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1. Uvod

Rizeni lidskych zdrojti je velmi diileZita oblast v kazdé spole¢nosti. V dnesni konkurenéni
dobé¢ jsou prevazné uspésnéjsi ty organizace, které maji motivované, spokojené a loajalni
zaméstnance, ktefi cti hodnoty a cile svého zaméstnavatele. Svou praci se pracovnici
podili na plnéni cilti svého zaméstnavatele. Moznosti firem jsou pravé omezené vykonem
lidi. To mé potom vliv na vyuzivéani v§ech dalSich zdroju. Lidské zdroje se na nékterych
pozicich nahrazuji jen velmi obtizn€. Naklady na ziskani, odménovani nebo zaSkoleni

zaméstnancl jsou vyznamna nakladova polozka kazdé organizace.

Spolecnosti si nastavuji takové podminky a opatieni, které piispivaji k motivaci
zaméstnancl. Vhodné nastaveny odménovaci systém patii mezi nejefektivnéjsi nastroje

motivace zamé&stnanct, které ma organizace k dispozici.

Nejdulezitéjsi cil odmenovani je, aby byli zaméstnanci nefinanéné i finanéné ohodnoceni
za to, jakym zplisobem pfispivaji firmé&. Dalsi cile jsou motivovani zaméstnancti, ziskani

jejich oddanosti a angazovanosti a ziskani a udrzeni téch nejlepsi pracovnikt.

Hlavni cil této prace je stanoveni navrhii na zlepSeni pro souc¢asny odmeéinovaci systém a

navrzeni ptipadnych zmén, které budou mit vliv na zvySeni motivace zaméstnanct.

Dale jsou stanoveny jest¢ dva dil¢i cile. Prvni dil¢i cil je provedeni analyzy soucasného
systému odménovani a zjisténi jeho nedostatkli. Druhy dil¢i cil spociva ve zjisténi
spokojenosti zaméstnanct spolecnosti SM s.r.o0. se souasnym systémem odmeénovani,

pracovnimi podminkami a moznosti rozvoje 1 vzdélani.

Tato diplomova prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické casti
budou vymezeny poZadavky na systém odmeénovani, ktery by mél vychazet ze strategie
podniku. Nasledné bude analyzovana strategic odménovani, ktera stanovuje dalsi plany
v organizaci v této oblasti délat z dlouhodobého hlediska. Strategie odménovani by pak
méla podporovat dosahovani podnikatelskych cilii. Posledni ¢ast bude zaméfena na
motivacéni teorie a na vztah odménovani a motivace, a to z toho divodu, Ze jednim ze
zakladnich predpokladi pro tspésné zavedeni systému odménovani je spravné pochopeni
stimula¢nich u¢inkd systému odménovani.

V praktické ¢asti bude kratce piedstavena spole¢nost 5M s.r.o., ve které bude provedena

analyza systému odménovani. Po této ¢asti bude provedena analyza soucasného systému

odménovani zaméstnanct, véetné jednotlivych slozek mezd a dalSich sloZzek odménovani.

3



Bude provedena analyza dokumentt a také dotaznikové Setfeni, které bude provedeno v

celé spole¢nosti.

Cilem diplomové prace je analyza systému hodnoceni zaméstnancti ve vybraném podniku

a navrhnout vhodné zmény.



2. Literarni prehled

2.1.0dménovani zaméstnancu

Pojeti a ukoly systému odménovani

vvvvv

fizeni lidskych zdroji. Velky vyznam ma pro vedeni firem i pro zaméstnance.
Odmeénovani patii mezi nejefektivnéjs$i néstroje motivovani zaméstnancii, které maji
spolecnosti k dispozici. Hlavni ukol odménovani zaméstnanct je vytvoreni priméieného,

spravedlivého a motivujiciho odménovaciho systému. (Koubek, 2007)

Odménovani je vyznamna ¢innost HR oddéleni spolecnosti, a to jak pro ni samotnou, tak
1 pro zaméstnance. Mizeme piedpokladat, Ze ti zaméstnanci, kteti jsou spokojeni se svou
odménou, budou svou praci vykondvat kvalitné¢ i nadale. Mizeme na zékladé toho
konstatovat, ze odménovani je jednim z nejefektivnéjsich nastroji motivace, které¢ maji

organizace k dispozici a je zddouci s témito nastroji vhodné zachazet. (Kocianova, 2010)

Protoze kazda spoleCnost je naprosto jedine¢nou, je nutné pii nastavovani systému
odmeénovani vychazet z podminek daného podniku. Systém odménovani by mél byt
provazany se strategii podniku a mél by odpovidat potiebam dané spolecnosti i jejich

zaméstnancu. (Kocianova, 2010)

Hlavni je, aby byl systém odménovani spravedlivy a pracovniky motivoval. SpravedInost
je myslena tak, jak jsou poskytovany lidem odmény. Spolecnost musi vzbudit takovy
pocit, ze jsou jim odmény rozdélovany podle hodnoty jejich pfispéni a dostavaji to, co

jim bylo slibeno a také to, co potiebuji. (Armstrong, 2009)

Jak je odménovani dilezité potvrzuje i vyzkum, jenz byl proveden mezi osmi miliony
zaméstnanci ve Ctrnacti zemich svéta. Autor Klie uvadi jako hlavni divod, proc
zamestnanci opousti zaméstnani nebo pro¢ v ném naopak zistavaji mzdu, a
zaméstnanecké vyhody. Az na dalSich mistech se umistily diivody jako zajimavost prace,

moznosti rozvoje a profesniho rtstu a dobré jméno spolec¢nosti. (Klie, 2009)

Armstrong pise, ze: ,, Systéem odménovani vyjadiuje, ceho si organizace ceni a kolik je za
to pripravena zaplatit. Je veden potrebou odmeénit spravné véci a tim vyslat spravné

poselstvi o tom, co je dilezité.* (Armstrong, 1999)



Pojem odméinovani ma rizné vyznamy. Detailnéji ho popisuje Koubek: ,, Odmernovani v
modernim rizeni lidskych zdrojit neznamend pouze mzdu nebo plat, popripade jiné formy
penézni odmeny, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za
vwkonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povySeni,
formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni)
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu

pracovniho pomeru. “ (Koubek, 2007)

vvvvv

fizeni lidskych zdroji. Velky vyznam ma pro vedeni firem i pro zaméstnance.
Odmeénovani patii mezi nejefektivnéjsSi néstroje motivovani zaméstnancii, které maji
spole¢nosti k dispozici. Hlavni tikol odménovani zaméstnancii je vytvoteni piimétencho,

spravedlivého a motivujiciho odménovaciho systému. (Koubek, 2007)

Odménovani je vyznamna ¢innost HR odd¢€leni spolecnosti, a to jak pro ni samotnou, tak
i pro zamé&stnance. Da se piedpokladat, Ze ti zaméstnanci, ktefi jsou spokojeni se svou
odménou, budou svou praci vykonavat kvalitné i nadale. Je mozné konstatovat, ze
odménovani je jednim z nejefektivnéjSich nastrojii motivace, které maji organizace k

dispozici a je zadouci s t€émito nastroji vhodné zachazet. (Kocianova, 2010)

Subrt piSe, zZe: ,, Systém odménovani je hlavnim ndstrojem persondlni prdace. Mzda a plat

nejsou jedinymi prvky odméiovani, ale patii mezi nejvyznamnéjsi. “ (Subrt, 2014)

Protoze kazda spoleCnost je naprosto jedinecnou, je nutné pii nastavovani systému
odménovani vychazet z podminek dané¢ho podniku. Systém odménovani by mél byt
provazany se strategii podniku a mél by odpovidat potiebam dané spolecnosti i jejich

zaméstnancu. (Kocianova, 2010)

wevr

Nejdilezitéjsi je, aby byl systém odménovani spravedlivy a pracovniky motivoval.
SpravedInost je myslena tak, jak jsou poskytovany lidem odmény. Spolecnost musi
vzbudit takovy pocit, Ze jsou jim odmény rozd€lovany podle hodnoty jejich pfispéni a

dostavaji to, co jim bylo slibeno a také to, co potiebuji. (Armstrong, 2009)
Ziakladni ukoly systému odménovani
Efektivni systém odménovani by mél spliovat nasledujici tikoly:

e Ziskat a také udrzet kvalifikované zameéstnance.



Odménovat zaméstnance podle jejich usili, dosazenych vysledkd, loajality,
zkusenosti a schopnosti. To v§e podle vyznamu a naro¢nosti vykonavané prace.
Prispét k dosazeni konkurenceschopnosti spole¢nosti.

Povaha systému odménovani, jeho naklady na néj a casova naro¢nost, musi byt
piiméfené moznostem spolecnosti.

Motivovat a stabilizovat ty zaméstnance, s kterymi je spolenost spokojena a
k efektivnéj$im pracovnim vykoniim motivovat zaméstnance, ktefi maji urcité
rezervy.

Stimulovat pracovniky ke zlepSovani kvalifikace a schopnosti.

Byt akceptovan pracovniky.

Byt transparentni, férovy a objektivni.

Byt v souladu s pravnim fadem (Koubek, 2007)

Pro srovnani zde bude uvedeno, nazor autorek Copikové a Horvathové. Podle nich by

systém stanoveni platii nebo mezd, zaméstnaneckych vyhod a dalsich forem nefinan¢niho

a finan¢niho odménovani mél splnovat tii zakladni nize uvedené cile:

Byt  motivacnim -  systtm  odménovani by mél  motivovat
zaméstnance efektivnéjSimu pracovnimu vykonu.

Byt spravedlivym — m¢l by zajist'ovat, aby za stejnou praci dostali pracovnici
stejnou odménu. To v praxi znamena to, ze mozné rozdily v odménovani musi byt
pochopitelné a zdivodnéné, Ze jsou opravnéné.

Byt transparentnim — systém odménovani by mél byt jednoduchy a pochopitelny

pro viechny zaméstnance bez rozdilu. (Copikova, Horvathova, 2007)

Na zafatku pii tvorbé systému odménovani je tfeba si zodpovédét nekolik nize

definovanych dileZzitych otazek:

1.
2.

Ceho firma potiebuje systémem odménovani dosadhnout?

Je z pohledu spolecnosti systém efektivni k vytvoreni konkuren¢ni vyhody pro
ziskavani pracovniki a jejich udrZzeni

Jaky vyznam pro zamé&stnance maji riizné moznosti odmén?

Cim je odméfiovani ve spole¢nosti ovliviiovano z venku? Mezi vné&jsi faktory,
které ovliviiuji celou spolecnost, a predevsim jeji pracovniky, a tedy i systém
odménovani patii dle Koubka:

a. populacni vyvoj,



=

situace na trhu prace,

c. profesn¢ kvalifika¢ni struktura lidskych zdroju,
d. zivotni styl,

e. uroven zdanéni,

f. mira inflace,

g. ekonomicka a socialni politika vlady,

h. ¢lenstvi v Evropské unii,

uroven odmeénovani u konkurentti, v prislusném odvétvi, misté, regionu,
staté apod. (Koubek, 2007).

2.2.Hodnoceni pracovnikii a jeho vztah k odménovani

Existuje pravidlo, ze co neni mozné zméfit, to soucasné neni mozné fidit. A méfit v
personalistice 1ze jen malo prvki. Sice je mozné uréitym zpusobem pométovat, o¢islovat
a urCitym zplsobem néckteré jevy ohodnotit, ale je mozné se snadno zmylit, protoZe se
jedna o subjektivni méfeni. Systém hodnoceni musi vzdy byt soucasti firmy, neni mozné,

aby ho firmy ignorovaly, zapominaly na n¢j. (Hronik, 2006)

Donnely, Gibson a Ivancevich (1997) uvadi, ze: ,,Hodnoceni pracovnikii predstavuje
formalni hodnocent pracovniho vykonu jednotlivce. Zahrnuje i informovani pracovnika
o tom, jak je jeho vykon hodnocen, a zvazovani, zda je mozné vykon zlepsit a jakymi
cestami je mozné jej zlepsit. Jako ndastroj kontroly vyzaduje efektivni hodnoceni
pracovniku to, aby existovaly normy vykonu, 15 informace o vykonu a ndstroje zlepseni
Vkonu. Normy v hodnoceni vykonu jsou predem stanovené charakteristiky prijatelné ci
Zdadouci urovné pracovniho vykonu. Informace o vykonu museji byt v porovnani s

¢

normovanym vykonem. *

Pravidelné hodnoceni pracovniki je dilezité nejen pro zaméstnavatele, ale 1 pro samotné

zaméstnance. Zde jsou uvedené hlavni pfinosy hodnoceni, jak je uvadi autorka Pilafova:

e poskytuje zpétnou vazbu zaméstnancim o jejich vykonu, potencialu,
spokojenosti, chovani a také jejich rozvojovych potiebach,
e motivuje hodnoceného zaméstnance k vyssimu vykonu a k zadoucimu chovani,
e dava podklady zaméstnavateli pro spravedlivé odménovani, kariérni rast a jejich
rozvoj (Pilatova, 2008).
Z pohledu autorti Koubka (2007) a Pilafové (2008) mtze hodnoceni zaméstnanct byt

formalni nebo neformalni. Neformalnim hodnocenim je mysleno spiSe pfileZitostné
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hodnoceni zaméstnancti jeho pfimym nadfizenym bé¢hem samotného vykonu préce. Je to
soucasti kazdodenniho vztahu mezi nimi. Jedna se o soucast pribézné kontroly plnéni
pracovnich kol a pracovniho chovani. Zaméstnanec ho obvykle ani nezaznamena a
nebyva to pii¢ina néjakého persondlniho rozhodnuti. Jeho hlavni vyznam je
V usmériiovani prace zamestnanct, v jeho povzbuzeni a ocenéni dobré prace. Oproti tomu
formalni hodnoceni je racionalngjsi, vice standardizované a komplexnéjsi, a predevsim
se opakuje v pravidelném intervalu. Uskute¢iuje se podle pfedem definovanych postupt.
Tim je mysleno to, Ze je stanoveno, kdo koho hodnoti, kdy a v jakém rozsahu, podle ¢eho,
za jakym ucelem, jaké k tomu pouziva metody a zdroje informaci, jaky bude mit vysledek
hodnoceni dopad a v jaké oblasti atd. Z formalniho hodnoceni se dé¢laji zaznamy, které

jsou obvykle zalozené ve slozce zaméstnanci a které jsou jako podklad pro dalsi

persondlni ¢innosti (napt. vzdélavani a rozvoj nebo odménovani).

