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Abstrakt

Bakalarskd prace se zabyva problematikou odménovani a jeho vztahu k motivaci
a stimulaci zaméstnancti. Teoretické poznatky jsou cileny popsat nejen obecnou
charakteristiku odménovani, ale také charakterizovat samotné systémy odménovani
a konkrétni mzdové formy. Pozornost se soustfeduje predevsim na jednotlivé druhy
odmén puasobicich jako stimulaéni prostfedky zaméstnance a odmény vhodné
k efektivni motivaci zaméstnanci podniku. Ziskané poznatky jsou nasledné pouzity
v praktické casti k posouzeni stavajiciho systému odménovani a v jeho ramci
pouzivanych stimula¢nich prosttedkt konkrétniho podniku. V neposledni ¢asti je
bakalaiska prace zaméfena na vyhodnoceni zjisténych nedostatkli a navrhy takovych

odmén, které budou zaméstnance motivovat k plnéni podnikem zadanych ukolt.

Abstract

The Bachelor thesis deals with problems of remuneration and its relationship
to motivation and stimulation of employees. Theoretical knowledge are targeted
to describe characteristic of remuneration in general, define systems of remuneration
itself and also particular payroll forms. Attention is paid mainly to individual forms
of remuneration acting as a stimulation means for employee, which are useful for
an effective employee motivation in the company. In the practical part, obtained data
are used for evaluating the existing system of remuneration and for evaluating used
incentives of this system in concrete company. The bachelor thesis also pays attention
to detected deficits and to suggestions of such rewards, which will motivate employees

to perform tasks now assigned.

Klicova slova
Odménovani, systém odménovani, odména, motivace, stimulace, zaméstnanec, podnik,

vykon.

Key words

Remuneration, combination compensation, remuneration, motivation, stimulation,

employe, company, function.
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UVOD

Spravné ohodnoceni zaméstnancii a nasledné efektivni a spravedlivé odménovani je
otazkou mnoha let a je nezbytnou soucasti pro funkcnost podniku. Vykonny
zaméstnanec je zakladnim prvkem kazdého podniku. Z tohoto divodu by mélo byt
S jednotlivymi zaméstnanci jednano tak, aby si je udrzel. Je dilezité mit na védomi, ze
kazdy jedinec, ktery podniku ptinasi uzitek formou dobrych pracovnich vysledkt, bude

tézce nahrazovan.

Je vice nez pravdépodobné, Ze s odmeénovanim se Ize setkat jiz v tlém véku. Tudiz je
mnoho pfilezitosti neustale se ucit a upravovat schopnosti v tomto oboru. V pracovnim
zivot€¢ lze dosdhnout velkého uspéchu, pokud je proces hodnoceni a nasledné¢ho
odménéni vykonavan takovym zptisobem, aby byl uziteCny na jedné stran¢ a na druhé
stran¢ se stal motivaci pro dalsi co nejlepsi vykon zaméstnani. V kazdém podniku mtize
mit efektivni odména jinou podobu, jelikoZ podnik jako takovy je, stejné jako osobnost
Clovéka, svym zplsobem jedinecna a odliSnd od ostatnich. Proto je dileZité se dobie
rozhodnout, ktery zpisob odménovani bude tim nejlépe zvolenym. Mnohem U¢inng;si
je mit urCitou motivaci, nez praci uloZzenou piikazem, manipulaci a podobnym,

pro vétSinu nevhodnym a neefektivnim zptisobem.

Motivovat znamena urcitym zpusobem nabidnout ¢lovéku néco za néco. Znamena to
piredevsim davat. Jestlize je systém spravné pouzit, uspokoji se tim potfeby zaméstnance
a zaméstnavatel ziska, co pozaduje. Motivace pak piinasi uzitek zaméstnanci
1 zaméstnavateli. To ale bude jen malo mozné bez vhodné zvoleného systému,
bez pochopeni osobnosti, preferujicich hodnot a charakteristik pracujicich jedinct a bez

snahy ziskat urcitou praxi v tomto oboru.
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1 Cil prace

Cilem bakalarské prace je navrhnout na zdkladé¢ provedeného rozboru soucasného
systétmu odménovani zaméstnanci ve vybraném podniku zmény pro zlepSeni

stavajiciho stavu v oblasti motivace zaméstnanci k vys§imu vykonu.
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2 ODMENOVANI A MOTIVACE ZAMESTNANCU

Odménovani zaméstnancti je jedna z nejstarSich a velice dilezitych ¢innosti v oblasti
personalistiky, jehoZ problematikou se zabyva jak vedeni podniku, tak pracovnici. Jedna
se o ¢innost, kterd je znacn¢ rozsahla teorii i metodologii. Otazky v oblasti odmén byly,

jsou i budou stéle aktudlni.

2.1 Pojeti a cile odménovani

Odménovanim v fizeni lidskych zdroji neni mySlena pouze mzda, plat nebo jiné
penézni odmeény, které pobiraji jednotlivi zaméstnanci za odvedenou praci. Moderni
pojeti odmén je mnohem S§irSi. Zahrnuje povySeni, formalni uznédni, zaméstnanecké
vyhody a dalsi, zpravidla nepenézni formy odméiovani, které podnik poskytuje svym
pracovnikim. Odmény zahrnuji rozsadhlou skalu forem, které mnohdy nejsou zcela
samoziejmé. Jednd se napf. o vybaveni kancelare, ptidéleni sluzebniho auta, zatazeni
na urcCité pracovisté aj. Stale Castéji se do téchto forem zarazuje i vzdélani pracovniki,
coZ je prinosem jak pro pracovniky, tak pro zaméstnavajici podnik. Vedle hmotnych
odmén, o kterych viceméné rozhoduje podnik, existuji tzv. vnitini odmény. Vénuje se
jim stale vice pozornosti, jelikoz souviseji s vnitinim pozitkem pracovnika, jeho
spokojenosti, pocity uziteGnosti a poticbnosti. Ktera z tohoto druhu odmén bude
upfednostiiovana, zalezi na osobnosti pracovnika, jeho potfebach, hodnotach a zajmech.

Viechny druhy odmén tvofi tzv. celkovou odménu.*

! ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovnikt. (2009). s. 44.
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2.1.1Cile odménovani

r v v o v12.
Systém odménovani by mél“:

1.
2.
3.

10.
11.

ptilakat pottebny pocet a potifebnou kvalitu uchazeci o zaméstnani v podniku,
stabilizovat zadouci pracovniky,

odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti,

v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu,

povaha systému, jeho naklady a Casova naro€nost museji byt raciondlni, pfimérené
moznostem organizace a potfebam dalSich personélnich ¢innosti,

byt pracovniky akceptovan,

hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikd, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepSich schopnosti,

byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami,

poskytovat pracovnikiim pftilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pti dodrzovani
zasad nestrannosti a rovnosti,

slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikdi,

zZajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zplisobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na vynosy.

2.2 Systém odménovani

V systému, jenz se tyka odménovani, proti sobé stoji pracovnik, ktery ma své potieby

a zajmy, a ktery profiluje urcitym pracovnim vykonem a schopnostmi, a podnik. Podnik

ma také své zajmy a pracovni schopnosti a vykon potiebuje ke své existenci, proto je

ochoten za tyto priority nalezits zaplatit.?

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojd. (2008). s. 285.
3 Tamtéz, s. 286.
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2.2.1 Zakladni otazky v systému odmén

Dulezité v uvaze o odmétiovani jsou tii nasledujici otazky®:

1. Ceho potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmén?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmeén?

3. Které vngjsi faktory ovliviiuji odménovani v podniku?

Podnik potiebuje dosdhnout spokojenych a produktivnich pracovniki, ktefi budou
realizovat jeho cile tak, aby vykazoval zisk. Pracovnik potiebuje uspokojit své potieby,
aby mohl dale uspokojovat potieby svych blizkych. Dale pottebuje pocit jistoty,
spravedlnosti a uznani, dobry pracovni kolektiv a v neposledni fad€ praci, kterd pro néj

bude piedstavovat uzitek a uspokojeni.”

Zaméstnavatel, pro dosdhnuti spokojenych pracovnikii a tim nasledné¢ 1 dobré cesty
k dosahnuti zisku, disponuje obrovskou $kalou nastroju, které pouzivaji jako odmény.

Ty se jako celek nazyvaji celkova odména.

2.2.2 Celkova odména

Podle Armstronga (2009) ,definice celkové odmény obsahuji nejen tradicni,
kvantifikovatelné prvky, jako je mzda nebo plat, proménliva slozka mzdy nebo platu
a zaméstnanecké vyhody, ale také méné hmatatelné nepenézni prvky, jakou jsou prostor
pro ziskavani a uplatinovani pravomoci/odpovédnosti, piilezitosti ke kariéte, vzdélavani
a rozvoj, vnitfni motivace plynouci z prace samé a kvalita pracovniho zivota, které
organizace nabizi.“’ Jedna ztéchto definic iikd, Ze celkovd odména je souhrn
veSkerych nastroju, kterymi zaméstnavatel disponuje za ucelem ziskani a zaroven
udrzeni vykonnych pracovnikli, ktefi budou rovnéz témito ndstroji motivovani

. , -8
a uspokojovani.

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. (2008). s. 286.

® Tamtéz, s. 287.

® ARMSTRONG, M. Odmé&fiovani pracovnikt. (2009). s. 44.
" Tamtéz.

& Tamtéz.
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Model celkové odmény podle Armstronga Ize zachytit do nasledujici tabulky:

Transak¢ni (hmatatelné, hmotné)

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
e zakladni mzda/plat * penze
e zasluhova odména e dovolena

e penézni bonusy

zdravotni péce

e dlouhodobé pobidky e jiné funkéni vyhody
e akcie o flexibilita
e podily na zisku
= %)
2 T : . T =
E: Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi =3
o 2 r Cwye 4 r . (D
2 | * ucenisena pracovisti e zakladni hodnoty organizace &
e . , =
£ | o wvzdélavani a vycvik e styl a kvalita vedeni (2
=, : . s A
e fizeni pracovniho vykonu e pravo pracovnikil se vyjadrit
e rozvoj kariéry ® uznani
e uspéch

e vytvafeni pracovnich mist a roli

e kvalita pracovniho Zivota

e rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zivotem

e Tfizeni talentil

Rela¢ni/vztahové (nehmotné)

Tabulka ¢&. 1 - Model celkové odmény’

Horni kvadranty, které se tykaji pen¢zni odmény a zaméstnaneckych vyhod predstavuji
transakéni odmény. Tento typ odmén ma penézni povahu a maji vliv na ziskavani
pracovniki. Oproti nim stoji relacni odmény. Ty zndzornuji dva dolni kvadranty, které

maji vliv na zvySovani hodnoty hornich kvadrant(.®

Vyznam celkové odmény je takovy, ze odménovani pracovnikli se netyka pouze pencz,
ale je v nééem mnohem vét§im. Zahrnuje spousty dalSich véci, které uspokoji potieby
a z4jmy a mnoho dalSich oblasti lidského charakteru. Vyhodami celkové odmény je
predevsim zlepSeni zaméstnaneckych vztahi, flexibilita v uspokojovani individualnich
potieb, v&tdi vliv na motivaci a zajistdni Gspdchu ve valce o talenty.'’ Aby bylo
odménovani v podniku efektivni mél by se zaméstnavatel tidit uréitymi zasadami, které

jsou uvedeny v nasledujicim textu tykajici se politiky odménovani.

® ARMSTRONG, M. Odmé&fiovani pracovnikt. (2009). s. 44.
0 Tamtéz.
1 Tamtéz.
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2.2.3 Politika odménovani

Politika odménovani v podniku piredstavuje souhrn zasad, kterymi se systém

odménovani ridi.

Kli¢ové otazky, na které se musi politika odménovani v podniku zaméfit, jsou:

1.

10.

