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Anotace

Tato bakalfskd prace se zabyva problematikou systému éadwani ve vybrané
spole&nosti a popisuje problémy, se kterymi se diky jetexostaténosti potyka.
Hlavnimi rysy, kterymi by se & novy systém vyzn@mvat, jsou zejména
transparentnost, atraktivita pro z&stmance a finami nenaroénost. Timto by rili byt
uspokojeny naroky jak zatstnavatele tak jeho pt#idenych. Proto tato prace obsahuje
navody, postupy a pi@bné informace k vytweni nového systému odtrovani, ktery
by pomohl udrzet stavajici z&stnance aipspel ke zvyseni jejich pracovniho vykonu.

Timto by n#l vliv na celkovou efektivitu podniku.

Annotation

This bachelor’s thesis deal with issue of a vatmatystem in the concrete company
and it describe problems caused by his inadequdeyn characteristics of the new
system of a valuation are primarily transparenttaction for the employees and low
operational costs. This will satisfy employers ardployees demands. Therefore it
includes directions, procedures and necessarynrdon to formation of new valuation
system, which help to keep current employees asidtas higher working output. That

will have a direct influence to general effectives®f the company.
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odmenovani zamstnand, formy odngny, spokojenost zagstnand, motivace, kikovi
zamestnanci, finatini naklady, loajalita.
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UVOD A CiLE BAKALA RSKE PRACE

Efektivni systém odréiovani je jednou ze zasadnich podminek pro¢aeptizeni
lidskych zdrofi. Je mu ifteba \¥novat velkou pozornost, protoze owliye to
nejcenkjsSi, co podnik ma a to jeho zastnance. Je také jednim z neégFitéjSich

faktori pii vytvareni bezproblémovych vztalma pracovisti.

Pri vytvareni uceleného systému sdesdvaji dva odliSné pohledy na ogiovani.
Z pohledu zargstnavatele by #i zamestnanci odvagt co nejtSi objem prace za
minimalni néklady f zachovani co nejvySSi kvality. Jiny pohled mapjSem
zanestnanci, kté poZaduji co mozna najisi odngénu za vykonanou praci. Zakladnim
Ukolem systému od#&iovani je tedy najitovnovahu a kompromis mezi potebami a
octekadvanim zéastrenych skupin osob tak, aby spéh®st mohla pomoci Ggpne
zavedeného systému efektéviiungovat. Progednictvim hodnoceni a odiiovani
ziskavaji pracovnici taképétnou vazbu od svych natizenych. Ti mohou nastavenim

systému podporovat své kratkodobé i dlouhodobé cile

Jednou z kliovych otazek odgnovani pracovnik je otdzka priméireného,

spravedlivého a motivujiciho systému odrovani v organizaci. Kazdy podnik je
svym zmisobem unikani celek, vyz&gici se specifickymi materialnimi, finanimi a

lidskymi zdroji. Proto by rd byt systém odmmovani vytvden pro konkrétni
spole&nost, jejim patebam a pdebam jejich zagstnand. (8)

Odmenovani v modernintizeni lidskych zdrdj neznamena pouze mzdu nebo plat,
poipact jiné formy pewzni odnény, které poskytuje zagstnavatel zagstnanci jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti @wani je mnohem SirSi.
Zahrnuje povyseni, formalni uznani, a také &stmanecké vyhody poskytované
zanestnavatelem za#stnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouziuln
pracovniho porru. Odneény mohou zahrnovatéei ¢i okolnosti, které nejsou zcela

samozejme. (8)

Ve spolénostiGigant GROUP s.r.o, kterou jsem oslovil s Zadosti o spolupréaci, dosud

nebyl vytvaen formali uceleny systém odiiovani zanistnand. V podniku nicméa
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funguje fada opatni, které hodnotim velice poziti¥na budu se jim konkrégj

vénovat ¥ rozboru sotiasného stavu.

Cilem mé bakal&ské praceje navrh nového systému odiovani. Mé navrhy budou
vychazet z teoretickych poznatkuvedenych v prvnicasti a zavedenych forem
odmenovani ve vybraném podniku. Obraz gasného systému ziskdm presinictvim
analyzy momentalni situace doghy o informace a pétéby vedeni spotmosti. Tento
novy systém odgnovani by n¢l napomahat realizovat kratkodobé a dlouhodobé cile
podniku tim, Ze dokaZze podporovat a udrzet schoandolie motivovanou pracovni

silu.

Cilovy systém odnéniovani by mgl byt:
» transparentni (fihledny a jasédany),
» spravedlivy (odmsnovat za realnyiinos spolénosti),
* motivujici (podporuje vykonnost zastnand),
* komunikativni (n#l by scElovat zangstnaném cile a dekavani spoknosti),
» efektivni (spolénost ziskava zfh pottebnou hodnotu),
» flexibilni (dava moznost reagovat na &m),
» priméreny (neklade vysoké finani naroky),

» atraktivni (l&k& kvalifikované pracovniky d@imp¢je je setrvat v zagstnani).

Spolenost planuje v dlouhodobém horizontu expandovatmee trhy. Tento proces se
bezesporu neobejde betijimani novych pracovnich sil. Je proto nutné dispat
systémem odgmovani, ktery bude tento z&mbrat v Uvahu. Navrhovana opexi by
podle mého nazoru &y mit nemaly efekt na zlepSeni pracovniho gexst udrzeni
kvalifikovanych pracovnik, zvySeni jejich motivace a v neposledad i efektivnosti
celého podniku. Za velkyimos bych ozndl jejich samotné formalni zpracovani. Tyto
faktory by se v souhrnu &y projevit ve vysledku hospo#eni.

Ma bakaldéska prace je roztena do ti ¢asti. V prvni¢asti se budu&novat vybranym

teoretickym poznatkm, které by mi illy pomoci pochopit problematiku odsifiovani.
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Ve druhé ¢asti budu analyzovat séasny stav spotmosti Gigant GROUP s.r.o.,
zametim se zejména na pozitivni i negativni strdnky dawgch forem odgovani. Na
zawr navrhnu jednotliva op&dni, ktera tak vytvio novy systém odgiiovani. Ten by

mél obsahovat vSechny charakteristiky, které jsenydryt Gvodu mé prace.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Pred praktickymi Uvahami se bud@novat teoretickym poznaikn ziskanych studiem
doporwené literatury a obor@vptibuznych materidl Vymezim pojmy pro samotny
systém odrénovani a vysetlim jeho funkce. Déale pak rozidm systém na jednotlivé
casti a zardrim se na jejich charakteristiky. Zvlastni pozornogtdu ¥novat formam
odnmenovani, které se bezprostirg tykaji praktického vyuZiti v mnou zvoleném
podniku. A jelikoz efektivni systém odifiovani nelze sestavit bezilpédnuti k

hodnoceni zagstnand, budu se §novat i tomuto tématu.

1.1 Systém odm érnovani

Podle Michaela Armstronga se systém ¢tlovani zamistnand sklada ze vzajemdn
propojenych politik, procésa praktickych postup podniku @i odmeénovani svych
zanestnand a to podle jejichpiinosu dovednostia schopnostia také jejichtrzni

hodnoty na pracovnim trhu. Je uié vedenim organizace v rdmeiolené filozofie a
zejménastrategie a politiky odménovani spol€nosti. Zabezpéuje a udrzuje vhodné
typy mezd a pldt zanestnaneckych vyhod a jinych forem o&m které budou

zmirény pozdiji. (1)

Strategie odné&novani definuje zanmiry organizace o tom, jak by jeji politika a procesy
odmenovani nely byt vytvaeny, aby odpovidaly podnikovym pozadéawk Mzdy tvai
velkou ¢ast z celkovych néklag proto jim musi byt &novana velka pozornost.
Efektivni je takovy strategicky ffstup k odminiovani, ktery zajisti, aby se kazda

investice ve mzdach a platech vratila v patpiidané hodnoty. (1)

Strategie odrmovani by ngla byt neodmyslitelnou sdasti celkové finatni a
personalni strategie podniku. Jejim cilem je zajidporu vSech rozhodujicich kiink
v oblasti lidskych zdrai, jejiho rozvoje a tim i zvySovani vykonu spiiesti. Pro
piedstavu uvedu &kolik charakteristik, které se mohou jevit vederdpiku jako

strategicky dlezité.
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Strdnky odménovani, které je mozné povazovat za Klové strategické zalezitosti:

>

>

YV V VvV V V

konkurenceschopna ocdmg;
dosazeni spravedbjsiho a definovatel)Siho systému odéovani;

restrukturalizace systému odiovani tak, aby bral v ivahu a podporoval

organiz&ni zmeny;

pouZziti odn&ny jako nastroje zlepSovani vykonu aénw kultury;
pieneseni rozhodovani o mzdach na limitované manazery
zapojeni zarstnan@ do zalezitosti odghovani;

rozvijeni tymové prace;

zvySovani urovni kompetence a r@de$ani kvalifikani zakladny. (2)

Politika odménovani je zjednoduSen feceno navod pro rozhodovani a jednani.

Obsahuje jak obecné cile, takiimé pokyny pracovnikm zodpo¥dnych za

odnmenovani zamstnand. Je dilezitym nastrojem pro vedeni podniku, dik§muz si

po dikladné analyze d¥e uwdomit nedostatky v s@asném systému a navrhnout

odpovidajici zrany. (2)

Hlavni zaleZitosti, na které se zawr¥uje politika odménovani spol€nosti:

» Konkurenceschopna pe#zni odména — Mzdova politika organizace

naznguje, nakolik chce byt podnik vedouci na trhu prace.

Vnitini spravedinost — Tato politika ukazuje miru, vjaké je wmi
spravedinost pri@adym hlediskem a okolnosti za jakych iedia byt

konkurenceschopnyiie evazit nad principem vriti spravedinosti.

Odvozenost ¢ zavislost odnmény — Mira v jaké se odémy diferencuji
v zavislosti na vykonu, schopnostech (kompetencgbon dovednostech

(kvalifikaci) svych zamstnand.

Pohybliva odména — Mira v jaké by odvozendi zavisla odmina nela byt

vystavena riziku (tj. nebyla zahrnuta do zakladiieény).
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>

Individualni nebo tymové odnEnovani — Mira v jakém je odiiovan jedinec
za swj individuélni vykon a v jakém jsou odifiovany skupiny zagstnané

jako celek.

Zaméstnanecké vyhody- Typy a Urova zanestnaneckych vyhod a mira v jaké
si zangstnanci mohou vybirat vyhody. Existuje jich celda. Mohou byt

zaneieny ploS® nebo na vybrané pracovni pozice.

Slozeni celkové odrény — Podil zakladni pe&adni odnény, pohyblivé odrainy a
zantstnaneckych vyhod na celkové ogh. Samorejm¢ celkova odmina
muze byt dopléna nepe&Zni formou, kterd se nedé vyjédv jednotkach, ale
muze dosahnout u zafstnand stejné obliby jako odimy perézni.

