r

VYSOKE UCENI TECHNICKE V BRNE

BRNO UNIVERSITY OF TECHNOLOGY

FAKULTA PODNIKATELSKA

FACULTY OF BUSINESS AND MANAGEMENT

USTAV EKONOMIKY

INSTITUTE OF ECONOMICS

NAVRH NOVEHO JEDNOTNEHO SYSTEMU
ODMENOVANI ZAMESTNANCU VE VYBRANE
SPOLECNOSTI

PROPOSAL OF A NEW UNIFIED EMPLOYEE REMUNERATION SYSTEM IN A SELECTED
COMPANY

BAKALARSKA PRACE
BACHELOR'S THESIS

AUTOR PRACE Tadeas Gross
AUTHOR

VEDOUCI PRACE Ing. Markéta Kruntoradova, Ph.D.
SUPERVISOR

BRNO 2022



VYSOKE UCENI FAKULTA

Zadani bakalarské prace

Ustav: Ustav ekonomiky

Student: Tadeas Gross

Vedouci prace: Ing. Markéta Kruntoradova, Ph.D.
Akademicky rok: 2021/22

Studijni program: Ekonomika podniku

Garantka studijniho programu Vam v souladu se zakonem ¢&. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach ve
znéni pozdéjSich predpist a se Studijnim a zkuSebnim fadem VUT v Brné zadava bakalafskou
praci s nazvem:

Navrh nového jednotného systému odménovani zaméstnancu ve
vybrané spoleénosti

Charakteristika problematiky ukolu:
Uvod

Cile prace, metody a postupy zpracovani
Teoreticka vychodiska prace

Analyza sou€asného stavu

Vlastni navrhy feseni

Zavér

Seznam pouzitych zdroja

Seznam pfiloh

Cile, kterych ma byt dosazeno:

Vymezit problém, jasné stanovit cile prace a metody zpracovani. Zmapovat nejnovéjsi teoretické
poznatky a vybrat vhodna teoreticka vychodiska pro feSeni problematiky. Zanalyzovat soucasny
stav systému odmérniovani zaméstnancu v konkrétni spole€nosti a vliv vnitfnich a vnéjSich faktord
na dany systém. Shrnout vysledky analyzy a vyvodit kliCové zavéry. Navrhnout vhodné zmény
systému odmeénovani zaméstnancu.

Zakladni literarni prameny:

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojd: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha: Grada
Publishing, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, M. Odménovani pracovnikl. 1. vyd. Praha: Grada Publishing, 2009. 448 s. ISBN
978-80-247-2890-2.

Fakulta podnikatelska, Vysoké u€eni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. 4. akt. a dopl. vyd. Praha: Grada,
2011. 288 s. ISBN 978-80-247-3823-9.

SAKSLOVA, V., a E. SIMKOVA. Zaklady Fizeni lidskych zdrojt: systematicky prehled zakladni
personalni problematiky. 4. vyd., aktualiz. a rozS. Hradec Kralové: Gaudeamus, 2013. 177 s. ISBN

978-80-7435-331-4.

Termin odevzdani bakalafské prace je stanoven asovym pldnem akademického roku 2021/22

V Brné dne 28.2.2022
L.S.
prof. Ing. Alena Kocmanova, Ph.D. doc. Ing. Vojtéch Barto$, Ph.D.
garantka dékan

Fakulta podnikatelska, Vysoké u€eni technické v Brné / Kolejni 2906/4 / 612 00 / Brno



Abstrakt

Prace je zaméfena na systém odmeénovani zaméstnanct, a to konkrétné na teoretickou
¢ast, analyzu soucasného systému zaméstnancii nékolika pobocek ve vybrané
spolecnosti a vlastni ndvrh jednotného systému odmeénovani zaméstnanct prispivajici
k lepsi efektivité a zlepSeni odménovani. Prace je uréena jak pro vybranou spole¢nost,

tak pro jin¢ zaméstnavatele feSici podobny problém, nebo pro zdjemce v tomto tématu.
Kli¢ova slova

Odmeéna, systém odménovani, celkovd odména, mzda, motivace, hodnoceni prace,

zaméstnaneckd vyhoda

Abstract

The thesis is focused on the employee remuneration system, consisting of the theoretical
part, analysis of the current employee remuneration system of several different branches
in the chosen company and the proposal of a new unified employee remuneration
system contributing to better effectivity and improvement of remuneration. The thesis is
made for the chosen company, as well as other employers dealing with the same

problem, or for others interested in this topic.
Key words

Remuneration, remuneration system, total reward, wage, motivation, work evaluation,

employee benefit
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UvVOD

spoleCnosti. Zaméstnanci odvadi praci, za kterou jsou odménovani, ale na urcité pozice
je potieba riiznych schopnosti, znalosti i charakternich rysii. Proto se pii odménovani
nedivame pouze na odvedenou préci, ale divame se na cely komplexni obrazek ¢loveka,
co vSe spolecnosti nabizi a jak z jeho pfitomnosti spolecnost benefituje. S tim, jak je
flexibiln¢ reagovat na nové a unikétni potieby svych zaméstnanct. Na trhu prace, stejné
jako na ostatnich trzich, je konkurence. Obzvlast v Cesku s nizkou nezaméstnanosti
konkurence ze strany organizaci vyrazné roste. Proto je dilezité, aby odména
pro zaméstnance nasSla nové pracovniky s pozadovanymi vlastnostmi a ty zadané si
ve spolecnosti udrzela. Na druhé strané musi organizace kontrolovat, aby odména byla
spravedlivd a pfiméfend jejich zdrojim. Tohle vSe fe$i spravné navrzeny systém

odmeénovani zameéstnancu.

Vybrana spolecnost pozadovala anonymizaci, proto je v praci nazyvana jako spole¢nost
»XY s.r.0.“ Spolecnost XY s.r.o se potykd svyzvou spojeni nékolika mzdovych
systtmi na riznych pobockach do jednoho univerzdlniho systému odménovani
pro celou organizaci. Bakalatska prace obsahuje analyzu téchto systému, jeji struktury
a vnitinich a vnéjsich faktori do nich zasahujicich. Této analyzy je dosaZeno nejen
analyzou absolutnich hodnot, jejich srovnanim a dalSich dat, ale i dotazovanim
zamé&stnancl a interpretovanim jejich odpovédi. Vystupem bakalaiské prace je navrh
jednoho univerzalniho systému odmeénovani, spojujici proces odménovani pro celou

organizaci.
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CIiLE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Cile prace jsou rozdéleny na cil hlavni a cile dil¢i. Dil¢i cile jsou takové, které bude
potieba splnit, aby bylo mozné dosdhnout hlavniho cile. Hlavnim cilem bakalatské
prace je navrh realizovatelného systému odménovani zameéstnancu, ktery bude spojovat
odménovéani, do nového jednotného systému. Ten musi byt piijatelny jak
pro spolecnost, tak pro jeji zaméstnance. Novy systém by mél spravedlivé odménovat
zaméstnance a tim udrzovat pfijatelnou fluktuaci zaméstnanct. Dulezité také je,
aby novy systém udrzoval spole¢nost konkurenceschopnou v soucasném prostredi trhu

prace a tim rychle a efektivné obsazoval volné pracovni mista.

Prvnim dil¢im cilem nutnym pro dosazeni hlavniho cile jsou teoretické poznatky,
Cerpajici informace z védeckych dé¢l. Obsah tohoto cile je prvni ¢asti této prace. DalSim
dil¢im cilem je analyza soucasného systému odménovani zaméstnanct, coZz bude
obsahem druh¢ ¢asti prace. Tretim dil¢im cilem je analyza souc¢asného prostiedi na trhu

prace, trendii v oblasti odménovani a jinych vnitinich a vnéjSich faktorti zasahujicich

do odmeénovani zaméstnancu.

V prvni Casti prace jsou teoreticka vychodiska. Popisuji problematiku odménovani,
mezd, benefiti a dalSich odmén. Teoreticka Cast seznamuje s teoretickymi poznatky,
feSené problematiky a dava informacni zaklad pro nasledujici praktickou cast. Je
zpracovana pomoci faktografické reserSe neboli vychdzi z nékolika publikaci riznych
autori a zabyvaji se problematikou fizeni lidskych zdroji nebo odménovani

zameéstnancu.

Druhou casti prace je analyza soucasného systétmu odménovani zaméstnancu.
Ze zacatku je popsano stru¢né sezndmeni se spolecnosti. Dulezitou ¢asti je analyza dat
poskytnutych spolecnosti a srovnani téchto dat s ostatnimi spolecnostmi. Dava nam
to pirehled, jak si spole¢nost vede oproti ostatnim spole¢nostem a jiz mize ukazovat
na potencialni problémy. Dalsi ¢asti jsou dotazniky pro zaméstnance. Je zde ptibliZena
forma dotaznikti, odpovédi respondentti a analyza téchto ziskanych dat. Kromé& nich

budou analyzovany také vnitini a vnéjs$i faktory, které n&jakym zptisobem mohou

ovliviiovat nebo ocividné ovliviiuji odménovani zaméstnanci ve spolecnosti.
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Ve treti Casti je navrh na novy systém odménovani zaméstnanci ve spoleCnosti.
Dulezité je, aby byl systém udrzitelny, pfiméfeny rozpoctu a aby fesil problémy, které
byly zjistény v piedchozi ¢asti. Jelikoz jde o systém pro nékolik pobocek, a nejen
pro jedno pracovisté, je také dulezité, aby byl Skalovatelny a co nejvice odolny

budoucim zménam v oblasti odménovani zaméstnanct a personalistiky.

FAKTOGRAFICKA RESERSE

Jedna se o vysledek nebo proces vyhledavani informaci. Uplatiuje se pii ni reSerSni

strategie. Faktograficka reSerSe znamena, Ze reSerSe zahrnuje faktografické zaznamy (1).

PISEMNE DOTAZOVANI

Hlavni vyhody pisemného dotazovani jsou: respondent muze veénovat otazkam vice
¢asu, muze byt vice upfimny, jelikoz zde neni kontakt s tazatelem. Ma i nevyhody:
nelze ovéfit, zda dotaznik vyplnila pouze cilena skupina lidi. Pokud respondent otazku

nepochopi, nemizeme se dale doptat (2) (3).

ANALYZA

Pojmem analyza chapeme mySlenkové a metodické roz€lenéni zkoumaného objektu
na jednotlivé Casti. Poté na tyto Casti uplatilujeme riizné postupy (heuristiky, metody),
které umoznuji vyslovit novou dil¢i charakteristiku dané ¢asti. Dale se analyza zabyva

vztahy mezi vymezenymi ¢astmi (4).

SYNTEZA

Syntéza je prakticky opakem analyzy. Vezmeme riizné Casti objektu a vyvodime z nich
hypoteticko-deduktivnim zptisobem zavér. Syntéza mize byt tzv. ,bohata”, nebo
»chuda®. | Chuda® syntéza je takova, kterd se drzi jen toho, co bylo jednoznaéné
prokdzano. ,,Bohatd* syntéza vychazi z hypoteti¢nosti svych zavéri, a mize tak davat

podnéty k dalsi védecké praci (4).
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DEDUKCE

Dedukce narozdil od syntézy pristupuje k vyvozeni zavért s uplnou jistotou. Zakladni
podminkou je, ze pravdivy vysledek vychazi z pravdivych premis. Tim padem tedy
obecné plati zdsada, Ze dedukce ma svoji vahu jen tehdy, kdy dva lidé dospéji nezavisle

k témuz zavéru (4).

INDUKCE

Jedna se o posouzeni zavéru podle pozorovani situace s timtéz vysledkem. Je dilezité
zminit, Ze se jedna pouze o predpoklad, ze kterého nelze €init zakon. Indukce je mélo

presna. Presnéjsi indukci je statistickd indukce, kde jsou =zavéry ucinéné

podle zékladniho souboru s védomim pravdépodobnosti a mozné chyby (4).

KOMPARACE

V nejobecnéj$im smyslu jde o zpsob mysleni, ktery spociva se vzdjemném piifazovani
jevu k sobé a uvazovani o jejich podobnostech a rozdilnostech. V této praci bude hlavné
vyuzivana jako elementdrni mySlenkova operace, kterd vede k vyroku o mife
podobnosti €1 rozdilnosti. Cilem je popsat a pochopit zavislost jednoho jevu na jevu

druhém pomoci spole¢nych momentt a vlastnosti (5).

Postup zpracovani:

Prosinec 2022: Prvotni

Listopad 2021: Vyhledani
vhodné spolecnosti

seznameni se situaci
(podminky spoluprace,
charakteristika problému)

Leden 2022: Zhotoveni
teoretické casti pomoci
faktografické reserse

Unor 2022: Shér dat od
spolecnosti, dotaznik

formou pisemného
dotazovani

Unor 2022: Zpracovani

poskytnutych dat

Brezen 2022: Zhotoveni
analyzy soucasného stavu

pomoci analyzy,
komparace a indukce

Bfezen 2022: Shrnuti a
zhodnoceni analyzy
pomoci syntézy a dedukce

Duben 2022: Zhotoveni
vlastniho navrhu pomoci
vysledkd analyzy
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Teoreticka Cast prace je reSerSi odborné literatury zabyvajici se problematikou
odménovani zaméstnancti ve spoleénosti. Ukolem této &asti je vysvétleni nejnovéjsich
poznatkli z odborné literatury pro vybudovani teoretického zakladu, ktery je nésledné
pouzit v ¢asti praktické. Teoreticka cast vychazi ze zékladniho modelu celkové odmény
a popisuje jeji dalezité ¢asti: financni a nefinanéni benefity, mzdu, faktory ovliviiujici
odménovani (vnitini a vnéjsi) a dalsi, které maji na odménovani zaméstnancli vyrazny

dopad.
1.1 Odménovani zaméstnancu

1.1.1 Definice odménovani zaméstnanci/pracovniki

Podle Josefa Koubka odméiovani pracovniki v modernim pojeti uZ neznamena pouze
mzdu nebo plat, nebo jiné formy finan¢nich odmén. Nyni uz je odménovani mnohem
Sirsi. Zahrnuje 1 povyseni, pochvaly a zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikovi
bez ohledu na jeho pracovni pozici. Stile vice je kladen diraz i na vzdélavani

zaméstnancu (6).

Vsechny tyto odmény zminéné vySe jsou rozhodnuty organizaci a fika se jim vnéjsi
odmény. Dulezité jsou ale i vnitini odmény, které nemaji hmotnou povahu a souviseji
se spokojenosti a radosti pracovnika s vykonanou praci, pocitem uZitecnosti
a uspéSnosti a zaclenénim do urcitych aktivit ¢i tkold. Odménovani je soucasné tedy

podle jejich potieb nebo potieb zaméstnancu (6).

Michael Armstrong definuje odménovéani jako strategii, politiku a proces, ktery
zabezpecuje odménéni a uznani toho, ¢im lidé pfispivaji organizaci. Odménuje se
jak penézni, tak nepenézni formou. Obecnym cilem odménovani je odmeénovat lidi
slu$né, spravedlivé a disledné, podle toho, jakou maji pro organizaci hodnotu. Také
uznava, ze se nyni odménovani tyka vedle penézni odmény i nehmotného odménovani,

jako je uznani a pochvala, vzdé€lani, rozvoj a rist a odpovédnost (7).

Pohled Renaty Kocidnové na odménovani je vice definici soucasného odménovani

nez srovnanim se starSimi systémy. Chdpe odménovani (kompenzaci/nahradu)
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jako vyznamnou personalni oblasti jak pro organizaci, tak pro pracovnika. Odmeéna je
kompenzaci za vykonanou préci ve form¢ mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenézni
odmény. Odmeéna ovliviluyje mnozstvi a kvalitu prace, a proto je jednim

Z nejefektivnéjsich nastroji motivace pracovniku (8).

Podle Véry Sakslové a Evy Simkové je odménovéani dilezitou personalni &innosti,
ktera je pro fungovéani organizace nezbytnd. Oproti tradi¢nim systémim odmeénovani
jsou modernéjsi pristupy mnohem SirSi, kde se do nich zafazuji 1 rizné formy
nepenéznich odmén a vyhod. Jednim ze zakladnich problémii odménovani je dosazeni
souladu mezi ekonomickymi moznostmi organizace a motivaci zaméstnancu, splnéni

jejich pozadavki a zabezpeceni konkurenceschopnosti odmény vici vnéjsimu okoli (9).

1.1.2 Cile a pozadavky odménovani
Hlavni cile odménovani 1ze rozdélit do boda nasledovné:

* (Odménovat za dosazeny vykon a piinos pro organizaci
= Ziskat kvalifikované zaméstnance

» UdrzZet si soucasné zaméstnance (snizovat fluktuaci)

= Zajistit konkurenceschopnost odmén

= Motivovat k vy$§imu vykonu

= Posilovat Zadouci chovani a moralku zamé&stnanci

* Podnécovat zdjem o zvySovani kvalifikace

= Zajistit rovnovahu mezi mzdou a hodnotou prace atd (9).

Dva ze zakladnich a samoziejmych pozadavkli odménovani je hospodarné nakladéani
s prosttedky a dodrzovani platnych zakonti a pfedpisi. Dale se pozaduje,
aby se pouzival proces celkového odménovani, zahrnujici jak penézni. tak nepenézni
odmény a aby bylo odménovani spravedlivé. (Odménovano rovnym zplsobem, relace

mezi pracemi by mély byt méfeny tak objektivné, jak to je jen mozné.) (9) (10).

1.1.3 Motivace

Teorie motivace je dllezitd, jelikoZ vSechny organizace zkoumaji, co musi d¢lat,
aby jejich pracovnici dosahovali trvalé vysoké urovné vykonu. Tato teorie popisuje,

pro¢ se lidé pfi praci chovaji tak, jak se chovaji a pro¢ vyvijeji Usili v konkrétnim
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sméru. Jednim hlavnim motivatorem je pravé spokojenost s praci, cozZ je Gzce spojeno

s odménovanim (8) (10).

Motivaci lze popsat jako diivod pro to, abychom néco ud¢lali. Jednd se o faktory,
které ovliviiuji lidi, aby se né¢jakym zptisobem chovali. Tti slozZky motivace jsou: smér
(co se osoba pokousi délat), usili (kolik usili do cCinnosti vklada) a vytrvalost
(jak dlouho je osoba schopna ¢innost d€lat). Oba extrémy motivace nejsou dobré. Pokud
je ¢lovék malo motivovany, tak jeho vysledky nejsou uspokojivé, a pokud je ¢lovek
moc motivovany, miize to omezovat jeho jednani a vést az k destruktivnimu chovani (8)
(10).

Motivace se déli na vnitini motivaci a vnéjsi motivaci (10).

* Vnitini motivace — jedna se o faktory, které si osoba vytvoii sama. Jde
napiiklad o odpovédnost, autonomii, rozvijeni schopnosti a dovednosti,
ptilezitost k postupu v hierarchii organizace.

*  Vnéjsi motivace — jde o véci, které se dé¢laji pro lidi, abychom je motivovali.

Zde uz pravé patii odména. Naptiklad zvySeni mzdy, pochvala, ale i tresty (10).

1.2 Celkova odména

Celkovda odména zaméstnance je kombinace nékolika odmén, které se déli do dvou
zakladnich kategorii, a to penéZni a nepenéZni. Obsahuje vSechny druhy odmén
jako zakladni penéZni odmény, dopliikové penézni odmény, zaméstnanecké vyhody
a celkoveé nepenézni odmeény vcetné vnitini odmeény. Po kombinaci vSech téchto slozek
dostaneme celkovou odménu zaméstnance. Celkova odména tedy nemluvi
o konkrétnich odménach, ale o kazdé mozné odméné. O'Neal popisuje celkovou
odménu timto zplsobem: ,,Celkovd odména zahrnuje vSe, c¢eho si pracovnici

v zaméstnaneckém vztahu ceni.” (7).

Zakladni mzda/plat Celkova v penézich
Transakéni L " )
odmé Zasluhova odména vyjadritelna (hmotna)
ey - . odména Celkova
Zaméstnanecké vyhody odména
Relaéni (vztahové) Vzdélavani a rozvoj Nepen&znifvnitini
odmény ZkuSenostifzaZitky z prace odmény

Obrazek ¢. 1 — Schéma sloZeni celkové odmény
Vlastni zpracovani podle: (10)
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Transakéni odmény obsahuji penézni i nepenéZzni odmeény, které jsou predevsim
vyjadieny hmotné. Pod transakéni odmény spada zakladni mzda, zasluhova odména
a zameéstnanecké vyhody. Tyhle odmény jsou hlavnim lakadlem pro potencidlni
zaméstnance a pomahaji v udrZzovani stalych zaméstnancti, ale na druhou stranu mohou
byt lehce kopirovany konkurenty. Rela¢ni odmény (neboli vztahové) jsou naopak
odmény, které nejsou vyjadifeny hmotné. Patfi mezi né vzdelavani a rozvoj
a zkuSenosti/zazitky z prace. Relacni odmény pomahaji zvySovat hodnotu transak¢nich

odmeén. Dulezité je, aby organizace tyto dva segmenty dobie kombinovala (10).

1.2.1 Transakéni odména

Transakéni odménu lze vyjadiit hmotné a d€li se na penézni odménu a zaméstnanecké

vyhody (10).

1.2.1.1 Penézni odména

Penézni odména se déli na pevnou a pohyblivou. Mezi prvni patii zakladni mzda,
kterd je spolecnosti predem urcéend. K t€ém se poté mulze piidavat i sloZzka pohybliva,
u které je zaméstnanec ohodnocen podle kvality své prace. Jedna se napiiklad o prémie

a odmény, které se mohou prubézné meénit (9).

Zikladni mzda je pevna mzda, kterou je zaméstnanec odménovan za odvedenou praci
na konkrétni pozici. Zékladni mzda se méni podle vnitinich a vnéjSich faktort,

nebo podle kvality prace a dovednosti zaméstnance (11).

Odména z dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér je dalsi formou
penézni odmeény, kterou spole¢nost poskytuje v podobach dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti. Tuhle formu smlouvy vyuZivaji hlavné studenti,
dichodci nebo matky s détmi. Nejéastéji jde o formu brigady, nebo zkraceného uvazku
(12).

