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1 Uvod

Tématem této diplomové prace je Systém odménovani pracovnikil ve vybrané organizaci.
Jedna se o oblast, ktera spada do fizeni lidskych zdroji a 1ze ji oznacit za soucast firemni
strategie. Pro firmu je klicové, aby méla kvalitni a spokojené zaméstnance. Spravné
nastaveni systému odménovani mize byt pro firmu silnou konkuren¢ni vyhodou

V opacném piipadé ale i kritickou slabinou.

Vzhledem K soudasné situaci na trhu prace v Ceské republice lze fici, Ze téma
odmeénovani je pomérné aktudlni. Nedostatek zaméstnanci na pracovnim trhu vede
K tomu, ze se firmy pfedhanéji, jaké odmény a benefity zaméstnanctim poskytnou, coz
logicky sméfuje k tomu, ze zaméstnanci jsou v pozadavcich na odménovani stale
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naro¢néjsi.

Pro zaméstnavatele se nejedna o jednoduchou zaleZitost. Na jedné strané potfebuje mit
kvalitni a spokojené zaméstnance, na strané¢ druhé mé ale omezené rozpoCty na mzdové
naklady. Proto je nutné mit nastaven systém odménovani takovym zplsobem, ktery

by zabezpecil rovnovahu mezi témito aspekty.

Prace je zaméfena na systém odménovani vybrané organizace, pficemz hlavnim cilem
této prace je na zékladé analyzy a zhodnoceni soucasného systému odmeénovani

navrhnout mozné zmény, které by piispély ke zlepSeni daného systému.

V prvni ¢asti prace je vypracovana literarni reSerSe, kterd se sklada z nckolika kapitol.
Tato Céast Ctenafe seznamuje se systémem odménovani, zakladnimi a dodatkovymi
mzdovymi formami. Déle jsou zde popsany zaméstnanecké benefity, jejich typy
a zpusoby poskytovani benefitli. V posledni Casti literarni reserSe je charakterizovana

celkovd odména a hodnoceni pracovnikd.

Prakticka cCast se zaméfuje na analyzu a zhodnoceni soucasného systému odménovani
vybrané spolecnosti. Pro tuto praci byla vybrana spole¢nost HOCHTIEF CZ a.s. Nejprve
je spolecnost kratce charakterizovana, pficemZ soucdsti charakteristiky je i vyvoj
zékladnich ekonomickych ukazatell za poslednich 5 let. Déle je analyzovan lidsky kapital
spolecnosti a uplatnovany systém odmeénovani. Soucasti praktické c¢asti je také
dotaznikové Setfeni, které ma za ukol zjistit ndzor zaméstnanci na soucasny systém

odménovani.



2 Literarni reserse

2.1 Odménovani

Odménovani je velmi vyznamnou oblasti v personalistice, a to nejen pro pracovniky,
ale i pro samotnou organizaci. Odmeéna, ktera je chapana jako kompenzace za odvedeny
vykon, ovliviiuje kvantitu 1 kvalitu prace. Systém odménovani dané organizace by mél
odpovidat jejim potfebam 1 potfebam pracovnikli, mél by byt sestaven tak, aby byl
spravedlivy a motivujici, jelikoz odména je dulezity nastroj motivace pracovnikl

v organizaci. (Kocianova, 2010)

V soucasnosti se na odménovani nediva jen jako na vyplaceni mzdy, tento pojem je Sirsi
nez diive. Zahrnuje mimo mzdy i dalsi odmény, jako naptiklad povyseni, pochvalu
¢i zamé&stnanecké benefity poskytované danou organizaci. Dale se do odmény mize
zahrnovat téz vybaveni kancelafe, poskytnuti pracovniho notebooku, vzdélani ze strany

organizace ¢i spokojenost pracovnika souvisejici s vykonem jeho prace. (Koubek, 2009)

Aby byli pracovnici odménovani slusné, spravedlivé a dusledné v souladu s jejich
vykonem v organizaci, je dllezit¢ formulovat a realizovat strategii a politiku
odménovani. Je nutné se tedy zabyvat fizenim odménovani. Podstatou fizeni je vytvareni,
realizace a udrzovani syst¢tmu odménovani, jehoz cilem je uspokojovat potieby

organizace i vSech zainteresovanych stran. (Armstrong, 2007)
Podle Armstronga (2007) mezi cile fizeni odméiovani patii:

- Odmeénovat pracovniky za odvedeny vykon

- Odmeénovat pracovniky podle toho, jak si je dana organizace vazi

- Dostate¢né motivovat pracovniky

- Ziskavat a udrzovat vysoce kvalitni pracovniky

- Propojit postup odmeénovani s hodnotou pracovnika i cili organizace

- Byt spravedlivy, odménovat rovnym zptsobem, byt diisledny

2.1.1 Systém odménovani

U odménovani nezélezi jen jakd je struktura celkové odmény, ¢i jaké moZnosti
odménovani organizace vyuzije u svych pracovniki, ale také jsou dulezita pravidla,
postupy a nastroje pouzivané pii odménovani jednotlivych zaméstnanct. Proto je tedy
podstatné si nejprve uvédomit, jak by mél vypadat ptfiméteny, spravedlivy a motivujici

systém odménovani dané organizace. (Koubek, 2009)



V piipadé¢ odménovani vystupuje pracovnik, ktery disponuje urcitymi pracovnimi
schopnostmi, vykonem a zajmy. Proti nému stoji organizace, kterd ma také urcité z4jmy
a potiebuje k jejich dosazeni schopnosti a vykon pracovnikll. Za to je organizace ochotna
pracovnikiim zaplatit. Ale o odmén¢ nerozhoduje pouze pracovnik a organizace, ale 1
dalsi, vné&jsi faktory. Na pocatku je dilezité odpoveédét na tfi zdkladni otazky systému

odmeénovani a to (Koubek, 2009):

1) Ceho chce dana organizace docilit svym systémem odménovani?
2) Jak jsou vyznamné rizné moznosti odmén pro zaméstnance ($iroka nabidka, typy
odmén)?

3) Jaké vngjsi faktory maji vliv na odménovani?

Prostfednictvim systému odmén chtéji organizace vytvofit vyhodu pfi ziskavani
pracovnikil oproti konkurenci, udrzet své pracovniky, dosahovat zddouci kvality ¢i byt
flexibilni. Pro zaméstnance je dualezité uspokojit své potieby, mit urcitou socialni jistotu
a zivotni stabilitu, mit moznost kariérniho ristu ¢i vykonéavat takovou praci, ktera
pracovniky uspokojuje. Jak organizaci, tak i pracovniky ovliviiuji z hlediska odménovani
vngjsi faktory, mezi které lze zafadit napiiklad populac¢ni vyvoj, aktudlni situaci
na pracovnim trhu, inflaci, uroven zdanéni ¢i uroven odmény vcetné dalSich vyhod

u konkurence. (Koubek, 2011)

Pokud chce organizace dosahnout uspé$ného a efektivniho systému odménovani, musi
dodrZet urc€ité zasady. Systém by mél zajistit, aby rozdilné odmény za vykonanou praci
byly zalozeny na odliSnych poZadavcich na pracovniky (napf. vétSi odpovédnost
pracovnikil pfinasi 1 vys$§i odmeénu). A naopak zajistit, aby stejnd prace byla 1 stejné
odménéna, tzn. jestlize dvé pracovni pozice zahrnuji stejné pozadavky, musi byt i stejna
vySe odmény. Dale je diilezité sledovat irovenh mzdy na trhu prace a zajistit, aby nedoslo
k odchyleni od této urovné. V posledni fad¢ je nutné informovat zaméstnance o postupech
stanoveni mzdovych tarift ¢i poskytovani dalSich zaméstnaneckych benefiti. (Koubek,

2011)
Podle Armstronga (2009) zahrnuje systém odménovani ptistupy, které vedou k plnéni
cilt fizeni odménovani. Systém odménovani je tvoien:

- Strategiemi odménovani — tyto strategie urcuji dlouhodob¢jsi zamér organizace

v oblasti vytvaieni a realizace politiky, praxe, procest a postupi odménovani.



Jako piiklad lze uvést organizaci, kterda miize mit urcenou strategii vedouci
K udrzovani konkurenceschopnych mzdovych sazeb.

- Politikou odmeénovini — ta dava jakysi navod pro rozhodovani. Napiiklad
organizace s politikou stanovujici takovou uroven penéznich mezd v dané
organizaci, ktera odpovida primérnym trznim sazbam.

- Praxi odménovani — praxe je tvorena strukturami stupiii a sazeb, metodami
a programy. Napriklad politika, ktera se tykd tirovné penéznich odmén, povede
k ziskavani a analyze informaci o trznich sazbach a k nasledné upravé mezd.

