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1 Uvod

Vse co ve spolecnosti probiha a odehrava se, vykonavaji lidé. Kazda spolecnost je
zavislda pravé na lidech, protoze jejich prostiednictvim dosahuje svych predem
stanovenych cilii. Jsou to zaméstnanci, kteti hraji kli€ovou roli v kazdém konkrétnim
podniku. Cilem podniku by mélo byt ziskat ty nejlep$i a nejkvalitnéjsi pracovniky a
postupné rozsitfovat jejich zkuSenosti a rozvijet jejich dovednosti ku prospéchu podniku.
Dilezity je individualni piistup ke kazdému ze zaméstnanct, umeéni naslouchat jeho
potiebam, postojim a snaha pomoci. Kazdy ¢lovek vyzaduje jiny piistup nadfizenych,
Jiné podminky k praci, jiny druh pochvaly, ocenéni nebo pokarani v ptipad¢ nesplnéni
zadanych ukoli. Clovék je individualita a tak je nutné knému i pfistupovat.
Zameéstnanci jsou srdcem 1 dusi kazdé spolecnosti a hlavné oni pfispivaji nejveétsi mérou
k uspéchu ¢i neuspéchu daného podniku. Za tento piispévek kazdému z nich nalezi jak

penézni, tak nepenézni forma odmeény.

Timto problémem se zabyva fizeni odménovani, které je zaloZené na strategiich,
politice a procesech potiebnych k zabezpeceni ohodnoceni zaméstnanct. Hlavnim cilem
zustava ohodnocovat pracovniky spravedlivé, podle jejich pfispéni a piinosu pro
konkrétni spole¢nost. Pokud budeme investovat do lidského kapitalu, tedy do
zaméstnancu, o¢ekavame odpovidajici a rozumnou névratnost investic. A zase naopak,
pokud lidé¢ budou citit, Ze se Snimi zachazi spravedlivé a Ze za svou préci jsou
ohodnoceni podle hodnoty jejich pfispéni a pfinost, budou motivovani firm¢ obétovat
as, silu a zkuSenosti. Rizeni odméhovani je ovliviiovano celkovou politikou
spolecnosti, jejim vnitinim a vnéjSim prostiedim. Nelze tyto dvé politiky, jak politiku
spolecnosti, tak politiku odménovani, uskutectiovat nezavisle na sob¢. Piistupy
k odménovani zaméstnanci se podle riznych organizaci 1i§i a neexistuje zadny
univerzalni postup, ktery jde aplikovat vzdy a vSude. Je to zplsobeno tim, Ze existuje
cela fada rozmanitych lidi, ktefi pracuji pro celou fadu rozmanitych spolecnosti,
prostiedi a odvétvi. Charakteristika odménovani v jednotlivych organizacich je

ovlivnéna druhem vyroby a sluzeb, ucelem a sektorem podniku.

Cilem diplomové prace ,, Vyuzitelnost systému celkové odmény v podniku* je analyza

souCasné situace v oblasti odméiovani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti X. Dale
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konkrétni zhodnoceni dosavadniho aplikovaného systému odménovani a jeho funkénost
s naslednym navrhem feSeni pro zkvalitnéni tohoto systému. Dal$im ukolem je
vytvofeni navrhu na aplikovani systému celkové odmény do soucasného mzdového

systému podnikatelského subjektu.



2 Literarni reserse

2.1 Odménovani zaméstnancu v podniku
Odmeénovani zaméstnancli je jednou znejzavaznéjSich a nejstarSich personalnich
¢innosti, ktera pfitahuje nejen pozornost vedeni organizace, ale i pracovnikt. (Koubek,

2001)

Ve vztahu dvou osob je odména protihodnotu vykonané prace. Jedna strana préci
zadava a druha praveé za tuto odménu praci vykondva. V historii je tento vztah nazyvan
namezdni a odména oznacovana pojmem mzda. V dne$ni dobé se uziva oznaceni
pracovni pomér mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Podminky, za kterych je
mozné praci vykonavat, délka doby, po kterou mlze v jednom dnu a tydnu byt prace
vyzadovana a dal$i vzajemnd prava a povinnosti jsou dany pravni regulaci jednotlivych

statt. (Jifi Kocourek, 2004)

Odmeénovani se zabyva strategiemi, procesy a politikou, které zabezpeCuji, Ze
zameéstnanci za svou odvedenou praci jsou spravedlivé uznani a odménéni jak penezni
formou, tak i nepené¢zni. Hlavnim cilem je odmeénovat pracovniky spravedlivé a
dasledné, podle miry, kterou pfispéli do organizace svou odvedenou praci. Pro
zamé&stnance neni dileZitd pouze penézni doména a zaméstnanecké vyhody, ale také

nehmotné odménovani, jako je uzndni, moznost vzdélavani a rozvoj. (Armstrong, 2009)

Odménovani (nazvané také jako ,. kompenzace® nebo ,,ndhrada‘ za odvedenou praci) je
realizovano ve form&€ mzdy ¢i jiné penéZzni nebo nepenézni odmény. Tato odména
ovlivituje kvalitu a kvantitu budouci prace zaméstnance. D4 se fici, Ze odméenovani je
v rukou vedouciho pracovnika jednim nejefektivnéjSich nastrojii, jak motivovat své
zameéstnance.

Odménovani v modernim pojeti fizeni nani pouze mzda a plat, nebo jiné formy odmény,
které poskytuje zaméstnavatel svému pracovnikovi jako kompenzaci za odvedenou

praci. V modernim ndhledu se odménovanim mini Sirs$i spektrum procest. Obsahuje
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uznani ve form¢ pochvaly, povySovani, zaméstnanecké vyhody v nepenézni formé,

které jsou poskytovany nezavisle na odpracovaném vykonu. (Koubek, 2001)

Zamg¢stnavatel chce svou politikou odménovani dosahnout:
dostate¢ného stimulu k vykonu u zaméstnancii
e ziskani kvalitnich pracovnikii
e zajistit spravedlivé odménovani uvnitt podniku
e udrzet velikost celkovych mezd na takové vysi, ze neni ohrozena konkurencni

schopnost podniku (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Koubek (2004) uvadi, ze hlavnim problémem odménovani zaméstnancl je vytvorit
spravedlivy a motivujici systém odménovani. Tento systém musi byt ,,uSit na miru*
jednotlivym podnikiim, jeho potfebam a potfebam jeho zaméstnancl. Je nutné, aby
tento systém vznikal za pomoci zaméstnanct a byl jim| akceptovéan a uspokojoval jejich
potieby.

Odménovani pracovnikli za svou odvedenou praci v pracovnéprdvnich vztazich je
celkové upravena v zdkoniku prace. Zde je i upravena povinnost zaméstnavatele za
vykonanou préci svému zaméstnanci dat pfiméfenou odmeénu, ale také, ze tato odména
je podminéna odvedenou praci a nenalezi jen na existenci pracovnépravniho vztahu. Za
praci v pracovnim poméru nalezi pracovnikim mzda nebo plat. Tyto dva zpisoby
odménovani maji spole¢ny rys, Ze jsou poskytovany podle slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti prace, dale podle podminek prace, podle pracovni vykonnosti a
dosavadnich pracovnich vysledkli. (Ambrosova, 2009)

Horalikova (2000) uvadi, ze ukolem mzdovych forem je penézné ohodnotit vysledky

préace a hospodareni s vécnymi a finan¢nimi prostfedky, vykonnost a pracovni nasazeni.

2.2 Systémy odménovani

Systém odméiovani je podle Kleibla, Dvotfdkové a Suberta (2001) tvofen hlavngé
mzdovou strukturou, tedy systémy a nastroji, na jejichz zéklad¢ se realizuji zasady
mzdové politiky. U néds se stdle ve vEtSi mife prosazuje mySlenka, ze systém
odménovani v SirSim pojeti je chapan jakou strukturovany a vyvazeny soubor slozek,

které organizace poskytuje zaméstnanci a které pracovnik bere jako pozitivni pozitky.

11



Odménovani obsahuje tyto slozky:

» penézni odménovani — jde 0 mzdu a vSechny jeji slozky. Patii sem i piiplatky a
podily na hospodaiskych vysledcich. Dale sem mizZzeme zafadit penézni benefity, tj.
jednorazova zvyhodnéni pfiznavana pracovnikim (napi. pfispévky na stravovani,

dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu),

» nepenézni odménovani — nalezneme zde odmény hmotné povahy, jako jsou
naturalni pozitky, jejichz hodnotu lze vyjadrfit finanéné (napi. sluzebni viiz, mobilni
telefon, notebook). Dal§imi vyhodami, které nemaji hmotnou povahu, ale n¢které z nich
mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami, jsou napf. mimoifadnad prestizni ocenéni

pracovnika ¢i uznani okoli.

Platové ohodnoceni je velmi vyznamnym tématem jak pro zaméstnance, tak pro
spole¢nost. Toto by mohlo byt hlavnim divodem, pro¢ jsou lidé ochotni pracovat.
Existuji rizné metody, jak v podniku klasifikovat rizné pozice a jak rozd€lovat mésiéni
mzdy a dalsi finanéni odmény. Obecné existuji tii rizné piistupy, které jsou uzivany v
fizeni lidskych zdroju:

1. Pevna mzda

2. Vykonova mzda

3. Mzda v zavislosti na hospodatrském vysledku spole¢nosti

(Christiane Ziigner, 2007)

2.3 Mazdovy systém
Za vykonanou praci v podnikatelském sektoru nélezi zaméstnanci mzda, kterou je
penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty. Minimalni mzda je dana zadkonem a pod
touto hranici se nesmi pohybovat.
Mzdovy systém musi respektovat prava vSech zucCastnénych stran a musi sméfovat
K naplnéni cili mzdové politiky spole¢nosti. Je tedy nutné, aby byl:

e Transparentni, srozumitelny a jednoduchy

e Spravedlivy, tj aby prace byla ohodnocena podle spravedlivého métitka

o efektivni, tj. aby vySe mzdy motivovala k odvedeni dobré prace a aby

produktivita prace rostla rychleji neZ mzdy
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Pti stanoveni mzdy jsou odménovany tzv. mzdotvorné faktory, kterymi jsou:
e hodnota prace, kterd je ur¢ena namahavosti prace, jeji slozitosi a odpovédnosti
e zvlastni pracovni podminky
e pracovni vykon a jednani

e cena prace

Tabulka 1 Struktura mzdy za vykonanou praci

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)
Zvlastni pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednéni Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu
Cena prace
Doplnkova mzdova forma

(Dvorakova, 2007)

Vysledkem posouzeni téchto faktort je strukturovand mzda.