Zasluhova odména (prémie a odmény) je forma odmény vétSinou k zakladni mzdé. Je
vyplacena bud’ periodicky, nebo jednordzové podle individudlniho, nebo kolektivniho

vykonu. Rozhoduji naptiklad vykony v praci, schopnosti zaméstnance, dovednosti atd.

(6) (9).
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1.2.1.2 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou vyhody, které nejsou vazané na vykon zaméstnance.
Jsou poskytovany zamé&stnanctim ze strany spole¢nosti z divodu oddanosti zaméstnance
a konkurenceschopnosti na trhu prace. Pro zaméstnance potom zvySuje blahobyt
a pohodu. Nekteré tyto vyhody jsou i povinné ze zakona, jako naptiklad matefska
dovolena. I kdyz se u zaméstnaneckych vyhod nemé piihlizet na vykon zaméstnance,
muzou byt urCité zaméstnanecké vyhody spojeny s pracovni pozici a postavenim
ve spolecnosti. Stimto musi byt zaméstnavatel opatrny, jelikoZ nespokojenost
zaméstnanci  roste, kdyz vnimaji u zaméstnaneckych vyhod, ze jsou néktefti

zaméstnanci favorizovani. (6) (7) (13).
Zakladni déleni zaméstnaneckych vyhod je nésledujici:

* Vyhody socidlni povahy — firemni pljcky, Zivotni a zdravotni pojiSténi,
nemocenské davky

* Vyhody v pracovnim prostiredi — stravovani a slevy na n¢, sleva na firemni
produkty, hrazené vzdélavani, thrada dopravy nebo jeji ¢asti

* Vyhody ve volném ¢ase — kulturni/sportovni akce, firemni z4jezd nebo ¢éstka
na soukromou dovolenou

* Vyhody podle pracovni pozice ve spolenosti — firemni automobil, firemni

telefon, naklady na reprezentace spole¢nosti (6)

1.2.2 Relaéni odména

Relaéni (vztahové) odmény jsou nehmotné odmény, které se tykaji vzdélavani, rozvoje
a zkuSenosti a zazitka z prace (pracovni prostiedi). Jejich velkou vyhodou je, Ze mohou
pracovniky silnéji pfipoutat k organizaci, jelikoZ mohou odpovidat individualnim
potiebam pracovniki. Pomahaji také nastolit pozitivni psychologickou smlouvu.
(Pojem ,,psychologicka smlouva“ je vysvétlen v podkapitole 1.3.1), coz organizaci

vvvvvv

nez napriklad vysi mezd, kterou Ize snadno zkopirovat (10).
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Rozdéleni a priklady rela¢nich odmén:

Tabulka €. 1 — Relaéni odmény
Vlastni zpracovani podle: (10)

Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi
= Vzdelavani a rozvoj na pracovisti = Zékladni hodnoty organizace
= Vzdélani a vycvik = Styl a kvalita vedeni
= Rizeni pracovniho vykonu »  Uznani
= Rozvoj kariéry = Uspéch

»  Vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie, smysluplna
prace, prostor pro vyuzivani a
rozvijeni dovednosti)

» Kovalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem

=  Rizeni talentu

1.3 Systém odménovani zaméstnanci

Aby spolecnosti plnily povinnost odménovat zaméstnance, ma kazda stanoveny svij
systém odménovani. Systém odménovani zaméstnanct je vétSinou tvofen podle firemni

strategie, filozofie a politiky odménovani v dané organizaci (11).

1.3.1 Cile systému odménovani zaméstnanci

Josef Koubek definuje n€kolik kol systémii odménovani zameéstnancii. Tyto tkoly,

které by mél systém spliiovat jsou:

= Ziskat dostatek uchazecli o zaméstnani s potfebnou kvalitou do organizace.

= Stabilizovat Zadouci pracovniky.

» Odménovat zaméstnance za usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti.

=  Pomoci konkurenceschopnému postaveni na trhu (v ziskovych organizacich).

=  Systém by mél byt raciondlné¢ omezen ¢asovymi a nakladovymi moznostmi
organizace a m¢l by byt ptizptisoben i dal§im personalnim ¢innostem.

* Byt zaméstnanci akceptovan.
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= Mit motivaéni roli a motivovat zaméstnance, aby pracovali pomoci svych
nejlepsich schopnosti.

» Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

= Poskytovat zaméstnancim moznost zlepSit své postaveni v rozumné mife
a zéroven v tomto dodrzovat nestrannost a rovnost.

* Me¢l by i motivovat zaméstnance pro dalsi vzdélavani a zlepSovani svych
schopnosti.

= Mit vhodny zptlisob kontrol nakladti na praci, s ohledem na ostatni naklady,

a i s ohledem na ptijmy (6).

Zaroven se také pta na zakladni otazky systému odménovani. Jiz byly zminény dvé
strany, a to pracovnik, ktery pozaduje odménu za poskytnuti svych schopnosti
a provedeni prace, a druhé strany, a to organizace, ktera potiebuje ziskat pracovniky, ty
spravné si udrzet, dosdhnout produktivity, kvality a potfebné trovné flexibility
a kreativity. Je zde vSak i tieti dulezity faktor, o kterém nerozhoduje ani pracovnik
a ani organizace, a to vnéjsi faktory. Je tedy dulezité pied sestavenim systému se zeptat

na tfi zakladni otazky: (6)

= Ceho pottebuje dosdhnout organizace nastavenim svého systému odménovani?
» Jaky vyznam maji rizné odmény pro pracovnika?

= Které vngjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci? (6)

Michael Armstrong nabizi trochu rozdilné tkoly systému odménovani s pohledem

prizpisobenym vice sou¢asnému pochopeni odménovani. Tyto tkoly jsou:

= (Odménovat pracovniky, podle toho, jak moc je chce organizace za jejich préci
odmeénit a za to, jak moc si je ceni.

= Odménovat pracovniky za jimi vytvotrenou hodnotu.

* Odmeénovat pracovniky za spravné véci, aby bylo jasné, jaké chovani a vysledky
jsou zadouci.

= Vytvaret kulturu vykonu.

* Motivovat pracovniky a ziskat jejich oddanost a angaZovanost.

» Ziskat kvalitni pracovniky a potom si je udrzet.

= Vytvaret procesy, které uznavaji vyznam jak pen€znich, tak nepené¢znich odmeén.

= Utvafet pozitivni prostfedi v organizaci a psychologickou smlouvu.
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* Propojit odménovanim potieby pracovnika s cili a potfebami organizace.

* Musi byt spravedlivy. Pracovnici musi citit, Ze se s nimi zachazi spravedlivé
vuci hodnoté, kterou organizaci poskytuji.

= (Odménovat rovnym zpisobem. Pracovnici musi byt odménovéani stejnym
zpusobem, ktery hledi co nejvice objektivnim zpisobem na kritéria odménovani.
Neboli za stejnou praci, ktera piinasi stejnou hodnotu, musi byt dva pracovnici
odménéni stejné.

» Fungovat dusledné¢. Odmény se nesmi bezdivodné lisit u raznych lidi,
ani v rizném case.

» Fungovat transparentn¢. Pracovnici musi védét, jak systém odmeénovani funguje,

jak funguji jeho procesy a jaky dopad na né¢ ma (10).

Psychologicka smlouva — Jednd se o nepsané ocekavani, co od sebe zaméstnanec
a organizace cekaji. Lze tento pojem charakterizovat jako spojeni viry jedince

a zaméstnavatele a jejich o¢ekavani (10).

Velkd zména v systému odménovani k nynéj§imu modernéjSimu piistupu pfiisla
zacatkem roku 2007, kdy bylo odménovani preneseno do zakoniku prace. Celkové
se odpovédnost a pravomoc ohledné¢ odménovani vice pienesla na podnikatelské

subjekty a vedla k liberalizaci v téchto systémech (9).

1.3.2 Strategie odménovani

Strategie odménovani obsahuje to, ¢eho chce organizace v dlouhodobém hledisku
dosdhnout pro formovani a realizaci politiky, postupi a procesi odmeénovani,

které budou podporovat organizaci v dosahovani jejich podnikatelskych cilti (10).

= Politika — je pomysInym voditkem pro pfistup v fizeni odméniovani.

* Postupy — nabizejici penézni nebo nepenézni odmény.

= Procesy — se tykaji hodnoceni relativniho vyznamu praci (hodnoceni prace)
a hodnoceni individualniho vykonu (fizeni pracovniho vykonu).

* Procedury — jsou provadéné v zajmu udrzeni systému, aby fungoval flexibiln¢

a aby odménoval podle odpovidajici hodnoty (10).

Strategie odménovani a jejich body mohou byt nacrtnuty v hrubych rysech,

nebo mohou byt specifické — urcujici konkrétni iniciativy tykajici se odménovani. Bud’
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nam tedy strategie mlze urCit obecny smér, kam chceme systém odménovani dostat,

nebo mizeme urcit konkrétni zaméry, které méni urcité slozky odmeénovani (10).

Priklady strategie nacrtnuté v hrubych rysech — vSeobecné odmeénovani lidi
podle jejich piinosu, objasnéni zadaného ptistupu a chovani, podpora vytvareni kultury

vykonu a zlep$ovani schopnosti (10).

Piiklady strategie se specifickymi a konkrétnimi iniciativami — zavedeni nové
mzdové/platové struktury, pfeneseni soucasného systému odménovani do pocitacového
systému, zavedeni systému formalniho uznani za praci, vytvoifeni systému flexibilnich

zaméstnaneckych benefitt (10).

Dobie formulovand strategie odménovani ndm bude slouzit pro vytvofeni politiky

odménovani.
1.3.3 Politika odménovani

Politika odménovani v organizaci je souborem zéasad, kterym se fidi odménovani
zaméstnancl. Funguje zaroven i1 jako soubor opatfeni, ovliviiujici a usmérniyjici tuto
oblast. Pokud je politika dobfe nastavena, tak pfi jejim dodrZzovani budeme spliiovat

ukoly odménovani (6).

Otazky, na které se musi politika odménovani zamérit:

* Minimalni a maximalni vySe penéZznich odmén (s ohledem na moZnosti
organizace, statni regulace, dohody s odbory a situace na trhu prace).

= Zajisténi spravedlnosti, a to jak svnitinim, tak vng&$Sim srovnanim
(aby byli pracovnici odménéni stejnym zptisobem za stejnou praci).

* Obecné relace mezi rlznymi vySemi odmén (mezi rlznymi manazery,
nadfizenymi a podfizenymi, novymi a starymi pracovniky a dale).

* Vymezeni prostiedkli pro odménovani zaméstnancii a velikost jejich podilu
vici ostatnim nakladiim organizace.

= Rozdéleni téchto prostfedkt do riaznych druhli odmén (pevna mzda, proménliva,
benefity).

* Vymezeni prostiedkli pro rist odmén v nasledujicim roce. Jakym zpisobem
bude stanovovan, kdo o tom bude rozhodovat, Vv jakych intervalech bude

dochazet k rustu.
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= Zajisténi motivacnich efektl odmeén.

= Ureni utajovani nebo zvefejnéni urcitych informaci ohledné systému
odménovani.

» Urceni, vjaké mife se mize po vyjednavani s jednotlivcem nebo skupinou
zaméstnanct 1iSit mzda a jiné odmény od stanovenych tarifti, mzdové struktury
a urcenych benefiti.

» Dodrzovani zakonu, lidskych prav, a =zasad slusnosti a spravedlnosti

pii odménovani zaméstnanci (6).

Zasady uspésného systému odménovani
Aby byl systém odménovani efektivni a uspésny, musi dodrzovat tyto zasady:

*  Systém musi zajistit, aby byly rozdilné odmény podle rozdild v pozadavcich
prace. Jednd se napiiklad o pozadavky dovednosti, usili, ¢i pfeneseni
odpovédnosti. Zalezi i na pracovnich podminkach.

=  Uroven odmény by se neméla vyrazng lisit od odmény ve spoleénosti (na trhu
prace). V nékterych ptipadech lze brat srovnani v urovni odvétvi misto trhu
prace.

» Systétm by mél disledné rozliSovat praci, jeji hodnotu a odménu za ni
a pracovnika, jeho (trzni) hodnotu, jeho vykon a odménovani.

= Za stejnou praci nalezi stejnd odmeéna. Systém musi zajistit aby, Ze za stejnou
praci se stejnymi podminkami byla odména stejna a nezalezi, kym je obsazena.
Toto nebrani mit rozpéti v odmeéné podle pracovniho vykonu.

» Krozpoznani rozdili mezi pracovniky by mély byt pouzity stejné metody,
stejny pohled/stejnd optika. Jednd se napiiklad o dovednosti pracovnika,
nebo jeho prace ptispivajici k vysledklim organizace.

» Pracovnici (a odbory) by méli byt informovani o postupech ke stanoveni vSech
¢asti odmén. Kazdy pracovnik by mél byt informovan o zplisobu odménovani
na jeho pozici. Utajovani plati by nemélo slouzit jako zastérka slabého systému

odmeénovani, nebo pti porusovani zasad odménovani (6).
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1.3.4 Mzda a jeji formy
Mzda

Z definice se jednd o penézité (popfipadé naturadlni) plnéni poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou préci. Poskytuje se podle podminek
dohodnutych v pracovni smlouvé, ve vnitinich mzdovych ptedpisech, v kolektivni

smlouvé nebo mzdovym vymérem. Mzda muze byt dohodnuta nebo sjednana. (9).

Sklada se z n€kolika slozek podle charakteristiky prace a souhrn téchto slozek se nazyva

hruba mzda (9).

Tabulka €. 2 — Struktura hrubé mzdy
Vlastni zpracovani podle: (9)

Zakladni mzda
Osobni ohodnoceni
HRUBA MZDA Pobidkové slozky mzdy Ptiplatky
Prémie, odmény
Nahrada mzdy

» Zakladni mzda — urcuje se riiznym zptisobem. V praxi se pouzivaji riizné formy
(detailné popsano nize) (9).
* Pobidkové slozky mzdy:

e Osobni ohodnoceni (OSOH) - jde o odménu pro ocenéni
nadstandartniho vykonu, nebo vysoké kvality prace. Je urena mésicni
¢astkou a vétsinou je pravidelnou slozkou vedle zakladni mzdy.

e Priplatky — jedna se o odménu za praci ve zvlastnich pracovnich
podminkach. Déli se na povinné a nepovinné. Povinnych je ze zdkona
pét, a to za pres€as, no¢ni praci, praci ve svatek, ve ztiZeném pracovnim
prostiedi a pifi praci o vikendu. Nepovinné jsou zcela v kompetenci

organizace.
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e Prémie/odména - o0bé jsou vyplaceny podle dosazeni urcitych
podminek. Prémie je uréena prémiovym fadem a zaméstnanec ma
pfi splnéni podminek narok na prémii a mize ji uplatiiovat i u soudu.
Byvaji udavany predem. Odmény se nejCastéji vyplaci jednorazove
a jejich vySe nemusi byt pfedem wurCena. Vyplaci se nejcastéji
podle dosazenych vysledka organizace (9).

» Nahrada mzdy - jde o vyplaceni odmény v piipadé, ze zaméstnanec
nepracoval, avSak méa na mzdu narok. Tyto podminky jsou dany natfizenim vlady

(do¢asna pracovni neschopnost, mateiska, dovolena a dalsi) (9).
Mzdové formy

Smyslem mzdovych forem je odménéni pracovnika za jeho vykon v nejSirSim slova
smyslu, takze i za jeho pracovni chovani a schopnosti. Nékteré mzdové formy nemaji

dostate¢ny pobidkovy Géinek, a proto se ptidavaji jiz zminéné pobidkové slozky (9).
= Casova mzda

Casova mzda je ¢astka hodinové, tydenni &i mési¢ni, kterou pracovnik dostane za svou
praci. Bézné se pouziva u délnickych praci hodinova mzda a u nedélnickych se pouziva
mesiéni mzda. Tato forma byva casto dopliiovana pobidkovou slozkou, pro spojeni
odmény s pracovnim vykonem. U casovych mezd je dulezité vytvofit spravedlivy
systém, a proto se musi klast a zodpovédét n€kolik otazek. Jde naptiklad o nejnizsi
nabizenou mzdu, zda se bude brat v potaz seniorita, ¢i zasluhy nebo schopnosti,
jestli je pottebné vytvoftit tarify pro stejné nebo podobné pracovni pozice, zda brat

V potaz nebezpetné nebo obtizné pracovni podminky a dalsi (6).
=  Ukolova mzda

Jedna se o pobidkovou formu. Nejcastéji se pouziva pro délnické prace. Pracovnik je
vzdy odménén za odvedenou jednotku prace. Vypocet je tedy jednoduchy, a to pocet
jednotek krat sazba. PouZiva se forma srovnomérnym prubchem zavislosti mzdy
na vykonu, a to se pouze stanovi ¢astka za jednu jednotku a vyplati se odména za pocet
jednotek, nebo forma s diferencovanym prubéhem zavislosti mzdy na vykonu, a to
se jedna sazba vyplaci do dosdahnuti urcitého poctu jednotek a po dosazeni tohoto poctu
se vyplaci sazba vyssi. Ukolovou mzdou lze odméiovat i skupiny pracovnikil, to

se nazyva skupinova (kolektivni) tkolovd mzda. Pii ukolové mzdé je duleZite,
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aby pocet jednotek a kvalita prace byla zjistitelna a kontrolovatelnd. Zaroven je dilezité
kontrolovat celkovou bezpecnost prace, aby nebyli pracovnici ohrozeni na zdravi

v disledku snahy o dosazeni vys§iho vykonu (6).
» Podilova (provizni) mzda

Jedna se o formu, kde pracovnik ziska bud celou mzdu, nebo c¢ast mzdy zavislou
na prodaném mnozstvi. Je vhodné ji pouzivat u pracovnikii, kteti maji vyrazné
mezimésicni nebo sezénni vykyvy v prodaném mmnozstvi. Vyhodou je znova spojeni
vykonu s odménou. Nevyhodou mohou byt faktory, které méni prodané mnozstvi,

ale pracovnik je neovlivni. (Naptiklad na trhu se objevi novy a levnéjsi vyrobek.) (6).
» Mzdy za ofekavané vysledky prace

Jak jiz napovida nazev, tak se jednd o odménu za dohodnutou praci nebo vykon
VurCitém casovém obdobi. Po uplynuti tohoto obdobi se provadi vyhodnoceni

vysledki, které mize mit dopad na stanoveni mzdy pro dalsi obdobi (6).

Existuji i méné pouzivané formy jako mzdy/platy za znalosti a dovednosti (rozdéleni
pracovnikll na stejné pozici podle toho, jaké schopnosti spliuji), nebo mzdy/platy

za prinos (odménovani jak za vysledky, tak za schopnosti) a dalsi (6).
Mzdové Setreni

Mzdové Setieni je ziskdvani informaci o mzdach, benefitech a celkové odménovani
V jinych organizacich v urcité lokalit¢ nebo v urcitém odvétvi/oboru. Kromé ziskani
informaci slouZi i pro informovani zaméstnanci o skutecnosti na trhu prace a mize tim
1 zvySovat motivaci. Informace lze ziskat riznymi zpisoby, naptiklad ze statnich
statistik, vyzkumnych instituci nebo se mize organizace spojit s jinymi organizacemi

(klubové Setieni) a dale (6).

1.3.5 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je dillezitym procesem v systtmu odménovani. Je to nastroj, ktery
poskytuje zakladnu pro spravedlivou odménu za praci. Je to systematicky proces, ktery
urCuje hodnotu prace v organizaci za ucelem stanoveni mzdy/platu. Jeho vysledky
se pouzivaji pro tvorbu mzdovych stupni a struktur a tim zajiStuji zésadu stejné

odmény za praci stejné hodnoty (7).
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Rysy hodnoceni prace

» Faktické dikazy jako zaklad — relativni hodnota je urovana na zakladé
charakteristik prace. V analytickych systémech vychazi tato hodnota
ze strukturovanych ramcu kritérii a faktoru.

= Usudek — i kdyZ je hodnoceni zalozeno na faktickych diikazech, tak budeme

muset u n¢kolika bodl pouzit lidsky tisudek. Cilem je byt objektivni, i kdyz to je
prakticky nemozné. Zakladem tedy je, aby se rozhodovalo odpovidajicim,
logickym a diislednym zptsobem.
Musime hodnotit charakteristiku prace a co ta prace vyzaduje od ¢loveka, ktery
ji vykonava. Nehodnotime tedy ¢lovéka, ktery na pozici je a jeho vykon. Muze
se ale stat, Ze pracovni pozici ma takovou charakteristiku, Ze ¢lovek, ktery
ji vykonava, musi byt flexibilni a stavi se do pruzné role. Tohle je tfeba brat
Vv tvahu, jelikoz to je pozadavkem pracovni pozice.

» Zaméieni na vnitfni relaci — kdyZz hodnotime praci, tak se zaméfujeme
na seskladani téchto relaci vevniti organizace (napiiklad jejich potadi).
Nezabyvame se vytvafenim relaci na ostatni pracovni pozice V jinych

organizacich (7).
Analytické hodnoceni prace

Jak jiz ndzev napovida, tak se rozhoduje o hodnoté prace analyzou. Analyzuji se rizné
definované faktory, které skladaji ,,faktorovy plan*. Faktory hodnocené¢ by m¢ly byt
pritomny ve vSech hodnocenych pracich a urcuje se u nich, do jaké miry jsou v riznych
pracich pfitomny. Jedna se o nejobvykle;jsi pfistup k hodnoceni prace a hlavnimi dvéma

typy jsou bodovaci metoda a metoda analytického faktorového porovnani (7).
Neanalytické hodnoceni prace

Zde se analyza nepouziva. Hodnoti se prace jako celek a umistuje se do stupiiit nebo
poradi, tim padem nevyhovuji pozadavkim piedpisti o stejném odménovani praci stejné
hodnoty. Hodnoti se bud’ ,prace s praci®, kde se srovnavaji dvé pracovni pozice,
aby se rozhodlo, ktera ma vétsi hodnotu, nebo se hodnoti na principu ,,prace
se stupnici®, kde se vytvofi stupnice, ke kazdému stupni se vytvoii popis a jednotlivé

prace piifazujeme stupiitim podle toho, jak popis prace odpovida popisu stupné (7).
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Trzni ocenovani

Prace se hodnoti podle trznich mzdovych/platovych sazeb pro srovnatelné pozice.

Lze tuto metodu pfirovnat ke vnéjSimu porovnavani (benchmarkingu) (7).

