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ABSTRAKT

Tato bakaléafskd prace se zabyva mzdovymi a motiva¢nimi systémy a zplsobem jejich
vyuzivani ve firméch Zlinského kraje. Prostfednictvim dotaznikového Setieni byly osloveny
firmy Zlinského kraje ke zjisténi, jaky je stav v této oblasti a které hlavni problémy tuto
oblast postihuji. Bylo zajisténo dostatecné mnozstvi odpovédi, aby bylo mozné ziskat
z vysledkl kvalitni informace. V posledni ¢asti prace jsou na zéklad¢é odpovédi respondentt
nabidnuta mozna feSeni nékterych problému. Jejich aplikace zavisi na jednotlivych firmach,
protoze situace firem je vzdy trochu odlisnd, jelikoz kazdd firma pracuje s riznymi

proménnymi.

Kli¢ova slova: motivace, nezaméstnanost, nabidka prace, mzdové srovnani, hodnoceni prace

ABSTRACT

This bachelor thesis concerns wage and motivation systems and methods of their usage in
organisations of Zlin region. Organisations in Zlin region were approached through a
questionnare research to find out the situation in this field and main issues which affect it.
Quantity of secured responses was sufficient to obtain quality informations. In the last part
there are some possible solutions proffered, related to the responses of responders. Their
application depends on each organisation as the situation of each organisation is different,

because each organisation deals with different variables.

Keywords: motivation, unemployment, labor supply, salary benchmarking, job evaluation
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UvVOD

Vzhledem k soudasné situaci na trhu prace v Ceské republice je stale t&Z§i nachazet nové
kvalitni zaméstnance. Pro spravné fungovani firmy jsou ale kvalitni zaméstnanci nezbytni.
ktery by nedaval stavajicim zaméstnancim divody k odchodu z firmy, ale motivoval je
k optimalnim pracovnim vykontim.

V teoretické Casti prace jsou predstaveny zajmy zameéstnancii k tomu, aby byli motivovani
k praci. Ne v§echny zaméstnance motivuje jen mzda, coz je vysvétleno v této kapitole. Dale
jsou vysvétleny zadjmy zaméstnavatele, ktery se snazi udrzet ndklady na nizké rovni. V dalsi
¢asti jsou vyli¢eny skutecnosti, které lidi vedou ke vstupu na trh prace a k nabidnuti své
prace nebo skutecnosti, kvili kterym jsou lidé nezaméstnani. Ve Ctvrté kapitole se jiz
zabyvam pfimo mzdami, jejich funkcemi a formami. V posledni kapitole teoretické ¢asti je
zpracovan zpusob hodnoceni praci a metody pouzivané k zatazeni praci do tarifnich tfid.

V praktické casti je popsdna tvorba dotazniku a postup vyhleddvani firem. Dotaznik se
zaméfuje na pohnutky zaméstnavatele, pfi¢emz se jednd o firmy ze Zlinského kraje. Cely
proces sbéru odpovédi od ziskdvani kontaktl az po rozesilani dotaznikti mailem zacal
v lednu tohoto roku a skoncil v dubnu. Kvili zisku dostate¢ného poctu odpovédi bylo
osloveno velké mnozstvi firem, znichz nékteré méli kladny ohlas k druhu otdzek
v dotazniku. Po okomentovani vysledku cetnosti odpovédi v jednotlivych otazkach jsou
v praci navrhnuta nékterd vychodiska, kterymi by se mohlo postupovat v ramci feSeni
nékterych problému.

Domnivam se, Ze tento typ bakalaiské prace, kdy je problém feSen z pohledu zaméstnavatele
prostfednictvim osloveni tolika firem s dotaznikovym Setfenim, je spise ojedin€ly. Proto mé
zaujala moznost tuto praci napsat. Navrhy ke zlepSeni situace problémt, které jsou diky

dotazniku zjiStény neni mozné aplikovat na vSechno firmy, jelikoZ se kazda né¢im lisi.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Tato prace zacina literarni resersi pievazné kniznich zdroji, které se zabyvaji oblastmi, které
jsou v praci feSeny. Diky témto informacim jsou v praci vysvétleny faktory ovliviujici
mzdové odménovani zaméstnanc.

V praktické ¢asti bude provedeno dotaznikové Setfeni, které se zabyva pievazné mzdovym
ohodnocenim zaméstnancii. Setieni se tyka firem ve Zlinském kraji. Velikost dotazovanych
firem je rtizna, 1 kdyZ bylo Zadouci, aby na dotaznik odpovidaly spise vetsi firmy. Kvali
nutnosti obdrzet co nejvice odpovédi, byly ale osloveny i velmi malé firmy, z nichz nékteré
Citaji 5 zaméstnancll. V dotazniku samotném je vyuzito moznosti preskakovani otdzek
v zavislosti na pfedchozi odpovédi, aby méli respondenti snadnéjsi praci a nebyli odrazeni
od kompletniho vyplnéni dotazniku.

Cil prace je pochopit stav firem ve Zlinském kraji, zmapovat situaci v oblasti fizeni lidskych
zdrojii a dozvédét se o zplsobech stanoveni vyse mzdy. DalSim cilem je pochopit strategii
HR oddéleni téchto firem. Ze ziskanych poznatkii jsou ptedstaveny zpiisoby mozného
alternativniho feSeni nebo pifedchazeni problémim. Jako mozné vychodisko je také
predlozen systém externi firmy Trexima, ktera se touto oblasti zabyva. Vystup dat mzdového

srovnani je jen zlomkem dat, které tato firma a firmy obdobné mohou klientim poskytnout.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE

Motivace pracovnikil je nebo by méla byt jednim z hlavnich cilii organizace. VétSina
motivovanych pracovnikt totiz pracuje usilovnéji a zaujatéji, coz také znamena, ze dosahuji
lepsich vysledkd. Zaméstnavatel tedy prvné musi pochopit, jak motivace na pracovniky
pusobi, respektive ktera forma motivace na né ptsobi, a naopak jaké jsou piekazky, které

motivaci komplikuji.

1.1 Motivace vnitini a vnéjsi

Rozdil mezi motivaci vnéj$i a vnitini mizeme najit v pracovni fazi, ve které zaméstnanci
uspokojuji své potieby. U motivace vnitini se jedna o uspokojovani potieb jiz v prabéhu
prace. Muze to tedy byt uspokojeni z rozvijeni svych schopnosti nebo nartistajici miry
autonomie. Takové skutecnosti maji velky vliv na sebevédomi a nésledné také spolecensky
vyznam pro dané¢ho pracovnika. Také je sem mozné zafadit skutecnost, kdy si je
zaméstnanec jisty, ze v praci dosahuje dobrych vysledkl a pfispiva timto zplisobem své
organizaci. Nékdy svou kvalitni praci mtze i prispet n¢jaké dobré véci mimo svou organizaci
a pomoci tak naptiklad jinym lidem, ktefi nemaji takové §tésti, ze mohou pracovat a stat se

tak motivovanym diky této skutecnosti.

U vnéj$i motivace plati, ze uspokojovani potieb probiha po vykonané praci, kdy za to
zaméstnanec néco obdrzi. Vychazi to tedy z ocekavani, Ze si za svou praci zaslouZi néco od
n¢koho jiného. Miize to byt ve form¢ materidlni finanéni odmény. V nékterych ptipadech
staci také pochvala ¢i uznani nebo néjaky druh prestize. Zabird také moznost zisku vyssi

funkce ¢i zvySeni finanéni odmény v budoucnu, kterd také souvisi s riistem kariéry.

1.2 Motivace hmotna a nehmotna

U motivace nehmotné, jak jiz vyplyva z ndzvu, plati, Ze se tyka situaci, které nezahrnuji
materidlni odménu. Spadaji tam hlavné vnitini faktory, ale i né¢kolik vnéjSich. Jedna se o
potieby, které neni mozné uspokojit penczi. Patfi tam tedy naptiklad pochvala za dobie
vykonanou préci, diky které se zaméstnanec muize povazovat za schopného a nésledné¢ mu

to pomuze ke zvyseni sebehodnoceni a nartstu sebevédomi.

Motivace nehmotna se zase tyka druhé strany, a to zejména mzdy. Spada sem ale také
naptiklad stravné nebo zaptijceni firemniho majetku pro osobni ucely. Tato motivace je také

dulezita, protoze uspokojuje zakladni potieby zaméstnance. Pro tento druh motivace plati
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nepiima imérnost, jelikoz motivacni ucinek s rostoucim uspokojenim téchto potieb klesa.

Jinymi slovy, stale se zvySujici vydélek neni tak motivacni jako ptechozi zvySeni.

1.3 Maslowova teorie

Maslowova teorie vychazi z hierarchického rozdé€leni potieb. Podle Maslowa jsou lidské
potteby, které souvisi s pracovni motivaci, uspokojovany postupng, nebot’ nizsi potieby jsou

uspokojovany prednostné. Patii sem:

. Potieby fyziologické — musi byt splnény podminky, které se tykaji pieziti

samotného. Zajist'uji je penize ziskané za pracovni nasazeni.

. Potieby jistoty — védomi, Ze fyziologické potieby jsou splnény a clovek tak miize
zit ve zdravi a bezpeci. Zarucuje to stalost zaméestnani, pracovnich podminek a

pracovniho prostredi.

. Potieby socidlni — clovek jako tvor spolecensky ma potieby socializovat se. To
je samoziejmé na pracovisti mozné, zavisi to ale na povaze atmosféry a vztahl

na pracovisti.

. Potfeby uznani — v souvislosti s GspéSnosti a uplatnénim v pracovnim zivot¢, coz

samoziejm¢ dodava sebevédomi.
. Potteby seberealizace — sem spadaji potteby rozvijet se a byt kreativni.

Tahle teorie je také zalozena na myslence, Ze potieby, které jsou v hierarchii na niz$i tirovni
musi byt uspokojeny, aby dochazelo k uspokojeni i potieb na vyssi trovni. Také se da fict,
ze do téch nizsich Grovni mizeme zaradit slozky hmotné motivace a poté do téch vyssich

sloZzky motivace nehmotné.

1.4 Motivatory a hygienické faktory

U téchto dvou vyrazi se jedna o situace, které zaméstnance motivuji, ale 1 demotivuji. Tato
teorie pochazi od Herzbergera, ktery timto zpiisobem motivacni faktory rozd¢lil. Motivatory
jsou faktory, diky kterym pracovnici usiluji o peclivejsi praci, ty jsou probrany v pfedchozi
casti. Hygienické faktory nemaji pfimo motiva¢ni schopnost, naopak jejich nedostatek
zpusobuje demotivaci. Jedna se o stav na pracovisti a situace ohledné¢ pracovnich podminek.
Plati, Ze zaméstnance, ktefi jsou zasaZzeni nedostatkem hygienickych faktort, je o dost t&zsi
motivovat, jelikoz praci neberou jako dilezitou soucast zivota, protoze v ni nedochézi

k seberealizaci.
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1.5 Skupiny meotivacnich faktori

Urban (2017) ve svém dile rozdélil motivacni faktory do 4 skupin a zalezi pfitom na
kombinaci dvou okolnostech. Zaprvé je to moznost uplatnéni ur¢itych motivacnich faktort
v zévislosti na typu pracovisté a individudlnich potfebach zaméstnanct. Zadruhé je to mira,

do jaké vyse byly tyto faktory jiz uspokojeny.

* Prvni skupina se tyka faktori, které v organizaci mohou byt a jsou vyuzivany. Na

zamgéstnance pusobi ale ¢im dal méng, jelikoz uz jsou do jisté miry uspokojeny.

* Druhé skupina se tyka faktorl, které v organizaci lze pouzit a zaroven nejsou
dostate¢né uspokojeny. Této skupiné by se organizace méla vénovat nejusilovnéji,

nebot’ ma nejveétsi efekt.

» Trteti skupina souvisi s faktory, které se v organizaci daji t€Zko uplatnit nebo by na
jejich realizaci bylo potieba velké mnozstvi zdroji. Také ale plati, ze potfeby jsou

Jiz u zaméstnancl z veEtsi ¢asti uspokojeny, a tak nema smysl do nich investovat.

* Do ctvrté skupiny patii faktory, které jsou pro organizaci nevyhodné z hlediska
nakladnosti, ale pfichazi na fadu, kdyz jsou ostatni motivacni moznosti vycerpany,

nebot’ stupen uspokojeny je stale jesté nizky.

1.6 Odmény a sankce

Odmény a sankce jsou béZnymi nastroji pii hodnoceni vykonu zaméstnancli. Odmeéna je
n¢jaké pozitivni ohodnoceni zaméstnance a plati, Ze nejvetsi ucinek ma, kdyz pfijde co
nejdiive po dobie vykonané praci. Pokud ptijde se zpozdénim, nema takovy ucinek, stejné
jako kdyby pfisSla za néco, na co zamé&stnanec nevyuzil Zadné Usili. Sankce jsou naopak
negativni reakce na nezadouci chovani zamé&stnance, mohou se ale uplatiiovat i za ic¢elem

urcitému chovani zamezit. Stejné jako odmény mohou byt hmotné 1 nehmotné.

