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1. Uvod
Lidsky kapital predstavuje kli¢ovy prvek kazdého podniku, bez kterého by jeho fun-

govani nebylo mozné. Zaméstnanci vykonavanou praci odliSuji danou spole¢nost od
konkurence, a proto je zakladem, aby zaméstnanci dosahovali maximalni produktivity
S Cco nejvyssi kvalitou. Z tohoto divodu je potfeba mit efektivné nastaveny mzdovy

a motivacni systém.

Zamé¢stnavatelé maji v dneSni dob¢ nelehkou ulohu, a to ziskat do podniku dostatec-
ny pocet kvalifikovanych pracovnich sil. Obecné plati, Zze lidé nemaji chut’ pracovat.
V praci travi vétSinu svého ¢asu, jsou unaveni, vyéerpani nebo dokonce v profesni kari-
éfe trpi syndromem vyhoteni a nemaji dostatecnou stimulaci a motivaci k podavani pra-
covniho vykonu. Nemotivovani pracovnici stoji zaméstnavatele mnoho penéz, nic mu
nepiinasi, nejsou ochotni udé€lat nic navic a leckdy zhorSuji vztahy mezi kolegy. Cilem
podniku je tedy vytvaret takové mzdové a motivacni systémy, diky kterym si ziskaji,
udrzi kvalitni pracovniky a prostfednictvim kterych budou své zaméstnance dostatecné
motivovat k vyssi vykonnosti, ¢imZ budou spolecné dosahovat oboustranné spokojenos-
ti.

Frederick Wallace ,,Fred* Smith tekl: ,,Manipulace je ovlivilovani za u¢elem mého
osobniho prospéchu. Motivace je ovliviiovani za ucelem spolecného prospéchu.* Kazdy
spravny zamé&stnavatel by nemél se svymi zaméstnanci manipulovat, nybrz je motivovat

a ovliviiovat je za ucelem spolecného prospéchu.

V teoretické Casti diplomové prace jsou nejdiive shrnuty zdkladni pojmy souvisejici
s odménovanim pracovnika v podnikatelské sféfe, které jsou vymezeny pravni upravou
Ceské republiky, zdkonem &. 262/2006 Sb., zikoniku prace. Dale je charakterizovan
mzdovy systém, jak se vytvaii, ¢im je ovlivnén a jaké jsou formy odménovani pracov-
nikd. V neposledni fad¢ jsou shrnuty zakladni motivacni strategie a problematika pro-

duktivity prace.

4

Prakticka ¢ast je zaméfena na splnéni hlavniho cile prace, a to na analyzu aplikova-
né motivacni strategie v podniku a zptsobli odménovani. Pro ucely zpracovani této pra-
ce je zvolen stfedné velky podnik, ktery se zamétuje na vyrobu a opravy zemédélskych
strojii. Posledni kapitolu tvofi doporuceni na zlepSeni souc¢asného systému zpiisobu od-

ménovani ve vybraném podniku.



2. Literarni reserse

2.1 Odménovani pracovniki

2.1.1 Pravni uprava systému odmeénovani
Stézejnim pravnim piedpisem upravujici systém odmeénovani je zékon

¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ktery nabyl u¢innosti dne 1. ledna 2007.

Zakonik prace upravuje jednak pracovnépravni vztahy vznikajici pii vykonu za-
vislé prace mezi zaméstnanci a zaméstnavateli a dale pravni vztahy kolektivni povahy,
které souviseji s vykonem zavislé prace. Upravuje také nckteré pravni vztahy pred
vznikem pracovnépravnich vztaht a zapracovava ptislusné ptredpisy Evropskych spole-

Censtvi.

2.1.1.1 Obecna ustanoveni o mzdé
Cast Sesta zakona &. 262/2006 Sb. pojednava o odménovani za praci, odméné za
pracovni pohotovost a srazkach z ptijmu z pracovnépravniho vztahu. Jsou zde vymeze-

na obecna ustanoveni o mzdé.

Za vykonanou praci pfislusi zaméstnanci mzda nebo odména z dohody za pod-

minek stanovenych zakonikem prace.
Mzda

Mezda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou prdci.

Poskytuje se podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiZznos-

ti pracovnich podminek nebo podle pracovni vykonnosti.

Sjednava se ve smlouv€ nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitinim ptredpisem ¢i ji
ur¢i mzdovym vymeérem. Musi byt stanovena pied zacatkem vykonu prace, za kterou
ma prisluset.

Vedle naroku na mzdu za vykonanou praci miize zaméstnanci vzniknout narok

na pfiplatek k této mzd¢, narok na ndhradu mzdy nebo narok na nédhradni volno.



Dle zékoniku prace se jedné o nasledujici skutecnosti:

e prace pfescas,

e prace ve svatek,

e prace v NOCI,

e prace ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e prace v sobotu a v nedé¢li.

Naturalni mzda

Naturalni mzdu mize zaméstnavatel poskytovat pouze se souhlasem zaméstnan-
ce a za predem dohodnutych podminek. Mtze se jednat o poskytnuti vyrobki, vykon,
prace nebo sluzby. Zaméstnavatel je vSak povinen vyplatit mzdu v penézich, a to nej-
méng ve vysi piislusné sazby minimalni mzdy nebo nejnizsi trovné zarucené mzdy.
Minimalni mzda

vvr

vztahu.

Do této mzdy se nezahrnuje mzda za praci prescas, ptiplatek za praci ve svatek,
za praci v noci ani za praci v sobotu a v nedéli. Zakladni sazba minimalni mzdy pro rok

2018 ¢ini 12.200,- K¢ za mésic nebo 73,20 K¢ za hodinu.

Minimalni mzda byla v Ceské republice zavedena poprvé v roce 1991, kdy vyse
minimalni mé&siéni mzdy ¢inila 2.000,- K¢ a minimalni hodinova sazba byla stanovena

na 10,80 K¢&. K 1. 1. 2018 se jedna o dvacatou zménu této veli¢iny od jejiho zavedeni.

V nasledujici tabulce 1 je popsan vyvoj minimalni mzdy v letech 2005 az 2018.



Tabulka 1: Vyvoj castek minimalni mzdy

VySe minimalni mzdy
Obdobi
v K¢ za mésic v K¢ za hodinu
2005 leden 7185 42,50
2006 leden 7570 44,70
2006 cervenec 7955 48,10
2007 leden 8 000 48,10
2013 srpen 8 500 50,60
2015 leden 9 200 55,00
2016 leden 9900 58,70
2017 leden 11 000 66,00
2018 leden 12 200 73,20

(Ministerstvo prace a socialnich véci, 2017)
Zarucena mzda

Zarucend mzda je mzda, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo podle zakoniku

prace, smlouvy, vnitiniho predpisu ¢i mzdového vymeéru.

Vedle zakoniku préace existuji dalsi zdkony, nafizeni vlady, vyhlasky a sdé¢leni
Ministerstva prace a socialnich véci, které se problematikou odménovani zabyvaji. Jde
zaruc¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi ptiplatku ke mzde
za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi. Dllezitym je také zdkon ¢. 118/2000 Sb.,
0 ochrané zaméstnancti pii platebni neschopnosti zaméstnavatele a o zméné nékterych
zékonl nebo zdkon ¢. 586/1992 Sb., o danich z pfijmt ¢i zédkon ¢. 435/2004 Sb., o za-

méstnanosti.

2.1.2 Tvorba systému odménovani
Vytvoreni u¢inného motivacniho systému znamend zavedeni jasnych kritérii na-
roc¢nosti a hodnoceni vykonnosti u jednotlivych pracovnich mist a vybudovani systému

odménovani uzce spjatého s celkovou strategii podniku (Martinovicova, Konecny,

& Vavfina, 2014).



Podle Subrta (2014) je tieba tento systém chépat nejen jako odméiovani za vy-

konanou préci, ale jako uceleny systém, ktery obsahuje soubor plnéni ze strany zamést-

navatele, v€etn¢ zaméstnaneckych vyhod, pracovnich podminek a dalSich prvk, ktery-

mi je zamestnanec uspokojovan.

Koubek (2011) navrhuje n¢kolik dalezitych otdzek, které by mély byt pii tvorbé

systému odménovani zodpovézeny. Jedna se napiiklad o tyto:

Ceho podnik vyzaduje danym systémem odmétiovani dosahnout?

Jaky vyznam maji pro pracovniky rdzné moznosti odmén?

Které¢ vngjsi faktory piisobi na odménovani v ramei podniku? (populacni vyvoj,
zivotni styl, uroven zdanéni atd.)

Kolik prostfedkti miize podnik vynalozit na odménovani, aby nebyl ohrozen
pfiméteny zisk a zivotaschopnost firmy?

Jaké predpisy musi byt respektovany?

Jaka je soucasna situace na trhu prace?

Jaka urovenn mezd je schopna prilakat do firmy uchazece o praci, jaka uroven je

uspokojuje a prispiva k jejich stabilité?

Poté, na zakladé odpovédi, se konkrétnéji zvazuje:

uroven mezd v komparaci S jinymi organizacemi, s ohledem na uspé$nost firmy,
vnitini struktura mezd dle hodnoceni prace,

placeni jednotlivct dle hodnoceni pracovniki,

odménovat za odpracovany cas ¢i vysledky,

zamé&stnanecké vyhody a ptiplatky,

vybér jednotlivych typt odmén (Koubek, 2011).

Pti vybéru jednotlivych typt odmén nebo zaméstnaneckych vyhod je nejcastéjsi

chybou to, ze dochazi ke standardizaci jejich struktury a neberou se v tivahu individual-

ni rozdily pracovnikd, které jsou ovlivnény vékem, pohlavim, vzdélanim, osobnosti,

télesnou nebo dusevni vadou, schopnostmi, délkou praxe a dal§imi faktory. Tyto sku-

te¢nosti vedou také k tomu, ze se budou liSit potfeby a ptfani jednotlivcd, a to bude

ovlivilovat jejich motivaci (Armstrong, 2007).



2.1.3 Mzdovy systém

Mzdovy systém patii k zdkladnim néstrojiim personalniho fizeni, které vedou
k realizaci podnikové strategie, a prostfednictvim kterych lze ovliviiovat vykonnost pra-
covnika. Je tvofen zdsadami, postupy a formami odménovani. Zjednodusen¢ lze fici, ze
se jedna o zptisob stanovovani mezd za vykovanou praci, pfipadné o stanoveni zamést-
naneckych vyhod (benefitl). Hlavnim cilem vedeni spolecnosti je vytvofit systém pie-
devsim pfiméfeny, spravedlivy a motivujici, ktery bude pracovniky akceptovan (Kou-

bek J., 2011).

V podnikatelské sféfe je tvorba a aplikace mzdovych systému liberdlni, neni
upravena zadnym pravnim ptedpisem. Zalezi na kazdém zaméstnavateli, jaky mzdovy
systém v souvislosti se strategii odménovani aplikuje. Musi vSak respektovat zasady

odménovani dle zakoniku prace.

Synek a Kislingerova (2010) se spole¢né s Sikyfem (2016), Dédinou a Cejha-
mrem (2005) shoduji na cilech mzdové politiky, kdy se podnik snazi pomoci mzdového
systému ziskat kvalifikované pracovniky, stimulovat je k ur¢itému vykonu a Zadoucimu
chovani, udrzovat mzdové néklady v takové vysi, kterd neomezi konkurenceschopnost
podniku a budou efektivni ve vztahu k produktivité prace a dale zajistit spravedlivou
mzdovou diferenciaci uvniti spolecnosti a ve srovnani se mzdovymi relacemi na trhu
prace. Mzdovou diferenciaci definuji jako odstupiiovani mezd podle objektivnich rozdi-
I mezi pracovnimi ¢innostmi a dale podle rozdili mezi pracovnimi vykony pracovni

skupiny.

2.1.3.1 Mzdotvorné faktory

Do mzdového systému je tfeba promitnout vnéjsi 1 vnitini mzdotvorné faktory,

které maji na podobu a velikost odméiovani vliv.
Kocianova (2010) do vnéjSich mzdotvornych faktori fadi:

e situaci na trhu prace — tedy nedostatek Ci prebytek pracovnikii €1 pracovnich mist
urcité kvalifikace nebo Grovné, odménovani pracovnikii u konkurencnich firem
na trhu prace apod.,

e platné zakony, pfedpisy — pfikladem je minimalni mzda, povinné ptipatky nebo

placend dovolena.



Mezi vnitini mzdotvorné faktory patii ty, které se tykaji pracovnich mist a pracovnikd:

o faktory, které souvisi s koly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
V hierarchii funkci organizace — profil pracovnika na pracovnim misté, hodnoce-
ni prace, pozadované schopnosti, znalosti a dovednosti,

e vysledky prace a pracovniho chovani — hodnoti se plnéni pracovnich ukolt
a schopnosti pracovniki,

e pracovni podminky a pozadavky na pracovni misto — mohou mit negativni do-
pad na zdravi, bezpecnost, mohou vyvolat nadmérnou miru stresu nebo tnavu

(Kocianova, 2010).

2.1.3.2 Slozky mzdy

Fixni slozka mzdy

Fixni ¢ast mzdy je konstantni, zistava ve stejné vysi. Tato c¢ast mzdy se vztahuje
k povaze pracovniho mista, k po¢tu odpracovanych let a zkuSenostem. Je odrazem po-

tencialu zaméstnance a vaze se na jeho kompetence (S. van Aswegen et al., 2008).