Pti hodnoceni pracovnikli by se spole¢nost neméla soustiedit jen na vysledky prace.
Pracovni vykon se musi fesSit komplexn€. A to v souvislosti s pracovnim chovanim a
schopnostmi zaméstnancti. Napiiklad je tim mysSlen pfistup K praci, ochota pfijimat
pracovni ukoly a vzdé¢lavat se, fluktuace, absence, dodrzovani pracovni doby apod. Aby
bylo mozné hodnoceni povazovat za uspésné, je tieba zvolit vhodna hodnotici kritéria.
Ta musi byt pfiméfend dané praci a jeji povaze. NejCastéji se pouzivaji nize popsana

kritéria:

e Vysledky prace: jako je mnoZstvi vykonu, kvalita prace, zmetkovitost, razovost,
mnozstvi obslouZenych zékaznikl, mnoZstvi reklamaci a dalsi.

e Pracovni chovani: ochota pfijmout tikol, ochota vzdélavat se a déle se rozvijet,
usili pfi plnéni pracovnich tkoll, dodrzovani instrukci a pravidel, hospodarnost,
zachézeni se zafizenim, fadna dochazka, vedeni potfebnych zaznamt apod.

e Socialni chovani: ochota spolupracovat, jednani slidmi, vztah ke
spolupracovniklim, nadfizenym a zdkazniklim apod.

e Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti: znalost prace, dovednosti, vzdélani,
cilevédomost, ctizadostivost, samostatnost, spolehlivost, organiza¢ni schopnosti,
fyzicka sila, smysl pro osobni odpovédnost, odolnost viici zatizeni a stresu aj.
(Koubek, 2007).

Mélo by byt také dobie popsano, jaky vykon je zadouci, pfijatelny nebo naopak

nepfiijatelny. Nejlépe by to mélo byt popsano pisemné a vSem na o¢ich. Mélo by také byt



odhlédnuto od faktorti, které neni v silach pracovnika, aby je mohl ovlivnit (napf.

nevyhovujici pracovni prostiedi) (Koubek, 2007).
Podle Horalikové (1999) zasady hodnoceni mizeme shrnout do nékolika bodu:

e Pracovnik musi znat systém hodnoceni pfed samotnym hodnocenim
e Hodnoceni vykonava vedouci pracovnik

e Hodnoceni odpovida ptislusnému pracovnimu mistu

e Hodnoceni se zaklada na pozorovani nadfizené¢ho

e Hodnoceni pracovniki je pisemné

e Hodnoceni musi byt sd€leno pracovnikovi, aby ho podnécovalo k dal§imu rozvoji

Metod, jak hodnotit pracovniky, existuje velké mnoZzstvi. Jsou bud’ pro né€které skupiny
pracovniki, nebo jsou univerzalni pro vSechny. Zakladni metody hodnoceni byly vybrany

z literatury autord Koubka (2007) a Gosiorovského (2005).

e Volny popis (pracovni posudek)
Hodnotitel dava vystizny a tplny hodnotici popis pracovnika. Obvykle ma k tomu piedem
dana kritéria hodnoceni. Tato metoda se hodi pro hodnoceni manazerti a tviréich
pracovnikl. Hlavni nedostatek spo¢iva v obtizném porovnavani posudkt od rtiznych

hodnotitelu.

e Hodnoceni na zdklad€ plnéni norem

Tato metoda nejdtive stanovuje normy nebo o¢ekavané urovné vykonu a pracovnici jsou
poté snimi seznameni. Hodnoceni potom probihd porovnanim vykonu kazdého

pracovnika s nastavenymi normami. Obvykle jsou takto hodnoceni délnické pozice.

e Hodnoceni podle stanovenych cila (podle vysledk)
Tato metoda stanovuje SMART cile. Zpracuje se plan, jak se téchto cili dosahne a jsou

vytvofeny podminky pro jejich realizaci. Hodnoceni spo¢iva v méfeni a posuzovani

plnéni cilti. Tato metoda se pouZziva hlavné pro pozice, které nejsou délnickymi.

e Hodnoceni pomoci stupnice

Je to analytickd metoda, kterd umoZziuje jednak souhrnné hodnoceni vykonu, ale i
hodnoceni podle stanovenych kritérii. MizZeme pouzit slovni, Ciselnou ¢i grafickou
stupnici nebo jejich kombinace. Podle zvolené stupnice se hodnoti uroven u kazdého

zvoleného kritéria u vSech zaméstnancu. Je vhodné pouzit standardizovany formulaf.
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e Hodnotici rozhovory

Hodnotici rozhovor je fizenym strukturovanym rozhovorem mezi hodnocenym
pracovnikem a jeho pfimym nadiizenym. Vyhoda této metody spociva v tom, ze
hodnoceny ma moznost bezprostiedné reagovat na samotné hodnoceni a mize doplnit
nebo upfesnit informace. Zavéry hodnoceni se formuluji za Gcasti hodnoceného, takze
ma pracovnik moznost se s nimi vniting ztotoznit. Nevyhoda je v ¢asové naro¢nosti této
metody. Urychlit ji mGze pomoci ptedptipravené osnovy rozhovoru. Vysledek musi byt

V pisemné podob¢.

Je mozné konstatovat, Ze hodnoceni zaméstnancti je dulezity podklad pro odménovani.
Hodnoceni zaméstnancti miize pomoci k tomu, aby byl odménovaci systém transparentni
a objektivni. Aby to tak mohlo byt, je nutné popsat spravng, jak bude pieveden vysledek
odménovani na samotnou odménu. Tato vazba musi byt jednoducha a srozumitelna pro
vSechny pracovniky. Obecné plati, Ze hodnoceni vykonu by mélo navazat na pohyblivou
slozku mzdy (vykonové prémie, bonusy). Perioda vyplaceni této pohyblivé slozky
(mésiéni, ¢tvrtletni) by méla odpovidat periodé hodnoceni vykonu pracovnikd tak, aby se
neztratila vazba odménovani na hodnoceni. Motivaéni vliv prémii za vykon ptedpoklada,
ze zameéstnanci mohou ovlivnit sviij vykon. Oproti tomu hodnoceni schopnosti a
kompetenci by se mélo navazat spiSe na pevnou slozku mzdy. Toto hodnoceni se obvykle

provadi v delSim obdobi (nej€astéji rocné) a tomu odpovida i zména pevné slozky mzdy.
2.3.Mzdové formy

., Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky price zaméstnance, jeho vykon

vvvvv

., pracovnici jsou pomoci mzdovych forem odmeénovani za to, jak dobre svou prdci

vykonavaji . (Koubek, 2007)

Hlavnim tkolem spolecnosti je zvolit vhodné mzdové formy. Obvykle se v praxi
nepouziva pouze jedna mzdova forma, ale kombinace nékolik, aby bylo mozno vyuZit
vSechny jejich vyhody. Nejdiive se organizace musi rozhodnout, jak bude své
zaméstnance odmeéinovat. Zda to bude napiiklad odménou za zésluhy, za odpracovanou
dobu nebo za jejich vykon, nebo za jiné zasluhy. Dalsi dilezita otazka je ta, zda odména
za vykon bude svadzana s vykonem individudlnim, skupinovym nebo celopodnikovym.

(Copikova, Horvathova, 2007)
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Casova mzda

Casova mzda nebo jinak také zakladni mzda pfedstavuje hodinovou, tydenni nebo
mésicni ¢astku, kterou zaméstnanec dostane pravidelné za sviij pracovni vykon. Celkova
mzda je souhrn mzdové sazby a odpracovaného ¢asu. Nejdulezitéjsi je, Ze tento typ mzdy
neni zavisly na vykonu. Hodinova sazba je pouzivana predevsim u délnickych profesi.
Mésiéni mzda se pouZiva obvykle u nedélnickych profesi. Casova mzda je nejast&jsi
pouzivana mzdova forma a potkavame se s ni obvykle v ptipadech, kdy je tézké méfit
kvalitu a mnozstvi prace, kdy mnozstvi a tempo prace nemtize ovlivnit sim zaméestnanec

nebo kdy potieba prace neni rovnomérna. (Koubek, 2007)

Casova mzda by méla byt zalozena na mzdovych tarifech, které vychazi z hodnoty prace
ve spolecnosti a zohlediiovat vnéjsi faktory. Jestlize se jednd o mzdovy tarif s rozpétim,
m¢l by byt zaméstnanec do tohoto rozpéti zafazen na zékladé€ individudlniho pracovniho
vykonu. Bohuzel z praxe vyplyva, ze jsou velmi ¢asto zaméstnanci do rozpéti mzdového
tarifu zafazeni na zakladé délky praxe, doby zaméstnani ve spole¢nosti atd. nez pravé
podle vykonu a zasluh. Mozna i z tohoto diivodu je ¢asové mzd¢ Casto vytykano, ze na
zaméstnancich ma jen omezeny pobidkovy Gcinek a nenuti ho ke zvySovani vykonu a
produktivity prace, ani k rozsifovani schopnosti. Dale je také nutna mnohem intenzivné&jsi
kontrola zaméstnancli. Z tohoto diivodu nebyva casovd mzda vyuZivédna jen takto
samotna. Casto se zavadi se pouzivani dvou nebo vice mzdovych tarifli pro stejnou praci
a ty se zaméstnancim pfiznavaji podle jejich vykonu nebo se ¢asova mzda dopliluje
ptiplatkem stanovenym na zédklad€ hodnoceni vysledku prace a pracovniho chovani. Mezi
vyhody ¢asové mzdy muzeme zatadit jeji jednoduchost a administrativni nenaro¢nost,
Usnadiiuje odhadovani a planovani mzdovych nakladi a je pro zaméstnance

srozumitelna. (Horvathova, Copikova, 2007)
Ukolovi mzda

Ukolovd mzda predstavuje nejjednodussi typ pobidkové formy odméiovani.
Zamé&stnancim je vyplacena urcita ¢astka za kazdou odvedenou jednotku prace. Celkova
mzda je pak soucinem dohodnuté odmény za jednotku prace a poctu odvedenych
jednotek. VySe odmény za jednotku prace je obvykle zaloZzena na tom, co je povazované
za spravedlivou odménu pro primérného zaméstnance. Ukolova mzda je vhodna zejména

pro odménovani délnikti. (Hiebicek, 2008)
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Existuji dvé formy ukolové mzdy:

. ukolova mzda, kterd je rovnomérné zavisla s pribéhem zavislosti mzdy na vykonu

— kdy pro vsechny jednotky prace je stanovena stejna sazba za jednotku

. ukolova mzda s diferencovanym prub&éhem zavislosti mzdy na vykonu — kdy je
stanovena urcita norma ¢i mnozstvi, do které existuje jedna sazba za jednotku a po jejim
prekroCeni je poskytovdna sazba vyssi. Je mozné i penalizovat nedostate¢né plnéni

vykonové normy. (Horvathova, Copikova, 2007)

Nejvétsi vyhoda ukolové mzdy je, Ze vede zaméstnance k vySSimu vykonu. Jestlize
zaméstnanec udé€la vice prace za kratsi dobu, klesaji ndklady a v neposledni fad¢ prinési
zaméstnancim moznost vy$$iho vydélku. Naopak ale hrozi riziko, Ze dojde ke zvySeni
produkce na ukor kvality. Zavedeni a udrzovani systému je hodné drahé a muze vzniknout

mnoho rozpori pii tom, jak se stanovuji jednotky prace. (Horvathova, Copikova, 2007)
Podilova (provizni mzda)

Podilova mzda se uplatituje zejména predev§Sim v obchodu a v nékterych sluzbach.
Odména zaméstnanci pii podilové mzde se bud’ zcela odviji podle prodaného mnozstvi.
V tom ptipadé hovotime o pfimé podilové mzd¢é nebo je na prodaném mnozstvi zavisla
pouze Castecné. V tom pripadé ma zaméstnanec piiznanou zakladni mzdu a k ni dostava

provizi za prodané mnozstvi. (Koubek, 2007
Mzda za o€ekavané vysledky prace

Koubek tvrdi, Ze je to odména za dohodnuty soubor praci, ktery se zaméstnanec
spolecnosti zavaze odvést za urCité obdobi v odpovidajici kvalité a v odpovidajicim
mnozstvi. Organizace zna pracovni schopnosti a vykonnost zaméstnance a ocekava tedy,
ze zamé&stnanec stanovené Ukoly splni. PriibéZzn€ mu na zéklad¢ toho vypléci urcitou
pevnou castku v podobé hodinové nebo mésicni mzdy a zahrnuje v ni 1 urCitou
vykonnostni slozku. Zaméstnanec ma po dohodnuté obdobi jisty pfijem a mad moznost
vyrovnavat mozné vykyvy ve svém vykonu. Po uplynuti dohodnuté doby se provede
vyhodnoceni vysledkii. Toto vyhodnoceni miize ovliviiovat stanoveni mzdy za ocekavané
vysledky prace v dal§im obdobi. Tato mzdova forma je vhodna pro délnické pozice a pro

nizsi a sttedni vedouci zaméstnance. (Koubek, 2007)
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Mzda za ocekavané vysledky mulize byt v podobéch:

. smluvni mzda — dohodnutd odména za piedem stanoveny soubor praci,

vyhodnoceni probiha po uplynuti stanovené¢ho obdobi.