Tabulka 2 Priklad tarifni stupnice

Mzdovy
Tarifni . .
Charakteristiky tarifniho stupné tarif

stupen
K¢/ mésic

1 Jednoduché nebo dil¢i prace, Casto se opakujici a vykonavané 8 000
podle podrobnych pokynt nadtizeného

Odborné a samostatné provadéné prace , které jsou dlouhodobé;jsi,
2 10 700

vvvvvv

3 Vysoce odborné a specializované prace, nutnost vedeni podfizenych a 15 000
organizace jejich prace
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MZDOVY SYSTEM

\ 4 \4
Tarifni soustava Mzdové formy
\ 4 v v v
Stupnice Priplatky Casovd Prémie
mzdovych mzda Odmény
tarift Podily na
v Ukolova vysledku
Stupnice mzda hospodateni

tarifnich stupnd

A 4

Kvalifikaéni
katalogy
A 4 A 4 A 4
A4 Hodnoceni Hodnoceni pracovniho
Hodnoceni ) i o
pracovnich vykonu a jednéni
ace
Pt podminek

Obr. 1 Mzdovy systém zaloZeny na hodnoceni prace
(Dvotékova, 2007)

Jednotlivé slozky mzdy jsou urCeny na zaklad€¢ tzv. metod hodnoceni prace. Tato
metoda nam pomaha k vzajemnému porovnani cinnosti v podniku podle jejich
sloZitosti, odpovédnosti a naméahavosti. Hodnota prace je dana podle zdkona o mzdé
tarifnim stupném. Pro spravné zarazeni pracovnich pozic do tarifnich stupnd nam slouzi
kvalifikacni katalog. Ke kazdému tarifnimu stupeni je pfifazen mzdovy tarif, coz je
castka v K¢ za hodinu nebo mésic. Tuto ¢astku je mozné stanovit pevne, v néjakém
penéznim rozpéti nebo jen stanovenim jeji minimalni spodni hranice. (Dvorakova,

2007)
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2.3.1 Mazda

Abeceda personalistiky (2009) uvadi, ze mzda je penézité plnéni (mize byt i plnéni
penézité hodnoty- tedy naturdlni mzda), které zaméstnavatel poskytuje zaméstnanci za
praci v pracovnim poméru. Mzda je stanovana v kolektivni smlouvé nebo v pracovni
smlouve, dale muze byt stanovena na zakladé vnitiniho pfedpisu nebo mzdovym
vymérem podle § 113 odst. 1 zdkoniku préce.

Mzda nélezi zaméstnanctim, kteii nepracuji ve statni spravé a nejsou financovani ze

statniho rozpoctu a z rozpoctu obci. (Ambrosova, 2009)

Zpisoby utvareni mezd

Pojem mzda je definovan v zdkoniku prace v ustanoveni § 109 odst. 2 a v § 113 odst. 1
je vysvétleno, jakym zplisobem mé byt mzda utvafena. Mzda miize byt vytvofena na
zaklad¢ ujednani (kolektivni smlouva, pracovni smlouva) nebo jednostrannym
predpisem zaméstnavatele (urCena mzdovym vymeérem nebo dana mzdovym
pfedpisem). VSechny uvedené zpusoby tvorby mzdy jsou si rovné. V kazdém zpiisobu
je dano pravo zaméstnance obdrzet mzdu za svou vykonanou praci ve sjednané vysi a
povinnost zaméstnavatele tuto mzdu poskytnou. Jaky zplsob tvofeni mzdy si

zameéstnavatel vybere, neni zdkonem nijak upraveno.

1. Kolektivni smlouva- jeji charakteristika je zakotvena v zakoniku prace jako
zakladni nastroj pro vnitini uUpravu mzdovych pomérd v jednotlivych
organizacich. Zptisob utvafeni mzdy je soucasti kolektivni smlouvy, ktera musi
byt v pisemné podobé& a podepsana vSemi zi€astnénymi stranami.

2. Pracovni smlouva- jedna se o pravni ukon, na jehoZ zakladé vznika pracovni
pomeér. Tato smlouva je vzdy vyhotovena pisemné a musi obsahovat druh préce,
ktery bude zaméstnanec vykonavat a den nastupu do préce.

3. Jind smlouva- podle § 51 obCanského zakoniku se nejednd o smlouvu s presné
stanovenym obsahem. Jen je nutné, aby byl v souladu s pracovnépravnimi
ptredpisy, a nesmi byt v rozporu se zakonikem préce.

4. Vnitini piedpis- vnitini predpis je jednostrannym opatienim zameéstnavatele,
ktery je vsouladu se zakonikem priace a wupravuje mzdova prava

V pracovnépravnich vztazich.
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5. Mzdovy vymér- zaméstnavatel mzdovym vymérem upravuje zpisob odménovani
a vysi mzdy. Jednd se o jednostranné¢ pisemné opatieni, které zavazuje
zaméstnavatele, poskytnou zameéstnanci uréenou mzdu za vykonanou praci a
dava pravo zameéstnanci tuto mzdu obdrzet. V piipadé existence kolektivni
smlouvy, pracovni smlouvy, jiné smlouvy nebo piedpisu, je mzdovy vymér
nejméné vyznamny. Jeho pouziti je az v pripad€, ze neni mzda upravena jinym

zpusobem. (Ambrosova, 2009)

2.3.1.1 Mzdové formy

Jak uz bylo feceno, tkolem mzdovych forem je ocenit mzdou praci pracovnika, jeho
vykon, jeho pracovni chovani a schopnosti. Mzdovych forem je hodné a je mozné je
ttidit podle riznych hledisek. (Koubek, 2001)

Mzdové formy jsou souborem pravidel, podle kterych se urcuje zavislost mzdy
pracovnika na odvedené praci a na ptinosu K dosazeni dil¢ich cilti spole¢nosti. Zadny
zakon neurcuje presné mzdové formy.

o Casovd mzda- patfi mezi zakladni formy mzdy. Vypoéitdva se sou¢inem
stanovené mzdové sazby (napf. 100 Kc¢/hod) a odpracovanymi hodinami za
obdobi splatnosti mzdy (vétSinou se pocitd za mésic). Tato ¢ast mzdy je urcitou
zarucenou pevnou castkou, kterou za svou praci zaméstnanec obdrzi bez
zéavislosti na hospodatském vysledku spole¢nosti. Pro zvySeni motivace je ¢asto
kombinovéna s dal§imi formami mzdy

o Ukolovd mzda- vy$e mzdy je zavisla na vykonu vyjadfeného stupném splnéni
dané normy vykonu. Tato forma je vyuzivana hlavné€ pro hodnoceni pracovnich
pozic, u kterych je kladen zajem na mnozstvi produkce a kde muzZe
zaméstnanec objem této produkce pifimo ovlivnit. Zaméstnavatel miiZze pfimo
kontrolovat mnozstvi a kvalitu prace.

e Podilova mzda- tato mzda je utvafena na procentnim podilu na odvedenych
vykonech (napft. podil z trzeb vyplyvajici z uzavienych smluv).

o SmiSend mzda- kombinaci ¢asové mzdy a ukolové nebo podilové mzdy vznikne
mzda smiSena

o Prémie- tato slozka slouzi jako motivacni ¢ast celkové mzdy. Vytvaii zavislost
mzdy na odvedeném vykonu. Kritéria jsou dana pfedem a prémie se vdze na

splnéni urcitého tkolu. Prémie se vdZou na mnoZstvi odvedené prace a jeji
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kvalitu nebo uspora prace a splnéni terminu. Prémie miize byt i jednordzova za
mimotadny vykon nebo za vynikajici plnéni pracovnich ukold. Jeji forma mize
mit 1 nepenézity charakter (dovolend, kulturni akce). Prémie slouzi velmi ¢asto

jako dopliujici stimula¢ni forma odmény k ¢asové mzdé.

e Osobni piiplatek- Ve spolecnostech, kde se vyuziva pevny mzdovy tarif je ke

zpruznéni tohoto systému vyuzivan osobni pfiplatek. Jeho zakladem je
pravidelné ocenéni odvedené prace. Je hodnocena hlavné kvalita a mnozstvi
odvedené prace, samostatnost a spolehlivost. Tento pfiplatek se vétSinou

poskytuje Ctvrtletné nebo rocné€. (Ambrosova, 2009)

Koubek ve své knize uvadi doplikové formy mzdy, kterymi jsou:

Odména za usporu casu- pokud pracovnik vykond pozadovanou praci béhem
krat$i doby, nez je ddna normou, miize mu byt pfiznana tato odmena.