Struktura — Zda je vhodna hierarchicka a relativiormalni struktura (Uzké
rozpeti) nebo struktura, ktera je flexibilni a pouzivésma Sirokého rozf.

Priority odm éniovani — Hromadni odnen pro relativeé maly pdet klicovych
hrau nebo odminy, které budou podporovat neustalé zlepSovani emfidh
Diferenciace — Urovei odmsny na vrcholu organizace ve srovnani
S primérnymi a minimalnimi drovémi odmen.

Flexibilita — Mira gipustné flexibility g uplatiovani systému od&iovani a
rozsah kontroly vykonavané z centra.

Postoupeni pravomoci— MnoZstvi pravomoci tykajici se rozhodovani o

odmenovani, které budeipneseno na liniové manaZzery.

Kontrola — Mira uplatiovani politiky odngnovani, jenZ jeizena a kontrovana
vedenim spokaosti.

Partnerstvi — Mira v jaké organizacefipousti podil zastnané na dosaZzeni

vysledku hospodani.

Zapojeni — Nakolik budou zagstnanci zapojeni do rozhodovani o aghach.

Zda je jim fenechana volba nebo jsou jen pasivniffjemci odngn.

Transparentnost — Piihlednost celého systému pro &asné i budouci
zantstnance. Nlze také =zahrnovat rozhodnuti, jakatast své politiky

odmenovani hodla spotaost zvéejnit. (2)
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1.2 SloZky systému odm érnovani

Systéem odmovani nmizeme rozdlit do nekolika slozek. Michael Armstrong
zformoval schéma, které uvadi, Ze systém @&@dmani je vytvéen z pedznich odngn
(pevné a pohyblivé mzdy a platy a za¥stnaneckych vyhod a nepe&znich odmdn
(uznani, ocerni, uspéch, odpowdnost a osobni fist), které v Uhrnu fedstavu;ji

celkovou odninu. (1)

Oke ¢asti celkovych odrmn jsou steja dulezité. V praxi ma vSak mnoho spétesti
tendenci nepeatini odnény podcéovat. A to i [fes to, Zze nazantstnanci pozitive
reaguji a jsou relativnfinancné nenaréné. Pro pehlednost pedkladam schéma 1,
kde jsou jednotlivé slozkyiphledrg znazorgny. V dalSicasti mé prace budu popisovat

kazdou slozku jednotliz

. . Lznani a
gzﬁgﬂ%rly ocenéni
odména

Osobni
riist

e Proménliva . MNepenézni Celkova
ey | e =p| Y | e = canirs
odména
Kovalita
pracovning
Fivota
Zaméstna-
necks
wyhody Odpovéd-

nost

Schéma. 1: Slozky celkové odemy

zdroj: literatura (1)

1.2.1 Zakladni pen ézni odm ény

Perézni odngny jsou vyjadeny v pegzni formg. Jedna se zejménazékladni penézni
odménu aproménlivou penézni odménu. Ale mohou byt také vyjadvany jako slevy
¢i jako poskytovanitznych vyhod, které se daji snadno ocenitépenTento stav se

tyk& zejménaaméstnaneckych vyhod
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Nejdiive se budu &novatzakladni perézni odmeéné a jejim formam. Mezi tyto formy
pati zejména pevny plat nebo mzda, kteroutitvgazba (tarif) za ditou praci nebo
pracovni misto. Pro manualni pracovnikyiza jit o ¢asovou nebo denni sazbu.
Zakladni pew#zni odnména muze byt zakladnou pro &eni dodaténych odnén

v zavislosti na vykonu, schopnostech nebo dovedohstanistnance. (1)

Zakladni mzda nebo plat mohou byt vyjday také jako réni, mesicni, tydenni nebo
hodinové sazby a mohou byt upravovany tak, abyaeay na zvySovani Zivotnich
nékladi nebo trznich sazeb. Do z&kladni @i odngény byva zélenéno jeji zvyseni
na zaklad vykonu, dovednosti nebo schopnosti #stmance nebo byva zvySeni
odvozeno odasu, po ktery je pracovnik @anén v uckité tarifni skupig ¢i podle délky

sveho pracovniho patru. (1)

Mzda a plat podle zédkoniku prace

Tato kapitola vychazi ze zakona262/2006 Sb., zakoniku prace, ktery nakiyhdosti
k1. 1. 2007. Ten uvadi, Ze za vykonanou préislysi zamistnancimzda, plat nebo

odména z dohodza podminek stanovenych timto zakonem. Nejprvimdiejednotlivé

pojmy.

Mzda - Mzda je petzité plréni a plreni pergzité hodnoty (naip naturalni mzda)

poskytované zanstnavatelem za#stnanci za praci. (17)

Plat - Plat je pe#zité plréni poskytované za praci zastnanci zaréstnavatelem,
kterym je stat, Uzemni samospravny celek, statnd foebo pispivkova organizace,
jejiz naklady na platy a odmy za pracovni pohotovost které jsoudphabezp&vany

z piispivku na provoz poskytovaného z rozpozizovatele. (17)
Odmeéna z dohody— Odn&na z dohody je petité plreni poskytované oselza praci

vykonanou na zakladuzawené dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni

¢innosti. (17)

15



Zakonik prace také uvadi kritéria, podle kterychzékladni pe&ni odnéna udluje.
Mzda a plat se poskytuji pod#ozitosti, odpovédnosti a naméhavosti prace podle
obtiznosti pracovnich podminek podle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledki. Nyni tyto kritéria vys¥tlim podrobrji:

» Slozitost, odpo¥dnost a namahavost- SloZitost odposdnost a hamahavost
prace se posuzuje podle ¥#ahi a praktickych znalosti a dovednostifpbhych
pro vykon této prace, podle slozitostedmetu prace a pracovrinnosti, podle
organiza&ni a fidici nar@nosti, podle miry odpadnosti za Skody, zdravi a
bezpeénost, podle fyzické, smyslové a duSevniézéta fisobeni negativnich

vlivu prace.

» Pracovni podminky - Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti
pracovnich rezir vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, tiggad do smin,
dni pracovniho klidu, na praci v noci nebo pragas, podle Skodlivosti nebo
obtiZnosti danéisobenim jinych negativnich viioracovniho prosedi a podle

rizikovosti pracovniho prosdi.

» Pracovni vykonnost- Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzikyadity

provadnych praci, pracovnich schopnosti a pracovisabilosti

» Vysledky prace — Vysledky prace se posuzuji podle mnoZstvi a itwal

vykonaneé prace. (17)

Za stejnou praci nebo za préci stejné hodnofislysi vSem zastnaném u
zanestnavatele stejna mzda, plat nebo édanz dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srdweatdozitosti, odpasdnosti a
namahavosti, ktera se kona ve stejnych nebo srewiyah pracovnich podminkachi p

stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a dg$sbh prace. (17)

VySe mzdy podle zakoniku prace a ndzeni viady

Mzda, plat nebo odéma z dohody nesmi byt nizSi nenimalni mzda. Do mzdy a
platu se pro tentod@l nezahrnuje mzda ani plat za praf@as, ffiplatek za praci ve
svatek, za néni praci, za praci ve ztizeném pracovnim paalita za praci v sobotu a v
neckli. (17)
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Minimalni mzda - Minimélni mzda je nejniZSitpustna vySe odamy za praci.

VySe minimalni mzdy - VySi z&kladni sazby minimalni mzdy a dalSichedaz
minimalni mzdy odstupvanych podle miry vliix omezujicich pracovni
uplatreni zangstnance a podminky pro poskytovani minimalni mzthnevi
vlada ndizenim, a to zpravidla s¢innosti od poatku kalendé&niho roku s
piihlédnutim k vyvoji mezd a sp@bitelskych cen. Zakladni sazba minimalni

mzdy aktual® ¢ini nejmér 8 000 K za nEsic nebo 48,10 Kza hodinu.

Doplatek ke mzd - Nedosahne-li mzda, plat nebo afira z dohody minimalni

mzdy, je zamsstnavatel povinen za¥stnanci poskytnout doplatek. (17)

Faktory ur €ujici roven mezd

Zakladni arova perézni odngény z prace nebo pracovni pozice odrazi zejmaémtani

avnéjsi faktory, ale mohou byt ovlivény i jinymi faktory . Urovng pergznich odrgn

mohou byt také dohodnuty préstinictvim vyjednavani a uzssnim tzv. kolektivni

smlouvy.

>

VnéjSi hodnota prace — Trzni sazby pro prace, tak jak jsou ovémg
ekonomickymi faktory fisobicimi na v&Sim trhu prace. ¥Sina firem syj
systém odmovani nezviejiuje, proto je tento faktor ¢tko vzajems

porovnatelny.

Vnit¥ni hodnota prace— Relativni hodnota praci na vnitropodnikovém trhu
prace. Je mozné jeétit formou hodnoceni prace. U tohoto faktoru majppek
zamestnavatelé vSechny informace a mohou se kvalifikbyazhodnout o vysi

poskytované mzdy.

Hodnota jedince— Hodnota fiznavana jednotlivym pracovnikn, jeZz vyplyva
z formalnich nebo neformalnich hodnoceni. Bere taponepostradatelnost

ur¢itého pracovnika pro celou spahmst.

Prinos jednotlivce nebo tymu— Odngny jednotlival nebo tynii podle vykonu,
dovednosti nebo schopnosti. Objektem zajmu je vtdopktipad piidana

hodnota, kterou podniku pracovnik nebo skupinaqunaiki prinasi.