. mzda s méfenym dennim vykonem - zaméstnanec ma pevnou mzdu a jeho vykon

se soustavné sleduje. V piipadé potteby ho motivuje ke zlepseni vykonu nadfizeny.

. programova mzda — zaméstnanci je béhem obdobi plnéni programu vyplacena
pravidelnd ¢astka a po jeho splnéni vc€as, v odpovidajici kvalit¢ a mnozstvi je mu
vyplacena dohodnutd mzda s ur€itym podilem pohyblivé slozky. Ta muze byt pii
nesplnéni nékteré¢ho kritéria redukovéana. Vyssi vysledek, nez je vysledek ocekévany,

neni mozné zvyhodnit. (Koubek, 2007)
Mzda za znalosti a dovednosti

Odmeéna se vaze na to, zda je zaméstnanec schopny kvalifikované a efektivné vykonavat
ruzné tkoly na fad€ riiznych pracovnich mist. Princip je zaloZeny na tom, Ze se na urcitém
Siroce pojatém zameéstnani (napf. Gcetni), stanovi zadouci dovednosti a znalosti a ty se
nasledn¢ usporadaji do matice fad znalosti a dovednosti, které se odliSuji na rizné arovné.
Kazda podskupina ma stanovené zakladni pozadavky na dovednosti a znalosti a jim
odpovidajici mzdu. Znalosti a dovednosti se pak mohou rozsifovat na stejné trovni nebo
je prohlubovat na vyssi urovni. Kazda dalsi znalost a dovednost se odménuje zv1ast.
Problémem je pfedevs§im to, Ze ma Casto zaméstnanec riizné znalosti a dovednosti, ale
7zadné v dostatecné mife. Proto organizace obvykle omezuji osvojeni znalosti a

dovednosti do $iiky a podporuji spise jejich prohlubovani do hloubky. (Koubek, 2007)
Mzda za p¥inos

Uvadi se, ze odménovani za piinos ma v sob€ jak odménovani za vysledky, tak za
schopnosti. Odmeénuje se to, ceho zaméstnanci dosahli, ale 1 to, jak toho doséhli. Je to
smiSeny model. Tato mzdova forma se hodi tam, kde je kladeny diraz na vykon, ale také
na flexibilitu, pfipravenost na zmény, takze predevsim na budouci potfeby. (Horvathova,

Copikova, 2007)
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Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odméiuji vétSinou vykon, zasluhy, ptfipadné oboje. Jsou

vazany na individualni nebo kolektivni vykon a mohou byt jednorazové ¢i periodicky se

opakujici. (Koubek, 2007)

Dodatkovych mzdovych forem existuje velké mnozstvi:

Odména za usporu ¢asu

Pracovnik se odménuje za odvedeni pozadovaného mnozstvi prace za kratsi dobu, nez

stanovuje norma. Je to vhodné pro délnické profese. Existuji tfi varianty této odmény:

Halseyho prémiovy systém: hodinova mzda plus prémie za usporu €asu
Rowanilv systém: hodinova mzda plus proménliva % prémie za Gisporu ¢asu
Bedauxtv systém: hodinovd mzda plus prémie, stanovuje se na zakladé poctu

odvedenych jednotek nad rdmec normy (Hfebicek, 2008)

Prémie

Poskytuji se k casové nebo ukolové mzd¢é. Mame dva druhy prémii:

Prémie, které¢ se opakuji periodicky za uplynulé obdobi s jasnou zéavislosti na
odvedeném vykonu — kritéria se stanovuji predem. Tato prémie se zpravidla vaze
na splnéni urcitého ukazatele, ma pfedem danou sazbu a je vazana k pfedem
stanovenému obdobi (je nutné tyto prémie mit popsany v prémiovém fadu
spolecnosti).

Jednorazova prémie (bonus, mimofadna odména) — poskytuje se za mimotfadny
vykon, vyborné plnéni pracovnich ukold, za iniciativu, za pracovni chovani apod.
MiiZe mit nefinan¢ni i finanéni podobu.

Zvlastni skupinou jsou prémie manaZzeru, které se asto odvozuji od vykonu urcité

skupiny nebo celého podniku. (Koubek, 2007)

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se pouzivéa k ocenéni naro¢nosti prace a dlouhodobé dosahovanych

vysledkit zaméstnanc. Obvykle je stanoveno v podobé procenta ze zakladni mzdy.

V praxi je casté, ze toto procento je maximum, jaké osobni ohodnoceni mize

zaméstnanec dosahnout. Po kazdém hodnoceni vykonu pracovnika by méla byt jeho

procentni sazba osobniho ohodnoceni prezkoumana. (Wohe, Kislingerova, 2007)
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Odménovani zlepSovacich navrhi

Tato odména byva odvozena od poklesu nakladi nebo ptirtstku zisku, které jsou v
souvislosti se zlepSovacim ndvrhem zaméstnance. Odména miZe byt jednorazovou (ta je
tedy odvozena od piedpokladaného efektu zlepSovaciho navrhu) nebo je stanovena a po
celou dobu prubézné vyplacena (je odvozena od skuteéného efektu zlepSovaciho navrhu).

(Koubek, 200)
Podily na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Cinnost zaméstnance muze byt odménéna také podilem na vysledcich spolecnosti.

Obvykle se rozlisuji tfi varianty:

e podil na zisku,
e podil na vynosu (napf. na obratu, na hrubém nebo Cistém vynosu, na pridané
hodnot¢),

e podil na vykonu (objem vyroby, ptirastek produktivity, uspora nakladit).
V praxi je nejcastéji uzivano podilu na zisku, kdy je mezi zaméstnance rozdélovano urcité
pevné procento zisku, a to vétSinou na zdkladé zdkladni mzdy nebo podle postaveni
pracovniho mista v hierarchii spole¢nosti. Nevyhoda je v tom, zZe primérny pracovnik si
nemusi uvédomit vztah mezi jeho individualnim vykonem a vykonem celé organizace.

(Wohe, Kislingerova, 2007)
Zaméstnanecké akcie

Spole¢nost miiZze zamé&stnanclim nabizet po urcitou dobu ke koupi akcie za zvyhodnénou
cenu. Obvykle se tak d&je na zakladé doby zaméstnani ve spolecnosti, mzdé€ a zisku
spolecnosti. Akcie mohou byt voln€ obchodovatelné na trhu nebo neobchodovatelné.
Tato odména miize byt urcena jak pro vSechny zaméstnance nebo jen pro manaZery.

(Koubek, 2007)

Priplatky

Ptiplatky ke mzdé¢ jsou bud’ povinné, stanovené pravnimi normami, nebo nepovinné a
spolecnost je zaméstnancim poskytuje dobrovolng, poptipadé jsou vysledkem
kolektivniho vyjednavani s odbory. Mezi povinné pfiplatky patii: pfiplatek za praci
prescas, za praci ve svatek, v sobotu a v ned¢li, za praci v noci, za praci ve ztizeném a

zdravi Skodlivém prosttedi apod. Jejich vySe mize byt minimalné dle zakoniku préce
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nebo 1 vys$S$i. Mezi nepovinné piiplatky patii naptiklad pfiplatek na dopravu do

zaméstnani, na ubytovani, stravovani apod. (Hrebicek, 2008)

Ostatni vyplaty

Ostatni vyplaty predstavuji dodatecné formy zvyhodnéni zaméstnancti. Piikladem muize
byt 13. plat, vano¢ni prispévek, prispévek K zivotnimu nebo pracovnimu vyrodi,

prispevek na dovolenou nebo také naborovy prispévek. (Hiebicek, 2008)

2.4.Zaméstnanecké vyhody

Mezi dalsi formu odmén patfi zaméstnanecké vyhody nebo nékdy se jim také tika
benefity. Na rozdil od odmén za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminky c¢i
schopnosti a dovednosti neni obvykl¢, aby byly vazané na vykon zaméstnance. Firma je
poskytuje zaméstnanclim jen za to, ze pro ni pracuji. Nékdy se pfi jejich poskytovani
piihlizi k pozici, postaveni ve spoleCnosti nebo k délce zaméstnani Ci zasluham

pracovnika. (Koubek, 2007

Hlavni ukol zaméstnaneckych vyhod je udrzeni pracovnikid ve spolecnosti a jejich
motivovani K vy$$imu vykonu. Duvod, ktery hovoii 0 vyuzivani zaméstnaneckych
vyhod, patif moznost ulev na dani. Soucasné trendy ale ustupuji od danovée uznatelnych
divodl, potazmo nédkladd. Pro mnoho firem zaméstnanecké vyhody piedstavuji
pfedevS§im konkurenéni vyhodu pii ziskdvani novych zaméstnancli, udrZeni téch

stavajicich a patfi jiz do firemni kultury. (Chvétal, 2007).

Existuje velké mnozstvi zaméstnaneckych vyhod. Ruzni autofi je ¢leni riznym

zpisobem, napt. ¢lenéni podle Koubka (2007):

e Vyhody socialni povahy (Zivotni a diichodové pojiSténi hrazené zcela ¢i ¢astecné
spole¢nosti, pljc¢ky a ruceni za pijcky, jesle a matefské skolky, prispévky na
rekreaci déti apod.)

e Vyhody, které souvisi pfimo s praci (stravovani, vyhodnéjsi prodej produkt
spole¢nosti zaméstnanclim, vzdélani, které hradi spolecnost, firemni parkoviste,
ptispevek na thradu cesty pfi dojizdéni do zaméstnani aj.)

e Vyhody spojené spostavenim ve spolecnosti (sluzebni automobily i1 pro
soukromé ucely, ptidéleni mobilniho telefonu, narok na spoleensky odév a jiné

naklady na reprezentaci spolecnosti apod.)
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e Vyhody, které zkvalitnuji vyuziti volného Casu (kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zdjezdl, ptispévek na dovolenou pro zaméstnance a
jejich rodinné ptislusniky aj.)

Autor Wright hovoii o tom, ze kvili velkému mnozstvi riznych zaméstnaneckych vyhod,
muze byt pro vedouci pracovniky velice obtizné naplanovat pouze jeden balicek
zaméstnaneckych vyhod, ktery bude ale motivovat vSechny zaméstnance. Navic jestlize
to jsou nadnarodni spolecnosti, je nutno pocitat stim, ze preference zaméstnanct
v riznych zemich mohou byt jiné. Jeden ze zplisobu, jak sestavit bali¢ek vyhod, ktery
bude zajimavy pro vétSinu pracovnikli, je provadéni prizkumi mezi samotnymi
zameéstnanci, kterych se zaméstnanecké vyhody tykaji a které se jich budou ptat, které
zaméstnanecké vyhody povazuji za dilezité. V soucasnosti dochazi k velkému boomu
tzv. Cafeteria systému. Je to systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod. Samotny
zaméstnanec si muize zvolit pravé takové zaméstnanecké vyhody, které jsou pro n¢j
nejzajimavejsi. Tento systém je dost ndkladny na vytvofeni a spravu, ale mize vést

Kk vy$§i motivaci zamé&stnanci. (Wright, 1996)
2.5.Nepenézni odmény

Nepenézni odmeény jsou dopliujici a zlepSujici slozkou celkové odmény. Zahrnuji
pochvaly i uznani od natizenych, uznani od spolupracovnikii, zpétnou vazbu o vysledcich
prace zaméstnance, prileZitost k rozvoji a zdokonaleni se, pfijemné pracovni prostiedi
nebo rizna ocenéni (drobny darek, pozornost, Cestné uznani apod.). Mezi nejvice
efektivni patfi uznani a pochvaly neformalni povahy od vedoucich pracovnikli smérem
K jejich podiizenym standardné béhem pracovniho vykonu. VéEtSinou maji tyto pochvaly
nebo uznani Ustni formu nebo formu kratkého pisemného sdé€leni. Snahou je, aby
prichazeli co nejdiive po odménované udalosti. Dalsi z nepenéznich odmén je formalni
uznani nebo pochvala od nadfizenych. Ty se udéluji zaméstnancim bud’ v soukromi,
nebo vetejné pred ostatnimi spolupracovniky. Forma miiZe byt opét ustni nebo v podobé
n¢jakého zvetejnéni napf. na nasténce ¢i podnikovém intranetu. Systémy formalnich
uznani a pochval nabizi zaméstnanciim (a jejich prostfednictvim i jejich partnerim nebo
rodindm) hmatatelné nastroje uzndni v podob¢ riznych darl, poukazek, pohosténi,

dovolenych a vylett aj. (Armstrong, 2009)
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2.6.0dménovani délnickych a THP profesi

Je z&douci, aby odména byla maximalné¢ transparentni, a kritériim pro jeji ziskani musi
v§ichni zaméstnanci rozumét. Upravu platovych poméri &asto fesi kolektivni
vyjedndvani mezi zaméstnanci (pfipadné¢ odborovou organizaci) a zameéstnavatelem.
Penézni odména ma obvykle podobu ¢asovych sazeb (tarifli) za praci a je vyplacena podle
urovné prace (napf. kvalifikovand, polokvalifikovand nebo nekvalifikovand) a poctu
odpracovanych hodin. Mzda se pevné¢ stanovi podle obvyklé trovné prace nebo podle
obvykle pouzivanych dovednosti a méni se jen podle skute¢né odpracovaného Casu.
Z hlediska zaméstnancti spo¢iva vyhoda ¢asovych sazeb v tom, Ze jejich vydelky jsou
predvidatelné a nedochézi ke sporiim ohledné kusovych sazeb nebo norem spotieby casu.
Casové sazby mohou byt v podobé tzv. vysokych dennich sazeb, které se stanovi na
uroven minimalnich sazeb a lokalnich trznich sazeb, mohou obsahovat i prvek bonifikace.
Vychazi se z ptedpokladu, Ze vyssi zakladni sazby povzbudi k vy$§imu Usili, aniz by se
objevily problémy vznikajici v souvislosti s pouzivanim né&jakého pobidkového systému.

