na hlavni pracovni pomeér
minimaln¢ 2 roky, poskytuje tato spole¢nost dany ptispévek ve vysi 300 K¢. A maximalni
hodnota, na kterou ma zaméstnanec narok, za podminky, ze ve firmé piisobi alesponi 3
roky, ¢ini celkem 500 K¢. S timto systémem pfispivani na penzijni pojisténi je plné
spokojeno 37 dotazanych. DalSich 48 zaméstnancii se sice upln¢ neztotoznuje
s podminkami pro ziskani daného pfispévku a jeho vysi, nicméné jejich nazor zistava
v kladné rovin¢. Oproti tomu, celkem 3 respondenti odmitaji nastaveni stavajicich
parametrti dané¢ho piispévku. K tomuto negativnimu nazoru se piiklani dalSich 14 osob

zahrnutych do dotaznikového Setieni.
Zvyhodnéné produkty pro zaméstnance

Banka poskytuje svym zaméstnancli moznost ziskani uvéru za vyhodnégjSich podminek,
nebo moznost zalozeni stavebniho spoieni, které je oprosténé od veSkerych poplatkii za
vedeni uctu, jeho zaloZeni ¢i zménu. Tyto vyhody mohou vyuZit 1 blizci rodinni ptislusnici,
tj. manZzel/ka, nebo dité do 18 let. Toto zvyhodnéni je pozitivné vniméano 92 zaméstnanci a

pouze 10% korespondentt je se zvyhodnénymi produkty spiSe nespokojeno.
Systém cafeterie

V soucasnosti je systém cafeterie jednim z nejpreferovangjSich benefitli, poskytovany
riznymi spole¢nostmi. Jedna se o druh zvyhodnéni, kde si kazdy jednotlivec miize zvolit
zpusob vyuziti svého bodového budgetu poskytnuty spole¢nosti. Zaroven je tento zptisob

poskytovani benefitd vyhodny i pro danou firmu, jelikoz se tak vyhne zbyte¢nym
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nakladim na rGznad zvyhodnéni, o které by zaméstnanci nejevili zdjem. Tento druh
zvyhodnéni oblibeny i ve spolec¢nosti WYZ, kde 80% z respondentti bylo spokojeno nebo

spiSe spokojeno se systémem cafeterie. A jen 20 zaméstnancii bylo spiSe nespokojeno.
Firemni akce

Banka potada pro své zamé&stnance na konci kazdého roku vanoc¢ni vecirek, jako uznani za
celoro¢ni praci vSech zaméstnancli. Zaroven jsou od zameéstnancii vybrany dobrovolné
finan¢ni prostfedky za vstupenku na tento vecirek, které jsou vénovany potiebnym.

K celkové vybrané Castce jsou vzdy pridany financni prostredky spolecnosti.

Dale ma kazdy usek k dispozici urcity finan¢ni obnos, ktery je poskytovan mimo jiné i
k potadani tzv. team - buildingovych akci. Tyto akce slouzi k upevnéni vztahti mezi

zamestnanci a jsou piedevsim ve sportovnim duchu.

Se systémem a zplsobem potadani jednotlivych akci je 31 dotazanych spokojeno a 48
respondentl je relativné spokojeno s aktudlni podobou potadani firemnich akci. Oproti
tomu svou nespokojenost s témito akcemi, resp. jejich nyn€j$i podobou nesouhlasilo
celkem 3,3% , tj. 3 osoby. A spiSe nepokojeno s aktudlni situaci potadani akci bylo celkem