Minimalni maximalni uroven penézni odmény (s ohledem na moznosti organizace,
statni regulaci, dohody s odbory a situaci na trhu prace),

zajisténi spravedlnosti, vnitini i vnéjsi srovnatelnosti v odménovani (pracovnici by
méli byt za stejnou praci stejné odménéni),

obecné relace mezi jednotlivymi Grovnémi penéznich odmén (mezi nadfizenymi
a podfizenymi, novymi a starymi pracovniky apod.),

vytvareni prosttedkli na odménovani, velikost jejich podilu na celkovych nakladech
organizace,

rozdéleni celkovych prostfedkli ur¢enych na odmény (podnik se musi rozhodnout,
jakou ¢ast da na mzdy a platy, jakou na zaméstnanecké vyhody),

kolik prostiedki bude vénovano na rist odmén v nasledujicim obdobi, jakym
zpusobem bude rlst stanovovan, kdo o tom bude rozhodovat, jak se rtst rozdéeli
mezi jednotlivé formy odmén a kategorie pracovnikl, v jakych intervalech bude
dochazet k ristu odmeén, jak se bude diferencovat podle seniority, zasluh atd.,
zajisténi motivacnich ucinkti odménovani,

Utajovani ¢i zvefejnovani informaci o penéznich i jinych odménach,

mira, v jaké bude mozné vyjednavat s jedincem ¢i skupinami pracovnikl
o odchylkach od stanovenych tarifii, mzdové struktury a struktury odmén viibec,
dodrzovani zakonu, respektovani lidskych prav a zasad slusnosti a spravedlnosti

” “v g q o 12
pii odménovani pracovniki.

Hlavni odménou pro zaméstnance je piedev§im mzda. Je tedy dilezité¢ klast diraz

na efektivni politiku odménovani v mzdovém systému.

2 KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdroji. (2008). s. 291.
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2.3 Mzdovy systém

Ukolem tohoto systému je mzdové odménit pracovnika za vykonanou préci, véetnd jeho

chovani a schopnosti.

2.3.1 Mzda a jeji formy

Mzda, plat nebo odména (dale vtextu pouze odména) prislusi zaméstnanci
za vykonanou praci v souladu s ptislusnou legislativou. Odména muze piedstavovat
penézit¢ plnéni a plnéni penézit¢ hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou praci. 3 Dle zakoniku prace se: ,mzda
a plat poskytuji podle slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti
pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

vysledka. <™

Mzdové formy lze rozdélit dle nékolika hledisek, ptiCemz nejcastéjsi ¢lenéni obsahuje
zékladni a pobidkové mzdové formy. Zakladni formou je ¢asova mzda nebo plat, kdezto
mezi mzdové formy pobidkové fadime ukolovou a podilovou (provizni) mzdu.
Pobidkové formy mohou existovat samostatné nebo je mizeme brat jako urcity dodatek
ke mzd¢ casové ¢i platu. Pobidkové mzdy se snazi zesilit vazbu mezi odménou
a vykonem a tim motivovat pracovniky. Nové se v oblasti odménovani objevuje
zéasluhova mzda nebo plat. Do této oblasti odmén zahrnujeme odménovani na zakladé
individualniho vykonu, tymové odménovani, odménovani podle schopnosti,
odménovani doby zaméstnani, podle piinosu apod. Nékdy se uziva riiznych kombinaci

jednotlivych mzdovych forem.

Casova mzda a plat

Casova mzda nebo plat patii mezi zakladni mzdové formy. Je to v podstaté hodinova,
tydenni nebo mésicni ¢astka, kterou pracovnik dostdva za svilij vykon prace. Tato forma
je nejpouzivanéjsi ze zakladni mzdové formy a i1 pokud jsou doplnény o formu

pobidkovou, tvofi nejvétsi ¢ast celkové odmény pracovnika. Velice ¢asto na podnik

13 7akon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, §109, odst. 1, 2, 4.
1% Tamtéz.
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pohlizi podle toho, jaky je systém casovych mezd a plati. Proto se na tuto formu
soustfedi nejvice pozornosti a podnik by se mél snazit, aby byl systém povazovan
za spravedlivy a odpovidajici pracovnimu vykonu. Hlavnim ukolem c¢asovych mezd
a platl je vytvofit urcitou strukturu pro odménovani pracovniki, ktera je spravedliva
a zaroven srovnatelnd s vykonanou praci. To znamend, ze podle vykonu prace
a schopnosti pracovnika, se najde urCité misto v mzdovém ¢i platovém rozpéti, podle

r ’ v ox 1
kterého bude pracovnik odménén.™

Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejéastéji pouzivanym a nejjednodusiim typem pobidkové formy,
pouzivana ptedevSim pii délnickych pracich. Jednotlivi pracovnici jsou placeni
stanovenou ¢astkou za jednotku prace, kterou odvedou. Rozlisuji se dva druhy
tikolovych mezd. Ukolovd mzda s rovnomérnym pribéhem zivislosti mzdy
na vykonu, kde je stanovend ¢astka na den a neni zavisla na vykonu pracovnika. Oproti
tomu tikolova mzda s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu, kde je
rovnéZ stanovena Castka na den, ale je ukoncena urcitou mirou vyrobenych kust. Poté
se uziva castka zvysend. Pokud je uplatinovana ukolovd mzda, je nutné stanovit vse,
tykajici se organizace prace, vramci mezi pracovnika. Je tieba zajisti bezpecCnost
a zdravi pracovnika, ale zaroven jeho vykon a kvalita musi byt oboji kontrolovatelné

a presné zjistitelné.16

Podilova (provizni) mzda

S podilovou mzdou je mozné se setkat piedevsim v Cinnostech, tykajici se obchodnictvi,
ale také u nékterych typa sluzeb. Pracovnik je zde odménén v zdvislosti na prodaném
mnozstvi. Je to tzv. pfimd podilovd mzda. Pracovnik ma stanoveny zakladni plat,
k némuz poté dostava provizi za prodané uskutecnéné operace. Variantou podilové
mzdy je zdlohovand podilova mzda, kdy pracovnik dostdva mési¢ni zalohu, které se pak

oy 17
odecita od provize.

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. (2008) s. 309.
1° Tamtéz, s. 311.
Y Tamtéz, s. 312.
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Prémie

Prémie jsou stadle Castéji uzivany v oblasti pobidkovych forem. Byvaji poskytovany

k ¢asové nebo tikolové mzdé. Lze se setkat s prémiemi dvojiho druhu.

1. Periodicky opakujici se prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti
na odvedeném vykonu. Tento typ prémie ma pfedem stanovenou sazbu a predem
stanovené obdobi. Vztahuje se ke splnéni urcité skutecnosti, ktera je rovnéz znama
doptedu.

2. Jednorazova prémie (bonus, mimoiadna odména). Druh této odmény je vyplacen
Vv pfipadé vykonani mimofadné pracovni skutecnosti, za vyborné splnéni ukolu
daného podnikem, za iniciativni a dobré chovani. Na rozdil do prémie mtize bonus
mit penézni 1 nepenézni charakter. Co se tyka nepenézni podoby, jedna se napiiklad

o vylet, poukazku na kulturni akci aj.*®

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni neboli osobni ptiplatek se uziva, pokud chce zaméstnavatel odmenit
pracovnika, ktery vykonaval zvlast naro¢nou praci nebo dlouhodobé dosahovat
vybornych pracovnich vysledkt. Jeho velikost byva stanovena urCitym procentem

ze zékladniho platu.19

Priplatky

Mohou byt povinné a nepovinné. Povinné piiplatky jsou zakotveny v pravnich normach
a patfi sem zejména prace prescas, ve svatek, v noci apod. Na nepovinnych ptiplatcich
se podnik dohoduje s odbory nebo je poskytuje svym zaméstnancim dobrovolné. Jsou

to naptiklad ptiplatky na odév, na ubytovani apod.?°

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. (2008). s. 315.
9 Tamtéz, s. 316.
20 Tamtéz, s. 320.
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2.3.2 Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody jsou specifickymi odménami vstupujicimi do mzdového
systému, ale na rozdil od pfedchozich nemusi mit vliv na vykon pracovnika. Podnik tyto

odmény poskytuje ¢asto pracovnikiim za to, ze pro n¢j pracuji.

V Evropé se zaméstnanecké vyhody dle Koubka ¢leni do t¥i skupin a to na:

1. vyhody socidlni povahy (diichody poskytované organizaci, zivotni pojisténi hrazené
organizaci, pijcky apod.),

2. vyhody, které¢ maji vztah k praci (stravovani, vzdélavani hrazené organizaci atd.),

3. vyhody spojené s postavenim V organizaci (narok na odév, placeni telefonu,

automobily pro vedouci pracovniky, bezplatné bydleni aj.).

Zaméstnaneckych vyhod existuje cela Skala. Nékteré pracovnici pobiraji dobrovolné,
jiné povinn€. Vyhody jsou podnikem vyplaceny bud’ celé, nebo pouze z€asti. Zbyvajici
¢ast vyhod si plati pracovnik sdm. Velkym problémem nékterych téchto vyhod je
nedobrovolné pobirani, tudiz i placeni vyhod, o které pracovnik nema zijem. Tim
padem se vyhody nestavaji vyhodami v pravém slova smyslu. Dokonce je ziejmé, ze
pracovnici malokdy védi o vétSiné zaméstnaneckych vyhod, jeZ mohou dostat. Podnik
ma vétSinou bud’ jen malou snahu na tom, aby jejich zaméstnanci byli informovani

o téchto vyhodéch, nebo jim informace o nich podaji nesrozumitelnym zptisobem. 22

Informovat o zaméstnaneckych vyhodach a zjistit, jaké z vyhod jsou preferovany je
nutné z divodu motivace pracovnikti. Ta by méla byt v zajmu podniku a jeho velkou
snahou z dtivodu, Ze se od motivace odviji dalsi pro podnik vyhodné skute¢nosti, jako

napiiklad spokojenost zaméstnanct.

Kazdy pracovnik je jind osobnost, proto je vice neZ mozné, Ze se nazory
na uptfednostnéné vyhody budou vyrazné lisit. Pokud si ale pracovnik sdm vybere pocet
a vlastnost nabizenych vyhod, motivace se zvysi, tim padem se zvysi vykonnost prace

a podnik bude vykazovat lepsi vysledky.

2l KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. (2008). s. 320.
22 Tamtéy.
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Mezi zaméstnanecké vyhody patfi napt. prispévek na penzijni pfipojisténi, prispévek
na zivotni pojiSténi, prispévek na Skoleni a kurzy, ndkup firemnich produkti se slevou,
dny pracovniho volna, pfispévek na kulturni ¢i sportovni vyziti, piispévek na

stravovani, ptispévky na dopravu, piispévky na oSaceni apod., ale v nasledujici ¢asti

textu je pozornost vénovana vybranym a to tém, které predstavuji podstatnou Cast
3

V4

praktické &asti predlozené bakalatské prace.?

Prispévek na stravovani

Jedna se predevsim o piispeévky formou stravenek, poskytovanych zaméstnavatelem az
do vyse 55 % z ceny jednoho jidla za jednu sménu. Maximalni vySe, kterou
zaméstnavatel mize uhradit S tim, Ze to pro n¢j bude danovy naklad, je 70 %. Ptispévek
na stravovani je mozné uplatnit jako danové uznatelny vydaj, pokud je délka smény
zaméstnance del$i nez 11 hodin. Pro zaméstnance je ten to piijem osvobozeny od dané
z ptijmi fyzickych osob a neni soucésti vymétovacich zékladi pro odvod socidlniho

v 7 ’ sevo v s 24
zabezpeceni a zdravotniho pojisténi.