1.7 Prekazky motivace

Spravny mix odmén a sankci by mél mit kyZeny G€inek k motivaci zaméstnancti. Pokud ale
neni spravné nastaven, k takovému vysledku nedojde. Systém nemusi fungovat naptiklad
kvtli tomu, ze zaméstnanci odmény nedostavaji. Nékteré firmy maji za to, Ze zaméstnanci
jsou odménovani zékladni mzdou. Takové chapani je ale Casto v rozporu s mysSlenim
zaméstnance, ktery mzdu bere spiSe za povinnost zameéstnavatele. Psychologicky ma pro

zaméstnance motivaéni U¢inek ta odmeéna, ktera je spjata s vykonem bezprostfedné.
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Pracovnici by neméli byt odménovani jen za vyjimecné usili, ale i za konstantni plnéni

povinnosti, dodrzovani terminii a dosahovani urc¢enych cili.

Odmény maji nejvetsi ucinek, pokud jsou vykdzany co nejdiive po vykonané praci. Doba
vykéazani odmény zavisi také na slozitosti ukolu, ktery zaméstnanec uspésné provedl. Kdyz
uvazujeme o financéni odméne, mize byt jeji vyplata kladné pfijata i na konci roku a
motivacni u€inek muze byt stejny. Co se tyce ale nemateridlni odmény, neni divod pro jeji

oddalovani. Pochvalou neni divod Setfit, 1 kdyz prace jesté neni zcela dokoncena.

Dalsi ptekdzkou pro motivaci pracovnika mitize byt nedivéra k moznosti na odménu
skutecn¢ dosdhnout. Pokud nevéfi, Ze 1 pies vyrazné zvyseni pracovniho vykonu nemaji
moznost odménu ziskat, tak motivacni ¢inek moznosti odmény nemaji vliv. Na tuto viru
ma vliv mySlenka, ze UspéSny vysledek své prace nemaji pod kontrolou. Nékteii si také
mohou myslet, Ze nadfizeny si zvySen¢ho vykonu nevS§imne. DalS§i zaméstnanci naopak
v odménu véri, mysli si ovSem, Ze jeji zdvaznost je zanedbatelna viici tomu, jaké usili praci
vénovali. Uvazovani zaméstnanct upravuji hlavné predchozi zkusenosti se zaméstnavateli a
také druh faktoru, ktery kazdy zaméstnanec povazuje za nejdilezitéjsi ve vztahu

k pracovnimu prostiedi.

Dalsi moznosti, kdy zaméstnanci nejsou dostatecné motivovani k vysokym vykoniim je
v pripad€, Ze nejsou dostateéné upozornéni na svij nizky vykon, ktery nesouvisi s jejich
schopnostmi a konstantné jim tak staci pracovat na ptl plynu. Tento stav miize byt zapii¢inén
napiiklad nedostatecnym sledovanim zaméstnanci nadfizenym nebo neviile vytknout
zaméstnanci tohle jednani. Nektefi nadfizeni maji pocit, Ze pii potrestani zaméstnance miize
dojit k naruseni jejich spoleénych vztahti. Divodem nepiisobeni sankci muze byt

nezvySovani jejich zavaznosti. (Urban, 2017)

1.8 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace je vyraz pro situaci kdy zaméstnanci opoustéji firmu. To mlze predstavovat
hrozbu, protoZe nahrazeni kvalifikovaného zaméstnance mize predstavovat nelehky tkol.
V urcitych ptipadech se stavd, Ze odchodem clovéeka pfijde firma o spoustu zkuSenosti a
dovednosti, jejichZ nahrazeni muizZe trvat dlouhou dobu. Proto je dulezit¢é komunikovat
s pracovniky a dobfe je znat, aby bylo mozné spravné jej motivovat a ziskat si jeho loajalitu.

(Mésicek, 2017)
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1.9 Tymova motivace

Pro dobrou motivaci lidi v tymu je vhodné, aby vedeni vytvaielo dojem dulezitosti tymu pro
firmu. Pro fungovani tymu je nutné, aby mél vedouciho, ktery ma autoritu, ale také aby bylo
mozné se na n¢j spolehnout i pii komunikaci s vrcholovym vedenim. Dtlezité je myslet na
jedince v tymu a nezapomenout individualné pochvalit ¢i odménit i je. Uginné je ocefiovat
jednotlivce za pomoc ostatnim ¢lentim tymu, aby se vytvarela atmosféra spoluprace. (Bednéf,

2018)

1.10 Rozdily v pracovni motivaci jedince

Motivace miize byt ale pro kazdého jedince trochu rozdilna. Pro kazdého ¢lovéka miize byt
zajimavé a ldkavé néco jiného. Proto je dulezité pochopit, co je dulezité pro kazdého
pracovnika a v ¢em tak bude pracovat nejvykonnéji. Miize to také napoveédét o vhodnosti

daného pracovnika na urcité pozici a reakci pti zménach.

Pracovni motivace miize byt zaloZena na:

. Vyrazné finan¢ni ¢i materidlni motivaci

. Motivaci zalozené na zajimavosti prace

. Vykonové motivace

. Motivaci zaloZené na osobni ¢i odborné povésti

. Motivaci vychazejici ze spolecenského vyznamu prace
. Motivaci opirajici se o potfebu moci

. Motivaci zaloZené na potifeb¢ socidlni sounalezitosti

1.10.1 Finan¢ni a materialni motivace

Tento typ motivace je u lidi vcelku snadno rozeznatelny. Svou praci berou jen jako
prostiedek k vydelani penéz. Jelikoz se tito lidé zajimaji o své financni moznosti ve firmé¢,
je potiebné, aby méli jasn€ dano, co musi v préci splnit, aby dosahli svou odménu. Uplatni
se na takovych mistech, kde sviij vydélek mohou ovlivnit vykonem. Je proto vhodné zaradit

vykonovou slozku mzdy nebo uplatnit n¢jakou dalsi hmotnou odménu.
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1.10.2 Motivace zaloZena na zajimavosti prace

Pro tyto zaméstnance plati, Ze je potieba, aby pro né€ byla prace zabavou. Maji na svou praci
vhodné schopnosti a zkuSenosti nebo jsou radi v daném pracovnim prostieni. Chtéji byt
uziteCnymi pracovniky, ale jsou spise clenem tymu, nez aby se chtéli dostat na vysluni. VEétsi

motivaci jim pfinesou zajimavé tkoly a zpiijemnéni pracovni atmosféry a prostiedi.

1.10.3 Vykonova motivace

Lidé s timto typem motivace chtéji byt v zaméstnani uspésni a tak si dokazat, ze jsou v praci
ukoly a tim se néco nového naucit. Jsou zvykli pracovat déle nez ostatni a rad&ji pracuji
samostatné. Obcas svou horlivosti mohou zapominat na urcita rizika. Takové pracovniky lze
Radi sly$i konstruktivni kritiku, kdy se dozvédi, co dé€laji dobfe a co Spatn€. Naopak

zadavani snadnych ukold u téchto lidi motivaci nezvysi.

1.10.4 Motivace zaloZena na osobni ¢i odborné povésti

Tito pracovnici jsou radi, kdyz na vysluni jsou. S radosti pfijimaji takové ukoly, které je
dostatec¢n¢ zviditelni a zajisti jim chvalu a uznani. Aktivné se zajimaji o to, jak piisobi na
okoli a jak je viniman jejich vykon. Jsou ale citlivi na negativni hodnoceni a jesté vice, pokud
je takova kritika sd€lovéana vetejn€. Je mozné motivovat je projevem uzndni na vetrejnosti

nebo povérenim n&jakym dilezitym tkolem.

1.10.5 Motivace vychazejici ze spole¢enského vyznamu prace

Tyto osoby maji zdjem pracovat v organizaci, ktera se zabyva praci, kterd ma §ir§i smysl pro
spolecnost. Jejich vykon je vysoky, pokud dany zaméstnanec veti ve vysledky, které maji
spolecenskou dulezitost. Motivace lze navysit po tomhle zdlraznéni a vysvétleni, jaky

konkrétni pfinos to bude mit.

1.10.6 Motivace opirajici se o potFebu moci

Takové osoby maji zajem ovlivnit ostatni svym nazorem a v praci je vést. Radi davaji znat
svou prevahu a postaveni a rozhoduji o svych tkolech i tkolech ostatnich. Motivovat je Ize
moznosti kariérniho postupu. Jejich jednani jako ¢lena tymu muzZe byt nékdy problémové.
Uplatnéni Ize pro né najit, kdyZ je potfeba rozhodnout néjaky dilezity krok a pfesveédcit je

o spravnosti rozhodnuti.
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1.10.7 Motivace zaloZena na potiebé socidlni sounaleZitosti

Pracovnici s touto motivaci cht&ji byt vybornymi &leny svych tymil. Casto upiednostiiuji
potieby tymu pred vlastnimi potfebami. Chtéji byt v tymu populdrni a vyhybaji se soutézeni.
Problémy v tymu chtéji rychle urovnat a vyfesit. Berou své kolegy jako diilezitou soucast
pracovniho prostfedi a dobrymi vztahy mezi nimi je lze Gspé$né¢ motivovat. Motivacné

pusobi také pocit vzajemné davery. (Urban, 2017)
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2 NAKLADY

Ke zvétSeni motivace zaméstnancti je ¢asto zapotiebi vyvinout néjaké firemni naklady. Proto
je nutné naklady v ramci manaZerského ucetnictvi peclivé monitorovat, aby bylo mozné
naplénovat jejich vyse do budoucna. Néklady v manazerském pojeti jsou ¢astky vynalozené
za néjakym ucelem, ktery souvisi s provozovanim podniku. Kazdy podnikatel chce udrzet

vysi nakladl na co nejnizsi arovni. Rozumné vynalozeni ndkladi ma nasledujici rysy:
. ucelnost — jedna se o smysluplné vyuziti nakladi, které ma za cil nabyti statku

. ucelovy charakter — néklady jsou vynalozZeny k tomu, aby nabyté statky byly

zhodnoceny a pfinesly vétsi zisk v poméru k vysi néklada

Néklady se tedy vazou k vykoniim a statkiim, u kterych chceme vykon zvysit, nebot’ jsou

nezbytné k ¢innosti podniku.

2.1 Hospodarnost

Je jednim z kritérii pro hodnoceni racionality vynaloZeni nakladd. Jde o vili dosdhnout co
bud’ co nejisporngj$im jednanim, kdy je na pozadované mnozstvi vystupli pouzito co
nejniz§i mnozstvi vstupii nebo jedndnim vytéznym, kdy z daného mnozstvi zdroji chceme

vytézit nejvyssi mnozstvi vystuptl.
2.2 Ekonomicka ucinnost

Je mozZné ji zjistit porovnanim vynalozenych nékladl a vynost, které se vdZou na statky, na
které byly naklady vynalozeny. MZeme tak zjistit ekonomicky prospéch, ktery vynalozeni

naklad zajistilo. Zpétné tak zjistime efektivitu investice. (Kral, 2018)

Podle Fibirové (2020) do ukazateli uc¢innosti patii i EBIT, jakozto ekonomicka uc¢innost

v ramci absolutniho vyjadfeni.

2.3 Ekonomicka efektivnost

Tento ukazatel souvisi opét s porovnanim nakladl a vynost, vyse zisku je ale v této kategorii
jesté srovnavana s vysi aktiv v podniku nebo s vysi vlastniho i ciziho kapitalu, ktery byl

pouzit k financovani nakladt. (Kral, 2018)

Fibirova (2020) dodava, ze tyto ukazatele se zjiSt'uji v rdmci finan¢ni analyzy a hodnoty Ize

ziskat z rozvahy. NejpouzivangjSimi ukazateli jsou naptiklad ziskovost aktiv (ROA) nebo
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tteba ziskovost vlastniho kapitalu (ROE). Tyto ukazatele jsou syntetické, takze je mozné dat

do poméru spoustu velicin a ziskat velké mnozstvi ukazatell a dat.

2.4 Clenéni naklada

Efektivita fizeni nakladli je mozna zajistit jen pfi diikladném sledovani nakladii. To je mozné

ucinit, kdyz budou naklady detailngji rozdéleny do skupin.

2.4.1 Druhové ¢lenéni nakladu

Zaznamenavaji se hned pii vstupu do firmy v reakci na piijeti od okoli, jedné se tedy o
prvotni zobrazeni nakladi ve firmé. Tvoii se spotfebou vyrobkil ¢i materidlu nebo sluzeb a
praci ostatnich subjektd. Clenéni téchto nékladi je jednoduché, nebot’ neni mozné rozélenit
takové ndklady na jednodussi podslozky, ze kterych by se pfi fizeni nékladii dalo zjistit vice
dalsich informaci. Toto Clenéni se da vyuzit jako informac¢ni zdklad pro uvazovani o
rovnovaze, stabilit¢ a proporcich, které se tykaji mnozstvi potfebného a mnozstvi redlné ¢i

potenciadln¢ poskytovaného.

vvvvvv

pfesny divod vynalozeni ndkladu. Posuzovani hospodarnosti a ekonomické efektivnosti a

ucinnosti je v tomto piipade slozité.
2.4.2 Utelové ¢lenéni nakladi

Je mozné jej vyuzit pii zjiStovani, jestli ve firmé dochazi k nadmérnému vynakladani
nakladt. Naklady lze diky tomuto ¢lenéni na bazi ticelovych vztahli mezi ndklady a vystupy
strukturovat do riznych urovni. Strukturace vétSinou probiha rozdélenim nakladi mezi

vyrobni a obsluzni a pak operativné podle aktivit, které naklady vyvoléavaji.