- Procesy odménovani — témito procesy se rozumi zpusoby, které vedou k realizaci
politiky a uskute¢néni praktické stranky odménovani. Muze jit tedy napiiklad
0 zpusob, jak jsou vyuzity vysledky Setieni trznich sazeb a jak manazefi tidi
upravu mezd a platd.

- Postupy odménovani — jedné se o postupy pouzivané v zdjmu udrzeni systému
a k zabezpeceni, ze bude systém fungovat i nadale. Muize se jednat o postup, ktery

se pouziva pii1 kazdoro¢nich revizi a uprav mezd.

2.1.2 Zakladni pojmy v penéznim odménovani

Odménovani zaméstnanct, ktefi maji s organizaci uzavieny pracovni pomér ¢i dohodu
0 pracich konanych mimo pracovni pomér, je upraveno Zakonem ¢&. 262/2006 Sb.,
zékonik prace v platném znéni, a provadécimi pravnimi piedpisy. Zakonik prace

je nejdiilezitejsi zakon v Ceské republice, ktery upravuje pracovné pravni vztahy mezi

zaméstnancem a zaméstnavatelem. (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace)

Za vykonanou praci zaméstnanec obdrzi mzdu, plat ¢i odménu z dohody. Je nutné tyto

zakladni pojmy rozlisovat. (Sikyt, 2012)
Plat

Podle Sikyfe (2012) se platem rozumi odména zaméstnanci, ktery je s organizaci

V pracovnim poméru, pfi¢emz zaméstnavatelem musi byt:

- Stat

- Uzemni samospravny celek

- Statni fond

- Prispévkova organizace, ktera hradi naklady souvisejici s platy z ptispévku
na provoz poskytované¢ho zrozpoctu ziizovatele ¢i z thrad podle zvlastnich

pravnich predpist



- Skolska pravnicka osoba zfizend Ministerstvem skolstvi, mladeze a t€lovychovy
nebo muze byt dale zfizena krajem, obci ¢i dobrovolnym svazkem obci dle

Skolského zakona

Plat tedy ziskdvaji ti zaméstnanci, jejichz zaméstnavatelé plisobi ve vefejnych sluzbach
aspravé a jejich Cinnost je zcela, nebo zCasti financovana z vetejnych zdroji. Proto
je nutné, aby zakonik prace a provadéci pravni ptedpisy stanovily jasna pravidla

pro odmétiovani platem. (Sikyi, 2012)

V ptipad€ odménovani platem je zaméstnanci v den jeho nastupu do prace vydan pisemny
platovy vymér. V platovém vyméru je obsazena informace o platové tiid€ a stupni, o vysi
tarifu a ostatnich poskytovanych slozkach platu. Zaméstnanec ma narok na platovy tarif
a pro platovy stupen, ktery je dan délkou predchozi praxe. Zaméstnavatel neni povinen
vydat platovy vymér zaméstnanci, ktery ma sjednany tzv. smluvni plat. Prostor
pro vyjednavani o vysi platu je tedy velmi omezeny, diky existenci platovych tarifi.

(Subrt, 2014)
Mzda

Mzda je téZ odména zaméstnanci za praci v pracovnim poméru, ale je poskytovana
zaméstnancim v soukromém sektoru. U poskytovani mzdy stanovi zakonik prace
a provadéci pravni predpisy jen obecné zasady a prava pro odmeénovani (napf. pravo
na minimalni mzdu, pfiplatky za praci pfesCas), ostatni skute¢nosti jsou ponechany

na zaméstnavateli a na dohodé mezi nim a zaméstnancem. (Siky¥, 2012)
Odmeéna z dohody

Mzda a plat naleZi zaméstnanci, ktery je s organizaci v pracovnim pomé&ru. Dal§im typem
odmény je odména zdohody. Ta se poskytuje zaméstnanci V pfipad€, kdy ma
se zaméstnavatelem uzavienou dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni
ginnosti. (Sikyt, 2012)

Minimalni mzda

Jak jiz bylo zminéno vyse, zdkonik prace a provadéci pravni predpisy stanovuji obecné

zasady a prava zaméstnancl, mezi které patfi 1 minimalni mzda. Minimalni mzdou

cw v

¢1 na zakladé dohody o praci mimo pracovni pomér. U mzdy a platu se do minimalni
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odmény nezapocitavaji piesCasy, pfiplatky za praci ve svatek, v noci, ve ztizeném
prostiedi ¢i o vikendu. Sazba minimalni mzdy je stanovena vladnim nafizenim, které
zpravidla nabyva ucinnosti od pocatku kalenddiniho roku, pfi¢emz se pii stanoveni

ptihlizi k vyvoji mezd a spotiebitelskych cen. (Sikyt, 2012)

V Ceské republice je minimalni mzda zavedena od roku 1990. V tabulce &. 1 jsou

uvedeny zmény vySe minimalni mzdy za posledni roky vcetné nové vyse, kterd plati

od ledna 2019.

Tabulka ¢. 1 — Vyvoj minimdlni mzdy v CR

Obdobi Mési¢ni minimalni mzda Hodinova minimalni
v K¢ mzda v K¢
Leden 2015 9200 55,00
Leden 2016 9900 58,70
Leden 2017 11 000 66,00
Leden 2018 12 200 73,20
Leden 2019 13 350 79,80

Zdroj: (Ministerstvo prace a socialnich véci, Odbor 62, 2018)
Zarucena mzda

Zarucena mzda stanovuje nejnizsi moznou vysi odmeény za praci s ohledem na sloZitost,
odpovédnost a namahavost vykonavané prace. Tim se li§i od minimalni mzdy, ktera sice
se rozd€luje do 8 skupin, pficemz plati, Ze u 1. skupiny praci se sazba zaru¢ené¢ mzdy
rovnd minimalné mzd¢ a u 8. skupiny praci je sazba zhruba dvojnasobek minimalni mzdy.

Z toho vyplyva, Ze zaru¢ena mzda nesmi byt nikdy niZ§i neZ minimalni. (MPSV, 2009)

2.1.3 Zakladni mzdové formy

Pfi vytvareni systému odménovani nastava dilezity problém, a to jakou mzdovou formu
ma organizace zvolit pfi odménovani pracovnikl. Pii vybéru vhodné mzdové formy bere
organizace Vv uvahu tradi¢ni vystupy aktivit pracovnika, ale i to, co pracovnik pfinasi
do firmy a vyuziva pii vykonu své prace napf. znalosti, dovednosti a chovani vedouci

k Zadoucim vysledkim prace. (Koubek, 2011)



Mzdova forma piedstavuje rtiznd pravidla a postupy, pouzivané pii stanoveni mzdy.
Terminologie, ¢lenéni a aplikace mzdovych forem vychazi z praxe, neexistuje zadny
pravni piedpis, ktery by je upravoval. Je tedy na zaméstnavateli, jak aplikuje mzdové
formy podle své strategie, musi vSak pii tom dodrzovat zdsady odménovani za praci, které

vyplyvaji ze zakoniku prace a provadécich pravnich piedpist. (Sikyt, 2012)
Casova mzda

Casova mzda je jednou ze zakladnich mzdovych forem pouZivana pii odméiiovani
zaméstnancl jak v hlavnich, tak i pomocnych nebo fidicich procesech. Vyse mzdy
je stanovena zpravidla hodinovou nebo mési¢ni ¢astkou. Pfi uplatnéni hodinového
mzdové tarifu je vyplacena zaméstnanci mzda za skute¢né odpracované hodiny v daném
mesici. VySe mzdy se tedy rovna soucinu hodinového mzdového tarifu a poctu
odpracovanych hodin. V pfipadé mési€ni mzdy je zaméstnanci vyplacena mzda
za odpracovani celého mésice dle pracovniho rozvrhu. Pokud zaméstnanec odpracuje
cely mésic, dostane mzdu ve vysi celého mésicniho mzdového tarifu. Pokud ale odpracuje

jen ¢ast mésice, dostane pouze pomérnou ¢ast mésicniho tarifu. (Sikyt, 2012)

Vyse casové mzdy je dilezitd hlavné pro spokojenost a udrzeni zaméstnanci. Velmi
zalezi, jak vySi mzdy zaméstnanec vnima v zavislosti ke svému vynaloZenému
pracovnimu usili, odménovani kolegl ¢i odménovani u konkurence. Ke zvysSeni mzdy,
s vyjimkou ploSného zvySovani mezd, dochazi zpravidla, piejde-li zaméstnanec
na odpovédnéj§i misto ¢i ziskd dobré rocni hodnoceni, které je zaloZené na jeho

vysledcich, ristu schopnosti a loajalité k organizaci. (Urban, 2017)

Tato forma mzdy je administrativné nenaro¢nd, pouziva se v piipadech, kdy nelze méfit
vykon ¢i kdy zaméstnanec nemuze ovlivnit mnozstvi odvedené prace. Pro zaméstnance
znamena jistotu vydélku, ale pfili§ ho nemotivuje k dosahovani vyssiho vykonu, proto
muze byt doplnéna jest¢ dalSim druhem mzdové formy (prémie, osobni ohodnoceni).
(Sikyt, 2012)