Pokud zaméstnanec zvySuje své kompetence, zvySuje se mu 1 tato pevna slozka
mzdy. To plisobi motiva¢né na ochotu zaméstnance rozvijet se, a to dokonce i v téch
oblastech, které pro zaméstnance nejsou zajimavé, ale pro podnik dulezité (Pilafova,

2016).
Variabilni slozka mzdy

Variabilni slozka se vztahuje k samotnému pracovnimu vykonu zameéstnance,

jak kvalitné a peclivé plni své pracovni povinnosti (S. van Aswegen et al., 2008).

Tato slozka mzdy je odrazem aktualnich vykoni pracovnika a je stanovovana na

zaklade kratkodobého hodnoceni prace (Plaminek & Fiser, 2005).

Pohyblivou slozkou mzdy se posiluje zaddouci chovani a odstrafiuje nezadouci
chovani zaméstnance. Nastavena variabilni slozka mzdy podnécuje zaméstnance
k sebekontrole, predem védi, za co penize obdrzi nebo za co jim naopak penize budou
strzeny, a K projevovani pozadovaného chovani, dé€laji to, co je odménovano (Pilafova,

2016).



2.1.3.3 Mzdové formy
Odménovani pracovnikii se nezaklada pouze na penézni formé odménovani
(mzda, plat, bonus aj.), které zaméstnanec obdrzi za vykonanou praci, ale zahrnuje také

nepenézni formu a nehmotné pozitky poskytované zaméstnavatelem (Koubek, 2011).

Formou mzdy se rozumi zplsob odménovani, tedy vazba mzdovych sazeb na

odpracovanou dobu a pracovni vykon (Subrt, 2014).

Dvotéakova (2012) stanovuje n€kolik zésad, na které se musi dbat pii zavedeni

a uplatiiovani mzdovych forem.

e Zaméstnanci musi pfedem znat tkoly a pozadavky zadouciho pracovniho vyko-
nu,

e zameéstnanci mohou ulozené pracovni tkoly plnit po celé obdobi, za které jsou
vysledky hodnoceny,

e pracovnici mohou sviij vykon vlastnim jednanim ovlivnit,

e zamg¢stnanci znaji formy mzdy, kterymi se podileji na vysledku a kolik si mohou
vydélat za jeho dosazeni,

e formy mzdy musi byt transparentni, srozumitelné a jednoduché.

V piipadé, Ze se vySe zminéné zasady nedodrzuji, projevi se negativnimi duasled-
ky, které maji dlouhodoby vliv na jednani zaméstnancti s nezddoucim dopadem na pro-

duktivitu, fluktuaci a pracovni neschopnost (Dvotakova, 2012).
Dle Vybihala (2017) 1ze za mzdu povaZovat naptiklad:

e zakladni mzdu;

e 0sobni ohodnoceni;
e periodické prémie;
e cilové prémie;

e naturalni mzdu;

e priplatky;

e odmény.
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V praxi se pak uplatiiuji rizné formy zakladni mzdy, a to:
Casova mzda

Casova mzda se uplatiiuje zejména v t&ch piipadech, kdy nelze zcela objektivné
méfit mnozstvi a kvalitu prace nebo tam, kde by bylo nadkladné a administrativné naroc-
né pouzit jinou mzdovou formu. Piikladem miize byt prace, kterd neni rovnhomérna, jde
0 sluzbu zakaznikovi nebo ¢innost, kde je kladen diraz na kvalitu. Zakladem pro vypo-
¢et mzdy je odpracovany Cas (hodina, mésic) a mzdovy tarif. VySe mzdy se urci jako
souc¢in mzdového tarifu zaméstnance a jeho poctu odpracovanych hodin (Vybihal,

2017).

Lze rozliSovat ¢asovou mzdu mési¢ni, kdy mé zaméstnanec stanovenou vysi
mzdy za kalendaini mésic bez ohledu na skute¢ny pocet odpracovanych hodin v daném
mesici a dale éasovou mzdu hodinovou, pfi niZ je zaméstnanec odménovan stanovenou

hodinovou sazbou (tarifem), vynasobenou poétem odpracovanych hodin (Subrt, 2014).

Vyhodou této formy mzdy je jednoduchost, srozumitelnost, administrativni nena-

ro¢nost a mzdova prihlednost, ktera usnadiiuje planovani nakladi.

Naopak nevyhodou je to, Ze nemotivuje pracovniky ke zvySovani vykonu, pro-
duktivity prace, nybrZ jim umoZiiuje vynakladani mens$iho usili a parazitovat na firmé.
To vyZaduje kontrolu pracovnikli a doplnéni této mzdové formy osobnim ohodnocenim,

prémii, bonusem ¢i provizi.
Ukolova mzda

Jednda se o mzdu, kterd je zavisld na vykonu zaméstnance vyjddfeném plnénim
stanové normy vykonu. Uplatiiuje se norma ¢asu, ktera stanovi spotfebu Casu na jed-
notku produkce, poptipadé norma mnoZzstvi stanovujici mnozstvi produkce na jednotku
Casu. Pouziva se predevSim pii odméenovani zaméstnanci ve vyrobé€, kdy rozhoduje
mnozstvi produkce a kdy zaméstnanci mohou mnozstvi produkce svym vykonem ovliv-

nit.

Mezi vyhody ukolové formy mzdy patii to, Zze zde jasny vztah mezi odménou

a vykonem pracovnika a dale stimuluje k nadstandardnimu vykonu.

Ovsem nevyhodou je fakt, Ze snaha pracovnikii dosdhnout co nejvyssiho vydél-

ku a nejvyssi produktivity vede ¢asto k nadmérnému fyzickému vypéti, nedodrzovani
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pracovniho postupu, zhorSeni kvality prace &i poruSovani bezpecnosti prace (Sikyf,
2014).

Provizni (podilova) mzda

Provizni (podilova) mzda je doplitkovou formou mzdy. Pouziva se pii odméno-
vani pracovniki v obchodé a ve sluzbach, kde je mzda zaméstnance zavisla na proda-
ném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Jeji vySe mize byt uréena procentem
Z obratu, trzeb, zisku nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Je poskytovana jako
dopln€k zékladni slozky mzdy, poptipad¢ jako jedina slozka mzdy, pfi¢emz v tomto
pripadé vznika zaméstnanci pravo na alespon nejnizsi tiroven zaru¢ené mzdy podle slo-

Zitosti a odpovédnosti vykonavané prace (Sikyt, 2014).
SmiSena mzda

SmiSend mzda riizné kombinuje vice mzdovych forem naptiklad mési¢ni mzdu

s provizni mzdou (Subrt, 2014).

Zakon zaméstnavatelim umoziuje libovolné zvolit odpovidajici formu mzdy,

ktera mize byt i odli$na u riznych skupin zaméstnanct (Subrt, 2014).

Vedle zékladnich forem mzdy existuji jeSt¢ dodatkové formy mzdy, které zvy-
Suji nedostatecnou pobidku casové, tkolové, podilové (provizni) nebo jiné mzdy. Byva-
Ji vazany na individualni, skupinovy ¢i celofiremni vykon. Mohou byt jednorazové nebo
se periodicky opakujici (Koubek, 2011).
Koubek (2011) vymezuje nasledujici dodatkové mzdové formy:
Prémie

Mohou byt poskytovany periodicky za uplynulé obdobi, jejichZ vyse se vaze na
mnozstvi odvedené prace, kvalitu, Gispory nebo splnéni terminu. Nebo jsou vyplaceny
jednorazové, a to napiiklad za mimotadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich tiko-

14, za pracovni chovani apod. Prémie mize byt penéZzni ¢i nepenézni (v€cnd, kulturni

akce atd.)
Odmény za Gsporu ¢asu

Lze uplatnit v pfipade, Ze jsou zaméstnanci odménovani ¢asovou mzdou. Pra-
covnik je odménén za odvedeni zddouciho mnozstvi prace béhem kratsi doby, nez je

stanoveno normoul.
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Osobni ohodnoceni

Pouziva se pro ocenéni naro¢nosti prace a dlouhodobé dosahovanych vysledkd.
Poskytuje se Vv podobé& uréitého procenta zakladni mzdy. Jak dodava Sikyt (2014),
smyslem osobniho ohodnoceni je stimulovat zaméstnance k vykonavani prace a dosa-

hovani pozadovaného vykonu.
Podil na vysledku hospodareni

Vyuziva se predevsim za ucelem zlepSovani vazby zaméstnancti na firmu a zvy-
Sovani jejich zajmu na kolektivnim vykonu firmy. Nejcastéji se rozdé€luje urcitym pro-
centem zisku, které mize byt pro vSechny pracovniky stejné nebo miize byt diferenco-
vané podle individudlniho vykonu, délky zaméstnani, vyznamu pracovniho mista pro

firmu atd.
Priplatky ke mzdé

Povinné ptiplatky za praci prescas, za praci ve svatek, v sobotu a v ned¢li, za
praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci v noci) nebo dobrovolné (pfi-

platek na dopravu do zamé&stnani, pfiplatky na odév, ptiplatky na ubytovani apod.)
Zvlastni zvyhodnéni pracovnika firmy

Jedna se predevSim o vanocni piispévek, ptispévek na dovolenou, ptispévek
k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, naborovy ptispévek, odména za zvyseni kvalifi-

kace, aj.

2.1.3.4 Zaméstnanecké vyhody (benefity)
Zaméstnanecké vyhody, ozna¢ované rovnéz jako benefity, zahrnuji sluzby, které
pozitivné plisobi na pracovni sily, resp. plisobi na vytvateni pozitivniho pracovniho pro-

sttedi a materialnich ptfedpokladl pro vykon prace (Blazek, 2014).

Poskytovani benefit, riznych penézitych nebo nepenézitych plnéni nad ramec
sjednané mzdy, pfispiva k motivaci zaméstnanct a k jejich vyssi loajalité vic¢i zamést-
navateli. Balicek poskytovanych zaméstnaneckych vyhod je jednim z vyznamnych roz-
hodovacich faktori pro potencialni zaméstnance, ktefi zvazuji pracovni nabidky. Sprav-
n¢ zvoleny systém benefitli spolu s optimalné zvolenym systémem odmeénovani pracov-
nikl pfispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prace pii ziska-

vani a stabilizovani kvalifikovanych pracovnikl firmy (Machacek, 2010).
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Dvorékova (2012) shrnuje tyto typické znaky zaméstnaneckych vyhod:

nejsou zavislé na vykonu,

ne vsichni zaméstnanci je vnimaji jako vyhodu, naptiklad mladi pracovnici ne-
vidi vysokou potiebu penzijniho ptipojisténi nebo nadstandardni zdravotni péce,
jsou Casto zavedeny z diivodu kopirovani trendu,

po zavedeni je obtizné je zrusit, pracovnici je vnimaji jako automatickou soucast
pracovniho vztahu nez jako standardni péci,

mohou pozitivné pusobit na pracovni spokojenost,

mohou byt poskytovany na zaklad¢ kolektivni smlouvy, pracovni smlouvy, popf.

vnitiniho predpisu.

Zameéstnanecké vyhody lze poskytovat:

a)

b)

fixnim zptusobem, kdy zaméstnavatel zakladni benefity stanovi v kolektivni
smlouvé nebo ve vnitinim ptedpisu s uréenim pro vS§echny zaméstnance a je na
kazdém z nich, zda nabizené benefity vyuzije ¢i nikoliv. Nevyhodou této formy
je, Ze zaméstnavatel do urcitého systému zaméstnaneckych vyhod investuje, ale
pracovnici o dané benefity nemusi mit zajem. Nekteré plosné benefity se mohou
vazat naptiklad na funkci, k postaveni pracovnika v organizaci nebo k zasluham.
flexibilnim zpisobem, kdy zaméstnavatel stanovi balicek benefitti a ro¢ni limit

bodi pro kazdého zaméstnance (Machacek, 2010).

Aby mély benefity pfiznivy dopad na motivaci zaméstnanci, jejich spokojenost

a stabilizaci, mély by se podniky zajimat o to, které vyhody zaméstnanci preferuji.

Vzhledem k tomu, Ze existuji v preferencich pracovnikt rozdily, zacal se vice uplatio-

vat volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, tzv. cafeteria systém, kde ma zaméstna-

nec moznost si vybrat takové benefity, které jsou pro n¢ho nejzajimavéjsi (Dédina

& Cejthamr, 2005).

Mezi nejcastéji poskytované zaméstnanecké vyhody patfi:

prispévek na stravovani (stravenky),

piispévek na odborny rozvoj zaméstnancliim,

piispévek na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci zaméstnancti a jejich rodinnych
ptislusnikd,

ptispévek na sportovni a kulturni akce,
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e piispévek na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,

e piispévek na soukromé zivotni pojisténi,

e dary Kk zivotnim a jinym vyro¢im,

e prodej vyrobktl nebo sluzeb firmy za cenu nizsi, nez je cena obvykla,
e zvyhodnéné ptijcky zaméstnanctim,

e bezplatné poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé tucely,

e ziizovani firemnich Skolek a jiné (Machacek, 2010).

2.1.4 Celkova odména

Terminem celkova odména se rozumi kombinace penéznich a nepenéznich od-
mén. Formy odmén, zejména zakladni penézni odména, doplitkova penézni odmeéna,
zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény se vzajemné propojuji a vyuzivaji jako

integrovany a konzistentni celek (Armstrong & Taylor, 2015).

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, které ma podnik k dispozici a které
mohou byt pouzity k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovniki, a to

konkrétné:

1) transakéni odmény — hmotné odmény (pen€zni odmény a zaméstnanecké vy-
hody), které jsou potiebné z hlediska ziskavani a stabilizovani zaméstnancii,
2) vztahové odmény — nehmotné odmény (vzdélani a rozvoj, zazitky z prace), jez

jsou dulezité pro zvySovani hodnoty transakénich odmén (Kocianova, 2010).