Odborny rozvoj zaméstnance

Je zalozen na prispévku zaméstnavatele na Skoleni, doskolovani a vzdélani zaméstnance
V oboru, ktery pifimo souvisi s jeho podnikanim, za néz ziskava ptijem. Mohou byt také
vynaloZzeny na provoz vlastni vzd€lavacich zafizeni. Pro zameéstnavatele je tento
prispévek danovy vydaj, pokud toto bylo dohodnuto prostfednictvim pracovni smlouvy.

Zaméstnanec musi tento prispvek podrobit dani z pr{jma.?

2 Podrobné informace o ostatnich zaméstnaneckych vyhodach Ize erpat napt. ze zdroje: PELC, V.
Zaméstnanecké vyhody v roce 2009. Praha: Linde Praha, a.s., 2009. 233 s. IBSN 978-80-7201-754-6.

2 PELC, V. Zamé&stnanecké vyhody v roce 2009. (2009). s. 38-39.

% Tamtéz, s. 50-51.
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Prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi

Zakon o danich z pfijmi a zdkony o pojistném na socialni zabezpeCeni a zdravotni
pojisténi mimotadné zvyhodiuji piispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi. Je proto
takovy druh zaméstnanecké vyhody velmi rozsifen. Pro zaméstnavatele je ptispévek
na zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi danovym vydajem (jde o castku
max. 24000 K¢ na zaméstnance na rok), jako dohodnuty neboj sjednany
pracovnépravni narok. Tento ptispévek je vyplacen nejdiive ve véku 60 let zaméstnance
a po uplynuti minimalné 60 meésict. Z hlediska odvodového rezimu je tento
zaméstnanecky benefit pro zaméstnance osvobozeny od dané z pfijml a neni soucasti

vy r v s s v 7 ’ seviw o r 2
vyméfovaci zékladu dané pro odvod socialniho zabezpeceni a zdravotniho pojisténi. 6

Prispévek na dopravu do zaméstnani

Pracovni smlouvy, statuty socidlnich fondl a jiné smlouvy obsahuji ujednani, podle
kterych zaméstnavatel poskytuje prispévky na dopravu do zaméstnani formou
penézniho nebo nepenézniho plnéni. Nepenézni prispévek je napt. predplatné méstské
hromadné dopravy. Vydaje na dopravu jsou vydajem danovym, pokud je sjedna
ve smlouvé. Z hlediska zaméstnance je tento piispévek zdanitelnym piijmem ze zavislé
¢innosti. Je tak dil¢im zadkladem dané z piijmt fyzickych osob a je soucasti

vyméiovaciho zakladu pro odvod pojistného.27

ProdlouZena dovolena

Zamgéstnavatelé skrz tento prispévek poskytuji zaméstnanciim vétSinou o tyden, ale lze
1 vice, prodlouzenou dovolenou, nez je zdkonna doba dovolené. Pokud je tento benefit
pracovnépravnim narokem vyplyvajicim z pracovni smlouvy nebo vnitiniho ptepisu, je
vydaj na n¢j dailovym vydajem zaméstnavatele. Pro zaméstnance je to piijem ze zavislé
¢innosti, coz znamena, ze je dil¢im zdkladem dané z ptijml fyzickych osob a je soucasti

vymé&fovaciho zékladu pro odvod pojistného.?®

% PELC, V. Zamé&stnanecké vyhody v roce 2009. (2009). s. 33-36.
" Tamtéz, s. 57-58.
%8 Tamtéz, s. 61-62.
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Prispévek zaméstnanciim na rekreaci

Zamgéstnavatelé¢ prispivaji zaméstnancim a jejich rodindm na rekreacni pobyty
a zajezdy v tuzemsku i v zahrani¢i. Jedna se napf. o Skoly prirode, lyzaiské kurzy,
détskou rekreaci, kurzy vramci vychovné-vzdélavaci Cinnosti apod. Zaméstnavatel
mize umoznit svym zaméstnanciim a jejich rodinnym ptislusnikim uziti rekrea¢niho
zafizeni, jez ma zaméstnavatel ve vlastnictvi. Uziti poskytne bud’ zdarma, nebo za cenu
nizni, nez je obvykle pouzitd. Pro zaméstnavatele je vydaj na provoz zafizeni danoveé
Uznatelny a tento nepenézni pfijem je pro zaméstnance osvobozen a neni soucasti

vyméfovaci zékladl pro odvod pojistného.29

Pijcky na bytové ucely

Pro zaméstnance je to benefit zvyhodnény tim, Ze nemusi platit obvykly trok, pticemz
je tato pujcka bezurocnd nebo s urokem niznym, nez je obvykla vySe. Uvedené
zvyhodnéni je pro zaméstnance piijmem, ktery je osvobozeny od dan¢ z piijmi
fyzickych osob do zdkonnych limitti. Od dané€ je osvobozen ptijem zaméstnance formou
pujcky ve vysi 100 000 K¢ stim, ze pujcka byla beziro¢na. Pijcky se poskytuji
v hotovosti nebo jako nepenézni plnéni. Tato zaméstnanecka vyhoda neni do limitu

soucasti vymétovaciho zakladu pro odvod pojistného.30

Prispévky na kulturni a sportovni akce

Zaméstnavatel mize piispivat na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce vlastni nebo
pofadané jinymi subjekty. Kulturnimi akcemi se rozumi napt. divadelni a filmova
piedstaveni, navstéva vystav, galerii, muzei, hradi a zdmkO apod. V pfipadé
sportovnich akei se jedna pfedev$im o prondjmy télovychovnych zatizeni, hist, bazénii
(vstupenky do bazénu, posiloven, welness center atd.). Od dané z piijmd jsou
osvobozena nepenézni plnéni poskytovana zaméstnavatelem zaméstnancim z fondu

kulturnich a socidlnich potieb, ze socidlniho fondu. Zaméstnanec dan z pfijmi za tyto

2 PELC, V. Zamé&stnanecké vyhody v roce 2009. (2009). s. 84-86.
%0 Tamtéz, s. 104-106.
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prispévky neplati a také tyto prispévky nejsou soucasti vymeérovaciho zdkladu
pro odvod pojistného.*!

Prispévek na oSaceni

Zamgéstnavatelé mohou poskytnout svym zaméstnancti penézni priplatek na b&zné
obleceni, tzv. osatné. V piipadé, Ze jde o sjednany pracovnépravni ndrok, je vydaj
na tyto piiplatky danovym vydajem. Pokud ptiplatek neni pfedem dohodnut, jde o vydaj
ze socialniho fondu zaméstnavatele. U zaméstnance je to pfijem, ktery se stava dilé¢im
zékladem dané z ptijmi fyzickych osob a je soucasti vymétrovaci zdkladu pro odvod

pojistného 32

Systémy odménovéani jsou soucasti systému motivace, proto je dualezité se této
problematice vénovat i v podnikové praxi. Systémy odmeénovani a S nimi spojené
efektivni pouziti zaméstnaneckych vyhod jsou vyznamnou oblasti, kterou podniky
velmi Casto opomijeji. Nasledujici ¢ast textu bude zaméfena na provdzanost mezi t€mito

dvéma oblastmi.

2.4 Odménovani, motivace a vztah mezi mini

Podle Kaspera a Mayerhofera ,,v uvahiach o motivaci stoji v popiedi dvé oblasti.
UdrZeni toho, co ¢loveék doposud mél, nebo zména k novému a intenzifikace chovani.
VétSinou maji tyto tvahy poskytnout odpoveéd’ o lidském chovéani na otazku ,,proc¢?*
Nezjistuje se zde, jak nebo kdy jednal ¢lovek urcitym zplisobem, ale pro¢ tak jednal
a v zavislosti na jakém popudu.“** Motivace jako takova je povazovana za velmi
dilezitou slozku ve sféfe odménovani. Je ovliviiovdna osobnimi pocity a touhami.
Souvisi mimo jiné s vysledky pracovnikli, coZ je pro zaméstnavatele jedna
z nejdilezitéjsich véci. Je tedy nezbytné rozumét faktoriim, které lidi motivuji a podle

téchto faktorl nasledné vytvaret procesy v oblasti odménovani.

1 PELC, V. Zamé&stnanecké vyhody v roce 2009. 2009). s. 94-96.
%2 Tamtéz, s. 44-46.
¥ KASPER A MAYERHOFER. Personalni management. (2007). s. 238.
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2.4.1 Motivace a stimulace

Motivace piedstavuje vnitini pohnutku, ktera dava ¢lovéku divod néco délat, popt. dat
se urcitym smérem.

Motiv pak predstavuje ptredpokladanou pfi¢inu vysvétlujici individualni chovani

subjektu®.

Stimulace je na rozdil od motivace pohnutka vnéjsi, ktera pusobi na psychiku ¢lovéka.
Stimulace a motivace mize pusobit stejné¢ a navzdjem se posilovat. E. Bedrnova
a I. Novy (2009) definuji stimulaci jako ,,soubor vnéjsich podnétii, pobidek a incentivii,
které maji urcitym zpusobem usmérnovat jednani pracovnikii a pusobit na jejich
motivaci.“*®> Stimulace slouzi k ovlivnéni motivace a mad za ukol sjednotit cile
zaméstnance s cily spolecnosti. Tak, jako motivaci aktivuje motiv, stimulaci aktivuje

stimul.*®

Druhy stimuli:

e hmotné — vybaveni pracovisté, mzda,

e nehmotné — Cas, moralni hodnoty spole¢nosti, uznant,
e finan¢ni — zisk, mzda, urok, prémie, dividendy,

e nefinancni — kvalita, zaru¢ni lhita, reklama, povést,

e pracovni — norma, ukol,

e mimopracovni — volny ¢as, bydleni, zivotni troven,

e prospésné — zajimava prace,

e skodlivé — nikotin, alkohol.®’

Stimul je jakykoliv podnét, ktery vyvolava zmény v motivaci ¢lovéka.®

# PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. (2007). s. 14.

¥ BEDRNOVA, E. NOVY, I. Psychologie a sociologie ¥izeni. (2007). s. 356.
* Tamtéz.

¥ Tamtéz, s. 357.

% Tamtéz.
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Na motivaci ptsobi celd fada faktorG. Za pozitivni faktory, které mohou byt pouzity

k aktivnimu posileni 1ze dle Forsytha P. povazovat napi:*°

1. Uspéch
Kazdy, bez vyjimky, ma radost z toho, kdyz néceho dtlezitého dosahne. Uspokoji
tim néjakou ze svych potieb. Proto je dulezité poskytnout pracovnikim urcité
métitko, aby mohli svoje vysledky s ¢im porovnavat. Zavisi na osobnosti jedince,
jakou skute¢nost musi vykonat, aby byl uspokojen. Proto je uspéch velmi relativni.

2. Uznani
Uznani je potfebngjsi ¢asti dobré motivace, nez uspéch. Uznani vykonu muize byt
pomijejici, ale na druhou stranu také velké a hmatatelné. Ptikladem jednoduchého
zpusobu uznani je: ,,Dobré prace.* Hmatatelnym uznanim je moZzné charakterizovat
zvySeni platu, povySeni atd.

3. Ocenéni formou odmény
Kombinace uznani s dosaZzenymi vykony je vhodnou pfilezitosti k zamysleni se nad
hmatatelnou odménou, coz mize byt cokoliv pocinaje vyplatou az po bonusovy
baliek.* Jako piiklad lze zminit: firemni auto, provize, finanéni pomoc, dovolena,
pohybliva pracovni doba aj.

4. Napln prace
Velka c¢ast pracujici populace travi vétSinu svého zivota v praci. Druhli zaméstnani
je mnoho, proto néktery z nich mize byt snadnéji motivacni, nez jiny. Je tudiz
zapotiebi 1 pifi nudném vykonu povolani zvolit vhodny druh motivace, aby
pracovnici méli ur¢itou pohnutku k dobré a smysluplné produktivité prace. Mozné
piiklady, jak ud¢€lat praci zajimavejsi jsou napf.: Gspora Casu, dobra atmosféra,
komfort, vybaveni.