2.4.3 Naklady technologické a naklady na obsluhu a fizeni

Jsou to prvotni skupiny pro ucelové Clenéni ndkladl. Technologické nédklady se tykaji
technologické ¢innosti vyrobniho procesu, kdy se spotfebovavaji statky na vystupy. Do
nakladii na obsluhu a fizeni se fadi takové naklady, které jsou zplisobeny nutnosti vytvofit a

udrzet podminky pro priibéh vyrobni ¢innosti.

2.4.4 Naklady jednicové a reZijni

Pti konstrukéni ptipravé vyrobku by méla byt urCena norma, kterd se tyké spotieby

ekonomickych vstupi, které maji zajistit vyrobu vyrobku. Tato kalkulace pak tika, jaka vySe
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naklad musi na jednotku vystupu stacit. Ocekavané naklady se tedy pak vypocitaji jako
pocet vyrobenych vyrobkll vyndsobenych vysi ndkladi na jeden vyrobek. Ocekdvané
naklady se nazyvaji jednicové naklady. Vyse rezijnich nakladu, které se nedaji zaradit jako
vstup do vyrobniho procesu a jsou tedy vynakladany k udrZzovani podminek vyrobniho
procesu, nestoupa umérné s poctem vyrobenych vyrobkll. Ma na n¢ vliv objem aktivit, které
udrzuji podminky pro vyrobu. Jejich norma byva dana vysi ndkladi pro minuld ¢asova

obdobi. (Kral, 2018)

2.4.5 Naklady primé a nepiimé

Pti déleni nakladi je také uzitecné zjiStovat, zda maji pfimy ¢i nepiimy dopad na urcity
objekt. D¢l je skutecnost, jestli mohou byt vysledovany od procesu tvorby k jeji vyrobé. U
pifimych naklada tedy plati, Ze jsou vidéet pfi pfeméné vstupll na vystupy a plynou z nich
vyrobky. Nepfimé naklady maji urcity vztah s objektem, ale jsou pak k jednotlivym
vykonlim pfifazovany ptitazovaci metodou. Je tedy rozumngjsi Cinit rozhodnuti na zakladé

ptimych nakladd, protoze jejich vyse je presnéjsi. (Bhimani, 2019)

Sledoviani niklada
Primé naklady

Objekt

Prirazeni nakladna
Neprimé niklady

Obrazek 1: Pfimé a nepfimé naklady

(Zdroj: vlastni zpracovani dle Bhimani, 2019)

2.4.6 Variabilni a fixni naklady

U variabilnich ndkladi se jednd o néklady, které jsou vyvolané vyrobou a kde s kazdou dalsi
vyrobenou jednotkou variabilni nédklady stoupaji. Pfedpoklada se tedy, Ze jsou konstantni a
1ze je snadno ovlivnit rozsahem vyroby. Fixni ndklady naopak nejsou ovlivnény jednou dalsi
vyrobou vyrobku. Jsou zpravidla neménné v kratkém obdobi. Jsou vynakladany, aby byly
zajiStény podminky pro fungovani podnikani. (Kral, 2018)

2.4.7 Mazdové naklady

Ve finan¢nim ucetnictvi se mezi osobni naklady tadi i pojistné, které se hradi pfislusnym

ufadim za zaméstnance, ¢i dal§i ndklady jako pracovni a ochranné pomicky pro
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zaméstnance nebo stravné zaméstnancim. Mzdové ndklady jiz obsahuji hrubé mzdy
zaméstnancl za jejich vykonanou praci, ptijmy spolecnikli organizace a finan¢ni odmény
funkcionaftim organizace. (Steker, 2021)

V manazerském ucetnictvi mohou mzdové naklady spadat pod variabilni i fixni naklady.
Musi se rozlisit typ jednotlivych praci. Naptiklad mzdové ndklady na pracovnika, u které¢ho
zalezi na jednotkéch vykonu, bude spadat do tohoto variabilniho druhu nakladii. Pfikladem
muze byt utkolovd mzda vyrobniho délnika. Naopak mzdové naklady na fidici a
administrativni pracovniky nemaji na vyrobni vykon firmy vliv. Budou tak spadat mezi fixni

naklady, jelikoz maji vliv jen na zprostiedkovani ¢innosti firmy. (Fibirova, 2020)
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3 TRH PRACE

Na trhu prace se vyskytuji vyrobni faktory. Lidské schopnost prace se s vékem a
zku$enostmi rozviji a plati, Ze se nedé prodat, jen pronajmout. Clovék se musi rozhodnout,
za jakou mzdu a v jakém mnozstvi ji bude nabizet. Stfetavaji se zde zaméstnavatelé a lidé,
ktefi svou praci nabizi k prondjmu. Vystupem pak byva vySe mzdy nebo vyse

nezameéstnanosti.

3.1 Nabidka prace

Diky alimentacni funkci mzdy se lidé zac¢astnuji trhu prace na strané nabidky, kde nabizeji
svou praci za mzdu od zamé&stnavatele, aby si mohli koupit, co je potieba. MnoZzstvi nabizené
prace tedy zavisi na tom, kolik volného ¢asu chtéji lidé mit a kolik penéz chtéji ziskat.
Velikost nabidky je také zdvisla na vékovém slozeni, mnozstvi populace a volbach a

moznostech kazdého ¢loveéka. (Brozova, 2018)

3.2 Substitu¢ni a duchodovy efekt

Velikost nabidky prace souvisi se substitu¢nim a dichodovym efektem. Jedna se o to, jestli
lidé voli spiSe uzivani volna — zde plsobi dichodovy efekt. Po zvySeni mzdy néasleduje
pohnutka zaméstnance, aby utracel vétsi mnozstvi penéz ve volném case, a tak i méné
pracoval.

Nebo si lidé mohou fici, Ze kdyz se navysSila mzda a tim padem i volny Cas je drazsi a
vzéacnéjsi, tak budou volny ¢as nahrazovat jinymi statky, a tedy vice pracovat. V tomto

ptipad¢ se jednd o efekt substitu¢ni. (Holman, 2018)

3.3 Poptavka po praci

Velikost poptavky po praci urcité firmy bude zaleZet na mnozstvi a hodnoté produktu, ktery
bude danou praci zaji$tén a dale na cené prace, respektive vysi mzdy za préaci. Ptfi uvaZzovani
o najmuti dal$i pracovni sily, bude firma srovnavat vydélek z kazdého dalSiho produktu

s ndkladem, ktery vynaloZi za najmuti pracovnika.

3.4 Rovnovaha na trhu prace

Trh prace je ve své podstaté¢ nedokonale konkurencni. Lidé na strané nabidky jsou rtzni,
jelikoz maji kazdy jinou kvalifikaci a zkuSenosti. Zaméstnavatelé maji prevladajici

postaveni, které se vyznacuje vé&tsi trzni silou, mirou informovanosti, coz vyuZivaji pfi
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vyjednavani o mzdé¢. Interakce jednotlivych subjektl trhu prace méni vystupy trhu, coz jsou

mzda a zaméstnanost.

3.5 Odbory na trhu prace

Sdruzeni pracovniki, které hlidaji zjmy zaméstnancii pfed zaméstnavatelem se nazyvaji
odbory. Jednaji s firmou o vysi mzdy ¢i pracovnich podminkach nebo pracovni dobé¢. Jejich
vznik by mél vychazet ze situace, kde zaméstnanec jako jedinec ma mnohem mensi
vyjednavaci silu nez velka firma. Jedna se o situaci, kde zaméstnanec neni tak informovany
jako zaméstnavatel ohledné situace na trhu a mtize tak na néj byt veden natlak ke snizovani
mezd. Odbory se snazi vyvazit tuhle vyjednavaci silu a hajit tak z4jmy zaméstnance. Pii
kolektivnim vyjednévani se taky snizuji transakéni néklady, nebot’ probéhne méné jednani,

nez kdyby se vyjednévalo s kazdym zaméstnancem zv14st.

3.6 Nezaméstnanost

Nezaméstnanost eviduje takové lidi, kteti se naptiklad st€huji a hledaji tak jiné nebo lepsi
pracovni misto. Timto vstupuji na trh prace, jelikoz pfi zméné povolani svou praci nabizi.
Nezaméstnanost také navysuji lidé, ktefi nemaji zajem pracovat ¢i zvySovat svou atraktivitu
na trhu prace prostfednictvim navySeni kvalifikace. Nezaméstnanost také zéavisi na
hospodaiském cyklu, nebot’ ekonomicky rist dava ptilezitost k novym pracovnim mistiim a
vyrovnavani pievisu nabidky.
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—— Uchazeti o zaméstnani — VoIna pracovni mista
Obrazek 2: Vyvoj poctu uchazecl o praci a poptavky po praci ve Zlinském kraji
(Zdroj: mpsv.cz)

Z obrazku 2 je patrné, Ze ve Zlinském kraji je vice volnych pracovnich mist nez uchazecii o

zaméstnani. Pti takové situaci ani neni mozné, aby vSechna pracovni mista byla obsazena.
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3.6.1 Druhy nezaméstnanosti

Existuje vice divodd, pro¢ jsou lidé nezaméstnani. Diuvody pak determinuji druh

nezameéstnanosti. RozliSujeme:

* Frik¢ni nezaméstnanost — lidé, kteti opustili zaméstnani a hledaji si nové. Jeji délka
je spise kratka. Nezaméstnani si v tomto pfipad¢ davaji ¢as na rozmyslenou, jelikoz

chtéji najit co nejlepsi pracovni nabidku.

*  Strukturdlni nezaméstnanost — je nasledkem ekonomickych zmén, jelikoz vynosnost
jednotlivych trznich odvétvi byva v Case riznd. Firmy tedy v Case potfebuji rizny

pocet zaméstnancti a tim padem nastavaji zmény v zaméestnanosti.

* Dobrovolna nezaméstnanost — lidé v ramci tohoto druhu nezaméstnanosti maji zajem
pfijmout jen takovou praci, kterd je zaplacena vy$$i mzdou nez vétSinova mzda na

trhu. Casto se stava, ze takovi lidé jsou doma a radg&ji jen pobiraji socialni davky.

* Nedobrovolna nezaméstnanost — tu tvoti lidé, kteti nemaji uplatnéni na trhu prace a
navysSeni kvalifikace je pro né¢ obtizné. O praci maji zajem, ale praci, za kterou by

zaméstnavatel zaplatil, najit nemohou. (Brozova, 2018)

* Pfirozend nezaméstnanost — tyto 4 druhy nezaméstnanosti vySe, spadaji pod
pfirozenou nezameéstnanost. Jeji mira je ovlivilovana subjektivnimi pohnutky
nezaméstnanych lidi. Jejich pohnutky jsou zase ovlivnény zasahovanim statu do

situace na trhu prace.

* Cyklicka nezamé&stnanost — postihuje spole¢nost pifi hospodarském poklesu. Pti
poklesu firmy propousti zaméstnance a ti zaroveil maji potize najit zaméstnani nove,

protoze propousti vétSina firem na trhu. (Holman, 2018)

3.7 Inflace

Inflace znamena vzrist cen vyrobkl, potravin a sluzeb, které si kupujeme. Lidé v takovém
pripad¢ zadaji vice penéz, aby si mohli dovolit spotfebovavat statky, které k Zivotu potiebuji.
Banky v takovém piipadé vétSinou emituji vice penéz do ob¢hu, ale tim padem ztraci kupni
silu. Zaméstnavatelé tedy musi zvysit hodnotu nominalnich mezd. To je samoziejmé mozné
1 diky predpokladu, Ze dojde k navySeni cen nabizenych sluzeb a vyrobkl dané firmy a tim
padem bude financovani zaméstnanci mozné. Mnozstvi statkil, které si zaméstnanci za mzdy
koupi zavisi na tom, zda procentudlné dostanou ptidano vice, nez ¢ini navySeni inflace o x

procentnich bodl. (Mankiw, 2019)
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4 MZDOVE OHODNOCENI PRACOVNIKU

Odmeénovani pracovniki je nejvyznamnéjsi pomitickou pro personalni pracovniky.

Zamgéstnance 1ze odménit ¢imkoliv, co ma souvislost s pracovnim procesem a pracovnika to

vvvvvv

slozkou je v tomto ptipadé mzda a plat, nebot’ bez toho by zaméstnanec nemohl byt ve firmé

zameéstnan.

Mezi cile politiky mzdového ohodnoceni patii:

nabor kvalifikovanych zaméstnancti

pobidka zaméstnanctim k vysokému pracovnimu vykonu
. spravedlivé rozd€leni mezd

. konkurenceschopnost firmy na poli nizkych naklada a kvalitnich zaméstnanct

4.1 Funkce mezd

Mzda ma nekolik funkci, které plni.

4.1.1 Funkce stimulaéni

Patti sem funkce stimula¢ni, diky které ma mzda motivacni ucinky pro zaméstnance. Je
potiebné rozvrhnout mzdovy systém tak, aby bylo mozné zaméstnance spravedlivé ocenit.
Také je vhodné informovat zaméstnance o slozkach mzdy. Plné vyuziti této funkce také
predpoklada rozdéleni vykonové a zékladni slozky mzdy a vétsi transparentnost vyplaceni

vykonové mzdy mezi zaméstnanci.