Obrazek 1: Slozky celkové odmeény

Zakladni penézni odména

transakéni
odmény

celkova
hmotna cdmeana

doplikova pengini odména

zaméstnanecke vwhody

prace sama ilrﬁlrr;
: pracovni zkugenost nehmotné/vnitini
relacni odmeény
odmény nepeng&zni uznani
uspéch a rist

Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015)

2.1.5 Hodnota a hodnoceni prace
Hodnota prace udava relativni miru slozitosti, odpovédnosti a namahavosti jedné

prace v porovnani s dal§imi pracemi vykonavanych u jednoho zaméstnavatele. Je vyjad-
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fena tarifnim stupném, ktery zahrnuje podobny typ praci dle slozitosti, odpovédnosti
a namdhavosti. Tomuto stupni je pfifazen mzdovy tarif, ktery oceiiuje hodnotu dané
prace pevnou sazbou nebo sazbou s rozpétim vyjadienou v korunach za hodinu nebo
V korundch za mésic. Sefazenim tarifnich stupiit s odpovidajicimi mzdovymi tarify
vznika tarifni stupnice, kterd umoziuje diferencovat mzdu pracovnikii podle hodnoty
préace, tedy podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. K sestaveni tarifni stupnice

slouzi hodnoceni prace (Sikyt, 2016).

Hodnoceni prace je systematicky proces vedouci k ur¢eni relativni hodnoty nebo
rozsahu praci v organizaci za Gcelem stanoveni vnitfnich mzdovych vztaht v podniku.
Poskytuje zakladnu pro vytvareni spravedlivych mzdovych stupni a struktur, pro zara-

zovani praci do struktur, pro fizeni vztahli mezi pracemi a odménami (Armstrong,

2007).
Postup hodnoceni préce:

1) Shromazdéni vSech informaci o pracovnim misté z popisu pracovniho mista.
2) Vybér faktort k ur¢eni hodnoty riznych praci (dovednosti, odpovédnost a pra-
covni podminky).

3) Vybér a pouziti metod hodnoceni (Dédina & Cejthamr, 2005).

K hodnoceni prace se vyuzivaji analytické nebo neanalytické (sumarni) metody.

Analytické metody jsou zaloZeny na rozkladani praci na fadu definovanych fak-
torll a na nasledném systematickém posuzovani a porovnani toho, do jaké miry jsou
definované faktory nebo prvky v néjaké praci ptitomny. Patii mezi nejobvyklejsi meto-
du hodnoceni prace. Mezi hlavni typ analytického hodnoceni se fadi bodovaci metoda,

analytické porovnavani (Armstrong & Taylor, 2015).

U neanalytickych metod dochazi k posuzovani a porovnavani prace jako celku,
bez ohledu na své prvky nebo definované faktory. Nevyhovuji pozadavkiim o spraved-
livém odménovani, protoZe usporadani vykondvanych praci vychéazi ze subjektivniho
pohledu hodnotitele. Metodou sumarniho hodnoceni je naptiklad metoda potadi, klasi-

fikaéni metoda &i metoda parového porovnavani (Siky¥, 2016).
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2.2 Motivace pracovniku

Nekteti zaméstnanci touzi po moci, jini po penézich. Nékteti chtéji slyset chva-
lu a uznani, jini chtéji radéji samostatné pracovat. Kazdy zaméstnance vyzaduje rozdil-
né potieby a to, co motivuje jednoho pracovnika, nemusi motivovat druhého nebo nao-
pak muze pusobit jeho demotivaci, proto je pro vedouciho pracovnika rozhodujici zjis-
tit, co jeho zamé&stnance motivuje. K tomu muze vyuzit nékolik technik, nastroji, pod-

nétd, odmén nebo jinych stimulti (Podmoroff, 2016).

Motivace je definovana jako vnitini psychologicky proces, ktery, dle Lauby

J. (2005), urcuje nasledujici skutecnosti:

e Smér lidského chovani.
e Stupen lidského usili.

e Stupen vytrvalosti clovéka, pokud celi prekazkam.

Motivovani zaméstnanci jsou znacné produktivnéj$i nez praci znechuceni za-
méstnanci. Produktivni zaméstnanci jsou kli¢ovymi prvky k dosazeni uspéchu organi-

zace (Lauby J., 2005).

Jak uvadi Kahle a Styblo (1998), v soukromém sektoru si musi kazdy podnik
vydélat na mzdy vlastni ¢innosti a jejich objem odrazi Gspésnost podnikani. Z tohoto
divodu by méli zaméstnavatelé své zaméstnance spravné vést a motivovat, coz nasled-

né povede vyssi produktivité prace a k oboustranné spokojenosti.

Existuje mnoho védeckych ¢lankt a statistik, které prokazuji, Ze motivujici pro-

stiedi je dulezité pro Gspéch organizace. Vytvoteni takového prostiedi bude mit vliv na:

e zvySujici se produktivitu,

e snizeni fluktuace zaméstnanc,

e snizeni absence zameéstnanci,

e snizovani spori mezi zaméstnanci,
e zvySeni prodeju,

e zlepSeni zékaznickych sluzeb,

e zlepSeni hodnot cash flow,

e zvySeni zisku a dalsi (Doyle, 2005).
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2.2.1 Typy motivace

Zameéstnanci vykonavaji praci ze dvou diivodi. Jednim z nich je to, ze je samot-
na prace bavi a maji o ni zdjem — vnitfni motivace. Druhym diivodem je odména, ktera
jim je za vykonanou praci vyplacena — vnéjsi motivace. Tyto dva druhy motivace jsou
propojeny a jako takové je spole¢nosti nemohou od sebe odd€lovat. Za urcitych okol-
nosti vSak vné&jSi motivace, ve formé variabilni slozky mzdy spojené s pracov-

nim vykonem, oslabuje vnitini motivaci (Frey & Osterloh, 2002).
Vnitini faktory motivace
Urban (2017) uvadi tyto dilezité vnitini motivacni faktory.

e Samostatnost, se kterou mohou lidé svou praci vykonavat — tato potfeba vycha-
zi z potieby fidit svou ¢innost. MliZze se jednat naptiklad o to, Ze si zaméstnanci
sami nacasuji jednotlivé kroky.

e Nové schopnosti, které pii konani prace ziskavaji — jde o moznost rozvijet si své
schopnosti, kterd vychdzi z potieby zdokonalovat se ve své ¢innosti.

e Viditelné vysledky své prace — konkrétni vysledky s rostoucimi schopnostmi
zvySuji sebevédomi a sebedlivéru zaméstnanc.

o Sirsi spolefensky vyznam ¢i smysl prace — nejedna se vétsinou o &isla, jako je
naptiklad firemni zisk, ale jde pfedevs§im o pfinos vykondvanych Cinnosti pro

urcité osoby nebo spolecnost jako celek.

Vnitini motivaci Ize podporovat u vétSiny pracovniki prostiednictvim stidani
ruznych tkold, zvySovani samostatnosti, predavani vysSich pravomoci, ale 1 Castgjsi

zpétna vazba upozoriujici na dosazené vysledky (Urban, 2017).
Vnéjsi faktory motivace

Mezi tyto faktory se fadi to, co zaméstnanci za praci, pokud ji vykondvaji sprav-
né a vcas, od svého zaméstnavatele ziskaji. Jde o finanéni odménu (mzda, prémie, bo-
nus apod.), nad¢€ji na kariérni postup, moznost zvySeni mzdy v budoucnu, pochvala,
uznani ¢i osobni nebo odbornd prestiz, kterd je s praci zaméstnance spojena (Urban,

2017).
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2.2.2 Teorie motivace

Pristupy k motivaci jsou zalezeny na teoriich motivace.

Dle Armstronga (2002) patii mezi nevlivnéjsi teorie:

Teorie instrumentality — odmény nebo testy slouzi jako prostiedek k tomu, aby
se lidé chovali pozadovanym zptisobem (politika cukru a bice).

Instrumentalita — touto teorii se zabyval Taylor. Jde o piesvédCeni, Ze
pokud udélame jednu véc, povede to k véci jiné. Teorie se domniva, zZe zamést-
nanec bude motivovan k praci, jestlize odmény a tresty budou pfimo spojeny

s jeho vykonem — odmény jsou tedy zavislé na skute¢ném vykonu.

Teorie zaméi‘ené na obsah motivace (teorie potieb) — motivace se tyka krokd,
které vedou k uspokojeni potieb a k identifikaci hlavnich potieb, které ovliviiuji
chovani.

Maslowova hierarchie potieb — formuloval Maslow (1954). Existuje hie-
rarchie péti potieb: fyziologickych, jistoty a bezpeci, socialni, uznani a seberea-
lizace. Potteby vyssi urovné se projevi az tehdy, pokud jsou uspokojeny potieby

Herzbergeriiv dvoufaktorovy model — vytvoiil Herzberg (1957). Rika, ze
uspokojeni z prace ovliviiuji vnitini motivatory (satisfaktory) — tspéch, uznani,
odpovédnost, rist a vngj$i motivatory (hygienické faktory) — mzda, pracovni

podminky.

Teorie zamérené na proces — zaméieni na psychologické procesy, které ovliv-
fuji motivaci a souviseji s o¢ekdvanimi, cili a vnimanim spravedlnosti.

Expektacni teorie — zabyvali se jimi Vroom, Porter a Lawler. Motivace
a vykon jsou ovlivnény vnimanym spojenim mezi silim a vykonem, vnimanym
spojenim mezi vykonem a vysledky, vyznamem vysledku pro konkrétni osobu.
Usili zavisi na pravdépodobnosti, Ze po vynalozeném usili bude nasledovat od-
meéna.

Teorie cile — definoval Latham a Locke. Rika, Ze motivace a vykon se
zlepsi, jestlize 1idé maji naro¢né, ale piijatelné Cile a dostava se jim zpétné vaz-

by.
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Teorie spravedlnosti — pracovnici jsou motivovangjsi, kdyz se s nimi za-
chézi slusné a spravedlivé a demotivovani, kdy se s nimi jedna nespravedlivé

V porovnani s ostatnimi.

20



2.3 Produktivita prace
Ukazatel produktivity prace je jednim z nejvyznamnéjSich ukazatelti vykonnosti
podniku, ktery je definovan jako hodnota vystupu na jednotku pracovniho vstupu. Udaje

0 tomto ukazateli vypovidaji o efektivnosti vyuziti zaméstnanych pracovniki (Kislinge-

rova, 2008).

K faktortim, které produktivitu prace zvysuji, patii:
e vyuzivani strojl a zatizeni,
e zlepSeni organizace prace,
e zvySovani kvalifikace pracovniki,

e vyytvareni a vyuzivani novych technologii atd. (Kislingerova, 2008).

2.3.1 Vypocet produktivity prace

Nazev ukazatele produktivity prace zavisi na tom, ktera skupina vyrobnich fak-

torti je do jmenovatele zlomku vypoctu dosazena (Vachal & Vochozka, 2013).

Mzdova produktivita prace udava, kolik vynost (trzeb) pripada na jednu koru-
nu vyplacenych mezd (mzdovych nékladii). Hodnota tohoto ukazatele by méla byt co
nejvyssi (Riackova & Roubickova, 2012). (vzorec 1)

Piidana hodnota je dilezitym ukazatelem pro posuzovani vytvorené hodnoty
podnikem. Vysoka tvorba ptidané hodnoty je zndmkou toho, Ze jsou podniky schopné
ziskat a udrZet si zamé&stnance a motivovat je k vykonnosti a tvofivosti, vytvaret zdroje
na investice do novych technologii, vytvaret vhodné pracovni podminky, v¢as platit své

zavazky ¢i platit dané statu (Reziakova, 2012).

Na pfidané hodnoté jsou zavisli zaméstnanci, dlouhodoby hmotny a nehmotny
majetek podniku, véfitelé, stat i osobni piijmy vlastnikil majetku (Martinovic¢ova, Ko-

necny, & Vaviina, 2014).

Piidana hodnota ku mzdovym nakladim, tedy produkce pifidané hodnoty, je
ukazatelem, ktery udava, kolik korun pfidané hodnoty pfinese jedna koruna vynalozena

na zaméstnance v podobé mzdovych nédklada. (vzorec 2)

Podil osobnich nakladi na celkovych nakladech vyjadiuje, jaky je procentu-
alni podil osobnich nakladi na celkovych nédkladech podniku. Optimalni je klesajici

trend ukazatele v ¢asové fad¢€. Pozitivni hodnoty se pohybuji pod 25 %. (vzorec 3)
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3. Cil a metodika prace

3.1 Cil prace
Hlavnim cilem této diplomové préace je zhodnotit sou¢asny mzdovy a motivacni

systém ve zvoleném podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepSeni.

Zvolenym podnikem je stfedn¢ velky podnik AGRIO MZS s.r.0., ktery se zaby-
va konstrukei, vyrobou a prodejem profesionalni postfikovaci techniky a opravami ze-

médelskych strojt.

3.2 Metodika prace

Literarni reSerSe, poskytujici uceleny ptehled problematiky odménovani a moti-
vace pracovniki, je zpracovavana na zaklad¢ nastudovani pottebné odborné a védecké
literatury, tykajici se daného tématu. Zdrojem pro zpracovani literarni reSerSe byla lite-
ratura, kterd je uvedena v seznamu pouzité literatury v zavéru této diplomové prace, a to

véetné legislativy Ceské republiky.

Potiebné informace ke zpracovani praktické ¢asti byly Cerpany jak z internich
zdroji analyzovaného podniku, tak z internetovych stranek podniku a doplnujici tdaje

byly dale ziskany prostfednictvim rozhovort s pracovniky ekonomického oddéleni.