Ukolova mzda

Ukolova mzda se vyuziva pii odméfiovani zaméstnancii ve vyrobd. Mzda zavisi
na odvedeném vykonu, ktery je vyjadien plnénim vykonovych norem v kusech nebo
normohodinach. Ukolovd mzda se povaZuje za vysoce pobidkovou, jelikoZ jeji vyse

zavisi na skute¢né odpracovaném vykonu. (Dvotakova, 2007)



Podle Dvoiakové (2007) pii zavedeni a pouziti této formy mzdy musi byt splnény urcité

predpoklady:

- musi byt pfedem stanoveny vykonové normy a postupy (pracovni,
technologicky), se kterymi jsou zameéstnanci pfed vykonem jejich prace
seznameni

- musi byt splnény technické a organiza¢ni pozadavky pro plynuly vykon prace
(dostatek materialu, surovin, nastroji)

- musi byt zavedena kontrola kvantity 1 kvality prace, aby nedochdzelo k ohrozeni

bezpecnosti a zdravi pracovnikl

Jak jiz bylo feceno vySe, ukolovd mzda se povazuje za vysoce pobidkovou, pii jejim
pouziti ale mize vznikat fada negativ. Zaméstnanci ve svém zajmu chtéji pracovat
CO nejvice, aby dostali co nejvyssi mzdu, to ovSem vede k velkému fyzickému vypéti,
nedodrzovani postupli, Spatnému hospodafeni s materialem a zafizenim, dochazi
k poklesu kvality prace a nedodrzovani bezpec¢nostnich ptedpist. Pokud ma byt mzda
efektivni, je nezbytné provadét pravidelné revize normativni zakladny, aby byl zachovan

rychlejsi rust produktivity prace nez mzdovych nakladi. (Dvorakova, 2007)

Ukolovou mzdu Ize vyuzivat nejen pfi individualnim odméiiovant, ale téz pii odménovani
skupiny pracovnikl. U rozdéleni skupinové ukolové mzdy musi platit dana pravidla.
Vyhodou je, pokud si pravidla mohou z ¢asti stanovit délnici dané skupiny. AvSak
pravomoc rozhodovani o mzdé miize byt pouze v rukou vedouciho skupiny. V ptipadé
skupinové tkolové mzdy existuje vice variant napf. pouziti operacni kolektivni tikolové
mzdy. Ta se vyuziva, pokud vice délnikli se stejnorodou kvalifikaci vykonavéa totoznou

pracovni operaci. (Koubek, 2011)
Podilova mzda

Podilova, ¢i téz provizni mzda se nejcastéji vyuziva k odménovani pracovnikt v obchodé
nebo ve sluzbach. Odména zavisi na poétu prodaného zbozi ¢i na objemu poskytnutych
sluzeb, pfiCemZz milze zaviset zcela nebo z ¢asti na téchto dvou faktorech. Pokud
je odmeéna zcela zavisla na poctu prodanych vyrobkd, jedna se o pfimou podilovou mzdu.
V druhém ptipad¢ jde o podilovou mzdu s garantovanym zakladem tzn. ze pracovnik

je odménovan zakladni mzdou, a k té ziska podil z prodeje. (Koubek, 2011)

Dalsi moznosti podilové mzdy mtize byt tzv. zdlohovana podilova mzda. V tomto piipadé

pracovnik dostava mésic¢ni zalohu, kterd se v budoucnu odecita od jeho ziskané provize.
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Tato forma se pouziva zpravidla u pracovniki, ktefi prodévaji s vyraznymi

mezimési¢nimi ¢i sezonnimi vykyvy. (Koubek, 2011)

Mezi vyhody podilové mzdy patii ptimy vztah odmény k vykonu. Pokud zaméstnanec
nebude dosahovat vykonu v piipadé piimé a zalohované podilové mzdy, nebude
mu nalezet ani zadnd mzda. Naopak mezi nevyhody patii faktory, které pracovnik
nemuze nijak ovlivnit. Jedna se naptiklad o prodej vyrobku, ktery je nahle nahrazen

lep$im a levnéj$im vyrobkem od konkurence ¢i o zménu preference zakaznika. (Koubek,

2011)
Mzda za prinos

Tato forma odménovani je relativné nova. Piinosem se rozumi role, kterou pracovnik
hraje pfi plnéni tymovych ¢i firemnich cili. Tento pfinos je dan dosahovanymi vysledky

pracovnika a schopnostmi, které pti dosahovani vysledka vyuziva. (Koubek, 2011)

,»Odménovani za ptinos v sob¢ integruje odménovani za vysledky (vykon, output)
a odménovani za schopnosti (input), tedy za to, co do své prace pracovnik vklada, jinymi
slovy, je to jakasi kombinace odménovani za dosavadni vykon a odménovani za budouci

uspésnost™. (Koubek, 2011, str. 182)

U mzdy za ptinos dochéazi k odménovani nejen vykonu a jeho zlepSeni, ale 1 k osvojeni
schopnosti, které jsou potieba k dosazeni dohodnutého vykonu a jeho neustalému
zlepSovani. Dale je tato mzdova forma vhodnym motivaénim néstrojem pracovniki,
ato nejen k vykonu, ale i k rozsifovani schopnosti. Je povazovana jako vhodny nastroj

k ziskavani a udrzovani schopnych zaméstnanct. (Koubek, 2011)



Na obrazku ¢. 1 je znazornéno schéma, které zachycuje postup odménovani podle
pfinosu.

Obrazek ¢. 1 - Schéma odménovani podle prinosu

Stanovené ¢i dohodnuté Stanovené ¢i dohodnuté
vysledky (cile) pozadavky na schopnosti
Méfitka (ukazatele) vykonu Definovani urovni schopnosti
Vykon (dosazené vysledky) Dikazy o dosaZeni trovni
schopnosti

Hodnoceni (bodovéni) nebo
posuzovani

v

Uplatnéni zplisobu (metodologie)
pfevodu obodovani nebo
posouzeni na penézni jednotky

Odména podle pfinosu

Zdroj: (Koubek, 2011, str. 182)
Mzda za znalosti a dovednosti

Dalsim nové¢j$im zplisobem odménovani je mzda za znalosti a dovednosti. Odména
je zavisla na skutecnosti, zda je pracovnik schopen kvalifikované a efektivné vykonavat

odli$né prace a ukoly jinych pracovnich mist. (Lochmannnova, 2016)

Tento zplsob je zaloZen na vytvoreni seznamu zadoucich znalosti a dovednosti v urc¢itém,
Siroce pojatém zaméstnani, ty se poté upravi do matice fad znalosti a dovednosti, které
se lisi rGznou urovni. U kazdé podskupiny zameéstnani se ur¢i zékladni pozadavek
na znalosti a dovednosti, kterym bude odpovidat i vySe mzdy. Je mozné znalosti
a dovednosti déle rozSifovat, a to nejen na stejné urovni, ale i na vysSich urovni.

Organizace preferuji osvojovani si novych znalosti a dovednosti na vyS§i urovni

(prohlubovani) nez do $itky své podskupiny. (Koubek, 2009)

Jednotliva znalost a dovednost, kterou zaméstnanec ziska jako dalsi, je odménovana
zvlast. Je mozné zavést zvlastni odliSné sazby za zvladani prace v rdmci podskupiny
I pfes jeji hranice. Podle poctu zvladanych znalosti a dovednosti muze dojit

I k progresivnimu rustu mzdy. (Koubek, 2009)
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Velkou vyhodou této mzdové formy je vyssi flexibilita pracovnikll a jejich ptiprava
na pfipadné zmény. Tim dochézi k vétsi flexibilité celé organizace. Dale pfispiva k lepsi
zastupitelnosti zamé&stnanci a snadnéj$imu zavedeni novych technologii. Naproti tomu

tato forma vyzaduje vy$$i naklady na vzdélavani a rozvoj pracovnikt. (Koubek, 2009)

2.1.4 Dodatkové mzdové formy
Dodatkové mzdové formy zpravidla souviseji s odménou za vykon nebo zasluhy,
popiipad¢ s obojim. Vazi se s individudlnim, ¢i kolektivnim vykonem a mohou byt

vyplaceny bud’ jednorazové, nebo opakované. (Lochmannnova, 2016)
Osobni ochodnoceni

Osobni ohodnoceni je jednou z dodatkovych forem mzdy. Urcuje ho manazer, pfi jeho
stanoveni vychdzi ze systematického hodnoceni zaméstnance. Je tedy nezbytné nutné
stanovit kritéria hodnoceni, které jsou zaméstnanci zndma, srozumitelnd a idedlné
se s nimi zamg&stnanec ztotoznuje. Toho lze dosdhnout tim, Ze na tvorb¢ kritérii se bude
podilet i zaméstnanec, kterého se kritéria tykaji. Osobni ohodnoceni by mélo zvySovat
motivaci zaméstnancii a spravedlivé zachycovat jejich vynalozené usili. (Jindra &

Michalikové, 2012)
Prémie
Prémie jsou vétSinou doplitkem k ¢asové nebo tkolové mzdé. Koubek (2009) rozlisuje

dva druhy prémii:

1. Periodicky se opakujici — tyto prémie jsou zavislé na odpracovaném vykonu
za urcité obdobi. Kritéria pro vysi prémie jsou stanovena piedem, zpravidla je
prémie vazana na splnéni daného ukazatele, miiZze se jednat o mnozstvi odvedené
préce, kvalitu, Gspory, efektivni vyuZiti zdrojl, splnéni stanovenych termind.