4.1.2 Regulaéni funkce

Regulac¢ni funkce mzdy se projevuje na trhu préace, kdy firmy s nabidkou vys$i mzdy
zamé&stnancim jsou vice konkurenceschopné na poli kvalifikovanych zaméstnancii a
naopak. Tato konkurence vétSinou plisobi mezi firmami ze stejného regionu, vyznacné
rozdily v urovnich vySe mzdy jsou ale i mezi firmami z riznych regiont. Co se ale tyce jedné

firmy, neni pfijatelné hodnotit stejnou praci rozdilnou mzdou i napfic regiony.

4.1.3 Diferenciacni funkce

Funkce diferenciacni fika, Ze cenou prace je mzda a ta musi byt rozliSena dle riznych faktor

jako jsou namdhavost prace, obtiznost, odpoveédnost, slozitost pracovnich podminek,
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pracovni vykonnost zaméstnance a dosahované pracovni vysledky. Tato funkce plisobi na

jednotlivé zaméstnavatele a kazdy se podle ni zafizuje jinak.

4.1.4 Funkce alimenta¢ni

Funkce alimentac¢ni fika, Ze mzda je nezbytna pro Zivot zaméstnancl, nebot’ je prvotnim
zdrojem obzivy pracovnikl a jejich ptibuznych, se kterymi ziji. Je zdkladni pohnutkou ke
vstupu do zaméstnani a k podavani pracovnich vykonti. Vyse mzdy urcuje stupen zivotni

urovné zameéstnance a jeho rodiny.

4.1.5 Funkce kompenzacni

Funkce kompenza¢ni je spiSe doplilkova funkce, kterda nemd zasadni vyznam pro
zamgéstnavatele a zaméstnance. Neni diivodem pro vstup do zaméstnani, ale jedna se o
doplnék k zajisténi spravedlnosti ohodnoceni pracovnich podminek. Mzda totiz nahrazuje
ujmu, pokud je zaméstnanec povinen pracovat napiiklad ptesc€as, v noci, ve svatky nebo ve

ztizenych pracovnich podminkéch.

Pii praci se mzdovym systémem je nutné premyslet nad témito funkcemi. U funkci
stimula¢ni, regulacni a diferencia¢ni se jednd o ekonomické funkce, jejichz spravné

nastaveni mize pomoci k dosazeni né¢kterého z cilt podniku.

4.2 Formy mezd

Jedna se o druh mzdového odmeénovani, ktery souvisi se sazbami, pracovnim vykonem a

délkou odpracované doby. VétSinou se ve firmach pouzivaji tyto formy:

~_ 7

* Casova mzda mé&sicni — jednd se o pfedem urcenou vysi, kterou dostane zaméstnanec

za mésic, nezaleZi na pfesném mnozstvi odpracovanych hodin

+ casova mzda hodinova — podle poctu hodin, ktery zaméstnanec odpracuje, dostane
mzdu, kterd je urena sazbou prace na jednu hodinu vynasobenou poctem
odpracovanych hodin

» Ukolova mzda — je ddna opét tarifem za splnény tkol, ndsobeny je ale poctem splnéni
téchto kol ¢i normou uréeného kvanta prace

* podilova (provizni) mzda — je uréena podilem z hodnoty trzeb nebo se mlize jednat

o procento mnozstvi jinych piipadii podle sjednani ve smlouve

* smiSend mzda — lze kombinovat rizné formy mzdy
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4.3 Forma platu

Zaméstnanci statniho sektoru, ktefi jsou po mésici prace oceniovani platem, jej maji uréeny

vyhradné formou mésicniho platu, nebot’ jinak dle zdkona neni mozné.

4.4 Zpisoby sjednani a urceni mzdy

Mzda mé zpravidla podobu finan¢ni ¢astky, dle zakona je ale mozné se dohodnout na forme
naturalni mzdy, kterd je vydavana ve srovndni s penézitou hodnotou. Ujedndni mzdy musi

byt jasné, nez dojde k vykonu prace, za ktery je mzda vyplacena.

4.4.1 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je zpravidla uzaviena mezi zaméstnavatelem a né¢jakou vétsi skupinou
zaméstnancl. Je ale mozné ji uzaviit i1 mezi vEtSi organizaci, ktera zaclenuje vice
zaméstnavatell a mezi jednou ¢i vétSim mnozstvim odborovych organizaci. Smlouva
stanovi prava zaméstnanct k pobirani mzdy a ptiplatki mzdy. Kolektivni smlouva poskytuje
rozsahlé moZnosti systému odménovani a jednotlivych forem mzdy. Je mozné uzavfit
takovou smlouvu na dobu urcitou i neuréitou. Také je mozné se dohodnout pro piipad

nutnosti zmény na moznostech a velikosti zmény.

4.4.2 Individualni smlouva

Jedna se o smlouvu mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Pokud je vySe mzdy sjedndna
v individualni smlouvé, mize zaméstnanec ocekévat, Ze ji tam skute¢né najde. Je sice mozné
J1 navysit mzdovym vymérem, bez nové smlouvy se zaméstnancem ale neni mozné mzdu

sniZit.
4.4.3 Vnitini predpis

Jedna se o druh vnitini normy zaméstnavatele, ktery nemusi mit pracovnépravni povahu.
MiizZe se jimi urcit prava ve vztahu zameéstnavatele a zaméstnance, ve kterych je zaméstnanec
zvyhodnén oproti zédkoniku prace. Kromé vySe mzdy v nich mize byt upravena délka
pracovni doby, zpisob vedené dochazky ¢i zplsoby ndhrady mzdy. Stanovuje prava
nedefinovaného mnozstvi pracovnikll a vétSinou jsou vydavany po dobu urcitou. Je
zavazujici pro zaméstnavatele a vSechny zaméstnance, zamé&stnavatel ma ale pravo ke zméné

¢1 zruSeni tohoto piedpisu.
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4.4.4 Mzdovy vymér

Pokud vySe mzdy neni udéna ve smlouvé ¢i vnitinim piedpisem, je nutné informovat
zaméstnance o mzde piedanim mzdového vyméru. Jedna se o jednostranné pravni jednani
zaméstnavatele. Dle zdkona musi mzdovy vymér obsahovat informace o misté vyplaty
mzdy, terminu a zptisobu odménovani, kdyz jiz nejsou informace obsazeny ve smlouvé ¢i
vnitinim ptedpise. Pfi zméné mzdovych informaci obsazenych ve mzdovém vyméru je nutné
informovat zaméstnance nejpozdé€ji v ten den, kterym nové skute¢nosti nabyvaji platnosti.

(Subrt, 2016)

4.5 Druhy odmén

Nastaveni odménovani by mélo byt takové, aby firma dokazala ziskat a udrzet vykonné a
kvalitni pracovniky. Systém by nemél byt pfili§ slozity, ale spiSe pro zaméstnance
srozumitelny a pro zameéstnavatele administrativné nenarocny. Nemélo by omezovat

konkurenceschopnost, ale také musi odpovidat velikosti rozpoctu firmy.

4.5.1 Zakladni a vykonova mzda

Pevna ¢i zdkladni mzda je navdzana na ohodnoceni jednotlivych pracovnich pozic. Jeji vysi
ovliviiuje naro¢nost prace, ekonomicky piinos nebo i dovednosti a znalosti jednotlivych
zaméstnancl. Jednd se o ¢ast mzdy, kterou ma zaméstnanec garantovanou. Zakladni mzda
ma samoziejmé vliv na spokojenost zamé&stnance. Zavisi dost na tom, zda ji bere jako
spravedlivou v porovnani s jeho pracovnim vykonem.

Vykonovou mzdu neméd zaméstnanec zarucenou. Mize byt pfiznana zaméstnanci za
pracovni usili, podil na zisku firmy nebo naptiklad za napad vedouci k zefektivnéni
pracovniho procesu. Je mozné nastavit ji tak, aby zavisela na vykonu jednotlivce, tymu ¢i
celé organizace. Pracovni motivaci miize zvysit, pokud ji zamé&stnanci svym vykonem
mohou ovlivnit.

Je mozné ptiznavat odménu, ktera se vaze na osobni schopnosti pracovnika. Je vhodné ji
stanovit na zaklad¢ kvalifikace pracovnika a jeho dlouhodobé vysokych pracovnich
vykonech a pfispéni k efektivnosti firmy. Prostfednictvim této odmény muiize byt zvysSena

motivace pracovnikl ke zvySovani kvalifikace a také jeho schopnosti. (Urban, 2017)

4.5.2 Nominalni a realna mzda

Vyraz nomindlni mzda oznacuje hodnotu, kterou dostavame za praci od zaméstnavatele

v penézich, jedna se o vysi Cisté mzdy, kterd vétSinou prichdzi zaméstnanci na ucet. I kdyz
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nominalni mzda se zveda, nefekne nam to nic o skute¢né kupni hodnoté penéz. To vyjadiuje
realnd mzda, kterd bere v uvahu miru inflace. Pokud se zdrazi statky, které lidé bézné
nakupuji, muze se stat, Ze i se zvySenou nominalni mzdou se zivotni iroven snizi. Da se tedy
fici, ze realna mzda je pro zaméstnance diilezitéjsi. Aby se zachovala stejnd zivotni troven,
musela by se mzda zaméstnancim zvySovat konstantn€¢ se zvySujici se mirou inflace.

(Casals, 2017)

4.5.3 Priplatky ke mzdé

Je mozné¢, aby si zaméstnavatel vybral formy mezd, zptisoby stanoveni mezd ¢i navrhl slozky
mezd. Nutné je ale vyplaceni nasledujicich ptiplatkti a kompenzaci ke mzdam:
* kompenzace prace prescas — Je mozné dohodnout se na pfiplatku ¢i Cerpéani

nahradniho volna.

* kompenzace prace ve svatek — Za praci ve svatek zaméstnanci nalezi nahradni volno
¢i priplatek ve vysi 100 % priimérného vydélku, pokud ve svatek nepracuje, ma pravo

na nahradu opét ve vysi primérného vydélku.

» priplatek za préaci v noci — Pokud zaméstnanec pracuje v dobé mezi 22:00 a 6:00
hodin, nélezi mu kompenzace ve vysi 10 % z primérného vydélku, je ale mozné se

domluvit i na jiné vysi a formé stanoveni piispévku.

» prispévek za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi — Jednd se o minimalné 10 %
priplatek z primérného hodinového vydélku v piipadé, ze zaméstnanec pracuje pod
zté¢zujicim vlivem, ktery je uveden v nafizeni vlady €. 567/2006 Sb. a plati, ze

zaméstnanci naleZi tento piiplatek za kazdy jeden ztéZujici vliv.

» pfiplatek za praci v sobotu a v nedéli — Pokud zaméstnanec pracuje v sobotu ¢i
nedéli, tak mu opét nalezi 10 % castky z primérného vydélku, ale je mozné se

domluvit i jinak. (Subrt, 2016)

4.5.4 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou odménou, kterd ve vétSiné pripadech nebyva navazana na
pracovni vykon. Je mozné je stanovit s ohledem na délku zaméstnani, slozitost provadéné
prace €i postaveni zameéstnance v organizaci. Mohou pozitivné ovlivnit spokojenost ¢i
oddanost zaméstnance v dané firm¢, jelikoZ je to néco navic, ¢eho mohou zaméstnanci
vyuzit. Pro zaméstnavatele to casto znamena danovy néklad, ktery je pro né vyhodny, ale

zase na druhou stranu byvaji administrativné narocné.
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Vyhody, které maji souvislost s praci dotvareji lepsi pracovni podminky a prostredi. Patii
sem napiiklad moznost obCerstveni na misté prace, ptispévek na dopravu do zaméstnani,
stravovani ¢i vzdélani. Dalsi skupinou muze byt statky i pro osobni potiebu, jako je
automobil, pocita¢, mobil a podobné. Ostatni vyhody jsou socialni povahy a zahrnuji péci o
zdravi zaméstnance, akce pro déti, pomoc finan¢ni povahy nebo piispévek na penzijni

pfipojisténi. (Urban, 2017)
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5 HODNOCENI PRACE

Jedna se o stanoveni hodnoty a slozitosti prace ¢i pracovniho mista podle urcitého systému
a vztahli mezi jednotlivymi pracemi ve firme€. Vystup slouzi jako podklad pro spravedlivé
zahrnuti prace do struktury mzdovych trovni. Zjistuji se tedy ndlezitosti a ocekdvané
vysledky prace, které maji byt na daném pracovnim misté odvadény a na tomto zékladu je

pracovni misto charakterizovano a zahrnuto do mzdovych struktur.