Dal8im zasadnim zdrojem informaci bylo dotaznikové Setfeni, které prob&hlo na
zacatku roku 2018. Z ptepocten¢ho poctu pracovnikd, ktery za rok 2017 €inil 78, dotaz-
nik vyplnilo celkem 55 respondentd, tj. 71 %. Dotaznik je zaméfeny na zjisténi spoko-
jenosti zamé&stnanci se soucasnym mzdovym a motivaénim systémem a zahrnuje 18
otazek, které jsou rozdé€leny do Ctyf oblasti. Prvni zkoumana oblast se zaméfuje na
mzdovy systém. Tieti Cast dotazniku zkoumd zaméstnanecké vyhody, které jsou
v podniku zaméstnanciim nabizeny, a které by zaméstnanci pozadovali k vys$i motivaci.
Ctvrtou oblasti dotaznik zkoumé spokojenost zaméstnancli s pracovnim prostiedim.
Posledni ¢ast dotazniku se zamétuje na rozvoj pracovnikll. Dotaznik je uveden v piiloze

této prace a jednotlivé odpovédi na otazky jsou rozebrany v praktické ¢asti.

Na zakladé analyzy vypoveédi zaméstnanci je zhodnocen soucasny mzdovy
a motivacni systém podniku. Ze zjisténych fakti jsou na zavér doporuceny kroky, které

by vedly ke zlepSeni soucasného stavu a vyssi spokojenosti zaméestnancil.
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V praktické ¢asti jsou pouzity nasledujici vypocty, které zjist'uji produktivitu prace.
Vzorec 1: Mzdova produktivita prace (K¢)

trzby

mzdoveé naklady
Vzorec 2: Produktivita prace 1 (K¢)

pridana hodnota

mzdové naklady
Vzorec 3: Produktivita prace 2 (%)

osobni naklady
100

naklady celkem
Vzorec 4: Tempo riustu mzdovych nakladu

mzdové naklady (t)

mzdové naklady (t — 1)
Vzorec 5: Tempo rastu pridané hodnoty

pridana hodnota (t)
pridana hodnota (t — 1)

t — zakladni rok

t - 1 — prredchozi rok oproti zakladnimu roku
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4. Prakticka cast

4.1 Charakteristika vybraného podnikatelského subjektu
Pro ucely zpracovani diplomové prace byl zvolen stiedné velky podnik, AGRIO
MZS s.r.0., ktery na trhu pasobi od roku 1993. V dnesni dobé¢ je nejvétsim vyrobcem

polni postiikovaci techniky v Ceské republice a jeho vyrobky patii ke svétové §picce.

Spolegnost sidli v Mii¢i, nedaleko obce Kiemze. U Krajského soudu v Ceskych

Budé¢jovicich je vedena pod spisovou znackou C 2790. 7.

Obrazek 2: Mapa aredlu

[

»E

Zdroj: (Agrio, 2018)

Zabyva se vyrobou postiikovacl typu Mamut, mensich modeli Napa a Alka, da-
le samojizdnych postiikovaci, mensi SAMec, vétsi DINO. Dalsimi ¢innostmi jsou
opravy zemédélskych strojii, poskytovani sluzeb pro zeméd¢lstvi, nakup a prodej zbozi

a kontrolni testovani mechaniza¢nich prostredkti na ochranu rostlin.

Obrdzek 3: Produkty podniku

FOToo-.
Qs

GRIO Nekompromisni Ceské postiikovace

Zdroj: www.agrﬁcz
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Firma ma své vyvojové oddéleni, ve kterém pracuje pét konstruktért. Ti neustale
zapracovavaji do vyroby posledni poznatky z trhu, vystav a ptihlizeji k pfipominkdm

provozovatela postiikovacu.

Z aktualniho poctu 83 zaméstnancli se na vyrobé ptimo podili 55 pracovnikii.
V arealu MFi¢ se vyrabé&ji nové stroje od déleni materidlu, vrtani a svafovani pres povr-
chovou tpravu — pocinaje otryskavani materidlu pied lakovanim az po prtichod lakov-
nou a vlastni montaz. Od prvotniho zpracovani materidlu, az po finalni elektrikaiské

prace na smontovaném postiikovaci, trva jeho vyroba ptiblizn¢ osm dnii.

Stroje se montuji na zakladé specifickych pozadavki pro konkrétniho zakaznika,

napfii-klad velikost nadrze, rozpéti ramen ¢i doplitkova vybava postiikovace.

Podil vyvozu tvoii 65 % vyrobenych strojii. Na tuzemském trhu je spole¢nost
s ptiblizn€ 800 prodanymi postfikovaci na druhém misté, za znackou Hardi. Do Evropy
jiz tato firma prodala pfiblizn¢ 1 000 postiikovact a dale konkuruje ostatnim vyrobctm.
Spolec¢nost pronikla nejen do okolnich statd Ceské republiky, Polska, Rakouska, N&-
mecka, své vyrobky dodala i do Svédska a Pobalti. Dale se orientuje i na vychodni trhy

naptiklad na Slovensko, Bulharsko, Rumunsko.

Spoleénost ziskala v letech 2010 a 2016 cenu Zlaty klas Zemé Zivitelka, cenu
Grand Prix TECHARGO 2016 nebo Stiibrnou medaili — cenu €asopisu Zemédélsky
tydenik TECHARGO 2016.

Od roku 2017 podnik na vyvoj, vyrobu a servis polnich posttikovacti, véetné vy-
roby svafovanim zavedl, uplatiiuje a zlepSuje systém managementu kvality podle CSN

EN ISO 9001:2016 a C'SN EN ISO 3834-2:2016 (Agrio, 2018).
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4.1.1 Organizaéni struktura podniku
Organizacéni struktura vybrané spolecnosti se sklada ze sedmi divizi, které zahr-

nuji jednotliva odd¢€leni.

V cCele spolecnosti stoji dva majitelé a vykonny feditel, ktery fidi chod podniku.
Kazda divize ma svého vedouciho, ktery je Casto zaroven vedoucimi odd€leni, které pod
danou divizi spadaji. Kazd¢ odd¢leni mé pfifazené konkrétni pracovni pozice, které

maji stanoveny cil a pracovnici jasné€ védi, co je jejich ukolem.

Jak pracovnici jednotlivych oddéleni, tak i samotné oddé€leni a divize maji sta-

novené produkty, kterych ma byt dosazeno.
Organizac¢ni struktura zahrnuje tyto divize a odd¢leni:
Divize 1 - KOMUNIKACE A PERSONAL
Oddéleni 1 — Odd¢leni organizaéné-personalni
Oddéleni 2 — Oddéleni komunikace
Oddéleni 3 — Oddéleni kontroly chodu firmy
Divize 2 - MARKETING A OBCHOD
Oddgleni 4 — Oddéleni marketingu
Oddéleni 5 — Oddéleni podpory obchodu
Oddéleni 6 — Oddéleni obchodu
Divize 3 - FINANCE
Oddéleni 7 — Oddéleni piijmi
Oddéleni 8 — Oddéleni vydaja
Oddéleni 9 — Oddéleni evidence
Divize 4 - PRODUKCE
Oddéleni 10 — Oddé&leni ptipravy a realizace
Oddéleni 11 — Odd¢leni realizace
Oddé¢leni 12 — Oddélent servisu realizace

Divize 5 - KVALITA A KVALIFIKACE
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Oddéleni 13 — Oddéleni ovéreni kvality
Oddéleni 14 — Oddéleni rstu zaméstnanci
Oddéleni 15 — Odd¢leni korekei

Divize 6 - VEREJNOST

Oddéleni 16 — Oddé¢leni kontaktu s vefejnosti
Odd¢leni 17 — Odd¢leni interniho PR
Oddé¢leni 18 — Oddéleni externiho PR

Divize 7 — VEDENI

Oddéleni 19 — Oddéleni vykonného feditele
Oddéleni 20 — Oddéleni zvlastnich zalezitosti

Oddéleni 21 — Oddé&leni majiteld

Z diavodu podrobného zpracovani a Sife organizacni struktury je popséna pouze

divize kvality a kvalifikace.
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Tabulka 2: Organizacni struktura divize

Vedouci kontroly

Produkt:
Véas a radné odkontrolovany
dodany material pro vyrobu.

Referent ristu personalu

Produkt:

Vypracovany osobni program
ristu kazdého spolupracovnika
podle potreb firmy a moznosti
spolupracovnika.

Referent pro evidenci
a napravu reklamaci

Produkt:

Spravné urcenda pricina rekla-
mace S ndvrhem reSeni. Dorese-
nd reklamace se zakaznikem.

Vystupni kontrolor zakazek

Produkt:
Zakazka uplnd a bezchybné
pripravena pro expedici

k zdkaznikovi.

Referent vzdélavani
Produkt:

Zrealizované a dokoncené pro-
gramy rustu spolupracovnikii.
Profesionalni a své funkce upiné
plnici pracovnici.

Spravce technickych infor-
maci

Produkt:

Dostatek materialu vztahujiciho
se k know-how. Informace udr-
Zované v aktudalnim a prehled-
ném stavu.

Spravce platnosti

Produkt:

Vsichni spolupracovnici, kteri ze
zdkona a dalsich predpisii, jsou
povinni nékteré  zkousky
a opravnéni, je maji platné
a jsou vcas registrovani a pre-
zkusovani v souladu s témito
zakony a predpisy, aby byla tato

mit

platnost neprerusena.

Spravce systému Fizeni

Produkt:

Odhalené a napravené jakékoli
odchylky od standardnich proce-
st a know-how organizace. Vy-
hotovené programy ndpravy.

Spravce certifikace

Produkt:

Vsechna  firemni  opravnéni
aziskané certifikaty jsou stdle
platné a jejich platnost je pro-
dluzovana.

Inspektor kvality produkce

Produkt:
Uroveii kvality vsech produkti
zajisténa v plném rozsahu. Od-
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halené nedostatky jsou reporto-

vany a napraveny.

Svarecsky dozor

Produkt:

Proces  svarovani  probiha
v souladu s CSN EN ISO 3834-2.
Metrolog

Produkt:

K dispozici potrebna méridla,
orientacni a kalibrovand, aktu-
dlni seznam meéridel, aktualni
Metrologicky rad.

Produkt oddéleni:

1) Produkce je takova, jaka je
ocekavana.
2) Opravneéné vydané a platné
certifikaty.

Produkt oddéleni:

Efektivni, dobre vzdélani a
své funkce uplné plnici spolu-
kteri
svych meziproduktic a hod-
notnych konecnych produktii.

pracovnici, dosahuji

Produkt oddéleni:

Napravend firma, jeji spolu-
pracovnici, produkty, sluzby a
technologickeé postupy.

Produkt divize:

1) Efektivni, dobre vzdelani a
kteri dosahuji svych produktii.

své funkce uplné plnici zaméstnanci a spolupracovnici firmy,

2) Spravné zkorigovana firma a jeji produkty.

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich dat podniku
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4.2 Analyza mzdového a motivaéniho systému podniku
Odmeénovani zameéstnancu se v podniku fidi jednak zakonikem prace a dale pré-

miovym fadem.

4.2.1 Mzdové ohodnoceni

V analyzovaném podniku se pro odménovani pracovnikli uplatiiuje ¢asova for-
ma mzdy, jakozto fixni ¢ast mzdy. Zavisi v8ak na pracovnim zafazeni, zda se uplatni
casova mzda mésic¢ni ¢i hodinova.

Odménovani vedoucich pracovniki a administrativy je z hlediska napln¢ jejich

prace slozité stanovit, a proto jsou ohodnoceni ¢asovou mzdou mési¢ni.

Zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji v oblasti vyroby, jsou odménovani na za-
klad¢ ¢asové mzdy hodinové. Zde tedy zavisi na poctu odpracovanych hodin za dany

meésic, pro ktery se mzda vypocitava.
Primérna hruba mzda za rok 2017 v podniku ¢inila 31.246,- K¢.

V nésledujici tabulce 3 je pro porovnani uvedena vySe pramérné hrubé mzdy za

rok 2017 v Ceské republice, Jihodeském kraji a analyzovaném podniku.

Tabulka 3: Porovnani priumerné hrubé mzdy za rok 2017

Vyse primérné hrubé mzdy za rok 2017

Ceska republika 29.504,- K¢&
Jihocesky kraj 26.514,- K¢
AGRIO MZS s.r.0. 31.246,- K&

Zdroj: vlastni zpracovani dle dat Ceského statistického tifadu a internich zdroji podniku
Na zakladé¢ tdaju z tabulky 3 Ize konstatovat, ze se vyse hrubé mzdy v podniku

AGRIO MZS s.r.0. pohybovala v roce 2017 mirné nad celorepublikovym primérem.

4.2.2 Prémie

Dle vnitiniho prémiového fadu nélezi zaméstnanci k zakladni mzdé prémie. Tato
¢ast mzdy tvoii variabilni slozku, diky které lze pracovniky motivovat k lepSim vyko-

nam.
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Mési¢ni prémie

Prémie se pohybuje v rozmezi od 0 do 25 % k zakladni mési¢ni nebo hodinové
sazb¢. Pokud pracovnik odvadi bézny vykon, nalezi mu prémie ve vysi 21 %. Odvadi-li
pracovnik lepsi vykon, je ochoten ud¢lat néco navic, mize mu vedouci ud¢lit prémii az
ve vysi 25 %.

Pokud jsou vysledky firmy (trzby) jen primérné, nemély by mési¢ni prémie za
celou firmu piekrocit 22,5 %. Jsou-li trzby vyssi, je mozné vyplatit vyssi prémie.

V piipad¢€, ze mé pracovnik dovolenou nebo je nemocen, neni to divod ke sni-
zeni prémii za ostatni dobu v daném meésici, kdy chodil do prace.