Kolektivni vyjednavani — Jednani o mzdach a platech s odbory. Tento rfakto
ma vyznam jen ve velkych podnicich, kde za &gtmance vystupuji odbory. (2)
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Mzdové formy

Mzdové formy ndm fedstavuji zpsob poskytnuti petzniho plréni pro zamistnance.
Ucelem mzdovych forem je dottg&t mzdu v zavislosti na skut® odvedeném
vysledku a chovani ip praci. Podnikova praxe ngstji aplikuje ¢éasovou mzdu,

Ukolovou mzdu nebo podilovou mzdu(9)

v CasovA mzda— Casovd mzda se upiafie u &innosti, pro které nejsou
zpracovany vykonové normy nebo je zajem o kvalipméci a zvySovani

kvalifikace pracovnik.

v Ukolova mzda— Ukolova mzda se zavadi na pracovistich, kde ganooveny
vykonové normy, pracovni postupy a zajist predpoklady pro plynuly fibéh
pracovniho procesu. Neni timto ohroZena b&zpst prace a zdravi pracoviik
a funguje kontrola kvality prace. Jen timtaigpbem Ize zajistit kvalitni vystup

u nezainteresovanych pracowvinik

v' Podilova mzda— U podilové mzdy je odéma pracovnika zcela nebo alespo
z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi. £Zatnanec mize mit garantovany plat a

k nému dostava provize. (9)

Mzdové systémy v podniku

Mzdovy systém spomosti utuje zpisob stanoveni mzdy za vykonanou praci. Subjekt
je v podnikatelské sfé omezen legislatien a zarové vysledky kolektivnich
vyjednavéani. Mzdu rizeme stanovit pomoci takzvanystzdovych struktur. Mzdova
struktura se sklada ze mzdovych rétzpro prace zZ@zené do stupl (tiéid) nebo ze
mzdovych Kivek pro skupiny praci nebo ze mzdovych stupnic gméice zgazené do

Sablony mzdové bodové stupnice. (1)

Prace mohou byt takédeny do stupia dle svého relativniho vyznamu, ktery bytemn
nékterym ze zpisohi hodnoceni prace. Pro kazdy stase stavi mzdové rop, které
definuje minimalni a maximalni mzdové sazby proch®y prace vtomto stupni.
V jednom podnik mZe existovat vice mzdovych struktu€lenové vrcholného

managementu nemusi bytéchto mzdovych strukturach zahrnuti. (1)
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Nékteré spolénosti nemaji Zzadnou formalni strukturu a pouzispgcifické sazby pro
jednotlivé prace, coz je typické hlawh pro menSi spotmosti. Jejich Gelem je
poskytnout logicky vytvieny ramec, v&mz lze realizovat spravedlivounisiednou a
prihlednou politiku odr&novani. Systém je zaloZzen na vzajemné propojenosti
vedoucich pracovntka fadovych zaréstnand@. Jen timto zfisobem je mozné zajistit
relativné objektivni hodnoceni a odiiovani jednotlivych zagstnané nebo ukitych

profesi. (1)

1.2.2 Proménliva pen ézni odm éna

K zakladni odming, v naSem fipad® mzdam, mohou byt poskytovany dalSi gar
odmeny vztahujici se kvykonu dovednostem schopnostem nebo zkuSenostem
(podle délky praxe nebo setrvani v pracovnim gonv daném podniku) zagstnance.
Mohou byt také vyplaceny jako specialtiigtatky nebo pispivky.

Céast mzdy odrazejici vykon jsou pgité odnény zaloZzeny na ohodnoceni vykonu
zantstnand a pispevku Kk plnéni Ukoki organizace. Tato hodnoceni vychazeji
z hodnoceni pracovnika ocegni celkového finosu, porovnani vysledks cili a

z kompetence pracovnik/ podniku. (1)

Je na samotném pracovnikovi, jak&dst z prominlivé slozky mzdy ziska. Proto ma
daleko étSi motiv&ni charakter nez fixh stanovena odsma. Zangstnavatel si také
timto zpisobem niZe vybrat, kterou vlastnost nebo chovani bude etsypyacovnik
podporovat. Dlezité je nastaveni pairu mezi Emito slozkami tak, aby @bsphovaly
své funkce. Existuje mnoho drutpromenlivych odnen. V této souvislosti uvedu ty,

které se v praxi néasgji vyuzivaji.

1) Individuéini vykonnostni odmény — Jedné se o zvySeni z&kladni édgnnebo
castku mimeadné odmany, kterd je zavisla na hodnoceni vykonu #&azani

zanestnance na pracovni pozici.

2) Mimoradné odngény — Mimoradné odminy se vyplaceji za uspny vykon.
Jsou vyplaceny jako pevnéastka v zavislosti na vysledcich dosazenych

jednotlivci nebo tymy.
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3) Prémie — Prémie jsou odémy zavislé na dosaZzenigaem stanovenych il
které jsou navrzeny tak, aby motivovaly pracovnikgosazeni vysSich Urovni

vykonu.

4) Provize — Provize je zvlastni forma pobidky, kdy ofitg obchodnich zastufic
jsou tvaeny na z&klatl procenta z hodnoty prodejZalezi proto na samotném

pracovnikovi, jak vysokou odnu ziska.

5) Odména zavisejici na délce zastnani — Jedna se o odimu, ktera se zvysuje
0 pevnou hodnotu na stupnici nebo tarifni stupnicdavislosti na délce
zamestnani. Nkteré spolénosti aplikuji systém diferencujici postup v zavisi

na vykonu pracovnika.

6) Odména podle kvalifikace— Jde o odrnu, ktera se liSi podle Uro¥mlosazené
kvalifikace jedince. Timto Zjsobem Ize motivovat zarstnance k dodateému

zvySovani svych odbornych znalosti a dovednosti.

7) Priplatky — Fiplatky jsou slozky odimy, které jsou poskytovany jako
odklené pewnzni castky za takové aspekty z&sinani, jako je pracerggas,
prace ve sgnach, pracovni pohotovost. Zahrnuje také zcelaifsger faktory,
jako je napiklad bydleni ve velkych gstech (vysSi naklady na bydlengkdy
¢ast zékladni peizni odngny). Nekteré jsou upraveny zakonem a jEnmo
urcena jejich vySe. Jedna seibpbatky za praci prestas, za praci ve svatek, za
praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém progedi, za praci v nocia také o

odménu za pracovni pohotovost(1)

1.2.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody #ieme také pojmenovat jako rtgpé odmény. Hi

poskytovani by se #&o piihlizet k pracovnimu Zazeni, délce za¥stnani v podniku
a socialni situaci zagstnance. Tyto odémy se zandtuji zejména na pe&gby samotnych
pracovniki. FrantiSek Hornik navrhuje jedno z mozZnycHedi a to podle adresat
kterym jsou u¥eny. Mohou se iidélovat bul'to plosSné (pro vSechny za#stnance),

ur éitym profesim, pracovnim tymiam nebopiimo vybranym jednotlivcam. (8)
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PloSné zangstnanecké vyhodyjsou poskytované viem zastnaném bez rozdilu.
Nékteré z nize uvedenych beneéfjsou podporovany zakonem a to formouaaych
tlev. Jii Styblo uvadi ve své publikaci Person&imeni v malych a gtdnich podnicich

tyto priklady ploSnych zagstnaneckych vyhod:

» prodlouzeni zakonného naroku na dovolenou,

» prodlouzeni pracovniho volna s nahradou mzdy naebcauvedenou v zakoniku
prace,

» moznost zvySovani kvalifikace,

» zvyhodréné ceny zavodniho stravovani,

» prispivek na penzijni nebo na Zivotniiojistént,

» navratné bezutmé pijcky pro bytove dely,

» podpora a ochrana zdravi (fiaprazeni poplaiku lékae),

» prispivek na rekreaci,

> bezplatné poskytovani nagoj

> bezplatné poradenstvi (pravni, psychologické avadng),

> bezplatny pronajem mistnosti,

» zvyhodrény prodej vyrobk,

> prispivek daram krve,

» socialni vypomoc formou nevratného figdafho @ispivku pii mimoradnych

Zivotnich situacich. (8)

Zaméstnanecké vyhody pro utité profese nebo vybranym jedindm se odvozuji od
urcitych charakteristickych ryspracovnich pozic, osobnich zajni rodinného stavu
zanestnand. Jiii Styblo uvadi nasledujici mozné vyhody poskytovaméitym

profesim:
» pruzna pracovni doba,
» bezplatny rekondné ozdravny pobyt pro za¥stnance z rizikovych pracovis

» dotace na&eloveé spoje do za#stnani,
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» pouzivani mobilniho telefonti automobilu i pro soukroméély,

» podpora rodinam za¥kstnand (podpora B narozeni dite, pracovni volno

s ndhradou mzdy),
» rekreace &i zangstnand,
> prispivek na ubytovani,

» moznost nabyti akcii spaleosti za zvyhodénych podminek. (8)

Zaméstnanecké vyhody z daoveho hlediska

V daném systému odfovani spolénosti je vhodné bréat v potaz takéndaé hledisko
jednotlivych benefii. Z pohledu zawstnavatele jde o velmi zajimavé og&m, se
kterymi se niZze celko¢ ¢i ¢asté&né pctitat jako s daové uznatelnymi naklady. Timto
zpiasobem je jejich poskytovani finame daleko mé#a narané. Nekteré odndny jsou
daiové za utitych podminekvyhodné i pro samotné zaréstnance a to z hlediska

osvobozeni danz pijmu fyzickych osob.

V dalSi ¢asti se budu &novat v praxi ne&jasgji pouzivanym daové zvyhodrgnym
benefitm, kde jast prevladaji odminy s ugitym daiovym zvyhodgnim pro

zanmsstnavatele i zagstnance.

Stravenky, ptispévek na stravovani 97%
Penzijni ptipojisténi 86%
Skoleni a kurzy 86%
Sport, kultura a rekreace 78%
Sluzebni vozidlo 75%
Zvyhodnéné pujcky 50%
Pracovni volno 47%
Zivotni pojisténi 42%

Tabulka¢. 1: Poskytovani za@stnaneckych benefit
zdroj: Ogilvy Public Relations
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a. Zvyhodnéné stravovani zandstnanai

Podle zakona o dani Zipnu miZe zandstnavatel poskytovatifspévek na stravovani.
Ten je daové uznatelnym nakladem az do vySe 55 % hodnoty stigvaebo jidla za
sménu, maximalg vSak do vysSe 70 % ceny stravnéhotpvani sluzebni cesty 5 — 12
hodin. Zdkonem neni stanovena minimalni hranicepfigpivek na stravné. Je vhodné,
aby bylo vnitnim predpisem stanoveno, do jaké vySe bude svymeégaraném

poskytovat pispivky na stravné a kolik si budotigpivat zanistnanci sami. (19)

b. Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi
Pokud se zatstnavatel se zagstnancem dohodne v kolektivni smléuwe vnitnim
piedpisu nebo v pracovii jiné smloug, Ze mu budeifspivat na poji&ni, jedna se o
daiové uznatelny naklad. Od roku 2008uke zandstnavatel fispivat na penzijni a
Zivotni pojiseni v sodtu maximalg 24 000 K, pokud chce vSechnytigpivky
zahrnout do naklad (11)

c. Vzdélavani

Podle pravni Gpravy z roku 2009 neni u &ladani, které je v souladu s pebou
zanestnavatele, zkoumano, zda se jedna o prohlubowd mvySovani kvalifikace, ale
Zjistuji se podminky, za nichz je wddvani dosahovano. Doslo tak ke sjednoceni
podminek odborného rozvoje zé&stmand s pracovnim pravem. Zastnavatel mze

do daiovych uznatelnych nakladzahrnout néklady souvisejici s jeho podnikatelskou
¢innosti, pokud se jednd o zaSkoleni aceai, odbornou praxi absolvéngkol a
prohlubovani kvalifikace. V ifpact zvySovani kvalifikace je od 1. 1. 2009 rozhoduijici
skute&nost, Ze je tato formaftipravy povazovana zaigkazku v praci na stran
zanestnance. Naklady na v&dvani posuzované u z&sinance jako igkadzka v praci

jsou daové neuznatelné. (14)