Informace z vystupu hodnoceni také urcuji mzdové vztahy jednotlivych praci. Nasledné jsou
podkladem pro vyjednavani o mzdovych tarifech. Pribéh hodnoceni lze rozd¢lit na
nasledujici ¢asti:

» Sbér informaci o pracovnim misté — vétSinou je mozné je najit z popisu dané¢ho mista,

v piipad¢, Ze chybi, je nutné provést analyzu
* Rozhodnuti o kritériich, ze kterych se bude pti ur€ovani hodnoty vychazet

» Priprava a provedeni hodnoceni, které pouzivaji informace z piedchozich krokii

(Koubek, 2015)

5.1 Sumarni metody

Sumarni ¢i neanalytické metody jsou pomérné jednoduché a Casto zavisi na subjektivnim
hodnoceni. Pii takovém hodnoceni mohou byt souzeny podle predpojatého ndzoru, ktery
nepohlizi na jednotlivé faktory ani na komplexnost pozice. UmozZiiuji porovnavani pozic
mezi sebou nebo s riznymi popisy a nasledné zatazeni do tiid. Je vhodné je pouzit pti

kontrole po pouziti n¢jaké analytické metody. (Armstrong, 2018)

5.1.1 Metoda poradi

Jedna se o nejsnadnéjsi metodu, pii které jsou pracovni mista fazeny na zakladé zakladnich
informaci o pracich. Razeni vétsinou probiha podle vyznamu dané prace ve firmé. Vyhodna
je jeji srozumitelnost a nendro€nost na organizaci a ¢as. Je vhodné ji pouzit pro maly okruh
praci, jelikoz neni pfili§ presna diky subjektivnimu rozhodovani. Jejim prostiednictvim

nenajdeme vztahy a rozdily mezi jednotlivymi pracemi.

5.1.2 Klasifika¢ni metoda

U této metody jsou prvné urceny modelové tfidy nebo stupné praci v zavislosti na

pracovnich podminkach, odpovédnosti, povinnostech a dovednostech potifebnych pro
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vykonavani dané prace. Modelové charakteristiky prace jsou pak porovnavany s popisy
urcitych pracovnich pozic a nasledné¢ zatfazovany do jednotlivych tfid. Vysledky této metody
mohou byt vypovidajici, pokud byly spravné zvoleny modelové stupné a jejich
charakteristiky a charakteristiky jednotlivych praci dobie formulovany a popsany. Opét
muze dojit ke zkresleni vystupnich informaci diky uvazovani o praci jako o celku a ovlivnéni

tak subjektivnim nazorem. (Koubek, 2015)

5.2 Analytické metody

Analytické metody se zakladaji na rozlozeni jednotlivych pracovnich pozic na faktory.
Vyhoda téchto metod spociva v porovnavani jednotlivych charakteristik pozice predtim, nez
se vyslovi pfedpojaty nazor na pozici. Je nutné na tyto metody pfipravit urCity plan postupu,

ktery pomize vytvofit systém, ktery zvysi objektivitu hodnoceni. (Armstrong, 2018)

5.2.1 Bodovaci metoda

K jejimu pouziti jsou vytvareny cCiselné stupnice, od kterych se nasledné odviji skore
pracovni pozice. VEtSinou je nutné pro rizné typy pozic vytvorit rizné ¢iselné stupnice. Po
rozd¢leni praci do stupnic se voli klicova pozice, od které se hodnoti ty ostatni. Je nutné, aby
panovala shoda hodnoticich pracovnikli souvisejici s popisem prace ¢i formou mzdy.
Naésleduje nutnost vybrat placené faktory. Jde o nalezitosti pozic, které jsou pro organizaci
dilezité v tom smyslu, zZe za n€ poskytne platbu. Podle toho, kolik nélezitosti pozice maji, a
hlavné v jaké mife jsou v pozicich obsaZeny, je vyjadiena jejich potencialni hodnota.

Je také mozné jednotlivé faktory rozdélit na jeste detailnéjsi subfaktory. Témto faktorim ¢i
vlastnostem je nasledné pfisouzena urcita hodnota, kterd udava jeji vyznamnost. To mize
byt naptiklad nejvyssi mozny dosazitelny pocet bodli pro dany faktor. Pak nésleduje udéleni
bodu faktoriim, subfaktoriim a jejich stupiiim s pomoci riznych metod, ¢i dle sou¢asného
rozd€leni tarifi. Po vypracovani takové stupnice je vhodné piidélit body i ostatnim
podobnym pozicim. Tato metoda je vice spolehlivd neZ sumarni metody, jeji vyhodou je 1

flexibilita. Vytvoreni stupnice miiZe ale zabrat vice Casu, nez je zddané.
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Tabulka 1: Bodovaci metoda

(Zdroj: Koubek, 2015)

5.2.2 Faktorova metoda

Jedna se o podobnou metodu jako je metoda bodovaci. Uplatituje se stejny postup az do
bodu, kdy jsou vytvoteny placené faktory. Tyto faktory se dale ale nedéli na podrobné;si
subfaktory, ale ke kazdému faktoru se vytvari poradi danych pozic. Je poté mozné je setadit
podle jednoho faktoru nebo faktortim ptidélit uréitou hodnotu, kterd predstavuje dulezitost.
Kdyz se touto hodnotou ndsobi potadi praci kazdého faktoru, je mozné dostat potadi, které
je vhodné vyuzit k pteméné v tarifni tfidu. Spravny postup je i vytvoteni stupnice pro kazdy
faktor na zaklad¢ soucasnych taritnich tid. V takovém piipad¢ je jesté jednodussi prevést

vysledky do mzdového vyjadieni. Tato metoda je snadna k pouziti pro ty pozice, které jsou

Tabulka 2: Faktorovd metoda
(Zdroj: Koubek, 2015)
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5.3 Trzni ocenovani

Pfi trznim ocenovani se firma zaméiuje na konkurenceschopnost mezd. Jednd se o
vyhleddvani a srovnavani udaji vyse mezd u firem, které nabizeji praci na podobnych
pozicich. VétSinou se vyuzivaji publikované udaje na internetu nebo se provadéji Setieni na
zakladé informaci z rozliénych zdroja. Pti takovém vyzkumu mohou byt zjistény informace
ohledn¢ mzdovych rozpéti, vyse vykonové slozky mzdy, délky pracovni doby ¢i

zaméstnaneckych vyhod. (Horvathova, 2014)

5.3.1 Vlastni prizkumy trhu

Je mozné vyuzit riznych zdrojt pii prizkumu trhu jako jsou publikované zdroje na internetu,
zdroje od statnich organti zajist'ujici statistiku nebo zainteresovani poradenské firmy. Firma
téz mize zorganizovat vlastni vyzkum nebo se spojit s dal§imi organizacemi pro tento ucel.
V takovych piipadech je nutné zvolit metodu, tizemi a pozici ¢i odvétvi, které¢ bude
zkoumano a hodnoceno. Vlastni prizkum trhu mize byt administrativné narocny,
organizace si také musi dat pozor na porovnavani skutec¢nosti jenom podle nazvu pozice,
jelikoZ nemusi mit pfesné stejnou napln jako v danych firmach. Pak by vysledky vyzkumu
byly vyrazné zkreslené. Organizace ma ale na druhou stranu moznost volby, co se tyce
vybéru respondenti. U respondentli ale mize byt problém podepsani mlcenlivosti u své
firmy, coZ by firm¢, kterd provadi prizkum, znemoznilo ziskat kyZené udaje.

Dle Koubka (2015) se takové prizkumy organizuji hlavné v zahrani¢i. UZivaji se pfi nich
nejcastéji nasledujici metody:

e dotaznikové Setfeni zaslané poStou
e rozhovor s respondentem pies telefon
e rozhovor z o¢i do oc¢i

Co se tyce spolehlivosti, je na tom nejlépe rozhovor provadény osobné, nebot’ je pii ném
mozné vyjasnit urCité rozdilnosti mezi jednotlivymi pozicemi. Tato moznost bude 1
nejnakladnéjsi. Pii dotaznikovém Setfeni mohou byt vysledky dost zavadéjici tfteba v pripade

nedokonalého popisu prace ¢i neporozuméni respondenta otazce.
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II. PRAKTICKA CAST
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6 DOTAZNIKOVE SETRENI

V teoretické Casti bylo popsano, jaké faktory ovliviuji vysi mezd pracovnikl. V praktické

¢asti se podivame na to, jaké jsou skutecné okolnosti tvorby vyse mzdy.

6.1 Vyhledavani firem

Vyhledavani zlinskych firem a kontaktii na né probihalo v lednu a ptfevazné Gnoru a bieznu
tohoto roku. Po rozeslani prvniho tisice mailll jsem jesté pokraCoval ve vyhledavani firem i
na zaCatku dubna. Firmy byly vyhleddvany na webu compass.cz, kde jsem je filtroval podle
vyskytu ve Zlinském kraji. Také jsem do filtru zadéval pozadavek, ze firmy maji mit
miniméln¢ 10 a vice zaméstnancd, jelikoz tento vyzkum se tyka spiSe firem, které maji
zaméstnanct vice. U nekterych firem bud’ informace chybéla nebo jiz nebyla aktualni, takze
mezi respondenty jsou i firmy s men$im poctem zaméstnancti. Na webech kazdé firmy byl
nasledné vyhledan mailovy kontakt na personalniho pracovnika, pokud byl uveden. Casto

se stavalo, Ze firma m¢la na webu uveden jediny kontakt, kam jsem nakonec mail odeslal.

6.2 Tvorba dotazniku

Dotaznik byl vytvofen na webu survio.cz, kde je mozné za poplatek vytvofit dotaznik, ktery
vypadé profesiondlné¢ a je zde mozné zobrazit odpovédi v uceleném systému, ve kterém se
da s ptehledem vyznat. Za poplatek je také mozné objednat tarif pro tvorbu dotaznikd, které
je mozné piehledné strukturovat tak, aby mizely otazky, na které respondenti nemaji
odpovidat v zdvislosti na jejich ptedchozich odpovédich. Této moznosti bylo vyuZito, nebot’
bylo Zadouci, aby respondenti mé&li jednodussi praci s vyplnénim dotazniku a nechtél jsem,
aby je zbytecné otazky a jejich preskakovani odradilo od vyplnéni celého dotazniku. Navrh
dotazniku byl vypracovan na konci ledna tohoto roku, ale po konzultacich jsem nékteré

otazky nahrazoval jinymi.

6.3 Rozesilani mailii a navratnost odpovédi

Dotazniky byly rozesilany do firem se sidlem ve Zlinském kraji v mésici bfeznu a dubnu
tohoto roku. Celkové bylo osloveno 1489 firem, kterym byl rozeslan mail s privodnim
dopisem a odkazem na dotaznik. N¢kolik firem email rovnou zablokovalo s podezienim na
spam nebo k odeslani nedoSlo z néjakého jiného diivodu. V takovych piipadech byl na firmu

vyhled4avan nahradni kontakt.
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Cetnost rozkliknuti odkazu v mailu na dotaznik
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Obrazek 3: Navstévnost dotazniku
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na odkaz na dotaznik v odeslaném mailu kliknulo 144 oslovenych. Z obrazku 3 mizeme
vidét, ze 59 z nich (41 %) néasledné dotaznik zavielo bez toho, aby jej vyplnilo. VétSina (59
%) tedy po rozkliknuti odkazu dotaznik vyplnila, aniz by je otazky odradily.

Doba vypliiovani dotazniki jednotlivymi respondenty
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Obrazek 4: Doba vypliiovani dotaznikt
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Co se tyce doby vyplinovani dotaznikli jednotlivymi respondenty, vétSina respondentt (76
%) vyplnila dotaznik do 5 minut. 20 % respondentt nad dotaznikem stravilo 5-10 minut a
necelé 4 % respondentil méla dotaznik otevieny 10-30 minut, neZ odpovédéla na vSechny
ukoly a pak se k dotazniku vratili. Lze tedy usoudit, Ze vyplnéni dotazniku nedélalo

respondentlim potiZe.
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Navratnost odpovédi
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Obrazek 5: Navratnost odpovédi
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Z oslovenych firem bylo obdrzeno 85 odpovédi na dotaznik. Navratnost odpovédi je tedy
5,7 %. Procento sice neni vysoké, ale 85 respondentil je vzorek, ktery ma vypovidaci
hodnotu. I pfes to, Ze vyplnéni dotazniku netrvalo dlouho, firmy o zapojeni do vyzkumu

spisSe zajem nemély.

6.4 Vyhodnoceni dotazniku

Nyni si projdeme jednotlivé otazky v dotazniku a odpovédi respondentl. Jak miiZete vidét,
ke kazdé otazce jsem vytvoril sloupcovy graf's Cetnostmi jednotlivych odpovédi. Pod grafem

se nachazi komentar k vysledkiim dotazovani.

NapiSte pribliZzny pocet zaméstnanci vasi firmy.
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Obrazek 6: Pocet zaméstnanct firem respondentt
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Tato otdzka byla respondentim v dotazniku poloZena jako Uplné posledni, ale pro ucely
vyzkumu je vhodné ji zminit na prvnim misté. Respondentt z firem s nejmensim poctem
zaméstnanci (5-25) bylo 18 (21 %). Respondentll z firem s po¢tem zaméstnancii 26-65 bylo

nejveétsi mnozstvi — 31 (37 %). Sttedné velkych firem s poctem zaméstnancti 66-200 bylo
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v tomto vzorku 16 (19 %). Velkych firem s poctem zaméstnancti 201-600 bylo 13 (15 %) a
nejvétsich firem s poctem zaméstnancti 601-3500 bylo 7 (8 %).

Je samoziejmé, ze pro firmu s deseti zaméstnanci bude mit fizeni lidskych zdroji mensi
vyznam nez ve firm¢ se stovkami zaméstnanct. Proto je nutné pii smysleni o odpovédich
respondentll myslet na to, Ze nékteré mensi firmy nebudou mit systém fizeni lidskych zdroji
tak rozvinuty. Na druhou stranu odchod zaméstnance mensi firmy miize byt vice citelny nez

odchod zaméstnance z velké firmy, kde je mozné, aby jej nékdo rychleji nahradil.