Podily na vysledcich hospodaieni organizace- Tato forma mzdy mize mit tfi
varianty: podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nejvice se vyuziva
odmeéna z podilu na zisku, kterd je ddna procentem ze zisku, ktery je rozdélen
mezi pracovniky. VySe tohoto podilu mize byt rovhomérné rozdélena nebo se
li$i podle pracovni pozice v organizaéni struktufe. Tento zplisob odmény neni
moc Casto vyuzivan, protoze primérny pracovnik si neuvédomuje vztah mezi
individudlnim vykonem a vykonem celé¢ spolecnosti. Forma mzdy ztraci
motivacni vyznam. (Koubek, 2001)

Zaméstnanecké vyhody- Jsou takové formy odmén, které podnik zaméstnanct
poskytuje pouze za to, ze jsou jejimi zaméstnanci tzn., nejsou nijak zavislé na
odvedené praci zaméstnance. Patii sem napft.: ptispévek na socidlni zabezpeceni,

dichodové pojisténi, zaméstnanecké slevy na vyrobky a dalsi. (Koubek, 2001)

2.3.2 Plat

V ptipadé, Ze zaméstnavatel vyuzivd k odménovani zaméstnancii za odvedenou praci

vetejné zdroje (tedy statni rozpocet), je toto penézité plnéni nazyvano plat. Vyse platu je

dana § 109 odst. 3 zdkoniku prace, kde je taxativné vycislena. Statni zaméstnanci,

zamestnanci samospravnich celki, statnich fondid a pfispévkovych organizaci jsou

odménovani platem. Déle do této kategorie patii zaméstnanci Skol a zaméstnanci

vetejnych ustavnich zdravotnickych zatizeni. Platovy vymér je jednostranné pisemné

opatfeni zaméstnavatele, které urCuje plat. Plat je tvofen slozkami, které maji pevnou
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mésicni Castku. Patfi sem platovy tarif, osobni piiplatek, piiplatek za vedeni, zvlaStni
ptiplatek, pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi. Slozky platu s hodinovou
sazbou jsou: piiplatek za no¢ni praci, piiplatek za praci v sobotu a v nedéli, pfiplatek za

praci prescas a také piiplatek za praci ve svatek. (Ambrosova, 2009)

Platovy tarif

Dv¢ veliCiny platova tiida a platovy stupen, které urcuji vysi platového tarifu, jsou dany
zékonem. Tteti sloZkou je stupnice platovych tarifi. Podle pozice, na kterou je uzaviena
pracovni smlouva, se zaméstnanec zaradi do platové tfidy. Katalog praci je ptilohou
natizeni vlady ¢. 469/2002 Sb. Platovy stupeni, do kterého je zaméstnanec zafazen, Se
odviji od tzv. zapocitatelné praxe, coz je doba vykonu price, béhem niz pracovnik

ziskaval zkuSenosti, odborné znalosti a védomosti. (Ambrosova, 2009)

2.3.3 Priplatky
Priplatky, které jsou dalsi ¢asti odmény, jsou povinného a nepovinného charakteru.
Povinné priplatky jsou dany ze zdkonu a nepovinné jsou vétSinou dany v kolektivni

smlouvé. (Koubek, 2001)

Priplatek za vedeni

Tento ptiplatek je poskytovan vedoucim zaméstnanctim za naro¢nost fidici prace.

Priplatek za no¢ni praci

Penézni odména ma za kol kompenzovat zhorSené pracovni podminky a zisah do
osobniho zivota pracovnika. Podle zakoniku prace se no¢ni praci konéd v dobé mezi 22.
a 6. hodinou. Za takto odvedenou praci nalezi zaméstnanci finan¢ni pfiplatek ve vysi

10 % primérného hodinového vydelku.

Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli
Tento piiplatek zaméstnanci vynahrazuje zasah do osobniho zivota, popf. do Zivota celé
jeho rodiny. Zaméstnanci nalezi za praci v sobotu a v ned¢li za odpracovanou hodinu
navic 10 % primérného hodinového vydélku. Tato vySe je dana zdkonem a
zaméstnavatel ji nemilze snizit ve své kolektivni smlouvé, nebo v jiném vnitfnim
ptedpisu.
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Priplatek za praci prescas

Pokud zaméstnanec vykondva svou praci prescas, je zaméstnavatel povinen zvysit jeho
hodinovou mzdu miniméalné¢ o 25% pramérného hodinového vydélku. Je mozné se
dohodnout se zaméstnavatelem, ze za praci pies¢as nebude navySena mzda, ale bude
zaméstnanci poskytnuto nédhradni volno.

Kazda spolecnost si muze ve své kolektivni smlouvé, nebo wvnitinim piedpisu
dohodnout, jakym zptisobem bude prace piesCas odménovana. Napiiklad je mozné
diferencovat, zda je prace prescas vykonavana ve v§edni den nebo v sobotu a v nedéli.

(Zékonik prace, 2006)

Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Zaméstnanci nalezi za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi piiplatek ke mzd¢ ve vysi
dané zakonem. VySe pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi Cini
za kazdy ztézujici vliv podle zdkona nejméné 10 % zékladni sazby minimalni mzdy.
Mezi ztézujici vlivy patii napt. prach, chemické latky, hluk nebo radia¢ni ¢innost.

(Ambrosova, 2009)

Priplatek za praci ve svatek

Pokud zaméstnanec vykonaval svou praci ve statni svatek, naleZzi mu navySeni jeho
mzdy ve vysi 100 % pramémého vydélku. Zaméstnavatel se miize dohodnout
S pracovnikem na poskytnuti ndhradniho volna za odpracovanou dobu ve statni svatek.
V podnikovém mzdovém systému lze eventualné ptiplatek zvysit nad zdkonem danou

vysi. (Zakonik prace, 2006)
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2.4 Systém celkové odmény

2.4.1 Definice celkové odmény

Manuse a Grahama (2003) uvade¢ji ve své knize, ze: ,,celkovd odména obsahuje vSechny
typy odmén- nepiimych i pfimych, vnitinich i vnéjSich.*

Podle Niermeyer (2005) odménovani zahrnuje vSechny ¢asti finanéni i materialni
hodnot, které jsou zaméstnanciim davany jako protihodnota za odvedenou praci. Jedna
se o bonifikace, prémie, urcité podily na zisku spolecnosti, sluzebni auta, pojisténi atd.
Celkova odmeéna je soucet vSech hotovostnich a bezhotovostnich odmeén, véetné tzv.
nadhodnot,

(Armstrong, 2009) uvadi, Ze celkova odména se sklada ze dvou hlavnich kategorii
odmeén:

1. Transakéni odmény: odmény hmotné, které plynou ztransakci mezi
zaméstnavatelem a zaméstnancem, tedy vSechny penézni odmény a
zaméstnanecké vyhody

2. Relacni (vztahové) odmény: nehmotné, nehmatatelné odmeény tykajici se

rozvoje vzdélani a zkuSenosti, zazitkid z prace.

Tabulka 3 Slozky celkové odmény

Zakladni plat Celkova v penézich
Zasluhova odména vyjadfitelna (hmotnd)
Zaméstnanecké vyhody odmeéna

Vzdélani a rozvoj

Nepenézni/ Vnitini

Zkusenosti/ zazitky z .
odmény

prace

(Armstrong, 2009)

Systém celkové odmény nenahliZi na jeden nebo dva izolované fungujici mechanismy
odménovani, ale vénuje pozornost kazdé formé¢ odmény. Dulezité je dosdhnout toho,
aby lidé nalezli uspokojeni prostrednictvim prace.

Sandra O’'Neal ftika: ,,Celkovd odména zahrnuje vSe, ¢eho si pracovnici

Vv zaméstnaneckém vztahu ceni. (Armstrong, 2009)
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Armstrong (2009) ve své knize cituje Paula Thompsona, ktery uvadi: ,,Definice celkové
odmény obvykle obsahuji nejen tradicni, kvantifikovatelné prvky, jako je mzda/plat,
proménliva slozka mzdy/platu a zaméstnanecké vyhody, ale také mén¢ hmatatelné
nepenézni  prvky, jako jsou prostor pro ziskavani a  uplatiovani
pravomoci/odpovédnosti, ptilezitosti ke kariéte, vzdélavani a rozvoj, vnitini motivace

plynouci z prace samé a kvalita pracovniho Zivota, které organizace nabizi.*

2.4.2 Transakcéni (hmatatelné, hmotné) odmény
Zasluhova odména
Systém zasluhové odmény je zalozen na vzdjemné propojeni vykonu, schopnosti,

pfinosu nebo dovednosti zaméstnance a jeho penézni odmény.

Pobidky a odmény
K pfimému motivovani jsou uréeny penézni pobidky. Rikaji ndm, jak vysokou ¢astku
od zaméstnavatele dostaneme, kdyz dobfe vykoname stanovenou praci. Mize to byt

napt. odménovani délnikl podle jejich odvedenych vysledkii.

Zaméstnanecké vyhody

Tento zpisob odmény je soucdsti penézni odmény, kterou zaméstnavatel zaméstnanci
poskytuje. Mezi tyto vyhody patii napi. automobil, piijcka nebo sem mizeme zatadit i
dovolenou a zptlisob poskytovani volna. Tyto vyhody tvoii velkou ¢ast hmotnych odmén
a proto musi byt dobie planovany a fizeny. (Armstrong, 2009)

Dale do této kategorie mizeme zatadit pfispévek na zavodni stravovani, pfispévek na
penzijni ptipojisténi, pfispévek na ubytovani, socidlni vypomoc, zdravotni péce atd.
Socialni program, ktery zaméstnavatel nabizi svym zaméstnancim V pracovnim pomeéru
i byvalym zaméstnanciim, ktetfi odesli do starobniho diichodu, pfedstavuje zavazek
zamé&stnavatele vyjmout ze svého finan¢niho rozpoctu penéZni prostfedky na thradu

socialnich vydajl pracovnikd. (Ambrosové, 2009)
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2.4.3 Relacni (vztahové) odmény

Vzdélavani a rozvoj

Uceni se na pracovisti

Zamgéstnanec by mél mit moznost rozvijet svoje dovestnosti béhem vykonu své prace.
Kazdy den by se mél ve svém zaméstnani setkavat s novymi problémy, které musi fesit
a tim rozvijet své dovednosti, znalosti a chdpani véci. Uceni by mélo byt zdmérné,

nepretrzité a planované. (Armstrong, 2009)

Vzdélavani a vycvik

Vzdélavani na pracovisti je v dneSni dobé chapano jako velky motivacni faktor.
V mnoha organizacich je na existenci pfilezitosti kuceni a vzdélavani, vybér
pracovnikil do vysoce prestiznich vzdélavacich kurza a programii kladen velky diraz a
pfistup ke vzdélani je povazovan za kliCovy prvek celkového souboru odmén.
(Armstrong, 2009)

V ptipadé, ze zaméstnavatel poskytuje zaméestnanci plnéni formou vzdélani, ne vSechny
tyto plnéni se posuzuji jako nadstandartni. Vzdélani Ize rozlisit na odborny rozvoj ¢i
rekvalifikaci zaméstnance, nebo na ostatni vzdélani. V piipad¢, Zze se jednd o nafizené
vzdélani ze strany zaméstnavatele, které slouzi k vykonu sjednaného druhu prace (napft.
zavadéni nové vyrobni technologie) nelze jej posuzovat jako zaméstnaneckou vyhodu.
Za zaméstnaneckou vyhodu lze brat pouze ptispévek ¢i celd thrada nakladi spojenych
se vzdélanim, které nemusi souviset s vykonem sjednané prace napt. jazykovy Kkurz,

pocitatovy kurz atd. (Ambrosova, 2009)