(Armstrong, 2007)

PtedevSim vzhledem k tomu, ze ¢asové sazby pfimo nemotivuji, tak se jako nadstavba

k ¢asovym sazbam vyuzivaji pobidkové odmeny.
Mezi nejcastéji pouzivané patii:

e ukolova mzda,

e systétmy normovani prace (bonus je zavisly na porovnani normy vykonu se
skutecnym vykonem nebo s Gisporou ¢asu),

e mzda sméfenym dennim vykonem (odména stanovena nejvySS$i sazbou na
zaklad¢ srozuméni, Ze se udrzi vysokd troven vykonu méfend pomoci urcitych
standardi),

e odmeéna podle vykonu nebo skupinova/tymova odmeéna.

Mzdové struktury mohou také obsahovat i rizné piiplatky za zvlastni dovednosti nebo
naroky na zaméstnance. Jedna se naptiklad o pfiplatky za praci ve sménach, za préci pies
¢as, v noci nebo Vv sobotu a nedeli, ptipadné ptiplatky za obtizné nebo zdravi skodlivé

pracovni podminky. (Armstrong, 2007)
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2.7.Motivace

Motivace je vyznamnym tématem piedevsim v té oblasti, kde se fesi vykon. Motivace
spole¢n¢ se schopnostmi tvoii dvé zakladni skupiny subjektivnich a také osobnostnich

determinantti vykonu. Tento vztah je vyjadien niZze uvedenym vzorcem:
V=f(M*YS)
kde: V —uroven vykonu (v dimenzich kvantity i kvality)
M —roven motivace

S — aroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti) (Provaznik, Komarkova,

1996)

Vztah motivace a vykonu neni vibec jednoduchy. Rozhodné neplati to, Ze ¢im je
motivace silnéj$i, tim je vykon lepsi. JestliZe je motivace nizk4 nebo Zadnd. To znamena,
ze kdyz ¢love€k nechce, nebo chce jen malo, tak se véci nedafi tak, jak by si spole¢nost
prala a vysledek ¢innosti zaméstnance nebyva dobry. Vysledek ¢innosti ale nemusi byt
uspokojivy i v ptipadé nadmérné motivace. Pfifina je ta, ze velkd motivace s sebou
pfinds$i vysokou miru vnitinitho napéti, psychického tlaku, ktery narusuje normadlni
fungovani lidské psychiky a oslabuje tak vykon. Vztah mezi Grovni motivace, naro¢nosti
ukolu a vykonem znazornuje tzv. Yerkes-Dodsoniv zékon, oznacovany také jako
»obracend U-kiivka“ - obrazek Cislo 1. Pribéh ,,obracené U-kiivky* vyjadiuje to, Ze pfi
nizké motivaci bude vykon také nizky. S rGstem miry motivace se bude za jinak stejnych
okolnosti vykon zvySovat, ale jen do urcité irovné motivace. Presahne-li motivovanost
¢loveéka tuto mez (ta je rozdilna pro rizné typy a obtiznosti tikold), troven vykonu se

snizi. (Bedrnovéa, Novy, 2002)
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Obrazek 1- Zavislost mezi silou motivace a vuirovni vwkonu — obracenda U-ki'ivka, zdroj: Bedrnova, Novy, 2002
2.7.1. Vykonova motivace

.....

V psychologii je motivace reflektovana i z ponékud odlisnych aspekti. Je v praxi patrné,
ze ngkteti jedinci podavaji téméef vzdy vysoky vykon, zatimco jini tento vykon
nepodavaji. Toto se vyjadfuje pojmem vykonova motivace nebo potieba vysokého
vykonu a definovdno to byva takto: ,, Vykonovd motivace predstavuje osobnostné
priznacnou, relativné stalou tendenci clovéka dosahovat co nejlepsiho vykonu ¢i alespon
., drZet se co nejlépe“ v ¢innostech, ve kterych je mozné uplatnit méritko kvality a které se
tedy mohou ¢i nemusi podarit, respektive v nichz ¢lovek miize dosahnut uspéchu ¢i zazit

neuspéch “. (Provaznik, Komarkova, 1996)

Vykonovéa motivace izce souvisi se dvéma lidskymi tendencemi. Konkrétné s tendenci
(potiebou) dosahnout uspéchu a s tendenci (potfebou) vyhnout se netspéchu. Tyto
tendence maji vSichni lidé, ale kazdy ¢lovek je ma v jiné mife. U jednoho mize dominovat
potfeba uUspéchu a u druhého mulze mit pievahu potieba vyhnout se neuspéchu.
Osobnostné piizna¢na intenzita vykonové motivace je dana pomérem téchto dvou

tendenci:

potieba tspéchu

vykonova motivace =

potieba vyhnout se neuspéchu
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Jestlize u ¢loveka pievazuje potieba uspéchu, je u n¢j také vyssi pravdépodobnost aktivit,
které se orientuji na uspéch. Naopak pokud ptevazuje potieba vyhnout se neuspéchu,
mizeme poéitat spiSe s vétsi pasivitou &lovéka. Uroveli vykonové motivace mizeme
dobie ovliviovat, obzvlast v mlad$im véku. Na jeji vyslednou podobu ma vliv také

vychova v roding. (Provaznik, Komarkova, 1996)
2.7.2. Aspiracni uroven

Obecné s motivaci souvisi i dalsi pojem — aspirace nebo jinak aspira¢ni uroven.
,, Predstavuje osobnostné priznacnou vysi narokii, které jedinec klade na sviij vykon, resp.
interindividudlné odlisny charakter cilu, které si jedinec v Zivoté stanovuje a které mohou
byt vysoké ci nizké (eventudlné zadné). Jejich dosazeni miize byt relativné narocné ci
naopak relativné snadné. ** Aspiracni uroven mizeme tedy chapat jako vyusténi konfliktu
mezi tim doséhnout Gspéchu a tendenci vyhnout se neuspéchu. Tento konflikt mize byt

feSen nize tfemi moznymi zpasoby:

1. volba vyssiho stupné obtiznosti cile nebo tikolu s nadéji, ze se dosahne vétsiho
uspéchu,
2. volba nizsiho stupné obtiZnosti cile nebo ukolu se zamérem vyhnout se (ptfedejit)
neuspéchu,
3. volba stfedniho stupné obtiznosti cile nebo ukolu, jehoz dosazeni nebo zvladnuti
se jevi jako mozné a vysledny efekt se da snadno pfedpovidat.
Je mozné konstatovat, Ze aspirace spoluurcuje jednak charakter nebo druh cili, které si
jedinec sam stanovi, také potom jejich Groven, vyS$i i naro¢nost. Moznost ovliviiovat
aspiraci jedince, je podobna jako u vykonové motivace. Zde mize navic hrat roli vzor,
ktery byva Casto vedouci pracovnik, kterého jedinec pozoruje a napodobuje (Bedrnova,

Novy, 2002)

Mnoho vedoucich zamé&stnancl si mysli, Ze jedind motivace zaméstnancii jsou penize.
Mzda — takZe penize jsou zcela jisté dulezité a zasadni, ale rozhodné nejsou tim jedinym
prostiedkem motivace. Stimulovat pracovnika miiZe v zasad¢ vSe, co je pro n¢j vyznamné
a zéasadni. A vSe, co miize organizace svému pracovnikovi nabidnout. Jestlize chce
spole€nost své zaméstnance dobie motivovat, je nutné v prvé fadé pochopit, jaké motivy

jsou pro n¢ dulezité. (Beélohlavek, 2000)
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2.8.Zakonné pozadavky na odménovani

Odménovani zamé&stnanci se podnikatelské sféfe se upravuje témito pravnimi predpisy:

Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace — je to hlavni a zakladni ptedpis, ktery
upravuje pracovnépravni vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem a jeho
hlavni loha je v definovani pojmil s nimi souvisejici. Zakotvuje obecné zasady
odménovani, spolecné a zavazné pro vsechny zaméstnance v pracovnim pomeru.
Zakon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani — tento zdkon upravuje kolektivni
vyjednavani mezi odborovymi organizacemi a zaméstnavateli. Jeho cil je uzavieni
kolektivni smlouvy.

moznych trovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a
o vysi ptiplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni

nafizeni vlady ¢. 249/2007 Sb.

Natizeni vlady ¢. 590/2006 Sb., kterym se stanovi okruh a rozsah jinych dilezitych

osobnich ptekazek v praci — uvadi, jaky je okruh a rozsah jinych dulezitych osobnich

ptekazek v praci, pfi kterych maji zaméstnanci zdkonny narok na pracovni volno nebo

pracovni volno s ndhradou mzdy.

2.9.Trendy v odménovani ve 21. stoleti

Autofi Chen Hai-Ming a Hsieh Yi-Hua identifikuji ve svém vyzkumu zmény, které se

daji vysledovat v poslednich letech:

Od odménovani na zéklade seniority (podle véku ¢i délky praxe ve spolecnosti)
se pristupuje spiSe k odménovani na zékladé kompetenci (znalosti, schopnosti, a
chovani zaméstnanci).

Celkova odmeéna se definuje komplexnéji. Netvofi se jen penézi, ale zahrnuje vse,
co zameéstnanci vnimaji jako hodnotu plynouci z pracovniho vztahu. CoZ mohou
byt 1 zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény (pochvala, povySeni, uznani
apod.). Benefity tvofi v posledni dob¢ vzristajici slozku celkové odmény.
Odména nema jen vnéjsi hodnotu, ale také vnitini. Je kladeny diraz na to, aby
celkova odména zaméstnance motivovala k vy$§imu vykonu.

Frekvence vykonovych prémii se zkracuje z roku nebo ptilroku na ¢tvrtleti nebo

dokonce na mésic piedev§im u pracovnikii na nizSich pozicich. Je to z toho
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dtvodu, aby bylo uzsi provazani vykonu pracovnika s jeho odménou. Motivace
odmény se zvySuje, jestlize zaméstnanec muZze svym vykonem odménu
bezprostfedné ovlivnit.
e Piechazi se zjednotného odméinovaciho systému pro celou spolecnost
k odménovani dle odlisnych pozic a specifickych charakteristik zaméstnancu.
Celkovy systém odménovani je vice flexibilnéjsi a umoziuje zaméstnanciim volit
si takové kombinace odmén, které jim nejvice vyhovuji.
Dochazi k provazani systému odménovani s cili celé spole¢nosti. (Hai-Ming Chen, Yy-

Hua Hsie, 2006)
2.10. Jak se zménilo odménovani po pandemii?

Na zacatku propuknuti pandemie mély firmy spolecny cil: zabezpecit zdravi svych
zaméstnancl, zakazniki 1 klientdl, zajistit svlij provoz a pochopitelné¢ hlavné plynulost

prace u desitek ¢i stovek zaméstnanct pracujicich na dalku.

V disledku zavadéni opatfeni proti Sifeni koronaviru ziistaly ve svych domovech po
celém svété bezmala tii miliardy lidi. V praxi to znamend, ze Ctyfi z péti zaméstnanct
vymeénili ze dne na den prostiedi firmy za domaci kancelaf. Na home office hromadné
prechazely také ceské spolecnosti. Pandemie koronaviru spoustu trendi v oblasti lidského
kapitalu urychlila, ale pfinesla i nové otazky — jak pracovat v oborech, kde lidé nemohou
prejit na praci z domova? Kde mohou brat firmy zaruky, Ze jejich zamé&stnanci pracuji na
home office stejné efektivné, jako kdyZz jsou v kanceléfi a jak monitoring zaméstnancti

fesit z pohledu etiky? Jak kompenzovat socialni izolaci? (Provaznikové, Cerna, 2020)

Rogerova (2020): ., Zddnd krize ani recese, Jjimz sveét doposud Celil, nedokazaly ochromit
svetové ekonomiky ve stejném rozsahu, jako pandemie koronaviru a preventivni opatreni,
ktera s ni souvisela. Udalosti poslednich dni nam ale ukdzaly, Ze se dokazZeme prizpusobit
i situaci, ktera paralyzuje cely svét, a ze i za pochodu jsme schopni ménit trendy. Ze dne
na den jsme byli schopni upravit zavedené scéndre a neustdle nachdzet nové zpusoby, jak
neprerusit nas provoz ani pravidelny kontakt se zaméstnanci a klienty. Nyni je dulezite,
abychom se na krizi nedivali jen jako na hrozbu, nybrz na novou prileZitost, ktera nam
umozni posunout firmu i jednotlivce k dalSim cilum a ristu. Zapominat ale nesmime na
transparentnost, ta je klicem k uspéchu. Stejné tak na technologie — ty byly nedilnou
soucasti nasi prdce jeste pred vypuknutim globalni pandemie a pravé ona ukdzala, Ze

Jjejich implementace v ramci tymu i spolecnosti jako celku bude i naddle prioritou.
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Aktualni trendy odhalily, Ze spolecnosti usiluji o to, aby kazdy zaméstnanec rozumeél své
roli a byl si vedom hodnoty, kterou na cesté za spolecnym cilem prinasi. Lide, kteri se citi
ztotozneni s firemni strategii a zaroven si jsou vedomi vlastniho prinosu, lépe pracuji a
prispivaji k dosazeni vyssiho vykonu celé firmy. Prdce je pak bavi, coz je velmi dulezity
faktor. Ukolem leaderi tak bude vytvdret inspirativni prostiedi, kde se zaméstnanci
nebudou bat sdilet své myslenky a napady a kde jim prace bude davat smysl. O smyslu
prace uz tedy nelze jen mluvit nebo ho popisovat na papire. Je potieba délat vsechno pro

to, aby ho zaméstnanci nasli.