Diilezitym faktem, ktery bychom neméli opominout, je Ze hodnoceni prace je silné
kritizovanou praktikou, jelikoZ neni dostatecné objektivni a je ¢asto zneuZivana.
Michael Armstrong na kritiku reaguje tak, ze hodnoceni prdce mé v odménovani své
misto, kdyz se pouziva pro stanoveni stupiiii prace, a ne pro samotné oceniovani, které

musi probihat i s pouzitim vnéjs$ich informaci (7).

Hodnoceni prace je dulezitou ¢asti pro vytvofeni tarifniho systému (7).

1.3.6 Tarifni systém (mzdové struktury)

Je velké mnozstvi firem, které odménuji své zaméstnance dohodou se zaméstnavatelem,
a naopak se najdou i spole¢nosti, které odménuji vSechny své zaméstnance stejnym
ohodnocenim. V prvnim ptipad¢ se mizeme dostat do problému spravedlivosti odmén,
kde dva zaméstnanci na stejné pozici mohou byt odménéni jinak. V druhém ptipadé
nespliiujeme podminku, kde si rozdilné préce s riznymi pozadavky zaslouzi tomu
pfiméfenou odmeénu, ale misto toho obsahuji odménu ,univerzalni“. 1 tohle jsou

problémy, které muize fesit tarifni systém (mzdové struktury).

Jedna se o ramec, ve kterém se uskuteCniuje politika odménovani zaméstnanci.
Umoziuje to organizaci hierarchicky zaradit jednotlivd pracovni mista do rtiznych
stupiti a tim urcit jeji penéZni odménu. Timto miize naplnovat zasadu rovnosti
odménovani. Urcitd struktura také muze slouzit pro zaméstnance jako informativni

nastroj ohledné moznosti kariérniho postupu (7).
Struktury stupni

* Struktury uzkych stupiii — jsou tvofeny mnoha uzkymi stupni (obvykle 10
nebo vice).

»  Struktury Sirokych stupiia — jsou tvofeny mén¢ stupni (obvykle 6 az 9).

= Sirokopasmové struktury — jsou tvofeny velmi malym poétem stupiidi (4 aZ 5).

* Struktury skupin (druhu) kariéry — jedna se o fadu podobnych pracovnich
mist s podobnymi charakteristikami, které¢ jsou rozdéleny do Sesti az osmi

urovni.
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Struktury skupin (druhii) praci/pracovnich mist — jsou podobné piedchozi
struktute, kromé toho, ze se sazby mezi druhy mohou lisit, aby zohlednovaly
trzni sazby.

Kombinované struktury — zde jsou ke skupindm pracovnich mist pfipojeny
Sirokd pasma.

Mzdové bodové stupnice — obsahuji fadu mzdovych bodu, které jsou postupné

sefazeny od nejméné placenych pracovnich mist k nejlépe placenym (7).

Poté co navrhneme struktury stupiiti, tak do nich dosadime pracovni pozice

podle hodnoceni prace (7).

1.3.7 Konkrétni otazky a kroky pro vytvoreni systému

Se znalostmi teorie systému odménovani jiz miZzeme systém vytvorit.

Josef Koubek popisuje zékladni otazky a kroky, které si musime polozit pti vytvaieni

systému, aby byl systém efektivni, motivacni, aby stabilizoval pracovniky a celkové

aby pozitivné piispival organizaci (6).

Urovei mezd a platii — v porovnani s ostatnimi organizacemi/odvétvim/trhem.
Muizeme pro tento krok pouzit mzdové Setfent.

Vnitini struktura mezd a plati — musime rozhodnout hierarchii odmén. Resi
se pomoci hodnoceni prace a miizeme v tomto kroku pouZit tarifni systém.
Placeni jednotlived — pfifadime praci zaméstnanci a podle toho urc¢ime jeho
tarifni stupen, nebo jeho mzdu.

Placeni za odpracovany ¢as/za vysledky — musime se rozhodnout pro formu
mzdy, a to, jestli odménovat za odpracovany ¢as, nebo za vysledky.

Zvlastnosti odménovani specialisti a manaZerii — zde se ptdme na odménu
specialisti a manaZeri, zda jim poskytnout pobidkovou formu mzdy,
nebo zvlastni benefity.

Zaméstnanecké vyhody a priplatky — krok, kde prakticky rozhodneme
vSechny zaméstnanecké benefity pro zaméstnance a v jaké formé a vysi.

Rizeni a kontrola mezd a platd — kontrolujeme, zda je systém piiméfeny,
zda lze n€kde snizit mzdové ndklady, zkoumame stimulaéni G€inek pobidkové

formy.
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* Vybér jednotlivych typii odmén a formovani struktury systému
odménovani — musime zjistit preference zaméstnanci a tomu systém
prizpisobovat. Ne kazdy zaméstnanec vyuziva stejné benefity. Mlze to byt

ovlivnéno jeho pohlavim, vékem, rodinnym stavem, a dale (6).

1.3.8 Ukol vedoucich pracovnikii a personalistii v systému

Systém odménovani zaméstnancti neni véci, kterou by méla ve spravé pouze jedna
osoba nebo jedno oddéleni. Dvé ¢asti organizace, které do néj nejvice zasahuji, jsou

pochopiteln¢ vedouci pracovnici a persondlni oddéleni.

Vedouci pracovnici — maji velky dopad na odménovani zaméstnanct, jelikoz to jsou
prave ty osoby, co znaji zaméstnance nejlépe. Nejlépe zvladnou charakterizovat jejich
pracovni pozici, jejich vykon a pracovni podminky. Tim padem vkladaji tyto informace
do vytvorfeni a uprav systému. Jsou také ti, ktefi prvni vidi znamky chyb v systému

a méli by iniciovat jejich napravu (6).

Personalni tutvar — divaji se na organizaci ve vétSim obraze. Zajistuji, aby byly
dodrzeny vSechny zakony, zajist'uji spravu a chod tohoto systému a kontroluji, aby byl
systém spravedlivy po celé organizaci. Zaroven se také staraji o informace, a to
jak archivovani téchto informaci, tak o tok informaci v organizaci, ale obzvlast také

o dodavani téchto informaci jinym institucim, predevsim statnim (6).

4 r 4

1.4 Faktory ovliviiujici odménovani

Odménovani zaméstnancli je slozity systém, ovliviiovan rtuznymi faktory, které
spole¢nost musi pfi jeho névrhu zohlediovat. DéEli se na dvé zakladni skupiny, a to
na faktory vnitini a faktory vnéjsi. Vnitini faktory vznikaji spole¢nosti samotnou
a spole¢nost ma moznost je ménit a ovliviiovat. Vné&jsi faktory jsou faktory, které na
spolecnost pisobi z vnéjSiho prostfedi a spolecnost vétSinou nema moznost je

ovliviiovat (7).

1.4.1 Vnitini faktory ovliviiujici odménovani

Mezi vnitinimi faktory ovliviiujici odménovani jsou podnikova kultura, podnikani

organizace, technika a technologie, lidé, podnikova strategie a hledisko pracovniki (7).
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Podnikova kultura

Jedné se v podstaté o sdilené hodnoty, normy a postoje a domnénky, které¢ ovliviiuji
chovani lidi v organizaci. Je to vyznamny faktor, jelikoZ odrazi historii organizace
a odkazuje na to, co fungovalo v minulosti. Mlze mit pozitivni i negativni dopad.
Z pozitivnich dopadl: muze poskytovat orientaci a navod toho, ¢eho se v organizaci
ocekava. Pozitivné ovliviluje pracovni prostfedi a pomahé zlepSovani vykonu, fizeni
zmény a vytvaii smysl identity a soulad ucelt. Pokud je kultura Spatnd, tak jeji
negativni dopady mohou vytvaret bariéry, které brani strategickym cilim odménovani.
Mize vznikat odpor ke zméné a nedostatek angazovanosti a oddanosti. Hodnoty
spole¢nosti se Casto tykaji naptiklad péce o lidi, zapojovani pracovnikii do rozhodovani,
rovnost s pracovniky, stejné pftilezitosti, chovani k zdkaznikiim, tymové prace a dale.

Tyto hodnoty mohou byt sdileny na vrcholové urovni, nebo napti¢ celou organizaci (7).

Podnikani organizace

Zde se bavime o typu podnikani a o oboru, Vjakém organizace funguje. Obor,
ve kterém se pohybuje, bude vyrazné ovliviiovat jeji charakter a tim i zdkladni hodnoty.
To vSe se propiSe do systému odméenovani zaméstnanct. Piikladem muze byt vefejny
sektor, ktery se obecné fidi navySovanim mezd v zévislosti na dobé zaméstnani misto

zvySovani mezd podle vykonu a pfinosu organizaci (7).

Technika a technologie

Jak jsou do organizace zavadény nové technologie, tak se méni i charakteristika prace.
Zameéstnanci se naptiklad musi pfiucovat t€émto novym technologiim, nebo jiZ vyuzivaji
zkuSenosti, které s technologiemi maji. Technologie mohou ménit celé metody prace
a tim se musi zménit i odménovani. Piikladem miize byt zpracovatelsky priamysl, ktery
pouziva tkolovou mzdu. Pfi implementaci novych technologii se miiZze vyrazné napli
prace zménit a mize se prejit na vySSi pevnou mzdu a odménovani se pak bude

zamétovat vice na tymovou praci a kvalitu (7).
Lidé

Typ lidi, které budeme zaméstnavat, vyrazné ovlivni, jak je budeme odménovat. S tim,

jak postupuje pokrok v technologiich, se zveda poptavka po vzdélanych pracovnicich
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se znalostmi a informacemi. Lidé, které organizace zaméstnava, je odlisuji od ostatnich
organizaci a tvofi jeji zvlastnost a specifikum. I lidé jsou tim paddem faktorem, ktery
zveda organizaci konkurenceschopnost a tim je dualezité si vzdélané lidi se zvlastnimi

schopnostmi udrzet (7).

Podnikova strategie

Je dulezit¢ si uvédomit propojeni podnikové strategie a strategie odménovani
zamé&stnancl. Podnikova strategie uréuje to, kam chce spole¢nost sméfovat, a k tomu
by meél prispivat spravné nastaveny systém odmeénovani, aby mohly ob¢ strategie
fungovat v harmonii. Systém odménovani by mél byt slozen tak, aby vyslovné

ukazoval, jakym zplisobem bude ptispivat ke splnéni podnikového planu (7).

Hledisko pracovniki

Pii odménovani bychom méli brat v potaz potieby, aspirace a o¢ekavani zaméstnancil.
Proto by méli byt zapojeni do procesu vytvareni systému odménovani. Meli
bychom naslouchat jejich poznamkam a pfipominkdm k soucasné praxi a na tom stavét.
Nejde pouze o jednu konverzaci a zapojeni poznatki do systému, ale jde o pritbéznou
komunikaci se zaméstnanci ohledné vétSiny proceslt odméiovani (napt. hodnoceni

prace, fizeni pracovniho vykonu a dale) (7).

1.4.2 Vnéjsi faktory ovliviiujici odménovani

Vnéjsi faktory jsou tvofeny vnéjSim prostiedim. Jedna se o globalizaci, trendy
V zaméstnavani lidi, trendy v populacnim vyvoji, trzni mzdové sazby, zdkony a scénu

kolektivnich pracovnich vztaht (7).
Globalizace

Pred globalizaci, kterou dnes vidime, se odménovali zaméstnanci spiSe zplusobem
vychézejicim z mistnich zdroji. Otdzka pouzivani pfistupi ze zahranici byla kladena

pouze u vedoucich zaméstnancti, kteti byli vysilani do zahrani¢i. Globalizaci se

vvvvv

strategiCtejsi pristup (7).
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Trend v zaméstnavani lidi

Celkové v souCasné dobé roste poptavka po lidech se vzde€lanim, znalostmi
a informacemi. Obzvlast tedy po manaZerech, specialistech, pracovnicich
zabezpecCujicich sluzbu zakaznikim a po technickém a kancelaiském personalu. Vedle
toho také stile ubyva kvalifikovanych manualnich pracovnikii, po kterych postupné
roste poptavka také. Toto spolecné s nizkou mirou nezaméstnanosti vyrazné ovliviluje

strategic odménovani (7).
Trendy v popula¢nim vyvoji

Velkym problémem, se kterym se organizace budou muset vyporadat, jsou
demografické zmény. Prakticky v celém rozvinutém svété se sniZzuje porodnost
a zvySuje se prumérny ve&k doziti. Tohle vede k problému, Ze stale mensi aktivni
pracovni sila bude muset podporovat stdle vétsi skupinu starSich lidi, ktefi prace jiz

schopni nejsou (7).
Trzni mzdové sazby

Organizace musi brat v potaz mzdové sazby v okoli a v ostatnich organizacich, a to jak
bézné nebo trzni sazby, pokud chtéji, aby jejich odména byla konkurenceschopna.

Nekteré organizace mohou byt ovliviiovany dohodami s odbory (7).
Zakon

Odména pro zaméstnance musi dodrZovat poZadavky dané zakonem. Tim padem
se musi 1 upravovat a prizplisobovat zdkonim novym nebo upravenym. Timto piimo
vstupuje do odmeénovani v organizaci. V Ceské republice je odménovani zaméstnanct
soucasti zakoniku prace (9).

Scéna kolektivnich pracovnich vztahi

Odbory ovliviiuji odménovani na celostatni rovni tim, Ze se vyjadiuji k zaleZitostem
ohledné naptf. odmén fidicich pracovnikli, nebo dodrzovani rovného odménovani.
Poskytuji poradenskou sluzbu a podporu pro mzdové vyjedndvani na lokélni Grovni.
Pozaduji hlavné prihlednost odménovani a pravo byt zapojovani do vytvaieni novych

systému (7).
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1.4.3 Mazdotvorné faktory

Mimo faktory, které ovliviiuji cely systém odménovani zaméstnancii, jsou samoziejme
i ty, které ovlivni odménu jednotlivce. V této Casti jsou popsany 4 zakladni faktory

ovlivilujici stanoveni mzdy (14).
Pracovni funkce podniku

Timto se mysli obecné ukoly a pozadavky pracovni funkce bez ohledu na to, jaka osoba

ji vykonava (14).
Vysledek prace a chovani pfi praci

Zde se hodnoti mira plnéni pracovnich ukolli, coZ znamena pracovni nasazeni

zaméstnance a jeho pfinos organizaci (14).
Mimoradné okolnosti

Jedna se o faktory, které¢ jsou podminény osobou zameéstnance. Jsou uréeny castecné
zakonem, dale je lze ur¢it dohodou se zaméstnavatelem, nebo vysledkem kolektivniho
vyjednavani odbori a zaméstnavatelll. Z ¢asti jsou také pienechany v pravomoci

spole¢nosti (14).
Situace na trhu prace

Tyto faktory byly jiz popsany v kapitole 1.4.2. Dobra poznamka ale je, ze pii
stanovovani mzdy bychom méli faktory konkretizovat, zptesnit ty, které ovliviiuji
mzdu, poté stanovit jejich vahu a kvantitativné je ohodnotit, abychom mohli vytvofit

zékladnu pro porovnatelné mzdové ohodnoceni (14).

1.4.4 Faktory a vlastnosti jednotlivce ovliviiujici jeho odménu

Vseobecnym predpokladem je, Ze by méla byt odména zaméstnance zavisla na jeho
pracovnim vykonu. Jak uz ale bylo feceno, vétSina organizaci mé 1 urcité odmeény, které
nejsou zavislé na pracovnim vykonu, nybrZz jsou pouze zavislé na pftisluSnosti
k organizaci (zaméstnanecké vyhody, vzdélavani a dalsi). DalSim problémem je, Ze je
acovni vykon casto velmi tézko méfitelny a s rozvojem ekonomiky vznika stale vice
to je samoziejmé v praxi bézné, ze se u zaméstnanctu odmeénuje i jejich praxe v oboru,

vzdélanost, délka prace v organizaci a dalsi (6).
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Proto mezinarodni Ufad prace vytvofil seznam faktorli, které bychom pii tvofeni
systému méli zohlediovat. M. Goodridge poté tyto faktory doplnil, upravil a uspotadal
do nasledujici tabulky, ktera odpovida na otdzku, pro¢ jsou rizni zaméstnanci jinak

odmeénovani (6).

Tabulka €. 3 — Mzdotvorné faktory/determinanty odménovani
Vlastni zpracovani podle: (6)

VKLAD PRACOVNIKA CHARAKTERISTIKY VYSTUPY
PRACOVNIHO PROCESU
Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problémii Vykon
Dovednosti Odpovédnost Produktivita
Zkusenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
Dusevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila/kondice Rizeni/kontrola
Argumentovani

Vztahy Kk ostatnim
Komunikace
Pecovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani véci
Vyuzivéni zdroji
Slozitost

Presnost

Spolehlivost

1.5 Shrnuti teoretické c¢asti a vybér vhodnych informaci pro
praktickou c¢ast

Teoretické ¢ast obsahuje vSechny ¢asti teoretickych podklada pottebnych pro provedeni

analyzy a vypracovani nasledného navrhu. Je shrnuta odména a jeji definice, systém

odménovani zaméstnancti, jak méd fungovat a jak ho vytvofit a faktory, které systém

odménovani, nebo konkrétni odménu jednotlivee ovliviuji.

Pro zékladni definice a metodické postupy je pouzita teorie Michaela Armstronga,

jelikoz prakticky vSechna ostatni dila o odménovani vychazi i zjeho knih a jeho
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pochopeni odménovani se tak odrézi do celé teoretické Casti, 1 v textu, ktery je zalozeny

na knihéch jinych autora.

Co se tyce Ceskych specifik (napiiklad zakonu), budou se brat v potaz pomoci
kombinace teorie Josefa Koubka a Véry Sakslové s Evou Simkovou, kde Josef Koubek
dobie popisuje Ceské prostiedi odménovani a Véra Sakslova s Evou Simkovou maji

vice prakticky pohled na odmeénovani s respektovanim ¢eskych zakont.
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2  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

V této ¢asti bakalatrské prace bude analyzovana spolecnost XY s.r.0., v€éetné struéné¢ho
seznameni se spoleCnosti, nahlédnuti do jeji finan¢ni situace a nasledovat bude jiz
analyza systétmu odmeénovani zaméstnancli, vcetné ndzorii pracovnikli a analyzy
internich a externich faktor pomoci jiz zminénych metodik a srovnavani s trznimi

statistikami.

2.1 Charakteristika spolec¢nosti

Skupina XY, do které sou¢asné patii dvé spoleénosti v CR a jedna organizaé¢ni slozka
na Slovensku, ptisobi na trhu informaénich technologii v Ceské republice a zemich
sttedni Evropy od roku 1990. M4 vtuto chvili 6 poboéek po Ceské republice
a Vv Bratislavé a sidlo méa v Pardubickém kraji. Jejim hlavnim produktem jsou riiznorodé
informacni systémy, které dodavaji nebo jiz dodali vice nez stovce zakaznikd. Pravni

forma spolecnosti je spolecnost s ruéenim omezenym (15).

2.2 Financ¢ni situace spolecnosti

V této podkapitole bude shrnuti financni situace ve spolecnosti a jeji predpokladany
budouci vyvoj. Znalost finan¢ni situace je pii navrhu odménovani zaméstnanct dalezita
kvali ovéfeni finan¢nich moznosti spole€nosti pro zavedeni a udrZzovani nového
systétmu. Samoziejmé¢ je dileZité financovani nového navrhu, ale je mozné,
ze spolecnost muze uz ted’ mit problém s financovanim soucasného systému a vSechny

tyhle faktory musi byt v analyze zahrnuty.

2.2.1 Bankrotni model IN95

Pro obecnou finanéni situaci a stabilitu je vyuzita metoda IN95. Jedna se o bankrotni
model sestaveny na zakladé souboru 100 ceskych spolecnosti. Tento model je
pro analyzu spole¢nosti vhodny, jelikoz zohlediuje zvlastnosti ¢eskych ucetnich vykazl
a obecn& ekonomické situace v CR. Jelikoz data budou &erpany do tohoto modelu
z ¢eskych tucetnich vykazl, pouZziti zahrani¢niho modelu by mohlo byt zavadéjici
a nereflektovalo by redlnou situaci ve spolecnosti. Hlavnim specifikem ceskych firem je

vysoka platebni neschopnost, proto je do modelu pfimo zafazena i ¢ast zohlediujici

38



zavazky po lhité splatnosti. Pokud ma spole¢nost problémy s platebni neschopnosti,
tak se to do hodnoty indexu odrazi. Usp&snost tohoto indexu dosahuje vice nez 70 %

(16).

Vzorec indexu IN95:

IN9S =V(1) *A+V(2)*B+V(3)*C+V(4)*D +V(5)*E-V(6) *F

kde:
v" A= aktiva / cizi kapital
v" B =EBIT/ nakladové uroky
v' C=EBIT / celkova aktiva
v" D =triby / celkova aktiva
v"  E=obéina aktiva / kratkodobé zavazky
v' F=zavazky po [h(té splatnosti / trzby

Obrazek ¢. 2 — Vzorec IN95 (16)

v

Dalsim faktorem, ktery déla index IN95 piesnéjsi, jsou rizné vahy u proménnych V(1),
V(3), V(4) a V(6). Vahy V(2) a V(5) jsou ve vSech odvétvich stejné, a to V(2) = 0,11
a V(5) = 0,10. Ostatni vahy se dosazuji podle jednotlivych oborti ekonomickych
¢innosti (16). Jelikoz spole¢nost XY s.r.0. pusobi na trhu informacnich technologii, byly

vybrany proménné pro index IN95 z kategorie ,,Elektronika a elektrotechnika“.