20% respondentdl.
Den zdravi

Den zdravi je uskutecniovan vzdy jednou do roka pro vSechny zaméstnance banky. Kazdy
ze zameéstnancli ma v tento den na svém pracovnim stole bali¢ek riznych druhii vitamindg,
prebiotik a prasky zabraiujici Gnave. Zaroven, s dostateCnym piedstihem, si kazdy ze
zamestnancll mize na tento den naplanovat celkem 5 riznych zdravotnich prohlidek. Tyto
zdravotni prohlidky jsou poskytovany piimo v budové. Jedna se o ockovani proti chfipce,
meéfeni nitroo¢niho tlaku, meéteni krevniho tlaku, prohlidka pigmentovych skvrn,
fyzioterapie. S poskytovanim této zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnanci pievazné

spokojeni. Pouze mensina respondentli vyjadiilo svou nespokojenost.
Sport

Sportovni aktivity jsou zaméstnancim nabizeny nove. Jednd se o soubor sportovnich
aktivit, na které se mtize kdokoliv ze spolecnosti pfihlasit. Tyto aktivity maji pevné uréeny

den i Cas, takze se jim Clovék musi pfizptisobit. Cas stradveny na joze Ci sebeobrané se
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nezapocitava do pracovni doby, pfestoze ¢as konani je ve vSedni den rano. S takto
nastavenym systém bylo celkem spokojeno pouze 26,7 % lidi a pocet osob, které by se
k tomuto néazoru ptiklanélo, bylo celkem 43,3% respondentl. Negativni nazor na dany

benefit mélo celkem 31 dotazovanych zaméstnancti.
Sick days

Sick day neboli zdravotni volno je na ZebtiCku nejCastéji poskytovanych benefiti mezi
poslednimi. Piesto z pohledu dotazovanych osob ve spolecnosti je tento druh odmén velmi
pozitivné vniman. Spole¢nost nabizi svym zaméstnancim celkem 4 dny v rdmci sick days,
tj. 1 sick day na ctvrtleti. S touto vyhodou je spokojeno a spiSe spokojeno celkem 96,4%
respondentll a pouze 4 dotdzané osoby maji k poctu dni urcité vyhrady a v dotazniku

odpoveédély spiSe ne.
SluZebni automobil

Tento druh zaméstnanecké vyhody je poskytovan pouze urcitému okruhu zaméstnanct,
pifedevSim na vysoké pracovni pozici. Tato skutecnost ovlivnila i ndzory respondentt,
jelikoz byli do dotaznikového Setieni zahrnuti také zaméstnanci, ktefi tento benefit nemaji
k dispozici. Vysledky z pohledu spokojenosti respondentii k dané vyhodé byly naprosto

vyrovnang, tj. podilové 50 ku 50.
Navrhovana vylepSeni zaméstnaneckych vyhod

Posledni otazka byla oteviena a zaobirala se moznosti rozvoje stavajiciho systému odmén.
Respondenti byli tdzani, jaké druhy zameéstnaneckych vyhod v bance postradaji. Pocet
znakili nebyl omezen, tudiz kazdy zameéstnanec se mohl vyjadfit v rozmezi, v jakém

potieboval.

Na zaklad¢ odpovédi bylo zjisténo, ze nejcastéji lidé ve spolecnosti postradaji moznost
multisport karty. Dale z pohledu zdravi a pohybu bylo n¢kolika respondenty navrzeno
umisténi malé posilovny pfimo v mist¢ vykonu prace. Zde by mél kazdy zameéstnanec
moznost pohybu, jelikoz vykon prace je provadén z prostiedi kancelari od pracovniho
stolu, které je také nazyvano jako ,,sedavé” zaméstnani. S tim souvisi i dal$i nejCastéji

navrhovany benefit v podob¢ rehabilitacnich masazi.
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Z pohledu finan¢nich odmén, bylo respondenty navrzeno proplaceni prescasi
zaméstnancl. Tento ndmét je zcela pochopitelny, jelikoz vétSina provadénych tkont je
omezena Casovym usekem, tzv. deadline. Tudiz v obdobi narGstu produkce, zpiisobené
napftiklad koncem né¢které z nabizenych marketingovych akci, nebo zménou urokovych
sazeb, vznikaji ze strany zaméstnanci presCasy, které jim nejsou prevedeny do

nasledujiciho mésice ani jim ¢as straveny v praci navic nikdo nezaplati.