2. Jednordzové — do téchto prémii se fadi napiiklad bonus, mimotfadnd odmeéna.
Poskytuje se za mimoradny vykon, iniciativu ¢i mimofadné plnéni pracovnich
ukoli. Prémie mtize byt poskytnuta jak v pené€zni, tak v nepenézni formé (vylet,
kulturni akce).

Prémie mohou byt vazany na individualni i kolektivni vykon, ¢i na vysledky spolec¢nosti.
Prémie, které se vztahuji na individualni vykon slouzi k maximalizaci vykonu jedince,
avSak posiluji individualismus ¢i muze dochazet k pfipadnému soupefeni mezi

zaméstnanci. Prémie vztahujici se k tymovému vykonu posiluji spolupraci a sdileni
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odpovédnosti, jejich nevyhodou je demotivace jedinct s nejlepSimi vykony ¢i vznikajici
napéti v tymu. Prémie vazany na vysledky spolec¢nosti posiluji pocit spoluodpovédnosti

a loajalitu, ale pfili§ neovliviiuji individualni vykon. (Lukasova, 2010)

V zahranic¢i je uplatiiovan zvlastni druh prémii, a to prémie manazeri za dlouhodoby
vykon. Prémie jsou vyplaceny vrcholovému vedeni pfi splnéni kritérii, které zohlediuji

vykon organizace béhem urcitého obdobi, zpravidla trvajiciho 3 az 5 let. (Koubek, 2009)
Podil na vysledcich hospodareni

Tato odména mize byt v n¢kolika formach, a to jako podil na zisku, podil na vynosu
(napf. obratu) a podil na vykonu (napf. uspora nékladii, objem vyroby). Nejcastéjsi
z téchto tii forem je podil na zisku, v tomto pfipadé se mezi zaméstnance rozdéli urcité
pevné procento zisku. Rozdélovana cast zisku zpravidla zavisi na velikosti mzdy
pracovnika ¢i na jeho postaveni v organizaéni struktuie. Procento muze byt bud
pro vSechny pracovniky organizace stejné, nebo se mize liSit v zévislosti na poctu

odpracovanych let, dtlezitosti pracovniho mista ¢i vykonu jedince. (Koubek, 2009)
Odmeéna za Gsporu ¢asu

Odména za Usporu Casu je poskytnuta zaméstnanci v pfipadé, Ze odvede mnoZzstvi
pozadované prace za kratSi dobu, nez je stanoveno normou. Pouziva se u délnickych

pozic. Odmeéna se rozdéluje na tfi typy:

- Halseyho prémiovy systém — pracovnik je odménén hodinovou mzdou a prémii
za usporu Casu, kterd je stanovena jako urcité pevné procento hodinového tarifu

- Rowaniiv systém — Vv tomto ptipad¢ je pracovnik odménén hodinovou mzdou plus
prémii, kterd jiz neni stanovena pevnym procentem z hodinového tarifu, ale zavisi
na vysi procenta uspofené¢ho casu

- Bedauxuv systém —u tohoto systému jsou sledovany normované jednotky méfeni
»B%, vyse prémie zavisi na poctu ,,B* jednotek odpracovanych nad normu béhem

urcitého ¢asového useku. (Lochmannnova, 2016)
Zaméstnanecké akcie

Akcie jsou zpravidla poskytovany feditellim a exekutivnim pracovnikiim firem. Zapojeni
téchto pracovnikli do vlastnické struktury firmy vzbuzuje v téchto zaméstnancich

dlouhodobé vyssi pracovni motivaci. Vlastnictvi podilu ve firmé vede u pracovniki
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k tomu, ze maji vyssi zdjem na tom, aby firma prosperovala a jejich akcie tudiz ziskavaly

na hodnoté. (Armstrong, 2007)

Zaméstnanecké akcie se rozsifily hlavné v 50. letech minulého stoleti v USA, kdy doslo
ke vzniku a rozvoji systému ESOP — Employee Stock Ownership Plans. Podstata tohoto
systému spociva v investovani zaméstnancti do akcii svého podniku. Akcie jsou poté
ulozeny do specialniho fondu, z kterého jsou zaméstnanci vyplaceny dichody

¢1 jednorazové odmény v ptipadé odchodu zaméstnance do diichodu. (Poloucek, 2009)
Priplatky

Ptiplatky se rozliSuji na dva typy, a to na povinné a nepovinné. U nepovinnych ptiplatkt
zalezi na zaméstnavateli, zda je bude poskytovat svym zaméstnanciim, nebo se mtize
jednat o piiplatky vyplyvajici z dohody s odbory. Do nepovinnych piiplatkt se mize fadit
napiiklad pfiplatek na dopravu do zaméstnani, pfiplatky na ubytovani ¢i piiplatek

na pracovni odév. (Koubek, 2009)

Povinné ptiplatky jsou zakotveny v pravnich normach, mezi nejCastéji vyplacené povinné

ptiplatky patti (Vybihal, 2018):

- Priplatek za praci prescas — jeho vyse je minimalné 25 % prumérného vydelku

- Priplatek za prdci v noci — vyse tohoto ptiplatku je minimalné 10 % primérného
vydélku

- Priplatek za praci vsobotu a nedéli — za praci v sobotu a nedéli nalezi
zaméstnanci piiplatek v minimalni vysi 10 % primérného vydélku

- Priplatek za praci ve svatek — za praci ve statni svatek zaméstnanci nalezi
dosaZena mzda a nahradni volno v rozsahu vykonané prace ve svatek, pficemz
za dobu Cerpani nahradniho volna zaméstnanci pfislusi ndhrada mzdy ve vysi
primérného vydelku

- Priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivem prostiedi — vyse priplatku musi

byt nejméné 10 % zékladni sazby minimalni mzdy

2.2 Zameéstnanecké benefity

Organizace za odvedenou praci poskytuji svym zaméstnancim odménu ve formé mzdy
¢1 platu. Navic mohou organizace poskytovat svym pracovnikiim 1 tzv. zaméstnanecké
benefity. Tyto benefity byvaji soucasti odmény a vétSinou nemaji piimy vztah

k vykonanym vysledkiim pracovnikii. U poskytovani benefiti muze vsak organizace
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ptihlédnout k délce trvani pracovniho poméru, hierarchickému postaveni v organizaci

¢i k naro¢nosti vykonavané prace. (Urban, 2017)

Jak jiz bylo fe€eno, benefity nemaji pfimy vztah k odvedené praci, organizace poskytuje
benefity hlavné pro zvySeni motivace svych zaméstnancii, pro jejich vétsi spokojenost
a ziskani soundlezitosti s danou organizaci. Prostfednictvim benefiti se firma snazi
vytvofit podminky, které pomohou zaméstnancim sladit soukromy a pracovni Zivot.

(d’Ambrosova et al., 2014)

Firmy se snazi ziskat kvalitni a kvalifikované zamé&stnance, a praveé benefity v tomto hraji
podstatnou roli. Bali¢ek benefitd je podstatny rozhodujici faktor u zaméstnanct, ktefi
maji vice pracovnich nabidek. Proto vhodné zvoleny balicek benefitii spole¢né s dobie
zvolenym systémem odménovani vede k lepsi konkurenceschopnosti na trhu prace

pfi ziskavani a udrzeni kvalifikovanych pracovniku. (Machacek, 2010)

Pokud firma neposkytuje tak lakavé benefity, jako jeji konkurence, nemusi to nutné
znamenat ztratu zaméstnanct. Firma totiz mize mit mnohem siln€j$i podnikovou kulturu,
kterd ma pfiznivy dopad na spokojenost zamé&stnancl. AvSak zaclenéni ndkladové
efektivnich benefiti mize vést jesté k vyssi ptidané hodnoté pro zaméstnance. (Mazin,
2010)

2.2.1 Typy zaméstnaneckych benefitt

U stanoveni benefiti, které chce firma poskytovat svym zaméstnancim, je nejprve
dulezité si fici, co chce benefity firma svym zaméstnancim sdélit a nasledné
se rozhodnout, které benefity bude svym zaméstnanclim poskytovat, jakym zplisobem
aV jaké hodnot€. Benefity by mély pfinaSet prospéch nejen zaméstnanciim, ale i dané
organizaci. Firma mtZe zvolit naptiklad benefit formou dal§iho vzdélavani pracovniki.

