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Abstrakt

Diplomova prace se zabyva optimalizaci systému odménovani se zamefenim na motivaci
zaméstnanc ve vybrané spolecnosti. Uvodni &ast prace piedstavuje teoreticka
vychodiska v oblasti motivace, spokojenosti a odménovani. Prakticka ¢ast je tvofena
zhodnocenim soucasného systému odménovéani. Pro ziskani informaci je pouZito
dotaznikového Setfeni u stalych zaméstnancti a rozhovoru s pracovnikem. Vystupem
prace jsou navrhy na zlepSeni stavajiciho systému odménovani se zaméienim na zvyseni

motivace zaméstnancti.

Kli¢ova slova

systém odménovani, motivace, spokojenost, celkova odména, mzda
Abstract

The master‘s thesis deals with optimizing of the reward system with a focus on
the motivation of empoyees in the selected company. The introductory part concerns its
theoretical background on the motivation and a reward system. The practical part contains
evaluation of the current reward system. To get needed informations was used survey
research of permanent employees and interview with employee. Outcome of this work
are proposals to improve the current condition of the reward system with a focus on

increasing employee motivation.
Key words

reward system, motivation, job satisfaction, total reward, salary
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UvVOD

Diplomova prace se zabyva problematikou v oblasti odménovani zaméstnancii vybrané
spolecnosti. Odménovani je jednim z nejdualezitéjsich faktort pfi fizeni lidskych zdroju,
protoze kazda spolecnost si chce udrzet stalé a loajalni zaméstnance. Zaméstnanci byli
V minulosti nejvice motivovani pené¢zni odménou, ale v soucasnosti se preference
zaméstnanci méni a poskytovani benefitli zaméstnavatelem se stava nedilnou soucasti
kazdé organizace. Poskytovani penéznich i nepenéznich odmén zajistuje spolecnosti
konkuren¢ni vyhodu, protoze potencidlni zaméstnanci davaji prednost zaméstnavatelim
se zajimavym systémem odmeénovani. Spravné nastaveny systém odménovani napomaha
K udrZzeni kvalifikovanych zaméstnanct, ptispiva K jejich pracovni spokojenosti
a motivaci. Zaroven systém odménovani musi byt nastaven tak, aby byly vynalozené

naklady pro spole¢nost optimalni.

Diplomova prace je rozdélena na nckolik Casti. Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje
vymezeni zékladnich pojmi tykajicich motivace, odménovani a spokojenosti
zamé&stnancl. V praktické Casti je provedena analyza spole¢nosti, ktera puisobi v oblasti
chemického a mikrobiologického testovani, a jejiho stavajiciho systému odménovani.
Spolecnost od roku 2013 Cerpala Gvér a obavala se vysokych nakladi, které by mohly
zamé&stnanecké benefity pfinést, a tak se snazila absenci benefiti kompenzovat
nastavenim vysokych mezd a domnivala se, Ze toto opatfeni zajisti pracovni spokojenost
a motivaci stavajicich zaméstnanct. Nicmén¢ spolec¢nost uvér splatila na konci roku 2021
a je pfipravena optimalizovat systém odménovani. Soucésti prace je tedy provedeni
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolecnosti za ucelem zjiSténi jejich
spokojenosti se stavajicim systémem odmeénovani a jejich preferenci v této oblasti.
K doplnéni informaci ziskanych z dotazniku je proveden polostrukturovany rozhovor

s pracovnikem spolecnosti. V posledni ¢asti jsou zpracovany navrhy pro optimalizaci

systému odménovani a jejich nadkladové zhodnoceni.
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CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cilem diplomové prace je navrhnout zmény v soucasném systému odmeénovani pro
konkrétni spolecnost. S vyuzitim informaci ze ziskanych dat a aplikace teoretickych
poznatkli bude navrzena optimalizace systému odménovani. Optimalizace tohoto
systému by méla vést k vyssi spokojenosti a motivaci stalych zaméstnancti. Zmény by

mély byt akceptovatelné pro ob¢ strany.

Dil¢im cilem je, aby navrzené zmény v konceptu systému odmeénovani byly pro podnik
finan¢né ptijatelné.

Pti zpracovani prace a k naplnéni cilii byly pouZzity nasledujici metody a postupy:
Literarni reSerSe

Pomoci literarni reSerSe je zpracovan pohled na danou problematiku, tedy na jejim
zaklad¢ byla vytvorena teoreticka Cast. V této praci jsou primarné vyuzity prameny,
jakoZzto odborné knihy. Sekundarnimi prameny jsou odborné ¢lanky.

Empiricky vyzkum

Ve druhé ¢asti prace pifi ziskavani informaci a nazori od zaméstnancti na podobu
soucasné¢ho systému odmeénovani a jejich preferenci v oblasti odménovani je vyuZzito
empirického vyzkumu, konkrétné¢ pomoci metody dotaznikového Setfeni, ktera se

zaroven fadi mezi kvantitativni metody. K doplnéni dat ziskanych z dotaznikového

Setfeni je vyuzito polostrukturovaného rozhovoru.
Metoda syntézy a dedukce

Pii syntéze jsou sjednocovany jednotlivé Casti v celek a zkoumaji vzdjemné vztahy.
Metoda dedukce je pouzita pii konkrétnich situacich, kdy jsou na zakladé logiky

vyvozeny urcité zavery, které vedou k navrzeni optimalizace systému odménovani.
Metody finan¢ni analyzy

Ke zjisténi financni situace sledované spolecnosti je vyuzito metod finan¢ni analyzy. Data
podrobena analyze jsou primarné z Gcetnich vykazl, pficemz vysledky analyz jsou

nezbytné k rozhodovéni o budoucim vyvoji spolecnosti.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Kapitola teoreticka vychodiska prace je rozdélena do ¢ty podkapitol. Jsou zde vysvétleny
zékladni pojmy tykajici se motivace, odménovani, Spokojenosti a pojmy S nimiz
souvisejici jakozto teorie motivace, motivacni strategie, systém odménovani, model
celkové odmény, zaméstnanecké benefity, vlivy vnitiniho a vnéjsiho prostiedi na systém
odménovani a pracovni spokojenost. V zavéru této kapitoly je vysvétlena mzdova politika
a mzdovy systém. Ze ziskanych poznatkli dané problematiky bude dale cCerpano

v praktické ¢asti prace.

1.1 Motivace

Organizace se snazi dosahnout vysoké vykonnosti pracovnikii, a proto musi vénovat
zvy$enou pozornost nejvhodné&jsim zptisobiim motivovanil. Motivace je totiz pfitomna
v kazdém pracovnikovi, aviak v rozdilné mife?, proto musi organizace umét odhadnout
aktualni motivy 1idi®. Motivace vychazi z vnitini charakteristiky osobnosti ¢lovéka, kdy
si lidé stanovuji rizné cile a maji rizné potieby, které se snazi uspokojit, pficemz
uspokojovani jedince motivuje. Proto neexistuje jediny ptistup k motivovani, ktery bude

vyhovovat viem lidem*.
1.1.1 Zdroje motivace
Mezi zdroje motivace patii®:
Poti'eby — zakladni zdroje motivace (biologické a socialni).
Navyky — stereotypni ¢innosti.

Zajmy — zdroje a produkty poznavaci ¢innosti.

L ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 NIERMEYER, Rainer a Manuel SEYFFERT, 2005. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. Praha:
Grada. Poradce pro praxi, s. 61. ISBN 80-247-1223-7.

3 PLAMINEK, Jiti, 2005. Vedeni lidi, tymii a firem: prakticky atlas managementu. 2., pteprac. a rozs. vyd.
Praha: Grada. Manazer, S. 76. ISBN 80-247-1092-7.

4 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 219. ISBN 978-80-247-1407-3.

5 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice, S. 265.

ISBN 978-80-7400-003-4.
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Hodnoty a hodnotové orientace — hodnotovy systém (typ teoreticky, esteticky, socilni,

politicky, nabozensky, ekonomicky).

Idealy — nédzorova predstava néceho pozitivné hodnoceného a o co Clovek usiluje.

1.1.2 Typy motivace
Existuji dva typy motivace, a to vnitini a vnéjsi:

Vnitini motivace — dochazi k ni, kdyz maji lidé pocit, ze prace je pro né dilezita,
zajimava, maji kontrolu nad vlastnimi moznostmi a mohou pln¢ vyuzivat své schopnosti
a dovednosti. Faktory, které si vytvaieji sami lidé a napomahaji k postupu v hierarchii

pracovnich funkci®.

Vnéjsi motivace — podmety, kterymi jsou lidé motivovani. Motivace mize byt pozitivni,
tvoti ji naptiklad odmény jako zvySeni platu, pochvala, povySeni. Zaroven sem patii
I motivace negativni, tedy tresty jako napf. disciplinarni fizeni nebo odepieni platu.

v

Vnitini motivatory, které oproti motivatorim vnéjSim sice nebudou mit ucinek tak
vyrazny, ale ucinek bude hlubsi a dlouhodobéjsi. Je to zplisobeno tim, ze vnitini

motivatory nejsou nucené z vné&jsku, ale jsou soucasti jedince’.

1.1.21  Motivaéni typy dle osobnosti
Podle Heckhausena je mozné rozlisit dva zékladni typy osobnosti z hlediska motivacnich
vlivli. U prvniho typu se motivace k vykonu vyznauje virou v tspéch. Pro takovou
osobnost je typické vytyCovani realistickych a dlouhodobych cili. Druhy typ se
vyznacuje tim, Ze v motivaci k vykonu pfevazuje obava z netspéchu, takové osobnosti si

kladou cile extrémné nizké nebo naopak extrémné vysoké®.

6 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.

7 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 221. ISBN 978-80-247-1407-3.

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
s. 227,228. ISBN 978-80-7400-347-9.
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1.1.3 Zakladni motivaéni teorie

Existuje mnoho motivacénich teorii k praci, které predstavuji uceleny soubor poznatkt
o faktorech, které ovliviiuji jednani Elovéka v pracovnim procesu’. Neznaméjsimi

teoriemi jsou:
Maslowova hierarchicka teorie poti‘eb

Podstatou této teorie je vymezeni péti hlavnich kategorii potieb cloveka uspotfadanych
hierarchicky, které jsou spoleéné pro vsechny'®. Manazer ma za tikol zajistit, aby
pracovnici pfi uspokojovani svych potieb byli vedeni ke splnéni cilii organizace. Je
dilezité, aby manazer védél, ¢im jsou jeho podfizeni motivovani'l. Jednotlivé potieby

Maslowovy hierarchie potieb jsou vyobrazeny na obrazku nize.

SEBE-
REALIZACE

POTREBA UZNANI

Obriazek & 1: Hierarchie potfeb'?

9 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
S. 224. 1ISBN 978-80-7400-347-9.

10 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 223. ISBN 978-80-247-1407-3.

11 DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvki
Fizeni. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice, S. 267.

ISBN 978-80-7400-003-4.

12V]astni zpracovani dle: TURECKIOVA, Michaela, 2007. Kli¢ k uicinnému vedeni lidi: odemknéte
potencidl svych spolupracovnikii. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi, s. 39. ISBN 978-80-247-0882-9.
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Jednotlivé potieby Maslowovy hierarchie aplikované na potieby pracovnika®®:
Fyziologické potieby — Mzda, zédkladni pracovni podminky.
Potieba jistoty a bezpeci — Jistota pracovniho mista, bezpecnost prace.

Socialni potieba — Pratelské prostiedi, spolecné traveny Cas, sounalezitost s organizaci

¢i pracovni skupinou.
Potieba uznani — Pozitivni hodnoceni a ocenéni okolim, moznost prozit Gspéch.

Seberealizace — Moznost se rozvijet, vzdélavat, podileni se na nééem dulezitém v ramci
organizace, osobni docenéni a naplnéni.

Maslowova teorie tikd, ze potfeby vtomto usporadani uvedené jako vysSi jsou
uspokojeny tehdy, kdyz dojde k uspokojeni potieby nizsi. Potieba seberealizace nemuze
byt uspokojeny nikdy, protoZze pravé neuspokojend potieba muize ¢lov€ka motivovat
K ur¢itému chovani. Lidé se sice pohybuji vzhiiru hierarchii potieb, ale nizsi potieby stale
existuji, jen uz neposkytuji motivacni stimul. Avsak v dusledku uspokojovéani vyssich

potieb se ty nizsi oslabuji a lidé se k dfive uspokojenym potiebam vraceji*.

Herzbergeriv dvoufaktorovy model
V této teorii vystupuji dvé skupiny faktor, a to motivacni faktory (satisfaktory)
a hygienické faktory (dissatisfaktory)®.

Motivatory jsou povazovany za Cinitele, které motivuji jedince k vySSimu vykonu
a vysSimu usili a ptsobi do chvile, dokud nema zaméstnanec pocit nespokojenosti
a frustrace. Prani pracovniki 1ze rozdélit do dvou skupin, kde jedna skupina je zamétena

na potieby rozvijet kvalifikaci ¢lovéka jako zdroj osobniho rtstu. Druhd skupina je

13 TURECKIOVA, Michaela, 2007. Kli¢ k dcinnému vedeni lidi: odemknéte potencidl svych
spolupracovniki. Praha: Grada. Vedeni lidi v praxi, s. 39. ISBN 978-80-247-0882-9.

14 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 224. ISBN 978-80-247-1407-3

15 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 227. ISBN 978-80-247-1407-3.
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podpurnym prvkem prvni skupiny a je spojena se sluSnym zachazenim v oblastech jako

jsou pracovni podminky, vedeni a kontroly, odmé&novani a administrativni postupy?°.

Hygienické faktory charakterizuji prostiedi a slouzi k prevenci nespokojenosti se
zamé&stnanim, mimo jiné maji vliv na pozitivni postoj k praci. Tyto faktory sice samy
0 sob& neplisobi na motivaci pracovnikd, ale i pfesto by je firma neméla podceiiovat.
V ptipadé, kdy neni jejich piisobeni zajiSténo, pracovnici se citi nespokojeni. Proto musi
byt nejdiive zajiSténo pusobeni hygienickych faktorGi a posléze je mozné zacit

s motivacil’.

Tabulka & 1: Vybrané motivatory a hygienické faktory®

Motivatory Hygienické faktory
e Odpovédnost e Mzda
e Moznost spolurozhodovat e Vyhodna pracovni doba
e Vykon, uznani e Sport, rekreace, stravovani
e Préace samotna e Moznost zvySovani Kvalifikace
e Moznost riistu e Individualni podminky
e Pracovni podminky
e Bezpecnost prace
o Styl fizeni
e Podnikova kultura
e Vztahy na pracovisti

1.1.4 Motivaéni strategie

Motivacni strategie se skldda ze souboru poznatkli, metod a postupli vedoucich

k vytvofeni motivaéniho programu organizace®.

186 DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické uéebnice, s. 270.

ISBN 978-80-7400-003-4.

17 DUCHON, Bedtich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice, . 270.

ISBN 978-80-7400-003-4.

18 Vlastni zpracovani dle: DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace
tvrdych a mekkych prvkii vizeni. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice,
s. 269. ISBN 978-80-7400-003-4.

¥ DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie, s.
218. ISBN 978-80-7400-347-9.
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Ke zvySeni motivace pracovnikl lze vyuzit rizné strategie a postupy, proto se obecné
doporucuje projit nasledujicimi kontrolnimi body?°:

Meéreni motivace — pouziti nepiimych nastrojii pro méfeni motivace, jako produktivita
prace, fluktuace zaméstnancti, osobni aktivita jednotlivych zaméstnancii.

Ocenéni jednotlivych zaméstnanci — zaméstnanci se musi citit cenéni za svou praci.
Organizace investuje do jejich osobnich uspéchl a nabizi piilezitosti podilet se na
zalezitostech organizace s Cilem zabranit, aby se citili jen jako ,,lidské zdroje*.
Odpovédné a angazované chovani — zvySeni individualnich pravomoci pracovniki
a jejich zapojeni do tvorby cill organizace, aby sami smétovali své usili k dosazeni cilt
organizace.

Podnikové klima — zakladni hodnoty organizace by mély zdiiraziiovat vyznam vysokého

vykonu.

Dovednosti v oblasti lidi — zvySovani dovednosti managementu organizace za ucelem

dosazeni schopnosti motivovat sebe i ostatni.

Vytvaieni pracovnich ukoli a pracovnich mist — pokud vznika nové pracovni misto ¢i

pracovni tkol, je nutné brat v potaz motivacni faktory, které vychdzeji z prace samotné.
Rizeni pracovniho vykonu — piimé ovliviiovani motivace jednotlivych pracovnikd.
Rizeni odménovani — piimé ovlivilovani pracovniho vykonu kratkodobym motivatorem.

Rozvoj zaméstnancii — jednad se o nejsilngjsi formu motivace, kterd diky sebevzdélavani
napomahd vzrlstu pocitu samostatnosti jednotlivych pracovnikdi v okamziku, kdy se

stavaji zodpovédnymi pii rozhodovani o obsahu a rozsahu dalSich vzdelavani.

20 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
Fizeni. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické ucebnice, s. 279.
ISBN 978-80-7400-003-4.
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1.1.5 Ovliviiovani motivace

Piehled vybranych zpisobl ovliviiovani motivace, a to z pohledu realizace od

vvvvvv

e Osobni nebo veiejna pochvala a podékovani pracovnikiim i v ptipadech, kdy se
jedna o situace, které patii k jejich bézné pracovni ¢innosti. Ptikladem je ¢asto
pouzivana metoda vyhodnoceni nejlepSich pracovnikt za uplynuly mésic.

e Prostfednictvim mimofadné odmény a individudlnim hodnocenim Ize reagovat na
mimotradné odmény nebo vykony, které si zaslouzi ocenéni. Nejedna se o penézni
odmény, ale o odmény, které pracovnik dokaze vyuzit. Piikladem je zahrani¢ni
cesta nebo vikendové pobyty pro dobré pracovniky.

e Motivacni efekt lze zvySit zafazenim pracovnikii do mezindrodni pracovni
skupiny, kde se bude Gcastnit v oficidlnich projektech.

e Vnitini a vnéjsi kurzy pro pracovniky jako profesni trénink a trénink ve vedeni
ostatnich, ktery podporuje profesni riist zaméstnancti. V ptipadé€ vnitinich kurza
lze pro zvySeni motivace vyuzit zkuSené zaméstnance jako lektory.

e Staz ¢i vymena pracovnich mist je i¢innym néstrojem a lze ho v prib¢hu kariéry
opakovat. Je motivujici zejména pro ty, ktefi jsou motivovani kariérou a dalSim

vzdélavanim.
1.1.6 Selhani motivace

Pokud nejsou dodrZzovany postupy a pravidla tykajici se motivovani, zaméstnanci
nepodavaji plny vykon. Nejcastéji k tomu dochazi v situacich, kdy zaméstnanci:

a) Za splnéni svych ukoltl nedostavaji Zadnou odménu.
Pravdépodobnost, Ze zaméstnanci provedou svou praci spravné, je zvySovana diky

odménam. Pokud za spravné plnéni svych ukolli Zadnou odménu nedostavaji,

pravdépodobnost naopak klesa??.

21 DUCHON, Bedfich a Jana SAFRANKOVA, 2008. Management: integrace tvrdych a mékkych prvkii
rizeni. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha: C.H. Beck. Beckovy ekonomické uéebnice, s. 279, 280. ISBN 978-
80-7400-003-4

22 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., t0zs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 114,115. ISBN 978-80-7357-925-8.
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b) Jsou odméiovani za to, Ze neplni své ukoly.

Manazeti se této motivace, vétSinou nevédomé dopoustéji. Piikladem je situace, kdy
zameéstnanci, ktefi si st€¢Zuji na svou praci nebo vytiZeni, pfestoze vykonavaji stejnou
praci jako ostatni, zacnou od svého vedouciho dostdvat jednodussi ukoly. Pro
zaméstnance je odménou zvySena pozornost a je pravdépodobné, ze si budou sté¢zovat
Castgjiz.

C) Jsou trestani za to, Ze své tikoly vykonavaji spravné, nebo se potrestani obavaji.

Dtivodem je nejcastéji jednani nafizeného nebo nejblizsich spolupracovniki. Prikladem
je situace, kdy si zaméstnanec neni jisty s feSenim Ukolu a pozdda o radu svého
nadiizeného. Ten mu d& najevo, Ze neni vitan, nebo nemd na jeho otazky cas.
Zameéstnanec je tedy potrestan za to, Zze ma iniciativu ¢i snahu, dany kol splnit spravné

a pi1sté jiz s prosbou o pomoc nepiijde?t.
d) Nejsou nijak potrestani, pokud své ukoly neplni.

Zakladnim motiva¢nim nastrojem vedouciho je pozitivni motivace, avSak existuji situace,
kdy jedinym diivodem pro¢ zameéstnanci vykonavaji svoji praci s hor§imi vysledky je
absence sankci. Pfi¢inou je nedostatecnd kontrola a pozornost, kterou nadfizeny svym
zaméstnanciim vénuje, nebo naopak mé dobré umysly a nechce své podiizené poskodit.
Dusledkem je, Ze zaméstnanci dlouhodobé své ukoly plni nedostatecné, dosahuji tedy

nizsich vykont, a to z dfivodu, Ze jim to dlouhodobé prochazi®.

1.1.7 Mzda jako motivacni faktor

Mzda, plat & jiny druh odmény je neobvyklejsi vn&jsi odménou. Uéinnost penéz je
mnohdy zpochybniovana, protoZe jejich nedostatek mtze vyvolat nespokojenost a jejich
obstarani nezajistuje dlouhodobou spokojenost. Plati to zejména u pracovniki, kteti maji
pevné danou vysi mzdy a nemaji prospéch z pobidkového systému. Tito pracovnici

mohou citit uznani od zaméstnavatele v ptipad¢, kdy dojde ke zvySeni jejich platu, av§ak

2 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 115. ISBN 978-80-7357-925-8.

24 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 116. ISBN 978-80-7357-925-8.

%5 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., t0zs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 118,119. ISBN 978-80-7357-925-8.

20



tento pocit mize rychle pominout. Nicméng, penize motivuji kazdého jinym zplisobem
aVvjiné mife, proto neni spravné zavést systém odménovani zalozeného na vykonu
a ocekavat, ze takovy systém piinese vysoce motivované pracovniky podavajici vysoky
vykon?®.