PovaZujete za dileZité sledovat trendy v oblasti
odménovani zaméstnanci?
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Obrazek 7: Sledovani trendu v oblasti odménovani zaméstnanct

(zdroj: vlastni zpracovani)
Drtiva vétSina respondentl na tuto otdzku odpovédéla, ze sledovani trendi v této oblasti
odménovani je pro n¢ dilezitd. SpiSe ne nebo ne odpovédélo jen 6 respondentdl, coz
predstavuje asi 7 %. Je logické, Ze pro mensi firmy nebude tahle oblast tak dulezita, jako pro
firmu, kterd zaméstnava stovky lidi. V dne$ni dobé& je dulezité zajistit si loajalitu
zaméstnanci a spravné motivovat pracovniky k vys$sim vykontm. Pocet kladnych odpoveédi

na tuto otdzku znamena, ze firmy ve Zlinském kraji to vnimaji podobn¢.

Potykate se v soucasné dobé s nutnosti sniZovat

naklady?
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Obrazek 8: Snizovani nakladu

(zdroj: vlastni zpracovani)
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V dnesni dobé se c¢asto mluvi o zvySenych nakladech v souvislosti s covidovou,
energetickou a uprchlickou krizi. Nékterych odvétvi se to dotyka vice nez jinych, ale
z odpovédi na tuto otazku to vypada, ze krize se alespoii financn¢ nedotyka vétSiny firem ve
Zlinském kraji. 72 % respondentii tvrdi, ze ma dostatek financi k tomu, aby se vyhnulo
snizovani ndkladi a nasledné moznému omezovani provozu. Piesto 24 kladnych odpovédi

(28 %) na tuto otazku je docela vysoké ¢islo.

Mate obtiZe pri naboru novych zaméstnancii?
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Obrazek 9: Obtize pfi naboru novych zaméstnanci
(zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuhle otdzku odpovédélo kladné 73 respondentl a 12 zéporné. To znamend, ze 86 %
respondentll ma potize s nadborem novych zaméstnancti, zatimco pouhych 14 % nikoliv.
Z tohoto vysledku vyplyva, ze firmy se tedy musi snazit co nejvice zmensit miru fluktuace
zaméstnanci, aby nemuseli nové zaméstnance hledat. Tento vysledek ukazuje na jesté vétsi

dilezitost spravného fizeni lidskych zdroji a wupeviiovani vztahu zaméstnanec-

zaméstnavatel.
Stanovte pravdépodobny duvod potiZi pFi naboru zaméstnanci.
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Obrazek 10: Divody potizi pti naboru zaméstnancii

(zdroj: vlastni zpracovani)

Na tuto otazku odpovidalo 73 respondenttl, ktefi na otazku ptedchozi odpovédélo kladné.

Nejcastéjsi odpoved (52 %) byla, ze se firmy pii naboru setkavaji s nedostatkem uchazeci
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o pozici. Navazuje to na tvahu nizké nezaméstnanosti, a tedy nizkého poctu lidi, kteti svou
praci nabizeji. S touto situaci by mohl pomoci pfiliv Ukrajincii, diky kterym se nabidka prace
zvedne a firmy tak budou mit vice zajemcii o pozici. Casta odpovéd’ na tuto otazku (29 %)
také byla, ze i1 kdyz firmy maji o pozici zajemce, tak uchazeci nebyvaji tak kvalitni, aby
presveédCily zaméstnavatele, Ze si misto zaslouzi. Problém mulize byt v pozadované dobé
praxe. Mize to ale také znamenat, Ze uchazeci neprojevi znalosti a schopnosti na pohovoru
nebo nemaji dostate¢né vzdélani ¢i kvalifikaci. 11 odpovédi a tedy 16 % méla odpovéd’, ze
uchazedi maji zajem o vy$si mzdu, nez zaméstnavatel miize poskytnout. Cetnost ostatnich

moznosti je zanedbatelna.

Zjistujete zpétnou vazbu od zaméstnanci na vas
mzdovy a motivacni systém?
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Obrazek 11: Zpétna vazba zaméstnancti

(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku odpovédélo 75 % respondentl kladné€ a 25 % zaporné. Je vhodné zpétnou
vazbu zjiStovat, jelikoZ je mozné se dozveédét skutecnosti, které mohou vést ke zméné
k lepSimu pro ob¢ strany. Zpétna vazba zameéstnancti miize samoziejmé casto obsahovat
jenom pozadavky na vyssi mzdu a vétsi vyhody. Takovym pozadavkiim nelze vzdy vyhovét.
Je dobré aspon znat ndzor zaméstnancl na tyto systémy. Pokud v celé firmé pievlada
negativni nalada spojena naptiklad s vysi mzdy, tak o tom patrné vedeni vi a dalSi zp&tnou

vazbu tedy zjistovat nepotiebuji.
Jaké jsou reakce zaméstnanci na mzdovy a motivac¢ni
systém?
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Obrazek 12: Spokojenost zaméstnanct se mzdovym a motivaénim systémem

(Zdroj: vlastni zpracovani)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 44

Na tuto otazku odpovidali respondenti, kteti v pfedchozi otdzce zvolili moznost, ze zpétnou
vazbu zaméstnanci zjist'uji. Z odpovédi na tuto otazku se dozvidame, Ze vétsina respondentii
(70 %) se domniva, Ze zaméstnanci jsou spiSe spokojeni. Tohle je dobry vysledek smérem
k mife fluktuace zaméstnanci, jelikoz ve vétSin€ firem nemusi mit zaméstnanci divod
opustit firmu kvili témto divodim. Otazkou je, jestli maji respondenti skuteéné takové
informace, kterymi tohle tvrzeni mohou podlozit. 30 % respondentli odpovédélo, ze jejich
zaméstnanci jsou s odménovanim spiSe nespokojeni. V takovych ptipadech je potieba o
problému komunikovat a zauvazovat, zda je situaci mozné néjakym zptisobem vylepsit, aby

byla moznost vyhnout se dal$im problémovym nabortim zaméstnanc.

Jak mate uré¢enou mzdu ve firmeé?
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Obrazek 13: Sjednani mzdy ve firmach
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Zhruba 59 % respondentl uvedlo, Zze mzdu ve firmé maji stanovenou mzdovym vymérem.
Pti této forme sjedndni neni nutné, aby zaméstnanec podepisoval novou smlouvu pfi zméne
vySe mzdy, ¢imz se Setfi administrativni naklady. 20 % uvedlo urc¢eni mzdy prostfednictvim
pracovni smlouvy, 15 % zvolila moznost ,,jiné“, kde se ve vétSiné ptipadd skryvala

kombinace uvedenych moznosti. Tarifem ur¢enou mzdu mé pouze 6 % firem respondentt.

Jaké metody pouZivate k zaiazeni povolani do tarifni tFidy?
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Obrazek 14: Metody k zafazeni povolani do tarifni tfidy

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Na tuhle otdzku odpovidali respondenti, kteti na otazku pfedchozi neodpovédéli, ze mzdu
maji ve firm¢ sjednanou v pracovni smlouvé. Pied otdzkou bylo v dotazniku kratce
vysvétlena podstata sumarnich metod, analytickych metod a metody trzniho ocenéni.
Z téchto respondentii rozdéleni na tarifni tfidy nepouziva 23 firem. Ze zbylého mnozstvi
respondentti (45) 17 odpovédelo (38 %), ze pozice do tarifnich tfid zafazuje pomoci trzniho
ocenéni, coz znamena, ze se fidi podle ostatnich firem na trhu. Pro tuhle metodu je dilezité,
aby pracovni pozice ve firm¢ byly skute¢né srovnavany pouze se stejnymi pozicemi, jinak
by vysledky byly velmi zkreslené. 16 respondentt (36 %) pro zatazeni pozic do tarifnich tiid
pouziva sumarni metody, které berou praci jako celek, coz mize vyvolavat subjektivni
hodnoceni. Jenom jedenéct respondentt (24 %) uvedlo, Ze pouziva metody analytické, kdy
dochazi k hodnoceni jednotlivych faktori pracovni pozice. Tato metoda by méla byt pii
peclivém pruabéhu nejpiesnéjs$i. Moznost pouziti softwaru pro zatazeni pracovni pozice do
tarifni tfidy firmy patrné nevyuzivaji. Zde jsem m¢l na mysli pomocny pocitacovy program
od nékteré z externich firem, které se zabyvaji zprostiedkovanim sluzeb firmam v oblasti
tizeni lidskych zdroji. Ve vzorku respondentt ale nebyl nikdo takovy, co by tento program

vyuzival.

Stanovte diivod uZziti smluvni mzdy namisto tarifnich tiid.
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zaméstnanci ukoll v rdmci zaméstnancl je teprve ve vyvinu
pracovnich pozic

30

Obrazek 15: Divod uziti smluvni mzdy namisto tarifnich t¥id
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku odpovidali respondenti, kteti v predchozich otdzkach odpovédéli, Ze mzdu
maji ve firmé stanovenou ve smlouvé a ti, jejichZ zamé&stnavatel nevyuziva tarifnich ttid pro
zatazeni jednotlivych pracovnich pozic. Nejcastéjsi odpoveédi (50 %) na tuhle otazku je
individudlni ptistup k zaméstnanci, kdy zaméstnavatel mize nastavit vysi mzdy napiiklad
podle dovednosti. Dalsim nejc¢astéjSim davodem (30 %) je velka rozmanitost tikolll v ramci
pracovnich pozic, kdy byva slozité zaradit takové pozice do tarifnich tiid. Necelych 13 %
respondentl uvedlo, Ze kvili nizkému poctu zamé&stnanct je pro né rozdéleni do tarifnich

tfid zbyte¢né. Ostatni moZnosti jsou zanedbatelné.
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Potykate se ve firmé s nadmérnou fluktuaci?
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Obrazek 16: Fluktuace
(Zdroj: vlastni zpracovani)
S nadmérnou fluktuaci se podle odpovédi na tuto otazku firmy spiSe nepotykaji. Zaporné
totiz odpovédélo necelych 72 % respondentil a kladné 28 %. Vétsing firem se tedy dafi drzet
si své zaméstnance. Procentudlné se jedna o velmi podobny vysledek jako na otazku, zda

jsou zaméstnanci spokojeni se mzdovym a motivacnim systémem.

Stanovte pravdépodobny duvod nadmérné fluktuace.
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Obrazek 17: Dvod fluktuace
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku odpovidalo 24 respondentii, ktefi na pfedchozi otdzku odpovédéli kladné a
kazdy mél ptileZitost vybrat jednu nebo dv€ hlavni moZnosti, jelikoz diivodi ve firmé miize
byt vice. Kdyz uz se firmy potykaji s fluktuaci, vétSinou je dlivodem nizka mzda. Takovi
zamestnanci maji asi pocit, Ze jejich usili neni dostatecné financné ohodnoceno. Bohuzel
tohle lze tézko vykompenzovat nééim jinym. Velka cast odpovédi ale ptipadlo 1 na dalsi
moznosti. 5 respondentll uvedlo, Ze lidé odchéazeji diky Spatnym vztahlim na pracovisti,

Spatnému pracovnimu prostiedi a sménnosti. Ostatni moznosti maji jiz niz$i Cetnost

odpovedi.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 47

Mate poti‘ebné informace k tomu, abyste mohli posoudit, zda
jsou vaSe mzdy konkurenceschopné vici jinym podnikim?
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Obrazek 18: Konkurenceschopnost mezd vici jinym podnikiim
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Touto otadzkou jsem chtél zjistit, jestli takové informace firmy vlastné zajimaji a jestli je
vyhledéavaji. Tyto informace neni slozité najit, ale narocnéjsi je ziskat z nich n¢jaky uceleny
ptehled. 73 % respondentl odpovédelo, Ze informace maji, 27 % respondentti odpoveédélo
zaporngé. Z mého pohledu jsou tyto informace pomémé diilezité, jelikoz je pravdépodobné,
ze uchazeci budou mit vétsi zajem o firmy, které nabizeji vice. Stézejni by tyto informace
mely byt pro firmy, které trapi nadmérna fluktuace. VéEtSina firem ve Zlinském kraji tento
nazor opétuje.

Nasledujici otazky byly pro respondenty, ktefi v minulé otazce uvedli, ze informace ohledné

konkurenceschopnosti mezd maji.

Kde sbirate informace tykajici se konkurenceschopnosti mezd?
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Obrazek 19: Sbér informaci ohledné konkurenceschopnosti mezd
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku méli respondenti pfilezitost vybrat jednu nebo dvé hlavni moznosti, jelikoz
informace mohou Cerpat z vice zdroji. Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze firmy, které
sbiraji informace o konkurenceschopnosti mezd, nejvice ziskavaji informace z vlastnich
prizkumt. Tyto firmy tedy patrné organizuji prizkumy s respondenty, kterych se dotazuji
na rizné skutecnosti v oblasti mzdového systému v jejich firmé. V tomto ptipadé bych ale

uvazoval 1 o tom, Ze firmy spiSe pojali tuhle odpovéd’ jako prizkum internetovych informaci
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na riiznych webovych strankach. Firmy hojné pouzivaji i informace, které nabizi pracovni
portéaly, kde mohou porovnavat mzdy svych zaméstnanct a jinych firem nebo naptiklad
zaméstnanecké benefity ¢1 délku pracovni doby zaméstnancti. Ostatni moznosti se tolika

Cetnosti nedockaly.