(d’Ambrosova et al., 2014)
Armstrong (2009) roziadil benefity do nasledujicich skupin:

1) Benefity zaméfené na osobni bezpe¢nost — do této kategorie patii predevsim
zdravotni péce, pojiSténi, nemocenské davky, dodatecné odstupné, kariérni
poradenstvi

2) Penézni pomoc — do této skupiny spadaji pfedev§im podnikové pujcky, pijcky
na permanentky (jizdenky, kulturni ¢i sportovni permanentky), pomoc splaceni

hypotéky
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3) Osobni potieby — tato skupina zahrnuje benefity jako jsou davky béhem matetské
arodi¢ovské dovolené poskytované nad minimum plynouci ze zékona, péce o déti
Vv zafizenich zfizenych podnikem ¢i poukazky na tuto péci, poradenské sluzby
pied odchodem do penze

4) Dovolena

5) Sluzebni automobily

6) Jiné benefity — do této skupiny patii napiiklad bezplatné parkovani, obCerstveni
na pracovisti

Vv

Mezi nejcastéjSi zaméstnanecké benefity, které organizace svym zaméstnanciim

poskytuji, se fadi (Machacek, 2010):

- Prispévek na stravovani napiiklad formou stravenek
- Piispévek na rozvoj kvalifikace zaméstnancii

- Prispévek na rekreaci

- Ptispévek na sportovni a kulturni vyziti

- Piispévek na penzijni ptipojiSténi

- Poskytovani dar k vyznamnym vyro¢im

- Prodej firemnich vyrobki a sluZeb za niZsi cenu

- Poskytovani obcCerstveni na pracovisti

- Ptispévek na dopravu do zaméstnani

- Vyuziti sluzebniho automobilu 1 pro soukromé ucely

- Moznost vyuziti firemni skolky

2.2.2 Zpusob poskytovani benefitu
Existuji dva zplsoby, kterymi miliZze organizace poskytovat svym zaméstnancim

benefity, a to bud’ jako jednotny program ¢i vyuzivat diferencovaného ptistupu.

Jednotny program — jedna se o plosny systém, kde maji vSichni zaméstnanci narok
na benefity, které firma nabizi a zdlezi na kazdém zameéstnanci, zda moZnost Cerpani
benefitl vyuzije ¢i nikoliv. Vyhodou plosné nabidky je moznost uplatnéni principu
solidarity pfi poskytovani zaméstnaneckych benefitd. Nevyhodou je, Ze organizace sice
nabizi vSechny benefity vSem zaméstnancim, ale bohuzel vétSinou voli spise levnéjsi
benefity (¢i v nizs$i hodnoté) a zarovein takové, které jsou zcela nebo castecné danovée

zvyhodnény. (d"Ambrosova et al., 2014)
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Diferencovany pristup — u tohoto ptistupu se pouzivaji tzv. obsahové odlisné balicky,
kdy jednotlivi zaméstnanci ¢i skupina zaméstnancti ma narok na urcité balicky benefitu,
pficemz musi byt dodrzena zasada rovnosti a zakazu diskriminace. Pokud jsou balicky
vhodné zvoleny pro jednotlivé skupiny zaméstnancti, mtize byt tento pristup poskytovani
benefitii velmi motivacni. Zatimco mladsi skupina zaméstnancti preferuje spiSe benefity
pro osobni rozvoj, starS$i skupina pracovniki dava ptednost napiiklad piispévkim
na zdravotni péci. Poté jsou benefity, které oceni vétSina zaméstnanci bez ohledu
najejich v&k, pohlavi ¢i vzdélani. Jedna se naptiklad o delSi dovolenou ¢i Urazové

pojisténi. (d’Ambrosova et al., 2014)

2.2.3 Formy benefitt

U forem benefith existuje né€kolik moznosti.

Jednotny program benefiti anadstandardni bali¢ek — standardnim balickem
se rozumi benefity jako zvyhodnéné stravovani nebo piispévky na sportovni zafizeni
ajeurCen pro vSechny zaméstnance podniku. Navic se poskytuje tzv. nadstandardni
balicek, ktery je uren predevsim pro klicové zaméstnance, které si chce podnik udrzet
a zvysit jejich motivaci a spokojenost. Tito zaméstnanci tedy maji narok na zakladni
bali¢ek, plus nadstandardni, ktery mize obsahovat naptiklad moznost vyuzivat sluzebni
automobil 1 pro soukromé ucely, zvyhodnéné Zivotni pojisténi nebo sluzebni bydleni.

(d’Ambrosova et al., 2014)

Jednotny systém benefiti pro socialné slabsi pracovniky — tento systém se vyuziva
u firem, kde pracuji pfevazné zaméstnanci na délnickych pozicich s niz§imi piijmy.
Podstatou je vytvoftit takovy balicek, ktery kombinuje razné benefity ve stejné financni

hodnoté pro odlisné skupiny zaméstnanct. (d"”Ambrosova et al., 2014)

Cafeteria system — jelikoz kazdy zaméstnanec ma odlisné potieby a pozadavky,
organizace ¢im dal vice zainaji vyuzivat pravé tento systém, aby dokdzaly svym
zaméstnancim vyhovét, vice je motivovat a udrZet ve firmé. Cafeteria systém je totiZ

zaloZen na, alespon ¢astecné, flexibilni volbé zaméstnaneckych benefitt. (Nieto, 2014)

Cafeteria system dava moznost zaméstnancim Volit z urc¢itého menu v ramci predem
danych pravidel firemni nabidky. Vyhody mohou byt nabizeny v urcité struktute podle
odlisnych skupin zaméstnancti nebo je dana zakladni nabidka pro vétSinu zaméstnanc,
ke které si zaméstnanci mtizou volit z dalStho menu. Nejvétsi vyhodou systému je,

ze Sl kazdy muze zvolit v rdmci pfedem daného rozpoctu, které benefity mu firma bude
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poskytovat. Zaméstnanec si teda mize zvolit vyhody, které jemu nejvice vyhovuji
a zaroven necerpat vyhody, které pro n¢j nemaji velky vyznam. (Kleibl, Dvotakova, &

Subrt, 2001)

Systém osobnich uéti — tento systém je také zalozen na vybéru benefiti podle
pozadavki jednotlivee. Kazdy zaméstnanec disponuje svym kontem, kde ma urcity pocet
bodi, které mize vyuzit na benefity dle vlastniho vybéru, pfi¢emz si vybird z predem
stanovené nabidky zaméstnaneckych benefiti. Pocet bodli na kont€¢ miizou mit vSichni
zaméstnanci stejny, nebo miiZze byt stanoven 1 diferencovang. Pfi vybéru benefitii z dané
nabidky se nemusi zaméstnanec rozhodovat piedem, je limitovan pouze objemem bodl

na svém konté. (d”Ambrosova et al., 2014)

Poskytnuti vétsiho mnozstvi benefiti nutné neznamend vétsi spokojenost zaméstnancil,
proto je vhodné provadét pravidelné hodnoceni systému benefiti a ptipadné opravy

s dirazem na efektivitu ndkladt a spokojenost zaméstnancii. (d”Ambrosova et al., 2014)

2.3 Celkova odména

rozhodnout pracovat pravé v dané organizaci. Aby organizace piildkaly a udrZely vysoce
kvalifikované pracovniky, musi navrhnout takovy balicek odmén, ktery oslovi celou fadu
lidi, tzn. zabyvaji se tedy filozofii celkové odmény. (Flynn, Mathis, Jackson, & Valentine,
2015)

Charvat (2006) charakterizuje celkovou odménu jakou soucet penéZnich a nepenéznich
odmén, pficemzZ do penéZznich odmén fadi zékladni a proménlivou odménu, dale podil
na vlastnictvi a zaméstnanecké benefity. Do nepenéZnich odmén zahrnuje uznani,

ptilezitost k dal$imu rozvoji a kariéfe a kvalitu Zivota zaméstnanct v dané organizaci.

Celkovd odmeéna tedy vyjadiuje Siroké spektrum hmotnych i1 nehmotnych odmén,
pficemz jednotlivé slozky odmén by se mély navzajem dopliovat a slucovat s filozofii,
hodnotami a kulturou dané firmy, a tim pfispivat k lepSim vykonim zameéstnanct.

(Wilton, 2016)
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Slozky celkové odmény

Armstrong (2009) rozd¢€luje celkovou odménu na dvé hlavni kategorie, a to na transakéni

a relacni odmeény.