Posledni nejvice navrhovanou zménou v systému vyhod bylo zajisténi vice parkovacich
mist pro zamé&stnance. Tento pozadavek vznikl z dvodu zavedeni modrych zon a to od
kvétna roku 2018 v Casti Prahy, kde spolec¢nost sidli. Bohuzel ptes snahu vedeni banky se
nepodafilo zddané parkovaci mista zajistit, jelikoZ v okoli spolecnosti nejsou prostory

k pronajmuti danych mist.

4.3.5 Shrnuti vysledki z dotaznikového Setfeni

Dotaznikového Setieni se zl¢astnila vice nez polovina oslovenych, z toho téméf polovinu
tvotili lidé ve vékové kategorii mezi 36 — 45let a druhou nejpocetnéjsi skupinou byla

vekova kategorie od 46 — 54 let.

V oblasti odmén bylo prokdzano, Ze nastaveny systém vétSiné zamestnancli vyhovuje a je
s nim spokojena. Vice nez polovina dotazovanych vnima vysi své odmény v zavislosti na
vykonané praci pozitivné. OvSem v porovnani s poskytovanou vysi mzdy u jinych
spoleCnosti, byl pomér pozitivnich a negativnich odpovédi skoro vyrovnany. Prtes
nespokojenost nékterych respondenti se sou¢asnym systémem odmén by nabidka vyssi

mzdy nebyla divodem zmény zaméstnavatele.

Dle odpovédi v posledni casti dotaznikového Setieni, zabyvajici se systémem vyhod pro
zaméstnance, byli téméf vSichni respondenti spokojeni se soucasnym bali¢kem nabizenych
vyhod. Dale skoro vSichni potvrdili, Ze jsou obeznameni se v§emi aktudlné poskytovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami a s podminkami pro jejich poskytnuti. Ptes relativni
spokojenost Skaly nabizenych vyhod, byly na zavér tohoto Setfeni ze strany zaméstnancu

navrzeny jista doporuceni v podobé navrhii chybéjicich zaméstnaneckych vyhod.

4.3.6 Navrhy a doporuceni

Z vysledkti dotaznikové Setfeni byly vybrany 3 oblasti pro zménu ve stdvajicim systému

odménovani zaméstnancii. Na zdkladé zjisténych poznatkli bude navrzena uprava v rdmci
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finan¢nich odmén, dale zména v rdmci méné vyuzivanych benefiti a doporuceni pro

zavedeni nového druhu benefitu k zlepSeni pracovniho prostiedi zaméstnanc.
1) Uprava penézitého odménovani zaméstnancu

V dotaznikovém Seteni bylo nejvice negativnich vysledkti v druhé ¢asti dotazniku, ktera
se zabyvala oblasti pfimého finanéniho odménovani zameéstnanc. Na otazku, zda
respondenti povazuji své mzdové ohodnoceni za porovnatelné s nabizenou vysi mzdy u
konkurenc¢nich spolecnosti, bylo téméi 40 % odpovédi negativnich. Pfesto, pro vétSinu

dotazovanych, neni aktudlni vyse nabizené¢ mzdy divodem ke zmén¢ zaméstnavatele.

Avsak z dlouhodobého hlediska by mél byt tento udaj zohlednén, aby se zabranilo odlivu

schopnych a kvalifikovanych zaméstnanct ke konkurenci.

Na zaklad¢ vyse zminéného byl vypracovan navrh na zvyseni mezd. V daném navrhu jsou

zohlednény jak faktory vnéjSiho prostiedi, tak 1 vlivy vnitiniho prostiedi podniku.