Za prekazkou v praci se povazujéast na skoleni, jinad formaipravy nebo studium, v
nichz ma zamgstnanec ziskatipdpoklady stanovené pravnintedpisy nebo pozadavky
nezbytné prdaddny vykon sjednané prace, které je v souladuielpot zamsstnavatele,
zasahuje-li do pracovni doby Za tuto¢innost gisluSi pracovnikovi ndhrada mzdy
nebo platu. (17)
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d. Bezuroéné pijcky
V piipac, Ze se zawstnavatel rozhodne poskytovat navratné beéquijcky svym

zanestnan@dm, mize prostedky poskytnut pouze z fondu kulturnich a socidngoteb

nebo ze socialniho fondii ze zisku po zdami. (11)

e. Automobil i k soukromym Géelim

Pokud se zagstnavatel rozhodne umoznit svym zZstman@m pouZzivat sluzebni
automobil i k soukromym delim, neni nutné uplatnit rezim peémé vySe naklail
Muze zahrnout celotastku do néklail (11)

1.2.4 NepenéZzni odm ény

Talentovani pracovnici pibuji na jednu stranu mit pocit, Ze jsou placetiisepem
odpovidajicim jejich schopnostem a Ze tdéfstka koresponduje s platych, ktei
vykonavaji stejnou nebo podobnou profesi v danéorwol’ uz stejné spotamosti nebo
jinde. Na druhou stranu pokud vnimaji svoji pragkg zajimavou, smysluplnou a
podporovanou dobrymi manazerskymi metodami vederdde mensi Sance fluktuace
zamestnand, ktefi by se nechali zlakat vyhlidkami na vySsi sted u jiné konkuredni
spole&nosti, kde si nemohou byt jisti talobrymi pracovnimi podminkami. (4)

Neperznimi odnénami byvaji oznéeny benefity, které se stgjijako zandstnanecké
vyhody zandtuji na poteby lidi. Tykaji se dosazenidibého stups vysledki, uznani,
odpowdnosti, vlivu anebo osobnihastu. Podle fistupu vedeni spataosti mohou mit

formalni i neformalni charakter. (4)

Oba tyto zjisoby nepe¢Zzniho odrmdinovani jsou velmi dlezité a mnozi zasstnanci na
n¢ kladou velky draz. Je to takéiflezitost jak se odliSit na trhu prace od nabidek
konkurergnich podniki. Téchto nepe&itych vyhod existuje celdada, jako fiklad

uveduclereni, které uvadi Leight Branham ve své publikaci.
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1) Ocergni a uznani

Ocereni a uznani rize nabyvat jak formalni, tak neformalni povahy. kéel vyhodou

je jeho relativni finatni nenaroénost pro rozpéet podniku a okamzity dopad na
odmenéné pracovniky. Na druhou stranu jejicispbeni nemiva trvaly efekt, proto je
Zadouci jejich opakované vyuzivani, zwagezme-li v Uvahu jejich variabilitu. Jako

piiklad uvadim gkolik forem oce#ni a uznani:

» Ocergéni vynikajicich pracovniki - VyhlaSeni zamstnance roku nebo

zanestnance résice. Udlujeme za jednotlivé usphy nebo za celkovou praci.

» Uznani bez peiz — Tato odmina by se ra stat BZnou formou odrovani,
kterd motivuje a udrzuje dobré vztahy meziifehymi a potizenymi.

» Projev uznani - Uspdadani pilezitostnych udalosti, které by oslavily
vyznamneé usfrhy.

» Komunikace — Rovnocenna komunikace mezi vedenim a pracoypokikazuje

na vyznam zagstnand@ pro spolénost.

» Pracovni volno —Tato odn¢na je zamifena na nejvice vytizené zéstnance,

ktefi jsou pro spoknost nepostradatelni.

» Darkové poukazky - Darkové poukézky by @&y reflektovat osobni zajmy

zamestnance.

» Pamatani darky a jiné drobnosti — Tyto ocegni maji symbolicky efekt,

piipominaji zamistnanci jeho asjehy.

» Zabavaloslavy— Oslavy byvaji v praxi konany zejména na kondekd&niho
roku jako podkovéani zamistnan@m za jejich celoréni préci. (4)

2) Odpovédnost

Zamestnanci by mili svou praci hodnotit jako tdezitou a patebnou pro fungovani
spolg&nosti. Jejich profesniffspivek by n€l byt rozpoznan a odevan druhymi.
VSichni zangstnanci patebuji \&fit, Ze je jejich vykonana praceil@zita pro vysledky a

aspech podniku. (4)
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Tohoto splynuti cil spol€&nosti a zamsstnance mizeme dosahnoutlecentralizaci
odpowédnosti z vedoucich pracovnikna jejich podizené. Timto zfisobem budou
zanestnanci spolurozhodovat o budoucnosti podniku, giet nutné mit k dispozici

kvalitni a spolehlivou pracovni silu.

3) Osobni nist

Dulezity je vtomto pipadt dialog zamistnandé. Vedouci pracovnici by & své
zanestnance seznamit scili spotesti a se zasmy, které maji se samotnymi
podiizenymi, ktéi mohou vidt a objektivié posoudit své filezitosti k osobnimutstu
a profesnimu postupu. (4)

Hlavnim prostedkem v oblasti dosahovani osobnilistu jsouSkoleni a odborné
kurzy. Mimo teoretické a praktické poznatky, které 2atnanci timto zfisobem
ziskaji, poskytnuti samotného Skoleni vysild impute jsou natolik deziti pro

spole&nost, Ze stoji za to, aby do nich bylo investovano.

Zamestnanec by & byt umistn na pozici, kde se jeharqdpoklady pl& rozvinou a
mohou tak pispét k jeho osobnimudistu i prosperit celého podniku. Spataost tak
nezandstna jen fadového pracovnika, ale potencionalniho specialispjatého

s firemnim prosedim, kterého by ziskat jinym &gobem bylo velice finame narane.

4) Kvalita pracovniho Zivota

V¢étSina kvalifikovanych pracovniknema zajem setrvavat v prisssti, kde musi snaset
urazlivé jednani nebo byt bamidre vystaveni stresu. Kvalitni pracovni presti a
ohleduplné jednani vytva zangstnance, k¢ budou mnohem ochaijn a citlivgji
reagovat na péeby zadkaznik MiZe se tak jednat o jednu z konkufeith vyhod na
trhu prace.

1.3 Systém hodnoceni

Systéem odréovani je bezprogedre spjat se systémem hodnoceni a posuzovani

vykonnosti. Hodnoceni pracégqustavuje systematicky proces stanoveni relatigny c
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praci v organizaci. Umaikije vytvait ramec, ktery je oporou pro rozhodnuti o mzdach
a platech. (1)

Systém hodnoceni prace zdjife spravedlivou mzdovou strukturu. Tento procégen
byt systematicky a f@Ze tak snizZit miru subjektivity. Teorie systému hoceni je
velice obsahla, proto jsem se zZ#ihna hodnoceni individualni vykonnosti pracowvinik

Tento postup je pro spa@eost s malym p&iem zandstnand idealni.

Hodnoceni individuélni vykonnosti

Hodnoceni zagstnanéd ma pinést informace o tom, co a jak z&tmanec 8a
(posouzeni vykonu a jeho vyslgdgrace) a jaky za#stnanec je (posouzeni schopnosti,
vlastnosti, pedpoklad). Ivan BureS ve své knize popisuje¢eimu samotné hodnoceni
slouzi a jaké jsou principyipjeho zavadni. Vysledky hodnoceni jsou pouzity
k nasledujicim &etaim:

» objektivni odngnovani,
» planovani nezbytnych nebo Zzadoucich personalniéim znpodniku,

» zdokonaleni profesni apobilosti zamistnand, jejich budouci profesni drahy a
jejich kvalifikacniho rozvoje,

» zlepSeni poznani a vyladi vzajemnych vztah

» zjisteni probléni v pracovnim procesu a nalezéeseni. (7)

Metody hodnoceni

Proces hodnoceni pracecaa u toho, které prace maji byt do hodnoceni zdafyra
jaky celkovy pe@et praci bude hodnocen. DalSim krokem je vybrahyed metod

hodnoceni praci, ktera byeta nejwtsi vypovidajici schopnost v dané sgalesti. (2)
a) Metoda poradi praci

Metoda pdadi praci je fistup, ktery porovnava prace jako celek a nesrebidstlen¢
hodnotit izné aspekty praci. Umigje prace v hierarchii tim, Ze je umistii@aly podle
toho, jak je vniman jejich relativniho vyznariato metoda byva povazovana za

nejjednodussi a nejrychlejSi metodou hodnoceni. (1)
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b) Klasifika ¢ni metoda

Porovnava prace jako celek se stupnici, vtomtipaot rozdtlenou do stuipi. Je
zaloZena na vychozim rozhodnuti ocfapa charakteristikach stiifp, do kterych jsou
prace z#azovany. Definice stufii se snazi brat v avahu rozpoznatelné rozdily
v dovednostech, schopnostech nebo odgoosti. Metoda je jednoduchd, rychle a
snadno pouZitelna metoda vyteai skupin praci na zaklagredem dané struktury. (1)

c) Vnit¥ni pomérovani
Vnitini porerovani je jednoduse porovnavani sledované pradeoskaliv modelovou
praci existujici v podniku, kterd je uznavana zeag zaazenou a odgihovanou, a

zarazeni sledované prace do stejného stujalko je prace slouzici za vzor. (1)

1.4 Odm énovani obchodnich zastupc d

Obchodni zastupci jsou specificka skupina pracavnioto se pouziva zcetalisny

zpisob jejich odménovani. Zasadni rozdil jefedevsim fistup ke stanoveni pohyblivé
a pevn&asti mzdy neboli variabilni a fixni p&ini odngny. JelikoZz se mnou vybranym
podnikem spolupracuji i obchodni zastupci, budinovat pozornost teoretickému

vykladu zahrnujici specifika této skupiny.

Odmenovani obchodnich zastupend mnoho specifik. ¥Sinou je celd od#na nebo
jeji podstatnatast gimo Umérna vykorim zastupce, které jsou éiitelé bul’ podle
dosazeného objemu, nebo jeho vztahu k stanovenystamv Fixni slozka odmeny
byva stanovena vyjind®¢ a je velmicasté, Ze tento druh neni vyplacerti ho

absenci je dosazeno maximalni mozné motivace.

Pohybliva slozka odnény zastupé je prémie za vykon jednotlivce nebo celé skupiny
obchodnich zastuficPokud je tat@éast pohyblivé slozky stanovena tak, Ze reprezentuje
alespan 10% celkového vyglku zastup@, motivuje to zastupce k tomu, aby svym
vykonem dohnali ztratu #igobenou jinymi prodejci. Aktivhse také zajimaji o praci
svych vykonnych koleg Na druhou stranu n&ma slozka, fekratujici 25%

z celkového vydku prodejnich zastupe¢ prestava plnit motivéni roli. (5)
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2 ZHODNOCENI STAVAJICIHO STAVU PODNIKU

Ve druhé ¢asti mé bakal&ké prace seénuji anyze sotasného stavu spdleosti
Gigant GROUP, s.r.o. a zavedeného systémuéndwani. Nejprve uvedu zakladni
informace o spolmosti a jeji historii. Zaim se také na personalni situaci v podniku
a doplnim ji o analyzu pracovniho trhu. Dalegstavim sluzby, se kterymi spatest

vstupuje na trh a provedu rozbor gasného systému odtiovani.