Penize ptinéseji uspokojeni a slouzi k dosazeni urcitych cild, tudiz nabyvaji motivujici
sily Pro nekteré jedince znamena vys$si plat urcitou prestiz a uroven odlisujici je od svych
spolupracovniki. Nicméné lidé, ktefi pracuji hlavné pro penize, nemusi povazovat plnit
dostate¢né své ukoly, protoze je povazuji za méné piijemné. Lidé, ktefi nejsou sebejisti
nebudou na vysi platu reagovat stejné€, protoze neocekavaji, ze budou schopni dosahnout

plnénim tikold uréité prestize a ocenéni v podobé vyssi mzdy?’.

Penize teda mohou za urcitych okolnosti plisobit pozitivné a pracovniky motivovat,
protoze slouzi jako vysoce hmatatelny nastroj uznani. VySe mzdy také ptitahuje lidi do

organizace a ovliviiuje jejich setrvani v organizaci?®,

1.2 Odménovani zaméstnancua

Odmeénovani je dilezitym faktorem pii fizeni lidskych zdrojl a zarovent komplikovanou
zalezitosti v persondlni ¢innosti. V tradicnim pojeti se povazuje za odménu plat ¢i mzda
a dalsi penézni odmény, které jsou pracovnikovi poskytovany za praci, kterou vykonava.
AvSak v modernim pojeti fizeni lidskych zdroji je odménovani chapéno $iteji. Patii sem
nejen povySeni a formalni uznani, ale také dal$i zaméstnanecké vyhody poskytované
pracovnikovi pouze z titulu jeho pracovniho poméru nebo jiného pracovniho vztahu?.
Patii sem tedy naptiklad podnikem organizované kulturni akce, vyuzivani podnikovych

automobild pro soukromé tiely nebo také vzdélavani pracovnika®.

% ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 231. ISBN 978-80-247-1407-3.

21 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 231. ISBN 978-80-247-1407-3.

28 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 231. ISBN 978-80-247-1407-3.

2 KOUBEK, Josef, 2015. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky. 5., rozs. a dopl. vyd.
Praha: Management Press, s. 283. ISBN 978-80-7261-288-8.

% KOUBEK, Josef, 2007. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a rozs. vyd. Praha:
Grada. Manazer, s. 158. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Odmeény, které maji vétSinou hmotnou povahu a rozhoduje o nich organizace se nazyvaji
vnéj§i. Takové odmény zvysuji produktivity a odhodlani zamé&stnanct plnit cile®!. Vedle
nich stoji vnitini odmény, které pfispivaji ke spokojenosti pracovnika. Pracovnik se citi
uziteCny pii praci, kterou vykonava a pfinasi mu radost, pocit uspésnosti. Organizace
takové odmény nemd pod kontrolou, av§ak muze je ovliviiovat. Odmény koresponduji
S osobnosti pracovnika, proto zaméstnavatel mize vytvofit podminky, aby se pocity
radosti a uzitecnosti u pracovnikit dostavovaly, a to napt. vytvoienim pracovnich ukola

na miru pracovnikovi nebo vytvafenim pracovnich podminek a vztahti v organizaci®.

Malé firmy maji lep$i podminky pro vnitini formy odmén nez velké organizace. V Cele
malé organizace stoji majitel, ktery 1épe zné své pracovniky, jejich potieby, dokdze jim
Iépe porozumét a naslouchat. Maly kolektiv dokaze jednoduSeji vytvorit ptatelské
prostfedi, proto mnohdy lidé davaji ptednost i pied lépe placenou praci ve velkych

organizacich. Maly podnik nabizi pro své pracovniky také riznorodéjsi pracovni napln,

coz vyvolava v pracovnicich vétsi pocit diileZitosti a samostatnosti®3,

1.2.1 Systém odménovani

Systém odménovani vychazi ze strategie konkrétni firmy a musi tedy uspokojit nejen jeji

potieby, ale také potieby pracovniki®,

Zaméstnavate]l mad mnoho moZnosti, jak odménit své pracovniky, pficemz hlavnim

ukolem je vytvofeni pfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odménovani ve

firme®,

31 HOOLE, Crystal a Gabi HOTZ, © 2021. The impact of a total reward system of work
engagement. SAJIP [online]. [cit. 2021-12-30]. Dostupné z:
https://sajip.co.za/index.php/sajip/article/view/1317/2028

32 KOUBEK, Josef, 2007. Personalni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz$. vyd. Praha:
Grada. Manazer, S. 158. ISBN 978-80-247-2202-3.

33 KOUBEK, Josef, 2007. Persondlni prace v malych a stiednich firmach. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada. ManaZer, s. 158. ISBN 978-80-247-2202-3.

3 YNOUCKOVA, Lucie, 2013. Fluktuace a retence zaméstnancii: prakticky atlas managementu. 2.,
pfeprac. a rozs. vyd. Praha: Adart. Jak (Adart), s. 70. ISBN 978-80-904645-9-9.

% KOUBEK, Josef, 2007. Persondlni prace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada. Manazer, s. 159. ISBN 978-80-247-2202-3.
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Je dulezité, aby takovy systém byl pracovniky pfijat, proto je vhodné, aby se podileli na

jeho vytvaieni a méli moznost navrhnout podobu &i velikost odmény=°.
1.2.1.1  Slozky systému odménovani

Systém odménovani je tvofen nasledujicimi slozkami®’:

Strategie odménovani

Strategie odménovani stanovuje, co ma firma v planu z dlouhodobého hlediska v oblasti
postupti a procestt odméinovani, formulovani a realizaci politiky, coZz ma podpofit

dosahovani jejich podnikatelskych cili.
Politika odménovani

Nabizi navod pro rozhodovani a potiebné kroky, napiiklad jak by se mély penézni

odmény porovnavat s trznimi sazbami.
Praxe odménovani

Praxe odmeénovani je tvofena strukturami t¥id a sazeb, metodami (napf. hodnoceni prace)
a programy (napf. zasluhové odménovani pouzivané k realizaci strategie a politiky
odménovani). Pro piiklad se uvadi politika organizace tykajici se urovné penéznich
odmén, ze kterych se shromazdi a analyzuji udaje o trznich sazbach a provedou se tpravy

mezd a plati s ohledem na rist trznich sazeb.
Procesy odménovani

Procesy, jimiz je uskutectiovana realizace politiky a provadéni praktické stranky

odménovani. Napriklad proces vyuzivani a uplathovani vysledkd analyz.

Postupy odménovani

Postupy slouZici k udrZzeni a fungovani systému tak, aby vynaloZené penize pfinaSely
odpovidajici hodnotu.

Vzhledem k tomu, ze odménovani je jednou z nejnarocnéjSich persondlnich Cinnosti,

pritahuje velkou pozornost pracovniki a ovliviiuje jejich motivaci, musi organizace tento

% KOUBEK, Josef, 2007. Persondlni préace v malych a stiednich firmdch. 3., aktualiz. a roz§. vyd. Praha:
Grada. Manazer, s. 160. ISBN 978-80-247-2202-3.

3" ARMSTRONG, Michael, 2009. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 23.

ISBN 978-80-247-2890-2.
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systém dlikladné propracovat a urcit jaka pravidla, jaké postupy a nastroje budou pouzity
pfi odménovani jednotlivych pracovnikl. Proto je dulezité, aby si konkrétni firma

zodpovédéla nasledujici otazkye:

e Ceho chce firma dosdhnout svym systémem odmén
e jaka by méla byt Sife nabidka odmén a typy odmén s ohledem na pracovniky

e které vnéjsi faktory ovliviuji systém odmeén ve firmé

1.2.2 Celkova odména

Celkova odmeéna zahrnuje vSechny aspekty prace, které jsou zaméstnanci ocenovany
a prispivaji ke zdravému pracovnimu prosttedi, ptilezitostem v oblasti vzdélavani, ale
také odmeény tykajici se mzdy>°. Jedn4 se tedy o néstroje, které ma organizace k dispozici
a muze je vyuzit k udrzeni a motivovani zaméstnancii, ktefi se budou citit cenéni za

vykonanou praci, coz povede ke spokojenosti a organizace dosahne vétsich uspécha®C.

Vsechny stranky odmény jsou provazany a zachazi se s nimi jako s logickym celkem.
Celkovd odména propojuje dvé hlavni kategorie, a to transakéni a relacni odmény.
Transakéni odmény jsou hmotné a plynou zpievodu mezi zaméstnavatelem
a zamé&stnancem tykajici se penéznich odmén a zaméstnaneckych benefiti. Relaéni
neboli vztahové odmény jsou nehmotné a zahrnuji vzdé€lavéani, rozvoj, zkuSenosti
a zazitky z prace*’. Slozky celkové odmény zobrazuje tabulka ¢. 2, kterd je zobrazena na

nasledujici stran€.

38 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 161. ISBN 978-80-247-1407-3.

3 Literature review on total rewards: An international perspective. African Journal of Business
Management [online]. [cit. 2021-12-30]. ISSN 1993-8233 ©2012 Academic Journals. Dostupné z:
https://academicjournals.org/AJBM

40 WorldatWork Total Rewards Model, © 2021. World at Work [online]. [cit. 2021-12-30]. Dostupné z:
https://worldatwork.org/media/pdf/2020_BRO_TRModel _J16197_FNL.pdf

. ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmériovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 42.

ISBN 978-80-247-2890-2.
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Tabulka &. 2: Slozky celkové odmény*?

Hmotné, hmatatelné

Transakéni odmén v s ez iy gy
y (mozné vyjadrit v penézich

e Zakladni mzda/plat
e Zasluhova odmeéna CELKOVA
e Zameéstnanecké vyhody ODMIENA

Rela¢ni (vztahové) odmény | NepenéZni/vnitini odmény

e Vzd¢lavani a rozvoj

e ZkuSenosti, zazitky z prace

Mezi vyhody vyuZivani systému celkové odmény patii*®:

e Pozitivni ovlivitlovani pracovnikll a zlepSeni zaméstnaneckych vztahi pomoci
transakcnich a rela¢nich odmeén

e Flexibilita v uspokojovani zvlastnich individualnich potfeb zaméstnanci

e Firma se stava atraktivni na trhu prace, coz ptispiva k ziskavani talentti a udrzeni
si pracovnikli

e Sdruzeny efekt riznych odmén vede k dlouhodobé¢jsi motivaci a oddanosti

Model celkové odmény je znazornén v tabulce €. 3, ktera je rozdélena do ctyfech
kvadrantf. Horni dva kvadranty — penézni odmény a zaméstnanecké vyhody — predstavuji
transak¢éni odmény a lze je vyjadrit penézné. SlouZi k ziskavani a stabilizaci pracovniki.
Spodni dva kvadranty — vzdélavani a rozvoj a pracovni prostiedi — predstavuji relacni
odmény. Dolni ¢ast kvadrantu zvySuje hodnotu Casti horni a je nezbytné, aby organizace
kombinovala relaéni a transakéni odmény**. Tabulka &. 3 je zobrazena na nasledujici

strané.

42 Vlastni zpracovani dle: ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmériovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert
(Grada), s. 42. ISBN 978-80-247-2890-2.

4 ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmériovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 43.

ISBN 978-80-247-2890-2.

4 ARMSTRONG, Michael, 2009. Odmériovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 44.
ISBN 978-80-247-2890-2.
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Tabulka &. 3: Model celkové odmény*®

Transak¢ni (hmatatelné, hmotn¢)
A

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni mzda / plat * duchody
e zisluhovd odména e dovolena
e penézni bonusy e zdravotni péce
e dlouhodobé pobidky e jiné funkéni
e akcie vyhody
° podﬂy na zisku o flexibilita
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi

P »
<« »

e zékladni hodnoty

Individualni ) Spolecné
organizace
e vzdélavani a rozvoj na o styl akvalita
pracovisti vedeni

e fizeni pracovniho e uznani a Gspéch

vykonu . c 1w
y . e pravo vyjadfit se
e vzdélavani a vycvik e rovnovaha mezi

° i ié ,
rozvoj kariéry pracovnim a

osobnim Zivotem

v

Relacni / vztahové (nehmotné)

1.2.3 Zaméstnanecké benefity

Zamgéstnanecké vyhody neboli benefity jsou soucasti celkového odménovani. Plynou od
zaméstnavatele k zaméstnanci, neni na mé pravni narok, ze strany zaméstnavatele jsou
tedy nepovinné*®, Cilem zaméstnaneckych benefitli neni ovliviiovani motivace, protoze
nemaji pfimy vliv na vykon. Benefity napomahaji k udrzeni kvalitnich zaméstnancii, ke

zvyseni jejich loajality a ptisobi i na jejich spokojenost?’.

4 Vlastni zpracovani dle: ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a
postupy: 10. vydani. Praha: Grada, s. 552. ISBN 978-80-247-1407-3.

4 PELC, Vladimir, 2011. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: dasiové a pojistné reZimy benefitii, ¢ili, jak
zaméstnancum poskytovat vice s mensimi ndklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges. Praktik
(Leges), s. 7. ISBN 978-80-87212-66-0.

47 KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni cinnosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada. Psyché
(Grada), str. 164. ISBN 978-80-247-2497-3.
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Tvorba systému zaméstnaneckych benefiti vychéazi ze strategie a cilii organizace a je
ovlivilovana ekonomickou situaci. Zaméstnanecké vyhody jsou formulaci personalni

politiky uplatiovand vi¢i zaméstnancim v oblasti odméfovani®®. Organizace

z ekonomického hlediska uspoti na mzdovych nakladech diky dafiovym zvyhodnénim*®.

Zaméstnanecké benefity by mély spliiovat étyFi cile®:

e Kkonkurenceschopnost vii¢i ostatnim firmam,

e nakladovou efektivitu,

e prizpisobeni jednotlivym potiebam a preferencim zaméstnancii v nejvyssi mozné
mifre,

e soulad se zakony.

Nejéastéji poskytované zaméstnanecké benefity podle Pelce®':

e Prispévky na stravovani a napoje (nejcastéji v podobé¢ stravenek),
e prispévky na rozvoj zaméstnancu (Skolent),

e piispévky na soukromé Zivotni pojisténi,

e piispévky na dopravu do zaméstnani,

e piispévky pfi zivotnim nebo pracovnim jubileu,

e piispévky na rekreaci, kulturu, sport,

e prispévek na zdravotni péci a pomucky,

e poskytnuti nealkoholickych napojli na pracovisti,

e v¢tsi rozsah dovolené nad zdkonnou povinnost,

e podpora za nepfiznivé Zivotni situace (zivelni pohroma),

e prechodné ubytovani,

8 KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada. Psyché
(Grada), str. 164. ISBN 978-80-247-2497-3.

4 PELC, Vladimir, 2011. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: daiiové a pojistné rezimy benefitii, cili, jak
zaméstnanciim poskytovat vice s mensimi ndklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges. Praktik
(Leges), s. 16. ISBN 978-80-87212-66-0.

% MILKOVICH, George T. a John W. BOUDREAU, 1993. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada, s. 641.
ISBN 80-856-2329-3.

I PELC, Vladimir, 2011. Zaméstnanecké benefity v roce 2011: daiiové a pojistné rezimy benefitii, ¢ili, jak
zaméstnancum poskytovat vice s mensimi ndklady pro zaméstnavatele i zaméstnance. Praha: Leges. Praktik

(Leges), s. 115-134. ISBN 978-80-87212-66-0.
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e prodej zbozi a sluzeb podniku za niz$i cenu poskytnuti sluzebniho automobilu

| pro soukromé.

1.2.3.1  Popis vybranych benefiti

Prispévek na stravovani

K nejéastdji poskytovanych zaméstnaneckym benefitim v Ceské republice patii
prispévky na stravovani zaméstnancl, pfiCemz nejvice je vyuzivano poskytovani
piispévku  formou stravenek. Nominalni hodnota stravenek poskytovana
zaméstnavatelem svym zaméstnanclim neni nijak omezena a zaroven neni stanovenou, za
jakou hodnotu bude stravenka zaméstnancim poskytovana. Zaméstnanci mohou
poskytnuté stravenky pouzit nejen ke koupi jidla ve stravovacim zafizeni, ale také ke

koupi jidla v supermarketech ¢&i jinych prodejnach s potravinami®?,

V §236 ZP se uvadi, ze zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnancim ve vSech
sménach stravovani, pfi¢emz tuto povinnost nema vic¢i zaméstnancim vyslanym na
pracovni cestu. ZvySe uveden¢ho vyplyva, ze zaméstnavatel nemd povinnost
zamé&stnanclim stravovani zajistit, ale pouze umoznit. Je tady na zaméstnavateli, zda se

rozhodne poskytovat pFispévek na stravovani®.

Tentyz paragraf zakoniku prace dale uvidi, ze ,,bylo-li dohodnuto v kolektivni smlouve
nebo stanoveno ve vnitinim predpisu, poskytuje se zaméstnanciim stravovani, zaroven
mohou byt dohodnuty nebo stanoveny dalsi podminky pro vznik prdava na toto stravovani
a vyse financniho prispévku zaméstnavatele jakoz i blizsi vymezeni okruhu zaméstnanci,
kterym se stravovani poskytuje, organizace stravovanmi, zpiisob jeho provadeni
a financovani zaméstnavatelem, nejsou-li tyto zdleZitosti upraveny pro urceny okruh

zaméstnavatelii zvldstnim pravnim piedpisem .

52 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 43. ISBN 978-80-7598-361-9.
5 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 43. ISBN 978-80-7598-361-9.
% MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 43. ISBN 978-80-7598-361-9.
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Prispévek na stravovani poskytovany zaméstnavatelem je na strané zaméstnance
pfijmem, ktery je dle § 3 odst. 2 ZDP pifedmétem dané z piijmu fyzickych osob.

Nepenézni ptijem je dle § 6 odst. 9 pism. b) od dané z piijmu osvobozen, jedna-li se 0°°:

e stravovani poskytované zaméstnavatelem zaméstnancim ke spotiebé na
pracovisti
T , s . Y,
e nebo vramci zavodniho stravovani zajiStovaného prostiednictvim jinych

subjektil.

Poskytuje-li zaméstnavatel svym zaméstnanciim stravenky, zaméstnanec si obvykle plati
45 % z hodnoty stravenky. Na strané¢ zaméstnance je nomindlni hodnota stravenky

osvobozena od dané z piijmi fyzickych osob i socialniho a zdravotniho pojisténi®®.

Na strané zaméstnavatele je naklad spojeny s ptispévkem na stravovani formou stravenek

daiové uznatelny do vyse 70 %, maximalné viak 55 % hodnoty stravenky®’.

Od roku 2021 mohou zaméstnavatelé pfispivat na stravovani pomoci penézniho
prispévku formou stravenkového pausalu. Pro splnéni podminky danové uznatelnosti
Vv piipad¢ penézniho piispévku na stravovani nesmi vyse tohoto ptispévku prekrocit horni
hranici stravného, ktera ¢ini 70 %. V roce 2022 je horni hranice stravného za jednu sménu
nastavena na 118 K¢ dle vyhlasky ¢. 511/2021 Sb., o zméné sazby zékladni ndhrady za
pouzivani silni¢nich motorovych vozidel a stravného a o stanoveni primérné ceny

pohonnych hmot pro Gidely poskytovani cestovnich ndhrad®®,

Prispévek na dopravu

A

Zaméstnavatelé mohou bud’ formou nepenézniho plnéni bezplatné svym zaméstnancim

zajistit dopravu do a ze zaméstnani nebo formou penézniho plnéni hradit zaméstnanctim

5% MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 44. ISBN 978-80-7598-361-9.

% Stravenkovy pausal nebo stravenky, © 2000-2022. Kurzy.cz [online]. [cit. 2022-03-21]. Dostupné z:
https://lwww.kurzy.cz/kalkulacka/stravenky-porovnani-2021/

5 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 46. ISBN 978-80-7598-361-9.

%8 Jak funguje stravenkovy pausal. Rexter [online]. [cit. 2022-03-21].

Dostupné  z:  https://www.rexter.cz/rubriky/finance/jak-funguje-stravenkovy-pausal-a-kdy-se-vyplati-
kalkulacka_922.html
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dopravu do a ze zaméstnani vetejnymi dopravnimi prostfedky nebo vlastnim osobnim

automobilem®®,

Na stran¢ zaméstnance jsou podle § 6 odst. 9 pism. €) ZDP od dané osvobozeny ptispévky
ve form¢ bezplatnych nebo zlevnénych jizdenek, pokud zaméstnavatel provozuje

vefejnou dopravu 0sob®,

V ptipadé, kdy zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim dopravu do a ze zaméstnani
bezplatn¢, jednd se na strané zaméstnance o nepenézni piijem ve vysi ceny obvyklé,
kterou by zaplatil pii pouziti vetejné dopravy. V meésici, kdy zaméstnavatel poskytl
zameéstnanci bezplatnou dopravu do a ze zaméstnani, bude cena obvykla pripoctena ke
zdanitelné mzd¢é. U zaméstnance tento nepenézni piijem vstupuje do vymeétovaciho
zakladu dané z pfijmu ze zavislé ¢innosti a zaroven do vymétovaciho zakladu pro odvod

pojistného na socialni a zdravotni pojisténi®.