Realizujete takové mzdové srovnani opakované?
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Obrazek 20: Interval opakovani mzdového srovnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Vétsina ze 62 respondentt uvedla (50 %), Ze mzdové srovnani opakuji jednou za rok. Tohle
je podle mé standardni doba, za kterou by se mzdové srovnani mélo provadet, jelikoz
kazdym rokem se ekonomika né€kam posune a tim padem je vhodné mzdovy systém
analyzovat. Pokud nastane n&jaky hospodarsky posun v pribéhu toho roku, je vhodné
provést mzdové srovnani cCastéji. 12 respondentt (19 %) uvedlo, Ze srovnani skutecné
provadi kazdy pulrok. 13 % respondentti odpovédélo, Zze dosud provedlo mzdové srovnani

pouze jednou.

Ktera ¢ast odménovani vas nejvice zajimala pii mzdovém

srovnani?
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Obrazek 21: Srovnavani ¢asti odménovani realizovaného Setfeni
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Vétsina firem (68 %) pfi mzdovém srovnani logicky hleda informace o vysi mezd. 32 %
respondentl se zajimalo o jiné ¢asti odménovani jako je struktura mzdy, zaméstnanecké

benefity a pravdépodobny vyvoj mezd do budoucna. Spravné zvolenou strukturou mzdy a
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slozenim zameéstnaneckych benefitli l1ze casteéné vykompenzovat nizsi hrubou mzdu

zameéstnanct, takze je dobré znat trendy i v téchto oblastech.

Jmenujte hlavni duvody provedeni mzdového srovnani.
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Obrazek 22: Duvody provedeni mzdového srovnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku mohli opét respondenti vybrat jednu az dvé odpovédi, jelikoz moznosti je
hodné. Respondenti, ktefi sbiraji informace o konkurenceschopnosti mezd oznadili za hlavni
divod mzdového srovnani revizi mzdového systému. Pro mnohé firmy je také diivodem
konkurenceschopnost pfi naboru zameéstnancti, vysSi motivace a vykonnost stavajicich

pracovniki, snizeni fluktuace a zisk zaméstnavatelské prestize.

Realizovali jste mzdové srovnani pres externi

spole¢nost?
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Obrazek 23: Mzdové srovnani pies externi spole¢nost
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V této otazce jsem chtél zjistit, jestli firmy ve Zlinském kraji vyuzivaji ke mzdovému
srovnani externich firem, které tuto sluzbu zprostiedkovavaji. Se stoupajici diileZitosti
oblasti fizeni lidskych zdroji maji tyto externi firmy stale vétSi uplatnéni. Ze vzorku
respondentt vSak pouze 9 firem (15 %) realizovalo mzdové srovnani pies externi spolecnost.

85 % firem se tak spoléhaji na informace, které mohou sami nalézt a vyhodnotit.
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Jaky je nazev spolecnosti, pres kterou jste realizovali mzdové
srovnani?
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BD Advisory Trexima Hays Jiné Grafton

Obrazek 24: Externi firmy, které zprostfedkovavaji sluzbu mzdového srovnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Tato otdzka byla pro respondenty, ktefi na ptedchozi otazku odpovédéli kladné. Pouhych 9
respondentl rozdélilo své odpovedi mezi tyto firmy. Po tfech odpovédich ma spolecnost BD
Advisory, po dvou Trexima a Hays a jedna odpovéd’ pro Grafton a spole¢nost LMC, ktera
se ukryvala pod odpovédi ,,Jiné*.

Splnil vystup mzdového srovnani Vase ocekavani?
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Obrazek 25: Splnéni o¢ekavani ze mzdového srovnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Tato otazka pro respondenty, ktefi realizovali mzdové srovnani ptes nékterou ze spolecnosti
v piedchozi otazce byla zodpovézena kladné ve vSech deviti pfipadech. Znamena to, Ze 1
kdyz mzdové srovnani bylo provedeno v riznych spole¢nostech, bylo zdrojem spolehlivych

informaci, které firm¢ poslouzily.
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Pro které pozice je pro vas mzdové srovnani nejdilezitéjSi?
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Obrazek 26: Dulezitost realizovaného srovnani podle pozic
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V této otazce, vétsina respondentt, ktefi realizuji mzdové srovnani, uvedli, ze se jejich firmy
nejvice (56 %) zajimaji o mzdové srovnani pro délniky, respektive kvalifikované délniky. Je
to logické, nebot’ takovych pozic byva ve vyrobnich firmach nejvice, také je jednodussi
rozlisit jednotlivé délnické pozice. Ze mzdového srovnani pro tyto pozice by tedy méla firma
nejvetsi uzitek co do poctu délnickych pozic. 16 % respondentti uvedlo nejvetsi dilezitost
pro délniky neodborné, 13 % pro THP odborné a 8 % pro THP administrativni. Téchto pozic
muze byt ve firm¢e také pomérné velka ¢ast. Pro firmy spiSe neni dtlezit¢ mzdové srovnani
vedoucich pracovnik, jelikoz téméf kazdy mé trochu jinou ulohu, takZze neni jednoduché

srovnavat stejné pozice v ruznych firmach.

Nasledujici otazky jsou pro respondenty, ktefi uvedli, Ze informace ohledné

konkurenceschopnosti mezd nemaji, a tudiZ o mzdové srovnani z jejich strany z4jem nent.

Pokud byste do budoucna uvazZovali 0 mzdovém srovnani pro vasSe
pracovni pozice, ktera ¢ast odménovani by vas nejvice zajimala?
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Obrazek 27: Srovnani ¢asti odménovani piipadného Setteni
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Pokud by o srovnani mezd tito respondenti uvazovali, tak by je nejvice (70 %) zajimala opét
logicky vysSe mezd. Rozd¢leni odpovédi priblizné odpovida vysledkiim respondentti, kteti

mzdové srovnani provadi. Zbytek respondentii uvedlo za dilezité i strukturu mzdy nebo
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mzdovy vyvoj. Nikdo ztéchto respondentii neuvedl, Ze by je zajimalo rozloZeni
zaméstnaneckych benefitl, takze tyto firmy zaméstnaneckym benefitim pravdépodobné

velkou dilezitost nepiikladaji.

Setkali jste se ve své praxi s vystupem mzdového
srovnani externi firmy?
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Obrazek 28: Vystup mzdového srovnani externi firmy
(Zdroj: vlastni zpracovani)
V této otazce jsem chtél zjistit, zda firmy jsou alesponl seznameni s moznosti provedeni
srovnani mezd externi firmou a jejim vystupem napiiklad z néjakého HR $koleni. Kladné
ale odpovédéli dva respondenti, coZ €ini necelych 9 %. Pii fizeni lidskych zdroji je vhodné

znat moznosti vyhledavani informaci, které se tykaji mzdového srovnani.

Dalsi 3 otazky byly pro respondenty, kteti odpovédé€li na predchozi otazku kladné, ale
protoze to byli jen dva lidé, nemaji tyto otazky vypovidaci hodnotu a do této prace je neni

potieba pouZit.

Pro které pozice by bylo podle vas piipadné mzdové srovnani
nejdulezitéjsi?
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Obrazek 29: Dulezitost pfipadného mzdového srovnani podle pozic
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Nejvétsi cetnost odpoveédi byla pro kvalifikované délniky, coz je podobné jako u firem, které
mzdové srovnani provadi. Respondenti zvolili tuto moznost dokonce ze 74 %. THP

pracovnici maji o jednu odpovéd’ vice nezZ neodborni délnici a stfedni a liniovy management.
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Jak ¢asto provadite ve firmé aktualizaci mzdového systému?
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Obrazek 30: Interval aktualizace mzdového systému ve firmé
(Zdroj: vlastni zpracovani)
Na tuto otazku byla vcelku jednozna¢na odpoveéd’ — jednou rocné. Odpovédélo takto 67 %
respondentt. Tato odpovéd’ zni logicky, jednou za rok je standardni interval n¢jaké zmeny
nebo posunu a v ptipadé potieby je vhodné systém aktualizovat. 14 % respondentl uvedlo
aktualizace systému jednou za 2 roky, jelikoz obcas neni potieba ménit systém a jenom spise
drobn¢ upravit. 8 % uvedlo, ze systém aktualizuji jednou za 5 let a 7 % respondentd, ze zatim

aktualizaci neprovadéli.
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7 NAVRH MOZNEHO ZLEPSENI

Z odpovédi na nékteré otazky je mozné zjistit, v cem jsou obtize zaméstnavatelti. Zaprvé
jsou to nesnaze pii naboru novych zaméstnanct. V dnesni dob¢ je slozité vybrat si z malého
poctu lidi, ktefi nemaji ¢i méni zaméstnani. JelikoZ je nizkd mira nezaméstnanosti, je
pravdépodobné, Ze ncktefi nezaméstnani ani nemaji o praci zdjem. Diky ptilivu Ukrajincii
na nase uzemi je mozné, ze firmy zaplni nékteré pozice prostiednictvim piijeti uprchlikti do
zaméstnani. N¢kde ale mize byt problémem jazykova bariéra a neni také jisté, jak dlouho
budou Ukrajinci pobyvat na uzemi Ceské republiky. Pfedpokladam, Ze tohle miZe byt spise
kratkodobé teseni. Proto navrhuji, at’ firmy lédkaji nové zaméstnance na zaméstnanecké
benefity, nejlépe ty, které jsou pro zaméstnavatele dafilovym ndkladem jako tfeba stravné,
cestovné, piispévky na penzijni pfipojiSténi, atd. Takovymi vyhodami se ale miize pySnit
vice firem. Proto myslim, Ze je vhodné vyplacet prémie za doporuceni nového zaméstnance.
Zde zavisi na tom, jak slozité se pozice obsazuje a také samoziejmé na rozpoctu firmy. Na
pozice, se kterymi jsou obtiZe, navrhuji vyplacet 18 000 K¢ pro nového zaméstnance i
zaméstnance, ktery jej doporucil, po 6 mésicich odvedené prace nového zaméstnance ve
firmé. Pokud existuji pozice, se kterymi ma firma mimotadné problémy s jejim obsazenim,
navrhuji 35 000 K¢ pro oba zaméstnance po 6 mésicich. Naklady na hledani zaméstnance na
pracovnich portalech nejsou Uplné zanedbatelné. Nabidka extra odmény také mlize pomoci
k prohloubeni vztahu zaméstnance a zaméstnavatele. Myslim, ze pro zamé&stnavatele, ktefi

neceli nutnosti snizovat naklady, to mize byt pfinosné.

K tomu, aby nedochazelo k odlivu zaméstnancii z firmy, je tfeba mit spradvné nastavené
fazeni pozic do tarifnich tfid (pokud je firma vyuZiva). Dle mého nézoru je vhodné pouZivat
analytickou metodu pro zatazeni pozice do tarifni tfidy. Je tak mozné ptredejit subjektivnim
soudim tykajici se dané pozice. Sumarni metoda nemusi byt presnia. Diky detailnéji
rozpracovanym analyzam lze také ziskat podklady pro vyjednavani se zaméstnanci. Pii
nespokojenosti zaméstnance s vysi mzdy navrhuji, Ze je vhodné vysvétlit skutecnosti, pro¢
je pozice zatazena do dané tfidy. Pfi detailnéjsi analyze je urcité snaz§i pochopit, pro¢ je
dané pozice umisténa v urcité ttide. Pokud firma nema s analytickymi metodami zkuSenost,
je mozné vyuzit softwarovy program externich firem, které se fizenim lidskych zdroji
zabyvaji. Jako ptiklad uvadim modul Analytické hodnoceni praci (AHP) od spolecnosti
Trexima. Metoda v tomto modulu spociva v rozdéleni faktorti dané pozice do 4 skupin a
nasledn¢ do 16 subfaktorti. Hodnoceni nésledné probiha v ptifazeni urovné a poctu bodla

danému subfaktoru.
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KRITERIA PRO HODNOCENI PRACI

FORMALNI PRIPRAVA
PRAXE

KVALIFIKACNI  PRUBEZNE vZDELAVANI
POZADAVKY OBECNE DOVEDNOSTI
POZADOVANE MEKKE KOMPETENCE
CHARAKTER CINNOSTI
. SLOZITOST OBJEKTU PRACE
SLOZITOST . P .
PRACE SLOZITOST PRACOVNICH VZTAHU
PRACOVNI POSTUPY A PRAVIDLA
CHARAKTER RIZENI
RIZENI ROZSAH RIZENI
VLIV NA VYSLEDKY ORGANIZACE
ODPOVEDNOST ZA MATERIALNI HODNOTY
ZATEZE A ODPOVEDNOST ZA BEZPECNOU PRACI
RIZIKA FYZICKA ZATEZ, SENZORICKA ZATEZ

Tabulka 3: Kritéria pro analytické hodnoceni prace od firmy Trexima

ZDRAVOTNI RIZIKO

(Zdroj: Trexima)

Vyslednd hodnota pro posuzovanou pozici je vyslednym kritériem pro zafazeni dané

pracovni pozice do tarifni tridy.