2.1 Zakladni udaje o spole ¢énosti

Spole&nost Gigant GROUP s.r.o. ma sidlo v ulici Pernersv@raze 8. Spektrum
podnikatelskécinnosti je velice rozsahlé. Podle obchodniho figgst ma spolénost

tentopiedmét podnikani:

* poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardwasoftware

e zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti

e pronajem a fiicovani \&ci movitych

» specializovany maloobchod a maloobchod se smiSetyiim

* prondjem nemovitosti, byt nebytovych prostor bez poskytovani jinych nez
zakladnich sluzeb spojenych s nagjmem

» reklamnicinnost a marketing

Spole&nost Gigant GROUP s.r.o. byla&alow zaloZena v roce 2004 pomoci jiného
podnikatelského subjektu. Stasni spolénici ji nasledg zakoupili. Timto zpsobem
mohla spolénost z&it fungovat Bhem rekolika dni. Pro tento Zysob zaloZeni se
zakladatelé rozhodli pro jeho rychlost, jednoduth@smnozstvi zakazek, které se
rozhodli @ijmout. Podnik byl zaloZzen jako spdlst s rdenim omezenym.
Statutarnim organem spotmsti je jednatel Vladimir Kva$, v podniku jsou zestmani

i oba spolénici Vladimir Kvas mladsi a Michal HampDbchodni podil je rozdlen

v nasledujicim pogru: Vladimir Kvas starsi vlastni 60% a oba jeho Iapuci

Vladimir Kvas mladsi a Michal Hampl disponuji 20%dgem.

Zakladni kapital je v obchodnim rdij&iu zapsan ve vysi 200 00Ga byl plre splacen
a to v pongru podle obchodniho podilu spahek.
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Od svého vzniku si spalrost buduje $i spokojenych zdkaznika dnes pdt mezi
jedny z nej¥tSich podnikatelskych subjekv oblasti dodavky pronajatych IT zeni v
Ceské republice. Spalrost také pat mezi nejétsi poskytovatele managed a
dedikovanych servérs kompletni spravou Weské republice, ale svouigpbnost
rozSkuje i do zahrari. Celkow spravuje ITreSeni pro vice jak 280 firem a o jejich
12000 internetovych domén. Zakazintk dodava péitacové sestavy, notebooky,

servery, tiskarny a software formou dlouhodobélamgimu s naslednym odkupem.

Kvalita sluzeb je mimo jiné zaji&ta zastoupenim spolénika na jednotlivych
pracovnich pozicich Aktualn® ma poboky v Praze a ferow a dalSi buduje v B
Olomouci a Ostray V roce 2008 zahajila planovanou expanzi na ttay Evropske

Unie.

Cilem spolénosti je dodavankomplexnich sluzeb v oblasti IT Zamétuje se na
prondgjem hardwaru a softwaru, dodavku sgmiho materialu a posykovani
profesiondlnich sluzeb. Dale se&nuje spra¥ zakaznikovi vnini si€¢ a dodavky
sitovych prvki jako jsou servery, switche apod. Nabidka je démdno odbornou

konzultaci a poradenstvi.

Pro uceleny pohled a pochopeni bt spolénosti si gedstavime jejsilné a slabée

stranky. Vedeni spokénosti se mZe spolehnout zejména na:

» dobrou po¥st spolénosti,

» dobrou pozice na trhu pronamu IFigusenstvi,
» zkuSené vedeni,

» dobré vztahy se séastnymi zamstnanci,

e mezinarodni zkuSenosti.

Na druhou stranu neideme pehlédnout i nedostatky:

» nedostatek kvalifikované pracovni sily,
* nedostatény systém odrmovani,

» vysoka fluktuace zadstnand.
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Gigant GROUP, s.r.o. j&éizena provoznimieditelem panem Vladimirem KvaSem
starSim. Spolmé s nim se podileji ndzeni i oba spolaici — Vladimir Kvas mladsi a
Michal Hampl a to kazdy ve svém poligpbnosti. To znamena, Ze se kazdpue
zanestnan@m stejného zawteni. Pro ilustraci uvadim zjednoduSenou strukt@dewi,
zanestnan@ a spolupracujicich obchodnich zastupychazejici z pracovnich pozic,
které jednotlivy zastnanci ve spolmosti zastavaji.

Provozni feditel

{Spolecnik)
Programator Obchod. zastupce
(Spolecnik) (Spoleénik)
I
Programator Technik Obchod. zastupce

Schéma:. 2: Organiza’ni struktura podle jednotlivych funkci

Zdroj: zpracovano na zékladhformasnich materiél podniku

Oba spolénici s nizS§im obchodnim podilemigmechavajitizeni spolénosti spise
jednateli a ¥nuji se svym funkcim v organiaai struktde spolénosti. Jeden ze
spole&nika zastava funkci hlavniho obchodniho zastupce. Mastamosti zejména
kontakt se zakazniky a dojednavani strategickyddzzk. Spolénost spolupracuje s
dalSimi deéma obchodnimi zastupci. Druhy ze spoliéi vykonava funkci vedouciho
programatora. BleZitou Ulohu sehravaji technici, ktemimo jiné poskytuji servis
zékaznikm a udrzuji bezproblémovy chod serverRadovi zamistnanci maiji
uzawenou pracovni smlouvu na dobu ngitau. Usetni a daovou problematikuresi

podnik formou outsourcingu.
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Vzhledem k menSimu ptu zangstnand@ se spolénostiadi mezimalé podniky. Podle
poslednich 0daj zaméstnava 9 pracovnik Pati mezi & jeden provoznireditel, 3
programatéi a 5 technik. Se spolénosti spolupracuji na zaklagmluv o obchodnim
zastoupeni i 3 obchodni zastupci, tkteice nejsouradovymi zamistnanci, ale jsou
podnikem odniiiovani, proto museji byt v systému také obsaZenkt,Fee rekteri

pracovnici jsou saiasré spolé&niky, se do systému oditovani nikterak nepromita.

Podnik ma aktuath ma poboky v Praze a rerow a dalSi planuje vybudovat ve
velkych nestech. Pednostd se orientuje na lokace, kde je o kvalitni sluzby
poskytované spobmosti trvaly zajem.

Podle prohlasSeni vedeni je nejlepSi situace naprace vPraze kde je dostatek
kvalifikovanych pracovnik, ktefi jsou nezbytni pro chod a dalSi r@@$iani podniku.
K tomuto stavu fispiva i fakt, Zze se v hlavnim &st& nachazi vysoky pet Skol s
technickym zarérenim a to jak gednich, tak i vysokych, které jsou schopny dodaaat

trh kvalifikovanou pracovni silou.

V Pierové je situace velice odliSna. Nejenze obyvatel a zudipotencialnich
zantstnand je mér, ale i stav vzélanich instituci je na daleko horsi urovni. V olilas
se nenachazi zadnarestni ani vysoka Skola, kterd by poskytovala pratasitu
odpovidajici pozadawikn managementu. Proto jsou f&lini pracovnici zasstnavani
zejména zad studerit z jinych nest, ktegi maji bydlis¢ v Prerow. Ti ¢astokrat po

dokorteni studia spotaost opousti a hledaji si zastnani ve ¥tSich néstech.

Expanzi na nové trhy aist hodnoty podniku ma byt podm zaloZenim novych
pobaiek v dalSich velkych wstech, konkréth v Olomouci, Ostravé a Brné.
Predpoklada se, Ze vzhledem k dobré drovni mistnédhnicky zamenych Skol,

strednich i vysokych, bude situace na trhu prace po@@dko v hlavnim @st.

2.2 Soucasny systém odm énovani

Nejdiive si musime wdomit, Ze v podniku jsou nastaveny dva druhy étbwani.
Radovi zan¥stnanci, mezi 7 pati provozniieditel, programéaid a technici, maji

nastavenoufixni slozku mzdy a pohyblivou slozku mzdy vySe jejich mzdy je
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odvozena odtasu straveného na pracovisti a vykokteré jsou od nich poZadovany.
Spole&nost tedy vyuziv&asovou formu mzdyspol&né spromeénlivou sloZzkou mzdy:.
Déle jsou &mto pracovnilim poskytovanyaméstnanecké vyhodye forne stravenek
a mobilniho telefonu. Poskytovan&igmtky jsou poskytovany zejména zaaci
pirestas pracovni pohotovosta priplatek za praci v nocia to ve vysi pedepsané
zédkonem. VyuZivat zagstnance mimo pracovni dobu je vzhledem k poskytavan

sluzbam, jako je sprava siti a poradenstvi, negbytn

Z&konik praci prestas definuje jako praci, kterou e po zaréstnanci poZzadovat jen
po vzajemné doha@da celkovy rozsah pracégxas nesmétinit v praméru vice nez 8
hodin tydré v obdobi, které e ¢init nejvySe 26 tyda po solé jdoucich. Za dobu
prace pesas gislusi zamistnanci mzda affplatek nejméé ve vysi 25 % pimérného

vydélku, pokud nebude dobrovaivybrano nahradni volno. (17)

Za dobu pracovni pohotovostipiislusi zamistnanci odmina nejmén ve vysi 10 %
pramérného vyalku, neni-li sjednano v kolektivni smloéyinak. Jeji vySe se sjednava

v kolektivni smlou¥ nebo v pracovrdi jiné individualni smlouy. (17)

Zapréaci v noci prislusi zanistnanci dosazena mzda dptatek nejméé ve vysi 10 %
pramérného vydlku, neni-li sjednano v kolektivni smlo&njinak. Praci v noci se

rozumicasovy interval od 22:00 hodin do 6:00 hodin. (17)

m FixnisloZka mzdy
| Variabilnislozka mzdy

Priplatiy

Graf¢. 1: Procentni rozéleni celkové odrfny

zdroj: zpracovano na zaklathformainich material podniku
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Jak mizeme pozorovat na grafu, fixni slozka mzdyiiveD% celkové odimy. Celych
30% predstavuje variabilni slozka mzdy. Zbylych 10%itvaiplatky.

Spole&nost zamistnava pouze maly pet zangstnand. Proto jsou pro éeni vyse
mezd pouzityspecifické sazby pro jednotlivé pracemisto slozigjSich mzdovych
struktur. Tento zfisob je zaloZzen na vzajemné propojenosti vedouciahopniki a

fadovych pracovnik coZ spolénost bezpochyby sfulije.

Druh& forma odmiovani je vytvéen proobchodni zastupce ttm na druhou stranu
tvoii odmenu pouzepohyblivd slozka odnény, ktera je odvozena od vySe jejich
aspsre uzawenych projeki. Je nastavena ve vySi 10% z celkové hodnoty smlouv
Tato vySe byla oboustratinsmluvena a je zanesena do smlouvy o obchodnim

zastoupeni.