Ptidé€leni prémii danému pracovnikovi je v plné kompetenci pfimého nadiizené-
ho. Hodnoceni jednotlivych pracovnikd se provadi samostatné pro kazdy tyden
vV mésici. Vysledné mési¢ni prémie se vypocitaji primérem jednotlivych tydennich
prémii v daném meésici.

Fond pro mimoradné prémie

Tento fond je urcen pro ocenéni mimoiadnych vykont zaméstnanci a jeho ro¢ni
vyse ¢ini 100.000,- K¢&. Obvykla vyse odmény se pohybuje od 500,- do 2.000,- K¢, dle
pfinosu pro firmu.

Ta c¢ast, kterd se nevycCerpa v priabéhu roku, se vyplati v posezoénnich prémiich

na konci roku.
Posezonni prémie
Prémie se netyka vedeni podniku.

Celkova vySe prémie ¢ini 6 % z hospodatského vysledku pted zdanénim. Tato
prémie se vyplaci nasledujici rok soucasné¢ se mzdou za mésic leden, tzn. posezonni

prémie za rok 2017 byla vyplacena v lednu roku 2018.

Vedouci divize 3 — Finance — provede vypocet ¢astky uréené pro vyplatu pose-
zonnich prémii a oznami ji vykonnému fediteli. Ten rozdé€li pfidélenou ¢astku na prémie
dale pro jednotliva odd€leni a informuje vedouci téchto odd€leni o vysi pfidélené Cast-

ky.
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Schvalovani prémii

Vedouci jednotlivych oddéleni zasilaji e-mailem navrhy prémii podfizenych
svému vedoucimu divize do 2. kalendainiho dne v nasledujicim mésici. Vedouci divizi
prémie schvali, popfipad¢ upravi (o upravé vyse prémii jednotlivych pracovniki bude
informovat vedouci oddé€leni) a vyslednou sestavu zasila vykonnému fediteli do 4. ka-
lendainiho dne v nasledujicim mésici. Vykonny feditel prémie schvali a zasle e-mailem

mzdové ucetni nejpozdéji do 5. kalendainiho dne v nésledujicim mésici.

4.2.3 Zameéstnanecké vyhody (benefity)
Struktura zaméstnaneckych vyhod se v podniku také 1isi v zavislosti na pracov-

nim zafazeni.

Vedouci a administrativni pracovnici maji moznost vyuZzivat sluzebni mobilni te-
lefon. U pozic, které to vyzaduji, hradi zaméstnavatel ucast na $kolenich, jazykovych
nebo praktickych kurzech.

Vsichni zaméstnanci mohou vyuzit piispévek na penzijni piipojisténi ve vysi
500,- K¢ a jeden tyden dovolené navic.

Penzijni pFripojiSténi

Kazdy zaméstnanec mé moznost, po ukonceni zkuSebni doby, uzavfit smlouvu
0 penzijnim piipojisténi u jakéhokoliv penzijniho fondu. Zaméstnavatel ptispivé na toto
penzijni pfipojiSténi 500,- K& mésicné. Po ukonceni pracovniho poméru nebo pii od-
chodu do dichodu se piestava tento prispévek zaméstnanci vyplacet. Povinnosti za-
méstnance je dodat mzdové ucetni podepsanou smlouvu o zaloZeni penzijniho ptipojis-
téni.

Dovolena navic

Dle zakoniku prace nélezi kazdému zaméstnanci, ktery za nepfetrzitého trvani
pracovniho poméru vykonaval u zaméstnavatele praci alespon 60 dna v kalendainim

roce, dovolena, jejiz vyméra ¢ini nejméné 4 tydny.

Zde zaméstnavatel nabizi svym zaméstnanciim 5 tydnt dovolené, tedy jeden ty-

den navic nez urcuje zakon.
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Skoleni, praktické kurzy, ucast na vystavach, veletrzich

Zameéstnavatel umoznuje svym zaméstnancim navstévovat rizna Skoleni ¢i kur-

zy, které zvysuji jejich kvalifikaci a odborné znalosti.

Ve vlastnich prostorach se naptiklad uskuteciiuje kazdorocni profesni skoleni fi-
dict téch pracovnikd, kteti ke svému vykonu potiebuji profesni prikaz. Pracovnikiim

divize produkce, ktefi pracuji se svareci technikou, hradi svareci kurzy.

Technologové a konstruktéti navstévuji tuzemské i zahrani¢ni vystavy ¢i ve-

letrhy, kde Cerpaji inspiraci pro dalsi vyvoj postiikovaci techniky.

Podnik spolupracuje i se zahrani¢nimi partnery a pracovnici musi ke komunikaci
vyuzivat znalosti cizich jazykd, proto ti, kterych se to tyka, maji moznost vyuzivat jazy-

kové kurzy, konkrétné anglictinu.

Déle je zaméstnanciim na vedoucich pozicich umoznéno navstévovat manazer-

ské kurzy, kde mohou rozvijet své dovednosti pro vedeni lidi.
Firemni vecirek

Na zavér kazdého roku je uspotadan pro zaméstnance podniku vecirek. Diky té-

to neformalni akci dochazi k rozvoji podnikové kultury.

4.2.4 Prispévky ze socialniho fondu

V podniku maji zavedeny socialni fond, ktery je zakotven ve vnitropodnikovych

ptredpisech.
Z fondu lze zaméstnanctiim a jejich rodinnym pfislusnikim pfispivat na:

1) vstupenky na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce a na dopravu na tyto akce
organizované firmou (z tohoto daru se neodvadi dan ani socialni a zdravotni po-
Jisténi),

2) naklady na kulturni, télovychovné a sportovni akce poradané zaméstnavatelem,
napt. prondjem sportovniho areélu, (z tohoto daru se neodvadi dan ani socialni
a zdravotni pojisténi),

3) penézni a nepenézni dary zameéstnanctm, a to:

e pii zivotnich vyrocich 20 let a kazdych dalSich 10 let véku darkovy koS
V hodnoté¢ 1.000,- K¢
e pii 60. narozeninach — 2.000,- K¢
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e piiuzavieni l. siatku — 3.000,- K¢
e piinarozeni 1. ditéte — 2.000,- K¢
e piinarozeni dalSich déti — 1.000,- K¢
e pii prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu 5.000,- K¢

+ darkovy ko$ v hodnot¢ 1.000,- K¢.

Z nepenéznich darh se nad ¢astku 2.000,- K¢ za rok na 1 zaméstnance odvadi
dan 1 socialni a zdravotni pojisténi. U penéznich dart se dan a dal$i odvody odvadéji
vzdy.

Ptidély do socialniho fondu jsou realizovany na zaklad¢ rozhodnuti valné hro-

mady dle vyse zisku.
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4.3 Produktivita prace v analyzovaném podniku

Potiebna data pro zhodnoceni vyvoje produktivity prace v daném podniku vy-

chazeji ze zvetejnénych tcetnich zavérek za roky 2012 az 2016.
Pocet zaméstnanci

Graf 1: Prepocteny pocet zaméstnancii
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 1 vidime, ze se pocet zaméstnanci v podniku kazdym rokem mirné zvy-

Suje. V rozmezi let 2012 az 2016 ptibylo ve spole¢nosti v priméru 16 pracovnikd.
Mzdova produktivita prace

Graf 2: Vyvoj mzdové produktivity prdce
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Zhodnoceni ukazatele: Graf 2 zobrazuje vyvoj mzdové produktivity prace
Vv letech 2012 az 2016. Od roku 2012 do roku 2014 se ukazatel vyvijel pozitivng. V roce
2014 dosahl svého maxima, kdy 9,88 K¢ trzeb ptipadalo na 1,- K& mzdovych nékladi.

V roce 2015 doslo k vyraznému poklesu ukazatele, a to na hodnotu 7,16 K¢. Vzhledem
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Kk poklesu trzeb, ktery nastal v roce 2016, hodnota ukazatele dale poklesla a dosahla
6,39 K¢ pripadajicich na 1,- K¢ mzdovych nakladi.

wrwe

aby ziskal zajem kupujicich, je nucen sniZovat naklady a zefektiviiovat vyrobu.

V roce 2015 se ocekaval vyssi pocet zakazek, proto byli do podniku pfijati novi
pracovnici. Zakazky se ocekavaly predevsim z Polska, jelikoz byl zde spustén dvoulety
dota¢ni program na zeméd¢lskou techniku. Kromé toho se nové 3 zaméstnanci ve vyro-
bé zabyvaji samotnym vyvojem posttikovacii, a to stavbou prototypt dle novych kon-
strukénich navrhl. To zptisobilo nartist mzdovych nakladt o 3.907 tis. K¢, avsak trzby
se propadly z 239.569 tis. K¢ na 201.611 tis. K¢, tedy zhruba o 38.000 tis. K¢&. Vzhle-
dem k témto skute¢nostem ukazatel mzdové produktivity prudce klesl. Trzby se nepo-
dafilo zvysit ani v roce 2016, nicméné mzdové néklady se i ptes pfijeti dalSiho pracov-
nika podafilo oproti pfedchozimu roku snizit zhruba o 900 tis. K¢. Ukazatel ma vSak

I nadale klesajici sklon.
Produktivita prace 1: pfidana hodnota ku mzdovym nakladim

Graf 3: Vyvoj produktivity prace 1
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Zhodnoceni ukazatele: Ptidand hodnota na mzdové naklady kopiruje vyvoj
mzdové produktivity prace. Svého maxima dosahuje v roce 2014, kdy diky 1,- K¢ vyna-
loZzené na mzdy pracovnikii bylo v provozu vytvoieno 3,04 K¢ ptfidané hodnoty. Od
roku 2014 zacala pfidana hodnota klesat a mzdové naklady riist, proto ma tento ukazatel

klesajici charakter.

Nize uvedeny graf 4 zobrazuje vyvoj ro¢niho tempa ristu mzdovych ndklada

a produktivity prace za sledované obdobi.
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Graf 4: Vyvoj rocniho tempa rustu mzdovych nakladi a produktivity prace
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Zhodnoceni vyvoje: Obdobi roku 2013 bylo pro podnik pozitivni, jelikoz mzdo-
vé naklady na zaméstnance rostly pomaleji nez produktivita prace, kterd oproti pied-
chozimu roku vzrostla 1,40krat, tedy o 40 %. V dal$im obdobi se tempo rastu produkti-
vity prace snizilo a dosahovalo témér stejné hodnoty jako tempo ristu mzdovych nakla-
du. Rok 2015 nebyl pro podnik piili§ pfiznivy, tempo ristu produktivity prace vyrazné
zpomalilo. V tomto obdobi zaznamenavame rychlejsi rist mzdovych nakladi oproti
produktivité prace. V roce 2016 se vsak podafilo mirné zvysit rust produktivity prace

a doslo i ke sniZeni tempa ristu mzdovych naklada.
Produktivita prace 2: podil osobnich niakladii na celkovych nakladech

Graf 5: Vyvoj ukazatele produktivity prace 2
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Zhodnoceni ukazatele: Osobni néklady tvoftily az do roku 2014 zhruba 15% po-
dil na celkovych nékladech. V roce 2015 celkové nédklady oproti pfedchozimu roku po-
Klesly 0 9.015 tis. K¢. Vzhledem k pfijeti sedmi novych zaméstnancti osobni naklady

vzrostly o 5.167 tis. K¢. Nastal tak nartst podilu osobnich nakladi na celkovych nakla-
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dech 0 3 %, a to na hodnotu 18,79 %. Naklady v nasledujicim obdobi prudce poklesly,
2 201.778 tis. K¢ na 180.910 tis. K&, rozdil byl zaznamenan ve vysi 20.868 tis. K¢.
| ptes ptijeti dalSiho pracovnika osobni naklady v roce 2016 mirn¢ poklesly, konkrétné
o castku 1.163 tis. K¢. Celkovy podil osobnich naklad na celkovych ndkladech opét
vzrostl a v roce 2016 dosahl 20,32 %.
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4.4 Analyza vysledkl dotaznikového Setreni
Tato ¢ast prace je vénovana rozboru dotaznikového Setieni, které bylo provede-

no v ramci celého podniku.
Dotaznik je zaméfen na Ctyii oblasti:

1) mzdové ohodnoceni,
2) zaméstnanecké vyhody,
3) pracovni prostiedi,
4) vzdélani a rozvo;j.
Otazky v dotazniku zkoumaji nejen spokojenost pracovniki, ale jsou také zame-
feny na zjisténi problematickych oblasti.
Ze 78 zaméstnancli dotaznik vyplnilo 55 zaméstnanci, to je 71 %. Odpovédi
ano, spiSe ano, spokojen/a, spiSe spokojen/a jsou povazovany za pozitivni a znaci spo-
kojenost zaméstnance. Naopak odpovédi ne, spiSe ne, nespokojen/a, spiSe nespokojen/a

1ze chapat jako negativni a respondent tak vyjadiil svou nespokojenost.

Jelikoz dotaznikové Setfeni probéhlo v rdmci celého podniku a ndvratnost dotaz-

nikil dosdhla 71 %, mizeme vysledky zobecnit na cely podnik.

Graf 6. Navratnost dotazniku

B Vyplnéno

Nevyplnéno

Zdroj: vlastni zpracovani

Rozbor jednotlivych otazek a analyza vysledkd bude dale provedena pouze

z poc¢tu dotazniku, které byly vyplnény, tedy celkem z 55 dotaznik.
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Otazka €. 1: Pohlavi

Graf 7: Pohlavi respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani
Na vySe uvedeném grafu 7 miZeme vidét, Ze celkovy pocet respondentil tvofi

pouze 6 zen (11 %) a 49 muzi (89 %).