Rizeni pracovniho vykonu
Zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu muize manaZerim poskytnout dileZitou
informaci Kk planovani osobniho rozvoje zaméstnance. Slouzi také z vyjasnéni

vzajemnych o¢ekavani vedoucich pracovniki a jejich zaméstnanct. (Armstrong, 2009)

Rozvoj kariéry
V ptipadé talentovanych jedincti jim mize byt poskytnuto v rdmci organizace vedeni a
povzbuzeni, které je nutné k uplatnéni jejich potencidlu a uspe€sSnému dosazeni kariéry

odpovidajici jejich schopnostem a usili. (Armstrong, 2009)
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Pracovni prostiedi

Zdkladni hodnoty organizace

Styl a kvalita vedeni

Vedouci pracovnici hrajou v organizaci velkou roli, protoze zajist'uji prostfednictvim
lidi pInéni ukoll a dosazeni stanovenych cild. Jsou zde, aby motivovali pracovniky za
vyuziti svych rela¢nich odmén, jako je uznani a pochvala, které v zaméstnancich

vyvolavaji pocit uzite¢nosti a pocit odpovédnosti. (Armstrong, 2009)

Pravo pracovniku se vyjadrit (tzv. ,,hlas pracovnikii“)

Moznost vyjadieni se k zalezitostem spojenych s organizaci je pro pracovniky velmi
dalezité a znamena to, Ze 1 oni pfispivaji k GspéSnosti organizace nebo tymu. Tim, Ze
spole¢nost bude davat svym pracovnikiim moznost vyjadfit své ndzory, zvysuje jejich
motivaci. Tito pracovnici maji pocit nejen, ze je jim naslouchano, ale podle jejich

nazoru se muze i jednat. (Armstrong, 2009)

Uznani

Jednou z nejvyznamngjsi forem odménovani pracovnikil je pravé uznani. Lidé potiebuji
veédét, ze svij ukol slnili dobfe, ale nejen to. Je pro né také dilezité védet, ze jsou za
svou praci pochvaleni. Penézni odmény, které nésleduji po dobfe odvedené praci jsou
jasnym symbolem uznéni.

Potieba uznani je definovana v Maslowové hierarchii potieb.

(Armstrong, 2009)

5. potieba seberealizace

4. potieba uznani, ucty

3. potieba lasky, piijeti, spolupatii¢nosti

3 2. potieba bezpeci a jistoty

1. zakladni télesné, fyziologické potieby

Obrazek 2 Maslowova hierarchie potieb
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Prvni ¢tyfi kategorie jsou oznaCovany jako nedostatkové potfeby a pata kategorii jako
potieba existence (byti). VSeobecné plati, ze potieby, které jsou v pyramidé polozené
niZe, jsou vyznamngéjsi a jejich uspokojeni je podminkou pro vznik méné vyznamnych a
vyvojove vysSich potieb.

Kazdy jedinec mlze podat pracovni vykon na trovni své pfirozené fyziologické
hranice, ale musi byt uspokojeny nejen jeho materialni, ale i socialni potfeby, tj. potieby
seberealizace, sebeaktualizace, socidlni sounalezitosti k nékomu nebo k néfemu,
tvofivosti, bezpeci, jistoty, postaveni apod. Podle Abraham Maslowa jsou lidské
potteby jakymsi zakladnim Ccinitelem lidské (pracovni) motivace. K naplnéni a

uspokojeni lidskych potieb dochazi praveé v praci. (Tureckiova, 2004)

Uspéch
Kazdy zaméstnanec, at’ je na jakékoliv pozici ma do urc¢ité miry potiebu tspéchu. Zalezi
vSak na orientaci jedince a na moznosti prostoru, ktery mu jeho prace poskytuje pro

uspokojeni potieby uspéchu.

Kvalita pracovniho Zivota
Pro zaméstnance mtize byt odménou i pracovni prostiedi, ve kterém travi svou pracovni
dobu, napft. pro pracovniky ve vyzkumu mize byt odménou velmi kvalitné a moderné

vybavené laboratote, které jim pomahaji v jejich praci.

Rovnovaha mezi pracovnim a mimopracovnim Zivotem
Odménou muze byt i poskytnuti flexibilni pracovni doby, napf. Zendm s malymi détmi.

Zaméstanec je domeénovam za odvedenou praci a né za dobu strdvenou na pracovisti.

Rizeni talentii
Rela¢ni odmény pomahaji nastolit pozitivni psychologickou smlouvu a to

muze slouzit jako néco, CO organizaci na trhu prace pfi ziskdvani pracovnik jasné
odliSuje od ostatnich organizaci a co je mnohem obtiznéjSi napodobovat nez jednotlivé
postupy penézniho odménovani. Organizace se muze stat atraktivnim zameéstnavatelem
a skveélym mistem pro praci a tak pfitahovat a udrzovat si potfebné talentované lidi.

(Armstrong, 2009)
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Vyznam celkové odmény

Pro zaméstnance neni diilezitd pouze vyse mzdy, ale nehmotné prvky odmény, které si

odnese domtl, tzv. zazitky z prace.

Podle Armstronga (2009) uvadi nejlepsi argument pro¢ uplatiiovat celkovou odménu

Pfeffer: ,, Vytvareni zdbavného, podnétného a posilujiciho pracovniho prostiedi, v némz

jsou lidé schopni vyuzivat svych schopnosti k vykonavani smysluplné prace, za niz se

jim dostava uznani a které je pravdépodobné nejjistéjSim zpiisobem zvySovani motivace

vvvvvv

vice ¢asu nez prosté pouzivani mzdovych nebo platovych néstroji.*

2.4.5

Vyhody celkové odmény

VEétsi vliv- spojeni vice typt odmén ma vétsi vliv na motivaci a oddanost
zaméstnancu

Zlepseni zaméstnaneckych vztahii-

Flexibilita v uspokojovani individualnich potifeb- kazdy zaméstnanec ma
individudlni potieby a pomoci vztahovych (rela¢nich) odmén se mohou vice
ptipoutat k organizaci

Vétsi uspéch pri rozhodovani budoucich pracovnika- dobré relacni
(vztahové) odmény zvysuji hodnotu spolecnosti na trhu prace ptfi ziskavani
novych pracovnikld. Je to zpisob, kterym se mohou odlisit od ostatnich
organizaci a stavaji se atraktivnim a vyhledavanym zaméstnavatelem, kde se

bude dobte pracovat. (Armstrong, 2009)
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Transakéni (hmatatelné, hmotné)

PenéZni odmény Zaméstnanecké vyhody
e  Zakladni mzda/ plat e Penze
e  Zasluhova odména e Dovolena
e Pen¢zni bonusy e  Zdravotni péce
e Akcie e Jiné funkéni vyhody
e Podily na zisku o flexibilita
Vzdélani a rozvoj Pracovni prostiedi
e uceni se na pracovisti e  Zakladni hodnoty organizace
e vzdélani a vycvik e  Styl a kvalita vedeni
e fizeni pracovniho vykonu e  Pravo pracovnikt se vyjadfit
e rozvoj kariéry e  Uznani
e  Vytvafeni pracovnich mist a roli
e Kvalita pracovniho prostredi
e Rovnovaha mezi pracovnim a
mimopracovnim zZivotem
e Rizeni talenti

Relaénil vztahové (nehmotné)

Tabulka 4 Model celkové odmény

Prvni dva kvadranty pfedstavuji penéZni odmény a zaméstnanecké vyhody tzv.
transakéni odmeény. Bohuzel tyto zplsoby motivace mohou byt lehce kopirovany
konkurenci. Na druhé strané relacni (vztahové) odmeény, ktery jsou obsazeny ve dvou
spodnich kvadrantech, dokaZou zvysit hodnotu transakénich (hmatatelnych) odmén.

Nejlepsi zpisob odmeény je vyvazena kombinace vSech kvadrantd. (Armstrong, 2009)
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3 Metodika

3.1 Cil a metodika

Hlavnim cilem bakalaiské prace je posoudit moznost vyuziti celkové odmény ve
vybraném podniku. Déle je popsano, jakym zplisobem jsou zaméstnanci ve spolecnosti
X hodnoceni, odmeénovani a motivovani.

Na zakladé zjisténych informaci lze doporucit takova feSeni, ktera by vedla ke

spokojenosti zaméstnanct, ale 1 celé spolecnosti X.

3.2 Technika pripravy literarni reSerse

Veskera data a informace, které byly potiebné pro sepsani literarni reSerSe (teoretické
casti bakalarské prace) byly ziskany z odbornych publikaci, které se zabyvaji
problematikou odménovani lidskych zdroji (tzn. zpisobu odménovani a motivovani).
Dale bylo pouzito nckolik internetovych portald, které teSi a zabyvaji se danou

problematikou.

3.3 Technika sbéru dat a zpracovani dat
Veskera data o spoleCnosti @ 0 odménovani zaméstnancti byla ziskana na zakladé
konzultaci se zaméstnankyni personédlniho oddéleni.

Vsechna zjisténa data jsou zpracovana do textu a tabulek na PC v prostiedi Microsoft

Word 2007 a Microsoft Excel 2007.

3.4 Metodicky postup

Na zacatku praktické ¢asti bakalatské prace je nejprve popsana vyrobni spolecnost X.
Dale je zde uvedena struktura a pocet zaméstnancli. Nejvice se tato kapitola vénuje
zpusobu odménovani zaméstnancti v podniku a aplikace celkové odmény v systému

odménovani. V zavéru jsou uvedena moznd feSeni a navrhy zmén pro spolecnost.
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4 Systém odménovani ve vybrané organizaci

4.1 Charakteristika vybrané organizace
Nami vybrana spolec¢nost si nepieje uvadét své jméno, takze pro ucely této bakalarské
prace bude uvadéna pouze jako spolecnost X. Organizace se nachazi v kraji Vysocina.

Jedna se o spolecnost s ru¢enim omezenym.

Popis spole¢nosti

Spolegnost X je nejmlad$im zastupcem skupiny v CR. Patii k piednim vyrobctim
nahradnich dild do osobnich automobilti. V tomto modernim zavod¢ jsou pouzivany
nejnovejsi technologie pro obrabéni a montaz. Spole¢nost vyrabi tii hlavni vyrobky a

jejimi zakazniky jsou svétovy vyrobci automobilti.