Pokud zaméstnanec pouziva k dopravé do a ze zaméstnani soukromé motorové vozidlo,
zaméstnavatel hradi zaméstnanci vydaje za spotfebované pohonné hmoty na zakladé
pfedlozenych paragoni o nakupu pohonnych hmot. Na strané zaméstnance je tento
penézni piijem predmétem zdanéni, proplacend castka bude pfipoctena ke mzdée
zaméstnance a bude soucasti vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného na socialni

a zdravotni pojisténi®2,

Zameéstnavatel muze vyuzit § 24 odst. 2 pism. j) bod 5 ZDP a uplatnit si jak Gthradu
dopravy zaméstnance do a ze zaméstnani osobnim (soukromym, sluzebnim) motorovym
vozidlem, tak proplacené jizdni vefejnou dopravou jako danoveé uznatelny vydaj.
Danovym vydajem jsou také vydaje spojené se zajiSténim dopravy zaméstnancu do a ze
zamé&stnani poskytované zaméstnavatelem. Podminkou danové uznatelnosti je, Ze

poskytovani penézniho ¢i nepenézniho piispévku zaméstnancim na dopravu do a ze

5 MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 153. ISBN 978-80-7676-193-3.
8 MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 153.1SBN 978-80-7676-193-3.
1 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 143. ISBN 978-80-7598-361-9.
62 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 144. ISBN 978-80-7598-361-9.
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zaméstnani musi byt dohodnuto v kolektivni smlouvé, vnitinim piedpisu zaméstnavatele,

Vv pracovni nebo jiné smlouve®?,
Odména pri pracovnich a Zivotnich jubileich

Zamgéstnavatel muze dle zékoniku prace zaméstnanci poskytnout odménu pii zivotnim
nebo pracovnim jubileu a pii prvnim skonceni pracovniho poméru po pfiznani
invalidniho dtchodu pro invaliditu tfetiho stupné¢ nebo po nabyti naroku na starobni
dichod. Z vyse uvedeného vyplyva, ze zaméstnavatel nema povinnost poskytovat

zminéné odmény svym zaméstnanctim®,

Zaméstnavatel si mize naklady na vyplatu odmén pii pracovnim nebo zivotnim jubileu
zahrnout do danovych vydaji, jestlize pravo zaméstnancti na jejich poskytnuti vyplyva
z kolektivni smlouvy, interniho pfedpisu nebo pracovni ¢i jiné smlouvy, pfi¢emZ toto
ustanoveni vyplyva z e § 24 odst. 2 pism. j) bod 5, ZDP. Na stran¢ zaméstnance jsou tyto

odmény zdanitelnym piijmem a odvadi se z nich pojistné®.
Sick days

Sick days jsou dny volna nad ramec minimalni doby dovolené stanovené zakonikem
prace. Obvykle zaméstnavatel poskytuje 3 aZ 5 dni volna navic. Zaméstnanci mohou
behem sick days zlistat doma, resp. nepfijit do zaméstnani, pri¢emz tento stav nemusi byt

podlozen vyjadfenim lékai'e nebo vystavenim potvrzeni o pracovni neschopnosti®.

Sick days jsou vhodné zotaveni se z klasickych virdz, stfevnich chiipek a dalSich
zdravotnich obtizi, které 1ze 1é¢it v fadu n€kolika malo dni a neni nutnosti navstéva lékare.
Pro zaméstnavatele vznikd zavedenim sick days dodate¢ny nédklad, nicméné tato
skutecnost je kompenzovana tim, ze zaméstnanci po navstéve 1ékate a nasledném cerpani
nemocenské dovolené zistavaji mimo zaméstnani déle. Zaroven zaméstnanci ¢asto chodi
do zamé&stnani 1 kdyZz maji pfiznaky onemocnéni, ¢imZ je zpiisobeno sniZeni jejich
produktivity a nastava riziko ndkazy dalSich zaméstnanci. Casto se totiz obévaji

redukovaného platu v ptipadé nemocenské a radéji Cerpaji dovolenou. Sick days tedy

8 MACHACEK, Ivan, 2019. Zaméstnanecké benefity a dané. 5. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 144. ISBN 978-80-7598-361-9.

64 § 224 z&kon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace

85 § 24 zékon &. 586/1992 Sb., Zakon o danich z pf{jma

6 MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 141. ISBN 978-80-7676-193-3.
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zabrani, aby zaméstnanci navstévovali zaméstndni v pfipad€ piiznakli onemocnéni
a nemusi ¢erpat dovolenou, ktera je ur¢ena k odpocinku. Zaméstnanci béhem cerpani sick
days vétSinou dostanou plnou vysi platu jako za dny, které klasicky odpracuji. V piipadé
zaméstnavatell, ktefi plat redukuji, vétSinou poskytuji svym zaméstnancim 60 %
primérného vydélku®’.

Institut sick days neni v zékoniku prace ani souvisejicich ptedpisech nikterak upraven. Je
tedy na zaméstnavateli, zda tento benefit zavede a za jakych podminek. Podminky by
mély byt nastaveny tak, aby benefit plnil sviij i€el a nedochazelo k jeho zneuzivani. Tyto
podminky mohou byt definovany v kolektivni smlouvé€, vnitinim pfedpisu nebo

individualni smlouve®®.

1.2.4 Vliv vnitfniho a vnéjSiho prostiedi

Podminky wvnitintho a vné&j$iho prostiedni organizace mohou mit vliv na strategii
a politiku odménovani, pticemz politiku odménovani nelze vytvaret a provadét nezavisle

na téchto souvislostech a podminkach®®.

V ramci vnitiniho prostiedi ma vliv na politiku a praxi odménovani charakteristika
organizace, zejména z hlediska jejiho ucelu, vyrobku a sluzeb a procesii. Konkrétné se

jedna o nasledujici body°:

e Podnikova kultura — podnikovou kulturu tvofi sdilené hodnoty organizace, normy,
postoje a domnénky, které maji vliv na jednani lidi a zpisob dé€lani véci.

e Podnikani organizace — druh podnikdni organizace formuje jeji charakter,
zakladni hodnoty a ma vliv na typ lidi, které bude organizace zaméstnavat.

e Technika atechnologie — ma vliv na organizaci prace a na to, jak bude prace fizena
a vykonavana.

e Lidé —typ zaméstnanych lidi ma vliv na pfistup k odménovani.

67 Poskytovani tzv. sick days v praxi, © 2014. STAINC [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
http://stainc.cz/sick-days.html

88 MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dané
(Wolters Kluwer CR), s. 141. ISBN 978-80-7676-193-3.

8 ARMSTRONG, Michael, 2009. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 33.

ISBN 978-80-247-2890-2.

© ARMSTRONG, Michael, 2009. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 33,34,36.
ISBN 978-80-247-2890-2.
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e Podnikova strategie — spojeni podnikové strategie a systému odméenovani prispiva
k napliiovani poslani a G¢elu organizace.
e Hiledisko pracovnikli — aby byl systém odméinovani spravné nastaven, musi se brat

V potaz nazory, potieby a postoje jednotlivych pracovnikii.
V ramci vnéjsiho prostfedi maji vliv na politiku a praxi odmétiovani nasledujici body’*:

e Trendy vzaméstnavani lidi — strategie odménovani je ovlivilovana mirou
nezaméstnanosti a nedostatkem kvalifikovanych pracovnikii.

e Trendy Vv popula¢nim vyvoji — na strategic odménovani maji vliv demografické
zmény, zejména snizeni porodnosti a zvySeni véku doziti.

e Trzni mzdové sazby — organizace musi sledovat tirovné a pohyby trznich nebo

béznych sazeb, aby jejich penézni odména byla konkurenceschopna.

1.3 Spokojenost

Spokojenost 1ze definovat jako miru vyrovnani se s zivotnimi okolnostmi. Spokojenost
¢lovéka je subjektivni a individualni, protoze zahrnuje jejich postaveni a prestiz ve
spole¢nosti, zivotni urovei, Uspéchy v osobnim i1 pracovnim zivoté, coz se u jednotlivct

ligi. Pracovni spokojenost je souéasti Zivotni spokojenosti’?,

Pracovni spokojenost je dulezitym prvkem fizeni organizace a souvisi s pracovni
motivaci, vykonnosti pracovnikii a jejich postojem viiéi organizace. Clovék s vysokou
pracovni spokojenosti mé kladny postoj ke své praci. AvSak existuje rozdil mezi pracovni
spokojenosti a postojem, kdy spokojenost je vice proménlivd nez zakotveny pracovni
postoj. Postoj vii¢i organizaci, spolupracovnikiim, nadfizenym a své praci motivuje
a vytvaii pracovni spokojenost, nebo naopak demotivuje a vyvolavd negativni jevy
(odbyvani prace, odchod z organizace). Vznika pracovni spokojenost ¢i nespokojenost,

ktera je subjektivni reakci ¢lovéka na vnimani a proZivani jeho pracovniho plsobeni, je

T ARMSTRONG, Michael, 2009. Odméiiovani pracovnikii. Praha: Grada. Expert (Grada), s. 37.

ISBN 978-80-247-2890-2.

2 KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada. Psyché
(Grada), s. 34,35. ISBN 978-80-247-2497-3.
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vysledkem hodnoceni okolnosti prace, je ovlivnéna jeho charakteristikami a preferencemi

a je soudasti utvareni jeho pracovnich postoji’3.

1.3.1 Faktory ovliviiujici pracovni spokojenost

Spokojenost s praci je ovliviiovdna vnitfnimi 1 vn&jS§imi motivacnimi faktory, vztahy na

pracovisti a mirou v jaké jsou pracovnici ve své praci uspésni ¢i netisp&sni’®,

Faktory pozitivné plisobici na pracovni spokojenost’:

Priihledna organizac¢ni a personalni politika,

jasn¢ a primétené uréené cile vlastni prace,

moznost vlastni kontroly nad svoji praci,

prilezitost k vyuziti vlastnich schopnosti a zkusenosti pfi praci,
ocenéni prace a socialni pozice V organizaci a ve skuping,
optimalni spoluprace a mezilidské vztahy,

bezpecnost vykondvané prace atd.,

faktory negativné plisobici na pracovni spokojenost,
prevaha neptedvidatelnych vlivil na préci,

casovy stres,

pracovni zatez,

nerealné pracovni ndroky,

socialni ,,nepohoda‘“ na pracovisti,

nedostatek ¢asu na osobni a rodinny Zivot,

psychosomatické disledky prace.

8 KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdace. Praha

(Grada), s. 34,35. ISBN 978-80-247-2497-3.
* ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 228. ISBN 978-80-247-1407-3
> KOCIANOVA, Renata, 2010. Persondlni c¢innosti a metody persondlni prdce. Praha: Grada. Psyché
(Grada), s. 36. ISBN 978-80-247-2497-3.
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1.3.2 Zkoumani spokojenosti

Dle Armstronga Ize spokojenost s praci métit pomoci anket, jejich realizaci 1ze provést
6

Styfmi metodami’
1. Pouziti strukturovanych dotazniki.

Ty mohou byt rozddny vSem pracovnikiim nebo jen vybranému vzorku. Dotazniky
mohou byt standardizované nebo vytvofeny specidlné pro danou organizaci.
Standardizované dotazniky maji ty vyhodu, Ze byly vyzkouSeny a jsou k dispozici normy,
dle kterych lze porovnat vysledky. K takovému dotazniku je mozné ptidat i otdzky, které

jsou dulezité pro danou organizaci.

2. Pouziti rozhovoru.

Rozhovory mohou obsahovat oteviené otazky, kdy se problematika fesi do hloubky a je
mozné volné diskutovat o Sirokém okruhu zalezitosti. V ptipad¢ polostrukturovaného
rozhovoru se tazatel opird o seznam bodi, jichZ se ma rozhovor tykat. Pfednost se dava
individudlnim rozhovortim, protoze odhali skute¢né ndzory, zaroven jsou vSak velmi

¢asove naro¢né a neni snadné je analyzovat.

3. Kombinace dotazniku a rozhovoru.

Idedlni kombinace, ktera zahrnuje kvantitativni idaje z dotazniku a kvalitativni udaje

z rozhovord. Doporucuje se, aby dotazniky byly doprovazeny rozhovory jdoucimi do
hloubky.

4. Vyuziti diskusnich skupin.

Diskusni skupina zamétena na urcité zalezitosti je reprezentativnim vzorkem pracovnikd,
pfiCemZ podstatnymi rysy takové skupiny jsou strukturovanost, informovanost,

konstruktivnost a divérnost.

6 ARMSTRONG, Michael, 2007. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy: 10. vydani. Praha:
Grada, s. 229,230. ISBN 978-80-247-1407-3.
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1.3.3 Mazdova politika, mzdovy systém

1.3.3.1 Mzdova politika
77

Kazda organizace si musi stanovit cile mzdové politiky, patii sem

e Ziskani a stabilizace zaméstnanct
e Stimulovani k pracovnimu vykonu
e Prosazovani odiivodnéné diferenciace mezd uvnitf organizace

e Zajisténi konkurenceschopné relace mezd v porovnani s konkurenty na trhu prace

Diferenciace mezd je rozdil ve mzdéch, ktery vyplyvd z rozdili mezi pracovnimi
¢innostmi, rozdilnych vysledki prace zaméstnance ¢i pracovnich skupin a jejich
rozdilnych ptinosi k hospodéiskému vysledku organizace. Mira diferenciace udéva
informaci o stimulaéni u¢innosti mzdy, protoze v piipadé, ze mzdy dosahuji niz$i nez
praxi ovefenou uroven, mzda piestava plnit svou funkci a pracovnici nejsou ochotni
napiiklad ptevzit vétsi zodpovédnost, rozsifovat a zvysovat svou kvalifikaci. Rozdily ve
mzdéach se se hodnoti na zaklad¢ vnitinich tdaji organizace — druh préace, kategorie
zaméstnancd, ale také ve srovnani se mzdovymi relacemi konkurence. Zaméstnavatel ma

pravidelné provadét prizkumy o mzdach a dle ziskanych poznatki provadét opatieni’®.

Vyse mzdy zavisi také na trznich faktorech — poptavka po praci ze strany podniki a jeji
nabidkou ze strany jednotlivych osob. V ptipadé zmény ze strany poptavky po préci nebo
nabidky prace muZe dochazet ke zménam v relacich zékladnich mezd jednotlivych

profesnich kategorii’®.

A4

Pro firmy mize byt vyhodné vyplaceni vysSich mezd, nez je Groven trzni mzdy. A to
z dlivodu vztahu mezi mzdami a fluktuaci pracovnikli. Pokud bude firma vyplécet vyssi

mzdy a omezi sklon k fluktuaci pracovniki nebude to tak nakladné jako kdyby doslo

" DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie, s.
307. ISBN 978-80-7400-347-9.

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie, s.
307. ISBN 978-80-7400-347-9.

™ URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., t0zs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 126. ISBN 978-80-7357-925-8.
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k fluktuaci samotné. DalSim divodem vysSich mezd je povzbuzovani pracovnikil
K vy$sim vykontim®.

Pokud pracovnici ziskavaji naopak mzdu vyss$i, nez je trzni troven, maji vétsi motivaci
si svou praci udrzet a na tomto zakladé 1épe plni své pracovni povinnosti. Vy$§i mzda,
nez trzni umoznuje firmam ziskavat kvalitnéjsi pracovniky a vybirat z vétSitho poctu

uchazecii, nebot nabidka prace je vy$si nez poptavka po ni.

Krom¢ strategickych a trznich faktorti jsou mzdy ovliviiovany také pracovnépravnimi

omezenimi. Proto je nutné ze strany zaméstnavatelti dodrzovat nasledujici zasady®?:

Za stejnou praci nebo praci, ktera ma stejnou hodnotu, nalezi zaméstnanci i stejna
mzda, pficemz stejnou praci se podle Urbana rozumi prace stejné nebo srovnatelné
sloZitosti konand ve stejnych nebo srovnatelnych podminkach, ptfi stejnych nebo
srovnatelnych pracovnich podminkéch, pfi stejnych pracovnich schopnostech a pracovni
zpisobilosti zaméstnance a pii stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich

prace.

Individudlni mzda nesmi klesnout pod hodnotu minimalnich mzdovych tarifi

vyhlaSenych natfizenim vlady.

Utinnost mzdy je ovlivnéna plisobenim organizaéni kultury a podméty vyplyvajicimi
z cilt organizace. Je dulezité¢ vymezit zasady pro tvorbu a cerpani mzdovych prostredk,
posilit pravomoci vedouciho pracovnika za stanovené individualni mzdy, zejména
pohyblivé slozky mzdy, a to v ramci pravidel, ktera jsou dovozena z filozofie a strategie
odménovani organizace. V prostiedi, které prochdzi ¢asto zménami se nedoporucuje pfi

regulaci odménovani vychazet z podrobnych a pfedem zpracovanych postupt®.

8 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., roz$. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceska republika. Vzdélavani dospélych, s. 126. ISBN 978-80-7357-925-8.

8. URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., rozs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 127. ISBN 978-80-7357-925-8.

82 URBAN, Jan, 2013. Rizeni lidi v organizaci: persondlni rozmér managementu. 2., t0zs. vyd. Praha:
Wolters Kluwer Ceské republika. Vzdélavani dospélych, s. 127. ISBN 978-80-7357-925-8.

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
s. 308. ISBN 978-80-7400-347-9.
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1.3.3.2 Mzdovy systém

Ceskéa pracovni pravo ustanovuje, e zaméstnanci naleZi za vykonanou praci mzda.
Mzdou se rozumi penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda), kterou
poskytuje zaméstnanci za praci zaméstnavatel. Mzda ma byt rozliSena podle sloZzitosti,
odpovédnosti a namdahavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledka®*. Mzda se sjednavé n&kolika
zpusoby, a to bud’ ve smlouv¢, nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem anebo
uréuje mzdovym vymérem®. Smlouva mize byt kolektivni, pracovni, nebo jina. Mzda
nesmi klesnout pod minimélni mzdu, ktera je nejnizsi piipustnou vysi odmény za praci
v zékladnim pracovnépravnim vztahu®.

K naplnéni cili mzdové politiky a v zajmu respektovani prava musi byt mzdovy systém

vytvoren tak, aby byl®’:

— transparentni, srozumitelny, jednoduchy,

— spravedlivy, tj. byly co nejobjektivnéji uréeny rozdily ve mzdach jak na vnitinim
trhu préce, tak ve vztahu k vnéj$imu trhu,

— efektivni, tedy aby produktivita prace rostla rychleji, nez riist mezd zplsoby

stanoveni mzdy ucinné stimulovaly k praci.
Mzdovy systém systematicky odménuje tyto faktory®e:
— hodnotu prace, kterd odrazi sloZitost, odpovédnost a naméahavost prace,
— mimotadné pracovni podminky
— pracovni vykon a pracovni jednani,

— cenu préace.

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
s. 308. ISBN 978-80-7400-347-9.

8§ 113 zékon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace

8§ 111 zékon &. 262/2006 Sb., Zakonik prace

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
s. 309. ISBN 978-80-7400-347-9.

8 DVORAKOVA, Zuzana, 2012. Rizeni lidskych zdrojii. V Praze: C.H. Beck. Beckova edice ekonomie,
s. 309. ISBN 978-80-7400-347-9.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Druhéd cast diplomové prace se zabyva analyzou sledované spolecnosti a jejiho
souCasné¢ho systému odmeénovani. Analyza je provedena na zdkladé dotaznikového
Setfeni mezi zameéstnanci spolecnosti za ucelem zjisténi jejich spokojenosti a preferenci
Vv oblasti odménovani. Dotaznikové Setieni je dopIlnéno polostrukturovanym rozhovorem

s pracovnikem dané spole¢nosti.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Tato diplomova prace se zabyva spole¢nosti XYZ, kterd sidli v Hodoning. Jedna se
0 chemickou a mikrobiologickou laboratof, ktera je akreditovana Ceskym institutem pro
akreditaci, o.p.s., ma zavedeny systém spravné laboratorni praxe, nabizi fyzickym
a pravnickym osobam uvadéjicim na trh biocidni pfipravky testovani deklarované
ucinnosti pripravklii za pouziti evropskych norem, které stanovuji metody zkouSeni
a minimalni pozadavky na dezinfekéni G¢innost chemickych dezinfek¢énich piipravkl

a antiseptik.

Laboratof vznikla v roce 1996, kdy zaméstnavala pouhé dva pracovniky a postupem let
se rozrustala, v roce 2013 byla postavena nova budova a v souc¢asné dob¢é zaméstnava

14 pracovnikd.

2.2 Analyza soucasného systému odménovani

Tato podkapitola je v€novédna analyze soucasného systéme odménovani sledované
spole€nosti. Jsou zde popsany penézni odmény, zaméstnanecké vyhody a pracovni
prostiedni.

2.2.1 PenéZni odmény

Mzda

Zaméstnanci maji Casovou mzdu urCenou na zékladé sjednané hodinové sazby

a odpracovanych hodin.
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Piiplatek za praci prescas
Pokud zaméstnanci odpracuji hodiny nad rdmec stanovené pracovni doby, maji narok na
piispévek za préci pres€as. VySe toho piispévku €ini 25 % primérného hodinového
vydélku zaméstnance.

2.2.2 Zaméstnanecké vyhody
Dovolena

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim 5 dnt, celkem tedy 25 dnli dovolené navic

oproti standartni dovolené, ktera trva 20 dni.
Sleva na sluzby
Zaméstnanci maji moznost vyuzit slevy na sluzby organizace. Vyse slevy se odviji od
charakteru nabizené sluzby.
2.2.3 Pracovni prostredi
Ziakladni hodnoty organizace

Mezi hodnoty spolecnosti patii poskytovani kvalitnich sluzeb s ohledem na spokojenost
zakaznikl a plnéni zakazek v€as a dané kvalité. Vizi spolecnosti je udrzovani
dlouhodobych vztahl se zdkazniky a rozvoj b oblasti poskytovanych sluzeb.

Styl vedeni a pravo pracovnikii se vyjadrit

Styl vedeni je demokraticky. Hlavni rozhodovaci moc ma jednatel spolecnosti, dale
vedouci laboratofe, ale 1 ostatni zaméstnanci maji pravo se vyjadfovat a na ukolech

pracuji vSichni se stejnou vahou nazoru.
Pracovni vybaveni

Zaméstnanci vykondvaji svoji praci v noveé postavené budove, pracovni prostiedi je Cisté

a moderni.

Zaméstnanci pracujici v laboratofi dostdvaji pracovni obleceni, které¢ se sklada z bilé
kosile a bilych kalhot. Mezi ochranné prostiedky, které spolecnost svym, zaméstnanciim

zajiSt'uje patii naptiklad respiratory, ochranné bryle, oblicejové Stity.
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2.3 Analyza vnitiniho prostredi

V této podkapitole je analyzovano vnitini prostiedi spolecnosti, které ma vliv na systém
odménovani. Je zde popsan predmét podnikani, zakaznici a sluzby a organizacni struktura
spolecnosti. Dale je popsana ekonomicka situace zaméstnavatele, kterd ma znacny vliv

na tvorbu systému odmeénovani.