Pro vSechny za#stnance je spol@é poskytovanineperézniho odmeény. Podle
definice Leighta Branhama se jednacaeréni a uznanipotebnosti pracovnik Jednou
ro¢cné se bez ohledu na celkové vysledky podnikiiagé spolény vetirek, kde jsou
piitomni zangstnanci z obou provozoven. Tato akce ma nefornthlafakter a nejenze
vyjadiuje vyznam sotasnych zarstnand, ale pomaha rozvijet vzajemné osobni
vztahy spolupracujicich osob, které by se &lgnv jiném pripact prilezitost setkat.

VSechny naklady jsou sam@gmeé hrazeny samotnou spotesti.

Cilem bakaléské prace navrhnout opani pro novy systém odsitovani, ktery bude
vyuZivat silné stranky sgasnéhaesSeni, odstranit jeho nedostatky a reflektovaitetyt

vedeni spolénosti. Proto je nutné analyzovat pozitiva a negati@vedeného systému.

Pozitivni stranky sowasného systému od#ovani jsou nasledujici:

» zavedené formy od&tovani,
» souwasné rozéleni odneny,

» flexibilni pracovni doba,

» rozcleni zpisobu odminovani obchodnich zastupa zangstnand,
>

zastoupeni spataika v tidicich pozicich.
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Ve spolénosti jsouzavedenéurcité formy odménovani, které bych ctd zachovat i
v novém systému odiovani. Podle rozileni uvedené v teoretick&asti mé
bakal&ské prace se jedna maméstnanecké vyhody konkrét@ podnik poskytuje

stravenky a sluzebni telefon.

Kazdy systém odghovani by ndl zaméstnancemotivovat k co nejwtSimu vykonu
pro spolénost. Za sotasného stavu jsou z@stnanci motivovani rozdeni jejich
slozky mzdy ndixni avariabilni. Pro tento el je dilezith zejména pohybliva slozka

mzdy, ktera je odvozena od jejich osobnich vysiedk

DalSi z vyhod, kterou bych chtpienést i do noveho systemu,flexibilni pracovni
doba. Zamestnanci pozitivel reaguji na pracovni dobu, ktera je oproti zvyldost
zkracena na 7 hodin dehnA nedosahuje tak maximalni délkycené zéakonem 40
hodin tydré. Navic je pracovnikm dovoleno libovold posunovat zgtkem svého
nastupu do prace. Tato benevolence je vSak pasaidokokeni stavajicich projeit

na kterych zagstnanec pracuje.

Pro spolénosti pracuje specifickd skupina osob. K @étdovani obchodnich zastupse
musi pFistupovat velmi odlis&d Rozdéleni zpisobu odn®novani je jiz v podniku
aspesre zavedeno. Obchodni zastidpt neni poskytovana zadna fixni slozka &dg
veSkeré jejich Pjmy jsou odvozeny od jejich vysledk S timto stavem nelze nez
souhlasit. Je takto pirpodporovana motivace obchodniho zastupce.

Skute&nost, Zespole&inici jsou jedni z pracovniki, bychom mohli bezesporu ozfilaza
pracovnich pozic spataiku, tyka se tato situace také ogfovani a zejména moznosti
hodnoceni zagstnané. Spol€nici rozmiséni na jednotlivychtidicich pozicich maji
velky podil na kvali vyslednych sluzeb i celkového obrazu podniku. Mohiosvych
podiizenych provagt efektivni kontrolu a nezanedbatelné je také zisk@sobniho
kontaktu. Timto se nabizi moznost agiovani, které bude inspirovano skirigmi
potrebami zamsstnand.
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Negativni stranky sowasného systému od#iovanijsou zejména:

» netransparentnost,
nevyuziva statem poskytovanychidaych zvyhodsni,
nezainteresovanost zastnand na vysledcich spoteosti,

nezohleduje loajalitu zamistnance,

Y V V V

nedostatek zaéstnaneckych vyhod.

Jednim z negtSich nedostatk sowtasného systému odtiovani je absence jakékoliv
souhrnné formy obsahujicighled vSech odém poskytovanych za#éstnaném. To je
zpisobuje jehonetransparentnost Pracovnici nemaji k dispozici Zadné podklady, ke
kterym by se mohli odvolavat. Tento problém se groje napiklad @i ptijimani
novych zamistnand@, kterym neni mozné ipdlozit konkrétni navrhy jejich

potencialniho odgtovani.

Samotni spoleici vidi nejwtsSi slabinu sotasného systému nevyuzivani statem
poskytovanych daiovych vyhod souvisejici s odgmami pro zamsstnance. Jedinym
takto poskytovanym benefitem jsou stravenky. Tytghody maji nejen pozitivni
zpstnou vazbu od pracovnik jsou ale pro podnik lakavé také pro moznost lejic

zarazeni do digové uznatelnych naklad

V podniku jsou poskytovany jen dva drubgméstnaneckych vyhoda to i ges to, Ze
jich existuje Siroka Skala. Tyto vyhody uniogi odliSit podnik od svych konkureint
proto spolénost sodasny stav zn@é limituje. Zejména pro potencionalni
kvalifikované zanistnance je nabidka a mozZnosérpani ¢chto vyhod zasadnifip

vybéru zangstnavatele.

Mzda zamdstnand je na jednu stranu vazana na daleny zadanych projekt na
druhou stranu pracovnikn chybi motivace k dosazeni, co nejlepSicispod&skych
vysledki celého podniku Pracovnici by se #h citit spoluodpo¥dni za vysledky

spole&nosti jako celku.

Nezohlediovani délky zanméstnaneckého poniru je velkym nedostatkem séasného

systému odmmovani. V podniku jsou zagstnani kvalifikovani mladi lidé s &itou
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praxi. U tchto pracovnik existuje riziko vysoké fluktuace, zejména vezmdme-
v Uvahu vysokou poptavku po takto schopné pracsitei Podnik se i@Ze v budoucnu
potykat s dodatsmymi naklady na ziskani a zZsmni novych zawstnand. Témto
problémim je mozné se vyhnout navazaniniitér odneény na délku pracovniho paimu

ve spolénosti a ziskanim loajalnich z&stnand.
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3 NAVRH NOVEHO SYSTEMU ODMENOVANI

V této casti mé bakaigké prace se buduémovat vlastnimu navrhu systému
odmenovani vychazejici z teoretickych poznatku uvedenyghrvni ¢asti a z analyzy

souasneé situace v podniku rozpracovangsti druhé.

Na uvod bych poznamenal hlavni mySlenku, kteromjsefidit pti sestavovani nového
systému. Nedostane-li z#&sinanec adekvatni a progjnocekavanou odenu, je
frustrovany a Mze se z&it chovat nezodpavdnre ke své praci a Ize také obedici, ze
neobdrzi-li zamdstnanec gekavanou a spravedlivou odnu za své konani, pak nema
tendenci takové pozadované chovani opakovat. @dmmize spravéy motivovat jen
tehdy, pokud néasleduje za vykonem, ktery byl odé&dnance pozadovan, v dostaie
kratké dols, aby mohla byt tato odnu s vykonem spojovana. Na druhou straasto
poskytovana odina vede ke snizovani hodnoty této @dyy pracovnik ma pak mensi

tendenci k opakovani pozadovaného chovani.

Souwasné odrmnovani obchodnich zastupcpovazuji zadostatané motivujici a
zohlediujici specifika této skupiny pracovnik Proto se budu dale émovat

odmenovaniradovych zamstnan@ a managementu.

Pro sestavovani vlastniho navrhu systému @dwani bylo velmi dlezité vybrat
zpasob prohodnoceni zanistnanai. Tento krok je pdebny k vytvdeni spravedlivych
a efektivnich opdéeni. VySe jednotlivych navrhovanych o#&mje ukena pomoci
metodyvzajemného porovnani profesi Jednotlivé pracovni pozice jsou v hierarchii
umiseény tak, Ze jsou zazeny za sebou podle toho, jak je vniman jejiclatiredi
vyznam.| kdyZ je tento zfisob hodnoceni zia¢ subjektivni, znalosti vedeni a maly
pocet zangstnan@ umoziuje jeho UspsSné zavedeni. Petbné rozdily v odénach mezi

jednotlivymi zangstnanci tak budou spravediizajistny.

Kritéria pro pdadi jednotlivych praci a vysi zakladni géni odnény jsemcerpal ze
zakoniku prace. Od&na poskytuje podleslozitosti odpowédnosti a namahavosti
prace, podle obtiznosti pracovnich podminek podle pracovni vykonnosti a

dosahovanych pracovnich vysledki. Pracovni podminky jsou pro vSechny
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odnmenované stejné, protoZe jsou jim poskytnuty tytéZsfory provozoven. Pracovni
vykonnost spolu s pracovnimi vysledky jsou v celkadnéné zohlediovany pomoci
proménlivé slozky mzdy. Proto jsem tyto kritériaiprozhodovani o vysi zakladni
pergzni odnény nezohledoval. Snérodatna byla fedevsimslozitost a odpovédnost

ocekavanéa od pracovnikna jednotlivych pozicich.

Pti porovnavani jednotlivych profesi jsem zjistil, @@ zvladnuti pracovnich povinnosti
programatak (vyvoj nového softwarufeSeni zavaznych technickych zavad atd.) je
potreba vice kvalifikovany iistup. Tito pracovnici také nesowt® odpo¥dnost.
Technici maji v popisu prace zejmértaSeni aktualnich probléma spravu dat
zakaznik. Pro swj relativni vyznam pro spodeost jsem proto programéatoryiadil
pied techniky a rdi by tudiz dostavat za svou praci vyssSi ohodnaderacovni pozice
provoznihoieditele je samadejme kvili své dilezitosti a zejména velké odpsmnosti
postavena nad étkzmirgné profese.

K tomuto vysledku a k mnoha ostatnim &@wn v pribéhu celé bakaigké prace jsem
dosgl pomoci Fizenych rozhovol se spoléniky. Ti jsou diky malé velikosti
spole&nosti a provazanosti jednotlivych pozic v neustalkdmtaktu s obma skupinami
zanestnand. Navic zaujimaji pozice, kterych se samotné hoenb@ odmnovani

bezprostedre tyka.

3.1 Systém p Fiplatk a

Prvnim navrzenynieSenim jesystém gFiplatka, které jsou na rozdil od poskytovanych
odmeén odvozovany od délky stravenych v podnikuiekpoieni planovaného vysledku

v daném obdobi. Cilov4 hodnota hospséiého vysledku by se stanovovala pravideln
kazdy rok. Vysledky, kterych by seéto dosahnout, budou navrzeny vedenim, tak aby
byly realreé splnitelné piblizné pri 40%. Z €chto finartnich prostedki by byl také cely

systém financovan.
V tabulce pedkladam navrhijplatki pro jednotlivé pracovni pozice odvozenych podle

trvani pracovniho po#nu a plreni zadaného planu.iiPptekraieni aekavanych 40

procent se poskytovana odna skoko¥ zvySuje. Procenta vykonu i doba zstmani
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by se zaokrouhlovala aritmeticky. Pracovni pozis®uj séazeny podle jejich

relativniho vyznamu pro spolé&nost V tabulkach jsou uvederdastky za rok.