V Japonsku, ve Spojenych statech a v Evrop¢ je tato spole¢nost centrem pro vyzkum a
vyvoj. Tento zdvod klade diraz na kvalitu, tymovou spolupraci, flexibilitu. VSem
zaméstnancim nabizi moznost seberealizace a kariérniho ristu s dlouhodobou
perspektivou.

Spolecnost v soucasné dobé zaméstnava témet 200 zaméstnanc.

4.2 Vyvoj zaméstnanosti a organiza¢ni struktura

Pti vzniku podniku v roce 2005 bylo pfijato prvnich 120 zaméstnanct a béhem dvou let
se pocet zvysil na 254 zaméstnancti. V roce 2009 se ¢ast vyroby prelozila do jiného
statu a pocet zaméstnancu se Snizil na nynéjsich 198 zaméstnancd. Z obrazku ¢. 3 je
zfejmé, ze v roce 2008 klesl stav pracovnikt z 254 na 200, v porovnani S predchozim
rokem, piiblizné o0 54 zaméstnanct. Dalsi rok bylo propusténo dal$ich 24 lidi v

disledku hospodatské krize. Dalsi zasadni propousténi vedeni firmy neplanuje.
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Obrazek 3 Stav zaméstnancu v letech 2005-2011
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Zdroj: vlastni, dle udajii poskytnutych vedenim spolec¢nosti

Vzhledem k tomu, ze spole¢nost X je vyrobnim podnikem, muzi tvoti okolo 69 % vsech
zameéstnancl. Spolecnost zaméstnava prevazné pracovniky ¢eské narodnosti, kteti tvori
nejvetsi podil (60%), dalsi velkou skupinou jsou Slovaci. Posledni vétsi skupinu
zamé&stnancu tvori UKrajinci. Ze stavajicich 198 zaméstnanct tvoii 70 % skupinu ve
véku mezi 25 do 45 let, zbyvajicich 30 % tvoii zaméstnanci ve v€ku nad 45 let.

V dnes$ni dobé tvori vyrobni délnici nejvétsi podil (okolo 69 %). Pocet Technicko-

hospodaristi pracovniki stabilné tvofi 31 % vSech zaméstnancil.

29



Tabulka 5 Podil zaméstnanci ve spole¢nosti

Rok Administrativni zaméstnanci Délnici Celkem
2005 36 84 120
2006 54 126 180
2007 70 184 254
2008 55 145 200
2009 56 120 176
2010 55 141 196
2011 57 141 198

Zdroj: vlastni, dle udajii poskytnutych vedenim spolecnosti

4.3 Organizacni struktura

Organizacni struktura je plochd s centralizovanym systémem. Ve firmé je zavedena
funkéni organizacni struktura, kdy specializovany vedouci, odbornik na urcitou oblast
vede nékolik podiizenych. Nejvyse postaven je ve spolecnosti generalni feditel, kterému

jsou podfizeni feditelé jednotlivych oddéleni.

30




4.4 Hodnoceni zaméstnanci

Pro spolecnost X je diilezité spravné fizeni a vedeni zaméstnancii a péce o né. Na
druhé stran¢ zaméstnanci potfebuji mit zpétnou vazbu na jejich odvedenou praci. Pokud
chce podnik, aby pracovnici odvadeli dobou praci na vysoké urovni, je nutné je
pravidelné hodnotit. Kazdy dobry vedouci pracovnik potiebuje dostat ze svych
podfizenych maximum. Musi nelézt, kde jsou jeho rezervy, kde déla chyby a do
budoucna jim piedchazet. Proces hodnoceni neni jen kratkodoba nebo jednorazova
akce, ale kol dlouhodoby a priibézny. Dobry zptsob hodnoceni, které je provadéno
vedoucim pracovnikem, mize vést k utuzovani piijemného pracovniho klima a vzniku

dobrého pracovniho prostiedi.

Hodnoceni pracovnikli je ve spolenosti X provadéno fidicimi pracovniky, tedy
pfimymi nadfizenymi zaméstnanci, tzn. Gcetni je hodnocena hlavni cetni a hlavni
ucetni je hodnocena finan¢nim feditelem, d€lnici na vyrobni lince jsou hodnoceny svym
mistrem. Kompetentni pracovnik pak provadi zavérecné vyhodnocovani podkladi pro
hodnoceni. Pro posuzovani pracovniho vykonu je uzivéna ¢iselnd hodnotici stupnice.
Hodnoti se jednotlivé aspekty odvedené prace: napi. kvalita a kvantita prace,
samostatnost, ochota ke spolupraci, ucenlivost atd. Tyto vyplnéné formulafe jsou pak
pfedany personalnimu oddé€leni, kde jsou zpracovany. Pravé toto oddéleni ma na starosti

odbornou, organizacni a kontrolni ¢ast hodnoceni pracovniki.

45 Odménovani zaméstnanci

Odmeénovani pracovnikli vychazi z obecné zdvaznych ptedpist, které jsou k dispozici v
podniku. Jsou jimi podnikové smérnice a kolektivni smlouva. Kolektivni smlouva
upravuje kolektivni prava a povinnosti, jako je pravo na spolurozhodovani, prdvo na
projednani (ndrok na jednani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem) a pravo na
informaci. Dale upravuje pracovnépravni naroky a podminky, kde je objasnén vznik
pracovniho pomeéru, ukoncéeni pracovniho pomeéru. Vyse odstupného je upravena
nasledovné: pokud pracovnik byl zaméstnan ve spolecnosti vice jak 4 roky a méné nez
7 let, ma narok na odstupné ve vysi jedné mzdy. V pfipad¢, Ze jeho pracovni pomér byl

delsi nez 7 let, ma narok na odstupné vy vysi dvou priumérnych mezd. Ve spolecnosti je
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uplatnén tarifni systém a systém smluvnich mezd pfi tydenni pracovni dob¢ v délce 37,5
hodin pro zaméstnance ve tfisménném rezimu a v délce 40 hodin pro ostatni pracovniky
kategorie Technicko-hospodaisti pracovnici. U administrativnich zaméstnanct zalezi
zacatek a konec pracovni doby na dohodé, ale je nutné odpracovat stanovenou pracovni
dobu. Vétsinou se pracovni doba muize pohybovat mezi 7:00 a 8:00 a odejit mohou
nejdiive v 15:30.

Systém odmeénovani zaméstnanci je popsan v kolektivni smlouvé pod piilohou-
Mzdovy predpis. Pro mzdové ucely se rozlisSuji dvé skupiny: Technicko-hospodaisti
pracovnici a D¢lnici. U skupiny Technicko-hospodaisti pracovnici pievazuje duSevni
prace a u skupiny dé€lnici (vyrobni dé€lnici, udrzba a skladnici) prevazuje manualni
prace.

Mzda je splatnd pozadu za mési¢ni obdobi a to po vykonani ptedepsané prace
nejpozdéji do 10 dne v mésici nasledujici po mésici, ve které vznikl pracovnikovi narok

na mzdu.

451 Penézni odmény- Smluvni a tarifni mzda

Délnici

Pro kategorii Délnici je zdkladni mzdou mzdovy tarif. Pro odméiovani se pouziva
tarifni stupen, do kterého je kazdy zaméstnanec zafazen dle své funkce anebo Grovné
dovednosti. Kazdy tarifni stupeni ma stanovenou mési¢ni mzdu.

Pracovni pozice Operator, manipulant a sefizova¢ jsou déale rozdéleny podle trovné
dovednosti. Tato tabulka je obsazena ve smérnici, ve které jsou také uvedené, jaké
¢innosti prislusi jednotlivym pracovnim pozicim. Zaméstnanci jsou do jednotlivych
tarifnich stupnii zatazovani podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykonavané
prace.

Technicko-hospodarsti pracovnici (THP)

Zakladni mzdou pro kategorii THP se rozumi smluvni mzda.

Ve spole¢nosti jsou pracovnici THP odménovani smluvnimi mimotarifnimi mzdami na
zaklad¢ individudlni pracovni smlouvy s vedenim spolecnosti. Tedy pii pfijeti

pracovnika je mzda upravena v pracovni smlouvé.
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Pted podpisem pracovni smlouvy je kazdy zaméstnance sezndmen se zpiisobem, jakym
bude za praci odménovan a vysi smluvni mzdy. Pracovnici spole¢nosti X nedostavaji

tfinacty a ¢trnacty plat.

Tabulka 6 Struktura mzdy podle skupin

Skupina zaméstnanci Struktura mzdy
1) Vrcholovy management Smluvni mzda
- generalni feditel - zakladni mzda-pevna slozka mzdy
- vyrobni feditel - mésicni odmeény - pohybliva slozka mzdy
- obchodni feditel - ro¢ni prémie na zaklad¢é hospodatského
- technicky feditel vysledku

- ckonomicky feditel

2) Zaméstnanci THP Zakladni mzda

- pevna slozka mzdy na zaklad¢ smlouvy
Pohybliva slozka mzdy

- zékladni prémie (% ke smluvni mzd¢)

- ro¢ni prémie na zakladé hospodarského

vysledku

3) Délnici ve vyrobé Zikladni mzda
- Tarifni mzda
Pohybliva slozka mzdy
- Individuélni vykonnosti prémie
- Odmeény z fondu vedouciho- mistrovsky
fond
Priplatky
- ptiplatky vymezené v platné kolektivni
smlouve
- pfiplatky za praci prescas, v sobotu, nedéli
a svatky
- pfiplatky za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi atd. ro¢ni
- roCni prémie na zakladé hospodaiského

vysledku

Zdroj: vlastni, dle tdajii poskytnutych vedenim spolecnosti
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Ostatni sloZky mzdy, priplatky a odmény

Priplatky, které jsou obsazeny ve smlouvé (i jejich vySe), jsou pro zaméstnavatele
zavazné a jsou poskytovany podle sjednaného mzdového piedpisu. Mzdové piiplatky
nejsou poskytovany za dobu, za kterou nepfislusi zaméstnanci mzda (napf. soucasné s

davkami nemocenského pojisténi nebo s ndhradou mzdy).

Mzda a piiplatek za praci pies¢as (délnické pozice)

Jestlize pracovnik vykonava se souhlasem nebo na piikaz zaméstnavatele praci nad
stanovenou tydenni pracovni dobu, mimo ramec rozvrhu pracovnich smén, musi mu byt
poskytnut k normalni dosazené mzd¢, na kterou mu vznikl za tuto dobu narok, ptiplatek
za praci pres€as ve vysi 30% primérného hodinového vydélku. Priplatek nendleZi,
jestlize bude poskytnuto zaméstnanci dle dohody se zaméstnavatelem ndhradni volno a
to za jednu hodinu prace pres¢as jednu hodinu nadhradniho volna.