Tabulka €. 4 — Pouzivané hodnoty pro vypocet indexu IN95
Vlastni zpracovani podle: (16)

V(1)

V(2)

V(3)

V(4)

V(5)

V(6)

0,27

0,11

9,5

0,51

0,1

8,27
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Vysledné hodnoty indexu se poté hodnoti timto zpisobem:

Tabulka €. 5 — Interpretace vysledki indexu IN95

Vlastni zpracovani podle: (16)

Vysledek vypoctu IN95

Finan¢ni situace spole¢nosti podle indexu

IN>2 Uspokojiva financni situace
1<IN<=2 Seda zéna nevyhranénych vysledki
IN<=1 Spolecnost je ohrozena vaznymi finan¢nimi problémy

Tabulka €. 6 — Vybrané hodnoty rozvahy a vykazi ziski a ztrat spolec¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21)

2016 2017 2018 2019 2020
Celkova aktiva 94,258 mil. K¢ 86,598 mil. K¢& 108,12 mil. K¢ 120,354 mil. K¢ 84,577 mil. K¢
Cizi kapital 22,074 mil. K¢ 17,307 mil. K¢ 37,004 mil. K¢ 44,248 mil. K¢ 25,582 mil. K¢
EBIT 2,7 mil. K¢ -1,537 mil. K& 1,587 mil. K¢ 6,628 mil. K¢ -19,865 mil K¢.
Nikladové uroky 7 tis. K¢ 1 tis. K¢ 17 tis. K¢ 43 tis. K¢ 130 tis. K¢
Triby 109,6 mil. K¢ 95,391 mil. K¢ 120,602 mil. K¢ 255,211 mil. K¢ 140,247 mil. K¢
ObéZna aktiva 67,676 mil. K& 50,292 mil. K& 70,060 mil. K¢ 84,791 mil. K¢ 60,535 mil. K&
Kritkodobé
21,089 mil. K¢ 16,455 mil. K¢ 35,705 mil. K¢ 40,439 mil. K¢ 21,951 mil. K¢
zavazky
Zavazky po lhuté
. 0 K¢ 0 K¢ 299 tis. K¢ 491 tis. K& 2,048 mil. K¢
splatnosti

Po dosazeni vSech hodnot do vzorcii vyjdou nésledujici hodnoty (zaokrouhlené na 2

desetinna mista):

Tabulka €. 7 — Vysledné hodnoty indexu IN95

IN95 2016 2017 2018 2019 2020
Vysledna
44,77 -167,03 11,95 19,49 -17,23
hodnota
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Vysledné hodnoty indexu IN95
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Graf ¢. 1 — Vysledné hodnoty indexu IN95

Z té&chto hodnot lze vycist nékolik véci. Jak jiz bylo feceno, tak index IN95 pfedpovida
finan¢ni zdravi spolec¢nosti podle platebni schopnosti/neschopnosti, a to v kazdém roce
zvlast. Tim padem nelze tyto hodnoty pramérovat nebo je jakkoliv brat jako celek.
Co je ale mozné fict je, ze spolecnost posledni roky kolisa mezi velkou Sanci toho,
ze bude v budoucnu splacet zavazky v poradku, a naopak se dostava do bodu, kde je

velka Sance platebni neschopnosti do budoucna.

Lze si vS§imnout, Ze index je velmi citlivy na EBIT, a pokud je EBIT v nékterém roce
negativni, tak je skoro jasné, ze bude i vysledny index negativni. Dava to smysl,
jelikoz z jednoduché uvahy lze fict, Ze pokud bude mit spolecnost dlouhodobé negativni
vysledek hospodateni, tak bude mit ¢im dal vic problémil se splacenim zavazki,

a pokud se situace nezméni, tak kon¢i neodvratnym bankrotem.

Timto je ale nutné si uvédomit, Zze index IN95 bere data z kazdého roku zvlast
a nepromita se do n¢&j tolik historie finanéni situace spolecnosti. Zavérem je tedy
vyhodnoceno, Zze finanéni situace spolecnosti neni dobra, ale neni definitivni.
Jak bylo mozné vidét, tak spoleénost jiz jednou ztratovy rok méla, a hned dalsi rok
vygenerovala pomérné vysoky zisk. Spoléhat ale na to, ze po ztratovém roce piijde rok
ziskovy, je pfinejmensim nezodpovédné a udrzovat takto ¢innost spolecnosti je vysoce
rizikové. Pii srovnani EBIT roku 2020 a ostatnich hodnot téhoz roku, je jasné, ze
si spolecnost takové roky nemuze dovolit nékolikrat za sebou a ze prosté na takové
vysledky nema rezervy. Jedna véc, ktera zde nebyla zohlednéna byla pandemie COVID-

19, ta bude bliZe probrana ve shrnuti finan¢ni situace spolecnosti.
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2.2.2 Vysledek hospodareni

Stru¢na analyza vysledku hospodaieni ukazuje, jak se spole¢nosti ekonomicky dafi

a Vvjakém obdobi zivotniho cyklu se nachéazi. Soucésti této analyzy je 1 predpovéd

budoucich let pomoci regresni analyzy. Vysledky této analyzy davaji pfedpokladany

vyvoj finan¢ni situace spole¢nosti, ktery bude potiecba pro odhad financovani navrhu

systému odménovani.

Tabulka ¢. 8 - Vysledky hospodareni v letech 2016-2020

Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21)

ROK VH PRED ZDANENIM | VH ZA UCETNi OBDOBI
2016 2,506 mil. K& 1,824 mil. K&

2017 -1,935 mil. K& -1,826 mil. K&

2018 1,277 mil. K& 924 tis. K&

2019 6,098 mil. K& 4,535 mil. K&

2020 -20,185 mil. K& -16,742 mil. K&

Vysledek hospodafeni béZného ucetniho obdobi v letech

10000000

5000000

-5000000

-10000000

-15000000

-20000000

2016 aZ 2020

924000
I

-1826000

2017 2018

4535000
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Graf & 2 — Vysledky hospodaieni B.U.O. 2016-2020

Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21)
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Z vysledkt hospodateni Ize vidét, ze finan¢ni zdravi spolec¢nosti bylo do roku 2020
relativné v poradku. Lehce alarmujici je rok 2017, ktery byl ztratovy, ale lze vidét,
7¢ hned dalsi dva roky spole¢nost generovala zisk a zisk z roku 2019 je téméf 2,5krat
vy$$i nez ztrata z roku 2017 (17) (18) (19) (20) (21).

Rok 2020 byla spole¢nost zasazena dopady pandemie COVID-19, a i kdyz tento rok

nelze opomenout, tak se na n¢j nelze divat jako na bézny rok s béznymi vysledky.
Regresni analyza

Regresni analyza dava pohled na pravdépodobné budouci vysledky hospodateni
podle vyvoje vysledkl hospodareni let minulych. Timto lze ziskat dilezitd data o tom,
jaké vysledky spole¢nost méla a jak se tyto vysledky odrazi do moznych vysledkl

budoucich.

Zde je graf linearni regrese let 2016-2030:

Linedrni regrese vysledku hospodareni v letech 2014 az 2030
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-10000000 y =-3 077 100,00x + 6 207 330 800,00
-20000000
-30000000
-40000000
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2014 2016 2018 2020 2022 2024 2026 2028 2030 2032

Graf ¢. 3: Linearni regrese vysledku hospodareni
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21)

Podle grafu lze vidét pomérné ocekavatelny vysledek, jak jiz napoveédél index INOS.
Pokud se finan¢ni situace nezméni a vysledek roku 2020 nebyl vyjimkou, tak jde

spole¢nost smérem k bankrotu.

Regresni analyza pro moZny pozitivni vysledek hospodareni

Pro nékteré navrhy bude potifebné mit i predpovéd’ vysledkli hospodafeni pro piipad,
7e se firmé bude dafit a 7e bude VH pozitivni. Uplny odhad bez podkladi by nebyl

pfesny a mohl by vysledky navrhu zkreslovat, proto je zde jeSté regresni analyza
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vysledku hospodatfeni oc€iSténd o rok 2020, ve kterém byl kriticky zasah vnéjSiho
faktoru pandemie a pro lepsi piesnost byly pridany vysledky hospodafeni z let 2014
a 2015. Tahle analyza pouze piedpovida mozné hodnoty vysledki hospodaieni
pod podminkou, Ze budou kladné, tim padem je podminéna zlepSenim finan¢ni

situace spolecnosti @ neméla by se brat jako predpovédi pri sou¢asném stavu.

Vysledky hospodareni z let 2014 az 2019 vypadaji nasledovné:

Vysledek hospodareni bézného ucetniho obdobi v letech
2014 a7 2019
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Graf & 4 — Vysledky hospodaieni B.U.O. 2014-2019
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (22) (23)

Line4arni regrese vysledku hospodatfeni, pod podminkou zlepSeni financni situace,

vypadé tedy nasledovng:

Linearni regrese vyslkedku hospodareni v letech 2014 az 2030
(ocisténa o rok 2020)
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Graf €. 5 — Linearni regrese vysledki hospodafeni 2014-2030, podminéna zlep$enim finanéni
situace
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (22) (23)

44



Jak Ize vidét, tak rovnice této linearni regrese je:
y =502571,43x — 1012 323 952,38

Pomoci této rovnice lze fict, ze mozny vysledek hospodaieni, pod podminkou zlepseni

finan¢ni situace je v roce 2025: 5.383.193 K¢ a v roce 2030: 7.896.051 K¢.

2.2.3 Shrnuti finanéniho zdravi spole¢nosti

Ze vSech predchozich analyz vychazi pomérné jednoznacény scénar. Spole¢nost ma
do roku 2020 pomérné dobré vysledky, vypada jako zdrava spole¢nost, ale ma problém

byt stabilné ziskova a tento zisk postupné navysovat.

Co se potom tyce roku 2020, tak jde vidét, Ze spole¢nost pomérné vyrazné zasdhla
pandemie COVID-19. Podle rozhovort se zaméstnanci byla spousta zakazek posunuta
a n€které zruSeny. I kdyZ je mozné nedavat velkou vahu na vysledek zroku 2020,
jelikoz je znama jeho pficing, tak je stejné nutné si uvédomit, ze ztrata v ném je opravdu

velka a spoleCnost se z ni bude pravdépodobné dostavat dlouho.

Finan¢ni zdravi a budouci pribéh financi spole¢nosti je tedy vyhodnocen jako nejisty.
Jde vidét, ze kdyz ve spolecnosti vS§echno funguje béznym zptsobem, tak generuje zisk,
ktery se postupné zvySuje, ale jakékoliv problémy potom zavini ztratovy rok, a kdyz se
K tomu ptida jesté externi faktor, tak se tato ztrata jesté nasobi. Dilezité nyni bude,
aby spolecnost generovala stabilné zisk a postupné ho zvySovala, aZ to bude mozné.
Vysledek zroku 2020 nebude jednoduché splatit a spole¢nost si ted memuze tolik

dovolit riskovat.

2.3 Soucasny systém odménovani zaméstnanci

V této Casti je popsana podoba soucasného systému odménovani. Je zde rozebrano,
jak je odménovani sloZeno, vySe rtiznych odmén a rozdily v odménovani v riznych

oddélenich.

2.3.1 Struktura finan¢ni odmény

Struktura finan¢nich odmén ve spolecnosti XY S.r.0. je pomérné standartni,
kterou vétSina uchazeci o zaméstnani ceka. Jelikoz se jedna o spolecnost Vv oblasti

informacnich technologii, neni tak jednoduché piesné¢ pozorovat produktivitu
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zaméstnancl. Proto pro nejvétsi ¢ast odmény pouziva spolecnost casovou mzdu. Ta je
poté doplnéna o mzdovou nadstavbu, ktera se vétSinou sklada z osobniho ohodnoceni
podle meétitka splnéni ukold, prémie za plan trzeb, kterd se odviji od mésicné
stanovené¢ho planu, prémie z provozniho vysledku hospodafeni a poté podle riiznych

dil¢ich cilt, které jsou specifické podle pozice (24).

Limity riiznych nadstaveb se z vétSiny urcuji procentudlné ze zakladni mzdy. VétSina
téchto odmén ma limit okolo 30 % az 40 % a zaméstnanec si tak pfi splnéni vSech

podminek muze zakladni mzdu az zdvojnasobit (24).

Pro ptehlednost je slozeni mzdy popsano v tabulce.

Tabulka €. 9 — SloZeni mzdy ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (24)

Casova mzda

, Osobni ohodnoceni (podle splnéni ukolt)
CELKOVA MZDA

Prémie z planu trzeb (podle splnéni mési¢niho planu)

Prémie z vysledku hospodareni (pokud je ziskovy)

Odména za dil¢i tkoly (rozdilné podle pozice)

2.3.2 Finanéni odména

Vyse finan¢nich odmén

Vyse mzdy se samoziejmé mezi zaméstnanci liSi, jak podle naplné prace, tak
podle postaveni v organiza¢ni struktufe. Zptsob urCeni mzdy je popsany v kapitole
nize.

Ze zactatku je analyzovédna vyse primérné mzdy béZného zaméstnance. Jedna se

o prumér vSech zaméstnanci, o¢istén o mzdy manazeri a fediteld.
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Primérna mzda bézného zaméstnance:

Finan¢ni odména bézného zaméstnance (pramér)

40000

35000 e

30000 /

25000

20000

15000

10000

5000

2017 2018 2019 2020 2021

s Priimeérna celkova mzda pracovnika e Primeérné prémie pracovnika Priameérny mzdovy zaklad pracovnika

Graf €. 6 — Priimérna mzdy béZného zaméstnance ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (25)

Z grafu lze vycist, Ze celkova vySe odmény pro bézného zaméstnance plynule roste.
Mzdovy zaklad se postupné zvySuje, a obzvlast’ skokové z roku 2018 na rok 2019. Vyse
prémii stagnuje na podobnych Castkach, ale vici celé finanéni odméné v tomhle neni

problém (25).

Primérna mzda manazZera:

Finan¢ni odména manazera (prameér)
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Graf ¢. 7 — Primérna mzda manazZera ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (25)

U mezd manazeru lze vidét podobny pribéh jako u mzdy bézného pracovnika. Znova

se opakuje skokové navySeni z roku 2018 na rok 2019 a prémie stagnuji na podobnych
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¢astkach. V roce 2021 je primérna celkova finan¢ni odména manazera o 58,6 % vyS$si

neZ u bézného zaméstnance (25).

Priumérna mzda reditele:

Finan¢ni odména feditele (pramér)
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Graf ¢. 8 — Primérna mzda reditele ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (25)

Hned ze zacatku je nutné zminit fakt, ktery data docela vyrazné zkresluje. Od roku 2020
jsou mzdy 2 feditelll vycisleny v absolutnim ¢isle, bez pfi¢tenych prémii, coz vysvétluje
vyrazny narust primérného mzdového zakladu, a naopak pokles prémii. Z tohoto
divodu je nejvice relevantnim udajem celkova primérnd mzda, kterd také postupné
roste, akorat na rozdil od mezd béznych pracovnikii a manazeri lze vidét nartst
pomérné plynuly bez velkého skoku v roce 2019. V roce 2021 je primérnd celkova
finanéni odména feditele o 51,4% vySs$i neZ primérnd finanéni odména manazera

a 0 140% vyssi nez u bézného zaméstnance. (25).

Vyvoj prumérné mzdy

Bylo jiz zjisténo, Ze u vSech pozici mzdy postupné rostou, coZ je oekavatelné, ale piece
jen Casto spolecnosti nezvladaji splnit ani tuto podminku. Pro detailngjsi data je jesté

srovnan rist primérné mzdy mezi vSemi pozicemi.
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Graf ¢. 9 — Vyvoj mezd ve spole¢nosti v obdobi 2017-2021
Vlastni zpracovani podle: (25)

Celkova praimérna finan¢ni odména béZného zaméstnance se od roku 2017 do roku
2021 zvysila o 21,7 %. Ve stejném obdobi vzrostla celkova primérna finanéni odména
manaZera 0 22 %, finan¢ni odmény Fediteli se zvysila o 61,9 %. Jiz z grafu bylo
patrné, ze mzda feditelli rostla o poznani rychleji nez mzdy ostatnich zaméstnanci,
ale lze vidét, ze v roce 2017 byla pouze o0 14 % vys$§i neZ primérna mzda manaZera.
Jak jiz bylo zminéno, v roce 2021 je vyssi o 51,4 % nez primérnd financni odména
manazera, coz neni nijak obzvlast’ vysoké Cislo a spise je piekvapivy rozdil 14 % z roku
2017 (25).

Po zprimérovani ristu mzdy bézného zaméstnance vychdzi primérny meziro¢ni rust
na 4,34 %, coz je za normalnich okolnosti béZné zvySeni pokryvajici inflaci a zvySeni
hodnoty zaméstnance pro spoleénost. (Inflace v Cesku v obdobi 2010-2020

se pohybovala v mezich -0,2 % az 3,8 %) (26).

Meziro¢ni rist manazerské mzdy vychdzi na 4,4 % a meziro¢ni rast feditelské mzdy
na 12,38 % (25).

Zpisob urceni vySe mzdy

Spole¢nost nepouziva v soucasnosti Zadny metodicky zpiisob hodnoceni prace a tim
padem ani nepouziva tarifni systém. V tuto chvili tedy mzdu urcuji zaméstnanciim

pomoci dohody, coz by mohlo byt do budoucna problematické (24) (27).

49



Spolecnost se zde dostava do problému s jednim z hlavnich principti odménovanti,
a to se spravedlivosti odmény a caste¢né i transparentnosti. Kdyz jsou zaméstnanci
odménovani podle dohody, muze nastat a pravdépodobné Casem nastane situace,
kde dva zaméstnanci na stejné pracovni pozici dostanou jinou odménu bez dobrého
odivodnéni. Transparentnost je pifi tomto stylu odménovani také problematicka,
jelikoz si nemlze zaméstnanec jednoduse zdivodnit svoji vysi mzdy, nebo jeji zménu,
protoze neni jednozna¢né dana podle riznych podminek. V podkapitole 2.3.1 bylo
sice feCeno, ze se promeénlivé slozky odmény odviji od casové mzdy, ale vSe je prave
ve vysledku zavislé na urCené Casové mzdé, kterd se mize bezdivodné lisit a tim tvofit
nevyzadané rozdily (24) (27).

I kdyz tento styl odménovani neni kritickym problémem, ktery by vyrazné narusoval
chod spole¢nosti, stale ho 1ze vnimat jako problém, ktery by se mél vyiesit, nebo by se

alespon mély zmirnit jeho efekty.

Je pochopitelné, ze tahle verze odménovani fungovala dobte pii malém poctu lidi, kde
ani nebylo tolik moznosti pofadné mezi sebou pracovni pozice zhodnotit, ale kdyz uz se
spolecnost dostdva k hranici sto zaméstnanct, je patrné, Ze by se mél pouzivat trochu

sofistikovangj$i systém pro urovani mezd.

Srovnani primérné mzdy s trhem

Primérnd mzda v celé spolecnosti vypada nasledovne:

Tabulka ¢. 10 — Primérna mzda ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (25)

Prumérna mzda ve
2017 2018 2019 2020 2021
spole¢nosti

Primérna mzda 33.294 K¢ | 34483 K¢ | 44.293 K¢ | 43.094 K¢ | 42.736 K¢

Srovnani, které nejvice bude davat smysl, bude srovnani v oboru a ve stejném kraji.
Neboli srovnani v oboru informacni a komunikacni c¢innosti v Pardubickém kraji.
Posledni data pro srovnani jsou dostupnd do roku 2020, takZe je srovnani v obdobi

2017-2020.
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Primérna mzda v oboru informac¢ni a komunika¢ni ¢innosti v Pardubickém Kkraji je

vyobrazena v nasledujici tabulce:

Tabulka ¢. 11 — Primérna mzda v oboru informacni a komunika¢ni ¢innosti v pardubickém kraji

Vlastni zpracovani podle: (28)

Prumérna mzda — ICT,

Pardubicky kraj

2017 2018

2019 2020

Primérna mzda

32.529 K¢ 35.630 K&

35.691 K¢ 38.060 K¢

Kdyz jsou potom oboje datové fady vlozeny do grafu, tak vypada nasledovné:
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Graf €. 10 — Srovnani mezd ve spole¢nosti a v oboru ICT v Pardubickém kraji

Vlastni zpracovani podle: (25) (28)

Hned na prvni pohled jde vidét jiz nékolikrat zminéné zvyseni z roku 2018 na rok 2019.

Do roku 2018 byla mzda ve spole¢nosti Vvelice blizko primémé mzdé ICT

v Pardubickém kraji, ale navySeni za rok 2019 vytvofilo uZ znatelny rozdil,

kde spolecnost oproti priméru jednoznaéné vede (25) (28).

Dalsi srovnani, které lze provést, je srovnani s celostatnim primérem v informacni

a komunikacni ¢innosti a s celkovym celostatnim primérem. Kdyz jsou tyto hodnoty

vlozeny do grafu, tak ukazou nasledujici srovnani:
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Srovnani primérné mzdy - CR, ICT (CR)
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Graf ¢. 11 — Srovnani mezd ve spole¢nosti, celorepublikové v oboru ICT a s primérnou mzdou
v CR
Vlastni zpracovani podle: (25) (29) (30)
Priméméa mzda ve Spolenosti se pohybuje mezi primémou mzdou v CR
a mezi praimérmou mzdou v ICT (CR). Spole¢nost nedosahuje priamémych mezd ICT
kvuli tomu, Ze sidli v Pardubickém kraji, kde jsou mzdy obecné niz§i nez prumérné.
Hlavnim méfitkem tedy bylo piedchozi srovnani s pramérem ICT v Pardubickém kraji,
kde ma spolecnost vys§i primémou mzdu a tim lze fict, Ze je odména

konkurenceschopna na trhu prace. (25) (28) (29) (30).

2.3.3 Rozdil mezi oddélenimi

Ve spolecnosti je vice zpusobu, jakym se déli odd€leni pro riizné tcely, a to jak
podle vykonavané ¢innosti, tak podle toho, kde se geograficky nachazi a podobné. Pro
ucely analyzy, kde chceme ziskat data k systému odménovani zaméstnanci Ize pouzit

rozdéleni podle vykonavanych ¢innosti.

Jak jiz bylo feceno, tak hlavni podnikatelskou sférou spolecnosti jsou informacni
technologie. Tyto technologie vyviji pro rizné zakazniky v riznych oborech
a podle nich se déli. Dulezité je, ze jejich napli prace je velice podobna a prakticky se
déli jen podle toho, pro jaké zdkazniky tyto technologie vyviji. Proto bude stacit
jednoduché pojmenovani stiedisek: ,,IT stfedisko 1%, ,IT stiedisko 2 a ,,IT stiedisko
3. Mimo to jsou jesté 2 odd¢€leni, ktera uz maji naplin prace vyrazné€ jinou, ale jsou

podobné odménovany, a to: ,,Marketing” a ,,Ekonomika®. Jak jiz z ndzvu vyplyva,
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tak jde o oddé€leni, kterd se staraji o marketingovou ¢ast spolecnosti a 0 ekonomiku

a finance spolec¢nosti (31).