2.3.1 Predmét podnikani
Pfedmétem podnikani je®:
e Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 Zivnostenského zdkona
provozovani

e NZZ (nestatniho zdravotnického zafizeni) - laboratoie lékaiské genetiky

a lékarské mikrobiologie

2.3.2 Zakaznici a sluzby

Zakazniky spolecnosti jsou firmy, zivnostnici, mali podnikatelé z 25 zemi celého svéta,
zejména se jednd o provozovatele bazénii a ldzni, vyrobce potravin, zdravotnickych

prostfedkl a dezinfekei, ale 1 1ékdrny, nemocnice, Iékatské ordinace a nehtova studia.
Spolecnost nabizi sluzby ve ¢tyfech hlavnich odvétvich, a to:

e Testovani dezinfekci,

e kosmetika,
o posouzeni bezpe€nosti kosmetickych piipravki,
o laboratorni testovani kosmetickych ptipravkd,

e rozbor vody,

e rozbor potravin,

e testovani zdravotnickych prostiedk,

e kontrola sterilizatord,

e jiné testy.

8 Vypis z obchodniho rejstitku, © 2022. Justice.cz: Verejny rejstiik a sbirka listin [online]. [cit. 2022-04-
05]. Dostupné z: https://or.justice.cz
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2.3.3 Organizaéni struktura

Organizacni struktura spolecnosti je liniova, kde jsou jasn¢ dany vztahy mezi podfizenosti
a nadfizenosti, coz urychluje komunikaci a zlepsuje jeji efektivnost. Nasledujici obrazek

¢. 2 znazoriuje organizacni strukturu spole¢nosti.

Jednatel

Vedouci
laboratoie

Asistentka " ) Technicky
; - Piijemce vzorka .
vedouci laboratoie pracovnik

Obrazek &. 2: Organizaéni struktura®
Spolec¢nost v soucasné dobé zaméstnava 14 zaméstnancii, pricemz 11 zaméstnanct je na
pozici technického pracovnika a po jednom zaméstnanci na pozici pfijemce vzorkd,
vedouci laboratofe a asistentka vedouci laboratofe. Vedeni spoleCnosti tvofi dva

jednatelé.
Popis pracovnich pozic

Jednatel spole¢nosti

Jednatelé zastupuji spole¢nost vlastnim jménem, uzaviraji smlouvy, svolavaji schiize
Valné hromady, sestavuji rozpocty a buduji firemni politiku a strategii za ucelem
dosaZzeni stanovenych cilli. Déle jeden zjednateli ma na starost Cinnosti spojené

s administrativou. Jednatelé deleguji ostatni tkkoly vedouci laboratofte.

Vedouci laboratore

Vedouci laboratofe mé4 dohled nad chodem laboratofe a odpovédnost za spravné

provadéni ukonl spojenych s Cinnosti laboratofe. Dale zpracovavd dokumenty,

% Vlastni zpracovani.
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vyhodnocuje vysledky a zpracovava dokumenty, které jsou vystupy laboratornich ukond.
Tyto dokumenty nasledné predava zakaznikiim a pfipadné s nimi konzultuje vysledky.

Vedouci laboratofe predava ukoly své asistentce a technickym pracovnikiim.

Asistentka vedouci laboratoie

Asistentka pomaha s pfijmem a evidenci vzorkll. Dale plni ukoly a pomahé s praci
vedouci laboratoie. Pokud vedouci neni v praci ptitomna, asistentka ji zastupuje.

Vzhledem k tomu, Ze GCetnictvi spole¢nosti zajist'uje externi firma, asistentka osobné
nosi doklady do dané firmy, jelikoZ se nachéazi ve stejném meésté€, jako sidli sledovana

spole¢nost. Asistentka piipadné konzultuje nesrovnalosti tykajici se administrativy

a ucetnich dokladu.

Piijemce vzorka

Ptijemce vzorkl eviduje vzorky pfijaté od zakaznikl a ptipravuje je k nésledné analyze

a kontrole.

Technicky pracovnik

Technicky pracovnik provadi analyzu a kontrolu vzorki, eviduje data ziskana
Z chemického a mikrobiologického méteni a podili se na tvorbé protokoli a certifikaci,
které souvisi s provadénou cinnosti laboratofe. Déle informuje vedouci laboratofe

v piipadé¢ vyskytu Skodlivych latek v testovanych vzorcich.

2.3.4 Ekonomicka situace spole¢nosti

Nasledujici podkapitola se zabyva analyzou ekonomické situace zaméstnavatele, kterd je
vypracovana za pomoci dat z i€etnich vykazl jako je rozvaha a vykaz zisku a ztraty.
Analyza ekonomické situace je provedena za ucelem zjiSténi finan¢ni situace
zaméstnavatele, aby mohlo dojit k efektivni optimalizaci systému odménovani, tedy

takové optimalizaci, kterd je pro spole¢nost financné piijatelna.
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Index INO5

K zhodnoceni ekonomické situace spolecnosti je vyuzit bankrotni model, konkrétné

index INO5. K vypoétu indexu INOS5 je zapotiebi vypocitat nasledujici ukazatele®:

e A =aktiva/ cizi kapital

e B =EBIT /nakladové uroky
e (C=EBIT/ celkova aktiva

e D =trzby/ celkova aktiva

e E = o0bézna aktiva / kratkodobé zavazky

Pokud vysledek indexu dosahuje vyssich hodnot nez 1,6, znamena to, ze spole¢nost
tvoii hodnotu. V ptipadé vysledné hodnoty indexu niz$i nez 0,9 spole¢nost hodnotu
netvoii. Hodnoty nachazejici se mezi 0,9 a 1,6 znamenaji, ze spole¢nost se nachazi

V tzv. $edé zoné nevyhranénych vysledki®,

V tabulce €. 4 jsou vypoditany jednotlivé ukazatele a samotny index za roky 2017 az
2020. Index je vypocitan jako soucet jednotlivych ukazateld, pficemz kazdy ukazatel je

vynasoben danym koeficientem.

Tabulka & 4: INDEX IN05%

Ukazatel 2017 2018 2019 2020 Koeficient
A 2,04 2,84 3,08 3,79 0,13

B 14,08 6,10 6,52 57,04 0,04

C 0,24 0,07 0,06 0,30 3,97

D 0,87 0,78 0,83 1,01 0,21

E 3,22 3,51 3,31 4,10 0,09
Vysledny index 2,22 1,36 1,34 4,50 -

%1 Bankrotni modely, © 2000-2022. FinAnalysis [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.finanalysis.cz/pouzite-bankrotni-modely.html

%2 Bankrotni modely, © 2000-2022. FinAnalysis [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.finanalysis.cz/pouzite-bankrotni-modely.html

% Vlastni zpracovani dle uéetnich vykazi.
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Pokud index vykazuje hodnotu mensi nez 0,9, znamena to, Ze spolecnost netvoii hodnotu
a je zde riziko bankrotu. Vypoctené hodnoty indexu v ptipadé sledované spolecnosti jsou
vyssi nez 0,9, spoleCnost by se tedy neméla potykat s vaznymi financnimi problémy.
V letech 2018 a 2019 vykazuje index hodnoty vyssi nez 0,9, ale zaroven mensi nez 1,6
coz znamena, ze se spole¢nost nachazela v danych letech v tzv. Sedé zon€ nevyhranénych
vysledkt. Tento vysledek je zplisoben niz§im vysledkem hospodaieni a podilem
nakladovych troki na vysledku hospodateni. V letech 2017 a 2020 jsou hodnoty indexu
vys$i nez 1,6, coz znamend, ze spolecnost tvoii hodnotu a s vysokou pravdépodobnosti

nezbankrotuje.

Celkova zadluzenost

Celkova zadluZenost je vypocitana jako podil cizi zdrojii a celkovych aktiv, vysledek je
vynasoben 100, aby vyS$ly hodnoty v procentech. Vypocet ukazatele celkové zadluzenosti

je zobrazen v nasledujici tabulce ¢. 5.

Tabulka ¢. 5: Celkova zadluZenost®

V tisicich K¢ 2017 2018 2019 2020
Cizi zdroje 8 982 5 560 4770 5022
Aktiva celkem 18 365 15 812 14 678 19 029
Celkova zadluZenost 49 % 35 %% 33 % 26 %

Je zfejmé, Ze spolecnost dosahla nejvyssi zadluZenosti v roce 2017. V nasledujicich
letech zadluZenost klesala, spolecnost se soustiedila na splaceni Gvéri nepotfizovala nové
investice, resp. pofizovala, ale k jejich potizeni vyuzival vlastni zdroje. Spole¢nost
vykazuje nizké hodnoty celkové zadluZenosti, ve vSech letech dosihla hodnot pod 50 %,
v roce 2020 pouhych 26 %. Pokud by spolecnost Zadala o uveér, nehrozi riziko ze strany
vetiteld a uveér by bez problémt ziskala. Nizké hodnoty ukazatele celkové zadluZenosti

znamenaji, ze spolecnost financuje majetek pirevazné vlastnimi zdroji.

% Vlastni zpracovani dle uetnich vykazi.
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Rentabilita celkovych aktiv

Rentabilita celkovych je vypocitana jako podil vysledku hospodatfeni pted zdanénim
a celkovych aktiv. Vysledek je vynasoben 100. Jednotlivé hodnoty ziskané z ucetnich
vykazili spolecnosti slouzici pro vypocet ukazatele rentability jsou zobrazeny v nasledujici

tabulce ¢. 6.

Tabulka ¢&. 6: Rentabilita celkovych aktiv®®

V tisicich K& 2017 2018 2019 2020
EBIT 4 462 1128 821 5761
Celkov4 aktiva 18 365 15 812 14 678 19 029
ROA 24 % 7% 6 % 30 %

Hodnoty ukazatele jsou v letech 2018 a 2019 nizsi oproti roku 2017 a 2020, kdy jsou
hodnoty ukazatele vysoké. Vyssi hodnoty znaci pfiznivou finan¢ni situaci spolec¢nosti

a jeji nezavislost na financovani z cizich zdroju.
Rentabilita vloZeného kapitalu

Rentabilita vlozeného kapitélu je vypocitana jako podil vysledku hospodateni po zdanéni
a celkového kapitdlu. Vysledek je vynasoben 100. Jednotlivé hodnoty pro vypocet

ukazatele rentability jsou zobrazeny v nasledujici tabulce €. 7.

Tabulka ¢&. 7: Rentabilita vloZeného kapitalu®

V tisicich K& 2017 2018 2019 2020
EAT 3609 907 643 4674
Celkovy kapitil 18 365 15 812 14 678 19 029
ROI 20 % 6 % 4% 25 %

Obecné by se rentabilita vloZzeného kapitalu méla pohybovat mezi 12 % a 15 %. Lze tedy
vyvodit, Ze v roce 2018 a 2019 vykazoval podnik nizkou rentabilitu celkového vlozeného

kapitalu, a to 6 % a 4 %. Naopak v letech 2017 a 2020 vykazoval ukazatel ROE vyssich

% Vlastni zpracovani dle ugetnich vykazi.
%Vlastni zpracovani dle Gi¢etnich vykazi.
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nez doporucenych hodnot, coz znaci pfiznivou finan¢ni situaci spolec¢nosti a navratnost

investic.
Rentabilita vlastniho kapitalu

Rentabilita vlastniho kapitalu je vypocitana jako podil vysledku hospodatfeni po zdanéni
a vlastniho kapitadlu. Vysledek je vyndsoben 100. Jednotlivé hodnoty pro vypocet

ukazatele rentability jsou zobrazeny v nasledujici tabulce €. 8.

Tabulka &. 8: Rentabilita vlastniho kapitalu®’

V tisicich K& 2017 2018 2019 2020
EAT 3609 907 643 4674
Vlastni kapital 8 931 9838 9581 13 655
ROE 40 % 9% 7% 34 %

Spolecnost doséhla nejvyssi rentability v roce 2017, kdy se 1 k¢ vlozeného kapitalu
zhodnotila o 40 %, coz znaci dobré hospodareni s vlozenymi prostfedky. Nizké hodnoty

vykazovala spole¢nost opét v letech 2018 a 2019 z divodu nizkého hospodarského

vysledku.

Analyza osobnich nakladi

Nasledujici tabulka €. 9 zobrazuje naklady vynaloZené na zaméstnance a jejich podil na

celkovych nakladech.

Tabulka &. 9: Naklady na zaméstnance®

Udaje v celych tis. K¢& 2017 2018 2019 2020
Naiklady celkem 12 349 11 413 11 484 14 211
Mzdové naklady 5150 5029 5037 6 043
Niklady na soc. a zdrav. pojiSténi 1760 1717 1697 1648
Ostatni naklady 1 0 0 30
Osobni naklady 6 910 6 746 6734 7721
% podil na celkovych nakladech 56 % 59 % 59 % 54 %

% Vlastni zpracovani dle uetnich vykazi.
% Vlastni zpracovani dle uetnich vykazi.
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Z vypoctu Vv tabulce €. 9 vyplynulo, Ze vice nez polovinu celkovych nakladt tvofi prave
naklady na zaméstnance. V letech 2018 a 2019 byly osobni naklady v porovnéni
naklady necelych 60 %, coz je nejvice ze v§ech sledovanych obdobi. V roce 2020 vzrostly
mzdové naklady, ale zaroven i celkové, proto je podil osobnich nakladli na nékladech
spolecnost nabizi zaméstnancim vysoké mzdy namisto poskytovani zaméstnaneckych

benefitl a také nizkymi celkovymi naklady, vyjma osobnich naklada.

2.4 Analyza vnéjsiho prostredi

V této podkapitole je provedena analyza vnéjsiho prostiedi, které miize ovliviiovat systém
odméiiovani. Analyze je podroben populaéni vyvoj, zaméstnanost v Ceské republice
a trzni mzdové sazby. Ddle je zde popsdn meziro¢ni vyvoj inflace a nejcastéji

poskytované zaméstnanecké benefity.
Trendy v popula¢nim vyvoji

V ramci odméiovani a lidskych zdroji se budou muset mnohé firmy vyrovnat
s demografickymi zmé&nami obyvatelstva, ato v disledku nizké porodnosti a del§iho véku
doziti obyvatelstva doprovazeného pred¢asnym odchodem do diichodu diky pfiznivym

podminkam dichodovych zékontl.

Analyza poctu obyvatel je provedena v rdmci Jihomoravského kraje a okresu Hodonin,
protoze sladovana spole¢nost sidli pravé v Hodoning. V tabulce ¢. 10, jsou uvedeny
pocty obyvatel v letech 2018 az 2021.

Tabulka ¢&. 10: Pocet obyvatel dle tizemi®®

Rok 2018 2019 2020 2021
Ceska republika 10 649 800 10 693 939 10 701 777 10 515 669
Jihomoravsky kraj 1187 667 1191 989 1195 327 1184 345

Okres Hodonin 154 160 153 943 153 607 151 075

%Vlastni zpracovani dle: Poet a pohyb obyvatel, © 2022.Cesky statisticky iifad: Verejna
databaze [online]. [cit. 2022-04-04].
Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=statistiky#katalog=33155
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Z tabulky &. 10, na piedchozi strang, je patrné, Ze pocet obyvatel v Ceské republice
a Jihomoravském kraji meziro¢né rostl, vyjimkou je vSak rok 2021, kdy obyvatel vyrazné
ubylo. Pfi¢inou muze byt pandemie COVID-19. Naopak je tomu v pfipadé okresu

Hodonin, kdy pocet obyvatel mezirocné klesal.

SloZeni obyvatelstva dle véku

V nasledujici tabulce je zobrazeno slozeni obyvatelstva v Jihomoravském kraji dle véku
k 31.12. daného roku. V tabulce se odrazi zmény v demografickém vyvoji, konkrétné ve
starnuti obyvatelstva. PoCet osob spadajicich do kategorie 0-14 let a 65 let a vice rostl.
Naopak pocet osob v produktivnim véku meziro¢né klesal.

Tabulka ¢&. 11: SloZeni obyvatelstva dle véku'®

Rok 2017 2018 2019 2020
0-14 let 185 660 189 153 191 600 193 420
15-64 let 768 319 764 698 761 769 760 010
65 let a vice 229 228 233 816 238 620 241 897
Prumérny vék 42,3 42,4 42,5 42,6

Trendy v zaméstnavani lidi

Nasledujici tabulka €. 12 zobrazuje pocet ekonomicky aktivniho obyvatelstva, tedy osob
ve véku 15 let a vice, v Jihomoravském kraji. Tyto osoby jsou rozdéleny do kategorii
zaméstnanych, nezaméstnanych a ekonomicky neaktivnich. Z hodnot v tabulce vyplyva,
ze pocet ekonomicky aktivniho obyvatelstva meziro¢né¢ ubyva. Naopak ekonomicky
neaktivniho obyvatelstva meziro¢né pifibyvalo, vyjma roku 2021, kdy byl zaznamenan
pokles. Pocet zaméstnanych osob se ve sledovanych obdobich pohybuje kolem 584 tisic,
vyjimkou je rok 2020, kdy se pocet zaméstnanych osob sniZil a zdroven tedy vzrostl pocet
osob nezaméstnanych. Pfi¢inou mize byt koronavirova pandemie, ktera méla znacny vliv
na trh prace, zejména na propousténi zaméstnancti a upadku nékterych spolecnosti. Ve
stejném roce byl zaznamenan i vysoky nariist ekonomicky neaktivniho obyvatelstva.

V tabulce je uvedena i obecna mira nezaméstnanosti, kdy opét v roce 2020 byl

100 y]astni zpracovani dle: Vékové slozeni obyvatel, © 2022. Cesky statisticky urad: Verejna

databdze [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-
objekt&z=T&f=TABULKA&Kkatalog=33156&pvo=DEMO02&str=v67&u=v67__VUZEMI__100__ 3115
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zaznamenan narlst, ale v nasledujicim roce hodnota vyrazné klesla. Vzhledem
K probihajicim valecnym konfliktim na Ukrajin¢ a pfilivu ukrajinskych obyvatel do

Ceské republiky je otazkou, jaky vliv bude mit tato skutednost na nezaméstnanost.

Tabulka & 12: Obyvatelstvo z pohledu zamé&stnanosti a nezaméstnanosti v JMK!!

Udaje v tisicich osob 2018 2019 2020 2021
Obyvatelstvo ve véku 15 a vice let 998 999,9 1 000,1 999

Pracovni sila ekonomicky aktivni 601,3 598,3 594,4 598,6
z toho zaméstnani 585,9 584,3 578,7 584.8
Z toho nezaméstnani 154 14,1 16,2 13,8
Ekonomicky neaktivni 396,7 401,6 405,2 400,4
Obecna mira nezaméstnanosti (%0) 2,6 2,4 2,7 2,3

Trzni mzdové sazby

Pro spolec¢nost je dilezité, aby sledovala vyvoj mzdovych sazeb a provadéla tpravy mezd

a platii za ucelem udrzeni jejich konkurenceschopnosti.

Primérna nomindlni mzda v Jihomoravském kraji za 12 mésict roku 2021 dosahla vyse

37 069 K¢ a oproti roku 2020 vzrostla o 2 226 K&, tj. 0 6,4 %.

V ¢tvrtém Ctvrtleti roku 2021 dosdhla primérna mesi¢ni mzda v Jihomoravském kraji
Castky 39 552 K¢ a oproti stejnému obdobi roku 2020 vzrostla o 1 490 K¢, coz je o0 3,9 %.
V Jihomoravském kraji byla mzda 3. nejvyssi hned po hl. m. Praze a Stfedo¢eském kraji,
nicméné ve srovnani s primérem republiky byla o 583 K¢& niZsi. Vyvoj redlné mzdy byl
ovlivnén také inflaci, ktera ve 4. Ctvrtleti roku 2021 ¢inila 6,1 % a realnd mzda tak

s ohledem na inflaci poklesla o0 2,1 %.

V ramci celé Ceské republiky vzrostla realna mzda o 2,2 %. Nasledujici obrazek ¢. 3

zobrazuje primérné hrubé mési¢ni mzdy v jednotlivych krajich Ceské republiky. Za

101 y]astni zpracovani dle: Ekonomické postaveni obyvatelstva, © 2022. Cesky statisticky iiFad: Verejnad

databaze [online]. [cit. 2022-04-04].

Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt&pvo=ZAMO1-
D&z=T&f=TABULKA&skupld=426&katalog=30853&pvo=ZAMO01-
D&str=v467&u=v413__VUZEMI__100__3115
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pramérnou hrubou meési¢ni mzdu je povazovan podil mzdovych prostiedki véetné

piiplatki za piescas, odmén, ndhrad mezd apod®®?.

Primérna hruba mésiéni mzda zaméstnance podle kraji v roce 2021
{podle mista pracovisté, prepocteno na osoby plné zaméstnana)

LBK (142,9

w PHA (825,8) ’
' STC (408,6) PAK (180,5)

meéné ne 33 955 KL 24 000 a2 24 995 KE 25 000 aZ 35 899 25 000 aZ 36 399 B 27 000 aZ 38 999 K&
M =% 000 KE a vice

Obrazek ¢&. 3: Priomérna hruba mési¢ni mzda v CR1%

Tabulka €. 13 zobrazuje primérné hrubé mési¢ni mzdy podle odvétvi CZ-NACE v celé
Ceské republice a v Jihomoravském kraji. Sledovana spole¢nost spada do kategorie

M — profesni, védecké a technické ¢innosti.

Tabulka ¢. 13: Priimérna hruba mésiéni mzda dle odvétvi CZ-NACE

Rok 2017 2018 2019 2020
P O 4 r h b r W rv r d

S L LA 29635 | 32097 | 34605 | 36107
v CR
Priumérna hruba mésiéni mzda
v CR dle odvétvi M) 36 910 38 976 42 023 44 081
Prumérna hruba mésiéni mzda
v JMK dle odvétvi (M) 34 398 35535 38 415 41 135

102 pramérma mzda, © 2022. Cesky statisticky virad: Krajska sprava CSU v Brné [online]. [cit. 2022-04-
04]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xb/prumerna-mzda-v-jihomoravskem-kraji-ve-4-ctvrtleti-2021-
a-v-roce-2021

103 Mzdy v krajich CR, © 2022. Cesky statisticky virad: Krajskd sprava CSU v Brné [online].

[cit. 2022-04-04]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/xb/mzdy-v-krajich-cr

104 Vlastni zpracovani dle: Mzdy a naklady, © 2022. Cesky statisticky vrad: Verejna databdze [online].
[cit. 2022-04-04]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt-
parametry&z=T&f=TABULKA&sp=A&skupld=851&katalog=30852&pvo=MZD04-A&pvo=MZD04-
A&str=v330
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Primérné hrubé mzdy zobrazené v tabulce ¢. 13 na pfedchozi strané maji ve vSech
sledovanych kategoriich rostouci trend. Mzdy v Jihomoravském kraji ve sledovaném
odvétvi jsou nizsi, nez je republikovy prioméer. Hrubé mési¢ni mzdy v odvétvi profesnich,
védeckych a technickych &innosti jsou jak v ramci celé Ceské republiky, tak v ramci

Jihomoravského kraje vyssi, nez je primérna vyse ve vSech odvétvich celkem.