Z pohledu vn¢jsiho prostiedi je jednim z dulezitych ukazateli vyvoj miry inflace na
domécim trhu. Dand mira inflace se v poslednich letech stabiln¢ pohybuje okolo hodnoty 2
% a v roce 2019 by mél tento trend nadéale pokracovat. Dale by v roce 2019 mélo dojit ke
zpomaleni rastu HDP na 2,2%. Vliv inflace a HDP na zménu mzdové slozky je vzhledem
k vykazovanym hodnotam pouze mirny. Naopak faktor, ktery aktudlné nejvice piisobi na
zam¢stnavatele, je stalé nizka mira nezaméstnanosti. Za rok 2018 byla mira
nezaméstnanosti v CR na pouhych 1,9%. Dale neustale roste vyse primémé nominalni

mzdy, ktera v roce 2018 na zadklad€ mezirocniho srovnani vzrostla o 8,6%.

Z pohledu vnitiniho prostfedi podniku je dtlezité zohlednit ekonomicky stav firmy.
Spole¢nost béhem poslednich par let zaznamenala narist vysledku hospodateni. Dale
rozSifila svou distribucni sit’ o nové oteviené pobocky a rozsifila i svou klientelu.
V souvislosti s ristem trzni hodnoty spole¢nosti by navrhovand zména v oblasti

odménovani neméla byt znatelnym nakladem pro celkovy vysledek hospodateni podniku.
2) Zména benefitu — sport

Benefit v podobé nabizenych sportovnich aktivit nebyl ze strany zaméstnancl pozitivné
pfijat. Pfevazné negativni ohlas byl disledek chybné nastaveného ¢asového harmonogramu

a nedomyslené organizace nabizeného benefitu. Tento benefit byl ze strany zaméstnanct
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nevyhodny ptfedevS§im z Casového hlediska, kdy jednotlivé kurzy byly pevné rozvrzeny.
Terminy konani jednotlivych ¢innosti byly pouze 1x tydné€ a to bud’ rano pted praci, tj. od
7:30 — 8:30 nebo tésné€ po praci, tj. 16:30 — 17:30. Jelikoz jsou ve firmé zaméstnany
pirevazné Zeny v produktivnim véku, které maji rodiny, tak pevné stanoveni konani
jednotlivych cviceni neni optimalnim feSenim. Vzhledem k malému vyuzivani nabizenych
hodin cviceni byl tento benefit nevyhodny i pro vedeni spolecnosti. Zaméstnavateli vznikly

naklady, které nebyly pIlné zhodnoceny.

Z vySe uvedenych divodu by pro vedeni spolecnosti i zaméstnance bylo vyhodnéjsi
nahradit hodiny nabizenych kurzi multisport kartou. Tato karta by byla vydana pouze
zamestnanciim, ktefi by o ni projevili zajem. Zaroven by ziskali moznost casové flexibility
pro vyuziti nabizeného benefitu. Oproti tomu by zaméstnanci museli uhradit 30% z
celkové hodnoty nahrané na kartd. Uhrada by byla provadéna mési¢né a to strzenim
finanéni ¢astky ze mzdy. Casteénou uhradou za poskytovany benefit by se zaroven sniZily
naklady spolecnosti. Zaroven by zaméstnavatel nemusel zbytecné vynakladat financni

prostiedky, které by zaméstnanci nebyly plné vyuzity.
3) Zavedeni nového benefitu

Jednim z Castych pozadavkll respondentli bylo zavedeni nového benefitu v podobé
rehabilitaénich masazi zajisténymi vedenim spole¢nosti. JelikoZ se u vétSiny zaméstnanct
jednd o zaméstnani vykonavané v kancelafi u pocitace, tak je tento pozadavek celkem
pochopitelny. Z pohledu finan¢ni naroc¢nosti pro vybudovani fyzioterapeutické mistnosti
piimo na pracovisti ¢i zajisténi externich sluzeb by bylo nejvyhodnéjsi zajisténi poukazl
na dané ucely. Kazdy zaméstnanec by mél omezené mnozstvi poukazek na rok v celkové

hodnoté 7 000,00 K¢.