Zde jsou vyobrazeny primérné mzdy oddéleni ,,IT stiedisko 1%, ,,IT stfedisko 2 a ,,IT

stfedisko 3¢

Primérna mzda - IT
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IT stredisko 1 IT stredisko 2 IT stfedisko 3

Graf ¢. 12 — Prumérné mzdy IT oddéleni ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (32)

Jak 1ze vidét na grafu, tak mzdy byly docela podobné do skoku z roku 2018 do roku
2019, ktery byl jiz nékolikrat zminén. Nyni jsou mzdy pomérné vice rozdilné.
Primérné mzdy v roce 2020 jsou 38.037 K¢ pro IT stfedisko 1, 51.021 K¢ pro IT
stiedisko 2 a 34210 K¢. pro IT stiedisko 3. Rozdil mezi IT stfediskem 3 a IT stfediskem
2 je tedy 16 811 K¢, v procentech ma IT stfedisko 2 primérnou mzdu o 44,2% vyssi
nez IT stiedisko 3 (32).

Na prvni pohled jsou tyhle rozdily vysoké, kdyZ je brano v potaz, Ze obé odd€leni maji
podobnou naplii prace. Pii rozhovoru se zaméstnancem v oddéleni financi byla ¢ast
tohoto rozdilu vysvétlena. IT stiedisko 2 ma v problémovych casech ztratového
vysledku hospodateni jediné vyrazny uspéch a jediné generuje zisk. Tyto vysledky
se jiz opakuji nékolik let, a proto Ize IT stfedisko 2 hodnotit jako velmi uspéSné
ve srovnani s ostatnimi. V kombinaci se slozenim mzdy z velké Casti z prémii lze vidét,
jak se tento velky rozdil propisuje i do samotné mzdy zaméstnancti. Ze je dobra prace

ohodnocena pozitivni zménou mzdy, je dobré, ale rozdil 44,2 % je opravdu obrovsky,
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kdyz je brana v potaz podobnost naplné prace. To, ze je IT stfedisko 2 jediné uspésné,
se samoziejm¢ n¢&jakym zpisobem musi ohodnotit, ale problémy ostatnich oddéleni
mohou byt natolik komplexni, ze je nelze kratkodob¢ vyftesit. Nejvice pravdépodobné
nezavisi pouze na produktivité¢ jednotlivct, ale i1 tak se jednotliveim vyrazné do mzdy
promitne. Zde lze znova vidét i problém transparentnosti, kdy bylo sdéleno, ze fakt,
ze je IT stredisko 2 jediné uspésné, je obecné ve spolecnosti zndmy, ale konkrétni
divody, pro¢ ma IT stredisko 2 o tolik vys§i primérnou mzdu, nejsou vysvétleny
kompletné. Lze tedy znova vidét situaci, kde dva zaméstnanci ve dvou oddélenich
dostavaji vyrazné jinou mzdu S velice struénym a jednoduchym vysvétlenim a

jeho samotna produktivita tento rozdil nezvladne tolik ovlivnit (31) (32).

Primérné mzdy odd¢leni ,,Marketing* a ,,Ekonomika*:

Primérna mzda - Marketing a Ekonomika
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Graf ¢. 13 — Priumérné mzdy oddéleni Marketing a Ekonomika ve spole¢nosti
Vlastni zpracovani podle: (32)

Z tohoto grafu neni jednoznacné vidét Zadny vyrazny problém. Lze si v§imnout, Ze se
mzdy pohybuji okolo podobnych ¢isel a v roce 2020 jsou tyto prumérné mzdy témeét
stejné. Jak jiz bylo zminéno, ve spole¢nosti neprobihd metodické hodnoceni préce,
takZe je nutné brat pfedpoklad, ze tato dvé oddéleni maji podobnou sloZitost a naro¢nost

prace (32).
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2.3.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou soucasné zjednoduSeny tak, Ze vSichni zaméstnanci
dostavaji stejné benefity, a to pouze jednu stejnou variantu. Timto je prakticky alespon
Vv Casti benefiti dodrzen princip uplné spravedlivosti a uplné transparentnosti

(i zaméstnanci jsou informovani, Ze ostatni zaméstnanci dostavaji stejné benefity) (30).

Kde se dostavi problém, je samotny princip odmény: kazdy vnima rozdilné odmény
jinak a sjinou hodnotou. Tento zpusob urCeni benefiti tim padem neni vubec

individudlni a neplni prakticky Zadnou motivacni tilohu.
Soucasné benefity:

= Stravenky

» Kuchynsky koutek a pitny rezim
* Dovolena navic

* Pracovni vyroci

* Nejlepsi pracovnici

»  Firemni vzdélavani

= Zivotni jubileum

* Firemni akce

=  SluZebni telefon

=  SluZebni auto

*  Vanoéni darky (33)

Je zde dulezité zminit jednu pozitivni véc: zaméstnanec skladajici benefity povazuje
relatni odmény také jako relevantni benefity a jsou tim padem jako benefity
zminény. Tohle lze ohodnotit at’ uz zpohledu teorie, nebo z pohledu atraktivity
pracovniho mista jako spravnou véc. Relaéni odmény zde jsou zminény, ale nebudou

soucasti dalsi analyzy v této podkapitole (33).
Zminéné rela¢ni odmény:

» Pozitivni a pratelska atmosféra

* Pruzna pracovni doba (33)

Nyni jsou popsany benefity, které potiebuji rozvést bud’ kviili vycisleni a detailiim,

nebo kviili vysvétleni podstaty benefitu.
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Stravenky

Stravenky jsou standartn¢ vyplaceny podle poctu odpracovanych dnli a spolecnost

dotuje povolenych 55 % ze 100 K¢ (30).
Dovolena navic

Dovolena je v soucasnosti 24 dnti. Jedinou podminkou je, ze 4 dny se pridéluji za kazdé
odpracované cCtvrtleti, ale tato podminka je ted’ pfedmétem diskuse a moznd bude

zruSena (30).
Pracovni vyroci

Pracovni vyroc¢i je financni odména vyplacena po urcitém poctu odpracovanych let.

Vyse této ¢astky se 1isi s vy$$im pocétem let (30).
Nejlepsi pracovnici

Jde finan¢ni odménu pro zvolené nejlepSi zaméstnance. Tito zaméstnanci ziskaji

odménu 5000 K¢ (33).
Zivotni jubileum
Jedna se znova o finan¢ni odménu pro zameéstnance, ktefi dosahli 50, nebo 60 let

a zvIast’ je jeSté odmena pro zaméstnance, ktery odchéazi do dichodu. Pfi dosazeni véku

je odména 5000 K¢ a pii odchodu do dichodu je odména 10000 K¢ (33).
Firemni akce

Jedna se o firemni plesy, nebo veéirky. Od zacatku pandemie COVID-19 se tyto akce

zrusili, ale predpoklada se, ze se pii zlepSeni situace znova budou poiadat (30).
SluZebni telefon

Lze ho vyuzivat jak k pracovnim, tak soukromym hovorim. Zaméstnancim je také
nabidnut vyhodné&jsi tarif pro jejich rodinu (30).

Srovnani s trhem

Spole¢nost TREXIMA v roce 2019 udélala studii ohledné benefitli, a to obzvlasté
ohledné frekvence jejich poskytovani. Z jejich dat jde vidét, ze alespon jeden benefit
uz poskytuje 95 % spolecnosti. Primérny pocet poskytovanych benefitt je 5. Lze tedy
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vidét, ze spolecnost XY s.r.0. ma zde vyhodu, jelikoZ poskytuje vice benefitli. Srovnat

jesté 1ze nejposkytovanéjsi benefity a jestli je spole¢nost poskytuje (34).

= Ptispévek na stravovani (72 %) — ANO

= Pfispévek na penzijni spoteni (42 %) — NE

* Dovolend nad ramec zékona (38 %) — ANO

»  Pruznd/flexibilni pracovni doba (34 %) — ANO (do urcité miry)

»  Vzdélavani (32 %) — ANO

= Pfispévek na Zivotni pojiSténi (32 %) — ANO

» Piispévky ¢i dary pii vyznamnych zivotnich udélostech (30 %) — ANO
»  Moznost prace z domova (30 %) — ANO (do urcité miry)

= SluZebni vozidlo pro soukromé tcely (28 %) — ANO

= Obcerstveni na pracovisti (28 %) — ANO (30) (33) (34)

Jak mizeme vidét, tak spolecnost poskytuje alespont do urité miry 9 z10
nejposkytovanéjsich benefiti.
2.3.5 Naklady na odménovani zaméstnancii

Celkové naklady na odménovani zaméstnancu ve spole¢nosti byly vroce 2021
vycisleny na 57.825.175 K¢. Z této ¢astky je nejvice samoziejmé vyplaceno za mzdy,

ato 54.972.131 K& (25).

Néklady na odménovani jsou rozepsany v tabulce niZe:
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Tabulka €. 12 — Piehled nakladi na odménovani zaméstnanci

Vlastni zpracovani podle (25)

Typ odmény Naklady na odménu (2021)
Mzdy 54.972.131 K¢
Telefonni tarify 268.144 K¢
Skoleni 296.394 K&
Stravenky 890.835 K¢
Spolecenské akce 213.828 K¢
Vano¢ni darky 13.360 K¢
Palivo 806.143 K¢
Nejlepsi pracovnici 26.700 K¢
Pracovni vyro¢i 297.500 K¢
Zivotni jubileum 40.140 K¢
CELKOVE 57.825.175 K¢

2.3.6 Shrnuti sou¢asného systému odménovani zaméstnanci

Celkova podoba soucasného systému odménovani zaméstnancii je piiblizné takova,

jak byla ptedpovidana.

Pozitivni slozka, kterou je ur¢ité nutné zminit, jsou benefity, které jsou opravdu

konkurenceschopné. Benefity jako sluzebni auto, nebo sluzebni telefon nejsou v Cesku

samoziejmosti, které by nabizela vétSina firem a tohle je tedy nutné ocenit (32).

Hned se ale zacaly ukazovat problémy, které byly hlavné zpisobeny nedostate¢nymi
upravami v prabéhu let, a to hlavné s nedostateCnou transparentnosti a moznym
problémem s nespravedlivym odménovanim. Na nespravedlivé odménovani hlavné
ukazuje zpiisob ur¢ovani mzdy a poté srovnani mezi divizemi s podobnou naplni prace,

kde urcité odchylky vidét jsou. Jak jiz bylo feceno, tak divize maji jiné vysledky,
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ale kromé procentualniho promitnuti do odmény zaméstnance zde neni zadny
mechanismus, ktery by presnéji informoval zaméstnance, pro¢ se jeho mzda vyviji tak,
jak se vyviji.

Jesté jednou dillezitou slozkou, kterou je nutno zminit, je samotné sloZeni finan¢ni
odmény zaméstnance. Zaméstnanec si miize vydélat az 100 % nad svilj zdklad mzdy,
coz na prvni pohled mize vypadat dobfe, ale jak Slo vidét, tak zaklady mezd jsou
pomérné¢ nizké a je minimalné¢ na povazenou, jestli jsou mzdy natolik zdvislé
na vysledcich prvkem motivacnim nebo naopak prvkem stresujicim a zastraSujicim.
Ve vétsin€ ptipadi je nutné, aby mél zaméstnanec n€jakym zptisobem mzdu vazanou
ke svym vysledkim a mutze byt vhodné ji i ¢astecné véazat na vysledky spolecnosti,
ale v tak vysokém méfitku mohou $patné vysledky dostat zaméstnance do finan¢nich

problému, pokud takové vysledky necekal.

2.4 Interni a externi faktory

Jelikoz spole¢nost neni uzavieny subjekt a reaguje na externi podnéty, tak je nutné se
podivat na faktory, které ovliviiuji systém odménovani. Z teorie bylo pochopeno,
7ze odménovani zaméstnanct nelze vyiesit jednoduchou rovnici nebo tabulkou, ale je

nutné se na n¢j divat vice komplexné a tim zohlednit jak interni, tak externi faktory.
2.4.1 Interni faktory

2.4.1.1 Podnikova kultura

V rozhovoru s vedoucim zaméstnancem bylo feceno, ze spolecnost zacala jako rodinny
podnik a taky timto zptisobem fungovala. Od té doby se spole¢nost posunula a vyrazné

zvysila svilj poéet zaméstnanct, ale zaklad rodinného podniku v ném stale Caste¢né je

(35).

Tohle ma samoziejme své svétlé stranky a je dobie, pokud se zaméstnanci citi soucasti
kolektivu a provadi praci i ze svého piesvédéeni, a ne pouze pro odménu. Potom
ale samoziejmé nastava problém, kde je slozité ve velkém poctu zaméstnancl nastavit
systétm odmeénovani na zdkladé domluvy. I kdyz se zaméstnanci citi jako soucdst
kolektivu, tak je stejné tento systém odménovani dlouhodobé neudrzitelny a potiebuje

ur¢itou metodiku. Znova je zdlGraznén problém transparentnosti a spravedlivosti

59



odmény a je otazkou casu, kdy se néktefi zaméstnanci zacnou citit ukiivdéne,

a to bohuzel ani nebudou s jistotou védeét, jestli opravnéng, anebo ne.

Dilezité bude do spole¢nosti vlozit metodiky s jasnym stanoviskem, Ze je to v rostouci
spolecnosti nutné a ze to nebude provadéno na tkor individuality a semknutosti
kolektivu. T kdyz tohle mize byt velmi slozité, tak pro zdravou spolecnost se

spokojenymi zaméstnanci to je do budoucna nutné.

2.4.1.2 Podnikani organizace

Jelikoz spole¢nost podnika v oboru informacnich technologii, kde je méfeni vykonu
moZzné, ale neni exaktni, tak musi spole¢nost pouzivat spojeni ohodnoceni vykonu
a zaroven ohodnoceni doby zaméstnani a s nim spojené nabyvani znalosti a zkusenosti.
Prakticky uz tohle spole¢nost d¢la tim, Ze wurcuje c¢ast mezd vykonem
jednotlivce/organizaéni jednotky/spolecnosti a zaroven prubézné zvysuje zaklad mzdy

(25).

Druhou dilezitou véci, co je tfeba zminit je, Ze informacni technologie jsou stale
rustovym oborem, kterému se v soucasnosti dafi, takze 1ze usoudit, Ze tento faktor by se

postupem ¢asu mél ukazovat 1 ve zvySovani mezd.

U tohoto faktoru nelze vidét zadny problém. Jediny problém, na ktery jiz bylo
poukazovano, je rozdé€leni pevné mzdy a pohyblivé mzdy, ale to je detailnéji probirdno

v podkapitole Shrnuti sou¢asného systému odménovani zaméstnancu (2.3.6.).

2.4.1.3 Technika a technologie

U spolec¢nosti, ktera podnika v oboru informacnich technologii, je velka vyhoda,
7e si zamé&stnanci Casto nemusi na novou technologii zvykat, ale mohou ji dokonce
tvofit. JelikoZ je potfeba mit v takovém podnikdni neustdle nejnovéjsi technologie
a postupy, tak jsou tyhle zmény pribézné a postupné, na rozdil od ostatnich obort,

které mohou byt narazové a pro zaméstnance sloZité na pochopeni.

V rozhovoru se zaméstnancem bylo sdéleno, Ze v tomto ohledu neni zadny problém,
ktery by se rychle nevyftesil. Jelikoz jsou zaméstnanci v technologiich znali, tak si

vétSinou na novou technologii zvyknou velmi rychle, a pokud se najde zaméstnanec,
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ktery nécemu nerozumi, tak je obklopen kolektivem lidi, ktefi jim rozumi Iépe

a navzajem si pomizou (35).

Jelikoz jsou technologie zakladnim prvkem podnikani jiz od po¢atku spole¢nosti, tak se
napln prace druhové zas tolik s casem neméni a nemusi se u ni tolik hledét na zmény
odmén. Samoziejmé jsou néjaké Ukoly t€z8i nez druhé, ale tady uz jde spise

0 hodnoceni vykonu nez druhu prace.

Vybavenost prace kapitalem

Jedna se o ukazatel vybavenosti prace, ktery urcuje kapitalovou vybavenost na jednoho
pracovnika. Je zadané, aby se vybavenost v Case zvySovala. V grafu nize je vyjadfena

vybavenost rozdilové oproti roku 2016 (36).

Vybavenost kapitalem ve spolecnosti 2016-2020
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Graf €. 14 - Vybavenost kapitalem v obdobi 2016-2020
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21)(36)(37)

Jak lze vidét v grafu, tak vybavenost postupné rostla do roku 2019, ale poté vysledky
roku 2020 snizily vybavenost o tolik, Ze je nizsi nez v roce 2016. Toto by mohlo byt

do budoucna problémové, ale hodnota -5,5 % jesté neni kriticka.

24.1.4 Lidé

Jak jiz bylo teceno, tak spolecnost ma vétSinu zaméstnanct, ktefi jsou ve spolecnosti
zaméstnani jiz dlouhou dobu. Tohle samoziejmé ovliviiuje odménovani tim, ze se

odménuji i nabyté zkuSenosti a znalosti. Na druhou stranu se tohle spole¢nosti vyplati,
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jelikoZz miize zaméstndvat méné zaméstnanci s lepSi produktivitou. Zaroven to €ini
I spolecnost konkurenceschopnou na trhu prace diky velmi zkuSenému kolektivu,
do kterého by se z4jemce ptidaval. Jak jiz bylo n¢kolikrat feeno v teorii, tak je dobré si

takové zaméstnance drzet kvili jiz zminénym faktorim (37).

Demografické sloZeni lidi ve spole¢nosti

Zdat o demografickém slozeni spolecnosti budou ziskédny dilezité informace,

které piiblizi typové sloZeni zaméstnanci a potencialné muze vysvétlit odchylky

od primért. Tato data poméhaji utvofit obrazek o celé spolecnosti a o jejim prostredi.

Pocet zaméstnancu

Poctem zaméstnancl lze ziskat informaci dulezitou pro prakticky jakoukoliv analyzu
a tou je velikost spole¢nosti. Pofet zaméstnancii je samoziejmé potieba i pro spoustu
vypoctll nejen v této podkapitole, ale i1 v kapitolach ostatnich, které jsou soucasti

analyzy.

Celkovy pocet zaméstnanc( (ro¢ni prdmeér)
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Graf ¢. 15 — Pocet zaméstnanci ve spolecnosti
Vlastni zpracovani podle: (37)

Jak lze vidét z grafu, tak spolecnost je z pohledu poctu lidi relativné mala. Také lze
vidét, Ze pocet zaméstnancu ve spolecnosti lehce klesl, ale pokles v letech 2017-2021 je

pouze 4,75 %, coz neni alarmujici ¢islo v tak rozsahlé dobé (37).
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Co se tyCe odménovani, tak jiz ztéchto dat lze predpokladat moznost, ze se
ve spolecnosti odménuje spiSe na zdkladé dohody nez na zakladé¢ tarifniho systému,
nebo dodrzovani principti hodnoceni prace. Odménovani na zdkladé dohody se
zaméstnavatelem se totiz nejvice vyskytuje pravé v malych podnicich, kde to je
smen$im pocltem zaméstnancti jesté prakticky mozné. Ve vétSich podnicich je

pak takové odménovani nepiehledné a piilis komplikované.

Procentualni pomér pohlavi zaméstnanci

Procento reprezentace obou pohlavi ve spole¢nosti miize ukéazat problém oboustranné,
a to: jak pti prili§ vysokém procentu muazu, které by mohlo ukazovat na moznou
diskriminaci, tak pii pfili§ vysokém procentu Zen, které mize byt uméle navysSovano
pfijimanim Zenskych uchazefek na ukor objektivné lépe hodnocenych muZskych

uchazect.
Je dulezité ale zminit, ze i v oborech, které jsou vice vykondvany muzi, mize mit
ptitomnost Zenskych zaméstnankyni pozitivni efekt, ktery by se nemé¢l opominat.

Pohlavi zaméstnanct
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Graf ¢. 16 — Procentualni pomér pohlavi ve spole¢nosti

Vlastni zpracovani podle: (37)

Jak lze vidét, tak procentualni pomér muzii se pohybuje stabilné nad 70 %. Toto
ale neni piekvapeni v oboru informacnich technologii, kde je vétSina uchazec¢ti muzia

(37).
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Srovnani s trhem

Aby bylo tvrzeni, ze je bézné v oboru ICT mit vice zaméstnanci muzi podlozené, tak je
porovnano procento muzskych pracovnikli ve spolec¢nosti S primérnym procentem

muzskych pracovniki oboru ICT v Cesku:

Srovnani procenta mui( - obor ICT (CR)
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20,00%
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W Procento muZi ve firmé ® Procento mu#ii ICT (CR)

Graf ¢. 17 — Srovnani procent muzi ve spole¢nosti a celorepublikové v oboru ICT
Vlastni zpracovani podle: (37) (38)

Jak lze vidét, tak v oboru ICT opravdu pracuji vétS§inové muZi a spole¢nost ma dokonce
niz§i procento muZzi, nez je priumér. Lze také videt, ze celostatni primér se drzi okolo

76 %, zatimco prumér spolecnosti klesa (37) (38).

Vék zaméstnancu

Vychylky u veéku zaméstnanci nejsou tak jednoduché na oduvodnéni jako
u piedchozich podkapitol. Pokud je v téchto datech vychylka oproti priméru, tak je
nutné se zaméfit na specifické faktory ve spolecnosti. Z téchto dat lze naptiklad ziskat
prehled o tom, Vv jaké pravdépodobné Zivotni situaci vétSina zaméstnancii je, jakou

hodnotu pro né maji rizné formy odmén a jaké jsou jejich motivace.
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Vék zaméstnancl ve firmé (ke stavu 31.1.2022)
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Graf ¢. 18 — Vékové rozdéleni ve spolecnosti
Vlastni zpracovani podle: (37)

Priamér: 42,83 (37)
Median: 44 (37)

Kdyz je primérny vek ve spolecnosti 42,83 srovnan s primérnym vékem zaméstnanci
v CR 43 (2019), tak Ize vidét, ze spoleénost oproti celostatnimu priméru neméa moc
staré¢ zaméstnance. Prumérny veék zaméstnanci se ale postupné celostatné zvysuje,
coz je i ¢astené zpusobeno popula¢nim vyvojem (bude do detailu rozebrano v kapitole
Vnitini a vngjsi faktory (2.7.)). S takovym primérem urcité nelze fict, ze by se jednalo
0 spole¢nost s mladym kolektivem a je mozné, Ze potencialni uchazeci by tohle mohli

vidét jako negativum, obzvlast pokud se bude prumér stale zvySovat (37) (39).