Za mimofadné smény nad rdmec fondu pracovni doby v mésici v délce smény

minimaln¢ 7,5 hodin nalezi pracovnikovi odména ve vysi:

Za dvé mimotadné smény 600 K¢
Za tfi mimotadné smény 1000 K¢
Za Ctyfi mimofadné smény 1300 K¢

Mzda a priplatek za praci o svatcich nebo nahradni volno

Za dobu prace ve svatek piislusi zaméstnanci dosazena mzda a ndhradni volno v
rozsahu prace konané ve svatek, které mu zaméstnavatel poskytne nejpozdéji do konce
trettho kalendafniho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo v jinak
dohodnuté dobé. Za dobu ¢erpani nahradniho volna piislusi zaméstnanci nahrada mzdy
ve vysi prumérného vydélku. Zaméstnavatel se miiZze se zaméstnancem dohodnout na
poskytnuti piiplatku k dosazené mzdé ve vysi 110 % prumémého vydélku misto
nahradniho volna. V ptipad¢, Ze svatek ptipada na sobotu ¢i nedé€li, je cela tato sména
povazovana za praci prescas.

Svatkem pro mzdové ucely se rozumi statni svatky a ostatni dny povazované za svatky
podle zvlastnich pravnich ptredpist (zakon ¢. 245/2000 Sb. statnich svatcich, o ostatnich
svatcich, o vyznamnych dnech a o dnech pracovniho klidu:

statni svatky — 1. ledna, 8. kvétna, 5. Cervence, 6. Cervence, 28. zafi, 28. fijna, 17.

listopadu
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ostatni svatky - Pondéli velikonoéni, 1. kvétna - Svatek prace, 24. prosince - Stédry den,
25. prosince - 1. svatek vanocni, 26. prosince — 2. svatek vanoc¢ni.

Za préaci konanou dne 24.12 od 14 hodin do 6 hodin dne 25.12 pfislusi zaméstnanci za
kazdou odpracovanou hodinu v této dob¢ dalsi piiplatek ve vysi 100 % priamérného

hodinového vydélku.

Mzda a priplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostredi
Mzda za no€ni praci
V ptipadé, ze zaméstnanec vykonava praci v dobé od 22 hodin do 6 hodin, ptislusi mu

normalni dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 20 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

Mzda za praci v sobotu a v nedéli

Za dobu prace, kterou zaméstnanec vykonava v sobotu a v nedéli ptislusi zaméstnanci
dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 30 % prumérného hodinového vydélku.
Zaméstnanciim pracujicim Vv rezimu vikendovych smén tento piiplatek nenalezi.
Ptiplatek za praci v odpolednich sménach

Za praci konanou v dobé odpoledni smény, tedy od 14 hodin do 22 hodin pfislusi

zameéstnanci dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 11,20 K¢ za odpracovanou hodinu.

Priplatek za praci ve vySkach

Pokud zaméstnanec pracuje ve vySkach a v omezeném pracovnim prostoru, tedy
alespon ve vySce 7 metrti od povrchu, pfislusi mu dosazend mzda a ptiplatek ve vysi
10,30 K¢&. Pokud, je vyska nad 10 metrt, je ptiplatek 15,30 K¢ za odpracovanou hodinu.

Pokud se jednd o praci na stabilni ploSiné, tak se tento piiplatek neposkytuje.

Piiplatek za praci ve zvlastnich pracovnich podminkach

Pokud zaméstnanec je nucen vykondvat Cinnost s izolacnim dychacim pfistrojem
doplnéného podle potieby ochrannym oblekem (skafandr, oblek proti sadlavému teplu)
nalezi mu za kazdou zapocatou hodinu piiplatek ve vysi 135 K& VSechny pfiplatky

budou vyplaceny za skute¢né odpracované hodiny v daném prostiedi.

Vsechny pfiplatky jsou poskytovany soubézné. Pokud zaméstnanec kona nékolik

pracovnich rezimt, za které mu naleZi pifiplatek, mé narok na vSechny
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Zvlastni odmény
Odména za pracovni pohotovost
Plati nésledujici podminky:
e Zaméstnanec musi byt dosazitelny po telefonu a musi byt schopen se dostavit do
zavodu do 30 minut.
e (Odména za pracovni pohotovost na telefonu, aniz by byla vykondvana prace je
45 K¢ za hodinu (neni soucasti pracovni doby).
e Pokud je vykonavana prace v pracovni dobé pohotovosti nad stanovenou tydenni
pracovni dobu, je brana jako praci ptescas (nalezi tedy 30 % ptiplatek)
e Pokud pracovni pohotovost nenavazuje bezprostiedné na sménu pracovnika,
pracovnikovi také piislusi pfiplatek na pokryti cestovnich nakladi. Tento
piiplatek se 1idi podle vzdalenosti mista bydli§t¢ od mista zaméstnani. Cas

strdveny na cest¢ neni hrazen.

Tabulka 7 Pokryti cestovnich naklada

Dojezdova vzdalenost bydlisté Vyse ptiplatku za zpateéni cestu
Do 15 km véetné 120 K¢
Od 15 do 30 km vcetné 170 K¢
Nad 30 km 280 K¢

Zdroj: vlastni, dle udajii poskytnutych vedenim spolec¢nosti

Odmény p¥i pracovnich jubilejich
Zamé&stnavatel oceniuje jednordzovou odménou dlouhodobou pracovni ¢innost

pracovnika pii vyroc€ich:

Pfti odpracovani 3 let ve spole¢nosti 3000 K¢
Pii odpracovani 5 let 5000 K¢
Pfi odpracovani 10 let 10 000 K¢
Pii odpracovani 15 let 15 000 K¢

Odmeéna se poskytuje jednou v roce, v mésici na ktery ptipada nastup zaméstnance do
zavodu, na zaklad¢ informaci od persondlniho odd¢leni. Do doby stravené ve

spole¢nosti se nezapocitdva matefska a rodicovska dovolena.
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Odména za pritomnost

Mg¢siéni odména: Tato odména je vyplacena meésicné pro kategorii THP pfi
nepfitomnosti max. 1 den za mésic

THP: 500,- K¢ / mésic

Pulro¢ni odména: THP je dale vyplacena odména ve vysi 2300,- K¢ / semestr (=

pololeti) pti nulové neptitomnosti.

Odména za hospodarsky vysledek

Odména za hospodaisky vysledek slouzi jako ocenéni prace vSech zaméstnanct, ktefi
maji ptinos na hospodarském vysledku spolecnosti. Tento ptiplatek, ktery spole¢nost ze
své vile poskytuje k bézné mzd¢, neni soucasti pevné slozky mzdy a neni na néj pravni
narok. Hospodarsky vysledek zaméstnavatele je vyjadien plnénim ukazatele EBITDA.
Odména se vyplaci pfi plnéni ukazatele na 100 % a vice a jeji zavislost je stanovena

takto:

Tabulka 8 Stanoveni odmény za hospodarsky vysledek

Plnéni ukazatele
Odmeéna za hospodarsky vysledek

Z vypoctové zakladny ~EBITDA*
(v %)
nejméné | Méné nez
30 % 106 % X
25 % 105 % 106 %
22 % 104 % 105 %
19% 103 % 104 %
15 % 102 % 103 %
10 % 100 % 102 %

Zdroj: vlastni, dle udajii poskytnutych vedenim spolecnosti

Pro stanoveni odmény za hospodaisky vysledek se pouZzivd ukazatel EBITDA po

skoncenti I1I. ¢tvrtleti bézného kalendarniho roku.
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45.2 Zaméstnanecké vyhody

Penzijni pripojiSténi

Zaméstnavatel pfispiva na penzijni pfipojisténi svych pracovniki, ktefi maji uzavienou
smlouvu o penzijnim pfipojiSténi se statnim prispévkem. Spolecnost chce zlepsit
socialni podminky zaméstnancli, proto spolecnost X zavedla program penzijniho
pfipojisténi. Pfispévek na penzijni pfipojisténi mize obdrzet pouze pracovnik, ktery je
ve spolec¢nosti minimalné 1 rok v nepfetrzitém pracovnim poméru. Podminkou je, Ze
vlastni mésicni prispévek zaméstnance do penzijniho fondu musi Cinit minimalné¢ 300
K¢&. Vyse mési¢niho pfispévku zaméstnavatele je stanoven ve vysi 3% z hrubé mzdy,

ale v maximalni vysi 2.000 K¢&.

Dovolena
VSichni zaméstnanci maji ndrok na 5 tydni dovolené na zotavenou. Zakonem dana

délka je 4 tydny, to znamend, ze zaméstnanci maji o tyden dovolené navic.

Stravovani

Pokud je zaméstnanec v praci béhem ranni a odpoledni smény, je mu umoznéno
stravovani v zavodni jidelné. Celkova cCastka za jidlo je odectena zaméstnanci pii
mesi¢nim vyuctovani z jeho mésicniho vydélku.

Cena jednoho hlavniho jidla béhem smény je dotovana. Ostatni jidla, ktera jsou v
jideln¢ v nabidce, si hradi zaméstnanec v plné vysi.

Zaméstnanci, ktefi pracuji na nocnich sménéach, na kterych neni bohuzel zajisténo
z&vodni stravovani, obdrzi zdarma stravenku ve vysi 30 K¢ na sménu, pficemz sména

musi trvat alesponi 4 hodiny.

Mobilni telefony, notebooky ¢i sluZebni automobily

Firemni mobilni telefony maji pouze zaméstnanci na obchodnich pozicich, vedouci
pracovnici veSkerych oddéleni a jednatelé. SluZebni automobily a notebooky maji
k dispozici pouze vedouci pracovnici. Tito je mohou vyuzivat i pro soukromé ucely,

pokud dodrzi pfedem stanovené pravidla.
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Prispévky na sportovni vyZiti zaméstnanci
Spolecnost diive prispivala na sportovni vyziti svych zaméstnancl, tim Ze, zpétné
uhradila 50 % ceny permanentek do posiloven a fitness center. Bohuzel v dne$ni dobé

se spolecnost snazi Setfit a tuto moznost svym zaméstnanciim jiz nenabizi.