Nasledujici graf ¢. 1 zobrazuje rostouci meziro¢ni trend mésicnich primérnych mezd

v porovnani mezi Ceskou republikou a Jihomoravskym krajem.
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g s Priimémna hruba mésicni
,E 40 000 mzda v CR
R
g . Pruméma hruba mésiéni
@ 35000 :
é > mzda v CR dle odvétvi
= (M)
‘g 30000 Primérné hrubd mésicni
’E mzda v JMK dle odvétvi
8=
£ 25000 M

20 000
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Graf & 1: Vyvoj primérné hrubé mésiéni mzdy dle odvétvi CZ-NACE®
Inflace

Spolecnosti by mély zaméstnanciim upravovat mzdy v zavislosti na zménach inflace, a to
z toho divodu, aby si zaméstnanci v piipadé zvySujici inflace mohli za svou mzdu

nakoupit stejné zbozi a sluzby jako tomu bylo v minulosti.

Graf ¢. 2 znazornuje mezirocni primérnou ro¢ni miru inflace. Primérnd ro¢ni mira

inflace vyjadiend piirastkem primérného indexu spotiebitelskych cen vyjadiujici

105 V]astni zpracovani dle: Mzdy a naklady, © 2022. Cesky statisticky vrad: Verejna databdze [online].
[cit. 2022-04-04]. Dostupné z: https://vdb.czso.cz/vdbvo2/faces/cs/index.jsf?page=vystup-objekt-
parametry&z=T&f=TABULKA&sp=A&skupld=851&katalog=30852&pvo=MZD04-A&pvo=MZD04-
A&str=v330
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procentni zménu prumérné cenové hladiny za 12 poslednich mésicti proti priméru

12 ptedchozich mésict.

Z grafu ¢. 2 je patrné, Ze meziro¢né prumérna mira inflace roste, pouze v roce 2018 byl
zaznamenan pokles. V roce 2021 byla dosahla inflace nejvy$si hodnoty ze vSech

sledovanych obdobi. V unoru roku 2022 je mira inflace 5,2 %.

Prumérna roéni mira inflace

3.8

04 0,7

0,3
2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Graf & 2: Primérna roéni mira inflace v CR'%
Analyza poskytovanych benefitu

Vétsina zaméstnavatelé v Ceské republice poskytuje svym zaméstnanctim benefity.
V roce 2019 primérné firmy nabizely svym zaméstnancim 5 benefitd. Z prizkumu
spole€nosti TREXIMA vyplynulo, Ze v roce 2019 se mezi nejposkytovanéjsi benefity
v Ceské republice zatadil piispévek na stravovani, kdy tento piispévek nabizelo svym
zamé&stnanciim 72 % zaméstnavatelil. Mezi dalSi ¢asto poskytované benefity se zaradil
ptispévek na penzijni spotfeni, dovolena nad ramec zdkona, pruznd/flexibilni pracovni
doba, vzdélavani, prispévek na zivotni pojiSténi, pfispévek ¢i dary pfi vyznamnych

zivotnich udalostech ¢ moznost prace z domova (home office)’.

106 V]astni zpracovani dle: Inflace — druhy, definice, tabulky, © 2022. Cesky statisticky viad [onling]. [cit.
2022-04-04]. Dostupné z: https://www.czso.cz/csu/czso/mira_inflace

107V roce 2019 nabizely firmy svym zaméstnanciim pramérné 5 benefitd, © 2019. Trexima [online]. [cit.
2022-04-04]. Dostupné z: https://www.trexima.cz/v-roce-2019-nabizely-firmy-svym-zamestnancum-
prumerne-5-benefitu/
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Nicmén¢ s pfichodem koronavirové pandemie se zménily i preference zaméstnancl
Vv oblasti odménovani. Personalni agentura Grafton Recruitment provedla v roce 2020
priazkum zaméstnaneckych preferenci v oblasti zaméstnaneckych benefit. Z prizkumu
vyplynulo, Ze uchazeci o praci maji nejvétsi zajem o benefity ve formée flexibilni pracovni
doby spolu s prémiemi a jinymi finanénimi bonusy, 5 a vice tydnt dovolené, v ptipadné
délnickych pozic byl nejvétsi zajem o firemni stravenky. VEtsi zajem byl i o benefit ve
form¢ home office, protoze mnoho zaméstnanci mélo moznost si praci z domova
vyzkous$et v dasledku opatienich vlady spojenych s koronavirovou krizi, kdy nemohli do

prace dochazet osobné, at’ uz z diivodu uzavieni spole¢nosti, nebo karantény%,
Analyza zakonnych norem v CR

Zakladnim pravnim pfedpisem v oblasti pracovniho prava je zdkon €. 262/2006 Sb.,
zakonik prace, ve znéni pozdé¢jSich predpist. Tento zakon opravuje predevSim pravni
vztahy mezi zaméstnavateli a zaméstnanci pii vykonu zavislé prace nebo v souvislosti
S ni a stanovuje soubor zékladnich prav a povinnosti smluvnich stran v pracovnépravnich

vztazich1®,

V dusledku zvysujicich se cen elektiiny byl piedpisem 262/2006 Sbh. proveden navrh na
zménu sazby zakladni ndhrady za pouZzivani silni¢nich a motorovych vozidel a stravného
a o stanoveni pramérné ceny pohonnych hmot pro ucely poskytovani cestovnich nahrad
ve vyhlasce ¢. 511/2021 Sbh. Zména se dotkne § 4 pism. d) vyhlasky ¢. 511/2021 Sb., kde

se ¢astka 4,10 K¢& nahrazuje ¢astkou 6,00 K0,

Dalsim dtlezitym zakonem, ktery opravuje zabezpecovani statni politiky zaméstnanosti
je zakon ¢. 435/2004 Sb. o zaméstnanosti. V roce 2021 a 2022 neprobehly zadné vyrazné

zmény v daném piedpisu.

V ramci danové politiky se spolecnosti fidi zdkonem ¢. 586/1992 Sb., zdkon o danich

z ptijmu. V roce 2022 byl piedloZen navrh zékona, ktery zruSuje zakon o evidenci trzeb

108 Tiskové zpravy 2020, © 2020. Grafton Recruitment [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.grafton.cz/cs/o-nas/medialni-zona/archiv-2020/tiskove-zpravy-2020/covid-19-meni-svet-
zamestnaneckych-benefitu

199 Prace a pravo, © 2022. Ministerstvo prdce a socidalnich véci [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.mpsv.cz/prace-a-pravo

110 Monitor zmén zékond, © 2010-2022. Zdikony pro lidi [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/monitor/7365874.htm
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a tim rusi 1 vSechny vefejnopravni regulace s tim souvisejici, a to a Gcelem zproSténi
zaméstnavatell administrativni a financni zatéZe. ZruSeni tohoto zékonu se dotkne

predpisu 586/1992 Sh.1*

Zékona o danich z pfijma se dotklo 1 zavedeni stravenkového pauSéalu. Stravenkovy
pausal, jako forma penézitého ptispévku na stravovani, je osvobozen od dané do vyse 70

% horni hranice stravného®?,

S ucinnosti od 1.1. 2020 byla zdkonem ¢.609/2020 Sb. zrusena superhruba mzda a doslo
k zavedeni dvou sazeb dané z ptijmi fyzickych osob. Sazba dané ¢ini 15 % pro ¢ast
zakladu dané do 48nasobku primérné mzdy a 23 % pro ¢ast zakladu dané presahujici

48nasobek primérné mzdy'3,

2.5 Analyza spokojenosti a preferenci zaméstnanci v oblasti
odménovani
K analyze spokojenosti a preferenci zaméstnancii je vyuzito dotaznikového Setfeni

a polostrukturovaného rozhovoru s asistentkou vedouci laboratote.

2.5.1 Metodologie vyzkumu

Vzhledem k problematice feSené v diplomové praci byla polozena centralni vyzkumna
otazka nasledovné: ,Jaké jsou preference vybranych zaméstnanci v oblasti celkového
odménovani?*

Hlavnim cilem vyzkumného projektu je identifikovat preference zaméstnancii v oblasti
odménovani a zaméstnaneckych benefitli a déale na zakladé ziskanych dat navrhnout
doporu€eni pro optimalizace systému odmeénovani za ucelem zvySeni motivace

a pracovni spokojenosti zaméstnanct.

Pro ucely prace byly na zéklad€ jednotlivych otdzek dotaznikového Setieni Stanoveny

nasledujici hypotézy:

11 Monitor zmén zakont, © 2010-2022. Zdkony pro lidi [online]. [cit. 2022-04-04]. Dostupné z:
https://www.zakonyprolidi.cz/monitor/7365181.htm

112.§ 6 odst. 9 pism. b) zakon &. 586/1992 Sb., Zakon o danich z pi{jmi

13 MACHACEK, Ivan, 2021. Zaméstnanecké benefity a dané. 6. vydani. Praha: Wolters Kluwer. Dang
(Wolters Kluwer CR), s. 19. ISBN 978-80-7676-193-3.

55



Pracovni hypotéza H1: Spokojenost s vysi mzdy se vzajemné ovliviiuje s povazovanim

mzdy za motivacéni faktor v podavani lepsich pracovnich vykond.
HO: Znaky A a B jsou nezavislé.
H1: Znaky A a B jsou zavislé.
PtiCemz: Znak A — spokojenost zaméstnanct s vysi mzdy.
Znak B — povazovani mzdy za motivacni faktor.

Obecna hypotéza H2: Mira preference zaméstnanct je vyssi u nepenéznich odmeén.

2.5.2 Vyzkumna strategie

S ohledem na cil prace si autorka zvolila kvantitativni metodu sbéru dat. Kvalitativni
vyzkum napomaha shromazdit velky pocet informaci do uchopitelného celku, avsak
nevyhodou je nemoznost hlubsiho pochopeni dané problematiky. NejvhodnéjSim
nastrojem, po domluvé s vedenim podniku, bylo dotaznikové Setteni, a to z diivodu, ze
spole¢nost neumoznila autorce prace provést at’ uz osobni, ¢i online rozhovor se vSemi
zaméstnanci. Autorce se podafilo ziskat alespon jeden rozhovor, a to s asistentkou

vedouci laboratofre.

K ziskani dat bylo vyuZito dotaznikového Setfeni, které probihalo od 22. 11. do 8. 12.
2021. Dotazniky byly v papirové podobé predany asistentce spolecnosti XYZ, kterd je

nasledn¢ predala v§em zaméstnanctim.

Dotaznik se sklddal ze 14 uzavienych otazek, kde mohli respondenti oznacit jednu
odpovéd’. U nékterych otdzek mohli respondenti vybrat odpovéd’ na zdkladé pétibodové

Skaly, kterd urcovala vahu preference. Jednotliva ¢isla znamenala:
1 - velmi nizk4 preference,

2 — nizka preference,

3 -stfedni preference,

4 — vysoka preference,

5- velmi vysoka preference.

Data ziskand z dotazniku byla podrobena matematicko-statistick¢ analyze pomoci

programu MS Excel.
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Optimalni velikost vzorku respondentt byla urc¢ena pomoci nasledujiciho vzorce:

N
1+N(e)?

kde:

N — minimalni velikost vybérového souboru
N — velikost zakladniho souboru

e — pozadovana uroven piesnosti

Pro uroven spolehlivosti byla pouzita hodnota 95 %. Vypocet minimdlni velikosti

vybérového souboru byl proveden nasledovné:

~ 14
"= 1+ 14(0,05)2

= 13,527

Vypocet dle vzorce (1) ovétil 95% spolehlivost. Vypocet tika, Ze je nutné, aby alespon
13 respondentti ze 14 vyplnilo dotaznik. Dotaznik vyplnilo 14 respondentl, coz je

dostate¢ny pocet pro vyzkumny vybérovy soubor.

2.5.3 Analyza dat a vysledky vyzkumu

Nasledujici ¢ast se zabyva analyzou ziskanych dat, kterd se podaftila nasbirat pomoci
dotaznikového Setfeni. Vysledky budou interpretovany prostfednictvim tabulek a ke

kazdé otazce bude uveden komentar.
I. ¢ast dotazniku

Prvni ¢ast dotazniku slouzila k ziskani zakladnich udajti o respondentech, aby mohl byt
vytvoien jejich profil. Jednalo se o délku pracovniho poméru ve spolecnosti, vék a pohlavi

respondentll a zda maji zaméstnani v misté bydlisté ¢i dojizdi.
Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete ve firmé?

V nejvétsi mitfe se dotaznikového Setfeni tiCastnili zaméstnanci, ktefi ve firmé pusobi
4 roky a zaroven mén¢ nez 8 let. Mezi druhé nejpocetnéjsi skupiny patii zaméestnanci
pracujici ve firmé 1 rok a zaroven méné nez 4 roky, 8 let a zaroven mén¢ nez 12 let

a zaméstnanci, ktefi pracuji ve firmé vice nez 12 let. Pouze jeden zamé&stnanec ptsobi ve
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firmé méné nez 1 rok. Z odpovéedi vyplyva, ve firmé pusobi pfevazné stali zaméestnanci.

Odpovédi jsou zaznamenany v nasledujici tabulce.

Tabulka ¢. 14: Délka pracovniho poméru ve sledované spole¢nosti

114

Odpovéd’ A})solutni Kugnulativni Relativni Setnost
cetnost cetnost

Méné nez 1 rok 1 1 7%

1 rok — méné néz 4 roky 2 3 14 %

4 roky — méné nez 8 let 7 10 50 %

8 let — méné nez 12 let 2 2 14 %

12 let a vice 2 14 14 %
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Nejpocetnéjsi  skupinu tvofili zaméstnanci mezi 31.

a 40.

rokem, konkrétné

8 zaméstnanc. Druhou skupinou byli Ctyfi zaméstnanci mezi 41. a 50. rokem,

nasledovaly skupiny s jednim zaméstnancem, a to v rozmezi 21-30 let a 51 let a vice.

Jednotlivé odpovédi jsou zaznamenany v tabulce 15.

Tabulka &. 15: VEk respondentil™®

Odpoved Absolutni ¢etnost | Kumulativni ¢etnost | Relativni ¢etnost
Méné jak 20 0 0 0 %

21-30 let 1 1 7%

31-40 let 8 9 57 %
41-50 let 4 13 29 %

51 a vic 1 14 7%
Celkem 14 14 100 %

Otazka €. 3: Jste Zena / muz?

Z odpovedi v tabulce €. 16 plyne, Ze respondenty jsou pouze Zeny.

114 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etfent.
115 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Tabulka ¢. 16

: Pohlavi respondenti 6

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Zena 14 14 100 %

Muz 0 0 0%
Celkem 14 14 100 %

Otazka €. 4: Mate své zaméstnani v misté bydlisté?

Z odpovédi plyne, Ze do zaméstnani dojizdi 12 zaméstnancti a pouze dva zaméstnanci
maji zaméstnani v mist& svého bydlisté, tudiz do prace nedojizdi z jiného mésta. Cetnosti
jednotlivych odpovédi zobrazuje tabulka 14.

Tabulka & 17: Zaméstnani v misté bydlists!’

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 12 12 86 %
Ne 2 14 14 %
Celkem 14 14 100 %

I1. éast dotazniku

Druha ¢ast dotazniku byla zaméfena na oblasti pracovni spokojenosti, spokojenosti se
stavajicim systémem odmeénovani, motivace a preference v oblasti zaméstnaneckych
benefitli. Mira preference jednotlivych benefiti je interpretovana pomoci deskriptivni
statistiky a primért jednotlivych odpovédi.

Otazka ¢. 5: KdyzZ v praci udélate néco Spatné je vam to vytykano, jste na chybu
upozornén/a?

Na otazku, zda jsou zaméstnanci upozornéni v piipadé€, Ze se dopusti chyby, odpovédelo
36 % respondentd Ze ano, polovina odpovédéla spiSe ano a 2 zaméstnanci (14 %) si

vybrali odpovéd’ spiSe ne. Odpovédi jsou zobrazeny v nésledujici tabulce €. 18.

116 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
117 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Tabulka &. 18: Upozornéni na chybu'®®

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 5 5 36 %

SpiSe ano 7 12 50 %

SpiSe ne 2 14 14 %

Ne 0 0 0%
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 6: Dostavate pochvalu (uznani) od svého nadrizeného? (napr. v pripadé
spInéni sloZitych ukoli)

Naopak Vv ptipad¢ pochvaly, ¢i uznani od svého nadfizeného, zadny z respondentii
neodpoveédel, ze by se mu takové pochvaly dostavalo. Pouze jeden zaméstnanec si vybral
odpovéd’ spiSe ano. Zbylych 93 % je toho nédzoru, Ze pochvalu ¢i uznani od svého
nadfizeného nedostavaji. Odpovédi jsou zobrazeny v tabulce nize.

Tabulka ¢. 19: Pochvala od nad¥izeného!®

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 0 0 0%

SpiSe ano 1 1 7%

SpiSe ne 8 9 57 %

Ne 5 14 36 %
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 7: Je pro Vas diilezité dostavat zpétnou vazbu od vaseho nadrizeného?

Na otazku, zda je dilezité dostavat zpétnou vazbu od svého nadtizeného odpovédélo 43
% respondentli, Ze ano, 21 % se piiklonilo k odpovédi spiSe ano. Ze zbyvajicich
respondentli odpovédélo 21 % spiSe ne a pro 15 % neni dilezité, zda zpétnou vazbu

dostanou. Jednotlivé odpovédi jsou zobrazeny v tabulce ¢. 20 na nasledujici strang.

118 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setieni.
119 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Tabulka &, 20: Zpétna vazba'?®

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 6 6 43 %
SpiSe ano 3 9 21 %
SpiSe ne & 12 21 %
Ne 2 14 15%
Celkem 14 14 100 %

Otazka €. 8: Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?

Tabulka 21 zobrazuje odpovédi zaméstnancti na otazku, zda ma motivace vliv na jejich
pracovni vykon. Vice nez 70 % respondent odpovédélo, ze motivace ovlivituje jejich
pracovni vykon, zbylych 21 % zaméstnancti tento pocit spiSe nemé a u 7 % zaméstnancti

nema motivace na pracovni vykon vliv.

Tabulka & 21: Vliv motivace na pracovni vykon'?!

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 4 4 29 %

SpiSe Ano 6 10 43 %

SpiSe ne 3 13 21 %

Ne 1 14 7%
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 9: Citite se motivovan(a) hmotnymi i nehmotnymi prvky vyhod, které

Vam firma nabizi?

Tabulka 22 vyobrazuje, Ze necelych 29 % zaméstnanci se neciti motivovan hmotnymi i
nehmotnymi prvky vyhod, které firma nabizi, protoZe ani o Zadnych nevi. DalSich 57 %
zaméstnanct uvedlo, Ze se motivovani neciti, protoze je vyhod nedostatek. Zbylych 14
% zaméstnancii se citi motivovano, aviak udava, ze by vyhod mohlo byt vice. Zadny ze
zaméstnanctl neodpovédél, Ze je vyhod dostatek a Ze jsou vhodné a motivujici. Cetnosti

odpovédi jsou zobrazeny v nasledujici tabulce ¢. 22.

120 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
121 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Tabulka &. 22: Motivace hmotnymi a nehmotnymi prvky vyhod'??

Odpoved Absolutni Kumulativni Relativni
cetnost cetnost cetnost
Ne, ani 0 Zadnych nevim. 4 4 28,6 %
Ne, protoze je jich nedostatek. 8 12 57,1 %
Ano a myslim si, Ze je jich .
dostatek a jsou vhodné. L 12 O
A'no, avSak by jich mohlo byt 2 14 14,3 %
vice.
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 10: SnaZi se Va§ zaméstnavatel, aby vaSe prace byla zajimava

a motivujici?

Celkem 21 % respondentt uvedlo, Ze se zaméstnavatel snazi, aby prace pro zaméstnance
byla zajimava a motivujici. Zbylych 79 % respondentli ma pocit, Ze se zaméstnavatel
nesnazi, aby prace byla zajimava a motivujici. Cetnosti odpovédi jsou zobrazeny

Vv nésledujici tabulce €. 23.

Tabulka & 23: Zajimava a motivujici prace!®

Odpoveéd’ Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 1 1 7%

SpiSe Ano 2 3 14 %

SpiSe ne 7 10 50 %

Ne 4 14 29 %
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 11: Zavedeni kterych nepenéZnich odmén by jste preferoval/a nejvice x
nejméné? Ohodnotte na Skale od 1 do 5 (1- velmi nizka preference, 2- nizka preference,

3- stredni preference, 4- vysoka preference, 5- velmi vysoka preference)
Pozn.: Stejné bodové hodnoceni miizete pouzit u vice odpovédi.

Tabulka 24 vyobrazuje, ze zaméstnanci by nejvice preferovali v ramci nepenéznich

odmén zavedeni sick days (3 placené dny volna v piipad€ nemoci bez neschopenky), na

122 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etfent.
123 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setieni.
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druhém misté nejvice bodl ziskala odména v podobé potaddani zaméstnaneckych akcich,
kdy 9 respondentd ohodnotilo odménu péti body. Nejméné bodu ziskala odména
Vv podobé poskytnuti sluzebniho motorového vozidla, flexibilni pracovni doba

a vzdélavani v oboru.

Tabulka ¢&. 24: Preference v oblasti nepenéznich odmén'?