5. MozZnost kariérniho postupu
Lidskd osobnost je vytvoiena tak, Ze potfebuje v kariérnim Zebticku postupovat
smérem nahoru a ne stat po celou dobu na jednom misté. Potfeba postupovat
nahoru je zaroven i druhem motivace. Postup je samoziejmé spojen i S ristem

platového ohodnoceni, coz je dalS§i motiva¢ni faktor, ktery spousta lidi bude

preferovat.

% FORSYTH, P. Jak motivovat sviij tym. (2009). s. 31.
40 Tamtéz, s. 33.
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2.4.1.1 Motivaéni teorie

Spoleénym cilem teoretickych pfistupii k motivaci je pfispét k objasnéni otazky
a pri¢inach lidského chovani. Zaprvé jde o koncepce, platici typicky pro urcity ptistup
nebo urcitou historickou fazi vyzkumu podniku popiipadé motivace. Zadruhé se bere
ohled na koncepce, které se specidlni rozsifily v daném oboru, popfipadé odstramuji

nedostatky v pracovni oblasti.**

Mezi znamé teorie motivace patfi:

1. Teorie motivacnich a hygienickych faktori
2. Teorie hierarchie potieb

3. Teorie spravedlnosti (rovnovahy, ekvity)

4. TeorieXaY

1. Teorie motivac¢nich a hygienickych faktoru
Teorie tzv. dvou faktorti byla vypracovanid Frederickem H. Herzbergem. Jedna se
o teorii spokojenosti a prace, a koncepce pracovni motivace. Hezberg vychazi z toho, ze
lidé usiluji o rist a seberealizaci. Existuji zde dvé skupiny potfeb:42
Udrzovaci faktory — souvisi spiSe s podminkami prace a tykaji se zalezitosti, jako je
taktika a administrativa spole¢nosti, kvality fizeni, pracovni podminky, odménovani,
pracovni postaveni, pracovni jistota a zivotni styl.
Motivaéni faktory — souvisi sobsahem prace a patii sem uspéch, uznani,
podnécujici prace, povyseni a pracovni vysledky.
Od Maslowovy teorie potieb se lisi tim, Ze potieby jsou zde rozdéleny do dvou skupin
a druhy rozdil je, jakym zptisobem hodnoti vyznam faktort pro motivaci zamestnancu.
Podle néj, pokud udrzovaci faktory jsou naplnény, vyvolavaji Zddnou nespokojenost

R “r v v . . . . 43
V nejlepsim ptipadé, a znaénou nespokojenost, nejsou-li naplnény.

* KASPER, H. a MAYERHOFER, W. Personélni management. (2007), s. 242
“2 NEMECEK, P. a ZICH, R. Podnikovy management. (2004). s. 89
3 Tamtéz.
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2. Teorie hierarchie potieb

Abraham H. Maslow vychazel ve svych tivahach o hierarchii potieb z toho tsudku, ze
lidé maji pét riznych potieb, které jsou spolecné pro vSechny skupiny lidi a setadil je
do pyramidy znamé jako Maslowova pyramida potieb. Potfeby jsou uspotadany

od nejnizsi po nejvyssi, pricemz ¢loveék nejdiiv musi uspokojit potiebu nizsi, aby mohl

uspokojit potfebu hodnotove vyssi.

Maslowova hierarchie potieb podle Mayerhofera a Kaspera:

se ce

Obrazek €. 1-Maslowova hierarchie potx"eb44

1. Fyziologické potieby — jsou to potieby jako hlad, spanek, Zizeni, dychani.

2. Potieby bezpecnosti — tato potfeba se netyka pouze ochranou pted nemoci, zivelnou

pohromou, ale také ohroZeni pracovniho mista.

3. Socialni potieby — touha po pratelstvi, lasce, kontaktu.

4. Potieby ega — zahrnuje potfebu svobody, nezavislosti, uznani, ucty.
5. Seberealizace — neuspokojitelna potieba; je zalozena na rozvoji a je v podstaté

neohrani¢itelna.*

* Upraveno dle: KASPER, H. a MAYERHOFER, W. Personalni management. (2007). s. 249.
** KASPER, H. a MAYERHOFER, W. Personalni management. (2007). s. 248.



3. Teorie spravedlnosti (rovnovahy, ekvity)

Tato teorie, oznaCovana téz jako teorie rovnovahy a ekvity, obsahuje jednoduchou
a predevsim dilezitou myslenku. Vychazi ze skutecnosti, ze kazdy cloveék ma tendence
srovnavat svilj vykon s vykonem svych spolupracovnikti. Taktéz porovnava i odmény

za ngj ziskané.*°

4. TeorieXayY

,DouflasMcGregor studoval nazory manazerti na podstatu ¢loveéka, jeho pracovni

motivace a tomu odpovidajici zptisob fizeni lidi. Dosavadni pfevazujici pohled na fizeni

lidi v organizacich charakterizoval jako teorii X. Zakladni premisy teorie X jsou:**’

1. vSichni lidé jsou svym zpiisobem lini a snazi se vyhnout praci,

2. protoze lidé neradi pracuji, museji byt k praci néjakym zplisobem piinuceni,
napt. systémem odmen a trestli a pii1 praci museji byt kontrolovani,

3. pracovnici se ¢asto vyhybaji odpovédnosti a radi se nechaji fidit,

4. existuje vSak mala skupina lidi, pro které to neplati. Ti jsou uréeni k fizeni

y , 4
a kontrolovéni ostatnich.*®

Proti této, ponékud pesimistické, teorii stoji podle McGregora teorie Y, kterd je

postavena na davére ¢loveka:

1. préce je pro clovéka ptirozena stejné tak jako zabava nebo odpocinek,

2. Clovek je rad za néco odpovédny,

3. schopnost samostatného rozhodovani je v populaci siln€ rozsitena, neni zalezitosti
jen n¢kolika malo jedinct,

4. podniky v soucasné dob€ nevyuzivaji tento potencial jednotlivcl, snazi se je

kontrolovat a dirigovat. *°

“® NEMECEK, P. a ZICH, R. Podnikovy management. (2004). s. 90.
" BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. (2008). s. 5.

*® Tamtéz.

49 Tamtéz, s. 6.
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2.4.1.2 Riiznorodost motivii podle osobnosti ¢lovéka

Vétsina vedoucich pracovnikii se domniva, ze jedinym druhem motivace jsou penize.

Penize sice mohou byt pro mnoho pracovnikli prioritni, ale neni to zdaleka jediny

motiv, ktery se da pouzit. Jsou taci jedinci, ktefi v zaméstnani preferuji pohodli a radost

Z vykonavané prace.

50

Ruzné typy lidi davaji piednost riiznym motivim, jako jsou:

1.

penize — jsou jisté vyznamnym motivem pro obsahlou ¢ast populace. Tato ¢ast lidi,
je pro penize schopna ud¢lat témet cokoliv, proto kdyz zaméstnavatel bude mit

penize, mize z téchto lidi dostat maximum,

0sobni postaveni — tento motiv je pro takove, ktefi maji potiebu vést lidi, fidit chod
prace a rozhodovat,

pracovni vysledky — potiebuje je predev§im podnik jako takovy, jelikoz z jejich

kvality se odviji zisk. Pracovnici, ktefi svou praci délaji rddi a snazi se v ni
vyniknout, jsou velice duleziti pro firmu,

uptednostiiujici pratelstvi maji radi své spolupracovniky a zélezi jim predevSim
na vztazich,

jistota — tento typ jedinct se spokoji s tim, Ze budou mit praci jistou,

odbornost — pracovnik se snazi vyniknout ve svém oboru a nechce pracovat v jiné
oblasti,

samostatnost — motiv, jenzchtéji zaméstnanci, ktefi nemaji radi, kdyz jim do prace
n¢kdo mluvi a chtéji si udélat véci po svém,

tvofivost — potfeba vytvaret néco nového.”

Zaméstnance je dulezité spravné motivovat. Na prvnim misté je nutné pochopit

osobnost &lovéka a motiv, ktery je pro n&j nejdilezit&jsi. >

* BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. (2008). s. 42.
°1 Tamtéz.
*2 Tamtéz, s. 43.
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2.4.2 Demotivace zaméstnancu

Clovék se snaZi uspokojit svoje potieby riiznymi prostiedky. Pokud se mu ale

pti takovéto snaze priplete do cesty urcita prekdzka, nastava frustrace. Frustrace nastane

i tehdy, kdyz se ¢lovéku nedostane odmény, kterou ocekaval, kdyz zkazi praci, na které

stravil spousty ¢asu, nebo kdyz zaméstnavatel nedodrzi slib, ktery mu da

L 53

Lidé poté reaguji na frustraci riznym zpisobem:

zesiluji své usili, aby ptekazku piekonali (energizace),

vzdavaji se svého zaméru (Gnik),

vybijeji potlacenou energii nasilim (agrese),

hledaji nahradni cile (sublimace),

sami sebe presvédCuji, Ze cil, o ktery usilovali, nestoji za to a ze je vlastné dobfe, Ze
ho nedosahli (racionalizace),

. ;e v evwr o o ., v 4
vraceji se k vyvojové niz§im zptisobiim uspokojeni potieb (regrese). >

Frustraci miiZze zpisobit napf. nevSimavost vedouciho k dobrym pracovnim vysledkim,

nevsimavost k chybam a nedostatktim, nespravedlivé odménovani, nezaslouzena kritika,

nezaslouzend pochvala jiného pracovnika, chaos, Spatnd organizace prace, hrubé jednani

nebo zesmé§iiovani, nedostatek prace nebo materialu, nepotrestany podvod aj.>

> BELOHLAVEK, F. Jak vést a motivovat lidi. (2008). s. 43.
% Tamtéz.
*® Tamtéz, s. 44.
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3 Analyza odménovani v konkrétnim podniku

Analyza soucasné¢ho systému odménovani a jeho vlivu na motivaci a stimulaci
zaméstnanci byla provadéna ve spoleCnosti QualityBrands s.r.o. Informace pouzité
v praktické Casti bakalaiské prace byly ziskdny z internetovych stranek spolecnosti,
Z internich zdroji poskytnutych finanéni manazerkou, a rovnéz z rozhovort a dotazniki

ptedlozenych zaméstnancim.

3.1 QUALITY BRANDS, S.R.O.

Spole¢nost QualityBrands s.r.o. byla zalozena v kvétnu 2006 v samotném centru Brna.
V Brn¢€ ma spolecnost 137 pracovnich mist. Od biezna 2009 ma spolecnost dcetiné call
centrum sidlici v Olomouci a disponujici ptiblizné s 35 pracovnimi misty. S celkem
172 pracovnimi misty se spolecnost QualityBrands fadi mezi nejvétsi externi®® call

centra v Ceské republice.

Spole¢nost QualityBrands sidli v Brné na ulici MecCova 10. Majoritnim majitelem je
spole¢nost Meridian Media Limited z Giblartaru. Pfedmétem podnikani dle obchodniho
rejstiiku je marketing a reklamni ¢innost. Hlavni ¢innosti, kterou spole¢nost provozuje,
je provozovani call centra neboli telemarketing. Nejrozsahlejsi skupinou zaméstnanct

jsou tedy operatofti, se kterymi bude provadéno nasledné dotaznikové Setieni.