Tabulka ¢. 6: Vypocet hodnoty poukazky

hodnota poukdzky na 1 zamé&stnance 7 000 K¢
celkova hodnota 2 030 000 K¢
pomér ndkladl k celkovému zisku podniku (odhad) 0,52%

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zavér

Cilem diplomové prace bylo popsat a zhodnotit soucasny systém odménovani v konkrétni
spolecnosti. Dale pomoci analyz vnéjsiho a vnitiniho prostredi podniku urcit faktory, které
dany systém odmeénovani ovliviiuji. Nasledné bylo provedeno dotaznikové Setieni

v konkrétni spolecnosti pro zhodnoceni aktualni irovné daného systému a zaroven byla

sestavena rizna doporuceni pro zefektivnéni stdvajiciho systému.

V teoretické Casti byly vysvétleny zakladni pojmy k projedndvané problematice. Nejprve
byl jasn¢ specifikovan pojem mzda a nésledné byly podrobné¢ rozebrany jednotlivé funkce
a formy mzdy, v¢etné¢ doplikovych. Déle byly blize pfedstaveny faktory, které pisobi na
nastaveni vySe mzdy a zaroven byla shrnuta teoretickd vychodiska pro aplikaci uzitych
analyz vnéjSiho a vnitfniho prostiedi podniku. Dale byl vysvétlen rozdil mezi mzdou a
platem. A nakonec se teoretickd Cast prace zabyvala nejaktualnéj§im néstrojem k motivaci
pracovniho vykonu zaméstnanct, tj. zaméstnaneckymi vyhodami a benefity. Tento druh
pracovni motivace byl kategorizovan z hlediska ucelovosti, oblibenosti a vyhodnosti jak ze

strany zaméstnancu, tak ze strany zaméstnavatele.

V praktické casti diplomové prace jsou aplikovany teoretické poznatky z prvni Casti prace
na konkrétni podnik. Spolecnost je nejprve predstavena a charakterizovdna ze strany jeji
organiza¢ni struktury a ekonomické stability. Nésledn¢ je provedena analyza vnéjSiho
prostiedi, ve kterém dany podnik pasobi. Pro tuto analyzu byla uzita metoda PEST, ktera

byla detailné popsana v teoretické ¢asti diplomoveé prace.

Dalsi cast se jiz zabyva samotnym systémem odmeénovani zaméstnancti daného podniku.
Spolecnost vyuziva u svych zaméstnancu ¢asovou mzdu doplnénou o kvartdlni a ro¢ni
bonusy. Tato pohybliva slozky mzdy je zaméstnancim pfiznana na zadkladé jejich
pracovnich vykonli a prosperity spoleCnosti v daném obdobi. Zaroven tato ¢ast mzdy
slouzi jako motivace k vétSim pracovnim vykontim. Dals$i motivaci je systém vyhod a
benefitd, které vedeni firmy svym zaméstnancim poskytuje. Od nejzakladnéjsich, jako je
prispévek na stravovani po méné Casté, naptiklad sick days nebo zvyhodnéné produkty pro
zameéstnance. Nasledné byla provedena analyza vnitiniho prostiedi podniku pomoci SWOT
analyzy. Po zhodnoceni vyslednych strategii byla vybrana strategie ¢. 1 zaméfend na
vyuziti prilezitosti k posileni slabé stranky podniku neboli ziskdnim novych obchodi,

posileni pozice na konkuren¢nim trhu a navySeni mzdovych nakladu.
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Posledni cast byla postavena na dotaznikovém Setfeni provedeném ve spolecnosti WYZ.
Zamérem bylo objektivné zhodnotit fungovani a spokojenost s aktudlnim nastavenim

v

systému odménovani zaméstnanct. Z vysledkt empirického Setfeni vyplynula vyssi mira
nespokojenosti se soucasnou vysi poskytované mzdy. Zaroven bylo zjisténo neadekvatni
vyuzivani zdroji spole€nosti na benefit sportovnich aktivit, ktery nebyl zaméstnanci ve
vetsi mife vyuzivan. Na zdkladé zjisténych udajii byla sestavena 3 rizna doporuceni na

upravu stavajiciho systému odmeénovani.
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