Analyzovany podnik je zaméfen na vyrobu zemédélskych stroji a vétSinu za-
méstnanci tvoifi muzi podilejici se pravé na vyrobé — konstruktéfi, svareci atd., proto
toto slozeni neni zvI4st' prekvapujici. Zeny se uplatiuji na vedoucich nebo administra-
tivnich pozicich.

Otazka ¢. 2: Vék

Graf 8: Vékové sloZeni zaméstnancii

mdo 25
m 26-40
m41-55

56 avice

Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 8 je znazornéno vekové slozeni respondent zkoumané spolec¢nosti. Vét-
Sinu, 26 respondentd (47 %), tvoii pracovnici ve véku 26-40 let, mensi skupinu, 18 re-
spondentti (33 %), tvofi zaméstnanci ve veéku 41-55 let, 8 respondentt (15 %) tvoti sku-
pinu pracovnik do 25 let a pouze 3 (5 %) z respondentti patii do vékové kategorie 56

a vice let.
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Otazka €. 3: Pracovni zarazeni

Graf 9: Pracovni zarazeni respondentii

® management
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z uvedeného grafu 9 vidime, ze se 38 z dotazanych zaméstnanci (69 %) podili
na vyrob¢ postiikovacli nebo jsou soucasti jiného vyrobniho procesu. Z 55 respondentti

je 9 (16 %) zaméstnano na administrativnich a 8 (15 %) na vedoucich pozicich.
Otazka ¢. 4: Délka pracovniho poméru v podniku

Graf 10: Délka pracovniho poméru respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 10 je znazornéna délka pracovniho poméru respondentl. Lze fici, Ze
podnik ma stabilni zaméstnance, ktefi zde maji dlouholetou praxi a spole¢nost dobie
znaji. Celkem 20 respondentt (37 %) je v podniku zaméstnano 10 a vice let, 15 (27 %)
z dotazanych zde pracuje 4-9 let, o néco mensi skupinu, 11 (20 %), tvofi pracovnici
s délkou pracovniho poméru mezi 1-3 lety a 9 zaméstnanct (16 %) pracuje v podniku

méneé nez 1 rok.
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l. Mzdové ohodnoceni

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a se svou vysi mzdy?

Graf 11: Spokojenost respondentii s vysi mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na vySe uvedeném grafu 11 vidime, Ze respondenti hodnotili tuto otdzku spiSe

kladné a jsou s vy$i mzdy spokojeni. Spokojenost s vysi mzdy vyjadrilo 20 pracovnikl

(36 %) a 16 (29 %) uvedlo, Ze jsou spise spokojeni. Celkem 10 respondentt (18 %) je

nespokojeno a spise nespokojeno je 7 (13 %) z dotazanych. Dva respondenti (4 %) se

nepfiklonili ani k jedné varianté.

Nasledujici tabulka 4 zahrnuje tdaje o spokojenosti zaméstnanct s vysi mzdy

Vv zavislosti na pracovnim zafazeni.

Tabulka 4: Od|

povedi na otazku ¢. 5 dle pracovniho zarazeni

Management Administrativa Vyroba
(8) ) (38)

absolutni r? lativni absolutni rvelatlvm absolutni r?latlvm

cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost cetnost
% % %
Ano 7 88 4 44 5 13
SpiSe ano 1 12 5 56 14 37
SpiSe ne - - - - 7 19
Ne - - - - 10 26
Nevim - - - - 2 5
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Z vypovédi respondentil je ziejmé, Ze vedouci pracovnici a zaméstnanci na ad-
ministrativnich pozicich jsou se svou vysi mzdy spokojeni. Spokojenost s vysi mzdy je
u pracovnikl v oblasti vyroby nejednotna. Pozitivné na tuto otazku odpovédélo 19 za-
meéstnancil z oblasti vyroby (50 %) avSak dalsich 17 (45 %) zde vyjadiilo svou nespoko-
jenost. Dva respondenti (5 %) neveédéli.

Z hlediska nerovnomérného poctu pracovnikli managementu, administrativy
a vyroby nelze s jistotou stanovit, ze spokojenost zaméstnanct s vysi mzdy nezavisi na

pracovnim zatfazeni.
Otazka ¢. 6: Odrazeji se VaSe pracovni vysledky ve Vasi mzdé?

Graf 12: Pracovni vysledky ve mzdé respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani

V souvislosti s piedchozi otazkou, zda jsou pracovnici spokojeni S vysi mzdy,
byla polozena otazka, zda si mysli, ze se jejich pracovni vysledky odrazeji ve mzde¢.
Vice jak polovina respondenttl, celkem 32, na tuto otazku odpovédéla kladné. Z nich 17
(31 %) odpovédelo ano a 15 (27 %) spiSe ano. Dvanact respondentii (22 %) uvedlo, Ze
se pracovni vysledky ve mzdé¢ spiSe neodrazeji a 7 dotazanych (13 %) vnima, ze se je-
jich pracovni vysledky ve mzd¢ viibec neodrazeji. Zbyli 4 respondenti (7 %) uvedli od-

poved nevim.

Zaméstnanci jsou si védomi toho, Ze se jejich mzda sklada i1 z variabilni slozky,
prémie, ktera je zavisla na jejich odvedeném vykonu. Nicméné néktefi, tj. 9 (35 %), to

tak nevnimaji.

Na tuto otazku navazuje nasledujici otdzka €. 7.
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Otazka ¢. 7: Ziskavate zpétnou vazbu na svoji pracovni vykonnost?

Graf 13: Zpétnd vazba na vykon pracovnika
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Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13 znazornuje skute¢nost, zda pracovnici dostavaji zpétnou vazbu za odve-
denou praci. Celkem 44 respondent (80 %) uvedlo, ze zpétnou vazbu za sviij vykon
dostava. Pouze 15 z nich (27 %) ji dostava pravidelné a 29 (53 %) ziidka. Zbylych
1 1respondenti (20 %) uvedlo, ze Zadnou zpétnou vazbu nedostava.

Otazka ¢. 8: Jak hodnotite celkovou spokojenost s Vasi vykonavanou praci?
Graf 14: Spokojenost respondentii S vvkondvanou praci
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z vysSe uvedeného grafu 14 vyplyva, ze pracovnici analyzovaného podniku jsou
s vykonavanou praci spokojeni. Pozitivné na tuto otdzku odpoveédélo celkem 49 respon-
dentt, coz je 89 % dotdzanych. Nespokojenost s vykonavanou praci vyjadrili 4 pracov-

nici a dva nevédéli.
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Il. Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Otazka ¢. 9: Jaké zaméstnanecké vyhody ve Vasem podniku vyuZivate?

Graf 15: Vyuzivané zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: vlastni zpracovani

zobrazuje strukturu zaméstnaneckych vyhod.

Z uvedenych hodnot je patrné, Ze ne vSichni pracovnici si poskytované benefity uvédo-

muji. Tyden dovolené navic mohou vyuzit vSichni zaméstnanci a dle internich dat tento

benefit vyuzivaji vSichni pracovnici beze zbytku, proto hodnoty v grafu 15 mohou byt

zkreslené a ovlivnéné nevédomosti respondenti.

Tabulka 4: Odpoveédi na otazku ¢. 9 dle pracovniho zarazeni

Management Administrativa Vyroba
(8) ) (38)

absolutni r?latlvnl absolutni rvelatlvm absolutni r?latlml

. cetnost . cetnost . cetnost
cetnost % cetnost % cetnost %
Mobilni telefon 8 100 4 44 3 8
Dovolena navic 8 100 6 67 16 42
Pfispévek na PP* 8 100 8 89 26 68
Mzda navic 1 13 2 22 5 13
Jiné 2 25 - - 1 3
Bez odpovédi - - - - 7 18

* PP — penzijni pripojisténi
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Z tabulky 4, popisujici vyuzivani zaméstnaneckych vyhod z hlediska pracovniho
zafazeni, je ziejmé, ze mobilni telefon vyuzivaji vSichni pracovnici managementu
a n¢ktefi zaméstnanci z administrativy a vyroby. Tyden dovolené navic vyuzivaji vSich-
ni vedouci a administrativni pracovnici. Prispévek na penzijni piipojisténi je nejvice
vyuzivanym benefitem. Mzdu navic za mimofadné pfinosy uvedlo 8 zaméstnanci. Do-
konce néktefi respondenti, celkem 5, uvedli, ze zadné zaméstnanecké vyhody nemaji

nebo neodpovédeli viibec.

Jak je zminéno vySe, vysledky z této otazky nelze povazovat za divéryhodné
a pro blizsi zkoumani by musel byt dotaznik zaméten konkrétné na poskytované benefi-

ty, coz nebylo predmétem této diplomové prace.

Otazka €. 10: Jak jste spokojen/a se souc¢asnym systémem zaméstnaneckych vy-
hod?

Graf 16. Spokojenost se soucasnym systémem zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: vlastni zpracovani

Na zékladé¢ vyhodnocenych vysledkli dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze za-
meéstnanci jsou se sou¢asnym systémem poskytovani zaméstnaneckych vyhod nespoko-
jeni. Pouze 9 z dotazanych (16 %) je se soucasnym systémem spokojeno, 12 (22 %) je
spise spokojeno. Dohromady na tuto otazku pozitivn¢ odpoveédélo pouze 21 responden-
tt (38 %). Svou nespokojenost vyjadtilo 16 pracovnikt (29 %) a 14 (26 %) uvedlo, ze
je spise nespokojeno. Celkem negativné odpovédélo 30 dotazanych (55 %). Odpoveéd

nevim zvolili 4 respondenti (7 %).

Nasledujici tabulka popisuje spokojenost se souasnym systémem zameéstnanec-

kych vyhod dle pracovniho zatazeni.
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Tabulka 5. Odpovédi na otazku ¢. 10 dle pracovniho zarazeni

Management Administrativa Vyroba
) ©) (38)

lativni lativni lativni

absolutni r? ativi absolutni r? ativi absolutni r? ativit

Setnost cetnost Setnost cetnost Setnost cetnost
e % % %
Spokojen/a 5 63 1 11 3 8
Spise spokojen/a 3 37 4 45 5 13
Spise - - 2 22 12 32

nespokojen/a

Nespokojen/a - - 2 22 14 37
Nevim - - - - 4 10

Tabulka 5 naznacuje, ze se zaméstnaneckymi vyhodami jsou nejvice spokojeni
pracovnici managementu. U pracovnikll na administrativnich pozicich je téméf stejny

podil spokojenych i nespokojenych, 5 zaméstnancti reagovalo na otdzku pozitivné a 4

Zdroj: vlastni zpracovani

negativné. Nespokojenost vyjadrili pfedev§im zaméstnanci vyrobniho useku.

Otazka ¢. 11: Co by Vas nejvice motivovalo k lepS§im pracovnim vykoniim?

Graf 17: Motivacni faktory k lepsimu pracovnimu vykonu
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Na grafu 17 lze pozorovat, ze by pracovniky spolecnosti vedlo k podavani lep-
Sich vykont vyssi finanéni ohodnoceni, celkem tak odpovédélo 33 respondenti (47 %).
Dalsim faktorem je navySeni struktury zaméstnaneckych vyhod, které by motivovalo
k lep§im pracovnim vykonim 21 (30 %) z dotazanych, 13 pracovniku (19 %) by moti-

vovalo uznani od nadfizenych. Jeden z dotdzanych uvedl, Ze by ho k vy$§im pracovnim
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vykoniim motivovaly jazykové kurzy a dva respondenti neuvedli Zadnou z uvedenych

moznosti.

I11.  Pracovni prostiredi

Otazka €. 12: Jste spokojen/a s pracovnim (fyzickym) prostfedim, ve kterém pra-
cujete?

Graf 18: Spokojenost s (fyzickym) pracovnim prostiedim

®Eano

B spiSe ano
= spiSe ne
Hne

Hnevim

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 12 zkoumala spokojenost pracovnikii s fyzickym pracovnim prostie-
dim ve smyslu rozmisténi budov a hal v aredlu, jejich vybavenost ¢i usporadani kance-
late.

Ukazalo se, ze 17 (31 %) z dotazanych je spokojeno, 22 (40 %) je spiSe spokoje-
no. Pozitivnich odpovédi bylo dohromady 39 (71 %) a mizeme fici, Ze vétSina zamést-
nancu je s timto pracovnim prostiedi spokojena. Negativné na tuto otdzku odpovédélo
13 (23 %) respondenttl, z ¢ehoz 9 (16 %) je spiSe nespokojeno a pouze 4 (7 %) je zcela

nespokojeno. Pouze 3 respondenti (6 %) zvolili moznost nevim.
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Otazka €. 13: Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti?

Graf 19: Spokojenost s atmosférou na pracovisti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka €. 13 byla zamé&fena na zji$téni spokojenosti s atmosférou na pracovisti,
tedy se vztahy na pracovisti, kolektivem.

Z grafu 19 plyne, Ze 21 pracovnikt (38 %) je spokojeno a 18 (33 %) je spise
spokojeno. Opét se zde projevila vétsinova spokojenost respondentt. Celkem 9 (16 %)

je spiSe nespokojeno, pouze 5 (9 %) z dotazanych vyjadtilo svou absolutni nespokoje-

nost s atmosférou na pracovisti. Dale 2 (4 %) dotazani odpovéd€li moznosti nevim.
Otazka ¢. 14: Ktera oblast je z Vaseho pohledu problematicka?