Délka trvani pracovniho poméru techniki _
Prekroceni
planu 1-5 let 5-8 let 8-10 let 10 a vice let

10% 1 000 K¢ 1500 K¢ 2 000 K¢ 2500 K¢
20% 1200 K¢ 1700 K¢ 2 200 K¢ 2 700 K¢
30% 1400 K¢ 1900 K¢ 2 400 K¢ 2900 K¢
40% 1 600 K¢ 2 100 K¢ 2 600 K¢ 3 100 K¢
50% 1 800 K¢ 2 400 K¢ 3 000 K¢ 3 600 K¢
60% 2 000 K¢ 2700 K¢ 3400 K¢ 4 100 K¢
70% 2200 K¢ 3 000 K¢ 3 800 K¢ 4 600 K¢
80% 2 400 K¢ 3300 K¢ 4 200 K¢ 5100 K¢
90% 2 600 K¢ 3 600 K¢ 4 600 K¢ 5 600 K¢
100% a vice 2 800 K¢ 3900 K¢ 5 000 K¢ 6 100 K¢

Tabulka¢. 2: Navrh systému fplatki techniki

zdroj: vlastnizpracovani

Délka trvani pracovniho poméru programatort

Prekroceni
planu 1-5 let 5-8 let 8-10 let 10 a vice let

10% 2 000 K¢ 2 500 K¢ 3 000 K¢ 3 500 K¢
20% 2 200 K¢ 2700 K¢ 3200 K¢ 3 700 K¢
30% 2 400 K¢ 2900 K¢ 3 400 K¢ 3900 K¢
40% 2 600 K¢ 3 100 K¢ 3 600 K¢ 4100 K¢
50% 3 000 K¢ 3 600 K¢ 4 100 K¢ 4 800 K¢
60% 3400 K¢ 4100 K¢ 4 600 K¢ 4500 K¢
70% 3 800 K¢ 4 600 K¢ 5200 K¢ 5 200 K¢
80% 4200 K¢ 5100 K¢ 5 800 K¢ 5900 K¢
90% 4 600 K¢ 5600 K¢ 6 200 K¢ 6 600 K¢
100% a vice 5000 K¢ 6 100 K¢ 6 800 K¢ 7 300 K¢

Tabulka¢. 3: Navrh systému fiplatki programatoui

zdroj: vlastnizpracovani
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K odmenovani vedeni spoteosti, které je tviené jen jednou osobou, jserfispupoval
odlisrg. Vladimir Kvas vede spataost od jejiho vzniku a vlastngtginovy obchodni
podil. Proto jiz neni nutné motivovat jej kt8imu ztotozani s cily podniku navazanim
jeho odnény na délku pracovniho pamu. Nicmér jsem zachoval odvozeni vysSe

piiplatki od pekroteni stanoveného planu.

Prekroceni planu Odmeéna

10% 3 500 K¢
20% 4 000 K¢
30% 4 500 K¢
40% 5 000 K¢
50% 6 000 K¢
60% 7 000 K¢
70% 8 000 K¢
80% 9 000 K¢
90% 10 000 K¢
100% a vice 11 000 K¢

Tabulka¢. 4: Navrh systému fiplatkiz vedeni spoknosti

zdroj: vlastnizpracovani

Ocekavany pinos

Cilem tohotoreSeni jezvyhodnit loajalni zaméstnancea navazat jejich motivaci na
vysledky celého podniku Vyhodou systémuifspevka je jeho flexibilita. Kazdoréni
stanovovani cilového vysledku dava vedeni spmisti moZznost nastavovat nénost
jeho plréni. Zangstnanci timto zfisobem mohou ziskatgdstavu o sgfovani a cilech

managementu podniku.

3.2 Systém zam éstnaneckych vyhod

DalSim navrhovanym op&nim jsou vybrané formy zasstnaneckych vyhod.
Poskytovani fispevku na penzijni ppojisténi a gispivku na Zzivotni pojigni je

vedenim spoknosti fimo pozadovano.
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1) Prispévek na penzijni pripojisténi aprispévek na Zivotni pojis€ni

Tento grispivek slouZi ke zvySeni Zivotni Uraypracovnik po odchodu do penze tim,
Ze jim p@inasi dophkovy prijem nad rdmec statentignaného starobnihoiadhodu.
Zamestnavatel, i kdyZz poskytuje svym zastnan@m plrnéni do stanoveného limitu,

musi daovou uznatelnost podloZit zakotvenim naroku &stmance do vnibiho

piedpisu nebo pracovii jiné smlouvy.

Nasledujici tabulka ukazuje vysi jednotliv&igmévky. Zohlediuje také pracovni
rozc&leni pracovnich pozic podle jejich relativnihdinosu pro spotsost. Mesicni

piispivek 300 K by byl poskytovan technikn, ¢astka 500 K by byla gidélena

programatoirm a 800 K by pobiral vykonnyeditel.

Pracovni pozice Meésicni prispévek Rocni prispévek

Technik 300 K¢ 3 600 K¢
Programator 500 K¢ 6 000 K¢
Management 800 K¢ 9 600 K¢

Tabulkac. 5: PFispévek na penzijni fipojisténi nebo Zivotni pojigni

zdroj: vlastni zpracovani

Oc¢ekavany pinos

Od zavedeni¢chto gispevka ocekdvam zlepSeni vztahu zé&simand ke spolénosti a
tim i na zvySovani jejich vykonnosti. Dale zvySesdcialnich jistot a tim i vySSi

stabilizaci pracovnich kolektiv Celkow se timto opa&enim zvysi atraktivita celého
systému odrinovani a tim jeho konkurenceschopnost.

2) Piispévek na dopravu

Prisptvek na dopravuslouzi ke zmiréni naklad na dopravu za#sstnané na
pracovisé. | kdyZz jsou ob provozovny situovany v centrechést, je tento benefit
zajimavym rozgenim nabizenych zafstnaneckych vyhod. Dava zasthaném
najevo jejich vyznam pro spaieost. Cast&né &i Gplné hrazeniéchto naklad by melo
byt zakotveno ve vnihim gredpisu zamstnavatele nebo v pracovdii jiné smlou.
Spoleéné¢ s ustanovenim zjakého mista a jakymisghem se za#stnanec na

pracovis¢ prepravuje.
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V nasledné tabulce uvadim navrh na systébispgvki na dopravu hrazenou
zanestnavatelem. Rozhodujicim aspektem préizigani benefitu je vzdalenost

provozovny od mista odkud pracovnik do Zamani dojizdi.

Vzdalenost od provozovny Meésicni prispévek Rocni prispévek

Do 10 km 100 K¢ 1200 K¢
Do 30 km 200 K¢ 2 400 K¢
Do 60 km 300 K¢ 3 600 K¢
Do 90 a vice km 400 K¢ 4800 K¢

Tabulkac. 6: Navrh pFispévkiz na dopravu

zdroj: vlastni zpracovani

Ocekavany pinos

Tento gispivek by neEl rozSkit moznosti ziskani kvalitnich pracoviiikktei jsou
nuceni se dopravovat na praco¥ige vzdalegSich destinaci. Proto jerippivek pro
zamestnance dojizgici do 10 km spiSe symbolicky. Pro zbyvajici s jgdna o
zajimavy benefit, ktery jim pokryjecast naklad. Usnadni tak potencionalnim
zanestnanédm rozhodovani, zde zvyho&imou nabidku v dojezdové vzdalenosti

piijmout.

3) Prohlubovani kvalifikace

Zamestnavatel mze do daoveé uznatelnych naklad zahrnout naklady souvisejici s
jeho podnikatelskowinnosti, pokud se jedna o zasSkoleni ac¢eai, odbornou praxi

absolveni Skol a prohlubovani kvalifikace. U zvySovani kfighce se nesmi jednat
piekazky v praci podle zakoniku prace.

Zejména prohlubovani a zvySovani kvalifikace v m&@esse rozvijejicim IT oboru je
bezesporu iinosna jak pro za#éstnance, tak pro zafstnavatele. Proto by #o vedeni
podniku pracovnikm vyjit vstic pii jejich Zadosti o zlepSeni svych odbornych
schopnosti. V tomto ffpadt nenavrhuji zadny finami strop daneho benefitu.
Pfinosnost a poeba Skoleni by #a byt posuzovana individuainu kazdého

zamsstnance zvI&s
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Ocekavany pinos

Zamestnan@m by sec¢erpanim tohoto benefitu zlepSila jejich odbornalasiaa podnik
by tak ziskal kvalifikované pracovniky, kiejsou si wdomy své hodnoty pro
spole&nost. Nutnosti je vtomtofjpact seznameni zatstnand@ s moznosti¢erpani

tohoto benefitu.

4) Ostatni zaméstnanecké vyhody

Podnik by ndl poskytovat co nejSirSi Skalu zastnaneckych vyhod, tak aby si
zanestnanec i moznost vybrat pro svou osobu vhodny benefit. ol jsem se
navrhnout systém zafstnaneckych vyhod odvozeny od délky pracovniho ggpom
Timto zpisobem budou od&iovani loajalni zarstnanci. Fispivky budou gidélovany
plosre. To znamena, Ze nplizim k pdadi pracovnich pozic podle jejich vyznamu pro

spole&nost.

Délka trvani pracovniho poméru zaméstnance

Zaméstnanecka vyhoda 1-5 let 5-8 let 8-10 let 10 a vice let

Prispévek na dovolenou 2000KE 3000KE 4000 Ke 6 000 K¢
Prispévek na kulturni vyZiti 500 K¢ 1000 K¢ 1 500 K¢ 2 000 K¢
Prispévek na sportovni vyziti 500 K¢ 1000K¢  1500K¢ 2 000 K¢
Prispévek na podporu zdravi 1000K¢ 1500KE 2000 Ke 2 500 K¢
Prispévek na ockovani 500 K¢ 500 K¢ 500 K¢ 500 K¢
Prispévek na dité 700 K¢ 700 K¢ 700 K¢ 700 K¢

Tabulka¢. 7: Systém zaw@stnaneckych vyhod

zdroj: vlastni zpracovani

V tabulce jsou navrzenyastky, které mize zandstnanecerpat za kalendai rok. Jedna
se o pispevek na dovolenou,ispevek na kulturni vyziti, fispévek na sportovni vyziti,
piispivek na podporu zdravifigpivek na di¢ zantstnance aifispivek na ¢kovani. U

poslednich dvou zafstnaneckych vyhod seastky véase neréni, jsou tedy

poskytovany plosh V piipad ockovani jsem zohlednil jehoutezitost pro zdravi
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pracovnika a tak mensSi potencialni absenci na pistcoPrispivek na di¢ je velice

specificky a jeho pa#éba neni spojovana s vykonem na pracovisti.

K tomuto systému je nutné vytkio financni limity, které by stanovovali maximalni
¢astku, kterou nize zandstnance Bhem roku vyuZzit. NavrhnutéeSeni ma mnoho
vyhod. Zandstnavatel je schopen danu kalkulovat séstkami, které budou
pracovnici¢erpat. Dale mize nabidku svych benefirozSiovat, aniz by hrozilo jeho
nadn&rné cerpani. Zarmsstnanci se museji rozhodnou poditym omezenim, a tudiz

naklady fistavaji stale stejné.