Vzdélani

Data o vzdélani mohou nejvice poukazovat na pristup personalniho oddéleni
V hodnoceni uchazectu. Pokud ma pftili§ mnoho zaméstnanct vysoké vzdelani, mize
to ukazovat na pfili§ pfisné pozadavky ohledné vzdélani, které mohou byt na ukor
zkuSenosti a jinych dovednosti. Pokud naopak bude mit pfili§ malo zaméstnancli vysoké
vzdélani, mohlo by to znamenat, Ze podminky na pfijeti jsou obecné nastaveny pfilis

nizko.

Co se tyCe oboru informacnich technologii, tak jde o obor, ktery lze studovat jak na

sttednich Skolach, tak na Skolach vysokych, a to se tyce jak bakaldfskych, tak
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1 magisterskych a vysSich programi. JelikoZ jde o obor vyzadujici urcité znalosti, které
lze ziskat jak oficidlnim studiem, tak vlastnim vzdélavanim a u kterych neni kritické,
aby znalosti byly ziskany oficialnim studiem (jako napiiklad ve zdravotnictvi), lze

ocekavat, ze vétSina zaméstnanct bude mit vyvazené stiedni a vysoké vzdélani.

Vzdélani zaméstnancll ve firmeé (ke stavu 31.1.2022)

m Stfedni vzdélani = Vysoké vzdélani magisterské/inzenyrské a vyssi

= Vysoké vzdélani bakalarské Diplomovany specialista

Graf ¢. 19 — Rozdéleni ve spolecnosti podle irovné vzdélani
Vlastni zpracovani podle: (37)

Podle grafu lze vidét realitu, ze se opravdu zaméstnanci rozhodli téméf pil na pul,
jestli budou studovat informaéni technologie cestou vlastniho studia nebo studiem
na vysoké Skole. Zajimavy detail je velka prevaha magisterského/inZenyrského titulu
(nebo vyssiho) nad titulem bakaldfskym. Timto se propisuje realita vysSiho véku
zaméstnanci, jelikoz pro velkou cast zaméstnancii bakalafské studium minimalné
vCesku nebylo mozné studovat a studovaly se rovnou programy
magisterské/inzenyrské. Tento fakt neukazuje na nic problémového, ale Ize vidét, jakym
zptisobem se riizné slozky dat prolinaji a Ize zacit vidét pticiny riznych jevi. Celkem
jednoznacné je, ze by se mél pomér bakalaii postupné v budoucnu zvysovat,
coz ale znova nebude ukazovat na zadny problém, ale prostou realitu, ze nékteti
zaméstnanci budou po stfedni Skole motivovani si vystudovat vysokoskolsky titul, ale

nebudou chtit pokracovat na studium magisterské (37).
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Délky pracovnich poméri

Pomoci pruméru délky pracovnich poméru lze zjistit, jestli spole¢nost nema problém
S tim, Ze se mu ¢asto obménuji zaméstnanci. Tento jev miiZze byt ¢asto zplsoben prave

Spatné nastavenymi odménami.

Délka pracovniho poméru (k datu 31.1.2022)

m Ménénezlrok m1-3roky m4-6let 7-9let m10letavice

Graf ¢. 20 — Rozdéleni podle délky zaméstnani ve spolecnosti
Vlastni zpracovani podle: (37)

Jak z grafu lze vidét, tak naprosta vétS§ina zaméstnancu je ve spole¢nosti dlouhodobé
a vice nez 10 let dokonce 41 % zaméstnanci. Mén¢ neZz 3 roky je ve spole¢nosti
zaméstnano pouze 18 % zaméstnancii. Tohle jednoznacné vypovidé, Ze zaméstnanci

¢asto ze spole¢nosti neodchazi a kdyZ uz odchazi, tak po dlouhé dob¢ (37).

Srovnani s trhem

V roce 2018 na evropském trhu zlstalo se svym soucasnym zaméstnavatelem déle
nez 10 let pouze 15,9 % zaméstnancti. Dokonce celych 66,4 % tvofilo zaméstnanci,
ktetfi jsou zaméstnani stejnym zaméstnavatelem méné nez 5 let a nejvice dominuje
kategorie ,,méné nez 1 rok*, kde je 28,5 % zaméstnanci. KdyZ se s timto porovnaji data
spolecCnosti, tak lze vidét, Ze zaméstnanci opravdu zdstavaji ve spole¢nosti

nadstandardné dlouho (37) (40).
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Mzdova produktivita

Tento ukazatel produktivity tika, jaka hodnota trzeb spole¢nosti piipada na jednu
korunu mzdovych nakladd. Jiz z podstaty ukazatele je pochopitelné, ze zadouci je

zvySovani v Case (36).

Mzdova produktivita 2016-2020
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Graf ¢. 21 - Mzdova produktivita v obdobi 2016-2020
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21) (36)

Vyvoj tohoto ukazatele neni Spatny. Jak jiz §lo vidét na dalSich ukazatelich, tak nejlepsi
vysledek je znova v roce 2019, zde se ale ukazatel nedostava v roce 2020 do horsich
hodnot jak v roce 2016, coz je u jinych ukazatelti pomérné bézné.

Zisk pi‘ed zdanénim a uroky na pracovnika

Jelikoz se v ukazateli jedna o zisk, tak je znova zadouci zvySovani. V ukazateli je

spocitan zisk pfed zdanénim a uroky (EBIT) na jednoho pracovnika. (36)
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Zisk pred zdanénim a uroky na pracovnika 2016-2020
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Graf ¢. 22 - Zisk pied zdanénim a tiroky na pracovnika v obdobi 2016-2020
Vlastni zpracovani podle: (17) (18) (19) (20) (21) (36) (37)
Jak jiz bylo zminéno u IN95, ktery byl také citlivy na EBIT, tak ukazatel vyjadiujici
EBIT na pracovnika v tomto neni jiny. Jelikoz byl rok 2020 pro spole¢nost vyrazné

ztratovy, tak lze vidét, Ze ztrata na jednoho pracovnika je pomérné vysoka.

Fluktuace, nemocnost

Pro fluktuace a nemocnost se bohuzel ve spole¢nosti neudrzuji sumarizovana data.
Ve spolecnosti nejsou ani data, ze kterych by §lo sumarizovana data vypracovat, a proto
je nutné spoléhat na rozhovor se zaméstnancem personalniho oddéleni.

V rozhovoru se zaméstnancem bylo feceno, Ze zaméstnanci setrvavaji ve firme dlouho a
spiSe pfichazeji zaméstnanci novy kvili expanzi spoleCnosti, neZ Ze by se museli
vyménovat zaméstnanci, ktefi odesli. Bylo feceno, Ze tim padem ma spolecnost velmi

nizkou fluktuaci a viibec takovy problém nemusi Fesit (30).

Nemocnost neni ¢asto a detailné sledovana, ale z bézného evidovani nemocenskych
zamé&stnanec odhaduje, Ze je nemocnost prumérna a neomezuje vykony vice
nez by méla. (30)

2.4.1.5 Podnikova strategie

Podnikovou strategii spolecnosti je vytvafet kvalitni pocitacové programy

pro své zdkazniky. Vizi podniku je dodévat a spravovat programy po celé Evropé

69



a udrzovat si se zdkazniky dobré vztahy. Podnikova strategie je Caste¢né zahrnuta
do odménovani, a to odménovanim osobniho vykonu, nebo u nekterych divizi naptiklad

odménou za domluveni novych zakazek. (15)

2.4.1.6 Hledisko pracovniku

Pevna data jsou v této analyze nesmirné dulezitd. Promitaji obrazek celé spolecnosti,
jak se ji dafi. Ve vysledku ale navrh néasledujici po analyze nejvic ovlivni praveé
zameéstnance a jejich spokojenost s praci. Proto je naprosto nezbytné, mit piehled o tom,
jaky nazor maji pravé zameéstnanci, jak jsou s odménou spokojeni, jaké jsou jejich

motivace a otevienost novym praktikam.

Z téchto duivodu byl slozen dotaznik pro zaméstnance.

Vybérovy soubor

Dotaznik byl uren pro bézné zaméstnance, takze byl ociStén o feditele a vedouci

pracovniky vysSich trovni. Dotazovano bylo 62 zaméstnanct a odpovédi bylo pfijato

47. Na dotaznik tedy odpovédélo 76 % dotazanych.

Forma dotazniku

Dotaznik byl sestaven a poté rozeslan zaméstnanciim cisté online formou. Preferovala
se spiSe moznost anonymizace, aby mohli zaméstnanci na pomérné osobni otazky
odpovidat co nejvice upfimné. S timto rozhodnutim samoziejmé ptichdzi problém, Ze ne
vSichni respondenti rozuméli vSem otdzkdm a dotaznik neSel upravovat podle
individualnich situaci, ale pro vyvazeni tohoto problému byla na konec pfidana pisemna
odpovéd’, kde se mohl zaméstnanec vyjadfit k Ccemukoliv: co mu nebylo jasné,
o ¢em v dotazniku nebyla zminka, ale ptislo mu to dulezité. Otazky byly pokladany
formou oznamovaci véty a respondent odpovidal, jak moc s tim, co véta fika, souhlasi.
Utast v dotazniku byla dobrovolna, zadné odpovédi nebyly povinné a zamé&stnanci byli
pln€¢ anonymizovani krom& prvni otazky ,Pracuji v divizi:“, kterd ale byla také

dobrovolna.

Odpovédi a jejich interpretace

Na dotaznik bylo pfijato celkové 47 odpovédi. 93,6 % zaméstnancii odpovédélo

na otazku, v jaké divizi pracuji a z toho 84,1 % odpovédi bylo zaznamenano
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od zaméstnancii jednoho z IT divizi a zbylych 15,9 % bylo z divize Ekonomika

a Marketing. Tato podkapitola pojednava o sumarizovanych odpovédich v§ech divizi.

Odpovédi s Kladnym hodnocenim

Nékolik otazek mélo vyrazné kladné hodnoceni, kde nebyl vidét Zadny problém.
Jelikoz u téchto oblasti nebude nutné nic ménit a pro ndvrh by byla jejich hlubsi analyza
zbyteéna, tak je k nim pouze stru¢ny komentat. Na otazky nize se odpovidalo stupnici 1

(nejhorsi) az 5 (nejlepsi).

,,KdyZ se chci vzdélavat v néCem, co je prinosné mé pozici a celkové firmé, mam od
firmy takovou moZnost a vim na koho se obratit.“ — Primér 3,98. Takto vysoky

pramér odpovéedi ukazuje na dobte fungujici vzdélavaci systém.
,,Mame dobré vedeni.“ — Prumér 3,67

»Mij vztah s vedoucim pracovnikem/pracovniky je dobry.“ — Primér 4,36. Oba
tyto pruméry odpovédi ukazuji spokojenost zaméstnanci s vedenim a vedoucimi

pracovniky.

»KdyZ néco udélam spravné/Spatné dostanu na to odezvu.“ — 75 % pracovnikl
dostavd odezvu na pozitivni i1 negativni véci. Znova ukazuje na dobré vedouci

pracovniky. Hodnota by mohla byt vyssi, ale urcité neni $patna.

»Jsem spokojeny/a s pracovnim prostiedim. (vybaveni kancelafe, vybaveni budovy,
hygiena)“ — Pramér 3,83. Nejcastéjsi odpovéd’ byla 4. VétSina zaméstnancu je
spokojend s vybavenim a hygienou pracovniho prostiedi.

»Mam dobrou rovnovahu mezi praci a volnym ¢asem.” — Primér 3,55. Nejcastéjsi

odpovéd’ byla 4. Pouze jeden zaméstnanec odpovédel hodnotou 1. Z téchto vysledkt 1ze

vidét, Ze zaméstnanci nejsou piepracovani.

»~Viam dobré vztahy se svymi kolegy/kolegynémi.“ — Primér 4,38. Zde jde vidét,

ze kolektiv zaméstnanct je dobry a netfeba ho néjakym zplisobem uméle napravovat.
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Dalsi odpovédi

= Jsem spokojeny/a se sou¢asnym systémem odménovani zaméstnanci.“
=, Jsem spokojeny/a s vysi své finan¢ni odmény.*
= ,Jsem spokojeny/a s celkovou ,hmotnou“ odménou (financni odmeéna,

benefity).*
Odpovédi byly formou stupnice 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi).

Tyto otazky byly polezeny stejnou formou a maji podobny obsah. Odpovédi na né byly
také velmi podobné. Pruméry téchto otazek byly: 1. 3,21, 2. 3,28 a 3. 3,2. Struktura
hodnot odpovédi je také velice podobna. Slo piedpokladat, Ze tyto otazky budou mit
podobné odpovédi a lze fFict, ze zaméstnanci jsou lehce nadprimérné spokojeni se

soucasnym systémem odmeénovani a s jejich odménou.
* ,Moje produktivita se odrazi do mé odmény*

Zde bylo na vybér nékolik odpovédi, a to postupné od ,,Zména podle produktivity nejde
poznat vubec, a to ani dlouhodobé“ az po ,,Moje odména je natolik zavisla na
mé produktivité, Ze to je stresujici®. Ze 44 odpovédi byla piijata pouze jedna odpoveéd,
ze odména pfili§ zavisi na produktivité. 29,5 % respondentii odpovédélo, ze zména
podle produktivity jde poznat tak akorat. Pomérné vysoké procento 68,2 % respondentil

odpovédélo, ze rozdil jde poznat malo, nebo viibec.
= ,,Myslim si, Ze vyvoj mé mzdy v letech je spravedlivy.

Na otdzku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl primér: 3,02
a nejvice volend odpoveéd (31,1 %) byla odpoved’ 3.

V této odpovédi se zaméstnanci velmi blizili priméru a velka ¢ast zaméstnanct (33,4
%) odpovidalo 2 a méng. Odpoveédi zde mély pomérné velky rozptyl, proto je 1 ptidan

graf:
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Myslim si, ze vyvoj mé mzdy v letech je spravedlivy. (Pokud pracujete ve firmé méné nez 6 mésicq,
neodpovidejte)
45 odpovédi

15

Graf ¢. 23 — Odpovédi na otazku ohledné spravedlivosti odmén
Zde lze vidét, Ze pomérné €asto byly voleny i extrémy (1 — 15,6 %, 5 — 15,6 %) a
tim lze fict, Ze zaméstnanci na tuto otdzku maji mezi sebou jiny nazor. VétSina je
pramérné spokojend, ale je pomérmné dost zaméstnanci, ktefi jsou nadmiru spokojeni,

nebo naopak uplné nespokojeni.

= ,,Jsem spokojeny/a se strukturou finan¢ni odmény. (Pomér mezi pevnou

mzdou, vykonnostni mzdou, prémie, benefity).*

Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl prumér: 3,53
a nejvice volend odpovéd’ byla odpovéd’ 3 a 4.
Zde je ptekvapiva pomérné vysoka hodnota primérné odpovédi. Jak jiz bylo probrano,

tak velka ¢ast finanéni odmény zavisi na pohyblivé ¢asti mzdy a Slo predpokladat,

zZe to bude pro vice zaméstnanci stresujici.
* ,,0dnasSim si z prace i jiné pozitivni véci nez jen ,hmotnou® odménu.
(,,hmotna“ = mzda, zasluhova odména, benefity)
Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl pramér: 3,98
a nejvice volend odpovéd’ byla odpoveéd’ 4.
Zde lIze hodnotit odpovédi jako velmi pozitivni. Jde vidét, ze zaméstnanci jsou
spokojeni se svym zaméstnanim i z jinych divodii nez jen hmotnych odmén, cozZ je

pro celkovou motivaci dulezité.
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»Chtél bych vice benefitii/jiné benefity.*

Na otazku byly 4 rtzné odpovédi. Respondent mohl odpovédét, ze je s benefity
spokojeny, nebo Ze je mnozstvi v potradku, ale chtél by néjaké zméenit, nebo Ze by chtél

vice benefitil, nebo Ze je benefitl moc, a chtél by je nahradit financné.

36,4 % respondentli by chtélo vice benefitli a 43,2 % si mysli, Ze je pocet spravny,
ale chtéli by jiné benefity. To znamena, ze 79,6 % zaméstnanci je do urcité miry
nespokojeno se sou¢asnou podobou benefitii. Pouze 18,2 % si mysli, Ze jsou benefity
nastaveny spravné. A jeden zaméstnanec (2,3 %) si mysli, Ze je benefitl moc a chtél

by je nahradit finan¢né.
= ,,Benefit ma pro mé hodnotu:“

Zde se na n€kolik benefiti odpovidalo stupnici 1-4.

30

B Zidnou hodnotu M Malou hodnotu M Pomémé velkou hodnotu M Velmi vysokou hodnotu

20

10

Stravenky Dovolena navic Pracovni vyrogi Zivotni jubileum Firemni vzdéldvani

Graf ¢. 24 — Oblibenost benefiti, 1. ¢ast

Firemni akce SluZebni telefon SluZebni auto Vanoéni darky

Graf ¢. 25 — Oblibenost benefiti, 2. ¢ast
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Zde lIze vidét, Zze nejhodnotnéjsi benefity jsou stravenky, dovolenad navic a sluzebni
telefon. Benefity, které maji vyrazné€ niZ§i hodnotu jsou pracovni vyro€i, zivotni
jubileum a vano¢ni darky.

= ,,0Odezvu na svou praci dostaivam dostatecné casto*
Zde bylo vice odpovédi. Respondent mohl vybrat, jestli nedostava odezvu vibec, jestli
ji nedostava cCasto, jestli ji dostava tak akorat, nebo ze ji dostava zbytecné ptilis. 51,1 %
zamé&stnancl dostava odezvu tak akorat, 35,6 % zaméstnancti dostava odezvu malo.

Pouze jeden zaméstnanec dostava odezvu piilis Casto.

Tyhle hodnoty jsou pomérné dobré. Jak jiz bylo feceno, tak pouze jeden zaméstnanec
dostava odezvu moc Casto a 35,6 % ji dostava malo, proto by bylo na misté¢ doporuceni,

aby se obecné odezvy davaly Castéji.
* ,,Myslim si, Ze mam mozZnost kariérniho ristu v této firmé.*

Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl prumér: 2,96
a nejvice volend odpovéd’ byla odpoveéd’ 3.
Tohle hodnoceni je okolo priméru. VétSina zaméstnancti citi, ze ma uréitou moznost
karierniho riistu, ale pouze 2 zaméstnanci si tim jsou jisti a dali odpoveéd hodnoty 5.
»Myslim si, Ze odménovani v soucasné podobé je spravedlivé (vici mé
pozici, vuci kolegtim).*
Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhor$i) az 5 (nejlepsi). Zde byl prameér: 2,7
a nejvice volena odpovéd’ byla odpovéd’ 3.
Tohle je nejhtie hodnocena otazka z celého dotazniku. Primér neni az tolik
piekvapivy, jelikoz problémy se spravedlivosti odmén byl jiz probiran v pifedchozich
kapitolach. MoZnou pfticinou tohoto problému je pravé hodnoceni podle domluvy
bez metodického hodnoceni prace.
,Uvital/a bych tarifni systém odmén.“
Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl pramér: 2,96
a nejvice volena odpovéd’ byla odpoveéd’ 3.
Vci predchozi otdzce by byl ocekadvatelny vyssi primeér, jelikoz tarifni systém castecné

feSi 1 spravedlivost odmén, ale vétSina zaméstnanci by tarifni systém nechtéla.

75



V kombinaci téchto odpovédi déva jediné smysl, ze zaméstnancim vadi soucasna

spravedlivost odmeén, ale zaroven hodnoti tarifni systém primérné z jinych divodi.
,,Chtél bych lépe poznat své kolegy/kolegyné.*

Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl pramér: 3,1
a nejvice volend odpovéd’ byla odpoveéd’ 3.

Zde mohl byt priimér lehce ovlivnén pandemii COVID-19, kde velké ¢asti zaméstnancti
mohou chybét firemni setkani. Tato otazka byla do dotazniku vloZena S tim, Ze bude

potieba jednat pouze u velmi vysokych priaméra. Tohle Ize hodnotit jako lehce

nadprimérné a firemni setkani a neformalni akce nebude potieba tolik upravovat.
,,Myslim si, Ze je systém odménovani dostate¢né transparentni.*

Na otazku se odpovidalo stupnici 1 (nejhorsi) az 5 (nejlepsi). Zde byl pramér: 3,52

a nejvice volend odpovéd’ byla odpovéd’ 4.

V této otdzce by byl predpokladatelny primér nizky, ale i pfes vySe mzdy urcéené
domluvou jde vidét, Ze jsou hodnoty a tpravy mzdy dobie zdivodnény a véasné
zaméstnanci oznameny.

Pisemné odpovédi

Posledni otdzkou v dotazniku byla otazka: ,,Je néco dalSiho, co by se mélo fesit ohledné
odménovani a nebylo v tomto dotazniku zminéno. (Pokud ano, popiste to prosim)®.
Na tuhle otazku bylo pfijato pomérné dost odpovedi a v této podkapitole jsou nékteré

Z nich probrany.
wZruseni nutnosti vybirani si kvartalni dovolené a pripadné navyseni na 25 dni.*
»Z mého pohledu neni uplné stastné si vybirat kazdeé ctvrtleti den dovolené.*

Tohle byla pomérné €asto zminovana podminka 4 dni dovolené navic. Zaméstnanci si

mohou jeden ze 4 dnli vybrat kazdy kvartal a nelze je vybrat zaroven.
»ZVazit prispevek na diichod. sporeni jako dalsi benefit*

Spoteni v odpovédich padalo pomérné také casto. Ve spolecnosti se Vtuto chvili
piispévky na spofeni nevyplaci a znacné €asti zaméstnancli to vadi a berou to uz jako

samoziejmost.
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»Neni mozné vazat odmenovani na hospodarsky vysledek divize daného roku, pokud
nejsou aktivné reseny duvody, pro¢ k temto vysledkim doslo. Napriklad v useku
realizace jsou dlouhodobé nedostatecné kapacity, které jsou hluboko pod hranici
pro udrzeni kvality sluzeb, nemluvé o potencialu ziskovosti tohoto zdroje v porovnani

s vyvojem.*

Nektefi zaméstnanci poukazovali i na problémové sestaveni zasluhové mzdy a jeji
hodnoceni. Jak jiz bylo feCeno, tak velka ¢ast mezd je vazana na vykony
jak zaméstnance, tak celé divize, a Vv ptfipadé nepfiznivych vysledki to pak miize

zpisobovat problémy.

wkladba mzdového vymeéru (zaklad, mésicni, ctvrtletni prémie...) je mozna prilis slozita.