Pti ndboru novych zaméstnanci a snaze motivovat stavajici zaméstnance je dulezité nejen

rozdéleni pracovnich pozic do tarifnich tfid, ale i povédomi o konkurenceschopnosti mezd

alespont v daném kraji. Na internetu lze najit spoustu takovych informaci o vysi mezd

vyplacenych zaméstnanctim na riiznych pozicich. Podle ¢etnosti odpovédi v dotazniku firmy

Casto provadéji takové priazkumy, ptfi¢emz informace hledaji na pracovnich portalech. Na

takovych portdlech lze najit rizné informace, ale pro uceleny systém zisku dat je dobré

¢erpat z vice zdroj, které pfinaSi komplexni obraz. Pti absenci systému pro ziskani prehledu

dat ohledn¢ konkurenceschopnosti mezd je opét mozné spolehnout se na informace externi

firmy, ktera umi nachazet tyto data velmi efektivné, jelikoz pro to ma svij systém.

Ukazkova s.r.o.

L Ukazkova s.r.0. R Zlinsky
Zameéstnani

Poiet Primér HMM median Median HMM | Srownani Kvartily Median HMM ‘ Srownani Kvartily
= Kéfmésic KE/mésic Ké /mésic % 2[3]a K /masic % |1]2[3]a

72121 svafet L 10,9 38478 38 240 34 663 110% 33261 115%| |

72335 mechanik - specialista 17,5 44 887 45 052 37 421 120% 33 692 13a%

72336 mechanik 1. 14,4 31526 29 689 35 100 85% 33 692 88%

82110 montaini délnik 15,6 25 408 24985 30 705 81% ] 33143 75% ]

Tabulka 4: Vystup mzdového srovnani Trexima

(Zdroj: Trexima)
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V tabulce 4 mizeme vidét ukazkovy vystup mzdového srovnani firmy Trexima. Tento
vystup sleduje 4 pracovni pozice hojné zastoupené ve firme. V ramci téchto pozic miizeme
vidét primérnou hrubou mési¢ni mzdu a median HMM v dané firm¢. Nasleduje srovnani
s mediany HMM téchto pozic v CR a ve Zlinském kraji. Procentudlni srovnani dava do
poméru median HMM ve firmé s medianem HMM CR a Zlinského kraje. Jasné tak miizeme
vidét, Zze prvni dvé pozice jsou velmi konkurenceschopné, zatimco zbylé dvé nejsou. Také
to doklddd znaCeni v kvartilech. ZnacCeni v prvnim kvartilu fikd, Ze mzdy nejsou
konkurenceschopné a mohou byt znamenim pro stdvajici zaméstnance, ze maji zmeénit
zaméstnavatele. Znaceni ve tietim kvartilu je znakem pro konkurenceschopnou mzdu a
znaceni ve ¢tvrtém kvartilu fika, Ze mzda je velmi konkurenceschopné s vysokou pridanou

hodnotou.
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ZAVER
Na zacatku této prace byly predstaveny faktory, které mohou ovliviiovat situaci na trhu prace

nebo napiiklad faktory, které ovlivituji vysi mezd. Ve druhé Casti bylo objasnéno, co situaci

ovliviluje nejvice.

V této praci se nasledné povedlo vypracovat dotaznik, ktery byl rozeslan do velkého
mnozstvi firem, ze kterych pfiSlo dostatecné mnozstvi odpovédi. VétSina otazek bylo
zodpoveézeno zplsobem, ktery se dal ocekavat. Piekvapili mé nékteré vysledky jako tieba
pfevaha spokojenosti zaméstnanci se mzdovym a motivaénim systémem, malé vyuziti
analytickych metod pfi fazeni pracovni pozice do tarifni tfidy, sbirani informaci o
konkurenceschopnosti mezd diky vlastnim prizkumiim a nizké vyuziti mozné pomoci od

firem, které se zabyvaji oblasti fizeni lidskych zdroja.

Diky dotazniku byly identifikovany problémy, které komplikuji ndbor novych zaméstnanci.
K tomuto problému byla navrZzena moznost feSeni, kterd by nové zaméstnance mohla
ptilakat. Pfi ¢teni této prace si uvédomuji, ze o nové zaméstnance firmy mezi sebou skutecné
bojuji. Myslim, ze kazda firma by se méla zamyslet nad tim, jak zaujmout nové zaméstnance

a vypracovat si strategii v ptipad¢ necekaného odlivu zaméstnanct.

Bylo by zajimavé vypracovat n¢jaky podrobny dotaznik, ve kterém by nékolik malo firem
z tohoto Setfeni sdélilo, jaké kroky podnikaji k tomu, aby zamezilo problémiim pfedlozenym

v tomto Setfeni.
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PRILOHA P I: DOTAZNIK

Mzdové systémy

PovaZujete za dlleZité sledovat trendy v oblasti odméfiovani zaméstnanci?

Mapovida k otazce: Videre jedny odpovéd”

[ ] o
[] spiteano
I:I Spise ne
|:| Ne

Potykate se v soucasné dobé s nutnosti snizovat mzdové naklady?

Mapovida k otazce: Videre jedny odpovd”

O Ano
(O spite ano
(O spitene
O Ne

Mate obtiZe pfi naboru novych zaméstnanct?

Mapovida k otazce: Videre jedny odpoved”

O Ano
O Spie ano
(O spitene
O Ne

Stanovte pravdépodobny divod potii.
Napovdda k otizce: Viderte jedny odporéd

O Nedostatek uchazdi

(O Velkd madova otekavani

O Neochota dojizdét za praci

O Sménnost

(O Nizka kvalita uchazet(

O liné.




ZjiStujete zpétnou vazbu od zaméstnancil na vas mzdovy a motivacni systém?
Mapovida k otdzce: Viderte jedn odpovéd”

Oﬁnu
ONe

Jaké jsou reakce zaméstnanc(i na mzdovy a motivacni systém?
Mapovida k otdzce: Videre jedn odpovéd”

O Zaméstnanci jsou spi%e spokojeni

O Zaméstnanci jsou spise nespokojeni

Jak mate ur€enou mzdu ve firmé?
Mapovida k otdzce: Viderte jedn odpovéd”

O Smluvni mzda

(O Madovy vymér

O Tari

O Jine. | |

Jaké metody pouzivate k zarazeni povolani do tarifni tfidy?
Mapoveda k otazce: Videde jedny odpoved

Sumarni metedy - hodneti pracovni pozici jako celek, |sou vice subjekiivni

Analyticke metody - hodnoti pracovni pozici rozkladem na jednotlivé faktory a pote
Y ¥ ¥

|ejich analyzou
TrZni ocefiovani - vychazi z frZnich sazeb

O Sumarni metody

O Analytické metody

O Trini ocehovani

O Specizlni software

O NepouZivame tarifni tiidy

O Jine.




Stanovte dlivod uZiti smluvni mzdy namisto mzdového tarifu.

Mapovida k otazce: Vibere fedm odpovda

O Systém tarifni mzdy je teprve ve wyvinu
O Nizky pocet zaméstnanci
O Individualni pfistup k zaméstnanci

O Velka rozmanitost Gkold v ramci pracovnich pozic

O Jiné.

Potykate se ve firmé s nadmémou fluktuaci?

Mapovéda k otazce: Viberte fedny odpovéd

O #o
(O spite ano
(O spitene
O Ne

Stanovte pravdépodobny diivod nadmérné fluktuace.

Napovéda k otazce: Viberte jedny a2 dvé odporédi

[ ] Nizka mzda

|:| Sménnost

|:| Moinost kariérniho ristu v jing firmé
[] 3patné pracowni prostredi

l:l Vztahy na pracovidti

I:l Potfeba zmény pracovni innosti

l:l ling..

Mate potfebné informace k tomu, abyste mohli posoudit, zda jsou vase mzdy
konkurenceschopné v{ci jinym podnikiim?

Napovéda k otizce: Vyderte jedny odpovd

O o
(O spiteano
(O spitene
O e



Kde sbirate informace tykajici se konkurenceschopnosti mezd?

Nipovida k otdzce: Vyderte jednu af dve odpovéal

Pracovni portaly

Ministerstvo prace a socialnich veci
Cesky statisticky ofad

Nzrodni soustava povolani

Ufad prace

Informace zajistuje externi firma

ooooon

Wlastni prizkumy
L] sine.

Realizujete takové mzdové srovnani opakované?

Mapoveda k otazce: Videde jedny odpoveéd

() Pololetné

(O Rotne

O lednou za 2 roky
O Jednou za 5 let

O Zatim jsme realizovali pouze jednou

O s | |

Ktera ¢ast odménovani Vas nejvice zajimala pfi mzdovém srovnani?
Napovéda k otazce: Vyterte jedny odpovéd

O vize meat

(D Struktura mady

O Madovy vivoi

O Zaméstnanecké benefity

O Jine. ‘




Jmenuijte hlavni divody provedeni mzdového srovnani.

Nipovéda k otazce: Vyderte jednu af dve odpovéd

Snizeni fluktuace

Vy38i pracovni wkonnost zaméstnanci
Revize mzdového systému

Vanik novych pracovnich pozic

Nabor kvalitnich zaméstnancl

lednani s odbory

Pozadavek od matefské spoletnosti

Zisk zaméstnavatelske prestize

oo ood

fing.. |

Realizovali jste mzdové srovnani pres externi spole¢nost?

Napovéda k otazee: Vyderte jednu odpovéd

O.ﬂno
O Ne

laky je nazev spolecnosti, pres kterou jste realizovali mzdové srovnani?

Napovéda k otazee: Vyderte fednu odpovée

(O 8D Advisory

O Hays

O Trexima

(O Gafton

O Jins.. | |

Splnil vystup mzdového srovnani Vase ocekavani?

Napovida k otazce: Vydere jednu odporéd

Oﬁnn
O Ne

Jmenujte diivod nesplnéni oCekavani vysledki mzdového srovnani provadéného externi firmou.




Pro které pozice je pro vas mzdové srovnani nejdilezitéjsi?

Napovida k otazce: Viterte jedny odporéd

O Management vrcholovy

O Management stfedni a liniovy
(O THP administrativni

() THP odborni

O Délnici kvalifikovani/odborni

O Délnici neodborni

Pokud byste do budoucna uvazovali 0 mzdovém srovnani pro vase pracovni pozice, ktera ¢ast
odmeénovani by Vas nejvice zajimala?

Napovéda k otazce: Viterte jedny odporéd

O vjse mext

O Struktura mady

O Madovy vivoj

O Zameéstnanecke benefity

O ling.. | |

Setkali jste ve své praxi s vystupem mzdového srovnani externi firmy?

Napovéda k otazce: Viterte jedny odposéd

Oﬁnu
ONE

Pamatujete si, od jaké firmy byl vystup mzdového srovnani, ktery byl zminén v predchozi
otazce?

Mapovida k otazce: Vydere jednu nebo wiee odpovdaf

[ ] BD Advisory
|:| Hays

[] Trexima
[ ] crafton
[ sine..




Jak na vas vystup mzdového srovnani externi firmy plsobil?
Napovida k otizce: Vierte jednu odpovéd”

O Pfinosné

O Spise pfinosné

O Spide nepfinosné

O Nepfinosné

Napité, z jakého divodu vystup nepisobil pfinosné.

W

Pro které pozice by bylo podle vas pfipadné mzdové srovnani nejdileZitéjsi?
Napovéda k otdzce: Vyterte jedny odpovsd”

O Management vrcholovy

O Management stfedni a liniovy

() THP administrativni

(O THP odborni

O Délnici kvalifikovani/odborni

O Délnici neodborni

Jak Casto provadite ve firmé aktualizaci mzdového systému?

Mapovida k otdzce: Videne fedny odpovda”

O lednou roéné

O Jednou za 2 roky
O Jednou za 5 let

O Zatim jsme aktualizaci neprovadéli

O Jine.

Napiste priblizny poCet zaméstnancd Vasi firmy.




PRILOHA P II: PRUVODNI DOPIS FIRMAM

Zdravim Vas,

Trapi Vasi firmu vysoké mzdové naklady? Mate problém s fluktuaci &i naborem novych zaméstnanci? Nejste si jisti
motivaci ¢ vwkonnosti vadich zaméstnancl? Pokud se potykdte se zminénymi problémy, tak véite, Ze nejste jedina
firma, které se to tyka. V prizkumu z minulého roku napfiklad 96% Eeskych firem uvedlo, Ze ma problémy se
shanénim novych zaméstnancd.

IJmenuji se Miroslav Havlat a studuji tfeti ro€nik na Univerzité Tomase Bati ve Zliné. Nyni provadim vyzkum, ktery se
témito problémy zaobira. Budu vdéény, pokud si najdete par minut Vadeho ¢asu na vyplnéni dotazniku, ktery
najdete v nize uvedeném odkazu. Vyplnénim tohoto dotazniku mazZete pfispét k hlubsimu pochopeni vyuZivani
mzdovych systémil ve firmach a k moZnému nalezeni jinych alternativ.

Tento vyzkum bude souéasti bakalarské prace, kterou pidi. Pokud mate zadjem o nahlédnuti do vysledkd wzkumu,
rad Vam po zverejnéni poskytnu odkaz na praci, kde se vysledky doctete.

https://www.survio.com/survey/d/11A4K7R8Y3D4U6D5P

Mnohokrat dékuji tém, co vyuiiji moznost spoluprace.
Pfeji co nejvice Uspéchi v profesnim Zivoté.

Miroslav Havlat
Management a ekonomika
Univerzita Tomase Bati ve Zliné