25



3. Cil prace a metodika zpracovani

3.1. Cil prace

Hlavni cil je stanoveni ndvrhl na zlepSeni pro soucasny odménovaci systém a navrzeni

pripadnych zmén, které budou mit vliv na zvysSeni motivace zaméstnanct.
Dil¢i cile jsou:

e analyza soucasného systému odmeénovani a zjisténi jeho nedostatkii i silnych
stranek odménovani, které by bylo vhodné zachovat nebo dokonce posilit.

e zjisténi spokojenosti zaméstnancii spoleCnosti SM s. 1. 0. se sou¢asnym systémem
odménovani, pracovnimi podminkami a mozZnosti jejich rozvoje 1 vzdélani.

3.2. Metodika zpracovani

Aby bylo mozné ziskat potfebna data k analyze sou¢asného systému odménovani, bude

pouzito dotaznikové Setfeni a analyza internich dokumentt.
3.2.1. Analyza dokumenti

Analyza dokumentd, je podle autora Dismana (1993), analyza jakykoliv dokumentd,
které nebyly vytvofeny za uelem naseho vyzkumu. Zaznamem jsou bud’ psané

dokumenty, nebo dalsi zaznamy lidského chovani.

Analyza dokumentl existuje v §irS$im i uzS$im pojeti. V uz§im pojeti tim rozumime
analyzu toho, co se muze vyuzit jako zdroj informaci. Napiiklad je to text, obraz, ptepis
zvukového zaznamu nebo textu. V uzsim pojeti je to pak analyza materialt, Které existuji

nezavisle na nasem vyzkumu (Miovsky, 2006).

Tato metoda je vhodna k doplnéni informaci, které byly ziskané jinou vyzkumnou
metodou, napfiklad dotazovanim ¢i pozorovanim. Jako nejvétsi vyhodu autor vidi v

nezkresleni informaci (Hendl, 2005).

Rozmanitost dokument je velkou vyhodou. Je to ptistup k informacim, které bychom

jinak ziskavaly jinym zptisobem jen stézi (Hendl, 2005).

K analyze dokumentl byly vyuzité jednak informace, které jsou voln¢ dostupné pievazné
Z internetovych stranek spolecnosti. Pouzity také byly interni dokumenty spolecnosti.
Ptedevsim to byl dokument Mzdovy tad. Tento dokument v sobé zahrnuje veskeré

informace tykajici se odménovani. Jako naptiklad informace o zplisobu odménovani,
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jednotlivé slozky mzdy, kritéria vyplaceni jednotlivych slozek odménovani, piehled
ptiplatkti ke mzd¢, které jsou vyplaceny a také tarify, kde jsou zaméstnanci zatfazeni a

zpusob k jejich zatazeni.

Dalsi vyuzity dokument pro analyzu je Vzdélavani a rozvoj pracovnikll. Tato smérnice
popisuje procesy ve vzdélavani a rozvoji zaméstnancl. Dalsi byly informace ziskané

z organizacni struktury zaméstnancti a personalni informacni systém spole¢nosti.
3.2.2. Dotaznikové SetFeni
Toto dotaznikové Setieni bylo sloZeno ze tii fazi.

Prvni faze je fazi ptipravnou, druhd faze je realizacni, kdy se realizuje samotny vyzkum

a tieti faze je analyticka.
Na konci vyzkumu je nejdilezitéjsi zhodnoceni celého Setieni a interpretace vysledki.

Toto je dileZité nejen pro TOP management spolecnosti, ktery byva vétSinou
zadavatelem vyzkumu, ale i pro zaméstnance, kterym je zadouci dat zp€tnou vazbu poté,

co vyplni dotaznik.
Pripravna faze

Jelikoz zkoumana spolecnost nikdy neméla zadné dotaznikové Setfeni, je nutné
nepodcenit tuto fazi. Je zadouci detailné a podrobné seznamit zaméstnance s ucelem a

cilem vyzkumu. Nejlépe osobni formou na poradé¢ jednotlivych oddéleni.

Zasadnim pii vypliiovani dotazniki je anonymita. Casto byva strach tak velky, Ze
pracovnici odmitaji dotaznik vyplnit a snizuje se tak validita dotaznikového Setfeni.
Zamg¢stnanci maji obavu, Ze kdyz budou odpovidat dle pravdy a odpovédi nebudou pro
spoleCnost privétive, tak je firma mize néjakym zptisobem postihnout. Je zZadouci tyto
obavy eliminovat, protoze jak bylo jiz napsano, hrozi sniZzeni vypovidajici schopnosti
dotaznikového Setfeni nebo zkresleni vysledku, kdyz nebudou zaméstnanci odpovidat dle

pravdy.

Na vyplnéni dotaznikd méli zaméstnanci 14 dni, tak aby se vyzkumu mohli Gc¢astnit i

zaméstnanci, kteti jsou kratkodobé nemocni nebo Cerpali fadnou dovolenou.
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Nejprve byl vytvoren pilotni dotaznik, ktery vyplilovali lidé, kteti neméli vazbu na tuto
spolecnost tak, aby bylo mozné ovéfit, zda jsou otazky srozumitelné a dobie polozené a

také to, zda jsou pochopené tak, jak byly zamyslené.
Sbér a zpracovani dat

Pti tvorbé dotaznikii nebyla vyuzita moznost vytvoreni dotaznikii online formou a potom
jejich rozeslani pfimo na zaméstnance prostiednictvim emailti proto, Ze spole¢nost
nechtéla svoje zaméstnance takto obtézovat. Spolecnost ma soukromé emailové adresy
vSech zaméstnanct, protoze jim rozesild napft. vyplatni pasky, ale takto to spole¢nost d¢lat

nechtéla.

Proto byly vSechny dotazniky v papirové formé rozdany mezi zaméstnance. Rozdani
dotazniki si vzala osobné na starost personalistka spole¢nosti a vyuzila k tomu porady
jednotlivych usekt tak, aby mohla v§em osobné vysvétlit cil, divody a ti¢el dotaznikové

Setfeni.
Samotné vedeni spole¢nosti mélo zdjem na co nejvEtsi navratnosti dotaznikd.

Dotazniky mohli pracovnici vhodit do krabic a boxi, které se umistily na strategicka

mista ve firmé tak, aby se mohla v co nejvyssi mife zachovat anonymita. Krabice a boxy

byly umisténé ptimo ve vyrobé na nékolika mistech, na recepci a také v jidelné.

Dotaznikového Setfeni se méli moznost tcastnit v§ichni zaméstnanci spole¢nosti (jak

délnici ve vyrobé, tak i technickohospodarsti pracovnici) kromé managementu.

Vyplnéni dotaznikdi bylo dobrovolné, ale vedeni spolecnosti, tedy piedevSsim HR se

opravdu hodné¢ snazilo, aby ho vyplnilo co nejvice zaméstnanct.

Dotaznik byl tvofen otazkami, které mély za cil zji$téni, jestli jsou pracovnici spokojeni
se zpusobem, vyskou odménovani i mezd, zda rozumi tomu, jak je jim stanovena jejich
mzda a dalsi slozky ke mzd¢€ a zda jsou zaméstnanci spiSe motivovani penézi nebo
nefinanéni odménou. Tato ¢ast dotazniku se také zamétuje na to, jak jsou zaméstnanci

spokojeni s pracovnimi podminkami, benefity, dal§im vzdélavanim apod.

yowor

Druha ¢ast dotazniku se zaméfovala na vykonovou slozku a hodnoceni zaméstnancu. Tato
cast dotaznikového Setfeni si dala za ukol zjistit to, zda pracovnici vnimaji souvislost

mezi odménovani a jejich vykonem a zda chapou, co se od nich oc¢ekava.
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Tteti cast dotaznikového Setfeni tvotily identifikacni otazky, které respondenty roziadily
podle toho, zda pracuji na pozici délnické nebo technickohospodarské, podle pohlavi,

veéku, nejvyssiho dosazeného vzdélani a délky pracovniho poméru u spolecnosti.

Informace z analyzy dokumentii a dotaznikd budou vyuzité k navrzeni opatieni, které by

se m¢ly provést ve stdvajicim odméenovacim systému.

Navrh zmén je posledni ¢ast této prace. Budou zde identifikované silné stranky nynéjSiho

odménovaciho systému, které by bylo dobré zachovat a tieba i posilit.

Zmény v systému odménovani by mély vést k efektivnéjSimu systému odménovani a k
vEtsi motivaci pracovnik. Je dilezité, aby byl systém odménovani také v souladu s cili

spole¢nosti a jeji strategii.
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4. Charakteristika spole¢nosti

4.1.Spolecnost SM s.r.o.

Spolecnost 5M s.r.0. podnika v oboru kompozitli a sendvicli, coz jsou materidly a
komponenty pro pokrokové a inovativni vyrobky nebo aplikace. Zabyva se vyvojem a

vyrobou téchto materidlii i konecnych vyrobki.

Orientuji se hlavn¢ na specialni a naro¢né aplikace. Kazdy rok pfichazi spole¢nost na trh
minimalné se dvéma novymi vyrobky ¢i podstatnymi inovacemi a vétSina jejich vyrobku
pochézi z vlastniho vyvoje, piip. vychazi ze spoluprace s vyzkumnymi ustavy nebo

univerzitami.

Tato spolecnost byla zalozena v roce 1992 jako pln€ soukroma a ryze Ceska spolecnost.
Zakladatelé firmy se problematikou lepeni, kompoziti a sendvicii zabyvali jiz fadu let

predtim v leteckém primyslu, takze kontinuita vyvoje a vyroby trva témér 30 let.
Spolecnost sidli v malé obci ve Zlinském kraji.

Od skromnych zacatkt spole¢nost postupné rostla az do dnesni podoby, kdy zde pracuje
250 zaméstnancti na 5000 m? vyrobni plochy. M4 nové postavené vyrobni haly a v

neposledni fadé€ i vlastni vyvoj a laboratof.

Diky odborné turovni a znalosti ¢eského trhu zacala se spolecnosti v roce 1998
spolupracovat holandska firma SABA, ktera se zabyva vyrobou ¢alounickych lepidel pro
nabytkarsky primysl a spoleCnost se tak stala vyhradnim zastupcem této firmy pro

Ceskou republiku.

Od roku 2010 firma také zajistuje obchodni zastoupeni §vycarské firmy Kisling, ktera
vyrabi lepidla ERGO.

Mezi hlavni zakazniky patii

e vyrobci letadel (dopravnich, cviénych, ultralightt)

e vyrobci kolejovych vozidel a jejich piislusenstvi

e vyrobci silni¢nich vozidel (autobusy, ndkladni i osobni automobily)
e vyrobci elektrotechnickych zatizeni a komponent

e vyrobci textilnich a tiskatskych stroji

e vyrobci sportovnich potieb (hokejky, surfova prkna, st€zné, plachty)
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e vyrobci leteckych modelil
e stavebni firmy (zpeviiovani konstrukci)
e stavitelé trolejovych vedeni
Velké cast produkce firmy se dodava ptimo zahrani¢nim zakaznikiim, a to pievazné na

Slovensko, do gvycarska, Italie, Némecka, Rakouska nebo Slovinska.

Organizace ma certifikovany systém managementu jakosti ISO 9001 a AS 9100 a velka
¢ast vyrobkii a zbozi ma prislusSné certifikdty a posudky kvality vydané napf.
Vyzkumnym a zkuSebnim leteckym ustavem, Technickym a zkuSebnim ustavem

stavebnim Praha nebo Institutem pro testovani a certifikaci.

Zaroven je firma zaklddajicim clenem Moravského leteckého klastru a clenem

Hospodaiské komory CR.
4.2.Vize, strategie a mise spolecnosti

e Spolecnost chece byt jednim z vyznamnych a respektovanych hract na globalnim
trhu v oblasti kompozitd a sendvica.

e Jeji vyrobky jsou svou kvalitou ekologicky ptiznivé a recyklovatelné.

e Bezpecnost a unikatnost jejich vyrobkl jsou nutnou pridanou hodnotou.

e Spokojeny a dlouhodoby zakaznik, ktery jim duvéfuje, je nejvétsi odménou za
jejich praci.

e Pomoci inovaci vychazejicich z vlastniho vyvoje chtéji nabidnout zdkaznikiim
vyrobky a feSeni, které pln€ uspokoji jejich pozadavky a oc¢ekadvani.

e Pomoci riistu automatizace vyrobnich procest, produktivity, zlepSovani efektivity
a vykonnosti spole¢nosti zajistuji trvaly rist hodnoty spole¢nosti.

e Pomoci LEAN aktivit (§tihlad vyroba) zajistuji efektivni vyuZziti vSech prostor
spole¢nosti, zamezuji jakymkoliv druhtim plytvani.

e Pomoci fizeného rozvoje a vzdélavani pracovniki, efektivniho a spravedlivého
systému odménovani chtéji mit dostatek kvalifikovaného a loajalniho personalu.

e Disciplinovanou, uvédomélou a hospodarnou praci vSech naSich pracovniki
dostavaji vSem jejim zavazkiim a tim napliuji vSechny zakladni hodnoty jejich
organizace.

e Nabizi vyrobky a napady jako unikdtni, komplexni, sofistikované prostorové

technologické celky.
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e Za pomoci vlastniho vyvoje jdou napied s feSenim i t€ém nejnarocnéj$im
zakaznikiim.

e Rozviji uplatnéni v oblasti vyroby vetejnych dopravnich prostiedkl a nalézaji
uplatnéni pro jejich vyrobky v kosmickém pramyslu.

e Udrzuji a prohlubuji spolupraci s jejich vyznamnymi zakazniky a pomahaji jim
nalézt optimalni feSeni pro jejich projekty.