Kolikrat se realné za poslednich x let Sahalo na prémie dle vysledki firmy/divize?*

Zde jde zase o kritiku struktury zasluhové mzdy, tentokrat od zaméstnance, ktery zménu
nepocitil viitbec. Tim padem pro tohoto zaméstnance zasluhova mzda naprosto postrada

motivacni ulohu.
2.4.2 Externi faktory

2.4.2.1 Globalizace
Diky globalizaci lze vidét zahrani¢ni trendy v odménovani lidi.

Hlavnim trendem v poslednich letech byla kvili pandemii COVID-19 prace z domu.
Tento trend se uz ukazal i v Cesku, kde pied pandemii umoziovalo praci z domova 54
% spolecnosti a béhem pandemie se tohle ¢islo zvedlo na 60 %. Spousta lidi bere tohle
jako praktickou a pozitivni véc a divaji se na ni jako regulérni benefit. Dilezitou véci
je i to, ze nejvice umoznovaly tento benefit pravé spole¢nosti vV sektoru informaénich

technologii (41).

Mezi dal$i zajimavé trendy se fadi jesté ,,sick days® a benefity spojené s péci o zdravi

zaméstnanct (42).

,,Sick days® je bézné 3 az 5 dni v roce, které mize zamé&stnanec vyuzit pro kratkodobou

nemoc, kvili které nechce/nemusi navstivit 1ékate (42).

Benefity spojené s péci o zdravi jsou samo vypovidajici a fesi podstatu, Ze pouze zdravy

zaméstnanec muze pracovat na 100 %. Spolecnosti tohle fesi rGznymi zptlisoby,
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a to nejjednodussimi jako poskytnutim pravidelného pitného rezimu, az po vice
nakladné zplisoby jako poskytnuti benefitu Multisport, pfi kterém zaméstnavatel plati

¢ast nebo celé vstupné na ruzné sportovni aktivity zaméstnance (42).

Vsechny tyhle trendy tla¢i na spolecnost, aby svoje benefity ménila a ptizpisobovala
novym individualnim pozadavkiim svych zaméstnanci.

2.4.2.2 Trend v zaméstnavani lidi

Jak jiz bylo vteorii feCeno, tak poptdvka po vzdélanych lidech s védomostmi
a zkuSenostmi roste a v Cesku na tohle nabidka pomérné dobfe reaguje reakci vice

studujicich lidi a obecné vice vzdélanych lidi (43).

Obyvatelstvo ve véku 15 a vice let podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani
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vysokoskolske ks bez vzdélani iy nezjisténo

Graf & 26 — Vyvoj vzdélanosti obyvatelstva Ceské republiky
Vlastni zpracovani podle: (43)

Pokud tento trend bude pokracovat dal, tak by se mél tento nedostatek vzdélanych
uchazecl sniZit a nemél by to byt dlouhodoby problém. Co by ale mohlo tento problém

prohloubit, je trend v populacnim vyvoji (vysvétlen v dalsi podkapitole).

2.4.2.3 Trendy v popula¢nim vyvoji

Situaci v Ceské republice popisuje graf ukazujici vékovou strukturu populace. Z grafu
muzeme vidét, ze pocet lidi ve vékové kategorii 0-25 let je vyrazné niZsi nez pocet lidi

ve veékové kategorii 25-50 let.
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Vékova struktura k 31. 12. 2020
Ceska republika
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Obrizek & 3 — Vékova struktura Ceské republiky (44)

Problém poté bude nastadvat v okamziku, kdy velikéd ¢ast populace jiz nebude schopna
prace a bude ji muset podporovat znatelné mensi mladsi ¢ast pracujicich. O riznych
feSenich se jiz globaln¢ diskutuje, ale je nutné se podivat na pohled spolecnosti
Vv pripadé, Ze tento problém vyfeSen nebude, a jak se k nému postavit, obzvlasté tedy

V ohledu odménovani.

V ptipadé, ze problém nebude uplné vytesen, se daji tedy piredpokladat dvé moznosti:
nebude vyfeSen viibec a pracovnikii bude velice malo, nebo bude vyfeSen Castecné

ptichodem cizinct za lepsi praci.

V praxi to tedy bude znamenat, ze systém odménovani bud’ bude muset byt velmi
konkurenceschopny, anebo se zaméfovat na vzdélavani Vv cizich jazycich (idedln¢
v angli¢tin€) a na prohlubovani vztahii a znalosti kulturnich rozdild. Samoziejmé
idealnim feSenim by bylo, kdyby systém odménovani spliioval obé tyto podminky,

coz je i mozné, ze nakonec bude muset.

2.4.2.4 Trzni mzdové sazby

Mzdové sazby byly roky predvidatelné a jejich posuny se moc neménily. Nejcasteji se
pouzival bézny zpusob zvyseni mzdy o tolik, aby pokryl inflaci a zaroven aby se

v ném ukazalo zvySeni hodnoty zaméstnance pro spolecnost.
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Dnes je trochu jina situace, kvili vysoké inflaci, a to jak v Cesku, tak na globalni
urovni. Tohle s jistotou trzni mzdové sazby vyrazn¢ zméni a spolecnost se musi uz ted’

pfipravovat, jak bude reagovat a jaké to bude mit dopady (45).

Tabulka & 13 - Mira inflace Ceska v roce 2022 a prognéza roku
2023 (45)

Celkova inflace (%)
Celkova inflace v 1. étvrtleti 2022 a na horizontu ménové politiky (%)

leden 2022  Unor 2022  bfezen 2022 1. &turtleti 2023 2. Gtvrtleti 2023

9.4 97 9.8 30 23
12
10 Harizont
o ménoveé
8 politiky
6
4
2
0 - , ; ; — ; , ) ; ; ; ; —{=
1120 1l m v 21 i wv yzz 1 m v 123 |l 1
90% 70% . 50% N 30%

Graf &. 27 - Inflace Ceska v obdobi 2020-2022 a prognéza roku 2023 (45)

Pokud bude spole¢nost chtit mit konkurenceschopnou odmeénu, tak musi odménu ménit
s predstihem a nesnaZit se dohanét zmény az zpétné. Timto by samoziejmé i ujistil

své zaméstnance o tom, Ze o né bude 1 v takovém prostiedi postarano.

2.4.2.5 Zakon

Spole¢nost dodrzuje vSechny soucasné zakony a ma metodiky pro sledovani novych
zakonl a pro zavedeni rychlych zmén pro jejich respektovani. V minulosti neméla se

zakonem ohledné odménovani problém. (33)

2.4.2.6 Scéna kolektivnich pracovnich vztahu

Ve spolecnosti nejsou zadné odbory, odmeénovani jimi neni ovliviiovano. Jak podle
nazorti zamé&stnancu, tak podle vysledkii dotazniku lze ptfedpokladat, Ze v brzké dobé

odbory ve spole¢nosti nevzniknou. (33)

80



2.5 Shrnuti analyzy sou¢asného stavu

Ze vsech analyz v této kapitole bylo nalezeno nékolik pozitivnich véci, ale 1 n€kolik

problémi potfebujicich feSeni a limitaci, které se promitnou do navrhu nového systému.

Bylo zjisténo, ze zaméstnanci viici umisténi spolecnosti a podle oboru podnikéani
ziskéavaji nadprimérnou mzdu a nadprimérné mnozstvi benefit. Tato realita se odrazi
Vv celkové nadprimérné spokojenosti se soucasnym systémem odménovani. Novy

systém tedy nepotiebuje zménit cely a ve veétsiné Casti nepotiebuje ani radikalni zmény.

Problémem, ktery se opakoval Casto byly 3 obecné pozadavky systému odménovani,
které nebyly spravné dodrzeny. Témito pozadavky jsou motivaéni funkce,
spravedlivost odmény a transparentnost odménovani. U téchto problémi bylo
analyzou zjisténo, ze jsou nejvice zpusobeny strukturou mzdy, rozdilnym odménovanim

v riznych odd€lenich a zastaralym systémem urcovani mezd podle domluvy.

Dalsi problémovou slozkou jsou zaméstnanecké vyhody, které jsou svym
nadprimérmym poctem v potfddku, ale bylo vyhodnoceno obzvlast v dotazniku,

ze nékteré benefity jsou vyrazné méné oblibené nez druhé a pottebuji obméenu.

Tohle vSe limituje finan¢ni situace firmy, ktera v poslednich letech neni dobra a zvyseni

nakladii na odménovani by mohlo znamenat neudrzitelnou z4té€z na finance spolecnosti.

Z rozhovort se zamé&stnanci bylo nakonec zji§téno, Ze je sou€asny systém odmeénovani
pomérné nepruzny, neméni se ¢asto a je problematicky v ziskdni vhodné atraktivity

pracovnich mist, kterou spole¢nost nutné pro nékteré oddéleni pottebuje.
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3  NAVRH NOVEHO SYSTEMU ODMENOVANI

Z dat, ktera byly ziskany z analyzy soucasného stavu, nyni bude sestaven novy navrh

systému odménovani.

3.1 Financ¢ni mozZnosti

V analyze finan¢ni situace spolecnosti bylo vyhodnoceno, ze finan¢ni situace je nyni
nejista a spolecnost si nemiZe tolik dovolit zvySit naklady. Jelikoz jsou naklady
na odménovani velkou ¢asti naklad, nebude mozné je moc zvySovat, nebot’ i malé
procentualni zmény by mohly mit vyrazny dopad na vysledek hospodatieni. Naklady
na souCasny systém odmeénovani jsou celkové 57.825.175 K¢ a novy systém
odménovani by se mél pohybovat okolo podobné nebo nizsi ¢astky. Zaroven vsak také
bylo v analyze feceno, ze spole¢nost méla donedavna pomérné dobré vysledky a tahle
situace by se mohla brzy vratit zpét, proto musi byt také systém odménovani

prizpisobivy dobrym budoucim vysledkium (25).
3.2 Struktura a vyvoj finan¢ni odmény

3.2.1 Nova struktura pevné a zasluhové mzdy

Z analyzy bylo zjisténo, ze velkou ¢ast mzdy zaméstnanci ziskavaji ze zasluhové mzdy,
a i z dotazniku bylo feCeno, ze v uréitych ptipadech se zaméstnanci odména vibec
neméni, nebo v jinych pifipadech zaméstnanec neni spokojeny kvuli snizené mzdé
podle Spatnych vysledk hospodateni spole¢nosti bez zdivodnéni a moznym opravam

téchto problému.

Zamé&stnanec v souCasném systému odménovani dostdva v pfipadé maximalni
zasluhové mzdy pouze 50 % odmény v pevné mzd¢, coz muze byt pfili§ stresujici,

a proto takova struktura miize ztracet motivaéni ulohu (24).

Prvni ¢asti navrhu je tedy nova strukturu mzdy a to ze 75 % pevna mzda a 25 % mzda
zasluhova (v pfipad¢ dosazeni maxima zasluhové mzdy). S takovou strukturou by byla
primérna pevna mzda zaméstnance 32 052 K¢ oproti minulé 21 368 K¢&. Takova zména
by neméla kriticky ohrozit motivaéni funkci zasluhové mzdy (potad by €inila primérné

10 684 K¢) a méla by dat zaméstnanctim potiebnou finanéni jistotu.
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Kromé finan¢ni jistoty ale jesté tato struktura vyrazné pomiize se spravedlivosti odmén,
jelikoz v kombinaci s metodou hodnoceni prace snizi rozdily v odménach na stejnych

pracovnich pozicich.

Dalsi navrhovanou zménou, je zména samotnych podminek zasluhové mzdy.
Do soucasnych kritérii soucasné patii osobni ohodnoceni, prémie z planu trzeb, prémie
z vysledku hospodaieni a odména za dil¢i ukoly. Tato struktura byla jiz na prvni pohled
piekvapiva, a 1 n¢kolik zaméstnancti odpovédélo, Ze si mysli o soucasné struktuie, ze je
zbyte¢né moc slozita.

Proto je navrhnuto, aby se zasluhova mzda hodnotila pouze podle dvou kritérii,
a to podle osobniho ohodnoceni a odmén za dil¢i ukoly. Timto bude zaméstnanec
pouze ohodnocen za svou praci, a pokud nastane situace, Ze spole¢nost nebude mit
dobré vysledky, ale vysledky zaméstnance budou perfektni, tak dostane plnych 100 %
mozné¢ mzdy a vopacném piipadé, pokud bude mit spole¢nost dobré vysledky,
tak zaméstnanec se Spatnou produktivitou dostane mzdu nizsi. Jelikoz bude zasluhova
mzda takto spojena s vykonem zaméstnance, tak bude lépe plnit motivaéni ulohu
a vysledky spolecnosti se promitnou do pribézného vyvoje finanéni odmény, coz je

probirano v dalsi podkapitole.

Cely tento navrh by mél zvysit finan¢ni jistotu u zaméstnancti a zvysit motivacni tlohu.

Soucasny systém odmeénovani zaméstnanc(

12,50%

12,50%

50%
12,50%
12,50%

= Pevna mzda Osobni ohodnoceni
Prémie z planu trieb Prémie z vysledku hospodareni

= Odména za dil¢éi ukoly

Graf ¢. 28 - Struktura mzdy v souc¢asném systému
Vlastni zpracovani podle: (24)
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Navrh nového systému odménovani zaméstnanci

| 12,50%

= Pevna mzda = Osobni ohodnoceni Odména za dilgi ukoly

Graf ¢. 29 - Struktura mzdy v navrhnutém systému
3.2.2 Vyvoj finan¢ni odmény

Jelikoz spolecnost neni v dobré finan¢ni situaci, tak pribézné bezpodminecné
navySovani mzdy bohuZel nebude mozné. Garantované zvySeni mzdy poZadovalo velké
procento zaméstnanci, a proto byl navrzen alesponn kompromis. Zaméstnanci si prali
bud’ zvyseni mzdy podle inflace, nebo automatické zvySeni mzdy v piipadé dobrych
vysledki spole¢nosti. Zvysit mzdy o inflaci v obdobi, kdy se spole¢nosti nebude dafit,

by mohlo byt pro spole¢nost likvida¢ni, takze byla navrhnuta druha moznost.

Dalsim navrhem je tedy garantované zvySeni mzdy v piipadé kladného vysledku
hospodareni. Doporu¢enim V piipadé kladného vysledku je odloZzeni 15 % ze zisku
pro navysSeni mezd. Je nutné zde jest¢ kvili situaci spolecnosti pfidat jednu podminku,
a to ze pokud spolecnost splaci ztraty minulych let, tak zvySeni mzdy urcuje vedeni
podle finanénich moznosti. Je vSak nutné pozadovat, aby vSechny tyto domluvy byly
sepsany a aby bylo oduvodnéni jiné c¢astky ve spoleCnosti veiejné hlavné
kvili transparentnosti odméfnovani. Samoziejmé¢ mohou nastat roky, kde bude
vysledek hospodateni kladny, ale velmi nizky, takze zaméstnanci musi byt informovani

o tom, Ze v takovych letech by bylo zvySeni mzdy spiSe symbolické.

3.3 Hodnoceni prace

vvvvvv

spojeni systému odménovani nékolika oddéleni, které jsou soucasné rozdilné.
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Dalsim navrhem je metodika hodnoceni prace bez vyuZziti tarifniho systému, jelikoz se
zaméstnanci v dotazniku vyjadfili ohledné tarifniho systému pramérn€. Zaroven jsou
pomérn¢ spokojeni se soucasnym systémem odménovani zameéstnancu, takze
by nemuselo byt dobré zavadét tak radikalni zménu. Hodnoceni prace je tedy hlavné
navrhnuto kvuli problematice spojeni odménovani vice oddéleni s dodrzenim principu

spravedlivosti.

Navrh mezd podle hodnoceni prace:

Tabulka ¢. 14 — Navrh mezd podle hodnoceni prace

Uroveii Pracovni pozice Vyse zakladni pevné mzdy
1. Reditel 70.000 K¢
2. Vedouci pracovnik (Groven 1) 51.000 K¢
3. Vedouci pracovnik (Groven 2) 39.000 K¢
4, IT specialista — senior 34.000 K¢
5. IT specialista — junior 29.000 K¢
6. Ekonomika, marketing — senior 25.500 K¢
7. Personalni — senior 24.500 K¢
8. Ekonomika, marketing — junior 22.000 K¢
9. Personalni — junior 21.000 K¢

cvwr

I Sprimérnym zvySenim mzdy o 15 % pro ohodnoceni délky pracovnich poméru
a nabytych zkuSenosti. Po pfic¢teni primérné zasluhové mzdy a zvyseni 15 % s pouzitim

nové struktury odmén bude tento systém 0 0,4 % méné nakladny nez systém soucasny.
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3.4 Benefity

3.4.1 Nové benefity

Nové benefity byly rozhodnuto podle vysledki dotazniku a podle trendi
v benefitech. Vétsina benefitt, které navrhovali zaméstnanci davaly smysl a byly
vybrany ty, které byly nejéastéji zminovany a které jsou realn¢ implementovatelné

vuéi nakladim.
Prace z domu

Podle rozhovort, vedenych béhem vypracovani této prace, jiz néktefi zaméstnanci tento
benefit méli, ale nebyl uvadén jako benefit v ostatnich dokumentech jednajicich
o benefitech. JelikoZ tento benefit jiz néktefi zaméstnanci vyuzivaji, tak je navrhem
ho zavést plosné. Jak jiz bylo feCeno v analyze, tak spousta lidi jiZ bere praci z domu
jako regulérni a duleZity benefit, a pokud bude tento benefit dobie implementovan,

tak miize dokonce dlouhodobé¢ sniZovat naklady na udrzbu kancelafi.

Jelikoz je nutné udrzet naklady na odménovani co nejnize, tak je navrhnuto tento
benefit poskytovat jako debrovolny a provozovany na vlastnim zaiizeni zaméstnance.
Implementovani tohoto benefitu lze jednoduSe provést dvéma zplsoby, a to bud
zabezpecenim ptipojeni pomoci syst¢ému VPN, nebo pomoci systému vzdalené¢ho
pfistupu. Pro nejjednodussi a nejrychlej$i implementaci je navrZzeno vyuZit systému
vzdaleného pristupu, jelikoz s touto moznosti nebude pracovni napli zaméstnance

omezovat vykon jeho vlastniho zafizeni.

Piispévky na penzijni sporeni

Tento benefit byl nejvice zmifiovanym benefitem Vv dotazniku. Jelikoz se tyto
prispévky dodatecné nedani, a naopak se zapocitavaji jako naklady a snizuji dan
ze zisku, tak je zavedeni tohoto benefitu vyhodné i vi¢i velkému po¢tu zaméstnanc,
ktery si benefit ptalo.

VU¢i finanéni situaci ve spolecnosti je nutné navrhnout pfiméfenou ¢astku, a proto je
navrzen piispévek na penzijni ptipojisténi ve vysi 500 K& mési¢né. Jedna se poméerné
o maly pfispévek, ale ve velkém meéfitku celé spolecnosti se tento benefit propise

do naklad pomérné vyrazné.
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Sick days

Dalsim navrzenym benefitem jsou sick days v maximalnim vyuzitelném mnozstvi 3
dnt. Jak jiz bylo feeno v analyze, tak jde o dny, které lze vyuzit v piipadé nemoci,
ktera neni vdzna a nevyzaduje navstévu l€kafe. Sick days byl také benefitem,
ktery chtélo vice zaméstnanct. U implementace tohoto benefitu by bylo dulezité zminit,
ze sick days nelze vyuzivat jako béZnou dovolenou a opravdu by mély nahrazovat dny
stravené na standartni nemocenské. Pokud by se tento benefit monitoroval a nebyl by

zneuzivan, tak by byl benefit prakticky beznakladovy.

Relaxaéni mistnost

Benefit relaxa¢ni mistnosti za¢ind byt pomérné standartnim benefitem uz i v ¢eskych
spole¢nostech. Jde o0 benefit, ktery si také pialo pomérné velké mnoZstvi zaméstnancu.
Relaxacni mistnost jiz byla v feSeni, ale bohuZel se stale tento plan nenaplnil, pfestoze
mistnost na tyhle ucely je jiz vyclenénd. Mimo hlavni néklad mistnosti samotné je

pak tento benefit velmi levny ve srovnani S ostatnimi benefity.

Navrhnuta mistnost by byla ur¢ena pro odpocinek nebo pro odreagovani, proto je
navrhnuté vybaveni: 2 sedacky, herni konzole, televize, stil na stolni fotbal, stil

na stolni tenis, vybaveni pro stolni tenis.
3.4.2 Upravy soucasnych benefiti

Dovolena

U benefitu dovolené budou provedeny pouze dvé zmény, které zaméstnanci zadali,

a nebyly by tolik nédkladove.

Jednou zménou je zruSeni podminky, Ze zaméstnanec mize vyuzit jeden den
dovolené v kazdém ctvrtleti. Tato podminka nedava tolik smysl plosné a bude lepsi
ponechat tuto kompetenci na vedoucich pracovnicich, ktefi sami vi, jak mohou
nebo nemohou poskytnout dovolenou svym zaméstnanctim. Soucasna podminka je také
nepraktickd v tom, Ze si zaméstnanci Casto vybiraji dovolenou naptiklad jen dvakrat
vroce, a timto tedy o dva dny dovolené pfijdou. Pokud vedouci zaméstnanci budou
umoziovat Cerpani dovolené zodpovédné, tak bude zruSeni této podminky

beznakladové.
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Druhou zménou, kterou si velka ¢ast zaméstnanct prala, je pfidani jesté jednoho dne
dovolené na celkovych 25 dni. Tohle 1ze vidét také jako vyhodnou zménu, jelikoz jeden
den dovolené nevygeneruje moc velké néklady a zaroven uspokoji pozadavky velkého
poctu zaméstnanct. Naklady této zmény nelze piesné vycislit, ale mozné naklady budou

zohlednény ve shrnuti ndkladti na novy névrh.