Graf 20: Problematické oblasti v podniku z pohledu respondentii

styl fizeni 20
vztahy na pracovisti 23
pracovni prostiedi 6
zadna 11

jiné 2

bez odpovédi 3
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Zdroj: vlastni zpracovani

Ackoliv z predchozi otazky vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci s atmosférou na pra-
covisti spokojeni, v této otazce zvolili jako nejvice problematickou oblast pravé vztahy
na pracovisti, celkem tuto oblast zvolilo 23 dotdzanych. Styl fizeni je dalSi pomérné
problematickou oblasti, kterou tak oznagilo 20 pracovnikii. Zadnou problematickou
oblast v podniku shledava 11 respondentti. Pracovni prostfedi hodnoti jako problema-

tické pouze 6 z dotazanych pracovnikt. Z pozice managementu byla uvedena jako pro-
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blematicka oblast zaméstnanci, konkrétné mélo zaméstnanct, dalsi jinou odpovedi byla

uvedena oblast dodavatelii. Tii pracovnici nezvolili ani jednu z moznosti.

IV. Vzdélani a rozvoj

Otazka €. 15: Je Vam nabizena moZnost vzdélavani, prohlubovani dovednosti pro
Vasi praci?

Graf 21: Moznost vzdélavani, prohlubovaini dovednosti pracovnikii
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 15 zkoumala oblast vzdélavani a rozvoje. Zde 14 pracovniki (25 %)
odpovédelo, ze je jim umoznéno vzdélavani a prohlubovani dovednosti pro jejich vyko-
navanou praci, 12 (22 %) uvedlo, Ze jim je tato moznost spiSe nabizena. Odpoveéd’ spis
ne zvolilo 7 zaméstnancu (13 %) a 15 respondentim (27 %) nema moznost vzdélavani.

Dalsich 7 (13 %) zvolilo odpoveéd’ nevim.

Nasledujici otazka zkouma konkrétni typ prohlubovani dovednosti pro vykona-

vanou praci zaméstnancul.
Otazka €. 16: Jaky typ prohluboviani dovednosti je VAim umoZnén?

Graf 22: Nabizené moznosti prohlubovani dovednosti

Skoleni | 32
ucast na vystavach, veletrzich | 18
praktické kurzy | S
jiné | 1
bez odpovédi | 10
0 5 1I0 1I5 2I0 2I5 3IO 3I5

Zdroj: vlastni zpracovani
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Z otazky ¢. 16 vyplynulo, Ze nejcastéjSim typem vzdélavani ¢i prohlubovani do-
vednosti je Skoleni, kterych se ucastni 32 pracovniki. Dal$im typem vzdélavani a roz-
voje, ktery je zaméstnancim umoznén, byla zvolena moznost ucast na vystavach a ve-
letrzich, celkem ji zvolilo 18 respondentid. Praktické kurzy m4 moznost navstévovat 5
z dotazanych. Pracovnik managementu ma umoznéno navstévovat jazykové kurzy. Cel-
kem 10 pracovnikli nezvolilo zddnou odpovéd’ z toho ditvodu, ze v predchozi otazce

zvolili odpovéd’ ne.

Vysledky dotazniku naznacuji, Ze nékteti zaméstnanci nepovazuji Skoleni jako

soucast vzdélavani nebo prohlubovani svych dovednosti.

Otazka ¢. 17: Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani v podniku?

Graf 23: Spokojenost s celkovym systémem odménovani
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Zdroj: vlastni zpracovani

V grafu 23 je znazornéna spokojenost dotazanych pracovnikd spolecnosti

s celkovym systémem odménovani.

Pouze 9 respondentt (16 %) je se soucasnym systémem odméniovani spokojeno
a 19 (34 %) spise spokojeno. Svou spokojenost zde vyjadiilo 28 zaméstnanct (50 %).
Dalsich 12 (22 %) je spiSe nespokojeno a 13 (24 %) neni spokojeno, celkem negativné
odpovédélo 25 respondentit (46 %). Dva pracovnici ohodnotili tuto otazku odpoveédi

nevim.
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Otazka ¢. 18: Kterou oblast by bylo podle Vas vhodné zlepsit?

Graf 24: Oblasti vhodné ke zlepseni dle respondentii

penézni odmény ] 30

zameéstnanecké vyhody 36

pracovni prostiedi 17
vzdélavani a rozvoj 4
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Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazka dotazniku zkoumala nazor pracovniki spole¢nosti na to, kterou
oblast by bylo vhodné zlepsit. Odpovédi na otazku €. 10, zda jsou zaméstnanci spokoje-
ni se systémem zameéstnaneckych vyhod, byly z 51 % negativni a naznacily tak, ze je
tato oblast problematicka. Proto vysledek z této otdzky neni ptekvapujici. Celkem 36
pracovnikl zvolilo zaméstnanecké vyhody jako oblast, kterou by bylo vhodné zlepsit.
O néco mén¢ by si prali zaméstnanci zlepsit penézni odmény. Dale 17 z dotdzanych
uvedlo, ze by se mélo zlepsit pracovni prostredi. Vzdélani a rozvoj by zlepsilo 14 re-
spondenttl. Zadnou oblast pro zlepseni oznaéil jeden pracovnik a jiny uvedl, Ze by bylo

vhodné zleps$it moznost stravovani.
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Tabulka 6. Odpoveédi na otazku ¢. 18 dle pracovniho zarazeni

Management Administrativa Vyroba
(8) (9) (38)
absolutni | relativni | absolutni | relativni | absolutni | relativni
Cetnost Cetnost etnost Cetnost etnost cetnost
% % %
Penézni odmény 4 50 1 11 25 66
Zaméstnanecké 3 38 7 78 26 68
vyhody
Pracovni prostiedi 4 50 3 33 10 26
Vzdélani a rozvoj 4 50 4 44 6 16
Jiné - - 1 11 - -
Bez odpovédi - - - - 1 3

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 6 zobrazuje skute¢nost, ze jak pracovnici administrativy, tak i pracovni-

ci vyroby volili nejéastéji zaméstnanecké vyhody jako oblast, kterou by bylo vhodné

zlepsit. Tomuto zjisténi odpovida i vysledek otazky €. 10, kterd byla zamétena na spo-

kojenost se sou¢asnym systémem zameéstnaneckych vyhod. Oblast penéznich odmén by

zlepsili nejcastéji pracovnici vyroby a také 50 % pracovnikli managementu. Pracovni

prostiedi se nejevi jako zvlast’ potfebna ke zlepSeni, ale 50 % pracovnikli managementu

tvrdi, Ze by bylo vhodné tuto oblast zlepsit. Vzdélani a rozvoj je dalsi oblasti, kde by jak

vedouci pracovnici, tak pracovnici administrativy, uvitali zménu k lepsimu.
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4.5 Doporuceni na zlepsSeni souc¢asného stavu

Z provedeného dotaznikového Setieni vyplynulo, Ze s aktualnim systémem od-
meénovani je spokojeno pouze 28 respondentit (50 %). Dale bylo zjisténo, Ze jsou
vV podniku oblasti, které¢ by bylo potieba z divodu zvyseni spokojenosti zaméstnancti
zlepsit. Jelikoz byl dotaznik zaméfen na zkoumani Ctyf Casti, budou ke kazdé oblasti
doporuceny kroky, které by mohly vést ke zvyseni efektivnosti mzdového a motivaéni-

ho systému analyzovaného podniku.

4.5.1 Produktivita prace

Analyzovana produktivita prace od roku 2015 klesa a nevyviji se Zddoucim sm¢-
rem. Stoji za tim ptedevsim fakt, ze doSlo v dané oblasti podnikani K nasyceni trhu
a vykony spolecnosti tak poklesly. Nicméné se podniku dafi optimalizovat své naklady
a snazi se propad produktivity prace zmirnit. Soucasnym cilem je minimalné udrzet své

vykony na stejné urovni bez vétsich vykyvi.

S ohledem na situaci na trhu je dalezité si udrzet stavajici zakazniky a dale hle-

dat nové prilezitosti.

4.5.2 Mzdové ohodnoceni
Na zaklad¢ analyzy zavedeného mzdového a motivacniho systému Ize soudit, Ze
vzhledem k vykonavanym ¢innostem jsou v podniku logicky zvoleny formy odmén,

systém je spravedlivy a zaméstnanci stabilizovani.

Primérna hruba mzda se za rok 2017 v podniku pohybovala nad primérem
mezd v Jiho¢eském kraji, ale i v celé Ceské republice. S tim souvisi i fakt, Ze 36 pra-
covniki (65 %), kteti se zucastnili dotaznikového Setfeni, je se sou¢asnym mzdovym
ohodnocenim spokojeno. Zaroven ale 30 respondentt (55 %) oznacilo penéZzni odmény
jako oblast, kterou by bylo vhodné zlepsit. Nicméné vzhledem k faktu, Ze pouhé zvySo-
vani mzdy nemé ve smyslu motivace vysoky vyznam, zaméstnanci si na novou vysi
mzdy zvyknou a budou nasledné pozadovat dalsi zvyseni, je vhodngjsi se zaméfit na
jiné oblasti, kde se da spokojenost a motivace zaméstnancu zvysit. ZvySeni mzdy neni

vhodné ani z pohledu produktivity prace, kterd ma od roku 2015 klesajici charakter.

Soucasny stav této oblasti 1ze shrnout jako pozitivni, tudiz v tuto chvili neni re-

levantni navrhovat opatieni ke zlepseni.
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4.5.3 Zameéstnanecké vyhody (benefity)

Se soucasnym systémem zameéstnaneckych vyhod je spokojeno pouze 21 re-
spondentt (38 %). Vzhledem k faktu, ze by 21 (30 %) z dotazanych vice motivovalo
navyseni struktury téchto vyhod, 1ze konstatovat, ze tato oblast nabizi vysoky potencial

pro zmeénu.

Jak naznacuji vysledky dotaznikového Setieni, ne vSichni aktualni benefity vyu-
zivaji €1 strukturu zaméstnaneckych vyhod znaji. Pfi¢inou mize byt i skutecnost, ze

nékteré z vyhod povazuji za standard.
Doporuceni

V podniku by mélo byt provedeno dotaznikové Setfeni zamétené pouze na za-
méstnanecké vyhody. Analyzou by se urcily benefity, které zaméstnancim vyhovuji,
maji o n¢ zajem nebo naopak. Dale by zde byl prostor pro zjisténi konkrétnich benefitd,
které by byly pro zamé&stnance piinosné a zvySovaly tak jejich motivaci a spokojenost.

Na zékladé¢ vysledkii by vedeni podniku provedlo nezbytné zmény v tomto systému.
Proces zavedeni doporuceni
Nabizi se dv¢ varianty, jak by podnik mohl provést prizkum mezi zaméstnanci.

a) Vlastnim zaji§ténim

Prizkum by vyzadoval ptedev§im zménu v naplni prace pracovniku divize
1 — Komunikace a persondl — vytvotfeni relevantniho dotazniku, distribuce dotazniki

zaméstnanciim, vyhodnoceni vysledkti, navrzeni zmén a jejich ptedani vedeni podniku.

Néklady na provedeni Setfeni by tak byly zahrnuty ve mzdovych nakladech pra-

covnikd, ktefi by se touto problematikou zabyvali.

b) Vyuzitim outsourcingu

K provedeni dotaznikového Setfeni by mohl podnik vyuzit externi firmu, ktera

by poskytla odborné zajisténi prazkumu.

Dle prizkumu trhu se cena za provedeni odviji od poctu zaméstnancti dané¢ho
podniku. V piipadé analyzovaného podniku by se naklady na odborné provedeni pri-

zkumu spokojenosti s benefity pohybovaly v rozmezi od 25.000,- do 30.000,- K¢&.
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4.5.4 Pracovni prostredi

Jak naznacuji vysledky dotazniku, vztahy na pracovisti a styl fizeni byly ozna-
¢eny jako nejvice problematické, a proto by bylo vhodné situaci feSit. Zdrojem problé-
mu mize byt neefektivni zpisob komunikace napfti¢ organizaci, kterou zpiisobuji napfi-
klad nedostate¢né komunika¢ni schopnosti vedoucich pracovniki, obavy z oteviené

komunikace nebo nedostatek ¢asu.

Informovanost pracovniki je zajiSténa prostfednictvim tabule. Ta je umisténa na
viditelném mist¢ ve vyrobni hale, kde probihaji i celofiremni porady, na nichz vedeni
spolecnosti sdéluje zaméstnancum dilezité informace. Z tohoto divodu 1ze tuto oblast

oznacit za dostacujici.

Diky neformalni akci, ktera se uskute¢nuje na konci kazdého roku, mohou za-
meéstnanci lépe navazat kontakt s pracovniky jinych divizi nebo pracovnich trovni.
Nicmén¢ pro zefektivnéni komunikace predev§im vedoucich pracovnikii se svymi pod-

fizenymi lze doporucit nasledujici.
Doporuceni

Navrhem ke zlepseni komunikace je zavedeni pravidelného pololetniho hodno-
ceni a pohovori S pracovniky, ¢imZ bude moZzné se zaméfit na ptinosy konkrétniho pra-
covnika ¢i na jeho pfipadné nedostatky. Rozsitila by se tak osobni forma komunikace
a vzhledem k tomu, ze se mési¢ni pracovni vysledky odrazeji ve mzde, méli by pracov-
nici za odvedené vykony ziskavat pravidelné zpétnou vazbu. Tim by byli motivovani

pro podavani lepsich vykont do nasledujicich obdobich.

Zaméstnanci by v ramci pololetniho hodnoceni provadéli sebehodnoceni a sami
si uvédomili své ptinosy za dané obdobi. Hodnotitel by provedl hodnoceni ve vztahu ke
splnéni stanovenych cili a o celkovych vysledcich by dale pracovnika informoval. Pro
pracovniky by forma pochvaly ¢i uznani od nadfizeného znamenala ur¢itou motivaci
k odvadeni lepsich pracovnich vysledkti. Hodnoceni by se tykalo pracovnikli na vsech

urovnich.
Proces zavedeni doporuceni

Zmény v této oblasti vyZaduji predev§im zménu v naplni prace vedoucich pra-
covnikt a pracovnika divize 1 — Komunikace a personal, kteti by méli svéfené tikoly

tykajici se pravidelnych pohovort a hodnoceni, a to konkrétné vytvoreni dotazniku pro
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vedouci pracovniky, ktery by slouzil k hodnoceni jejich podfizenych a déle i dotaznik

zaméfeny na sebehodnoceni zaméstnance.