Odpoveéd’ — mira velmi | nizka | stfedni | vysoka | velmi | Celkem
preference nizka vysoka

Tyden dovolené navic 1 0 3 7 3 14
Poskytnuti nealko. 2 3 5 3 1 14
napoji na pracovisti

Flexibilni pracovni doba 4 6 3 1 0 14
Zaméstnanecké akce 0 0 2 3 9 14
Sick days 0 0 0 4 10 14
Vzdélavani v oboru 3 6 3 2 0 14
Slu_zebnl motorové 5 6 3 0 0 14
vozidlo

Otazka ¢. 12: Zavedeni kterych penéZnich odmén by jste preferoval/a nejvice x
nejméné? Ohodnotte na skale od 1 do 5 (1- velmi nizka preference, 2- nizka preference,

3- stredni preference, 4- vysoka preference, 5- velmi vysoka preference)
Pozn.: Stejné bodové hodnoceni miiZete pouZit u vice odpoveédi.

Tabulka 25 vyobrazuje, ze zaméstnanci by nejvice preferovali v ramci penéznich odmén
odménu pii pracovnich a Zivotnich jubileich, na druhém misté nejvice bodu ziskal
prispévek na dopravu do zaméstnani, kdy 7 respondenti ohodnotilo odménu péti body.
Nejméné bodi ziskala odména v podobé poukdzek na kulturu, sport, zdravi, rekreaci.

Bodové ohodnoceni odpovédi je zobrazeno v nasledujici tabulce ¢. 25.

124 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etfent.
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Tabulka &. 25: Preference v oblasti penéZznich odmén'®

Odpoveéd’ — mira velmi | nizka | stfedni | vysoka | velmi Celkem
preference nizka vysoka
Jubilea 0 0 2 3 9 14
Prispévek na 0 2 8 3 1 14
stravovani
Poukazky na kulturu,
sport, zdravi, 2 5 4 3 0 14
rekreaci
Prispévek na dopravu 3 1 2 1 7 14

Otazka ¢&. 13: Jste spokojen/a s vysi mzdy?

Necelych 86 % zaméstnancii je spokojeno s vysi mzdy a zbylych 14 % odpovédélo, ze je

spiSe spokojeno s vysi mzdy. Moznost odpovédi ,,ne si nevybral Zadny z respondent.

Cetnosti odpovédi jsou zobrazeny v nasledujici tabulce &. 26.

Tabulka €. 26: Spokojenost s vysi mzdy

126

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 12 12 85,7 %
SpiSe ano 2 14 14,3 %
SpiSe ne 0 14 0%

Ne 0 14 0%
Celkem 14 14 100 %

Otazka ¢. 14: Berete mzdu jako motivacni faktor v podavani lepSich pracovnich

vykonu?

Necelych 43 % zamé&stnanci bere mzdu jako motivacni faktor k podavani lepSich

pracovnich vykont. Zbylych 57 % zaméstnancti nepovazuje mzdu za motivaéni faktor.

Jednotlivé odpovédi zobrazuje nasledujici tabulka ¢. 27.

125 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
126 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Tabulka ¢. 27

: Mzda jako motivaéni faktor'?’

Odpoved Absolutni ¢etnost Kumulativni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 2 2 14,3 %
SpiSe ano 4 6 28,6 %
SpiSe ne 7 13 50 %

Ne 1 14 7,1%
Celkem 14 14 100 %

S otazkami c¢islo 13 a 14 souvisi hypotéza H1: Spokojenost s vysi mzdy se vzajemné
ovliviiuje s povazovanim mzdy za motiva¢ni faktor v podavani lepSich pracovnich
vykonii. Hypotéza bude ovéfena pomoci statistické analyzy dat. Radky v tabulce zna¢i
odpovédi na otazku, zda zaméstnanci berou mzdu jako motivacni faktor a sloupce znaci
spokojenost zaméstnanci s vys$i mzdy. Hodnoty jsou zobrazeny v tabulce ¢. 28.

Tabulka ¢&. 28: Kontingenéni tabulka — pozorované &etnosti'?®

Ano SpiSe ano SpiSe ne Ne Celkem
Ano 1 1 0 0 2
SpiSe ano 3 1 0 0 4
SpiSe ne 7 0 0 0 7
Ne 1 0 0 0 1
Celkem 12 2 0 0 14

V dalsim kroku byla tabulka 28 pfevedena na tabulku o¢ekavanych Cetnosti. Ocekavané
Cetnosti jsou zobrazeny v tabulce ¢. 29.

Tabulka &. 29: Kontingenéni tabulka — ofekavané Eetnosti'?®

Ano SpiSe ano | SpiSe ne Ne Celkem
Ano 1,71 0,29 0 0 2
SpiSe ano 3,43 0,57 0 0 4
SpiSe ne 6 1 0 0 7
Ne 0,86 0,14 0 0 1
Celkem 12 2 0 0 14

127 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
128 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setieni.
129 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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Znak A — spokojenost zaméstnanci s vysi mzdy.
Znak B — povazovani mzdy za motivacni faktor.
HO: Znaky A a B jsou nezavislé.

H1: Znaky A a B jsou zavislé.

V dalsim kroku bylo vypocitano testové kritérium, abychom mohli otestovat nulovou
hypotézu HO proti alternativni hypotéze H1. Hodnota testového kritéria ¢ini 10,36.

Pro zvolenou hladinu vyznamnosti o = 0, 05 byl urcen kvantil Pearsonova rozdéleni
30

néasledovné!
X _(r=D(s—-1)= Xg,%(g) = 16,919

Protoze testové kritérium nepadlo do kritického oboru, pfijimdme nulovou hypotézu

a zamitame hypotézu alternativni. Lze tedy fici, Ze znaky A a B nejsou na sobé zavislé.

Vzhledem k nezéavislosti vybranych znakli se jiz nemusi provadét Cramertv test

kontingence o velikosti zavislosti znakii.

S otazkami Cislo 11 a 12 souvisi hypotéza H2: Mira preference zaméstnanci je vyssi

u nepenéznich odmén.
HO: Mira preference zaméstnancti je vyssi u nepenéznich odmeén.

H1: Mira preference zaméstnanct je niz8i u nepenéznich odmeén.

K potvrzeni ¢i vyvraceni nulové hypotézy jsou obé& oblasti odménovani a jejich slozky

srovnany na zaklad€ popisné statistiky.

Jednotlivé polozky mohly dosdhnout maximaln¢ péti bodi. Pé&ti body byla oznacena
polozka v piipadé velmi vysoké preference respondenta. Cislo 4 ziskala polozka
Vv ptipadé vyssi preference, 3 body za neurcitost, tedy v ptipadé ani ne vysoké ani ne nizké
preference, 2 body, pokud respondent oznacil polozku jako nizce preferovanou a 1 bod

Vv piipad¢ velmi nizké preference.

130 Doubravsky, Karel, 2020. Metody aplikované statistika — analyza kategoridlnich dat [pfednaska)]. Brno:
VUT v Brné¢, 20.10.2020.
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Mira preference jednotlivych faktorti je métfena na zakladé¢ stanovenych intervalt 1-2,49

(nizka preference), 2,5-3,99 (primér), 4-5 (vysoka preference).

Jednotlivé polozky mohly dosdhnout maximaln¢é péti bodi. Pé&ti body byla oznacena
polozka v ptipadé velmi vysoké preference respondenta. Cislo 4 ziskala polozka
Vv pripad¢ vyssi preference, 3 body za neurcitost, tedy v ptipadé ani ne vysoké ani ne nizké
preference, 2 body, pokud respondent oznacil polozku jako nizce preferovanou a 1 bod

Vv piipadé velmi nizké preference.

Mira preference jednotlivych faktorti je métfena na zaklad¢ stanovenych intervalt 1-2,49

(nizka preference), 2,5-3,99 (prumér), 4-5 (vysoka preference).

Zameéstnanci podle ziskanych hodnot nejméné preferuji odménu ve formé sluzebniho
motorového vozidla, flexibilni pracovni doby a vzdélavani v oboru. Nejvy$si miry
preference dosédhla odména v podobé¢ tzv. sick days (3 placené dny volna v ptipadé
nemoci bez neschopenky). Vysledky popisné statistiky u nepenéznich odmén jsou

zobrazeny v tabulce 30.

Tabulka ¢&. 30: Popisn4 statistika — nepenézni odmény*®!

NEPENEZNI ODMENY

Popisna statistika
Typ odmény :
Pramér | Modus | Min | Max | Rozptyl | Sm. odch.
Tyden dovolené navic 3,78 4 1 5 1,03 1,01
Poskytnuti nealko. napoju 2,86 3 1 5 1,27 1,12
Flexibilni pracovni doba 2,07 2 1 4 0,78 0,88
Zaméstnanecké akce 45 5 3 5 0,54 0,73
Sick days 471 5 4 5 0,20 0,45
Vzdélavani v oboru 2,29 4 1 4 0,92 0,96
$luzebn1 moton:orvve vozidlo 1,86 2 1 3 0,45 0,67
i pro soukromé ucely

V piipadé pené€znich odmén zaméstnanci podle ziskanych hodnot nejméné preferuji

odménu ve formé penézniho piispévku na kulturu, sport, zdravi, rekreaci a ptispévek na

131 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového 3etient.
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stravovani.

Nejvyssi miry preference dosdhla odména pii pracovnich a zivotnich

jubileich. Vysledky jsou zobrazeny v nasledujici tabulce ¢. 31.

Tabulka & 31: Popisna statistika — penéZzni odmé&ny*2

PENEZNi ODMENY
Popisna statistika
Typ odmény :
Pramér | Modus | Min | Max | Rozptyl | Sm. odch.
Odména pfi pracovnich |, 5 5 3 | 5 | 053 0,72
a zivotnich jubileich
Prispévek na stravovani 3,21 3 2 5 0,6 0,77
Penézni prispévek na
kulturu, sport, zdravi, 2,58 2 1 4 0,96 0,98
rekreace
Prispévek na dopravu 3,57 5 1 | 5 | 267 1,64
do zaméstnani

Na zaklad¢ ziskanych dat z dotaznikového Setieni byly vypocteny veliCiny pomoci

excelovskych funkci, které jsou uvedeny nize:

e Modus: MODE.MULT

e Median: MEDIAN

e Horni kvartil: QUARTIL.INC(x;3)
e Dolni kvartil: QUARTIL.INC(x;1)

K vypoctu veli¢in byly pouzity nasledujici hodnoty zobrazeny v tabulce ¢. 32.

Tabulka &. 32: Bodové hodnoceni nepenéZnich a penéznich odmén?

33

BODOVE HODNOCENI PREFERNCE ODMEN
Nepenézni odmény PenéZni odmény
Respondent 1 15 15
Respondent 2 24 17
Respondent 3 21 13
Respondent 4 22 14
Respondent 5 26 11

132

Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setfeni.

133 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setieni.
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Nepenézni odmény PenéZni odmény
Respondent 6 23 15
Respondent 7 23 17
Respondent 8 24 17
Respondent 9 25 14
Respondent 10 26 11
Respondent 11 26 13
Respondent 12 19 12
Respondent 13 17 14
Respondent 14 18 11
CELKEM 309 194

Nepenézni odmény

Primérmé respondenti preferuji nepenézni odmény na 22 bodi. Modus, nejcast&jsi

¢ini 15 bodu, nejvyssi 26 bodu.

Horni kvartil je ve vysi 24,75 bodi, tzn. Ze 75 % respondentll je preferuje nepenézni
odmény do vysSe 24,75 bodl. Dolni kvartil ¢ini 19,5 bodl, coz znamend, ze 25 %
respondenttl je preferuje nepenézni odmény do vyse 19,5 bodi.

Penézni odmény

Primérn¢ respondenti preferuji penézni odmény na 14 bod. Modus, nejéastéjsi hodnota,
11 bodt, nejvyssi 17 bodd.

Horni kvartil je ve vysi 15 boda, tzn. ze 75 % respondenti je preferuje penézni odmény
do vyse 15 bodl. Dolni kvartil ¢ini 12,25 bodl, coz znamena, Ze 25 % respondentli

preferuje penézni odmény do vyse 12,25 bodu.

Tabulka 33 na nasledujici strané zobrazuje celkové shrnuti a porovnani preferenci
v oblasti nepenéznich a penéznich odmén. Na zaklad¢ jednotlivych hodnot Ize pFijmout

nulovou hypotézu HO — mira preference zaméstnancti je vyssi u nepenéznich odmeén.

69



Tabulka &. 33: Porovnani sledovanych oblasti odmé&iovani'3*

Typ ukazatele NepenéZzni odmény | PenéZni odmény
Primér 22 14
Modus 26 14;17
Median 23 14
Minimum 15 11
Maximum 26 17

Horni kvartil 24,75 15

Dolni kvartil 19,5 12,25
Nejvyse ohodnocena polozka 66 63
NejniZe ohodnocena polozka 26 36

2.5.4 Rozhovor s asistentkou vedouci laboratore

Na dotaznikové Setfeni navazuje rozhovor s pani asistentkou vedouci laboratoie
a dopliuje vysledky dotaznikového Setieni. Vysledky vyzkumu ve sledované spolecnosti

byly pani asistentce interpretovany a nasledné prodiskutovany.

V ramci rozhovoru byly poloZeny nasledujici otazky:

,, Proc¢ spolecnost doposud neposkytovala svym zaméstnancum témer Zadné benefity?
,,Co podle Vis miize zaméstnance motivovat?

., Zkouma spolecnost spokojenost zaméstnancii se odménami, které poskytuje? “

., Dopadly vysledky dotaznikového Setieni tak, jak jste ocekavala? “

,, Myslite, Ze naklady navrhovanych zmén jsou pro spolecnost prijatelné?

, Pro které benefity by se spolecnost mohla rozhodnout a poskytovat je svym

zaméstnancim? *
Nize je uvedeno stru¢né shrnuti polostrukturovaného rozhovoru.

Vzhledem k faktu, Ze spolecnost neposkytuje téméi zadné benefity svym zaméstnanci,
otazka znéla, pro¢ tomu tak je. Pani asistentka odpovédéla, Ze od roku 2013 spole¢nost

Cerpala avér v souvislosti s vystavbou nové laboratoie a z toho divodu nechtéla zavadét

134 Vlastni zpracovani dle: dotaznikového Setieni.
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nové benefity, aby zbylo dost finan¢nich prostiedkii na splaceni uvéru a provozu
laboratofe. Nicméné tuto skuteCnost se snazila kompenzovat vysokymi mzdami, které

byly v pribéhu let zvySovany.

Poté, co byla pani asistentka seznamena s vysledky vyzkumu, konkrétn¢ fakty, ze
zaméstnanci jsou spokojeni s vysi mzdy, ale nejsou dostate¢né motivovani, tak souhlasila
auvedla, Ze sama pocit'uje upadek pracovni motivace nejen v jejim piipadé ale i u kolegti.
Slova pani asistentky zné€la nasledovné: ,, Mzda byla motivacni jen na zacatku, ale pozdéji
se zmenila jen na cislo na vyplatni pasce a chybéla nejaka dalsi pridand hodnota za
odvedenou praci. “ Déle dodala, ze ve spole¢nosti pracuji spise starsi kolegyné, které¢ maji
vlastni bydleni a odrostlé déti, proto pro né neni zvySovani mezd az tak dulezité

a motivacni jako naptiklad néjaké nepenézni odmény, poptipad€ penézni.

Dalsi otazka znéla, co podle ni mize zaméstnance motivovat. Na otazku odpovédéla, ze
rozhodné¢ zavedeni benefitil, zejména stravenek, o kterych se Casto mezi kolegy hovoii.
Dale uvedla, ze mnoho firem v okoli nabizi spoustu benefitii a zaméstnanci maji tendenci
sledovanou spole¢nost porovnavat s ostatnimi. ,,/ presto, Ze zaméstnavame dlouholeté
pracovniky, je treba brat v potaz, Ze nékteri zaméstnanci mohou zaméstnani opustit
a nove nabizené benefity by prinesly konkurencni vyhodu nasi spolecnosti a lépe by se

shanéla nova pracovni sila.*

Dalsi dualezitou otdzkou bylo, zda vedeni spole¢nosti zkouma spokojenost zaméstnanct
s poskytovanymi odménami. Odpovéd’ byla, Ze spiSe ne, protoZze spolecnost byla
pfesvédcena, ze diky vysokym mzdam jsou pracovnici spokojeni a neni tfeba nabizet
dalSi benefity a také hral roli uvér, ktery spolecnost Cerpala a brzdil mozné uvahy
0 zavedeni novych benefitl. , Nicméné jsme si védomi, Ze je na case nds systém
pracovniky a chceme jim dat najevo, Ze si vazime jejich loajality a spoluprdce. K tomu
dodala, Ze Gvér se jim podatfilo splatit na konci roku 2021 a mohou uvolnit dalsi finan¢ni

prostiedky pravé k zavedeni novych odmén.

V druhé ¢asti rozhovoru byly pfedstaveny mozné zmény Vv systému odménovani, které
byly navrzeny dle vysledkti dotaznikového Setfeni vcetné nakladového zhodnoceni
navrhovanych zmén. Autorku zajimalo, zda dotazovana pani asistentka o¢ekavala takové

odpovédi. Odpovédela, ze spiSe ano, protoze se mnohokrat toto téma rozebiralo na
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pracovisti, nicmén¢ byla prekvapena, ze byl vysoky zajem o piispévek na dopravu,
0 kterém se nikdy mezi zaméstnanci nehovoftilo. Avsak dodala, ze nakonec je tento
vysledek priznivy a navrh odmény v podob¢ piispévku na dopravu aktualni, vzhledem
k faktu, Ze se v posledni dob¢ zvysily ceny pohonnych hmot. Dale autorku prace
zajimalo, zda jsou celkové ndklady navrhovanych zmén pro spolecnost piijatelné.
Odpovédi bylo, ze ndklady jsou mnohem mensi, nez ocekéavala. Asistentka vedouci
laboratoie dodala, Ze spoleCnost jiz v pribéhu let zvazovala zavedeni ptispévku na
stravovani, protoze ze strany zameéstnanci byl o tento benefit zajem, ale obavala se
vysokych nakladi. Déle uvedla, Zze kdyby spolecnost méla vétsi prehled o nakladech
spojenych s danymi benefity a jejich danovym feSenim, urcité by se rozhodla diive zavést
nckteré¢ z benefiti namisto zvySovani mezd, které se ukézalo, Ze neni tak U¢inné
a vyhodné. Na posledni otazku, pro které benefity by spole¢nost mohla rozhodnout
a poskytovat je svym zaméstnanctim svym zaméstnanciim, pani asistentka odpovédéla:
., Klidné vsechny. Neustdle se rozriistame, nabizime své sluzby vice zakaznikiim z riiznych
zemi, neddvno jsme zmodernizovali vzhled webovych stranek a chceme riist i naddle a byt
modernim zaméstnavatelem. Financni prostredky na zavedeni zmén v oblasti odmérnovani
mame a predpokladame, Ze tomu tak bude i v budoucnu. Nicméné, na prvnim misté se
bude jednat urcite o prispévek na stravovani formou stravenek, ddle prispévek na

dopravu, jubilea, a nakonec sick days.

2.5.5 Shrnuti vyzkumu

Na zaklad¢ obecné otazky bylo zjisténo, ze 78 % respondentd pracuje v dané firmé
minimalné 4 roky, z ¢ehoz vyplyva, ze si firma zaklada na udrZeni stalych zaméstnanci.
Vice nez polovina (72 %) zaméstnanct uvedla, Ze jejich pracovni vykon ovliviiuje
motivace, avSak neciti se dostate¢né motivovani hmotnymi ¢i nehmotnymi prvky vyhod,
které jsou jim nabizeny. Necelych 30 % zaméstnancii o zddnych odménach nevi, 57 %
zaméstnanct uvedlo, ze odmén je nedostatek. S tim souvisi 1 fakt, ze 79 % zaméstnancii

uvedlo, Ze se zaméstnavatel nesnazi, aby prace byla zajimava a motivujici.

Co se tyce penéznich a nepenéznich odmén, tak zaméstnanci se v odpovédich pomérné
shoduji. Vyssi miru preference mezi respondenty ziskalo zavedeni odmén nepenéznich.
V této oblasti dosdhla nejvyS$i miry preference odména v podobé tzv. sick days

(3 placené dny volna v piipadé nemoci bez neschopenky), kdy 10 zaméstnanci tuto
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odménu obodovali 5 body (velmi vysoka mira preference), na druhém misté nejvice bodl
ziskala odména v podobé poradani zaméstnaneckych akcich, kdy 9 respondentt
ohodnotilo odménu péti body. V ramci penéznich odmén zaméstnanci by preferovali
zavedeni odmeény pii pracovnich a Zivotnich jubileich, na druhém misté nejvice bodi
ziskal ptispévek na dopravu do zaméstnani, kdy 7 respondentii ohodnotilo odménu péti
body.

K finan¢nim aspektim se fadi i mzda, se kterou je spokojeno vSech 14 zaméstnanct,
avsak necelych 60 % zaméstnanct uvedlo, Ze mzda pro n€ neni motivacnich faktorem

V podavani lepSich pracovnich vykont.

Z testovani hypotéz vyplynulo, ze vyssi mira preference v zavedeni odmén je u vyssi
U nepenéznich odmén nez u penéznich. Druhym zjisténim z testovani hypotéz bylo, Ze

vyse mzdy nemad vliv na zvySeni motivace k podévani lepSich pracovnich vykonii.

Ze ziskanych dat vyplynulo n€kolik poznatkii. Zaméstnanci se shodli, ze ve firmé chybi
jakékoliv penézni i nepenézni odmény, z ¢ehoz vyplyva, ze nejsou spokojeni se
stdvajicim systémem odmeénovani. Jedinym finanénim faktorem, se kterym jsou
spokojeni, je mzda, respektive jeji vySe. Nicméné z dotaznikového Setieni také
vyplynulo, Ze mzda nema vliv na jejich motivaci k podavani lepsich pracovnich vykond,
ale jsou to pravé financ¢ni a nefinan¢ni slozky odménovani, benefity, které by je mohly
motivovat, ale v soucasné dobé¢ je jich nedostatek. Autorka prace navrhuje, aby firma
zavedla nékteré z vySe uvedenych, nejvice preferovanych, odmén. Tato zména by
prispéla ke zvySeni motivace zaméstnancii a k podavani lepSich pracovnich vykont.
Sohledem na fakt, ze ve firm¢ pracuji pievazné stali zaméstnanci, by témto

zamé&stnanciim dal zaméstnavatel najevo, Ze si jejich prace a loajality vazi.