Spole¢nost Qualitybrands s.r.o. poskytuje profesiondlni sluzby a servis v oblasti
komeréniho telemarketingu. Vychazi z patnactiletych zkuSenosti na Svycarském

a ¢eském trhu. Jedna se o mladou a dynamicky se rozvijejici spolecnost, coz dokazuje

% Call centra se zakladn& méni na interni a externi. Interni znamena vlastni call centrum spole¢nosti,
napf. Komercéni banka ¢i Telefonica O2 si provozuji svoje vlastni call centra. Externi call centrum je
takové call centrum, které své sluzby nabizi firmam, jez svoje vlastni interni call centrum nemaji.
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vysoce motivovany management, ktery v soucasnosti zastieSuje 350 aktivnich agentt

piisobicich na 110 volacich mistech.®

Jako inovativni a rychle se rozvijejici spole¢nost by rada nabidla soucasné i budouci
klientele profesionalni projekty, pokryvajici vSechny aspekty outsourcingovych sluzeb.
Skala moznosti spolednosti se neustile rozsifuje a prizptisobuje pozadavkim
a potfebam trhu. Hlavni cilem QualityBrands je klientim poskytnou kreativitu
podporujici maximalni efektivitu produktii za pouziti nejmoderng;Sich IT-technologii.
Diky mezinarodni spolupraci disponuje dostatkem zkuSenosti. PIn€ vyuziva své bohaté
know-how a spoléha piedev§im na sviij tym vysoce kompetentnich a motivovanych

zaméstnanci. >

"0 call cetru. [online]. [cit. 2011-03-13]. Dostupné z: http://www.qualitybrands.cz/.
*8Quality Brands. [online]. [cit. 2011-03-13]. Dostupné z: http://www.qualitybrands.cz/czech/o-nas/.
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3.1.1Sortiment sluzeb

Spole¢nost svym partnerim nabizi Siroké portfolio komplexnich sluzeb. Stadardem je
pro ni profesiondlni reporting v oblasti kvality sluzeb. VSechny nabizené sluzby je
spole¢nost schopna poskytovat v nékolika svétovych jazycich. V nasledujici tabulce je

bodovit& popsan cely sortiment sluzeb.*®

Zakaznicky servis Sluzby back — office
e 24 hodinové zakaznické (pfimé) linky e Management databazi
e Technicka podpora, 1st — 2nd level e Deliveryservice
e Kancelarské sluzby e Baleni
e Prfijem objednavek e Roznaskové sluzby
e Automatizovany  systém  interaktivni
hlasové odpovéedi
e Poprodejni servis
Telemarketing Webové, emailové a SMS
e Ziskani novych zakaznikt sluzby
e Znovuziskani, péce e Emailova a webova podpora
e Planovani schiizek e Aktivni emailovy a SMS
e Ovéfovani a vybér vhodnych adres marketing
e Up &crossselling e Web support
e Kampané na udrZeni zékaznik{ &informationdelivery
e Prizkumy, ové&Fovani spokojenosti klienti e Interaktivni sluzby po chatu
e Mystery, calls/shopping Sprava Agendy a CRM
e Tréning a konzultace e Ovéfovani a vybér vhodnych
adres
e Poskytnuti adres
e Uchovani adres
e Tvorba strategii a struktur péce
o zdkazniky

Tabulka & 2 — Sortiment sluzeb®

% O call cetru. [online]. [cit. 2011-03-13]. Dostupné z: http://www.qualitybrands.cz/.
60 Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Sluzby pro spole¢nosti orientované na zasilkovy prodej

Sluzby pro mezinarodni spole¢nosti prodavajici prostfednictvim zasilek zahrnuji:

prazkum ¢eského a slovenského trhu pro potencial zasilkového prodeje,
asistence pii budovani spolecnosti,

cizojazycné preklady,

vytvoreni databaze potencialnich zakaznik,

zakaznicky servis — telefon, email, fax, posta a SMS,

multilinguélni podpora — pted deset svétovych jazykda,

administrativa a sluzby spojené s prodejem zboZzi.

Sluzby pro telefonni spole¢nosti

Spolecnost poskytuje tfindct let zkuSenosti ze svéta telekomunikaci a mezinarodni

spoluprace se spole¢nostmi jako TELE2, Telefonika O2, Sunrise, Swisscom, KIINGEL,

Ceské radiokomunikace z oblasti mobilnich sluzeb, pevnych linek, internetu a TV, které

zahrnuji napf.:

pruzkum trhu pro potencional zasilkového prodeje,
zaznamenavani adres pii objednavkach z katalogu,
telemarketingové kampan¢ — reaktivace,

poskytnuti adres a management databazi.

Ostatni sluzby

V neposledni fadé je tieba zminit, ze spolecnost QualityBrands poskytuje své sluzby

také bankdm a pojistovnam, sluzby pro nakladatele nebo také sluzby pro prizkumy trhu

a marketingové agentury.
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3.1.20rganizaéni struktura
Organizacéni struktura spole¢nosti Quality Brands je tvofena ze tfi Grovni, tj. nizsiho,

stfedniho a top managementu a je ilustrovana na nasledujicim obrazku.

Obrizek & 2 — Organizaéni struktura®

KEY ACCOUNT GM-TRAINING HR MANAGER INBOUND SPV SHIFTING PM PC Adamikoa PM ADMIN COORD FINANCE M. m
Meovitk Roman Horvathovs lveta Krentorsd Jan Telefinica 02 Kuglerowa Denisa Lorenzowd Pera Cokbsovs Be. Kubinova Jifna || Kusidkova Katefna || udboua Pers Ing N. Kuimeids

Machidek R HR COCRD Smal Machadek A || Simkovi 4. Kakpdrkond Ritankowa M. SiloaV, T ASSST
Rps :
MoSovska Helena
GruEmi £ . SileroaP.
-

Kofinkova P.

Tato organizaéni struktura zohlednuje pouze stalé zaméstnance, ktefi ve spole¢nosti
pracuji za hlavni pracovni pomér a spolupracuji s QualityBrands dlouhodobé. Celkovy
pocet zaméstnancli spolecnosti je 300. Nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancli jsou
operatofi call centra. Této skupiné odpovida ptiblizné 250 pracovnikl. Asi % téchto
operatori se spolecnosti QualityBrands spolupracuje dlouhodobé na zéklad¢é hlavniho
pracovniho poméru (viz. obrazek) a zbyli operatofi jsou zejména brigaddnici, kteti svou
¢innost provadéji na zdklad€é dohody o pracovni ¢innosti, ¢i dohody o provedeni prace.
Z valné vétSiny jsou tito brigadnici studenti, ktefi si do spolecnosti ptichazeji privydélat

v dobé& prazdnin nebo studijniho obdobi, ¢i pracuji cely rok pfi studiu vysoké skoly.

81 Zdroj: Vnitini smérnice pro rok 2011.
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3.1.3 Charakteristika ¢innosti vybranych oddéleni oddéleni

Nasledujici ¢ast textu vénuje pozornost ¢innostem jednotlivych oddéleni spole¢nosti
QualityBrands. Informace byly ziskdny na zaklad¢ provedeného vyzkumného Setfenim
a to na zaklad¢ osobniho rozhovoru se zaméstnancem personalniho Utvaru V misté
kancelaie v Brné v dubnu tohoto roku. V této souvislosti je v nasledujici ¢asti textu také
pozornost zaméiena na interni zdroje (dokumentaci) spole¢nosti, v nichz je popsano,
¢im se jednotliva oddéleni zabyvaji, a jaka prace se V nich vykonava. Byla vybrédna ta

odd¢leni, kde probihalo empirické Setteni.

Oddéleni aktivniho telemarketingu®

Uchazeci, kteti se o praci dozvédéli z n€které formy inzeratu, si domluvi informacni
schiizku na personalnim oddé¢leni spole¢nosti. Na schiizce je mu vysvétleno, ¢eho se
prace tyka. Tato schlizka je zaroven spojena s piijimacim fizenim, kde si uchazec
domluvi termin Skoleni. Toto Skoleni trva jeden pracovni den a sklada se ze dvou Casti.
Prvni z nich je ¢ast produktova, kde je novym operatoriim podrobné vysvétlen produkt,
ktery budou posléze prostiednictvim telefonu nabizet. Céasti druhou je ¢&ast
komunikaéni, ve které si operatofi osvoji dovednosti spravné komunikace s klienty. Po
absolvovani tohoto Skoleni nésleduji tfi ¢tyrhodinové smény, kde se novy operator
zaucuje. Prvni dvé z téchto smén travi se zkuSenéjSim operatorem, pii nichz posloucha
jeho hovory s klienty. Posledni, tedy tfeti sménu, jiz operator sam, pod dohledem
zkuSenéjSiho operatora, vola klientim s nabidkou produktu, k jehoz prodeji byl
vyskolen. Tyto tii smény jsou ve spolecnosti nazyvany ,naslechy“. Poté, co novy
operator projde naslechy, je pfipraven samostatné¢ volat klientiim s nabidkou produkt.
Vykon prace provadi u pocitace, ktery je opatien potiebnym programem, jenz operatim

vytaci Cisla klientt.

Oddéleni pasivniho telemaurke‘[in,qu63

Uchazeci, ktefi se o praci na pozici operatora dozvédéli, si rovnéz domluvi osobni
informacni schiizku s personalnim oddélenim. Na schlizce je mu vysvétleno, ¢eho se

prace tyka. Informacni schiizka je spojena, stejné jako na aktivnim odd¢leni,

82 Aktivni telemarketing = operator vol4 klientim s nabidkou vyrobkii &i sluzeb.
88 Pasivni telemarketing = klienti sami volaji do call centra s potiebou vyfeseni uréitého problému.
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s pfijimacim fizenim. Skoleni pro nové operatory pasivniho oddéleni probih4 piiblizng
jednou za tii mésice. Toto Skoleni trva celkem osm tydnti a sklada se ze Ctyr Casti:

1. Skoleni zakladnich dovednosti, tzv. Billing (dva tydny),

2. adaptace zkusenosti ziskanych na prvni ¢asti Skoleni (dva tydny),

3. skoleni rozsitenych dovednosti, tzv. Care (dva tydny),

4. adaptace zkusenosti ziskanych na druhé ¢asti skoleni (dva tydny).

Po téchto osmi tydnech je operator samostatné pracovat na oddéleni pasivniho
telemarketingu. V pifipadé¢ QualityBrands je pasivnim oddélenim zakaznicka linka,
kterou spole¢nosti provozuje pro Telefonicu O2. Prace tedy probiha tak, Ze se operator
dostavi na své naplanované smény a s klienty, volajicimi na zdkaznickou linku, vyfizuje

jejich dotazy, popt. problémy ¢i nesrovnalostmi. Na tomto oddé€leni pracuji zaméstnanci

pouze na plny uvazek, na hlavni pracovni pomér.

v r__r 4 o w . . 4
3.1.4 Odménovani operatori ve spole¢nosti QualltyBrands6
Operatofi tvoii ve vySe uvedené spoleCnosti nejveétsi ¢ast zaméstnancli, proto bude

kapitola zaméfena piedev§im na tento okruh zaméstnanci.

Odmeénovani operatora v Brn€ v oddéleni aktivniho telemarketingu

Operatofi call centra, jak jiZz bylo feceno, jsou z %4 brigadnici a zbyld ¢ast spolupracuje
se spole¢nosti dlouhodobé na zdklad¢ hlavniho pracovniho poméru. Brigadnici jsou
piijimani na zékladé dohody o provedeni prace. Po nastupu této skupiné zaméstnanct
nalezi odména ve vysi 50 K¢/hod. Dulezitou a predevsim nutnou soucasti je zaSkoleni
zaméstnancu, které trva zpravidla 30 hodin. Po proskoleni, po tzv. procesu GO / NO
GO, se zaméstnanciim zvedd mzda na 60 Kc¢/hod. Za Gspésné absolvovani proskoleni
dostane kazdy téZ bonus ve vysi 400 K¢. Pokud zaméstnanec vydrzi a odpracuje
ve spole¢nosti 150 hodin ode dne nastupu, zveda se zakladni mzda znovu a to do vyse
65 Kc&/hod. a zaméstnanec v tuto chvili podepisuje dohodu o pracovni ¢innosti.
V dal§im plisobeni v podniku se zdkladni mzda navySuje v zavislosti na odpracovanych
hodinach. Odpracuje-li zaméstnanec dalSich 150 hodin, neboli 300 hodin ode dne
nastupu, ndlezi mu mzda ve vysi 70 K¢&/hod. Po dalSich 300 hodinach se mzda navysuje

na ¢astku 75 K¢/hodinu. Posledni navySeni probihd pfi odpracovani dalSich 300 hodin

8 Zdroj: Informace ziskané osobnim pohovorem s finanéni manazerkou.

38



(musi byt tedy odpracovano 900 hodin ode dne nastupu) a zékladni mzda dosahne vyse
80 K¢/hod. Tato ¢astka je posledni mozné navySeni a zaméstnanec ji pobira az do konce
pusobnosti ve spole¢nosti.