Jednotlivi vedouci divizi a tsekd by takto pravideln¢ hodnotili své podiizené
zamestnance a samotni vedouci by byli ohodnoceni vykonnym feditelem. V ramci toho-

to hodnoceni by zaméstnanec také ohodnotil sdm sebe.

Néklady tohoto opatfeni nelze konkrétné vycislit. Jejich pomérné c¢ast bude za-
hrnuta ve mzdovych nakladech, protoze toto doporuceni navysuje pracovni napli za-

méstnanct, ktefi za odvedenou praci dostavaji mzdu.

4.5.5 Vzdélani a rozvoj
Rostouci vyznam sebevzdélavani a rozvoje potvrdily i vysledky dotaznikového
Setfeni. O dal$i vzdélavani maji zajem piredev§im pracovnici managementu a adminis-

trativy, ale ani pracovnici vyroby nejsou vyjimkou.

Zameéstnavatel dba na pravidelné a dostatecné zvySovani kvalifikace vSech svych
pracovniku. V divizi 5 - Kvalita a kvalifikace — spole¢né referent ristu personalu a refe-
rent vzdélavani vypracovavaji a zajistuji dokonceni osobniho programu ristu kazdého
spolupracovnika podle potieb podniku a mozZnosti spolupracovnika, proto lze tento sys-

tém vzdélavani oznacit jako adekvatni.

Jelikoz byl za kritickou oblast oznacen i1 nizky pocet potiebné kvalifikovanych
uchazecu, potencialnich zaméstnanct, 1ze v souvislosti se vzdélanim a rozvojem navrh-
nout nasledujici. V pfipadg, ze by byla v podniku neobsazena pozice, feSenim by mohlo
byt zauceni a preskoleni stavajiciho pracovnika na potiebné pracovni misto. Néklady
tohoto opatieni by zahrnovaly vydaje na ptesSkoleni, které by mohlo byt uskute¢néno

pfimo na pracovisti kvalifikovanym pracovnikem ¢i formou odbornych kurz.

Vysledky dotazniku naznacily, Ze ne se vSemi oblastmi v podniku jsou zamést-

nanci spokojeni. Systém benefitl a styl fizeni se fadi mezi nejkritictéjsi oblasti.
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5. Zaver

Existuje nekolik strategii, jak bude podnik odménovat a motivovat své zamest-
nance. Systém by mé¢l odménovat pracovniky jednak za odvedenou préci, ale m¢l by
také zaméstnancim poskytovat pocit, ze jsou soucasti organizace. Lidsky kapital je totiz
nejcennéjsi polozkou kazdého podniku a spravedlivé odménovani a efektivni motivace

pracovnik je jednim z klicovych faktort pro dosazeni uspéchu spolecnosti.

Cilem této diplomové prace bylo zanalyzovat sou¢asny mzdovy a motivacni sys-
tém zvolené¢ho podniku a doporucit opatieni, ktera by vedla k vyssi efektivnosti soucas-
ného stavu. Zvolenym podnikem byla stfedné velka ucetni jednotka AGRIO MZS s.r.0.,

ktera se zabyva vyrobou a opravami zeméd¢lskych strojii, a to konkrétné postiikovaci.

Literarni reSerSe shrnuje problematiku mezd, mzdového systému, motivace pra-
covnikill a produktivity prace tak, aby se 1épe porozumélo analyze mzdového a motivac-
niho systému, kterd je provedena v praktické ¢asti. Na zaklad¢ zjisténych dat a rozbo-

ru dotazniku jsou na zavér uvedena doporuceni na zlepseni soucasného stavu.

Dle vypoétenych hodnot produktivity prace se podnik od roku 2015 nevyviji za-
doucim smérem. V souvislosti s nasycenim trhu zemédé€lskych stroji doslo v roce 2016
k poklesu provoznich trzeb. Ocekavani vyssich zakazek z divodu dvouletého dotacniho
do podniku pftijato sedm novych zaméstnancti. Nové se v podniku 3 zaméstnanci podili
pfimo na samotném vyvoji postfikova¢l. Pro zvyseni produktivity prace by se mél pod-
nik zaméfit na udrzeni soucasnych zakazniki, vyhledavani novych pftileZitosti a zefek-

tivilovani vyroby.

Sbér dat pro zpracovani praktické ¢asti probéhl na zacatku roku 2018. Dotazni-
kovy pruzkum se uskutecnil v ramci celého podniku a respondenti byli jak z oblasti
managementu, tak z administrativy a nejvétsi ¢ast tvorili pracovnici vyroby. Navratnost
dotaznikd byla pomérné vysoka — 71 %, to znamena, Ze z prumérného poctu 78 zameést-
nancu se dotaznikového Setfeni zucastnilo celkem 55 pracovniki. Dotaznik byl sestaven
tak, aby zkoumal ¢tyfi oblasti — oblast mzdového ohodnoceni (penéznich odmén), za-

meéstnaneckych vyhod (benefiti), pracovniho prostiedi a vzdélani a rozvoje.

Z provedeného vyzkumu vyplynulo, ze 49 dotazanych zaméstnanci (89 %) je
s vykonavanou praci spokojeno. Spokojenost svysi mzdy vyjadiilo 36 (65 %)

Z dotazanych pracovniki. Zaroven ale 30 respondentu (55 %) oznacilo penézni odmény
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jako oblast, kterou by bylo vhodné zlepsit. Primérna hrubd mzda cinila ve sledova-
ném podniku za rok 2017 31.246,- K¢ a pohybovala se nad celorepublikovym primé-
rem. Soucasny stav mzdového ohodnoceni lze hodnotit pozitivné a zddné zmény nejsou
Vv tuto chvili nutné. Vzhledem ke klesajici produktivité prace neni vhodné navySovat

mzdy, nybrZ je lepsi se zaméfit na zlepSovani V jinych oblastech.

Celkem 32 dotazovanych (58 %) odpovédélo, ze se jejich pracovni vysledky od-
razeji ve mzdé. Ale pouze 15 respondentt (27 %) uvedlo, Ze na svou pracovni vykon-

nost dostava pravidelné zpétnou vazbu.

Dotazani zaméstnanci analyzovaného podniku vyjadfili nejvétsi nespokojenost,
a to 55 %, se zaméstnaneckymi vyhodami a rovnéz tuto oblast oznacili nejcastéji jako
oblast, kterou by bylo vhodné zlepsit. Nejvice by pracovniky k podavani lepSich vykontli
motivovalo vy$$i finan¢ni ohodnoceni, konkrétné 33 (47 %) dotazanych, dale 21 re-
spondentt (30 %) uvedlo navySeni struktury zaméstnaneckych vyhod a 13 (19 %) by
motivovalo uznani od nadtizenych. Vedeni spole¢nosti by mélo vzit v potaz, Ze se po-
zadavky zaméstnancti s dobou méni, a proto by méli nabidnout urcité spektrum vyhod,
které by bylo pro pracovnika motivaéni. Vhodnym feSenim je provést analyzu soucas-
ného stavu benefitd, které by zjistilo, jaké ze stavajicich vyhod zaméstnanctim vyhovuji

¢1 nevyhovuji a jaké nové benefity by ocenili.

Podle dotaznikové Setfeni jsou vétSinou respondenti s pracovnim prostfedim,
a to jak s fyzickym, tak i se vztahy na pracovisti, Spokojeni. Piesto by si ale 23 dotazo-
vanych (42 %) ptalo vztahy na pracovisti zlepsit. O néco méné respondentli pozaduje
zménu Ve stylu fizeni. Tyto dvé oblasti spolu souvisi, proto je nutné je fesit soucasné.
Doporucenim je zavedeni pravidelného pololetniho hodnoceni a pohovort s pracovniky.
Tim by doslo ke zlepSeni komunikace a vztahii vedoucich pracovniki s jejich podtize-
nymi. Zaméstnanci by si diky tomu lépe uvédomili své silné a slabé stranky, coz by

mohlo napomoci v jejich dal$im pracovnim rozvoji.

Zamgéstnavatel dba na pravidelné a dostateCné zvySovani kvalifikace vSech svych
pracovnikl. Jak vyplynulo z dotaznikového Setieni, oblast vzdélani a rozvoje respon-
denti nevnimaji jako problematickou. Avsak predev§im pracovnici managementu a ad-

ministrativy by v této oblasti pozadovali zlepSeni.

Z pohledu dotazanych pracovniki jsou nejvice problematickou oblasti vztahy na

pracovisti, nasleduje styl fizeni. Jako tieti nejcastéjsi odpoveéd’ respondenti uvedli, Ze
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v podniku neshledavaji zadnou problematickou oblast. Pracovni prostiedi, jako proble-

matickou oblast, vnima pouze Sest z dotazanych zaméstnancu.

Zameéstnanecké vyhody a penézni odmény byly nejcastéji oznaceny jako oblasti
vhodné ke zlepSeni. Jako dalsi by respondenti zlepsili pracovni prostiedi a jako posledni

vzdélani a rozvoj.

Spokojenost s celkovym systémem odménovani vyjadiilo pouze 28 (50 %) re-
spondentt. Je tedy ziejmé, Ze soucasny stav odmeénovani vyzaduje jisté zmeény, které by
se mély tykat predevsim poskytovani benefitl a zlepSeni vztahli na pracovisti. Zména
Vv systému odménovani povede K vyssi spokojenosti zaméstnancti a motivaci k podavani
lepSich pracovnich vysledkii. Problematice odméiovani a péce o zaméstnance by méla

byt vénovana neustala pozornost.
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.  Summary

The object of this thesis is to evaluate the current wage payment and employee
motivational systems in the chosen company, and suggest steps for its improvement.
The matter of valuation is examined on AGRIO MZS s.r.0., which is engaged in manu-

facturing activities and service offerings.

The theoretical part is focused on the Labour Code which is the main legislation
of the reward system for entrepreneurs in the Czech Republic. There are also described
the reward system, forms of wage employee motivation and labour productivity in the

theoretical part.

The practical part consists of a questionnaire survey and an interview with em-
ployees to analyse the reward and motivational system. In total, 55 of 78 employees
participated in the survey. The questionnaire was divided into four parts: the first dis-
cussed cash rewards, the second dealt with benefits, the third focused on the workplace,
and the last identified information surrounding education and skill development. The
research has uncovered weaknesses in all areas, but significant weaknesses related to
benefits and workplace in the context of the relationship between managers and their

subordinates.

Key words: Remuneration, minimum wage, reward system, employee motivation, la-

bour productivity.
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Priloha é. 1
1. Pohlavi

O muz
O Zena

2. Vék

O do 25

0 26 -40
0 41 -55
0 56 a vice

3. Pracovni zarazeni

O management (manazer, vedouci odd¢lenti)
O administrativa (fakturant/ka, referent/ka, technolog)
O vyroba

4. Délka pracovniho poméru v podniku

O do 1 roku
O 1-3 roky
O 4-9 let

O 10 a vice

5. Jste spokojen/a se svou vySi mzdy?

0 ano O spise ano O spiSe ne O ne U nevim
6. Odrazeji se VaSe pracovni vysledky ve Vasi mzdé?

L ano L spiSe ano 0 spise ne U ne U nevim
7. Ziskavate zpétnou vazbu na svoji pracovni vykonnost?

U ano, pravidelné O ano, ziidka U ne, nikdy

8. Jak hodnotite celkovou spokojenost s Vasi vykonavanou praci?

O spokojen/a

O spise spokojen/a
U spiSe nespokojen/a
L nespokojen/a

U nevim

9. Jaké zaméstnanecké vyhody ve Vasem podniku vyuzivate?

U mobilni telefon [ stravenky U dovolena navic [ poukazky (sport, relax, aj)

10. Jak jste spokojen/a se souc¢asnym systémem zaméstnaneckych vyhod?

O spokojen/a

O spiSe spokojen/a
0 spiSe nespokojen/a
LI nespokojen/a

O nevim



11. Co by Vs nejvice motivovalo k lepSim pracovnim vykonim?

L navyseni struktury zaméstnaneckych vyhod 0 vyssi finanéni ohodnoceni
U uznani od nadfizenych

12. Jste spokojen/a s pracovnim (fyzickym) prostifedim, ve kterém pracujete?
(rozmisténi hal v aredlu a jejich vybavenost, usporadani kancelare)

lano [ spiSe ano [ spise ne O ne O nevim
13. Jste spokojen/a s atmosférou na pracovisti? (kolektiv, vztahy na pracovisti)
L ano U spise ano O spiSe ne O ne U nevim
14. Ktera oblast je z Vaseho pohledu problematicka?

O styl fizeni
O vztahy na pracovisti
[ pracovni prostiedi

15. Je Vam nabizena mozZnost vzdélavani, prohlubovani dovednosti pro Vasi pra-
ci?

I ano O spiSe ano O spise ne O ne O nevim
16. Jaky typ prohlubovani dovednosti je Vam umoZnén?

0 skoleni [ ucast na vystavach, veletrzich O praktické kurzy

17. Jste spokojen/a s celkovym systémem odméiiovani v podniku?
0 ano O spise ano O spiSe ne O ne U nevim
18. Kterou oblast by bylo podle Vas vhodné zlepsSit?

O penézni odmény

0 zaméstnanecké vyhody
U pracovni prostiedi

[ vzdélavani a rozvoj