Napoje na pracovisti
V zavodé je celkem 22 fontanek s pitnou vodou. Ctyfi jsou Vv administrativni ¢asti
budovy a zbylych 18 je umisténo ve vyrobé. Zaméstnanci maji moznost zakoupeni

teplych napoju ve 4 napojovych automatech.

Flexibilita

Flexibilni pracovni dobu mohou vyuzivat pouze THP. U administrativnich zaméstnanct
zalezi zacatek a konec pracovni doby na dohodé, ale je nutné odpracovat stanovenou
pracovni dobu. VétSinou se jejich pracovni doba muze pohybovat mezi 7:00 a 8:00 a
odejit mohou nejdiive v 15:30. Obchodni zastupci maji plné flexibilni pracovni dobu.
Patii mezi skupiny zaméstnanctli, které dokazi spoleCnosti ptivést nové zékazniky a
dosahnout tak vyssich ziski. Proto je dilezité pro né nastavit dobfe motiva¢ni program

a flexibilni pracovni doba k nému patfi.

Zdravotni péce

Zamgéstnavatel zajiStuje vstupni, vystupni a preventivni prohlidky svych pracovnika
v souladu s platnymi pravnimi ptedpisy. V piipadé, Zze nejsou hrazeny pojistovnou,
hradi je spole¢nost ze svych finan¢nich prostiedk.

Kazdému zaméstnanec mé néarok na zvlastni odménu ve formé dvou tficetiminutovych

masazi roéné v pracovni dobé zaméstnance.
Piispévek na ubytovani

Spolecnost nenabizi Zadné piispévky na bydleni. V soucasnych podminkéch je otazka

bydleni individualni zaleZitosti pracovnika.
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453 Vzdélani a rozvoj

Pti pfijeti zaméstnance do spoleCnosti prochdzi kazdy jednotlivec dvoumési¢énim
zaskolenim na svou budouci pracovni pozici. Po této dobé by meél byt schopen
vykonavat svou ¢innost bez neptetrzitého dozoru nadiizeného.

Stavajici zaméstnanci jsou opakované skoleni na své pozice, ¢imz prohlubuji a upeviuji

své znalosti a dovednosti.

45.4 Pracovni prostiredi

Styl a kvalita vedeni

Vedouci pracovnici hrajou v organizaci velkou roli, protoze zajistuji prostiednictvim
lidi pInéni ukoll a dosazeni stanovenych cili. Jsou zde, aby motivovali pracovniky za
vyuziti svych relaénich odmén, jako je uznani a pochvala, které v zaméstnancich

vyvolavaji pocit uzite¢nosti a pocit odpovédnosti.

Pravo pracovniki se vyjadrit (tzv. ,,hlas pracovniku*)

Moznost vyjadieni se k zalezitostem spojenych s organizaci je pro pracovniky velmi
dualezité a znamena to, Ze i oni piispivaji k GspéSnosti organizace nebo tymu. Spolecnost
dava moznost vyjadiit se jednou za ¢tvrt roku k situaci v podniku pomoci anonymniho
dotazniku. Zaméstnanci sem mohou napsat sv€é poznamky a ndvrhy na piipadnou

zménu. Tento dotaznik je vyhodnocovan vedenim spole¢nosti.

Uznani

Jednou z nejvyznamnéjsi forem odménovani pracovnikil je pravé uznani. Lidé potiebuji
veédeét, ze svlyj kol slnili dobfe, ale nejen to. Je pro né také dulezité védét, ze jsou za
svou praci pochvéleni. Hodnoceni pracovnikli maji na starosti jednotlivi nadfizeni, tzn.

vedouci smény, vedouci ekonomického useku, obchodni feditel atd.

Rizeni talentii

Rizeni talenti je pro fadu organizaci klicovou disciplinou prace s lidmi. Umét
vyuzit talent a potencial soucasnych pracovnikii a pracovniho trhu je rozhodujici pro
dosahovani podnikatelskych cilti. Spole¢nost spolupracuje s vysokymi $kolami CVUT

a VUT a nabizi velké moznosti pro studenty téchto vysokych Skol. Mohou zde jiz
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béhem studia nasbirat cenné profesni zkuSenosti, at’ se jednd o praxi, zpracovani
diplomové ¢i bakalaiské prace.

Studenti maji moznost se stat praktikanty, ktefi zazivaji kazdodenni provoz
ve spolecnosti na vlastni ktizi. Aktivné se mohou podilet na projektech a zapojovat se
plné do kazdodenniho provozu velké spolecnosti s pobockami na celém svété. Nove
ziskané odborné védomosti jim pomohou pfi vybéru studijniho zaméteni i pti pozdéjSim
nastupu do zaméstnani.

Spole¢nost také dlouhodobé podporuje studenty vysokych $kol a nabizi Sirokou oblast
témat diplomovych/bakalatskych praci. Chce tak pomoci studentlim, kteti dosahuji pii
svém studiu dobrych vysledkd, jsou inovativni a schopni tymové prace. Spole¢nost tak
vyuziva poznatkt studentti a oni zase know-how spole¢nosti. Diplomova ¢i bakalaiska
prace vredlném prosttedi je pro né jedineCnou pfilezitosti, jak dikladné poznat
prostiedi velké vyrobni spole¢nosti a uleh¢i jim tak rozhodovani o budoucim

zaméstnani.

Bezpecnost a ochrana zdravi

K zékladnim povinnostem, které plni zaméstnavatel, patii zajisténi bezpecnosti a
ochrany zdravi zaméstnancti s ohledem na rizika mozného ohroZeni jejich Zivota a
zdravi.

Spole¢nost X ma rozdélené jednotlivé prace do tzv. ,kategorii (u kazdé pozice jsou
identifikovana rizika, na zakladé nichZ dochazi k 1ékafskym prohlidkam).

Vnitinimi predpisy spolecnosti upravuji oblast bezpe€nosti prace a pozarni ochrany,
kam patfi hlavné piedpisy zaméstnavatele Kk zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pti
praci. Vzhledem k ochrané majetku spole¢nosti, zdravi a bezpecnosti zaméstnancu,
musi kazdy zaméstnanec projit pfi odchodu z prace kontrolou totoZnosti, osobni

kontrolou zaméstnancu vcetné jejich zavazadel, kontrolou vozidel atd.
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5 Diskuze a navrhy na zlepSeni stavajici situace

Systém celkové odmény ve vybrané spole¢nosti neni na S$patné trovni, ale nalezneme
zde 1 slabé stranky, na které by se vedeni mélo zaméfit. Spolecnost se snazi neustale
zkvalitiiovat pé¢i o své pracovniky. Hlavni nedostatky jsou V nasledujicich bodech

jednotlivych kvadrantl systému celkové odmény:

5.1 Penézni odmény

Odména za hospodarsky vysledek

Odmeénu za hospodaisky vysledek dostavaji vSichni zaméstnanci. Lze doporudit, aby
tuto odménu dostavali pouze fidici zaméstnanci a zaméstnanci THP, pro které je tato
odména vice motivujici, nez pro pracovniky vyroby. Zde by mohla byt Uspora
penéznich prostredkil, které by se mohli pracovnikiim vyroby rozdélit jinym zpisobem,
pro n¢ vice motivujicim napf. zvySeni mistrovského fondu. Skupina zaméstnanct
vyroby bohuzel nevidi spojitost mezi svou odvedenou praci a hospodaiskym
vysledkem. Vypléaceni této odmény je samoziejme¢ dobrd myslenka, ale zplsob jakym
firma tuto odménu vyplaci, ma na kazdou skupinu pracovnikti zcela odlisny dopad.
ZvySeni mistrovského fondu - odména délniku v penézni formé

Jak uz bylo uvedeno v pfedeslém bod¢, pro piimé pracovniky je vyplaceni odmény
Z mistrovského fondu vice motivujici, nez je odména za hospodaisky vysledek, kde
svym vykonem jeho vySi nemuze ovlivnit. Spolecnost X by si tento problém m¢éla
uvédomit a zménit zplisob jakym budou odmény vypléacet. Je nutné, aby tato skupina
zameéstnancl vidé€la, Ze za dobfe odvedenou praci miize ziskat néjakou odménu. Tato
¢ast mzdy by byla vyplacena na zéklad€é mistrovského fondu, kdy kazdy zaméstnanec
bude odménén podle skute¢né odvedené prace. Odmeénovani timto zptisobem bude pro
pfimé pracovniky jisté vice motivujici a povede k efektivni, kvalitné odvedené praci.

V ptipadé nesplnéni téchto pozadavkli by odména nebyla vyplacena.

Priplatek za nulovou absenci
Bohuzel se spole¢nost setkava spomérné vysokou absenci svych zaméstnanci
pracujicich ve vyrob&. Ke sniZeni tohoto stavu lze doporucit zavést tzv. ptiplatek za

nulovou absenci. Spole¢nost uz v minulosti zavedla poskytovani vitaminovych balickt
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a hrazené ockovani proti chiipce, ale bohuzel miru absence zaméstnanci to nesnizilo.
Navrhem je, vyplacet zaméstnancim 700 K¢ mésicné pii splnéni podminky nulové
absence.

Puvodni plan spolecnosti bylo zavedeni bonusu pro pfimé pracovniky ve vysi 1800
K¢/ptlrok. Spolecnost ocekava snizeni absence K planované hranici. Je zde ale otazka
zda castka 1800 K¢ za pul roku nulové absence bude dostate¢né motivujici a povede
k pozadovanému snizeni.

Pokud zaméstnanec nebude mit absence, tedy splni podminku nulové absence, bude mit
narok na 300 K¢ mési¢né. Lze predpokladat, Ze tato vySe piiplatku nebude pro tuto

skupinu dostatecné motivujici.

5.2 Zaméstnanecké vyhody

Jestlize spolecnost chce, aby vyhody poskytované zaméstnancim na né mély pozitivni
ucinek, zvySovaly jejich motivovanost a spokojenost, mély by se zajimat, které¢ vyhody
zaméstnanci upfednostiuji. VEtSina odmen je nabizena plosné v§em zaméstnancim bez
jakékoliv konzultace jejich potieb a pfedstav. BohuZel spole¢nost X nemé zavedeny
napt. systému kafetéria, ktery hodnoti jako nakladny a administrativné naro¢ny systém

odménovani. Lze navrhnout apravu pouze nékolika bodu.