Dale se ukazalo, ze zamé&stnanciim chybi projeveni jakékoliv formy uznéani ¢i pochvaly
od svého nadfizeného a naopak, kdyZ se dopusti néjaké chyby, je jim tato chyba vytykéana.
Pfi¢emz i mala pochvala ma pozitivni vliv na pracovni vykon a motivaci, protoze dojde

k uspokojeni dulezité potieby jedince.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato cast diplomové prace se zabyvad navrhy optimalizace systému odménovani
spoleCnosti XYZ. Soucasti navrhové ¢asti je i vycisleni nakladi souvisejicich se
zavedenim zmén v oblasti odménovani, které by mély byt pro spole¢nost nakladove

piijatelné a Casovy plan optimalizace.

Na zakladé provedené¢ho vyzkumu byly zjistény skutecnosti tykajici se spokojenosti
zamé&stnancl se soucasnym systémem odménovani a jejich preferenci v oblasti
nepenéznich a penéznich benefitl. Navrhy na zmény vychazi z provedené analyzy

spole¢nosti a vysledkt dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno mezi zaméstnanci.

3.1 Navrhy optimalizace systému odménovani
Mezi navrhované zmény patii:

e Odmény pfi zivotnich a pracovnich jubileich,
e pfispévek na stravovani,

e pfispévek na dopravu,

e sick days,

e zavedeni systému uznavani a pochval,

e zlepSeni informovanosti zaméstnanc.

Tyto navrhy by mély vést ke zvySeni pracovni spokojenosti a motivace stavajicich
zamé&stnancl a také ke zvySeni jejich angaZovanosti a loajality k dané spolecnosti,

pfi¢emzZ spole¢nost da svym zaméstnanclim najevo, Ze si jich vazi a jsou pro ni dileZiti.

3.1.1 Odmény pri Zivotnich a pracovnich jubileich zaméstnanci

Navrhem k optimalizaci systému odménovani je zavedeni socialni odmeény, konkrétné se
jedné o penézni odménu pfi zivotnich a pracovnich jubileich zaméstnancii, nad ramec
fixni mzdy. Odmény by mély byt rozd€lovany na zéklad¢ informaci tykajicich se délky
pracovniho poméru jednotlivych zaméstnancu a jejich véku, pticemz tyto informace jsou
soucasti personalni agendy dané spole¢nosti. Nasledujici tabulka ¢. 34 uvadi vysi odmén,
které mohou byt zaméstnanci vyplaceny pii splnéni danych kritérii. Jednotliva kritéria
jsou stanovena s ohledem na informace, jakoZzto doba plsobeni ve spolecnosti a veék

zaméstnanct, které byly ziskany z dotaznikového Setteni.
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Tabulka &. 34: Navrh vyse penéZnich odmén p¥i pracovnich a Zivotnich jubileich!®

Délka trvani pracovniho | Jubileum 40 let | Jubileum 50 let | Jubileum 60 let
poméru ve spolecnosti véku véku véku
Méné nez 1 rok 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢

1 rok — méné nez 4 roky 2 000 K¢ 4 000 K¢ 5000 K¢

4 roky — méné nez 8 let 4 000 K¢ 8 000 K¢ 10 000 K¢

8 let — méné nez 12 let 6 000 K¢ 13 000 K¢ 15 000 K¢

12 let a vice 10 000 K¢ 20 000 K¢ 25000 K¢

Poskytovani vyse uvedenych odmén ze strany zaméstnavatele umoznuje ustanoveni § 224

odst. 2, zdkoniku prace. Zaméstnavatel si mize ndklady na vyplatu odmén pti pracovnim

nebo zivotnim jubileu zahrnout do danovych vydaju, jestlize pravo zaméstnanct na jejich

poskytnuti vyplyva z kolektivni smlouvy, interniho pfedpisu nebo pracovni ¢i jiné

smlouvy, pfi¢emz toto ustanoveni vyplyva z § 24 odst. 2 pism. j) bod 5, ZDP. Na stran¢

zaméstnance jsou tyto odmény zdanitelnym piijmem a odvadi se z nich pojistné. Piiklad

vypoctu €isté odmény k jubileu 50 let véku zaméstnance, ktery splnil podminky pro jeji

vyplaceni a pracoval ve firmé 12 let, interpretuje nasledujici tabulka ¢. 35.

Tabulka &. 35: Vliv odmény p¥i pracovnich a Zivotnich jubileich na mzdu zamé&stnance!

36

Jubilea Vypocet Castka v K¢
Hruba odména Hodnota z tabulky 34 20 000
o (99 2z 659
Daii z prijmu FO 20 000 * 0,15 3000
Cista odména bez uplatnénych slev | 20 000 — 2 200 — 3 000 14 800

Odména se vyplaci ve vyplatnim terminu za mésic, ve kterém doslo k dosaZeni jubilea,

ato ve mzdé zaméstnance. Vyse Cist¢ odmeény se muze lisit v disledku slev, které si

mohou jednotlivi zaméstnanci uplatnit a snizit si tak svou danovou povinnost.

Zavedeni tohoto typu odmény do systému odmeénovani je navrzeno z divodu, Ze ve

spole€nosti pracuji spiSe stali zaméstnanci, coz znaci jejich oddanost viici spolecnosti.

Nejpocetnéjsi skupinou jsou zamestnanci, kteti plisobi ve spolecnosti minimalné€ 4 roky,

135 Vlastni zpracovani.
136 Vlastni zpracovani.
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druhé nejvétsi zastoupeni maji Ctyfi zaméstnanci s délkou piisobnosti 8§ let a vice. Zaroven
z dotaznikového Setfeni vyplynul fakt, ze vSichni zaméstnanci maji zdjem o zavedeni
takové odmeény. S ohledem na vysledky dotaznikového Setfeni a délku ptlisobeni
zaméstnancl ve spolec¢nosti je vhodné zavést odmény pii pracovnich nebo Zivotnich
jubileich, kterymi da spole¢nost svym zaméstnanciim najevo, ze si vazi jejich loajality.
Zaroven tyto odmeény mohou pomoci zvysit spokojenost zaméstnancii a jejich motivaci

k podavani lepsich pracovnich vykonti.

Nasledujici tabulka ¢. 36 zobrazuje pocty zaméstnanct rozdélenych dle véku a délky

pracovniho poméru v dané spole¢nosti.

Tabulka ¢&. 36: Pocet zaméstnancii dle véku a délky pracovniho poméru®®’

VéEk zaméstnanct

Délka pracovniho pomér >20 | 21-30 | 31-40 | 41-50 | 51 a <51 | Celkem
Méné nez 1 rok 0 1 0 0 0 1

1 rok — méné nez 4 roky 0 0 2 0 0 2

4 roky — méné nez 8 let 0 0 6 1 0 7

8 let — méné nez 12 let 0 0 0 2 0 2

12 let a vice 0 0 0 1 1 2
Celkem 0 1 8 4 1 14

3.1.2 Prispévek na stravovani

Mezi nejcastéji poskytované a u zaméstnancii oblibené benefity patii odména ve formé
ptispévku na stravovani. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 1 zaméstnanci dané firmy
maji o tento typ odmény zjem. Navrhem je zavedeni piispévku na stravovani ve formé

stravenek, poptipad€ poskytovani penézniho ptispévku formou stravenkového pausalu.

PenéZni ptispévek na stravovani formou stravenkového pausalu je mozné poskytovat od
roku 2021, kdy byl soucasti danového balicku. S ohledem na administrativu se jedna

0 mén¢ narocnou formu piispevku na stravovani, kdy se ptispévek vyplaci se mzdou.

187 Vlastni zpracovani.
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Zaméstnavatel ma moznost Si uplatnit jako danové uznatelny naklad penézni ptispévek
na stravovani nebo nepenézni ptispévek formou stravenek, pokud zaméstnanec odpracuje
alespon 3 hodiny za sménu. U nepenézniho piispévku formou stravenek ma
zaméstnavatel narok si uplatnit 70 % z ptispévku na stravovani, maximalné vsak 55 %
hodnoty stravenky, jako danové uznatelny naklad. Pro splnéni podminky danové
uznatelnosti v ptipadé penézniho ptispévku na stravovani nesmi vyse tohoto prispévku
ptekrocit horni hranici stravného, ktera ¢ini 70 %. V roce 2022 je horni hranice stravného
za jednu sménu nastavena na 118 K¢ dle vyhlasky €. 511/2021 Sb., o zméné sazby
zakladni nédhrady za pouzivani silni¢nich motorovych vozidel a stravného a o stanoveni
primérné ceny pohonnych hmot pro ucely poskytovani cestovnich nahrad. Pokud
stravenkovy pausal pfesdhne hranici 82,60 K¢, podlehne jakakoliv vyssi ¢astka zdanéni

jako je tomu u bézné mzdy zaméstnance spolu S odvody na socialni a zdravotni pojisténi.

Autorka navrhuje vyuziti nepenézniho ptispévku formou stravenek, a to z toho divodu,
ze zaméstnancim byla v pribéhu let navySovana mzda a dal$i navySeni mzdy o ¢astku
stravenkového pauSdlu by pro zaméstnance nebylo tak atraktivni, jako papirova
stravenka, kterou mohou zaplatit namisto skuteénych penéz nebo platebni karty. Pokud
se sledovana spole¢nost rozhodne pro vyuziti penézniho prispévku namisto nepenézniho
formou stravenek, bude mit zaméstnanec mozZnost ziskat pfispévek az 1 600 K¢ za mésic

osvobozeny od dané€ z ptijml bez povinnosti odvodl na socialni a zdravotni pojisténi.

Vyhodou tohoto penézniho ptispévku je, Ze ho 1ze uplatnit i v restauracich, které neberou

papirové stravenky a neni potieba si hlidat platnost jako je tomu u papirovych stravenek.

3.1.3 Prispévek na dopravu

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci maji zdjem o odménu ve formé
penézniho piispévku na dopravu do a ze zamé&stnani. Dal§im navrhem je tedy zavedeni

této odmeény.

Zamgéstnavatel si mize veskeré vydaje spojené s timto benefitem uplatnit jako danové
uznatelné naklady podle § 24 odst. 2 pism. j) bodu 5 ZDP. Penézni plnéni zaméstnavatele
musi byt dohodnuto v kolektivni smlouvé, internim ptedpisu nebo pracovni ¢i jiné
smlouveé, aby byla splnéna podminka danové uznatelnosti téchto nakladi. Pro

zaméstnance je penézni piijem plynouci z piispévku na dopravu predmétem zdanéni.
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Céstka proplacend zaméstnanci se povazuje za piijem ze zavislé ¢innosti, bude tedy
pfipoctena k hrubé mzd¢é zaméstnance. Vypocet mzdy pro zaméstnance, ktery do

zaméstnani dojizdi 8 km, zobrazuje nasledujici tabulka €. 37.

Tabulka & 37: Vliv pFispévku na dopravu na mzdu zaméstnance'®

ZAMESTNANEC

Pocet odpracovanych dni 20
Hrub4 mzda 41 000 K¢
Ptispévek na dopravu 903 K¢
Zaklad dan¢ 42 000 K¢
Dan 15 % 6 300 K¢
Sleva na poplatnika 2 570 K¢
Socialni pojisténi 6,5 % 2 730 K¢
Zdravotni pojisténi 4,5 % 1890 K¢
Cistd mzda 33 650 K¢&

Vypocet ptispévku na dopravu do a ze zamé&stnani V tabulce vySe byl proveden pomoci
poctu ujetych kilometri vyndsobenych priimérnou spotiebou, kterd byla stanovena na
7 litrt a cenou paliva 40,3 K¢. Vysledek byl podélen 100, protoze prumérna spotieba se
udava na 100 km. Hrubd odmeéna ¢ini 903 K¢, po zdanéni a odvodu pojistného na socidlni

a zdravotni pojisténi vychazi vyse Cisté odmeény 740 K¢.

3.1.4 Sick days

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze zamé&stnanci nejvice preferuji v ramci nepenéZnich
odmén zavedeni sick days. Jedna se o dny volna nad rdmec zakonem stanovené minimalni
doby dovolené, které jsou vhodné pro zotaveni se zaméstnanct z klasickych virdz, aby se
ptedeslo dlouhodobému onemocnéni nebo nakaZeni dalSich pracovnikil v ptipad¢, ze

zamestnanec nenavstivi 1ékatfe a bude se snazit nemoc prechodit.

Navrhem je zavedeni tfi dnl placeného volna v piipad€, Zze zaméstnanec pocituje

pfiznaky lehkého onemocnéni a Ize se 1éc¢it v fadu né€kolika malo dni bez nutnosti

138 Vlastni zpracovani.
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navstévy lékare. Zaméstnanec nemusi dokladat potvrzeni od 1ékafe. Zaméstnanci by po

dobu volna nalezela mzda v plné vysi.

3.1.5 Komunikace

Dotaznikovym Setfenim bylo zjiSténo, Ze 93 % zaméstnancti se nedostdva pochvaly od
svého nadfizeného, avSak v ptipad€é pochybeni je 77 % zaméstnanci chyba vytykana,
z ¢ehoz vyplyva, ze zaméstnanci nejsou spokojeni se zpétnou vazbou od vedeni. Tento
fakt snizuje pracovni motivaci a spokojenost zaméstnanc. Dale bylo zjisténo, zZe
zaméstnanci nejsou dostateCné informovani o odmeénach, které jim zameéstnavatel
poskytuje. Nasledujici navrhy pfispivaji kK pracovni spokojenosti a lepsi informovanosti

zaméstnancu.
Uznavani a pochvaly

Névrhem je zavedeni systému uzndvani a pochval formou neformélniho ocenéni pii
kazdodennim kontaktu. Vedouci pracovnik by udé€loval uznani a pochvalu svym
podiizenym za chovani, které ptispiva ke spravnému chodu a ristu organizace, budovani
Kultury a p¥{jemného pracovniho prostiedi, ale také pii plnéni pracovnich tkold. Ukolem
vedouciho pracovnika by bylo sledovat vykony zaméstnanc a Ustni formou udélit
pochvalu ¢i uznani po pfislusné ocenované udalosti, coz povede ke zvySeni jejich
pracovni spokojenosti a motivace. Uznani a pochvala by neméla byt zaloZzena na

komplikovaném systému a nafizeni, ale méla by byt pfirozena.

Vedouci pracovnik by pro zlepSeni svych komunika¢nich dovednosti absolvoval
jednodenni $koleni trvajici 6 hodin. Skolici kurz nabizi naptiklad spoleénost MBK

Consulting s moznosti absolvovani kurzu v Brné'®,

3.1.6 Informovanost o poskytovanych odménach

DalSim navrhem je sepsani informaci a pravidel o poskytovani odmén do vnitiniho
pfedpisu spolecnosti, a to ze dvou divodl. Zaméstnanci nevi, kde mohou ziskat
informace o odménach, které jim zaméstnavatel poskytuje. Druhym divodem je, Ze

navrhované odmény musi byt soucasti vnitiniho pfedpisu, kolektivni smlouvy, nebo

139 Skoleni a kurzy: Komunikaéni dovednosti, © 2022. MBK Consulting [online]. [cit. 2022-04-30].
Dostupné z: https://www.mbk.cz/skoleni-a-kurzy/skoleni/komunikacni-dovednosti
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pracovni ¢i jiné smlouvy, aby byla splnéna podminka dafiové uznatelnosti nakladt

souvisejicich s poskytovanim jednotlivych odmén.

Uprava vnitiniho pfedpisu bude obsahovat veskeré informace a podminky pro
poskytovani odmén. Uprava predpisu bude zavazna pro viechny zaméstnance, proto tento
ptredpis bude vefejné pfistupny v§em zaméstnanctiim, a to v ti§téné podobé. Piedpis mize
byt vystaven napiiklad na nésténce v zdzemi spolecnosti, kam maji vSichni zaméstnanci

pristup.

Navrh podoby vnitiniho pfedpisu obsahujici informace a pravidla tykajici se poskytovani

odmén je obsazen v pfiloze €. 2.

3.1.7 Pravidelné zjistovani spokojenosti zaméstnanci

Komunikace s pracovniky je velmi dilezita v kazdé organizaci. Proto kromé& zpétné
vazby od nadfizenych je dal§im ndvrhem pravidelné zjisStovani spokojenosti zaméstnancli
se systémem odménovani. Spole¢nost tak mtize véas zjistit, zda jsou jednotlivé odmény
spravné nastaveny a vyhovuji vSem zaméstnanctim. Na druhou stranu zaméstnanci budou
mit moznost vznést ptipadné ptfipominky nebo si budou moci ujasnit véci, které jim

nejsou jasné.

Setfeni ve dané spole¢nosti lze realizovat dvéma zplsoby, a to bud dotaznikem
spokojenosti nebo fizenym rozhovorem se vSemi zaméstnanci. Autorka se piiklani
K vyuziti dotazniku spokojenosti, protoze dotaznik zajisti respondentim anonymitu a ti
budou moci vznést své piipominky, popiipadé vyjadfit svou nespokojenost bez obav
z reakce nadtizeného. Spole¢nost mize pouzit nékteré otazky, ktery byly soudasti
dotazniku pouzitého pro tuto praci a dotazniky rozdat v papirové podob¢€. Zamestnanci
tak mohou vyplnit dotaznik at’ uz v pracovni dobg, o piestiavce, nebo doma. Rizeny

24

zaméstnancl nebude v dany termin rozhovoru v praci ptitomen.

3.2 Casovy plan optimalizace systému odménovani

Nasledujici tabulka ¢. 38 zobrazuje jednotlivé kroky spojené s implementaci nového

systému odméinovani a jejich ¢asovy plan. Casovy plan je pouze orienta¢ni a mize se lisit
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Vv disledku mozné neptitomnosti nékterych pracovnikii a ¢asové vytizenosti sledované

spolecnosti a externi spole¢nosti zpracovavajici mzdovou agendu.

Tabulka & 38: Casovy plan optimalizace systému odmé&iiovani'*’

navrhy

Cinnost Datum
Sezr}amem Vegem ,spolecnost1 s ndvrhy na optimalizaci 47 —6.7.2022
systému odménovani
Kontrola pravniho piedpisu souvisejiciho s jednotlivymi 77 _11.7. 2022

Kontrola vy¢islenych naklad navrhovanych zmén

12.7. -15.7. 2022

Schvéleni navrhovanych zmén

18.7.-20.7. 2022

Sezndmeni vedoucich zaméstnancii se zménami v systému
odménovani a rozdéleni kompetenci

19.7. - 21.7 2022

Sezndmeni externi mzdové Gcetni se zménami 22.7. 2022
Nakup stravenek 25.7. 2022
Uprava vnitiniho piedpisu 25.7.—28.7. 2022
Informovani zaméstnanct o poskytovani novych odmén 29.7. 2022
Zavedeni nového systému odménovani 1.8. 2022
Skoleni 11.8. 2022

Zjistovani spokojenosti zaméstnancti se zavedenim zmén
V systému odméinovani

15.9. - 20.10. 2022

3.3 Zhodnoceni nakladi navrhovanych zmén

V nésledujici ¢asti jsou zhodnoceny naklady na navrhované zmény v systému

odménovani.

3.3.1 Odmény pfi Zivotnich a pracovnich jubileich zaméstnancii

Nasledujici tabulka €. 39 zobrazuje vysi odmén pti Zivotnich a pracovnich jubileich, které

zameéstnavatel vyplati jednotlivym zaméstnancim. VysSe odmén je stanovena dle véku

jednotlivych zaméstnancti a jejich délky plisobeni v dané spolecnosti.

140 Vlastni zpracovani.
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Tabulka &. 39: VySe odmén dle véku a délky pracovniho poméru'*

Deélka pracovniho poméru | 27.30 |et 31-40 let 41-50 let | 51 let a vice
Vék zaméstnancu

Méné nez 1 rok 0 K¢ - - -

1 rok — méné nez 4 i 2%9 000 K& i )

roky

4 roky — méné nez 8 let - 6*4 000 K¢ 8 000 K¢ -

8 let — méné nez 12 let - - 2*13 000 K¢ -

12 let a vice - - 20 000 K¢ 25 000 K¢

Vyse odmén 0 K¢ 28 000 K¢ 54 000 25 000 K¢

Zameéstnavatel je povinen uhradit socialni a zdravotni pojisténi za zaméstnance ve vysi

34 %. Zaroveil ma moznost si ndklady na vyplatu odmény (hruba odména + SPZ)

zahrnout do danovych vydaja a snizit si tak zaklad dané. Nasledujici tabulka zobrazuje

propocet nédkladii zaméstnavatele na vyplatu odmén dle skuteénych cCetnosti veku

zaméstnancl a délky jejich zaméstnani ve spolecnosti. Vypocet bere v potaz navySeni

odmény o odvody, které musi zaméstnavatel zaplatit a nasledné sniZeni této hodnoty o

19 %, jimiz se snizuje zaméstnavatelova dafiova povinnost, ktera je zatctovana rocné.

Vypocet je zobrazen v tabulce 40.

Tabulka &. 40: VySe nakladii zam&stnavatele na prispévek pri pracovnich a Zivotnich jubileich!4?

Vypocet C(z’;ztél;a

Vyse odmény - 2 000
Odména navySena o naklady na soc. a zdrav. poj. 2000 *1,34 2 680
SniZeni dané 2680*0,19 509

Skute¢ny vydaj z Cistého zisku 2 680 - 509 2171
Vyse odmény - 4 000
Odména navySena o naklady na soc. a zdrav. poj. 4000 * 1,34 5360
SniZeni dané 5360 * 0,19 1018
Skute¢ny vydaj z Cistého zisku 5360 -1018 4 342

141 Vlastni zpracovani.
142 Vlastni zpracovani.
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Vypocet

Castka

zaméstnancu tabulky 35

(K&
Sk i v v ot isvs | o
Vyse odmény - 8 000
Odména navySena o naklady na soc. a zdrav. poj. 8000 * 1,34 10 720
SniZeni dané 10 720 * 0,19 2037
Skutecny vydaj z €istého zisku 10 720 - 2 037 8 683
Vyse odmény - 13 000
Odména navySena o naklady na soc. a zdrav. poj. | 13000 * 1,34 17 420
SniZeni dané 17 420 * 0,19 3310
Skute¢ny vydaj z Cistého zisku 17 420 -3 310 14 110
] T maodi e o w2 | azo
Vyse odmény - 20000
Odména navysSena o naklady na soc. a zdrav. poj. | 20000 * 1,34 26 800
SniZeni dané 26 800 * 0,19 5092
Skute¢ny vydaj z ¢istého zisku 26 800 — 5092 21 708
Skuteény vydaj v navaznosti na pocet 21708 * 1 21708

CELKEM 89005 K¢

V tabulce 40 Ize vidét, Ze zaméstnavatel z Cistého zisku neuhradi vy$i odmény stanovené

v tabulce 39, ale ¢astku navySenou o odvody. Takto vypoétené naklady ¢ini 109 880 K¢.