Obrazek ¢. 2 - Slozky celkové odmeény

zakladni penézni odména

celkova
hmotna odména

transakéni
odmény

dopliikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama celkqva
odména
pracovni zkusenosti nehmotnéfnitini
relaéni odmeny
odmény nepenézni uznani

uspéch a rust

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, str. 424)

Na obrazku ¢. 2 lze vidét rozdéleni celkové odmény. Transakéni odmény jsou odmény
hmotné povahy, vyplyvaji ze vztahu mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Oproti
tomu relacni, ¢i téZ nazyvany vztahové, jsou odmény nehmotné povahy. Tyto odmény
mohou vyplyvat z pracovniho prostfedi a z pfileZitosti pro dal§i rozvoj pracovniki

a jejich kariérni rist. (Armstrong & Taylor, 2015)
Vyhody celkové odmény

Piistup celkové odmény pfinasi fadu vyhod, mize se jednat napiiklad o (Armstrong,
2009):

- Vertsi vliv — pti seskupeni vice druhtt odmén miiZze organizace dosahnout hlubsiho
a dlouhotrvajici vlivu na motivaci a oddanost pracovniki.

- Lepsi zamestnanecké vztahy — vztahy na pracovisti vytvorené pomoci piistupu
celkové odmény vedou K optimalnimu vyuziti obou typti odmén (relacnich i
transakcnich), ¢imz tedy pozitivnéji plisobi na pracovniky organizace.

- Uspésné ziskavani talentii — pomoci vztahovych odmén se organizace na trhu
prace od sebe odlisuji. Je mnohem slozitéjsi napodobit nepenézni odmeénovani nez
penézni. Proto diky zajimavym relaénim odménam se firmy mohou stat pro
uchazece atraktivnéj$im zaméstnavatelem a mohou pfitahovat a udrzet kvalitni a

talentované pracovniky.
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Model celkové odmény

Model celkové odmény se skladd ze ctyt kvadrantd, ve kterych jsou zachyceny
jak transak¢ni, tak relaéni odmény. Déale model zachycuje souvislost mezi individualnimi
a spolecnymi odménami.

Obrazek ¢. 3 - Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

A
Penézni odmény Zaméstnanecké vyhody

® zikladni penézni odmény | ® penze

® pdmeény za zasluhy * dovolena

® penézni bonusy * zdravotni péce

* dlouhodobé pobidky ® jiné vyhody

* podily na zisku ® flexibilita
E | * akcie @
E S
o+ |
= PR . . . e Q
é Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi =

& vycvik e kultura organizace

« vzdélavani na pracovisti s styl vedeni

® fizeni pracovniho vykonu ¢ komunikace

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi o work-life balance

= nepenézni uznani
v

relaéni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong & Taylor (2015, str. 424)

Na obrazku ¢. 3 je znazornén model celkové odmény. Horni kvadranty zachycuji
transakéni odmény, do kterych patii penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Tyto
odmény jsou zalozeny hlavné na penézni podstat¢ a jsou snadno kopirovatelné

konkurenci pfi ziskdvani a udrZeni pracovnik.

r

Penézni odmény a zaméstnanecké benefity jsou charakterizovany v pfedchozich
kapitolach. Dolni dva kvadranty zachycuji relaéni odmény, které budou dale kratce

charakterizovany.

Relacni odmény jsou v modelu rozdéleny na dvé skupiny. Prvni skupinou je skupina

Vzdélavani a rozvoj do které patii naptiklad (Armstrong, 2009):

- Vzdelavani a vycvik — v souCasnosti mnoho lidi povazuje vzdélavani za jednu
zklicovych odmén, jelikoz prilezitost kuceni se, vybéru pracovnika
do prestiznich vzdélavacich kurzit ¢i prohlubovani dovednosti je silnym

motivacnim faktorem, hlavné v plochych organizacnich strukturach, kde
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je omezena moznost povyseni, ale stale maji lidé prostor pro rozvoj v horizontalni
linii

- Rizeni pracovniho vykonu — posuzovani a zkoumani vykonu miize vést k ziskani
informaci pro planovani osobniho rozvoje pracovnika a tim tedy k podnécovani
pro dalsi vzdélavani

- Rozvoj kariéry — moznost dal§iho ristu je vyznamnym motiva¢nim faktorem,
proto by organizace méla tuto moznost nabizet svym zaméstnancim pomoci

zkuSenosti, zazitkl a vzd€lavani

Druha skupina relaénich odmén je skupina Pracovni prostiedi, tato skupina zahrnuje
(Armstrong, 2009):

- Styl a kvalita vedeni — 1idii hraji v organizaci dilezitou roli, nebot’ prostfednictvim
lidi museji zajistit splnéni stanovenych ukoli, a zaroveil musi vytvaret a udrzovat
pfiznivé vztahy na pracovisti. Lidfi poskytuji vztahové odmény jako je uznani,
pochvala, pocit odpovédnosti ¢i moznost vykonavat praci, kterd ma smysl.

- Uzndni — tato odména je povaZzovana za jednu z nejvyznamnéjSich, pracovnici
potiebuji mit pocit nejen sebetcty, ale potiebuji byt i respektovani okolim. Uznani
muze byt ve formé pozitivni zpétné vazby od manazeru ¢i kolegl, dale ve formé

potlesku, zvlastni dovolené nebo cestou do zahranici.

Rela¢ni odmény se oproti transakénim odliSuji tim, Ze jsou téZce napodobitelné, a proto
organizaci pfinaSeji vyhody plynouci z ¢innosti lidi a lidského kapitalu. Relaéni odmény
zvySuji hodnotu transak¢énich odmeén a jejich skutecna sila se projevuje pii kombinaci

obou téchto typt odmén. (Armstrong & Taylor, 2015)

2.4 Hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikii je jednou z personalnich ¢innosti, ktera se zabyva zjistovanim,
jak pracovnik vykonéava svou préci, jak plni stanovené tkoly a poZadavky, jaké jsou jeho
vztahy s kolegy ¢i zakazniky. Tyto zjisténé informace se dale sd€luji jednotlivym

zamé&stnanciim a nasledné se hleda cesta ke zlepSeni jejich vykonu. (Koubek, 2009)

Hodnoceni je tedy néstrojem pro fizeni pracovniho vykonu. Diky hodnoceni mohou
manazeti kontrolovat, usmériiovat a podnécovat své zaméstnance béhem vykondvané
prace, ¢imz se snazi dosdhnout pozadovaného pracovniho vykonu a dlouhodobych cila

organizace. (Sikyf, 2012)
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Z hlediska odmeénovani hraje hodnoceni vyznamnou roli, jelikoz je zakladem
pro stanoveni spravedlivé penézni odmény. Je tedy primarnim nastrojem pro dodrzeni

zasady, Ze za stejnou praci naleZi i stejna odména. (Armstrong, 2009)

Podle Armstronga (2009, str. 136): ,,Hodnoceni prace poskytuje zakladnu pro vytvareni
spravedlivych  mzdovych/platovych stupnii  (t7id) a  struktur, pro zarazovani
praci/pracovnich mist do téchto struktur, pro vizeni relaci mezi pracemi/pracovnimi misty

a odménami a pro zajistovani zasady stejné odmeny za praci stejné hodnoty*.

U hodnoceni existuji 3 zdkladni oblasti a to vstup, proces a vystup hodnoceni. Vstupem
se rozumi vse, co zaméstnanec do prace vklada, maze jit tedy o znalosti ¢i zkuSenosti
daného pracovnika. Pfi procesu je hodnocen pristup pracovnika k urcitym ukoldm,
hodnoti se tedy pracovnikovo chovéani pii praci. Vystupem je pracovnikiv vykon

a méfitelné vysledky. (Hronik, 2006)

2.4.1 Formy hodnoceni pracovnikt

Hodnoceni pracovnikt I1ze rozlisit na neformalni a formalni.
Neformalni hodnoceni

V piipadé neformalniho hodnoceni dochédzi k pribéZznému hodnoceni zaméstnance
béhem vykonu jeho prace a je provadéno nadiizenym pracovnikem hodnoceného.
Neformalni hodnoceni probiha pftilezitostné, je dano spiSe okamzitou situaci, pocitem
nadfizeného pracovnika, ¢i jeho momentalni naladou. Je soucasti kazdodenniho vztahu
mezi zaméstnancem a jeho nadfizenym, kdy nadfizeny kontroluje, jak pracovnik plni
své ukoly a hodnoti jeho chovani. MzZe byt v podobé diskuse ¢i porady o pracovnich
ukolech a problémech souvisejici s pInénim ukold. U neformalniho hodnoceni nedochézi
vétsinou k jeho zaznamenavani a zpravidla nebyva pric¢inou personalniho rozhodnuti.