Toto navySovani zakladni mzdy lze jinak nazyvat odména za vérnost. Skupina
nejlepSich operatort — tzv. liga vyjimeénych — v mésici ziska bonus 15,20 nebo
25 K¢é/hod. podle toho, zda je vlize prvni, druhy nebo tfeti mésic. Pokud je
zaméstnance v lize Ctvrty, paty, Sesty a dalsi mésice ziistava bonus na ¢astce 25 K¢/hod.
Do ligy vyjime¢nych se mize dostat ten, jenZ odpracuje minimalné 50 hodin v mésici

a ma vyborné prodejni vysledky.

Odménovani operatora v Brné v oddéleni pasivniho marketingu

Na oddéleni pasivniho marketingu jsou zaméstnanci pfijiméni rovnou na hlavni
pracovni pomér a plny uvazek. Nastupni mzda operatori v tomto oddéleni ¢ini 12 000
K¢ hrubého mési¢né. Systém navySovani mzdy je obdobny jak u aktivniho oddé€leni,
piicemz zde se neuvazuje v hodinach, ale v mésicich, jelikoz je pracovni doba pevné
dana. Po dvou mésicich se mzda navySuje na 12 800 K¢ hrubé zakladni mzdy za mésic.
Po dalSich dvou mésicich na 13 600 K¢ hrubého a po dalSich dvou nasledujicich
meésicich dosdhne hruba mzda vyse 14 400, coz je posledni mozné zvySeni mzdy. Ze
skupiny operatort pasivniho oddéleni se kazdy mésic vybiraji nejlepsi pracovnici, kteti
dostavaji prémie ve form¢ hodinového piiplatku ve vysi 15 — 25 K& ke kazdé
odpracované hodiné. Vyse téchto prémii mize Cinit az 4 000 K¢&. Operatofi pasivniho
oddéleni dostavaji jako zaméstnaneckou vyhodu stravenky v hodnoté¢ 90 K¢. Z celkové
hodnoty vydanych stravenek hradi zaméstnavatel 55 % a zbylych 45 % hradi

zaméstnanec formou srazky ze mzdy.

Odménovani operatortt v Olomouci

Na rozdil od Brna se v Olomouci pracuje pouze s aktivnim oddélenim. Systém odmén a
navySovani mzdy je obdobny jako v Brné. LiSi se pouze v prvni navySené Castce.
Operatofi jsou pifijimani na zdkladé dohody o provedeni prace s nastupni mzdou, stejné
jako v Brng, 50 Ké/hod. Nasleduje rovnéz povinné zaskoleni, za jehoz absolvovani
nalezi zaméstnanciim odmeéna v ¢astce 400 K¢ a jejich zdkladni mzda se zvedne do vySe

55 K¢&/hod., coz se zde 1iSi od pracovisté v Brné. Po 150-ti hodinovém plisobeni ve
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firmé¢ se mzda navySuje na 60 Kc¢/hod. a operatofi podepisuji dohodu o0 pracovni
¢innosti. Nasledné navySeni je po dalSich 150 opracovanych hodinach a to na ¢astku 65
K¢/hod., po dalSich 300 hodinidch vykonu prace se mzda zvedd na 70 Kc/hod. a
kone¢né, posledni mozné navysSeni je na ¢astku 75 Kc/hod., které nalezi kazdému
zaméstnanci, ktery odpracuje dal$ich 300 hodin.

Stejné jako v Brné existuje v Olomouci tzv. liga vyjimeénych, jez funguje, jak je vyse

uvedeno, na stejném principu, ktery pouzivaji v Brné.

3.2 Vyzkumné Setieni V oblasti odménovani zaméstnanci podniku

QUALITY BRANDS, s.r.o.

Vyzkumné Setfeni bylo realizovano pomoci kvantitativniho vyzkumu. ,,Kvantitativni
vyzkum je metoda standardizovaného védeckého vyzkumu, ktery popisuje jevy pomoci
proménnych (znakt), které jsou sestrojeny tak, aby méfily urcité vlastnosti. Vysledky
takovych méfeni jsou pak zpracovany a interpretovany, napiiklad s vyuzitim statistiky.
Kvantitativni vyzkum se oproti kvalitativnimu vyzkumu zaméfuje na rozsahlejsi

spolecenské otazky a zkouma tedy vétsi okruh informaci.«®®

Vyzkum byl realizovan skrze dotaznikové Setfeni. Podle studie Jifiho Pokorného je
»dotaznikové Setfeni Castou metodou zjistovani informaci, zejména jde-li ndm o nazory,
postoje, cile lidi. Podstatné u této metody je ziskat hodnovérné informace. Dotazovani
je metoda ziskavani primarnich informaci o faktech, védomostech a znalostech,
nazorech, postojich, motivech, hodnotové orientaci, preferencich atd. konkrétnich osob

(respondentit). %

Dotaznikové Setfeni 1ze povazovat za hlavni zdroj informaci, ze kterého vychazi navrh

pro zlepSeni stavajiciho stavu odménovani zaméstnancii vybrané spolecnosti.

Vzhledem Kk tomu, Zze spole¢nost QualityBrands nema v soucasné dobé zadné

zaméstnanecké vyhody, byla jsem pozadana v ramci své bakalaiské prace o provedeni

8 Kyantitativni vyzkum. [online]. 2011. [cit. 2011-03-22].
Dostupné z: http://cs.wikipedia.org/wiki/Kvantitativn%C3%AD_v%C3%BDzkum.
% POKORNY, J. Pfeddiplomni seminaf. (2008). s. 32.
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Setfeni v Oblasti odménovani s akcentem na zvySeni motivace zaméstnancli skrze
zamestnanecké vyhody. Zijmem managementu podniku je zavést zaméstnanecké
vyhody, které ve stavajicim systému odménovani absentuji. Cilem vyzkumného Setieni
je zjistit, které¢ v dotazniku z uvedenych zaméstnaneckych benefitti jsou preferovany

samotnymi zaméstnanci s cilem zvySeni jejich vykonnosti.

Dotaznik byl pfedlozen 30 zaméstnanctim, ktefi pracuji na pozici aktivniho a pasivniho
telemarketingu v pobocce v Brné. Dotaznik byl vyplnén vSemi 30 zaméstnanci.
Dotaznik byl vyplnén v mé ptfitomnosti, pro potieby doplnéni informaci a objasnéni
vyznamu jednotlivych benefitti. Vzhledem k cili Setfeni ma dotaznik pouze jednu ¢ast,
kterda obsahuje otazky, zda by uvedené zaméstnanecké vyhody oslovené zaméstnance
stimulovaly, ¢i nikoliv. V dotazniku jsou téZ uvedeny identifika¢ni udaje a to pohlavi

a vek respondenti.

3.2.1 Vyhodnoceni dotazniku

Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni probihalo na zadklad¢ statistické analyzy. V €asti
sledujici vyhodnoceni bakalaiské prace byli v prvni ¢asti respondenti rozdéleni podle
pohlavi a podle véku. V dalsi ¢asti je posouzen dotaznik dle konkrétnich reakci
na jednotlivé zaméstnanecké vyhody. Ze statistické analyzy vyplynuly nasledujici

zavery.

Osnova vyhodnoceni dotaznikového Setieni:

1. Rozd¢€leni zaméstnanct podle pohlavi

2. Rozdéleni zaméstnancti podle véku

3. Preference zaméstnaneckych vyhod uvedenych v dotazniku
4. Preference zaméstnaneckych vyhod z hlediska pohlavi
5

Preference zaméstnaneckych vyhod z hlediska véku
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1. Rozdéleni zaméstnanci podle pohlavi

Z dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze z 30 dotdzanych respondentti se do odpovédi

zapojilo 19 Zen a 11 muzi. V procentnim vyjadieni, jak je zachyceno v grafu €. 1, se

jednd o 63 % zen a 37 % muzu.

Graf & 1 — Rozdéleni respondentii podle pohlavi®’

37%

63%

m Zeny

® Muzi

2. Rozdéleni respondenti podle véku

Graf ¢. 2 ilustruje, Ze nejpocetnéjsi skupinu respondentti

tvoii 14 zaméstnancu

s vékovou hladinou 25 — 35 let, 12 zaméstnanct ve veku 20 — 24 let a 4 zaméstnanci,

jejichz vek prekrocil 35 let.

Graf & 2 — Rozdéleni respondentii podle véku®

13%

m20-24
m25-35

m 35 avice

®7 Zdroj: Vlastni zpracovani.
88 Zdroj: Vlastni zpracovani.
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3. Preference zaméstnaneckych vyhod uvedenych v dotazniku

V dotazniku byla uvedena otazka, zda by uvedené zaméstnanecké vyhody zaméstnance
motivovaly Kk lepsim vykoniim ¢i nikoliv. Bylo polozeno 10 otazek formou konkrétnich
zaméstnaneckych vyhod vybranych zameéstnavatelem a bylo zjiStovano, zda by

zavedeni téchto vyhod bylo v ramci motivace zaméstnancu efektivni.

Graf & 3 - Zijem o zavedeni zaméstnaneckych vyhod v %°°

Prispévek na stravovani formou stravenek

Penzijni pfipojisténi

PFispévek na Zivotni pojisténi
Prispévek na dopravu do zaméstnani
Prodlouzend dovolend

I s O
I I
I O O I
I O
I O

Pfispévek na rekreaci
Pajcky na bytové ucely mNE
Prispévky na kulturni a sportovni akce

Prispévek na vzdélani

PFispévek na osaceni

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Z grafu €. 3 je patrné, ze nejvetsi zajem by byl o piispévek na kulturni a sportovni akce,
ktery by k lepSim vykontim stimuloval 25 dotdzanych respondenti a ptispévek na
stravovani, ktery volilo 23 zaméstnanct. Oproti tomu prodlouzena dovolena a piijcky na
bytové ucely by mély jen nepatrny vyznam pii jejich zavedeni pro zvySovani
vykonnosti zaméstnanci. O prodlouzenou dovolenou projevilo zdjem pouze 6

respondentl. Piijcky na bytové ucely uptednostituje jen 9 zaméstnancu.

Je mozné usoudit, Ze projevujici se ekonomickd a financni krize ma velky vliv pfi
rozhodovani o vyznamnosti benefitd. Také pujcky na bytové ucely jsou téméf
zanedbatelné, coz je dal$i dikazem krize, kterd v soucasné dobé nedovoluje v mnoha

piipadech pofizovat byty.

8 Zdroj: Vlastni zpracovani.
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4. Preference zaméstnaneckych vyhod dle pohlavi
V nésledujici tabulce je uvedeno vyhodnoceni jednotlivych benefiti z pohledu kazdého

pohlavi zvlast.