Diky danové uznatelnosti se celkové vydaje z €istého zisku snizi zhruba na 89 005 K¢.

3.3.2 Prispévek na stravovani

V ramci nakladového zhodnoceni ptispévku na stravovani jsou ndklady vypocteny jak
pro nepenéZni piispévek formou stravenek, tak 1 pro penézni piispévek formou
stravenkového pausalu. V nésledujici tabulce €. 41 je provedeno nakladové zhodnoceni

pfispévkil na stravovani ze strany zaméstnance, pfi¢emz vypocet vychazi z hrubé mzdy

zameéstnance.
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Tabulka &. 41: Vypodet Cisté mzdy zaméstnance p¥i poskytovani prispévku na stravovani'*®

ZAMESTNANEC

NepenéZzni prispévek — stravenky PenéZni prispévek — pausal
Pocet odprac. dni 20 Pocet odprac. dni 20
Hruba mzda 41 000 K¢ Hruba mzda 41 000 K¢
Dan 15 % 6 150 K¢ Dan 15 % 6 150 K¢
Sleva na poplatnika 2570 K¢ Sleva na poplatnika 2570 K¢
Socialni poj. 6,5 % 2 665 K¢ Socialni poj. 6,5 % 2 665 K¢
Zdravotni poj. 4,5 % 1845 K¢ Zdravotni poj. 4,5 % 1845 K¢
Hodnota stravenky 120 K¢ Stravenkovy pausal 82,60 K¢
Datiov( resim Osvobozeno ze Dafiov( resim Osvobozeno do

v 100 % Y 82,60 K&

Srazka ze mzdy (45 % Ptijem v podobé
hodnoty stravenky * - 1 080 K¢ stravenkového pausalu 1652 K¢
20) (82,60 * 20)
Cistd mzda 31830 K¢ | Cista mzda 34 562 K&

Z tabulky 41 je patrné, Ze v piipad¢ stravenkového pausélu je €istd mzda zaméstnance
vyssi, protoZze dostane celou castku pauSalu, ktery mésiéné €ini 1 652 K¢&. Naopak
Vv piipadé stravenek se mu mzda snizi o ¢astku 1 080 K¢. Tabulka 42 zobrazuje porovnani

nakladl zaméstnavatele na mzdy v ptipadé zapocitani penézni i nepenézni odmény.

Tabulka ¢. 42: Porovnani nakladid zameéstnavatele u nepenéZniho a penéZniho prispévku na
stravovani#

ZAMESTNAVATEL
NepenéZni prispévek — stravenky PenéZni prispévek — pausal
Hrub4 mzda 41 000 K¢ Hrub4 mzda 41 000 K¢
Socialni poj. 24,8 % | 10 168 K¢ ;"Clalm Poj- 248 114 168 K&
Zdravotni poj. 9 % 3690 K¢ Zdravotni poj. 9 % | 3690 K¢
L , Danové uznatelny
. Danové¢ uznatelny . . , .
Dailovy rezim , Dailovy rezim naklad do vyse
naklad 55 % X
82,60 K¢
Stravenky 1320 K¢ Stravenkovy pausal | 1652 K¢
Naklady 56 178 K¢ Naklady 56 510 K¢&

143 Vlastni zpracovani.
143 Vlastni zpracovani.
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Z tabulky ¢. 42 vyplyva, ze naklady zaméstnavatele pti poskytovani odmeény formou
stravenkového pausalu jsou vyssi o 332 K¢, a to ztoho divodu, Ze zaméstnanec si
u stravenek sdm doplaci 45 % hodnoty stravenek, respektive tato hodnota je mu strhavana
ze mzdy. Avsak zaméstnavateli nalezi v piipad¢ stravenek danoveé uznatelné naklady ve
vys$i 55 % hodnoty stravenek, pficemz u pausalu jsou daiiové uznatelné naklady do vyse

82,60 K¢.

Tabulka ¢&. 43: Naklady zaméstnavatele za pFispévek na stravovani pro viechny zaméstnance®

Stravenky Pausal
V K¢ Vypocet Roéné | VK¢ Vypocet Roéné
Nélkladyna 11 o0y e 16632 | Nakladynal o) oheom | 20815
zamestnance zamestnance
Nakladyna 14 1) 0 0r w14 | 23284g | NaKladynald g gi0uia | 291 410
zamestnancu zamestnancu

V tabulce vysSe lze vidét celkové ro¢ni naklady za odmény na stravovani pro 14
zaméstnancl. Vypocet je proveden pro rok, jenz mé 252 pracovnich dni. Zaroven se pfi
vypoctu bere v potaz, ze zaméstnanci ndlezi odména za kazdy pracovni den v roce, coz

znamena, ze ne¢erpal zddnou dovolenou a nebyl nemocen.

Néklady na stravenky jsou niz$i nez naklady na stravenkovy pausal, nicméné u stravenek
se naklady navysi o provizi spolecnosti, kterd stravenky poskytuje. Tato provize byva
V hodnoté né&kolika malo procent z nominalni hodnoty stravenek. Ro¢ni naklady na
stravenky ¢ini 232 848 K., na stravenkovy pausal naklady ¢ini 291 410 K¢&. 'V obou
pfipadech se jednd o ndklady, kterymi si zaméstnavatel mlZe sniZit svoji danovou
povinnost. Po vypocteni

dané¢ v pfipad€é stravenek by vydaj z cistého zisku

zaméstnavatele €inil 188 607 K¢, v ptipad¢ pausalu 236 042 K¢.

3.3.3 Prispévek na dopravu

Tabulka ¢. 44 na nasledujici strané zobrazuje mési¢ni naklady zaméstnavatele na odmény
ve form¢ piispévku na dopravu do a ze zaméstndni, které nalezi jednotlivym

zamé&stnanciim za kazdy pracovni den.

145 Vlastni zpracovani.
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Tabulka ¢. 44: Mésicni naklady zaméstnavatele

146

na prispévek na dopravu zaméstnanci do a ze

zaméstnani
Bydliste Pocet km do Vyse NavySeni 0 Pocet Naklady
zaméstnanci | zaméstnani odmény SPazP zamést. celkem
Dubiiany 8 km 902,72 K& | 1210K& 4 4 840 K&
Hrusky 148km | 1670,03K¢ | 2238K¢& 1 2 238 K¢&
Vacenovice 12,8 km 144435 K¢ 1935 K¢ 1 1935 K¢
Rohatec 5,7 km 643,19 K& 862 K& 3 2 586 K¢&
Cej¢ 17,9km | 2019,84 K& | 2707 K& 2 5414 K&
Voravskd | 123km | 1387,93Ke | 1860Ke 1 1860 K&
E;JS;?;C u 23km | 250532 K& | 3478 Ke 1 3478 K&
LuZice 4,6 km 519,06 K& 696 K& 1 696 K&
CELKEM 23047 K&

Celkové naklady zaméstnavatele na ptispévek na dopravu pro vSechny zaméstnance, kteti

do zaméstnani dojizdi, vychazi na 23 047 K¢ mési¢né. Pokud se bere v potaz rok, ktery

ma 252 pracovnich dni, ro¢ni naklady ¢ini 290 346 K¢&. Na stran¢ zaméstnavatele se jedna

o danové uznatelny naklad, vypoctem 290 346*0,19 ziskdme dan ve vysi 55 166 K¢,

skutecny vydaj z Cistého zisku tedy ¢ini 235 180 K¢&.

3.3.4 Sick days

Tabulka ¢. 45 zobrazuje vypocet nakladi na tii dny zdravotniho volna neboli sick days

pro jednoho zaméstnance a nasledné vypocet rocnich nakladi pro vS§echny zaméstnance.

Tabulka &. 45: Naklady zaméstnavatele pri poskytovani odmény ve formé zdravotniho volna'4’

Obdobi Mésic Den 3dny Rok
Hruba mzda 36 000 K¢ 1 800 K¢ 5400 K¢ 75 600 K¢
Socialni poj. 24,8 % 8 928 K¢ 446,4 K¢ 1339,2 K¢ 18 748,8 K¢
Zdravotni poj. 9 % 3240 K¢ 162 K¢ 486 K¢ 6 804 K¢
CELKEM 48 168 K¢ 2 408,4 K¢ 7225,2 K¢ 100 153 K¢

146 Vlastni zpracovani.
147 Vlastni zpracovani.
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Spolecnost v soucasné dobé zaméstnava 14 zaméstnanct. Vypocet nakladl za vSechny
zaméstnance lze provést nasledujicim zptisobem jako 7225,2 * 14. Celkové ro¢ni naklady
zaméstnavatele ¢ini 100 153 K¢. Naklady na socialni a zdravotni pojisténi jsou na strané

zaméstnavatele danove uznatelnym nakladem, vznikne danova Gspora ve vysi 4 855 K¢.

3.3.5 Komunikace

Jednodenni skoleni vedouciho pracovnika bude zaplaceno piimo poskytovateli dané
sluzby. Na stran¢ zaméstnavatele se jedna o nepenézni plnéni, pficemz naklady
vynalozené na Skoleni jsou danioveé uznatelné. Na Strané zaméstnance se jedna o piijem
osvobozeny od dan¢ z ptijmu ze zavislé ¢innosti. Cena jednodenniho Skoleni je 4 600 K¢,

danova uspora ¢ini 874 K¢, skute¢ny vydaj z Cistého zisku je tedy 3 726 K¢.

3.4 Danové FeSeni navrhovanych benefiti

Odmény byly navrzeny tak, aby byly v souladu s preferencemi zaméstnancti, které byly
zjistény prostiednictvim dotaznikového Setieni a zaroven, aby byly finanéné piijatelné
pro zaméstnavatele. Navrzené odmény jsou pro zaméstnavatele vyhodné, protoze si je
muze zahrnout do svych danovych vydaju a snizit si tak zdklad dané. Dailové feSeni
U zaméstnance je spiSe neutralni, protoze vétSina odmén se vyplaci se mzdou
zaméstnance a zde podléhaji zdanéni a odvodim na socialni a zdravotni pojisténi.
Tabulka 46 zobrazuje souhrn navrhovanych zmén a jejich danové feseni.

Tabulka &, 46: Darové FeSeni navrhovanych benefiti'‘®

Odména Z(%anem Ustanoveni Dan?vy vydaj Ustanoveni ZDP
zaméstnanec ZDP zaméstnavatel
Jubilea ANO § 6 odst. 3 ANO § 24 OdggdZSplsm. j)
Stravenky NE § 6 odst. 9 ANO § 24 odst. 2 pism. j)
pism. a) bod 4
Doprava ANO § 6 odst. 3 ANO §24 OdggdZSPIan‘ j)
Sick days ANO §6 ANO § 24 odst. 2 pism. j)
bod 5
Komunikace NE § 6 0dst. 9 ANO § 24 odst. 2 pism. j)
pism. a) bod 3

148 Vlastni zpracovani.
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3.5 Celkové naklady optimalizace

S optimalizaci systému odménovani souvisi 1 zvyseni nakladi spolecnosti. Tabulka 47
zobrazuje celkové rocni odhadované ndklady, které spolecnosti vzniknou zavedenim
navrhovanych benefitl. Navrhované benefity jsou z daitového hlediska pro spole¢nost
vyhodné, protoze ¢ast ndkladl je danove uznatelnych a spolecnost si mize o danou ¢astku
snizit zaklad dan¢. Celkové naklady ¢ini 743 827 K¢, danova tspora ¢ni 126 005 K&, Ize
tedy fici, ze naklady jsou pro spolecnost piijatelné s ohledem na jeji ekonomickou situaci.
Navrhované benefity zaroven vychazi z preferenci zaméstnanci, které byly zjiStény na

zakladé dotaznikového Setfeni a mély by napomoci ke zvySeni pracovni spokojenosti

a motivace zamé&stnancu.

Tabulka & 47: Celkové naklady zaméstnavatele pri zavedeni navrhovanych odmén?4

Navrh Naklady Darfiova uspora
Jubilea 109 880 K¢ 20 875 K¢
Prispévek na stravovani 238 848 K¢ 44 241 K¢
Piispévek na dopravu 290 346 K¢ 55 160 K¢
Sick days 100 153 K¢ 4 855 K¢
Komunikace 4 600 K¢ 874 K¢
CELKEM 743 827 K¢ 126 005 K¢é

149 Vlastni zpracovani.
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ZAVER
Cilem diplomové prace bylo navrhnout kroky vedouci ke zvyseni pracovni spokojenosti
a motivace zameéstnancii dané spoleCnosti prostfednictvim optimalizace systému
odménovani. Navrzené¢ zmény by mély byt pro zaméstnavatele finan¢né pfijatelné, aby

mohlo dojit k pfipadné realizaci zmén.

K pochopeni dané problematiky byla v prvni ¢asti prace zpracovana teoreticka
vychodiska na zakladé dostupné odborné literatury. Zde byly vymezeny zakladni pojmy

tykajici se motivace, odménovani a spokojenosti zaméestnanc.

V dalsi ¢éasti byla ptfedstavena spolecnost a provedena analyza soucasné¢ho systému
odménovani. Ke zhodnoceni finanéni situace spolecnosti bylo vyuzito ukazateli finan¢ni
analyzy, konkrétn¢ indexu INO5 a vybranych pomérovych ukazateli. Déale pak byla
provedena analyza vnéjsich faktort ovlivitujicich systém odménovani. Nasledné bylo ve
sledované spolecnosti provedeno Setieni pomoci dotazniku spokojenosti a preferenci
zaméstnancl v oblasti odménovani. Ziskana data byly doplnéna o informace ziskané

z rozhovoru s pracovnikem spole¢nosti.

Dalsi ¢ast prace obsahuje zpracovani navrhii k optimalizaci systému odménovani tak, aby
navrthy odpovidaly preferencim zaméstnancl, které byly zjiStény na zakladé
dotaznikového Setfeni, a mohly zvysit jejich pracovni spokojenost a motivaci. Nasledné
byl vytvofen ¢asovy plan jednotlivych krokd implementace navrhovanych zmén v oblasti
odménovani. Se zavedenim zmén v systému odménovani souvisi 1 zvySeni nakladi
spolecnosti, proto na ndvrhy navazuje nakladové zhodnoceni navrhovanych zmén, véetné
zhodnoceni celkovych néakladt spojenych s optimalizaci systému odménovani. Navrhy
byly zaroven navrZeny tak, aby byly pro spolecnost nékladové pfijatelné, proto byly
jednotlivé vypocty doplnény o danovou Usporu, kterd vznikne na zékladé danoveé

uznatelnosti navrhovanych zmén.
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Ptiloha €. 1: Dotaznik spokojenosti a preferenci zaméstnanct v oblasti odménovani
Vazeni respondenti,

predkladam Vam dotaznik tykajici se spokojenosti v oblasti odménovani a Vasich preferenci
Vv této oblasti. Chtéla bych Vas timto pozadat, zda byste obétovali par minut VaSeho Casu a

zodpoveédéli nize uvedené otazky.

Veskeré odpovedi budou zpracovany zcela anonymng.
Dé&kuji za Vas Cas a spolupraci.

Bc. Alena Stryckova

Studentka VUT

CAST 1

1. Jak dlouho pracujete ve firmé?
Ll Méné nez 1 rok
O 1 rok—méné néz 4 roky
0 4 roky — méné nez 8 let
O 8let—méné nez 12 let
0 12 letavice

2. Kolik je Vam let?
0 Méné jak 20
O 21-30 let
O 31-40 let
0 41-50 let
O 51avic

3. Jste zena/muz?
O Muz
O Zena

4. Mate své zaméstnani v misté bydliSté?
O Ano
O Ne

CAST 2

5. KdyzZ v praci udélate néco Spatné je vam to vytykano, jste na chybu upozornén/a?
O Ano
O Spise Ano

O Spise ne
O Ne



6. Dostavate pochvalu (uznani) od svého nadrizeného? (napf. v pripadé splnéni
slozitych tkolii)
O Ano
O Spise Ano
O Spise ne
O Ne

7. Je pro Vas dilezité dostavat zpétnou vazbu od vaseho nadrizeného?
O Ano
O Spise Ano
O Spise ne
O Ne

8. Ovliviiuje Vas pracovni vykon motivace?
0 Ano
O Spise Ano
L1 Spise ne
O Ne

9. Citite se motivovan(a) hmotnymi i nehmotnymi prvky vyhod, které Vam firma
nabizi?
[ Ne, ani o zadnych nevim.
[l Ne, protoze je jich nedostatek.
[0 Ano a myslim si, Ze je jich dostatek a jsou vhodné.
[l Ano, avsak by jich mohlo byt vice.

10. Snazi se Vas zaméstnavatel, aby vaSe prace byla zajimava a motivujici?
Ano

SpiSe ano

SpiSe ne

Ne

oooano

11. Zavedeni kterych nepenéZnich odmén by jste preferovali nejvice x nejméné?

Ohodnot’te na skale od 1 do 5 (1- velmi nizka preference, 2- nizka preference, 3- stiedni

preference, 4- vysoka preference, 5- velmi vysoka preference)

Pozn.: Stejné bodové hodnoceni miiZete pouzit u vice odpovedi.

Tyden dovolené navic

Poskytnuti nealkoholickych népojii na pracovisti

Flexibilni pracovni doba

Zameéstnanecké akce

Sick days days (3 placené dny volna v pfipad¢ nemoci bez neschopenky)
Vzdélavani v oboru

Sluzebni motorové vozidlo




12. Zavedeni kterych penéZnich odmén by jste preferovali nejvice x nejméné?

Ohodnot’te na skale od 1 do 5 (1- velmi nizka preference, 2- nizka preference, 3- stiedni

preference, 4- vysoka preference, 5- velmi vysoka preference)

Pozn.: Stejné bodové hodnoceni miiZete pouzit u vice odpoveédi.

Odmeéna pfi pracovnich a zivotnich jubileich

Ptispévek na stravovani

Poukazky na kulturu, sport, zdravi, rekreace

Ptispévek na dopravu do zaméestnani

13. Jste spokojen/a s vysi mzdy?
0 Ano
O Spise ano
[0 Nevim
[l Spise ne
1 Ne

14. Berete mzdu jako motivacni faktor v podavani lepSich pracovnich vykonu?
O Ano
[l Spise ano
[J Nevim
[ Spise ne
O Ne



Ptiloha ¢. 2: Navrh podoby ¢asti vnitiniho piedpisu obsahujici informace a pravidla tykajici se

poskytovani odmén
(1) Odména pri pracovnich a Zivotnich jubileich

Spolecnost poskytuje zaméstnanctim penézni prispévek pii pracovnich a zivotnich jubileich.

Vyse prispevku je uvedena v nasledujici tabulce:

gLl Jubileum 40 let | Jubileum501et | Jubileum 60 let

pracovniho poméru ve » » »
y . véku véku véku

spole¢nosti
Méné nez 1 rok 0 K¢é 0 K¢ 0 K¢
1 rok — méné nez 4 | 2 000 K¢ 4 000 K¢ 5000 K¢
roky
4 roky — méné nez 8 | 4 000 K¢ 8 000 K¢ 10 000 K¢
let
8 let — méné nez 12 let | 6 000 K¢& 13 000 K¢ 15 000 K¢
12 let a vice 10 000 K¢ 20 000 K¢ 25 000 K¢

Odména se vyplaci ve vyplatnim terminu za mésic, ve kterém doslo k dosazeni jubilea, a to ve

mzdé zaméstnance.
(2) Prispévek na stravovani

Dle § 24 odst. 2 pism. j) zakona o danich z pfiyjmi pfispiva spolecnost Castkou ve
vysi 55 % ceny jednoho jidla za jednu sménu, maximalné vSak do vyse 70 % limitu stravného
pfi trvani pracovni cesty 5 az 12 hodin. Zbytek pofizovaci ceny stravenky si hradi zaméstnanci

sami.

Spolecnost poskytne zaméstnanctim, ktefi odpracovali alespoii 3 hodiny v pracovni sméné,

ptispévek ve formé poukazky na stravovani v hodnoté 120 K¢.

Ptrispévek na stravovani je zaméstnanciim poskytovan v kazdém kalendainim mésici predem
ve vysi dané poctem pracovnich dni kazdého mésice. Po skon€eni piislusného mésice je
zamestnancim vyuctovana vyse doplatku za poskytnuté stravenky.

Spolecnost neposkytuje ptispévek na stravovani v ptipad¢ celodenni navstévy zaméstnance u

Iékate a v ptipad¢ Cerpani dovolené na zotavenou.



(3) Prispévek na dopravu

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnancim piispévek na dopravu do a ze zaméstnani. Vyse
prispévku je stanovena dle poctu kilometrii ujetych z mista bydlisté jednotlivych zaméstnanct

do zaméstnani, primérné spotieby a ceny paliva nasledujicim zptisobem:
Naklady na PHM = (spotieba paliva (7 1/100 km) * pocet ujetych km * cena paliva) / 100

Prispévek se vyplaci ve vyplatnim terminu za mésic, ve kterém doslo k ndkladim spojenych

s dopravou do a ze zaméstnani, a to ve mzdé zaméstnance.
(4) Sick days

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanclim 3 dny placeného volna nad rdmec stanovené doby
dovolené zakonikem prace. V piipadé, ze zaméstnanec v daném roce nevycerpa 3 dny
zdravotniho volna, toto volno se nepievadi do dalsiho roku a zaméstnanci nendlezi kompenzace

za tyto dny volna.

Zaméstnanec musi svému zameéstnavateli oznamit, Ze se rozhodl sick days Cerpat. Sick days Ize
cerpat pro vyléceni se z nekomplikované nemoci ¢i pro feseni problému spojenych s trazem.

Zaméstnanec ma pravo si vzit najednou vice dni volna, minimalné 1 den, maximalné 3 dny.

Zameéstnanci béhem cerpani sick days nalezi plna vyse jeho platu.