Délka trvani pracovniho poméru zaméstnance

ISkt S8kt 810kt 10avicelet

Technik 2 500 K¢ 3 500 K¢ 4 500 K¢ 5500 K¢
Programator 3 000 K¢ 4 500 K¢ 6 000 K¢ 7 500 K¢
Management 7 500 K¢ 7 500 K¢ 7 500 K¢ 7 500 K¢

Tabulka¢. 8: Roc¢ni finanéni limit ¢erpani zangstnaneckych vyhod

zdroj: vlastni zpracovani

Ocekavany pinos

Od zavedeni systému si slibuji posileni loajalitgvajicich zarsstnand. RozSfenim
nabidky poskytovanych vyhod se také zvySi atratktieelého systému. Pro pracovniky
je pozitivni, ze je rozhodovani o Wi benefitu peneseno naén Je tedy jen v jejich

kompetenci, kteréifspsvky vyuZziji.

3.3 Sezndmeni zam éstnanc & se zam éry podniku

Pro efektivni fungovani celého systému @tiovani je nutna jeho pisemna forma.
Vzhledem k zavathym opatenim je nezbytn&ytvoreni vnitiniho predpisu A to

Z divoda slozitosti rekterych systér a zejména pro moznostifazeni poskytovanych

odmen do daowve uznatelnych naklad Tento vnitni predpis by sumarizoval veSkeré
moznosti, které novy systém odiovani zamstnanédm poskytuje. Byla by tak

zajisStna jehotransparentnost
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Pri jednani s vedenim speleosti mé zaujal jejich dlouhodoby plan. Jelikoz si jsou
védomi svého postaveni na trhu a celkové hodnoty igadpripravuji v nasledujicich
letech investice do roz8ivani a zkvaliiovani spolénosti a tak fispét ke zvysSeni jeji
realné hodnoty. Poté zamysSleji sgolest s rdenim omezenyntransformovat na
akciovou spolé€nost a tim umoznit jeji snadjsi prodej. Proto se rozhodli, Ze by svym
zanestnandm jako odnénu za jejich ¥rnost a vytrvalost a také motivaci ke zlepSeni

jejich sowasnych vykon nabidli akcie spotanosti.

Jelikoz jsou zawgstnanci jednim z nejcejsich faktofi podniku, jsou akcie spalposti
vhodnou kombinaci odény a zarové motivanim stimulem k posileni jejich
identifikace se spotmosti. Zamistnanec se tak posunuje dole spoluvlastnika
Jelikoz se jeho finami zabezp&eni odviji od vysledk podniku, ma zagstnanec
zdjem na istu jeho celkové hodnoty. DalSi vyhodou jeii pysoké fluktuaci
zanestnand v IT odwtvi, také jeho nové pouto ke spéesti. Spolénost tak dostava

moznost udrZet si své strategické 2atnance.

DulezZité je si u¢domit, Ze zaréstnanecké akcie byly zvlastnim druhem akcii, které
existovaly v pravninfadu Ceské republiky vedle akcii kmenovych a akcii ptiddh.
Jako specialni druh akcii byly zruSeny zakon&n870/2000 Sb. Pocinnosti této
novely obchodniho zakona se jiz v pravnifddu vyskytuji pouzeakcie pro
zaméstnance nabyvané za zvyhodimych podminek které mnohé vyhody pro

zamestnance v porovnani se zéstnaneckymi akciemiipvzaly.

Navrhuji, aby spolénost seznamila své z@sinance se svym planem transformace na
akciovou spolénost, a také s formou jakou jim hodla akcie sfmdsti nabidnout.
Prijatelny zpisob je zvyhodrnéné nabyvani akcii zangstnanci na zéklad opci.
Realizaci tohoto programu pro zéstnance je pétba zakotvit ve stanovach
spole&nosti. Jde o zajimavy nastroj, jak motivovat Zamance jednak tidicich
funkcich a zarowve i zamestnanceradove. Spoknosti si mohou ustanovit podminky,
kdy opini pravo zamsstnance zanika. Nejbnéji se vyuziva kupni opce s realira
cenou rovnou kurzu akcie ke dni vydani. Po uplyodiié Ihuty ma zamistnanec pravo
nakoupit akcie za sjednanou cenu, a protoZe iedppklada, Ze kurz akcie bude

vzrastat, niize obratem akcie se ziskem prodat. (19)
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Ocekavany pinos

Zamestnanci by nili byt také seznameni s planem vedeni podniku. delkotivaci by
pro ¢ znamenal@rislib moznosti nabyti¢asti akcii podniku po jeho transformaci na
akciovou spolénost. | kdyz je termin tétoremeény nejisty, je nutné pracovniky s cily
managementu a formou nabyvani akcii seznamit. Medj budoucich spoluvlastiik
je samorejmeé zvySovani hodnoty celého podniku. Tento krok k¥ mit velky viiv na

motivaci zandstnandé a gitom jsou jeho naklady nulové.

3.4 Naklady nového systému odm énovani

Novy systém odrmovani inese do spolmosti i dodatené naklady. Dlezité je, aby
jeho klady pevazily nad takto vynaloZzenymi preéstlky. Vetim, Ze zvySena motivace a
ztotozréni s cili podniku bude p#kompenzovat tyto naklady. Podpora loajalnosti
uSeti podniku nemalé finami prostedky na ziskani novych kvalifikovanych

pracovniki.

Pracovni Vyse rocni Pocet
pozice Druh odmény odmény |zaméstnancl Celkem
Ptiplatek za splnéni planu 1600 K¢
Prispévek penzijni pripojisténi nebo
Technik  Zivotni pojisténi 3 600 K¢ 5 44 500 K&
Pfispévek na dopravu 1200 K¢
Cerpani zaméstnaneckych vyhod 2 500 K¢
Ptiplatek za splnéni planu 2 600 K¢
Prispévek penzijni pfipojisténi nebo
Programator Zivotni pojisténi 6 000 K¢ 3 38 400 K¢
Prispévek na dopravu 1200 K¢
Cerpani zaméstnaneckych vyhod 3 000 K¢
Ptiplatek za splnéni planu 5 000 K¢
Prispévek penzijni pfipojisténi nebo
Management 2|V0tn|, pOJI§ténI' 9 600 Ké 1 23 300 Ké
Prispévek na dopravu 1200 K¢
Cerpani zaméstnaneckych vyhod 7 500 K¢
Celkem 9 106 200 K¢

Tabulka¢. 8: Néklady nového systému odfiiovani

zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce jsou uvedeny souhrnné naklady na novyésysodngnovani. Je v nich
zahrnutatastka ze systémuiplatka odpovidajici 40% pkni zadaného cile.iRpsvek
na dopravu je uveden v minimalni vysi, protoZzecsstni zamstnanci nedojizgi na
pracovisté ze vzdalegSich destinaci. Za#éstnanecké vyhody jsou ve vysi firgniho
limitu, na ktery maji satastni pracovnici narok. Stoji za povSimnuti, Ze¢tépolovina
vSech néklail na novy systém odéovani je tvéena pisptvkem na penzijni

pripojisteni a Zivotni pojisini, které bylo vedenim podniku poZzadovano.
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4 Zaver

Systém odmovani zamistnané je nedilnou sotasti fizeni celého podniku.
Vychazime ztvrzeni, Ze za&stnanci jsou to nejcej$i, co spolénost nmize mit.
Kvalifikovany a zarov# loajalni zanistnanec by byl proto byt naleZiodmenén. Pro
vybér svého zamstnavatele se pracovnic¢idi individualnimi kritérii. Zakladnim
metitkem je bezpochyby vySe mzdy. Na druhou stranjedeotlivy zam¢stnavatelé
pokouSi nabizet navic spoustu drddmen a benefit, kterymi se odliSi od konkurence
a sowdasré zamezi odchaidn jejich stavajicich za#éstnand.

Pomoci teoreticky poznatkuvedenych v prvniasti mé bakal&ké prace jsem byl
schopen pochopit idezitost a slozitost systému odhovani. Progednictvim takto
nabytych ¥domosti jsem analyzoval stasnou situaci spataosti a zejména opani,
kterymi své zardstnance odiuje. Klicové pro navrh novych postafyla rozpoznani
pirednosti a nedostatk zavedeného systémuldedig poté bylo mozné zpracovavat

vlastni opateni a vyvozovat jejich pozitivni dopady.

Ma bakaléska prace poskytuje navody, postupy arglmié informace k vytweni
noveho systému odiovani. Ri vytvareni jednotlivych opdeni jsem bral v Gvahu
cile, které jsem si vytyl na samém uvodu. V nasleduji¢dsti zopakuji jednotlivé
vlastnosti, které by cilovy systéméhmit a uvedu, jakymi prostdky bylo dosazeno
jejich splreni.

» Transparentni systém lze vytv@it zanesenim navrhovanych ofati do

vnitiniho Fedpisu spolénosti.
» Spravedlivost celého systému je zaj$ta hodnocenim pozic podle jejich

relativniho vyznamu pro spaieost.

* Novy systém budenotivujici pomoci rozdleni sodasného zakladni p&mi
odmeny, ale také diky jednotlivym navrhovanym deatim jako je systém
priplatki a seznameni zasstnand s cili podniku.

* Komunikaéni stranku systému zafigji spol&nici vykonavajici jednotlivé

pracovni pozice.
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* VSechna navrhovan&sSeni maji za kol zvySikfektivhost zanméstnand a

nasleds celého podniku.

* Flexibilnost systému zajidlje jiz zavedené forma pohyblivé pracovni doby a je
podpdena vykrem zamdstnaneckych vyhod spivajici na jednotlivych

pracovnicich.

 Navrhovana op#tni jsou finanéné primérend nezpisobuji tedy vysoké
naklady. Je to Zisobeno zawienim na benefity, které lIze izgit do daoveé
uznatelnych naklagd ztizenim finaniho stropu fi cerpani zamdstnaneckych

vyhod a také nulovymi naklady seznameni gstimand s cili podniku.

e Souhrng diky vS§em navrlim bude novy systém odiifovani atraktivni pro
stavajici i budouci za#stnance. Velkd pozornost bylanovana zejména

podporovani loajalnich pracoviiik

Systém odréovani by nerdl byt statickym nastrojem. Je mozneé jej stale vitemt
podle aktualnich moznosti a pelv vedeni spotmosti. Také si uddomuji pisobeni
inflace v pfibéhu ¢asu a moznost ztraty smysluplnosti celého systémto by se i
jednotlivécastky kazdoréné upravovat o vliv inflace.

Zapracovani vSech mych opati do nového systému odiovani bude jist narané,
ale je siteba u¢domit, Ze jsou vSechna navrZzena tak, aby zvysikoeeu efektivnost
podniku a podporovala zastnance v dlouhodobérasovém horizontu. &im, ze

mnou zpracovaneé zimy budou spoknosti ku prosgchu.
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