Pracovni vyroci, Zivotni jubileum

Jak jiz bylo feCeno ve shrnuti finan¢nich moznosti spole¢nosti, tak spole¢nost nema
moc moznost zvySovat naklady, a proto bude nutné nékteré nové benefity nahradit
benefity jinymi soucasnymi. Proto je navrzeno zruSeni benefiti pracovni vyroci

a Zivotni jubileum.

Tyto dva benefity vysly v dotazniku jako jedny z nejméné hodnotnych a je pomérné
pochopitelné pro¢. UZ z podstaty benefitu jde o benefit pomérné strohy, povaha benefitu
je pouze finanni a nemd zadnou redlnou motivacni ulohu, kromé setrvani
ve spolecnosti. Jedinou motivaéni slozkou muze byt, ze pracovnik zistane
ve spole¢nosti do vyplaceni tohoto benefitu, ale v tom piipadé spolecnost stejné pouze
zaméstnava pracovnika, ktery je nespokojeny a chce zménit praci, coz se muze urcité
ukdazat i v jeho produktivité.

ZruSeni benefitu narazové by mohlo mit velmi negativni reakci od zaméstnanci,
ktefi se k vyplaceni téchto benefitt Casové blizili, a proto nelze brat jako moudré je

zrusit okamzité. Z tohoto duvodu je doporuceno zruSeni oznamit a zrusit tyto benefity

za 3 roky.

3.5 Casovy harmonogram zmén

Jelikoz nékteré ¢asti zmén systému odménovani jsou bud’ pfesné Casové stanoveny,

nebo vyZaduji urcitou pfipravu, tak bude nutné zmény implementovat podle ¢asového

vvvvv

ukolem, proto je doporuceno spustit novy systém az v srpnu. Pro dostatecnou ptipravu

a plynuly pfechod na novy systém byl utvoien nésledujici casovy harmonogram zmén:
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Tabulka €. 15 — Harmonogram navrhnutych zmén

ZMENA V SYSTEMU ODMENOVANI DATUM

Spojeni systému odmeénovani, zména ve
struktufe mzdy, ur¢eni mzdy podle 1.7.2022

hodnoceni prace

Ptispévky na penzijni pojisténi,

zprovoznéni prace z domu a zmény 1.7.2022
dovolené
Zmeéna ve vyvoji mzdy, zavedeni garance 1.1.2023

zvySeni mezd

Zavedeni sick days 1.1.2023

Zprovoznéni relaxacni mistnosti 1.4.2023

ZruSeni pracovniho vyroci a Zivotniho
o 1.7.2025
jubilea

3.6 Naklady na novy systém odménovani

3.6.1 Naklady systému bez spusténi garance zvySeni mezd

Jelikoz se spusténi nového systému fidi podle ¢asového harmonogramu zmén a jeden
naklad je podminén kladnym vysledkem hospodateni, tak je nutné tyto nadklady rozepsat
Vv Case a rozdélit na dvé ¢asti — pfipad nulového nebo zadporného vysledku hospodareni
a ptipad kladného vysledku hospodateni. Jako prvni jsou vyobrazeny naklady nulového

nebo zaporného vysledku hospodateni v obdobi implementace systému:
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Tabulka ¢. 16 - Naklady nového systému odménovani (zaporny VH)

NAKLAD VZNIK NAKLADU | TYP NAKLADU | VYSE NAKLADU
Nové mzdové naklady 1.7.2022 pravidelny 54.660.708 K¢&
Naklady souc¢. systému beze
1.7.2022 pravidelny 2.853.044 K¢
zmén
Penzijni pojisténi 1.7.2022 pravidelny 168.000 K¢
Prace z domu 1.7.2022 pravidelny 131.284 K¢
Uprava dovolené 1.7.2022 pravidelny 210.233 K¢
Roc¢ni naklady po spusténi pravidelny 58.023.263 K¢
Relaxaéni mistnost 1.4.2023 jednorazovy 72.500 K¢
Zruseni pracovniho vyroci 1.7.2025 pravidelny -279.500 K¢
ZruSeni Zivotniho jubilea 1.7.2025 pravidelny -40.140 K¢
Ro¢ni naklady po implementaci
pravidelny 57.703.629 K¢&
vSech zmén
Jednorazové naklady nového
jednorazovy 72.500 K¢
systému
Celkové naklady systému
jednorazovy 231.845.918 K¢
v obdobi 2022-2025

Z tabulky lze vycist, ze v pfipadé nulového nebo zaporného vysledku hospodateni
budou ro¢ni ndklady na fungovani nového systému po implementaci vSech zmén
57.703.629 K¢ rocné. V nasledujici tabulce je srovnani néakladii se systémem

soucasnym:
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Tabulka ¢. 17 - Srovnani nakladi nového systému s naklady sou¢asného systému

: VYSE NAKLADU VYSE NAKLADU .
NAKLADY ) ) ) . ROZDIL
V SOUCASNEM V NOVEM SYSTEMU
Celkové naklady v obdobi
231.300.700 K& 231.845.918 K& +545.218 K& (+0,24 %)
2022-2025
Budouci ro¢ni naklady 57.825.175 K& 57.703.629 K& -121.546 K& (-0,21 %)

Jak lze vidét, tak v prvnich 4 letech po spusténi nového systému budou naklady vyssi
nez u systému soucasného. Tento rozdil vSak poméroveé neni velky a lze také vidét, ze
V budoucich letech bude novy systém mén¢ nakladny. NizSich nakladl, nez u systému
souCasné¢ho bylo dosazeno velmi nizkym snizenim mzdovych nakladi a zruSenim
benefitli pracovni vyro¢i a zivotni jubileum. Pokud spolecnost spusti novy systém
odmeénovani, tak se ji ndklady vzniklé v obdobi 2022-2025 vrati pfiblizn€ po 4 a pul

letech.

Vypocet mzdovych nakladua

S pouzitim hodnoceni prace a nové struktury mezd budou mési¢ni naklady na pevné
a zasluhové mzdy 4.555.059 K¢ mési¢éné, coz ¢inni ro¢né 54.660.708 K¢. Z toho bude
mesiéné proplaceno 1.150.680 K¢ na zdravotni a socialni pojisténi, 469.570 K¢
na zasluhovou mzdu a 2.934.809 K¢ na mzdu pevnou. Po spusténi navrhu systému
budou mzdové naklady témér stejné — klesnou o0 0,57 % neboli 0 311.423 K¢. 1 kdyz je

tohle velmi maly rozdil v métitku mezd, zna¢n€ pomiiZe s financovanim benefiti.

Vypocet nakladi na benefity

* Penzijni pojisSténi — vyuzivani prispévku na penzijni pojiSténi ma
mezi zaméstnavateli velky rozptyl. V nékterych spolecnostech ho vyuZivaji 4 %
zaméstnancl, v jinych az 56 %. Jelikoz je pfispévek na penzijni pojiSténi
pomérné maly, tak 1ze odhadnout, ze pfispévek bude vyuZivat okolo 30 %
zamé&stnanci (28) s lehkou rezervou. V takovém ptipadé jsou naklady
na prispévky 168.000 K¢ (46).

* Prace zdomu - jak jiz bylo feceno, tak jedinym nakladem bude moznost
vzdaleného pristupu, kterd se nabizi za 1427 K¢ rocné za jednoho uzivatele.

Pii poskytnuti této moznosti vSem uzivatelim vznikne naklad 131.284 K¢ (47).
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= Uprava dovolené — pokud bude vyuzivani dovolené dobie fizeno vedoucim

zaméstnancem, tak by nemély vznikat dodatecné naklady, ale pokud se pocita

s nejhor$i moznosti, a to s poklesem produktivity vSech zaméstnancii o jeden

den, tak vznikne naklad 210.233 K&¢.

* Relaxac¢ni mistnost — nédklady na vybaveni relaxani mistnosti jsou 72.500 K¢.

Byly vybrany produkty ve stfedni cenové tifidé na spolehlivych ceskych

e-shopech (48).

3.6.2 Budouci naklady systému v pripadé kladnych vysledki hospodai‘eni

Po spocitani nakladi je jesté nutné se podivat na variantu, ze se spole¢nosti bude dafit.

Po zvySeni mzdy podle garance vzniknou dodate¢né naklady. Pro dosazeni vysledku

hospodateni a podle toho zvySeni mezd byly pouzity hodnoty zregresni analyzy

podminéné zlepSenim finan¢ni situace spole¢nosti. Naklady jsou propocteny na obdobi

2026-2028 a podle regresni analyzy s podminkou zlepSeni finan¢ni situace jsou

vysledky hospodateni v téchto letech — 2026: 5.885.965 K¢, 2027: 6.388.336 K¢, 2028:

6.890.908 K¢.

Tabulka ¢. 18 - Naklady nového systému odménovani (kladny VH)

NAKLAD VYSE NAKLADU TYP NAKLADU
Naklady nového systému
57.703.629 K¢ pravidelny
odmeénovani bez garanci
Zvyseni mezd podle garance -
882.854 K¢ pravidelny
2026
Zvyseni mezd podle garance -
958.250 K¢ pravidelny
2027
Zvyseni mezd podle garance -
1.033.636 K¢ pravidelny
2028
Naklady systému v obdobi
178.736.585 K¢ jednorazovy
2026-2028
Ro¢ni naklady systému
60.605.369 K¢ pravidelny

odménovani
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Z tabulky jde vidét, jak se pii splnéni podminky garance naklady vyrazné zvednou.
Rocné jsou vyssi oproti soucasnému systému o 2.780.194 K¢&. Jelikoz jde ale o zvySeni
mzdy s podminkou kladného vysledku hospodafeni, tak spoleCnosti stale zustane
ve spocCitaném obdobi 13.566.511 K¢ zisku, které muaze vyuzit pro financovani své
¢innosti nebo i zvyseni mezd nad smluvenou garanci. Pti takovém pribéhu by se béhem

obdobi primérnd mzda zaméstnance ve spolecnosti zvySila o 2.818 K¢.

3.7 Budouci trendy v odménovani

Posledni zména, kterd je navrzena, se hlavn¢ dotkne naplné prace personalniho
oddéleni. V rozhovorech se zaméstnanci bylo Casto feceno, ze celkovy proces zmén
systtmu odménovani je pomérné pomaly a nékterym zaméstnancim piijde malo

progresivni.

Poslednim navrhem tedy je, aby pracovnici personalniho oddéleni pravidelné alesponl
jednou rocné usporadali schiizi ohledné soucasnych a moznych budoucich trendu
v odménovani, tyto trendy zhodnotili a u téch, které zhodnotili pozitivn¢, probrat

moznosti implementace do systému a ndklady s tim spojené.

Néplni schizi by bylo pfipomenuti trendi ptedchozich schlizi a zda je lze jiz
implementovat, popiipadé zda se ukazaly soucasné trendy nové, druhou ¢asti by bylo
pfedstaveni moznych budoucich trendil, u kterych by se nad redlnou implementaci
a zhodnocenim uvazovalo az na schtzi dalsi. Z toho lze pochopit, Ze prvni ¢ast by byla
vice prakticka, kde by se probiraly mozné zmény v brzké dob¢, druha ¢ast by byla vice
kreativni s navrhy, které nejsou soucasné¢ standardem a vétSina z nich pravdépodobné
ani standardem nebude. Stejné je tohle dilezité, protoze pokud bude spole¢nost alespon
¢astecné pripravena na implementaci radikalnich zmén, tak je miZe provést rychleji nez
konkurence. Doporucenim k tomuto navrhu je, aby se schiize GCastnili i vedouci

zaméstnanci, obzvlasté pak v oboru financi.

Pokud by tyto schilize probihaly pravideln€¢ a n¢které trendy by byly opravdu zatazeny
do systému, tak by to mohlo pomoci spolecnosti mit prvotiidni odmény a vyrazné tim

zvysit atraktivitu pracovnich mist.
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ZAVER

Hlavnim cilem prace bylo vytvoifeni nového jednotného systému odménovani
zaméstnancl. Soucasti tohoto cile bylo zanalyzovani systému soucasného a navrh
potfebnych uprav pro zefektivnéni systému nového. Cile bylo dosazeno analyzou
jednotlivych ¢asti systému, dotazovanim zameéstnancd, interpretovanim jejich odpoveédi
a analyzou vnitinich a wvnéjSich faktorti. Dosazeni cile muselo byt zaroven
realizovatelné vii¢i financni situaci ve spolecnosti, kterd byla zobrazena financ¢ni

analyzou.

Problematika odménovani riznymi zpusoby v rtiznych divizich a pobockach pomémé
rychle ukazala svoje negativa a tento problém byl vyfeSen novou metodou hodnoceni
prace, ktera ve spolecnosti srovna rozdily ve mzdach. Jelikoz jsou zaméstnanci
vétSinove spokojeni se soucasnym systémem odménovani, tohle je nejlepSi cesta,
jak problém spojeni odmeénovani vyfeSit bez radikdlnich zmén v odménovani,

na které jsou zameéstnanci zvykli.

Ukazaly se i dalsi problematické ¢asti systému odménovani, které na prvni pohled
neukazal ani nazor zaméstnanct, ale az detailni rozbor odmény jako takové. Hlavnimi
problémy byla spravedlivost a transparentnost odménovani a motivacni funkce systému.
Spravedlivosti znova pomohla metodika hodnoceni prace, kterd zaruCuje, ze dva
zaméstnanci na stejném pracovnim misté se stejnymi dovednostmi ziskaji stejnou
odménu. Transparentnosti pomohla plosnéd garance zvySeni odmeény V piipad€ dobrych
vysledkli spoleCnosti a nova struktura zasluhovych mezd, ktera je pfimo vazana
na vykon a vysledky zaméstnance. V takovém piipadé musi byt zaméstnanci
vysvétleno, pro¢ dostava takovou zasluhovou mzdu, jakou dostdva. Zdivodnéni bude
zaméfeno na jeho individualni vysledky od jeho vedouciho zaméstnance. V piipadé
zvySeni mezd, nebo naopak jeho nezvySeni se mize zaméstnanec podivat na vetejné
dokumenty spolecnosti, kde zjisti, jestli méla spolecnost dobré, nebo $patné vysledky.
Vsechny tyto zmény také navrati motivacni tlohu systému odménovani diky pocitu,
7e zamestnanec muze opravdu vysi své odmeény zménit svoji snahou o dobré a efektivni

vykonani prace.

Posledni upravou byly zmény v zaméstnaneckych vyhodach, které byly vyhodnoceny

podle ndzort zaméstnancli a soucasnych trendii v odménovani. Nové zaméstnaneckeé
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vyhody by mély zaméstnancim udé€lat praci piijemnéjsi a celkové zvysit jejich
spokojenost.

Cel¢ upravy systému odmeénovani bylo dosazeno bez dlouhodobého zvySeni nakladi
v ptipad¢ Spatnych vysledki spoleCnosti a systém zaroven automaticky zajistuje
zvySeni odmeény v piipadé, Zze budou vysledky spolecnosti dobré a Ze si bude spole¢nost

moct zvySeni ndkladt dovolit.
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PRILOHA 1 - DOTAZNIK

Systém odménovani zaméstnanct

Tento dotaznik je ANONYMNI. Vechny odpovédi jsou dobrovolné. Pokuste se prosim
odpovédét na co nejvice dotazanych otazek ato co nejvice upfimné. Vétsina otazek je
formou stupnice 1-5, kde 1 znamena nejvétsi nesouhlas a 5 znamena naprosty souhlas.
Pfedem vam dékuji za vase odpovédi. (Pojmem "odména" se mysli obecné jakakoliv

pozitivni véc, kterou vam prace da. Pojmem "systém odméfiovani zaméstnanci" se mysli

predevsim nastaveni finanénich odmén a benefitl ve firmé.)

1. Pracuji pod divizi:
Oznacte jen jednu elipsu.

) IT divize 1
) 1T divize 2
) IT divize 3

Ekonomika a management

2. Jsem spokojeny/a se souc¢asnym systémem odménovani zaméstnanca.

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejsem vibec spokojeny/a. Jsem naprosto spokojeny/a.

3. Jsem spokojeny/a s vysi své financni odmeény.

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejsem vibec spokojeny/a. Jsem naprosto spokojeny/a.

4. Moje produktivita se odrazi do meé odmény.

Oznacte jen jednu elipsu.

) Zména podle produktivity nejde poznat vibec a to ani dlouhodobé.
) Zména podle produktivity jde trochu poznat.

Zmeéna podle produktivity jde poznat tak akorat.
) Moje odména pfili§ zélezi na mé produktivité.

) Moje odména je natolik zavisla na mé produktivité, Ze to je stresujici.

5. Jsem spokojeny/a s celkovou "hmotnou" odménou. (finanéni odména, benefity)

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejsem viibec spokojeny/a. Jsem naprosto spokojeny/a.
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Myslim si, ze vyvoj mé mzdy v letech je spravedlivy. (Pokud pracujete ve firmé
méné nez é mésicu, neodpovidejte)

Oznacte jen jednu elipsu

Vyvoj mé mzdy neni viibec spravedlivy. Jsem piné spokojen/a s vyvojem své mzdy.

Jsem spokojeny/a se strukturou finanéni odmény. (Pomér mezi pevnou mzdou,
vykonnostni mzdou, prémie, benefity)

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejsem viibec spokojeny/a. Jsem naprosto spokojeny/a.

Odnasim si z prace i jiné pozitivni véci, nez jen "hmotnou" odménu. ("hmotna" =
mzda, zasluhova odména, benefity)

Oznacte jen jednu elipsu

Pracuji pouze pro "hmotnou" odménu. Jednoznacéné vnimam i dalsi pozitivni véci v mé praci

Chtél bych vice benefitl/jiné benefity.
Oznacte jen jednu elipsu.

"~ ) Myslim si, Ze jsou benefity nastaveny spravné.
() Mnozstvi benefiti je v pofadku, ale nékteré nevyuzivam a chtél/a bych je nahradit.
) Myslim si, ze bychom méli dostavat vice benefit.

(") Myslim si, ze dostavame pfilis moc benefiti a nékteré bych chtél/a nahradit jen
finanéné.
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10.

11.

12

13.

Benefit ma pro mé hodnotu:

Oznacte jen jednu elipsu na kazdém radku.

Zadnou Malou Pomérné velkou Velmi vysokou
hodnotu hodnotu hodnotu hodnotu
Stravenky o ) (. (@D
Dovolend — P s
. ) |-, |
navic — —
Pracovni — " — o

D ( A C )
Vy-roél' N S AN / S
Zivotni — p— PR —

( ) { ) ( ) ( )
jubileum — p—— \— -
Firemni > G -

SHAT ) ( (
vzdélavani b — =

Firemni akce )

Sluzebni P p— — —_—

) G S ) e
telefon =~ D - & 2
Sluzebni auto D) O ) O
Vénoéni darky 2 O -

Kdyz se chci vzdélavat v nécem, co je prinosné me pozici a celkové firmé, mam
od firmy takovou moznost a vim na koho se obratit.

Oznacte jen jednu elipsu

1 2 3 4 5
Takova moznost neni Pribézné jsem o takovych moznostech informovén/a a vim na koho se obratit
Mame dobré vedeni.
Oznacte jen jednu elipsu.
1 2 3 4 5
S vedenim jsem naprosto nespokojeny/a. S vedenim jsem uplné spokojeny/a.

Mj vztah s vedoucim pracovnikem/pracovniky je dobry.

Oznacte jen jednu elipsu.

Je velmi $patny. Je velmi dobry.
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14.

15.

16.

1Z.

18.

19.

Kdyz néco udélam spravné/Spatné dostanu na to odezvu.
Oznacte jen jednu elipsu.

) Ne, nedostanu.
() Ano, ale pouze na negativni véci.
() Ano, ale pouze na pozitivni véci.

() Ano, dostavam odezvu af uz délam préci dobfe, nebo §patné.

Odezvu na moji praci dostavam dostatecné casto.
Oznacte jen jednu elipsu.

() Nedostavam odezvu vibec.
() Dostavam odezvu, ale ne moc &asto.
() Dostavam odezvu tak akorat.

() Dostavam odezvu piili§ ¢asto. (Je to uz zbyteéné/otravné)

Myslim si, Ze mam moznost kariérniho ristu v této firme.

Oznacte jen jednu elipsu

Ne, nemam zadnou moznost kariérniho ristu. Ano, mam dobré moznosti karierniho ristu.

Jsem spokojeny/a s pracovnim prostredim. (vybaveni kancelare, vybaveni
budovy, hygiena)

Oznacte jen jednu elipsu.

Nejsem vibec spokojeny/a. Jsem naprosto spokojeny/a.

Mam dobrou rovnovahu mezi praci a volnym casem.

Oznacte jen jednu elipsu.

Ziju v podstaté jen praci. Jsem naprosto spokojeny/a s rovnovahu mezi praci a volnym ¢asem.

Myslim si, Ze odménovani v soucasné podobé je spravedlivé. (vici mé pozici,
vaéi kolegtim)

Oznacte jen jednu elipsu

Odménovani ve firmé neni viibec spravedlivé. Odménovani ve firmé je objektivni a maximalné spravedlivé.
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20. Uvital/a bych tarifni systém odmeén. (Slouzi jako ramec nékolika trovni vyse
mezd, ke kterym jsou prifazovany pracovni pozice. Vyhodami jsou
transparentnost a informovanost ohledné moznosti kariérniho postupu.)

Oznacte jen jednu elipsu.

Urcité ne. Urcité ano.

21. Mam dobreé vztahy se svymi kolegy/kolegynémi.

Oznacte jen jednu elipsu.

Ne, vibec. Ano, jsem maximalné spokojen/a.

22. Chtél bych lépe poznat své kolegy/kolegyné.

Oznacte jen jednu elipsu.

Ne, neni to nutné. Ano, urcité.

23.  Myslim si, Ze je systém odménovani dostatecné transparentni. (Vim proc jsem
odmeénovan/a tak, jak jsem odménovan/a. Kdyz se zméni moje odména, vim
pro¢ tomu tak je.)

Oznacte jen jednu elipsu

Ne, netusim pro¢ se méni moje odména. Ano, jsem o zméndach informovan/a s predstihem.

24.  Je néco dalsiho, co by se mélo resit ohledné odménovani a nebylo v tomto
dotazniku zminéno. (Pokud ano, popiste to prosim)
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