Tabulka ¢&. 3 — Preferované benefity dle pohlavi respondentl"l70

Preferované benefity dle pohlavi respondenti
Z toho:
Benefit Kladné odpovédi celkem :
Muzi Zeny
Prispévek na stravovani formou
23 10 13
stravenek

Penzijni pripojisténi 16 9 7
Prispévek na Zivotni pojiSténi 19 9 10
Piispévek na dopravu do zaméstnani 10 3 7
ProdlouZena dovolena 6 2 4
Prispévek na rekreaci 15 7 8
Pujcky na bytové ucely 9 6 3

Prispévky na sportovni a kulturni
25 15 10

akce

Prispévek na vzdélani 19 12 7
Prispévek na oSaceni 14 4 10

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze zeny nejvice preferuji ptispévky na stravovani,
zatimco muZi piispévky na kulturni a sportovni akce. Zeny dale zaujal piispévek na
zivotni pojiSténi, ptispévky na sportovni a kulturni akce a prispévek na oSaceni, zatim
co napf. pujcky na bytové ucely a prodlouZzend dovolena maji z pohledu Zen jen
zanedbatelny pocet kladnych odpovédi. Muzi kromé jiz zminéného ptispévku
upfednostiiuji ptispévek na stravovani a ptispévek na vzdélani. Naopak muzské pohlavi

zamita prodlouzenou dovolenou, ptispévek na dopravu a prispévek na oSaceni.

"0 7droj: Vlastni zpracovani.
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5. Preference zaméstnaneckych vyhod dle véku
V tabulce €. 4 je zobrazeno jakou ¢asti kladnych odpovédi se na jednotlivych benefitech

uvedenych v dotazniku podili respondenti z hlediska vékové hladiny.

,71
Tabulka €. 4 — Preferované benefity dle véku respondentii

Preferované benefity dle véku respondentii

) Kladné odpovedi Z toho ve veku:
Benefit
celkem 18-20 20-25 25-35 35 avice

Prispévek na stravovani

23 4 6 8 5
formou stravenek
Penzijni pripojisténi 16 2 2 5 7
Prispévek na Zivotni
19 2 2 7 8
pojisténi

Piispévek na dopravu do

10 4 4 1 1
zaméstnani

ProdlouZena dovolena 6 0 2 2 2
Prispévek na rekreaci 15 5 4 4 2
Pijcky na bytové ucely 9 1 2 4 2

Prispévky na sportovni a
peviy P 25 7 6 6 6

kulturni akce

Piispévek na vzdélani 19 5 4 7 3
Prispévek na oSaceni 14 6 4 2 2

Z tabulky ¢. 4 je patrné, Zze nejmladSi skupina respondentd, tj. ve véku 18-20 let
preferuje ptispévky na sportovni a kulturni akce, stejné jako respondenti ve vékové
hladiné 20-25 let. Tyto dvé vékové kategorie nejvice zamitaji prodlouzenou dovolenou.
Respondenti ve véku 20-25 let navic upiednostiiuji pfispévek na stravovani, ktery je
zaroven nejvice preferovan respondenty ve véku 25-35 let. Nejstarsi skupinu predstavuji
respondenti ve véku 35 let a vice. Pro tuto skupinu je nejpreferovanéj$im benefitem
ptispévek na zivotni pojisténi. Naopak nejméné vhodnym zaméstnaneckym benefitem

respondentl dvou starSich skupin je ptispévek na dopravu do zaméstnani.

™ 7droj: Vlastni zpracovani.
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3.3 Analyza benefiti z dotaznikového Setieni

Jak bylo jiz vySe uvedeno, stézejnim bodem mé bakaldiské prace je navrhnout
zaméstnavateli zaméstnanecké vyhody tak, aby zavedeni bylo efektivni, motivacni pro
zaméstnance a zdroven vyhodné i pro n¢j. Zaméstnavatel by rad zavedl ty
zaméstnanecké vyhody, jez by k lepSimu vykonu motivovaly alesponn tfi pétiny
zaméstnancl, avsSak celkovy pocet vyhod nesmi piesdhnout polovinu v dotazniku
uvedenych, tzn. maximalné¢ 5 benefiti. Je dualezité vzit v potaz zaméstnavatelovy
pozadavky, coZ by poté znamenalo vyhoveét minimalné 18 dotdzanym respondentim a
dle vyse uvedenych grafii zavést zamestnanecké vyhody v podobé¢ ptispévkl na kulturni
a sportovni akce, prispévku na stravovani formou stravenek, ptispévku na Zzivotni
pojisténi a penzijni piipojisténi, ptrispévku na vzdélani a piispévku na dopravu do

zaméstnani.

Pfi rozhodovani a nejefektivnéjSim vyuziti benefiti je nutné zkoumat nasledujici

faktory a to:

e zda dany benefit z pohledu zaméstnavatele vede k nadkladu, ktery umoZznuje snizit
zéklad dané€ z piijmt pravnickych osob,

e zda jsou pti zavedeni benefitu zaméstnanci osvobozeny od dané z ptijmi fyzickych
osob,

e zda jsou tyto benefity soucasti vymétovaciho zdkladu pro odvod pojistného na

socialni zabezpeceni a zdravotni pojisténi.

Optimalni situace nastava tehdy, pokud:

e je dany benefit zaméstnavatelovym nakladem snizujicim zaklad dang,

e je benefit osvobozen od dané z ptijmu fyzickych osob,

e neni soucasti vymeétovaciho zdkladu pro vypocet pojistného na socidlni zabezpeceni

a zdravotni pojisteni.
3.3.1 Vliv dafiového a pojistného reZimu na benefity z dotaznikového Setieni

Vzhledem k tomu, ze je nutné brat v uvahu vliv dafiového a pojistného reZzimu na

zaméstnanecké vyhody, je dilezité posuzovat zavedeni zaméstnaneckych vyhod i podle
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této oblasti. Z tohoto diivodu jsou vSechny vySe uvedené benefity dotaznikového Setieni

podrobeny nasledné analyze vychazejici z nasledujici tabulky. "

Tabulka & 5 — Zaméstnanecké benefity v ramci dani’®

Dariovy rezim -

Darovy rezim -

Benefit Parametry plnéni 9 .
zaméstnavatel zaméstnanec
o L Danovy naklad do Stravovani
o Ptispévek na stravovani . -
Prispévek na Zaiisfovans limitu 55 % ceny poskytované jako
stravovani formou . ] e, jednoho jidla za jednu nepenézni plnéni je
prostiednictvim jinych . . ..
stravenek L sménu, max. v§ak do bez limitu osvobozena
subjektl s o . .
vyse 70 % stravného od dan¢
Poskytnut mtize by L, Pfijem je zdanovan
. v . ?]:[ . vzlt, Darnovy naklad bez . J V,.J L,
Prispévek na vzdélani V penézni 1 nepenézni limitu jako pfijem ze zavislé
podobé ¢innosti
o ., Ptispévky jsou do
Prispévky Danovy naklad bez R
. ., . . limitu osvobozeny od
o . .. ; zaméstnavatele museji limitu, pokud jsou N wre o
Prispévek na Zivotni , . . Y dané z prijma, ptijem
N byt poukazany na ucet prispévky L
pojisténi . . Y L, nad limit je
jeho zaméstnance u pracovnépravnim . R
vevis , zdanovanym piijmem
pojistovny narokem e 1a s .
ze zavislé ¢innosti
Pokud je plnéni
, racovnépravnim e .
Naklady na dopravu do p P Ptijem je zdanovan

Prispévek na dopravu
do zaméstnani

zaméstnani hradi z¢asti
¢i zcela zaméstnavatel

narokem, je naklad na

n¢ nakladem danovym,

V opacném pripad¢ je
danové neucinny

jako ptijem ze zavislé
¢innosti

Prodlouzena dovolena

Benefitem je delsi

Pokud je plnéni
pracovnépravnim

Prijem je zdanovan
jako ptijem ze zavislé

Prispévky na rekreaci

dovolena narokem, je naklad .. .
. . ¢innosti
danovym bez limitu
Zamgéstnavatel Danovy naklad na
poskytuje provoz vlastniho Nepenézni piijem

zaméstnancum rekreaci
ve vlastnim rekrea¢nim
zafizeni

zafizeni do vySe
zdanitelnych pfijma
Z provozu zafizeni

osvobozen od dané
Z piijmua

Pijcky na bytové
ucely

Ptjcka do 100 000 K¢
za zdafiovaci obdobi

Plnéni ze socialniho
fondu zaméstnavatele
(zisku po jeho zdanéni)

Prijem je osvobozen
od dan€ z prijma
fyzickych osob

Piispévky na kulturni
a sportovni akce

Zaméstnavatel prispiva
na kulturni a sportovni
akce

Plnéni ze socialniho
fondu

Nepenézni prijem bez
limitu je osvobozen
od dan€ z piijma

"2 Udaje vedené v tabulce jsou platné za splnéni uréitych zasad uvedenych na s. 43, jinak v pravni pravé
zékona €. 568/1992 Sb., o danich z pfijma.
"8 7droj: Upraveno dle PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. (2009). s. 158-183.
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Prispévky
zaméstnavatele museji
byt poukazany na ucet

jeho zaméstnance u

Penzijni pripojisténi

penzijniho fondu

Prispévky jsou do

Dartiovy néklad bez limitu osvobozeny od
limitu, pokud jsou dané z pfijmui, pfijem
prispévky pracovné nad limit je zdanovan

pravnim narokem

prijmem ze zavislé

¢innosti
Naklady na obcanské Danovy naklad bez
. . . ] obleCeni zaméstnance limitu, pokud jsou Piijmy nejsou
Prispévek na oSaceni L s ‘g ¥
hradi z&asti pracovnépravnim osvobozeny od dané
zaméstnavatel narokem

Z tabulky €. 1 je zfejmé, Ze zamé&stnanecké vyhody uvedené v dotaznikovém Setfeni se
skrze danovy rezim 1i§i a bude nutné je posoudit z pohledu zaméstnance i

zaméstnavatele a vlivu benefitil na zaméstnavateluv zaklad dané a zaméstnancovu dan

Z ptijmi fyzickych osob.

Naésledujici tabulka hodnoti vliv jednotlivych benefitii na odvodovy reZim, tzn., jak by

mélo zavedeni zaméstnaneckych vyhod vliv na vymétovaci zaklad pro odvod socialniho

zabezpeceni a zdravotniho pojisténi.

Tabulka & 6 — Zam&stnanecké benefity v ramci pojistného’™

Benefit

Pojistny rezim

Prispévek na stravovani formou
stravenek

Prijem osvobozeny od dan¢ z prijmu fyzickych osob
neni soucasti vymeétovacich zaklada pro odvod
socialniho zabezpeceni

Prispévek na vzdélani

Osvobozeny pfijem od dané z piijmt neni soucasti
vymeétovacich zakladt. Prijem nad limit je soucasti.

Prispévek na Zivotni pojiSténi

Osvobozeny ptijem od dané€ z ptijml neni soucasti
vymétovacich zakladt. Ptijem nad limit je soucasti.

Piispévek na dopravu do zaméstnani

Pfijem je soucasti vyméfovacich zakladi.

Prodlouzena dovolena

Prijem je soucasti vyméfovacich zakladi.

Piispévky na rekreaci

Osvobozeny pfijem od dan¢ z piijmi neni soucasti
vymeétovacich zakladi. Pfijem nad limit je soucasti.

™ Zdroj: Upraveno dle PELC, V. Zaméstnanecké benefity v roce 2009. (2009). s. 158-183.
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Pijcky na bytové ucely

Osvobozeny pfijem od dan¢ z piijmi neni soucasti
vymeétovacich zakladt. Piijem nad limit je soucasti.

Piispévky na kulturni a sportovni akce

Osvobozeny pfijem od dan¢ z piijmi neni soucasti
vymeétovacich zakladi. Piijem nad limit je soucasti.

Penzijni pripojisténi

Osvobozeny ptijem od dan¢ z piijmi neni soucasti
vymeétovacich zakladt. Piijem nad limit je soucasti.

Prispévek na oSaceni

Prijem je soucasti vyméfovacich zakladi.