4.3.Zaméstnanci

Spole¢nost méla ke konci roku 2019, konkrétné tedy k 31. 12. 2019 252 zaméstnancu.
Nepracuje zde zadny agenturni zaméstnanec. Ve spolecnosti pracuji lidé na délnickych

pozicich, na pozicich manazerskych a technickohospodaiskych.

Organizaéni struktura je nasledujici. Spole¢nost vlastni 5 majitelt, ktefi jsou ve

spole€nosti zaroven ¢innymi manazery. Je to:

e finan¢ni manaZer,

e manazer kvality,

e obchodni manazer,

e manazer nakupu,

e manazer logistiky.
Vyrobni a HR manazer nejsou zaroven majiteli spolecnosti, ale prosli standardnim
vybérovym fizenim.
Ptedevsim ve vyrobni oblasti je jesté jedna troven vedoucich pracovniki, a to jsou mistfi.

Jinak jsou to jiz vSechno fadovi pracovnici, bud’ délnicti nebo technickohospodarsti.

Spole¢nost rostla postupné, nebyl zde zadny skokovy nartst. V roce 1992 zde pracovalo

J1Z zminénych 5 majiteld a nyni je to 252 zamé&stnancu.

Technickohospodaisti zaméstnanci maji ve vétsiné ptipadll pruznou pracovni dobu. To
znamena, Ze si mohou sami volit zacatek 1 konec smény. Je tieba, aby byli ve spolecnosti

mezi devatou a tfinactou hodinu.

Lidé pracuji ve t¥i sménném provozu — ranni, odpoledni i noéni smény. Cast ma smény
jen dvé a je zde 1 jedna Cast vyroby — vyroby lepidel, ktera pracuje dokonce na jednu

smeénu.
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5. Analyza systému odménovani pracovniku

Tato kapitola analyzuje aktualni systém odménovani, ktery je ve spole¢nosti pouzivany.

Kapitola vymezuje jednotlivé slozky odménovani, které spolecnost vyuziva k motivaci a

odménovani svych zaméstnanci.
5.1.Analyza dokumentii

Odpovidajici systém zaméstnaneckych vyhod i penéznich odmén muze pomoci ziskat
spole¢nosti nové zaméstnance a vice motivovat ty stavajici. Analyzou firemni dokumentti
bylo zjisténo, ze spolecnost vyuzivd moznosti vzdélavani a rozvoje pracovnikll a také
lepsi prostiedi a podminky. Kromé mzdy maji zaméstnanci spole¢nosti narok na velké

mnozstvi zaméstnaneckych vyhod.

Vzhledem k zaméteni spolecnosti, kdy se spole¢nost zaméfuje ¢asteéné na vyvoj novych
vyrobkd, které pak i vyrdbi, se zde klade velky diraz na dal$i vzdélavani a rozvoj
zaméstnancl, a to na vSech organizacnich urovnich spolec¢nosti. Aktivni pfistup ke
vzdélani a rozvoji ma i velky vliv na zvySovani mzdy. Jednotlivé slozky odménovani jsou

predstaveny nize.

V této spolecnosti se vyuziva tzv. viceslozkovy systém mezd. To znamena, Ze mzda se
sklada z pevné a pohyblivé slozky. Technickohospodaisti pracovnici maji mzdu meésicni

a délnické profese mzdu hodinovou. TOP manaZeti maji mzdu smluvni.

Dale jsou slozky mezd, které se méni kazdy mésic — jsou pohyblivé. Jejich pohyblivost
zavisi predevSim na pracovni pozici a délce pracovniho poméru. Vyhodnocuji se jinak
casoveé — nekteré odmeény jsou mésicni, dalsi ctvrtletni a nékteré jsou dokonce i ptlrocni.
Ty jsou piedevsim u vysSich pozic.

Délnické pozice maji predev§im odmény meési¢ni. Brigddnici jsou vzdy odménovani
V hodinové sazb¢. Jak na délnickych pozicich, tak i na technickohospodaiskych.

To, na jaké odmény maji zaméstnanci narok, je uvedeno ve smérnici Mzdovy fad. Zde je

to stanoveno pro kazdou pozici zv1ast'.

Ve spolecnosti neni mzda se zaméstnanci sjednéna v pracovni smlouvé, ale ve mzdovém
vyméru. Pro zaméstnavatele to ma tu vyhodu, Ze pokud by chtél jednostranné snizit mzdu,

nepotiebuje k tomu souhlas zaméstnance.
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Systém odménovani organizace vychazi a pln¢ respektuje aktualni zakonik prace. Nejvice
se odrazi v pfiplatcich, kdy spoleCnost ma obecné problém s prescasy. Protoze u
nekterych vyrobkl — napiiklad sportovniho vybaveni je sezonnost, a i pfescasy jsou

narazové a je tieba ztlistat delsi dobu v zaméstnani.

Ptiplatek za ptescas je 40 %, kdy zakonik prace uvadi o minimalné 25 %. Stejné tak je
ptiplatek za sobotu a nedéli 40 %. Kdy opét zakonik mluvi o minimalné 25 %. V praxi
tedy pokud piijde zaméstnanec do prace v sobotu na prescas, dostane ke své mzd¢

ptiplatek 80 %, oproti minimalnimu 50 %.

Vzhledem k tomu, Ze v dnes$ni dobé je hodné kladeny diraz na vyvazeni rodinného a
osobniho zivota, S tim moc nekoresponduje tfi sménny provoz. Nicméné je ve spolecnosti
hodné¢ zvyhodnény. Za no¢ni smény maji zameéstnanci ptiplatky 20 %, coz je nad ramec
zakona. Ve spolecnostech je obvyklych cca 10 %. Za odpoledni sménu je pfiplatek

10 K¢. Ten je platny i pro dvousménny provoz.

Ptiplatek za pracovni pohotovost a za praci ve svatek je jiz standardné dle zakoniku prace.
Dale maji zaméstnanci ndrok na nadstandardni zdravotni péci. Pokud daruji krev, maji
kromé volna, které jim nalezi ze zdkoniku prace, narok na dalsi finan¢ni odménu. To plati

1 pti darcovstvi kostni dfen¢ nebo i plazmy.

Vzhledem Kk lokaci spole¢nosti, kdy vétSina zaméstnancti do spoleénosti dojizdi,
poskytuje organizace i ptispévek na dojizdéni, ktery je zavisly na poctu kilometrt, kolik

zamestnanec dojizdi do zaméstnéni a je bran od ceny vlakového spojeni.

Organizace také poskytuje jednordzové slozky odménovani. Jako nejoblibenéjsi u

zaméstnanct i u kandidatd se uvadi 13. plat.

Tato spolecnost poskytuje i 14. mzdu. Je to vZdy v maximalni vys$i 50 % hrubé mzdy. A

o kone¢né vysi odmény rozhoduje TOP manazer jednotlivého tseku.

Spolecnost dale poskytuje odménu za doporuceni nového zaméstnance. A to ve vysi jedné

mzdy doporu¢eného zaméstnance.

Prvni ¢ast odmény je vyplacena po uspéSném absolvovani zkuSebni doby, kterd je vzdy

tfi mésicni 1 u vedoucich pozic.

A druha ¢ast — dalsich 50 % je vyplaceno po odpracovaném piil roce.
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Spolecnost si velmi zaklada na vyzkumu a vyvoji a na dal§im vzdélavani a Skoleni.
Spole¢nost se snazi motivovat svoje pracovniky k dalSimu vzd€lavani. Poskytuje
tzv. kvalifika¢ni piispévek. Na ten maji narok zaméstnanci, pokud si zvySi svoji

kvalifikaci. Samoziejme v souladu se spolecnosti a jejimi pozadavky.
Spolecnost dale poskytuje rizné odmeény jednorazového charakteru.

Je to naptiklad 1 000 K¢ pii narozeni ditéte,

5 000 K¢ pti odchodu do diichodu

nebo 2 000 K¢ pti 30. narozeninach,

4 000 K¢ pii 40. narozeninach,

6 000 K¢ pii 50. narozeninach

a 8 000 K¢ pti 60 narozeninach.

Zameéstnanec pii obdrzeni této odmény nesmi byt ve zkuSebni ani vypovédni dobé a musi

mit ve spolec¢nosti odpracovany minimalné cely jeden rok.

Spolecnost si velmi vazi svych dlouhodobych zaméstnanci a taktéz je odménuje.
Zacina pfi 5 letech, kdy dava zaméstnancim 10 000 K¢,
za 10 let ve spolecnosti je to 20 000 K¢,
za 15 let je to to dokonce 50 000 K¢.

Plati stejné podminky jako pfi pfedchozi odméné. Zaméstnanec pii obdrZeni této odmény
nesmi byt ve zkuSebni ani vypovédni dobé a musi mit ve spolecnosti odpracovany

minimalné cely jeden rok.
Pevna slozka mzdy

Spolecnost pouziva jak pro délnické, tak i pro technickohospodaiské pracovniky tarifni
stupné. Ma 15 tarifnich stupniii. V kazdém tarifnim stupni jsou zatazené dané pracovni

pozice.

Prestup do vyssiho tarifu je mozny jen po splnéni pfedem danych kritériich, které se

zaméfuji na formalni dovednosti a Skoleni.

Dé&lnické pozice maji stanovenou pevnou slozku 75 % ku 25 % pohyblivé.
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Technickohospodaisti pracovnici maji 50 % pevnou slozku ku 50 % pohyblivé.
Manazeii maji 30 % pevnou slozku ku 70 % pohyblivé slozky.
Pohybliva slozka mzdy

Pro motivaci pracovniki je vhodna pohybliva slozka mzdy, kterd je tvoiena u délnickych

pozic osobnim bonusem a tymovou prémii.

Ob¢ slozky maji za cil motivovat pracovniky k dobrému vykonavani svoji prace a
K piispivani plnéni firemnich cilti. Osobni bonus je 12,5 % z pohyblivé slozky, stejné jako

tymova prémie.

Obé tyto slozky mezd jsou nendrokovou soucésti mzdy a jsou vyplacené jen po splnéni
urcitych stanovenych kritérii. Osobni bonus je v ruzné vysi, zéalezi, na jaké pozici
pracovnik pracuje. Kazdd pozice ma svoje ukazatele, které jsou kazdy mesic

vyhodnocené a dle toho je bonus vyplacen.

Tymova prémie je pro vSechny Cleny tymu, ktefi pracuji na stejném tukolu, stejném
vyrobku a na stejném vyrobnim zafizeni. Je hodnoceny vykon celého tymu a kvalita jejich

prace. Pro kazdy tym se zv1ast’ urcuji kritéria a podle nich se jednotlivé tymy hodnoti.

Motivacni slozka odmény je rozdilnd také u technickohospodarskych pracovniki a
manazeru. Technickohospodaisti pracovnici maji, jak jiz bylo uvedeno vyse motivacni
slozku 50 %. Coz je pomérné hodné. Pokud je napiiklad Spatny mésic, mohou Si
zam@stnanci vydé¢lat minimalni mzdou. Pro tyto pracovniky je pohybliva slozka

stanovena nasledovné: 25 % osobni cile, 20 % cile odd¢€leni a 5 % cile organizace.

Manazeti maji pohyblivou sloZku stanovenou na 20 % osobni cile, 30 % cile useku a

20 % cile spolecnosti.
5.2.Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnaneckymi vyhodami jsou benefity, které spolecnost poskytuje svym
pracovnikim ke mzdé. Benefity mohou byt v rizné podobé. Napiiklad mohou byt
nepenézni, penézni nebo to mize byt forma sluzeb. Na zaméstnanecké vyhody maji narok

vSichni zaméstnanci, ktefi nejsou ve vypoveédni ani zkuSebni dobé.

Tato spolecnost ma pomérné velké mnozstvi benefitl, které rozdélujeme do nékolika

skupin.
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Benefity, které jsou spojené s postavenim ve spolecnosti, tak to je mobilni telefon,

notebook, sluzebni auto, parkovaci misto a samostatna kancelar.

Do benefitl socialni povahy mizeme zaradit 23 dni dovolené, sick days, pfispévek na
kulturu a sport, nadstandardni ptispévek na zdravotni péci, prispévek na dopravu, 13. a

14 mzda a také finan¢ni odmény k osobnim a firemnim jubileim.

A jako posledni tfeti oblast jsou benefity, které souvisi s praci — to je stravovani, pitny

rezim a rozvoj a vzdélavani zaméstnancu.

Spole¢nost také pro své zaméstnance nabizi teambuilding.