Dovolena

Zaméstnanci, ktetfi pracuji pro spolecnost déle nez dva roky, maji narok na 5 tydnt
dovolen¢ na zotavenou. Zakonem dand délka je 4 tydny, to znamen4, Ze jako vyjadieni
loajality ke spolecnosti, maji zaméstnanci o tyden dovolené navic. Bohuzel se zda, Ze
tento benefit neni zaméstnanci dostate¢né¢ ohodnocen, pfitom naklady na jeden tyden

dovolené navic jsou pro zaméstnavatele dosti vysoké.

Stravovani zaméstnancu

Stravovani zaméstnancii je zajiSténo v zdvodni jidelné, ktera je soucasti komplexu
podniku. Cena jednoho hlavniho jidla béhem smény je dotovana. Ostatni jidla, ktera
jsou v jidelné v nabidce, si hradi zaméstnanec v plné vySi. Zda se, ze nékteti
zaméstnanci by ocenili moznost vybrat si spiSe stravenky, které by mohli vyuZit

k nakupu jinych potravin, nez dotované jidlo v ramci podniku.

43



UdrZba pracovnich odévii
Lze doporucit uhradu vydaji na prani a CiSténi pracovniho odévu. Vydaje budou
hrazeny pausalni ¢astkou.
1. Cena za vycisténi pracovniho odévu stanovena
dle ceniku rychloCistirny..........oooviiiiiiiiiii e 25 K¢
2. Ptedpokladand frekvence ¢isténi prac. odévu v mésici...........oeennenes 4
3. Vysledna pausalni ¢astka na uhradu vydaja

s ¢iSténim a pranim pracovnich odévil...............cooiiiiiiiii e, 100 K¢

Doprava do zaméstnani

Se stale rostouci cenou pohonnych hmot se nam 1 zvySuji naklady na dopravu do
zaméstnani. Proto 1 pfispévky na dopravu mohou pisobit motivacne, obzvIlast pii
naborech novym zaméstnanci. Jak jiz bylo vySe zminéno, tak spole¢nost X tyto vyhody
neposkytuje. Vzhledem k tomu, ze vyrobni zavod spole¢nosti se nachazi v priimyslové
¢asti obce, kde neni hromadna doprava a dojezdové vzdalenosti od méstskych
aglomeraci (vcetné okolnich mést) jsou pomérné velké, tak se tato vzdalenost promitne
do ceny na dopravu do zaméstnani. Tyto naklady lze zaméstnanctim hradit jak penézni
formou (ptiplatek ke mzdé€, proplaceni jizdného), tak nepenézni formou (zajiSténi
dopravy internim, nebo externim zpiisobem). V tomto piipad€ lze navrhnout sjednani
dopravy externim dopravcem, ktery by dopravoval zamé&stnance do/ze zaméstnani. Z

pohledu zaméstnance a zaméstnavatele se tato forma odmény jevi nejefektivné;si.

Prispévky na letni tabory

Spole¢nost nijak finanéné nezvyhodnuje zaméstnance s détmi, proto lze navrhnout
jednorazovy piispévek na letni tdbory déti do 18 let veéku, a to pfispévek 700 K& na
jedno dit€¢ na tyden, maximalné¢ vSak po dobu dvou tydnd. Pro vyplaceni tohoto
pfispévku je nutné, aby tabor probihal v obdobi letnich Skolnich prézdnin a dité bylo

studentem ve vlastni pé€i zamé&stnance.

5.3 Vzdélani a rozvoj

Kariérni plany zaméstnancu

Jako hlavni problém v tomto kvadrantu je nedostate¢né zaméfeni se na kariérni plany
zamé&stnancll a na jejich bliz§i specifikaci. Velky problém muZe nastat u fidicich
zamé&stnancl a zaméstnanct dilezitych pro spolecnost, u nichZ je moznost kariérniho
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ristu velmi motivujicim faktorem. Pokud zaméstnanec vidi ze své pozice moznost
kariérniho riistu, nemé potiebu rozhlizet se po jinych pracovnich moznostech, které se
mu nabizeji. V dnesni dob¢ jiz neplati, Ze nejvétSim motivem pro zamestnance je vyse
jejich finanéni odmény, ale je kladen diiraz na moznost seberealizace, na moZznost
uplatnéni svych schopnosti, znalosti a dovednosti. Pokud si chce spolecnost udrzet

kvalitni pracovniky, méla by se vice zaméfit na jejich potieby a plany.

Motivacni nepenézni odmény u THP
S ptedeslym bodem souvisi i nepenézni odmény pro THP ve form¢ uznani, ocenéni,
moznosti seberealizace, vétSi moznosti podilet se na uspéSich spolecnosti atd., nez

poskytovat finan¢ni odménu, kterd ma pouze kratkodoby dopad.

Vzdélavani pracovniki

Bohuzel spole¢nost klade maly diraz na vzdélavani svych pracovnikd. Vedeni se snazi
Vv této oblasti uSetfit, a proto jenom minimaln¢ vyuziva kurzy externich spolecnosti.
Vzd¢lavani a pieskolovani by mélo pattit k péci 0 zaméstnance. Kazdy podnik

chce mit pieci vzdélané a dobfe proskolené zaméstnance a kazdy zaméstnanec chce ve
své praci / profesi vzrustat a dostavat se na vys$i a 1épe placena mista. Lze tedy
doporucit v z4jmu Uspory organizovani internich vzdéldvacich kurzii, vedenych

samotnymi zamé&stnanci.

Jazykové kurzy

Ditive byl spolecnosti hrazen kurz angli¢tiny pro pracovniky THP. Jak uz bylo feceno, i
zde se spolecnost snazi usetiit, takze naklady na jazykové kurzy uz nejsou nadale
proplaceny. Zde by méla spolecnost zhodnotit, zda je tento jazykovy kurz pro

zaméstnance potfebnym a efektivnim, ¢i nikoliv.

5.4 Pracovni prostredi
SoutéZe a sportovni utkani
Pro upevnéni tymové néalady ve spolecnosti 1ze doporucit pofadani sportovnich utkani
napi. ve fotbale, hokeji. Nepravidelna sportovni klani by mohla probihat mezi

jednotlivymi sménami a tak zvysit jejich teamového ducha.
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6 Zavér
Hlavnim ukolem odménovani je nalezeni rovnovdhy mezi zaméstnanci, jejich
odvedenou praci, jejich spokojenosti a ndklady zameéstnavatele, s nimiz souvisi i
motivacni funkce. Jednim z piedpokladii je jasna strukturovanost systému odmeénovani,
protoze neustale plati, ze sila se skryva v jednoduchosti a piehlednosti. Je tedy nutné
sestavit systém odmeénovani, ktery bude jednoduchy a ptehledny, takze vSichni
zaméstnanci mu budou rozumét.
Velkou zbrani, kterou oproti konkurenci spole¢nost miize mit, a kterd nemize byt
okopirovéana, jsou schopni a kvalifikovani pracovnici. Proto je pro firmu Zivotné
(existencn@) dulezité si tyto pracovniky udrzet a dale je spravné motivovat.
V procesu odménovani a motivovani zaméstnanct je velice dulezity piistup vedoucich
zaméstnanct, ktefi by méli dobfe znat své podiizené, jejich potieby a tim je i spravné
motivovat.
Vybrana spole¢nost, kterd ma v rdmci Evropy dlouholetou tradici ,,vlastni* detailné
propracovany systém odménovani a uméni motivovat zaméstnance. Diky tomuto
systému a formé¢ odménovani si vybudovala Sirokou sit’ vyrobnich zdvodli po celém
svété. I vtéto ekonomicky napjaté dobé je spolecnost X schopna diky jeji vnitini
politice €elit konkurenci, pfestoze tim hlavnim odménovacim prvkem nejsou penize.
Diky této praci vznikla moznost nahlédnout do zékulisi sloZitého procesu odménovani u
nadnarodni spole¢nosti, ktera ve spousté véci ukazala silné 1 slabé stranky.
Cilem prace bylo posoudit moZznost vyuziti syst¢ému celkové odmény ve vybraném
podniku. Na zakladé¢ zjisténych informaci, jsou navrZzeny nasledujici zmény v sytému:

e zvyseni mistrovského fondu u piimych pracovnikt

e piiplatek za nulovou absenci

e dovolena

e zvySena pozornost na kariérni plany zaméstnanct

e Uprava vyplaceni odmény za hospodarsky vysledek
Cilem uvedenych navrhu je zlepSit systém odménovani zaméstnancu v podniku.
Zavedeni téchto navrhi by nemélo vést ke zvySovani ndkladi v podniku. V piipade, ze
jejich aplikace povede ke zvySeni nakladu, je nutné, aby tento rast byl kompenzovan
vyssi produktivitou préce.
Cil bakalétské prace byl splnén. Vyslovené navrhy na zlepSeni systému by mohly byt
inspiraci pro management firmy, ktery by se timto problémem mél 1 nadale zabyvat.
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8 Pfilohy

Ptiloha ¢. 1 Tarifni mzdové stupné spole¢nosti X:

Tarifni stupen Pozice- platova stupnice Mzdovy tarif/ mésic¢ni
11 Operator 5 18 803
10 Operator 4 16 358
9 Operator 3 15 200
8 Operator 2 14 700
7 Operator 1 13 100

Tarifni stupen

Pozice- platova stupnice

Mzdovy tarif/ mési¢ni

12 Manipulant 5 21 803
11 Manipulant 4 18 358
10 Manipulant 3 17 200
9 Manipulant 2 15500
8 Manipulant 1 13750

Tarifni stupen

Pozice- platova stupnice

Mzdovy tarif/ mésic¢ni

13

Sefizovac 5

27 803

12 Setizovac 4 25 358
11 Sefizovac 3 22 200
10 Sefizovac 2 19 500
9 Sefizovac 1 17 712
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Tarifni stupen

Pozice

Mzdovy tarif/ mési¢ni

13

Operator logistiky

Koordinator piijmu

Auditor

Udrzbék 11

31 250

12

Auditor specialista

Kontrolor vyroby

Elektromechanik

Expedient

Koordinator ptijmu a expedice

25634

11

Expedient

Udrzbéi [

Manipulant

Kontrolor skladu

Planovacé

Technik

21234
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