(Koubek, 2009)
Formalni hodnoceni

Oproti neformdlnimu hodnoceni je hodnoceni formalni, které byva standardizované,
pravidelné se opakujici a je pro néj charakteristicka systemati¢nost a planovitost. Béhem
formalniho hodnoceni dochazi k potfizovani dokumentt, které se zatazuji k osobnimu
spisu zaméstnance. Nasledné se tyto dokumenty pouzivaji jako podklad pro dalsi
personalni ¢innosti tykajici se jak jednotlivel, tak skupin pracovniki. Zvlastni formou

formalniho hodnoceni je piilezitostné hodnoceni, které muze vzniknout pii ukonceni
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pracovniho poméru, kdy je nutné zpracovat pracovni posudek, nebo mize vzniknout
V urCitém obdobi pracovni kariéry daného pracovnika. Zpracovava se ale pouze
Vv ptipad¢, kdyz neni k dispozici dostatek aktualnich vysledkli periodického hodnoceni.
(Koubek, 2009)

U formalniho hodnoceni tedy dochazi k posouzeni pracovniho vykonu zaméstnance
za stanovené obdobi. Béhem hodnoceni manaZer se zaméstnancem probira jeho dosazeny
vykon, schopnosti, motivaci a podminky. Vysledna zprava nasledn¢ slouzi ke stanoveni
pracovniho vykonu na nésledujici obdobi a ddle pomah4 manazerovi pii rozhodovéani

0 odménovani ¢i dalSim vzdélavani zaméstnance. (Sikyt, 2012)

Vétsinou se formalni hodnoceni provadi pomoci hodnoticiho rozhovoru, ktery ma bud’
zcela, nebo z ¢asti standardizovanou formu, tzn. rozhovor probiha na zakladé piedem
stanoveného scénafe, napiiklad mohou byt pfedem stanoveny otdzky, okruh témat

¢i zpusob vedeni diskuze. (Pilafova, 2008)

Jak jiz bylo tfecené vyse, formalni hodnoceni je periodické, mélo by byt provadéno
minimaln¢ jeden krat ro¢né, ovSem je tfeba brat v tvahu konkrétni povahu prace,

podminky a potieby jednotlivych organizaci. (Koubek, 2009)

2.4.2 Metody hodnoceni pracovniku

Ke zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu lze vyuZit fadu hodnoticich metod (Siky,
2012):

- Hodnoceni podle stanovenych cilii — tato metoda se vyuZiva zejména u hodnoceni
specialist nebo manazerti, kde se sleduje a posuzuje dosazeni piedem
stanoveného cile.

- Hodnoceni podle stanovenych norem — metoda se uplatiuje predevSim
pfi hodnoceni délnikii, kdy dochdzi k posouzeni, jak délnici plni predem
stanovené normy.

- Hodnoceni pomoci stupnice — jedna se o univerzalni metodu, kdy jsou stanovena
kritéria napt. kvalita prace, mnozstvi prace, pritomnost v praci, pfiCemz
ke kazdému kritériu se pfifazuje urCity stupen vykonu. Stupnici lze pouzit
jak ciselnou, tak i grafickou nebo slovni, ptipadné jejich kombinaci. Tato metoda

se miize vyuzit i pro sebehodnoceni.
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Hodnoceni volnym popisem — opét se jedna o univerzalni metodu, vétSinou
vyuzivanou k hodnoceni manazert a specialistll, kdy dochazi k popisu vykonu
pracovnika hodnoceného dle stanovenych kritérii pracovniho vykonu.
Hodnoceni metodou BARS — tato metoda je zaloZena na stejném principu
jako metoda hodnoceni pomoci stupnice, ale dochazi k hodnoceni kritérii
pracovniho chovéani, ne kritérii pracovniho vykonu.

Hodnoceni metodou AC/DC — u této metody dochdzi k hodnoceni pracovniho
vykonu a odborné zpisobilosti klicovych zaméstnancl, tedy manazerQ
a specialistli. Hodnoceni je zaloZeno na individualnim nebo skupinovém feSeni
pfipadovych studii, s cilem provétit skute€né schopnosti a motivaci danych

pracovnikda.
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3 Cile a metodika
3.1 Cil

Hlavnim cilem této prace je na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni soucasného systému
odménovani ve vybrané organizaci navrhnout mozné zmeény, které by ptispély ke zlepSeni

daného systému.

3.2 Metodika

Teoreticka cast této prace obsahuje informace tykajici se odménovani, systému
odménovani a hodnoceni prace. Pro ziskani potiebného mnozstvi téchto informaci byla
vyuzita odborna literatura a internetové zdroje. VSechny pouZité zdroje jsou uvedeny

Vv seznamu literatury, ktery se nachazi v zavéru prace.

Praktickd cast se zaméfuje na analyzu a zhodnoceni systému odménovani zvolené¢ho
podniku. Pro tuto praci byla vybrana akciova spole¢nost HOCHTIEF CZ. V uvodu
praktické cCasti je tedy struéné charakterizovan tento podnik, kde se vychazelo ptevazné
zZ internetovych stranek spolecnosti. Soucasti charakteristiky jsou i zdkladni ekonomické
udaje spoleCnosti, které byly ziskdny z vyro¢nich zprav spolecnosti, zvefejnénych
na webovych strankach www.justice.cz. V této kapitole je téZ zachycen i vyvoj

rentability, kterd byla vypocitana jako podil Cistého zisku a vlastniho kapitélu.

Dale je v praci popséna analyza lidského kapitalu spolecnosti. V této ¢asti se vychazi
prevazné z vyro¢nich zprav spoleénosti, hlavné z vyroéni zpravy za rok 2017, ktera
je zvefejnéna jako nejaktualngjsi. Soucasti kapitoly je i vyvoj primérné hrubé mzdy
ve spolecnosti HOCHTIEF CZ, kdy primérna hruba mzda byla vypocitana jako podil
mesi¢nich mzdovych nakladt a primérného prepocteného poctu zamestnancii. Nasledné
je primérnd mzda porovnana s konkuren¢nimi podniky, kdy pro jeji vypocet se vychazelo

z vyro¢nich zprav konkurentt, které jsou dostupné téz na www.justice.cz.

Dalsi kapitola je soustfedéna na systém odménovani zaméstnanci ve firmé
HOCHTIEF CZ. V této kapitole jsou popsany mzdy, pouzivané ve spolecnosti a dalsi
slozky odmény, pricemz se vychazelo prevazné z internich materiald spolecnosti,

konkrétné z kolektivni smlouvy, pravidel odménovani a benefitd.

Posledni ¢ast prace je vénovana dotaznikovému Setieni, jehoz cilem bylo ziskat nazor
zaméstnancl spole¢nosti na systém odméinovani. Dotaznik je tvofen celkem 18 otdzkami,

které maji jak otevienou, tak uzavienou formu a bude rozposlan vSem THP firmy
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HOCHTIEF CZ. Na zéklad¢ analyzy systému odménovani spole¢nosti HOCHTIEF CZ
a nazorl zaméstnanci ziskanych z dotaznikového Setfeni, budou Vv zavéru prace

vypracovana doporuceni, ktera by mohla piispét ke zlepsSeni daného systému.

25



4 Prakticka cast

Nasledujici pasaz o rozsahu 37 stran obsahuje utajované skutecnosti a je obsazena pouze

v archivovaném originale diplomové prace ulozeném na Ekonomické fakulté JU.
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5 Zaver
Hlavnim cilem této diplomové prace bylo na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni soucasného
systému odménovani ve vybrané organizaci navrhnout mozné zmeény, které by piispély

ke zlepSeni daného systému.

Préce se sklada ze dvou Casti, z literarni resSerse a praktické casti. Literarni reSerSe shrnuje
informace potiebné k pochopeni dané problematiky. Ctenaf je zde seznamen
s jednotlivymi mzdovymi formami, zaméstnaneckymi benefity, hodnocenim prace

a slozenim celkové odmény.

Prakticka ¢ast se zamétuje na systém odmeénovani akciové spole¢nosti HOCHTIEF CZ,
ktera je jednou z piednich stavebnich firem v Ceské republice. Tato &ast prace obsahuje
charakteristiku spolec¢nosti HOCHTIEF CZ, analyzu lidského kapitalu, popis soucasného
systému odménovani, vyhodnocené dotaznikové Setieni a navrhy moznych zmén vedouci
ke zlepSeni systému odménovani. Ke zpracovani praktické ¢asti byly vyuzity informace
z vyro¢nich zprav spolecnosti, internich materiald upravujici odménovani, z rozhovort

S personalnim feditelem spolecnosti a z dotaznikového Setieni.