Nékteré benefity byly zminéné jiz v predchozi kapitole, zde budou jesté pripomenuty.
13. a 14 mzda

Spole¢nost poskytuje 13. a 14 mzdu, to znamena jakysi pfispévek na Vanoce a dovolenou.
Je v maximalni vysi 50 % a jedna €ast se vyplaci v zactovani mezd v listopadu a druha
v ¢ervnu. Opét plati jak u vSech benefitll, Ze zaméstnanec nesmi byt ani ve zkusebni, ani
ve vypoveédni dobé. A o kone¢né vysi odmény rozhoduje TOP manazer jednotlivého
useku. Tato odména muize byt kracena z kazeniskych divodu nebo za neodpracovanou

dobu. Zapocitava se sem nemoc, oSetfovani ¢lena rodiny apod.
Odména za doporuceni zaméstnance

Spolec¢nost poskytuje odménu za doporuceni nového zaméstnance. A to ve vysi jedné

mzdy doporuc¢eného zaméstnance.

Prvni ¢ast odmény se vyplaci po GspéSném absolvovani zkusebni doby, ktera je vzdy tii

mésicni 1 u vedoucich pozic.
A druhé ¢ast — konkrétné tedy 50 % je vyplaceno po odpracovaném piil roce.
Dovolena a sick days

Spolecnost ma v tuto chvili 23 dni dovolené, coZ jsou 3 dna navic nad rdmec zakona. Na
tyto 3 dny nemaji ndrok vSichni zaméstnanci, ale musi ve spolecnosti odpracovat

minimaln¢ jeden rok a musi mit dochazku za ptedesly rok vice nez 80 %.

Pocita se do diivodu nepfitomnosti navstévy lékare, nemoc a oSetfovani €lena rodiny.

Tento benefit je zavedeny 5 let a zhruba na néj dosdhne 80 % vSech pracovnik.
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Podobna a témét identicka pravidla ma benefit sick day.

Zamgéstnanec ma k dispozici 2 dny, ve kterych se nemusi omlouvat, ze nedojde do
zaméstnani. Respektive staci svému pfimému nadiizenému oznamit ten den nejpozdéji

do 9:00 hod, Ze z jakéhokoliv diivodu nedorazi zaméstnanec do prace.
Mobilni telefon a notebook

V dnesni dobé se ani jiz notebook a mobilni telefon nepovazuji za benefit, ale za
prostiedek nutny k praci, minimalné pro technickohospodarské pracovniky. Spolec¢nost
si toto uvédomuje a piili§ tyto dvé véci jako benefity neprezentuje, ani pro potencilni

zaméstnance, ani pro ty stavajici.

Co je mozno brat jako benefit je to, Ze si zaméstnanci mohou vybrat z typu telefonu. Jsou
rozdelené tfi zony ceny telefonu, podle toho, kde zaméstnanec pracuje, zda je to

manazerska pozice, vedouci nebo fadova.
Misto na parkovani a sluZebni auto

Vzhledem K situaci, kdy se v§echna vozidla zaméstnanci nevejdou na firemni parkoviste,
je tento benefit pfijiman mezi zamé&stnanci s velkym nadSenim a vSichni by chtéli svoje
parkovaci misto. Protoze jak firma roste, nestiha spole¢nost pfistavovat parkovaci mista,

navic je zde problém s pozemkem.

Na misto na parkovani maji ndrok pouze manazefi, obchodnici a ti, co Casto jezdi na
sluZebni cesty, coz jsou tfeba projektovi manaZefi a manaZzeti kvality. Ackoliv to jsou

fadové pozice 1 oni maji narok na parkovani.

Sluzebni auto neni benefit sdm o sobé&, ale ve spojeni s pouzivanim pro osobni ucely jiz

to benefit je pomérné znacny.

Sluzebni auto maji k dispozici vSichni manazefi a vedouci pod nimi maji auto nabidnuto
a mohou si ur¢it, zda o néj maji zajem. Pro nékoho je lepsi piispévek na dopravu a nechce

fesit 1 % ze vstupni ceny automobilu.
Nadstandardni prispévek na zdravotni péci

Spolecnost se nadstandardné stard o zdravi svych zaméstnanct. Nejen ze zcela striktné

dodrzuje stanovené periodické prohlidky stanovené zdkonem, ale u vybranych pozic, kde
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dochdzi k zatézi naptiklad kvili poloze, hluku nebo riziku chemickych latek, posila své

zaméstnance na prohlidky jesté Castéji.

Dale také ptispiva na ockovani. Zcela zdarma je ockovani proti chiipce, dale hradi 50 %

ceny vakciny proti klistové encefalitidé a rakoviné délozniho ¢ipku.

Pied Vanoci vSichni zaméstnanci obdrzi vitaminovy bali¢ek v hodnoté 500 K¢, kde
najdou zaméstnanci prostfedky na posileni imunity. Rizné vitaminy, kapky, Caje, ale

tteba také bonbony.

Spolecnost také jednou ro¢né potrada tzv. dny zdravi. To spociva v tom, ze pfimo do
spolecnosti si zve rizné odborniky na problematiku naptiklad bolesti zad, prevence
cukrovky, riznych druhii rakovin, zvySeného cholesterolu a pofada s nimi prednasky.
Pokud ma zamé&stnanec zajem, mizZe se Ucastnit a je uvolnén z vyroby. Soucasti toho jsou

rizna méreni zdravotniho stavu.

Déle ma spole¢nost zasmluvnéné maséry a zaméstnanci si mohou zdarma dojit na masaz,

samoziejm¢é mimo pracovni dobu.
Piispévek na dopravu

Vzhledem klokaci spole¢nosti na piispévek na dopravu maji narok témét vSichni
zaméstnanci. Samoziejmeé se to netykd zaméstnanct mistnich v misté spole¢nosti a téch,

co maji sluZebni automobil.

Narok na ptfispévek na dopravu maji zaméstnanci jiz od 5 km a pocita se od ceny, kolik
by byla cena vlaku. Mési¢ni piispévek se vzdy pocita za 20 dni a je kracen za vSechny
dny, kdy zaméstnanec nepracoval. Divody mohou byt naptiklad Cerpani dovolené,
oSetfovani ¢lena rodiny, ale 1 G€ast na Skoleni mimo organizaci. Maximalni moZna
dosazitelna ¢astka jsou 4 000 K&. Pocita se vzdy od mista aktualniho bydlisté, ne trvalého
a zaméstnanec musi v pfipadé, Ze se tyto dveé mista 1i$i, podepisovat ¢estné prohlaseni.
Pokud by se zaméstnanec na dané adrese nezdrzoval a Cerpal by ptispévek neopravnené,
je to povazovano za podvod a s takovymto zamé&stnancem by mohl byt rozvézan pracovni

pomeér v souladu se zakonikem prace za podvod.
Prispévek na kulturu a sport

V minulosti dostal zaméstnanec pfispévek na kulturu a sport ¢astku 5 000 K¢ za rok. Tato

Castka byla podminéna dochazkou, ale tento ptispévek byl zruSen ke konci roku 2019. Ve
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spoleCnosti prob&hlo vybérové fizeni na dodavatele benefitnich karet a to vyhrala
benefity mozno &erpat. Castka se neméni a zaméstnanci maji k dispozici k ¢erpani

5000 K¢.

Kazdy zaméstnanec ma svoje konto a svij portal, kde vidi, jak a za co svoje body
vycCerpal. Na internetu lze i lehce dohledat, kde je mozné touto kartou zaplatit. Spole¢nost
mysli 1 na svoje starsi pracovniky, ktefi neovladaji pocita¢ a doma nemaji nikoho, kdo by
Jim s tim pomohl. Ti mohou pfijit na personalni odd¢leni a pfimo HR manazer nebo i

ostatni na oddéleni jim pomohou.

Jidlo se ve spole¢nosti nevari, ale dovazi se z restaurace. Vydej stravy ma na starosti
zaméstnankyné na pil uvazku. Zaméstnanci si mohou zvolit ze 3 druht jidel a dvou
polévek. Maji také moznost nakoupit si z automatu mrazené jidlo. Na narok na stravovani

je tieba odpracovat minimalné 6 hodin.

Vzhledem k tomu, Ze spole¢nost pracuje ve tfisménném provozu, zajist'uje se nejen obéd,
ale i vecefe. Mimo to, je v aredlu spolecnosti i kantyna, kde mohou zaméstnanci nakoupit
rizné pochutiny. Vyuctovani odebranych jidel se fesi mésic zpétné a dochazi k nému ve

mzd¢. Zaméstnanci zaznamenavaji obédy pomoci ¢ipu a hradi skrz srazky ze mzdy.

Na pracovisti jsou k dostani také ndpoje. At je to automat na kdvu, sodomat na studenou

bublinkovou i oby¢ejnou vodu nebo automat na obcerstveni.

Zamgéstnavatel poskytuje prispévek na stravu ve vysi 55 %, coz je maximalni Castka,

kterou si miize odecist z dani.
Vzdélani a rozvoj

Jestlize v dneSni dob¢ chce byt jakakoliv spolecnost konkurenceschopnou a Uspésnou,
musi pecovat o své zameéstnance. PredevSim o jejich rozvoj a vzdélavani tak, aby
zaméstnanci mohli rozvijet svoje dovednosti, schopnosti a znalosti. Pro zamé&stnance

muze byt poskytovani vzdélavani a rozvoje hodné motivacni.

Mezi vzdélavani zaméstnancl patii nejen veskera povinna zakonna skoleni a vzdélavani

vcetné néstupnich a periodickych, ale pfedevS§im prohlubovani a zvySovani kvalifikace.

Vzhledem Kk tomu, o jakou vyrobu se jedna, probiha ve spole¢nosti Skoleni, protoze kazdy

vyvinuty vyrobek nebo 1 jen jeho zména ve vlastnostech musi byt proskolena a vSichni
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musi podepsat, Ze byli s timto sezndmeni, protoze zakaznik je mimo jiné i ESA — coz je
Evropskd NASA a ta ma velmi pfisnd pravidla. V tomto pfipad¢ probiha skoleni vzdy

interni formou.

Pojem prohlubovani kvalifikace je prubézné doplnovani kvalifikace, kterym se neméni
podstata jejich kvalifikace, ale které umozinuje zaméstnanctim jeste lepsi vykon sjednané
prace. Zameéstnanci povinnost prohlubovat si kvalifikaci ukladd zakonik prace a
zaméstnavatel ma tu moznost nafidit zaméestnanci Gcast na vzdélavaci akei. V dnesni dobé
je prohlubovani kvalifikace zcela automatické a je to bézné soucast prace. Samoziejmosti

je, ze naklady na prohlubovani kvalifikace jsou hrazeny zaméstnavatelem.

Pod pojmem zvySovani kvalifikace si je mozné piedstavit zménu hodnot kvalifikace, jeji
ziskani ¢i rozsiteni. To je mozno fesit Skolenim, vzdélavanim nebo studiem. Zaméstnanec
ma narok na pracovni volno s ndhradou mzdy ve vysi primérného vydélku pfi zvySovani

kvalifikace, coz udava zakonik prace.

Vstupni Skoleni ze zdkona musi absolvovat kazdy novy zaméstnanec nejpozdéji v den
svého nastupu do zamé&stnani. Cilem vstupniho Skoleni je umoznéni zaméstnanciim lepsi
orientaci ve spolecnost a seznamit ho s pravidly fungovani a ptedpisy. Obsahem
vstupniho Skoleni jsou zasady bezpecnosti prace a ochrany zdravi pfi praci a pozarni
ochrany, enviromentalni Skoleni, Skoleni na pravidla, jak funguje spole¢nost, kvalita a

informace o spolec¢nosti a jeji historii.

Spolecnost velice dba na jazykové vzdé€lavani, protoze vétSina jejich zakaznikl 1
dodavatelll jsou ze zahrani¢i. Primarné tedy je jazykové vzdélavani uréeno vSem, kdo
jsou v piimém kontaktu sné€kym ze zakaznikti nebo dodavatell, ale po dohodé

s vedoucim a persondlnim oddéleni mize kurz navstévovat kdokoliv, kdo ma z4jem.

Kurzy vzdélavani — primarné je to anglitina a némcina, vZdy musi vychazet z analyzy
potieb a z planu vzdélavani. Jazykové vzdélavani vZdy hradi spole¢nost a musi byt mimo
pracovni dobu zaméstnanct, takze je jedna Sedesatiminutova lekce tydné. Jsou tfi skupiny
podle stupné pokrocilosti — zacatecnici, pokrocili a plynula konverzace. Jsou vzdy kurzy
zaii az leden a unor az Cerven. Po bloku vzdy nésleduje test a musi byt vzdy vidét néjaké
zlepseni. Hodné se kontroluje dochazka, pii absenci vyssi nez 25 % si kurz hradi

zameéestnanec sam.
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Osobni a pracovni jubilea

Spolecnost dale poskytuje rizné odmény jednorazového charakteru. Je to napiiklad
1000 K¢ pfi narozeni ditéte, 5 000 K¢ pti odchodu do dichodu nebo 2 000 K¢ pii
30. narozeninach, 4 000 K¢ pfi 40. narozenindch, 6 000 K¢ pti 50. narozeninach a
8 000 K¢ pii 60. narozeninach. Zaméstnanec pii obdrzeni této odmény nesmi byt ve
zkuSebni ani vypovédni dobé a musi mit ve spolecnosti odpracovany minimalné cely

jeden rok.

Spolecnost si velmi vazi svych dlouhodobych zaméstnancti a taktéz je odmeénuje. Zacina
pii 5 letech, kdy dava zaméstnanciim 10 000 K¢, za 10 let ve spolecnosti je to 20 000 K¢,
za 15 let je to to dokonce 50 000 K¢&. Plati stejné podminky jako pti predchozi odmeéné.
Zameéstnanec pii obdrzeni této odmény nesmi byt ve zkusebni ani vypovédni dob¢ a musi

mit ve spole¢nosti odpracovany minimalné cely jeden rok.
Teambuilding

Spolec¢nost podporuje setkavani svych zaméstnanct a také podporuje rodinné aktivity

svych zaméstnancti, proto 1 v této oblasti nabizi benefity.