Z vySe uveden¢ho je ziejmé, ze piispévek na dopravu do zaméstnani, prodlouzena

dovolend a piispévek na oSaceni neni vhodné v ramci odvodového rezimu zavadét. U

ostatnich zaméstnaneckych vyhod zalezi, jakym zpusobem a vjaké vySi jsou

poskytnuty a dle tohoto se poté posuzuje, zda budou soucasti vymétovaciho zakladu pro

odvod pojistného, ¢i nikoliv.

V nasledujici ¢asti je pozornost soustiedéna na dopad danového a odvodového rezimu

pouze na zaméstnanecké vyhody, které byly v dotaznikovém Setieni dotiazanymi

respondenty preferovany.

Tabulka & 7 — Shrnujici informace o vyhodé zavedeni benefitu’®

; e s, Osvobozeno od dané | Soucast vymérovaciho
. Néklad snizujici NP .
Benefit , 9 z prijmi fyzickych zakladu pro odvod
zaklad dané SN
osob pojistného
Prispévky na kulturni a ANO ANO (do 20 000 K&) NE
sportovni akce
Piispévek na stravovani ANO (55%) ANO NE
Prispévek na Zivotni ANO (24 000 K&) ANO NE
pojisténi
Prispévek na vzdélani ANO ANO NE
Prispévek na penzijni | \\5 24 000 Ke) ANO NE
pripojisténi
Prispévek lta d(fpl:avu ANO NE ANO
do zaméstnani

" 7droj: Vlastni zpracovani.
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Z tabulky, shrnujici vSechny potiebné informace pro vybér zaméstnaneckych vyhod,
vyplyva, ze nejefektivnéjsi by bylo zavedeni prispévku na kulturni a sportovni akce, jez
se v zebticku dotazovani vySplhal na prvni misto a zaroven je i z hlediska danového a
pojistného rezimu zcela optimalni. Dale potom by bylo vyhodné zavést piispévek na
stravovani, prispévek na zivotni pojisténi, ptispévek na vzdelani a prispévek na penzijni
pripojisténi. Tyto jsou také v oblasti daniové a odvodové naprosto piipustné. Naopak
prispévek na dopravu neodpovida pozadavkiim zaméstnavatele, tudiz je z vybéru

vyloucen.

Co se tyka téchto uvedenych zaméstnaneckych vyhod, musi byt dodrzeny urcité zasady,

aby byl danovy a odvodovy rezim posuzovan podle informaci uvedenych v tabulce €. 3.

e Prispévek na kulturni a sportovni akce — datlovym vydajem je piispévek poskytnuty
jako pené€zni plnéni, v opacném piipad¢ se jedna o nedanovy vydaj zaméstnavatele;
osvobozen od dan¢ z piijmu fyzickych osob je do vyse 20 000 K¢ za rok.

e Prispévek na stravovani — danovym vydajem je ptispévek na stravovani do vyse
55% z celkové hodnoty jednoho jidla denné€, od 1.1.2011 je maximalni ¢astka na
jednu stravenku 51, 80 K¢ a maximalni hodnota stravenky se vSemi dafiovymi
ulevami je 89 K¢.

e Prispévek na Zivotni pojiSténi — benefit musi byt zakotven v kolektivni smlouvée
nebo jiném predpisu; hodnota spolecné s ptispévkem na penzijni piipojiSténi miize
¢init maximalné 24 000 K¢, aby byl osvobozen od dan¢ z ptijmt fyzickych osob,
coz plati i pro odvodovy rezim.

e Prispévek na vzdélani — vzdélani musi byt uskute¢ilovano z oborové oblasti.

e Prispévek na penzijni ptipojisténi — viz. prispévek na zivotni pojisténi.
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4 Navrh zavedeni zaméstnaneckych vyhod

V koneéné casti bakalaiské prace je uvedeno, jaké zaméstnanecké vyhody zavést, aby
byly efektivni v ramei stimulace zaméstnancid. Je bran v potaz danovy rezim z pohledu
zamestnavatele 1 zaméstnance a odvodovy rezim z pohledu zaméstnance. Shrnuti

vysledkd zobrazuje nasledujici tabulka.

Tabulka & 8 — Kategorizace benefiti do &ty¥ skupin’®

Kategorizace benefiti Benefit

Vyhodné pro obé strany Prispévek na stravovani

Prispévek na zivotni pojisténi

Prispévek na rekreaci

Piajcky na bytové ucely

Prispévek na kulturni a sportovni akce

Ptispévek na penzijni pfipojisténi

Vyhodné pouze pro zaméstnavatele Prispévek na vzdélani

Ptispévek na dopravu do zameéstnani

Prodlouzena dovolena

Prispévek na oSaceni

Vyhodné pouze pro zaméstnance Zadné z uvedenych

Nevyhodné pro obé strany Z4adné z uvedenych

Z vySe uvedené tabulky je patrné, Ze vSechny v ni uvedené benefity je mozné z hlediska
zaméstnavatele uplatnit jako naklad snizujicich zaklad dané. Je ovSem nutné brat
V potaz za jakych podminek. Oproti tomu zavedeni piispévku na vzdélani, prispévku na
dopravu, prodlouzené dovolené a pfispévku na oSaceni by z pohledu zaméstnance a jeho

dopadu na vymétovaci zaklad nebylo efektivni.

Pokud by spolecnost misto zvySeni mzdy zaméstnance piispivala stejnou castkou,
tj. 1000 K¢ na penzijni ptipojisténi (500 K<) a zivotni pojisténi (500 K¢&), vyhody by se

projevily nasledujicim zpsobem:

"® Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Tabulka & 9-Vyhoda zaméstnance oproti mzdé (piiklad zavedeni)’’

VYHODA PRO ZAMESTNANCE OPROTI MZDE
Mésiéni zvySeni Mzda Penzijni pl'lp.(}llsvtefll a Zivotni
pojisténi

Vyméiovaciho zakladu dané 1000 K¢ 1000 K¢
Socialniho zabezpeceni
a zdravotniho pojisténi -110 K¢ 0 K¢
zaméstnance
Dané z prijmi fyzickych osob - 203 K¢ 0 Ke
Cistého p¥ijmu zaméstnance 678 K¢ 1000 K¢
Navic pro zaméstnance mési¢né + 322 K¢
Navic pro zaméstnance za rok + 3864 K¢

Z vyse uvedené tabulky je patrné, ze pti zavedeni piispévkll na penzijni pfipojisténi a
zivotni pojisténi by mésic¢ni danovy bonus pro zaméstnance predstavoval 322 K¢. Ro¢ni

bonus pro zaméstnance tudiz ¢ini 3864 K¢.

Tabulka & 10-Vyhoda zaméstnavatele oproti mzdé (p¥iklad zavedeni)’®

VYHODA PRO ZAMESTNAVATELE OPROTI MZDE

Penziini pFipoiistent
Mésiéni zvj3eni Mzda eneLnt PHpOJE enta
Zivotni pojisténi

Vymérovaciho zakladu dané 1000 K¢ 1000 K¢
Soc1almh’0 zabe.z.?eice’nl a 340 K¢ 0 Ké
zdravotniho pojisténi
Celkovych nakladi zaméstnavatele 1340 K¢ 2 000 K¢
U jednoh ¢

svp(’)ra na jednoho zaméstnance za + 340 K&
mésic
U jednoh ést

spora na jednoho zaméstnance za + 4 080K¢&
rok
Uspora na 300 zaméstnanci za rok 1224 000 K¢

""Upraveno dle: Uspora mzdovych nakladii. Dostupné z:
http://www.awdcr.cz/awdcz/cz/awd_home/zam_stnanecke_vyhody/uspora_mzdovych_naklad.html.
78 L
Tamtéz.
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Pii zavedeni piispévkll na penzijni pfipojiSténi a zivotni pojiSténi by zaméstnavatel
usetfil na mzdovych ndkladech za kazdého zaméstnance 340 K¢ za mésic. Spole¢nost
by navic usetfila za kazdého zaméstnance 4 080 K¢ ro¢né. Vzhledem k tomu, ze
spole¢nost disponuje zhruba 300 zamé&stnanci, byla by schopna na mzdovych nakladech

uSetfit az 1 224 000 K¢&.

Pro spole¢nost je tedy nejvice efektivni v ramci efektivnosti na motivaci a stimulaci
zaméstnanci s ohledem na danovy a odvodovy rezim zpohledu zaméstnance 1
zameéstnavatele tyto zaméstnanecké vyhody:

1. Ptispévek na kulturni a sportovni akce

2. Prispévek na stravovani

3. Ptispévek na zivotni pojisténi

4. Prispévek na vzdélani
5

Ptispévek na penzijni pfipojisSténi
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Zavér

Problematika bakalafské prace je zaméfena na odménovani zaméstnanci spolecnosti
QUALITY BRANDS, s.r.o., jejich motivaci a stimulaci. Zminéna problematika je
podrobné zpracovana v teoretické ¢asti. Ta kromé téchto stézejnich boda klade diraz i

na zaméstnanecké vyhody. Teoreticka ¢ast se stala hlavnim podkladem pro zpracovani

analyzy v praktické ¢asti bakalarské prace.

Vzhledem k tomu, Ze spolec¢nost QUALITY BRANDS, s.r.0. nevyziva v souc¢asné dob¢
7z4dné zaméstnanecké vyhody, je nutné i1 zddané zaméstnavatelem zaméstnanecké
benefity zavést s ohledem na danové a odvodové vyhody a nevyhody v ramci
zaméstnavatele 1 zaméstnance. NevyuZivani zaméstnaneckych vyhod je hlavnim
nedostatkem v problematice odménovani zaméstnancti podniku. Jejich nezafazeni do
syst¢tmu odmén je neefektivni a nemotivacni a vysledkem je ztrata motivace

zaméstnancu a statnich vyhod tykajicich se danovych a socialnich ulev.

Po provedeni analyzy pomoci dotaznikového Setfeni byly navrhnuty zaméstnanecké
benefity v souladu s zadosti zaméstnavatele a prioritami zaméstnancu. V potaz byl vzat
1 danovy a odvodovy systém, ktery byl posouzen =z pohledu zaméstnance i

zameéstnavatele.

Cilem bakalafské prace je navrhnout opatieni pro zlepSeni stévajicitho stavu
posuzované¢ho systému odménovani ve vybraném podniku prostfednictvim vhodné
zvolenych stimulacnich prostfedki tak, aby se zvySovala vykonnost zameéstnancti a

soucasn¢ byly dodrzeny danové vyhody z pohledu zaméstnance, ale i zaméstnavatele.
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Priloha ¢. 1 — Nahled dotaznikového Setfeni

Dotaznik o odménovani zaméstnanct

Vazeni zaméstnanci,

dovoluji si Vas timto pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku tykajici ho se odménovani zaméstnanct ve Vasi
spole¢nosti. Dotaznik bude soucasti bakalarské prace s nazvem "Odménovani zaméstnancu a jeho vliv na
stimulaci a motivaci v konkrétnim podniku." VypInéni tohoto dotaznik( je anonymni a veskeré Vami
poskytnuté Udaje budou vyuZity pouze ke zpracovani vysledk(.

Pfredem Vam dékuiji za spolupraci a ochotu.

Petra Bohuslavova

Zaskrtnéte jedno
poli¢ko v kazdém
fadku
Které z nasledujicich zaméstnaneckych ANO | NE

vyhod by Vas nejvice motivovaly k vyssimu
vykonu?

1. Pfispévek na stravovani

2. Prispévek na vzdélani

3. Prispévek na zZivotni pojisténi

4. Prispévek na dopravu do zaméstnani

5. ProdlouZena dovolena

6. Prispévek zaméstnanclim na rekreaci

7. Financni vypomoc, zvyhodnéné pljcky

8. Prispévek na kulturni a sportovni akce

9. Penzijni pripojisténi

OO0O0O000000a0
OO0O0000000a0

10. Prispévek na oSaceni

Prosim o sdéleni nasledujicich informaci:
Muz Zena

Pohlavi D D

18-20 20-25 25-35 35 a vice

vek O O 0O d