Z analyzy a zhodnoceni sou¢asného systému odménovani bylo zjisténo, Ze zdkladni mzda
zaméstnanci maze mit ikolovou, akordni, mési¢ni, tarifni nebo hodinovou formu. Mimo
zakladni mzdu se celkovd odména zaméstnanct skladd ze zaméstnaneckych benefitt,
odmén a pfiplatkli vyplyvajicich ze zakona. Na zékladé¢ rozhovoru s personalnim
feditelem bylo zjiSténo, ze zaméstnanci vedou se svym pifimym nadiizenym hodnotici
rozhovor. Tento rozhovor probihd 4x ro¢né a slouzi k vyhodnoceni individudlnich cilti
a stanoveni cilti novych. Na zaklad¢ tohoto hodnoceni je pak zaméstnanec odménovan

odmeénou za plnéni individuélnich cild.

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo celkem 259 THP, z toho 73 % byli muzi, zbytek
zeny. Toto rozdeleni odpovida rozdéleni zaméstnancii ve spolecnosti. Na zdkladé Setieni
bylo zjiSténo, Ze se systtmem odménovani je velmi nebo spiSe spokojeno
77 % zaméstnancl. Stejné procento zameéstnancl je spokojeno 1 s vysi své penézni
odmény. Dale z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Zze 79 % zaméstnancl je spokojeno

se soucasnymi benefity, ale zaroven vidi v oblasti benefiti prostor pro zlepSeni.

Na zaklad¢ analyzy a zhodnoceni systému odménovani spolecnosti HOCHTIEF CZ
a dotaznikového Setfeni byly vytvofeny ndvrhy zmén, které by mohly ptispét ke zlepSeni

soucasného systému odmeénovani. Konkrétné se jedna o vytvoreni piehledného systému
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podle pracovnich pozic. Systém spociva v rozdéleni zaméstnanci do jednotlivych skupin,
podle vykonavané pozice ve firm¢. Diky tomuto rozdéleni by zaméstnanec mél
k dispozici ptehled o sloZeni jeho celkové odmény a nemusel by slozité dohledavat

vSechny slozky odmény v n€kolika raznych internich dokumentech.

Dalsi navrh je spojeny s formou poskytovani benefiti ve firm¢. Misto plosného systému
poskytovani benefiti by byl zaveden systém cafeteria, ve kterém by si zaméstnanci mohli
vybirat benefity dle vlastnich ptfedstav, coz by mohlo vést i k jejich vyssi spokojenosti.
V tomto ndvrhu je stanoven i kompromis mezi systémem Cafeteria a sou¢asnym ploSnym
systémem poskytovani benefitl. Tento kompromis spoc¢iva v poskytnuti benefitu bonus
swap, kdy by zaméstnanci mohli ¢ast své mzdy prevést na benefitni body, které by mohli
Cerpat za benefity dle svych ptedstav. Spole¢nost HOCHTIEF CZ by tedy nabizela

benefity stale plosné, ale navic by ke svym soucasnym benefitiim piidala bonus swap.

Poslednim navrhem je stanoveni odmén nebo tGprava souc¢asnych odmeén, ktera by vedla
ke zvySeni spokojenosti a motivace zaméstnanct. Navrh se tyka predevsim vyssi hodnoty

stravenek, moZznosti prace z domova, pfispévku na sport a stylu vedeni.

Je nutné podotknout, ze stanovené navrhy jsou pouze doporuenim pro spolecnost

HOCHTIEF CZ, zalezelo by teda na ni, zda by tyto navrhy realizovala ¢i nikoliv.
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.  Summary

The main aim of this diploma is to suggest possible changes of the system of remuneration

in chosen company on the ground of analysis and evaluation of given system.

The theoretical part includes information needed to understand given issue. Reader is
acquainted with individual wage forms, employees’ benefits, job evaluation and structure

of total reward.

The practical part is focused on the system of remuneration in company HOCHTIEF CZ.
At first the company is briefly introduced. Part of this introduction is description of
development of basic economic indexes in the last five years. Then it is made analysis of
company’s human capital. Next it is analysed current system of remuneration and

evaluated questionnaire survey between company employees.

In the end of this diploma there are suggested possible changes based on the analysis and
evaluation of the system of remuneration in HOCHTIEF CZ and questionnaire survey,

which could contribute to improvement of current the system of remuneration.

Keywords: remuneration, employee benefits, human capital, wage
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V.

Pfilohy

Pfiloha ¢. 1 - Dotaznik

Vézeni pracovnici, chtéla bych Vas poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude

soucasti mé diplomové prace na téma ,,Systém odménovani pracovniki ve vybrané

organizaci®. Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze pro ucely mé prace. Celkove se

sklada z 18 otazek a jeho vyplnéni by Vam nemélo zabrat vice nez 5 minut. U kazdé

otazky vyberte, prosim, pouze jednu odpovéd’, pokud neni stanoveno jinak.

Ptedem mockrat dékuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.

Denisa Machonova

Ekonomicka fakulta, JCU v Ceskych Bud&jovicich

1)

2)

3)

4)

Jste spokojen/a se systémem odménovani? (tj. systém zahrnujici penéZni i
nepenéZzni odménu, ktery by mél byt v souladu s narocnosti Vami
vykonavané prace, vzdélanim, odpovédnosti apod.)

a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

c) Spise nespokojen/a

d) Velmi nespokojen/a

Pokud jste zaSkrtli v predchozi otizce ,spiSe nespokojen/a® ¢&i ,,velmi
nespokojen/a‘, méli byste néjaky navrh na zlepSeni?
Vase odpoved™:

Prijde Vam systém odménovani spravedlivy?
a) Ano

b) Ne

¢) Nedokazu posoudit

Jste spokojen/a s vysi Vasi penézni odmény?
a) Velmi spokojen/a

b) Spise spokojen/a

C) SpiSe nespokojen/a

d) Velmi nespokojen/a



5)

6)

7)

8)

9)

Vite, z ¢eho se sklada Vase celkova odména? (Ize zaskrtnout vice odpovédi)
a) Zakladni mzda

b) Vzdélavani

€) Odmeéna za plnéni cilti

d) Uznani, pochvala

e) Zaméstnanecké benefity

f) Zakonné ptiplatky

g) Styl vedeni

h) Podnikova kultura

i) Rozvoj kariéry

Vite, Ze v roce 2018 doslo ve firmé HOCHTIEF CZ ke zméné v odménovani
tykajici se ro€nich odmén?

a) Ano vim

b) Ne nevim

Pokud vite, Ze doslo ke zméné, jste s touto zménou spokojen/a? (pokud ne,
otazku preskocte)

a) Ano

b) Ne

Vyhovuje Vam, jaké zaméstnanecké benefity firma nabizi?
a) Ano
b) Ne

Uvital/a byste jeSté néjaké dalSi benefity, které by firma mohla poskytovat?
(pokud ano, prosim, uved’te které, pokud ne, tuto otazku preskocte)
Vase odpoved’:

10) Uvital/a byste moZnost vybrat si benefity dle VaSich predstav? (kazdému

zaméstnanci by byla pridélena finan¢ni ¢astka, v ramci které by si mohl
vybrat vyhody z Fady nabizenych benefiti dle vlastni volby)

a) Rozhodn¢ ano

b) Spise ano

c) Spise ne

d) Rozhodné ne

11) Preferoval/a byste navySeni zakladni mzdy na tkor vSech dosud

poskytovanych benefit?
a) Ano
b) Ne



12) Vas§ nadfrizeny provadi ¢tyfFikrat ro¢né hodnotici rozhovor. Ma vliv toto
hodnoceni na Vasi odménu?
a) Ano
b) Ne
c) Nevim

13) Jak diilezité jsou pro Vas nasledujici faktory? (1 — velmi dilezité, 2 — méné
dulezité, 3 - nediilezité)

a) Mzda

b) Zaméstnanecké benefity
€) Vztahy na pracovisti

d) Napln prace

e) Uznani, pochvala

f) Moznost kariérniho rastu
g) Styl vedeni

I I I
ooooogo s
Oo0ododnd w

14) Myslite si, Ze pritomnost téchto faktorii je pro Vas dostateéna? (1 — faktor je
dostate¢né pritomen, 2 — faktor je z ¢asti pFitomen, 3 — faktor neni dostate¢né

pritomen)
1 2 3
a) Mzda L] (] ]
b) Zaméstnanecké benefity L] (] ]
C) Vztahy na pracovisti L] (] ]
d) Napln prace L] (] ]
e) Uznani, pochvala L] (] ]
f) Moznost kariérniho ristu L] (] (]
g) Styl vedeni L] L] ]
15) Jste:
a) Zena
b) Muz
16) Vas vék:
a) 18-25 let
b) 26-35 let
c) 36-45 let
d) 46-55 let

e) 56 avice let



17) VasSe nejvyssi dosaZené vzdélani:
a) Zakladni
b) Stfedni s vyuénim listem
¢) Stiedni s maturitou
d) Vyssi odborné
e) Vysokoskolské

18) Jak dlouho ve firmé pracujete?
a) Méné nez 1 rok
b) 1-3 roky
c) 4-6 let
d) 7-9 let
e) 10 a vice let