Spolecnost porada pro své zaméstnance vanocni vecirek, ktery je v mésici lednu tak, aby
bylo mozné vyhodnotit data za ptedchazejici rok a bylo mozné zaméstnancim

prezentovat relevantni informace.

Dale je to sportovni den, ktery je v mésici Cervnu 0 vikendu, neZ zacinaji hlavni
prazdniny. Zde probiha fotbalovy zdpas mezi technickohospodéaiskymi pracovniky a
vyrobou o pohar. Tento zdpas ma jiz mnoha letou tradici. Na sportovni den maji ptistup

jen pfimo zaméstnanci spolecnosti.

V poloving€ kvétna probihd détsky den, ktery je pro déti zaméstnancii i pro vSechny
rodinné ptislusniky. Jsou zde rtizné sportovni aktivity pro déti vSech vékovych kategorii,
mohou si opéct Spekacek a dat si grilované maso. Odpoledne je pro déti détska diskotéka

a vecer je diskotéka pro dospélé. Tato akce 1 akce predesld jsou hodné€ navstévované.

Také velmi oblibena akce u zaméstnancti je zdobeni vanoéniho stromku détmi a vyroba
ozdob ve spole€nosti. Tato akce byvéa druhou adventni nedéli, respektive patek. Je spojena

se soutézi o nejlepsi punc, sejdou se zde predevsim zaméstnankyné spolu s détmi.
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Jednou za tfi roky probihd ve spolecnosti den otevienych dvefi pro Sirokou vefejnost.
Vzhledem k tomu, Ze se jedna o velmi zajimavou a malo ojedinélou vyrobu, tak cilem je
ukazat vefejnosti, jak takova vyroba funguje, co a jak se vyrabi. Zde je také doprovodny

program pro déti 1 dospelé.
Sponzoring

Spole¢nost podporuje aktivity z riiznych oblasti. At’ je to napiiklad zoo — zde sponzoruje
zvife mravenecnika a lachtana. Déle je to mistni fotbalovy a hokejovy klub. Détskému
domovu dava finan¢ni pfispévky a také pro déti z domova potfada akce i vylety.
Postizenému synovi svého zaméstnance zakoupila rehabilitaéni pomticky a panovi z obce

ptispéla vyznamnou finan¢ni ¢astkou.

Obecné se spolecnost snazi sponzorovat spise konkrétni osoby a spolky v obci nez velké

organizace.
5.3.Dotaznikové Setieni

Dotaznikové Setfeni zjistuje vnimani systému odménovani soucasnymi zameéstnanci.
Dotaznikové Setfeni probshlo mezi zaméstnanci této spolenosti. Setfeni se zaméfilo na
spokojenost zaméstnancii se sou¢asnym systémem odménovani, jakou maji zaméestnanci
moznost rozvoje a vzdélavani, jak jsou spokojeni s pracovnim prostfednim i pracovnimi
podminkami. V dotaznikovém Setfeni byly také otazky, které se tykaly zaméteni

zaméstnance, tj. jeho pracovni pozice, pohlavi, vék, dosazené vzdélani.
5.3.1. Vybérovy soubor
Vybérovy soubor tvoii zaméstnanci spole¢nosti bez vech vedoucich zaméstnanct.

Déle se také vyzkumu netcastnili zaméstnanci ve zkuSebni a vypoveédni dobé. Vyzkumu

se mohlo ucastnit 198 zaméstnanct, kteti méli k dispozici dotaznik.
Navratnost dotaznikl byla 68 %.

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit, co by méla spole¢nost zménit

V systému odménovani zaméstnanci.

Na konci dotazniku byly identifikacni otdzky. Ty rozdélovaly respondenty podle pohlavi,

vzdélani, véku, a podle toho, jak dlouho pracuji ve spolecnosti.
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Prvni otdzka se zaméfila na spokojenost zaméestnancti ve spolecnosti obecné. Byla ve

znéni: Jste spokojen/a ve spolecnosti?

Rozhodné spokojeno je ve spole€nosti 38 % respondentl, spiSe spokojeno je 10 %
respondentl. Spise nespokojeno je 38 % respondentd a rozhodné nespokojeno je 14 %
respondentl. Z toho vyplyva, ze nespokojenych zaméstnanci ve spoleCnosti je

52 %.

Spokojenost zaméstnancl

m Rozhodné spokojeno
= Spokojeno
m SpiSe spokojeno

Rozhodné nespokojeno

Graf 1- Spokojenost zaméstnancu, zdroj: vlastni
V hlub$im posuzovéani dotazniku bylo zjiSténo, Ze z nespokojenych zaméstnancl
pfevazuji Zeny a to az 68 %. 74 % z nespokojenych zamé&stnanct jsou délnické profese,

maji vék 51 — 60 let a jsou ve spole¢nosti zaméstnani 5 az § let.

Dalsi otdzka navazovala na otdzku prvni pfedchozi. Ptala se nespokojenych respondentii
(52 % dotazovanych) na to, z jakého ditvodu tedy nejsou ve spolecnosti spokojeni. Tato

otazka byla pro nas vyzkum zcela zasadni.

Respondenti mohli volit: mzdové ohodnoceni, pracovni podminky, zajimavost prace,

vztahy v kolektivu, pfimy nadtizeny, kariérni rtst a jiné.
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Duvody nespokojenosti zaméstnancl

&

m Mzdové ohodnoceni

m Pracovni podminky

m Zajimavost prace
Vztahy v kolektivu

m Pfimy nadfizeny

m Kariérni rast

Graf 2 - Duvody nespokojenosti zaméstnancii, zdroj: viastni

Podle vysledku prizkumu vidi pracovni podminky jako nejvétsi problém pro spokojenost

respondentl 34 %.

Dle vyzkumu je se mzdou nespokojeno 30 %. Z toho 83 % jsou opét délnické profese. A
nejvice nespokojeni jsou pracovnici, ktefi pracuji ve spolecnosti do 1 roku. Zde je to

62 % respondentil.

Na tfetim misté se umistil kariérni postup s 20 %. Toto miize byt pro spole¢nost vazny
problém, protoZe nékteré pracovniky miize kariérni rist velmi motivovat. Jestlize
zaméstnanci ziskaji pocit, Ze 1 kdyZ dobte pracuji, nikde se to nepromitne a neni mozZnost

posunu, muze to vést az k demotivaci.

Se vztahy na pracovisti je nespokojeno 4 % respondentil. CoZ je velmi dobry vysledek a

ukazuje to na dobré vztahy v kolektivu a na pracovisti.

O néco hiife vysla spokojenost s pfimym nadfizenym. Nespokojeno je s nim 8 %
respondentl. Pro spokojenost zaméstnancii je vedouci pracovnik zvlast’ dulezity, protoze
pokud pracovnici vnimaji vztah s vedoucim pozitivné, tak to pozitivné ovliviiuje i jejich

motivaci.
Préce je nezajimava pro pouhych 2 % pracovniki, coz je velice dobry vysledek.

Jiné nikdo nevybral a nevyplnil.
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Tteti otazka byla ve znéni: ,,Vite, jakym zptisobem se stanovuje Vase mzda?“

Znalost zaméstnancl o stanoveni jejich mzdy

m Zcela jasna predstava
m SpiSe jasna predstava
= Spise nejasnd predstava

= Nevi

Graf 3- Znalost zaméstnancii o stanoveni jejich mzdy, zdroj: viastni

18 % respondentti ma zcela jasnou piedstavu, jak se jejich mzda stanovuje, spise jasnou
pfedstavu ma 35 % respondentti, 27 % ma spiSe nejasnou predstavu a netusi 20 %
respondentl. Z toho vyplyva, Ze 47 % zaméstnancli nema zcela jasnou piedstavu, jak se

stanovuje jejich mzda.
Dalsi otazka zjistovala, zda respondenty motivuji spise finan¢ni nebo nefinanéni odmeény.

Co zaméstnance motivuje

® Finan¢ni odmény

m Nefinanéni odmény

Graf 4- Co zaméstnance oviiviwyje, zdroj: vlastni
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72 % respondentti vybralo finan¢ni benefity a 28 % motivuji spiSe nefinan¢ni benefity.

Pata otazka byla ve znéni: Jste spokojen/a s benefity poskytované spolecnosti?

Spokojenost s benefity

® Rozhodné spojeno
m Spise spokojeno
= SpiSe nespokojeno

= Rozhodné nespokojeno

Graf 5- Spokojenost s benefity, zdroj: vlastni

42 % je rozhodn¢ spokojeno s benefity, 5 % je spiSe spokojeno s benefity, 39 % je s

benefity spiSe nespokojeno a 14 % respondentt je s benefity rozhodné nespokojeno.

Sesta otazka se tykala vlivu vyse mzdy na pracovni vykon.

Ovlivnéni pracovniho vykonu mzdou

® Rozhodné ovliviiuje
m Spise ovliviuje
® Spise neovliviiuje

= Rozhodné neovliviuje

Graf 6-Ovlivnéni pracovniho vykonu mzdou, zdroj: viastni
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Rozhodné si to mysli 67 % vsSech respondentt, spise si to mysli 11 % respondenti, spise

si to nemysli 11 % a rozhodné si to nemysli shodné také 11 %.

Dalsi otazka zjiSt'ovala, zda respondenti v&di, co se od nich v zamé&stnani ocekava, zda

maji jasné stanovené ukoly a cile.

Znalost naplné prace a cilt

® Rozhodné ano
m SpiSe ano
m SpiSe ne

®» Rozhodné ne

Graf 7-Znalost ndpiné prace a cilii, zdroj: viastni
42 % pracovnikli rozhodné vi, co se od nich oCekava a maji jasné stanovené tikoly a cile,
18 % ma ukoly a cile spiSe stanovené. 37 % nema spiSe jasn¢ stanovené ukoly a cile a

ukoly nemaji stanovené rozhodné 3 %.
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Osma otazka byla ve znéni: Jste ve spole¢nosti hodnocen/a Vasim nadfizenym?

Jste hodnoceni svym nadfizenym?

3%

® Ano
m SpiSe ano
m Spise ne

= Ne

“

Graf 8-Jste hodnoceni svym nadrizenym?, zdroj: vlastni

5 % odpovédelo, ze jsou hodnoceni, 3 % respondentii vybralo moznost, Ze jsou spiSe
hodnoceni, 75 % vybralo, Ze nejsou spise hodnoceni a 17 % respondentl neni hodnoceno

zcela jisté.

Devata otazka byla ve znéni: Myslite, Ze jste hodnoceni spravedlivé vasim nadfizenym?

Hodnoti vas nadtizeny spravedlivé?

= Spise ne

= Rozhodné ne

® Rozhodné ano
‘ m Spide ano

Graf 9-Hodnoti vas nadrizeny spravedlivé?, zdroj: vlastni
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20 % respondentt si mysli, ze jsou rozhodné spravedlivé ohodnoceni svym nadfizenym.
Ten stejny pocit ma spise 15 % respondentl. Spise si to nemysli 41 % a rozhodné¢ si to

nemysli 24 % respondent.

Posledni zjistovaci otazka byla ve znéni: Doporucil/a byste spole¢nost Vasim znamym

jako dobrého zaméstnavatele?

Doporuceni spole€nosti zaméstnanci znamym

m Rozhodné doporucilo
m SpiSe doporucilo
m SpiSe nedoporucilo

Rozhodné nedoporucilo

Graf 10-Doporuceni spolecnosti zaméstnanci zndmym, zdroj: viastni
Spole¢nost by rozhodné doporucilo 9 % respondentdl, spiSe by ji doporucilo 32 %
respondenttl, spiSe by ji nedoporucilo 53 % respondentl a rozhodné by ji nedoporucilo

6 % vSech respondentt.
Redlné to kopiruje procentni zastoupeni zaméestnanct spolecnosti.

Prizkumu se ucastnilo 66 % pracovnikii vyroby a 34 % technickohospodaiskych

pracovniku.

VéEtsi mnozstvi technickohospodaiskych pracovniki je zptisoben tim, Ze zde pracuje i ve
vyrobé mnoho vyvojovych pracovniki a tito pracovnici jsou brani jako

technickohospodaisti a ne délnici.
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Podil THP pracovnik(i a pracovnik(i vyroby

= THP
= VVyroba

Graf 11-Podil THP pracovnikii a pracovnikii vyroby, zdroj: vlastni

Vzdélanostni strukturu jsme zjistili dalsi otazkou v dotazniku.

Respondenti mohli zvolit: nedokonéené zakladni, zakladni, vyuceni, stfedni v§eobecné,

sttedni odborné, vyssi odborné, bakalatské, magisterské nebo doktorandské.

Struktura vzdélanosti

1%
m Stfedni odborné vzdélani
= Vyuceni
m Stfedni vSeobecné vzdélani
r’ = BakalaFské vzdéllani
m Magisterské vzdélani

m Doktorandské

Graf 12-Struktura vzdélanosti, zdroj: vlastni

Nejvice respondenti zakrouzkovalo moznost stiedni odborné vzdélani. Je to konkrétné

plnych 48 %, coz je velké mnoZstvi, ale stdle musime mit na zfeteli, Ze se jedna o
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spole¢nost, ktera se jednak zabyva vyvojem novych produktl, inovaci stavajicich a také

hojné spolupracuje s vysokymi Skolami.

Na druhém misté se umistili respondenti se vzdélanim vyuceni, konkrétné je to 21 %,

5 % respondentll ma stfedni vSeobecné vzdélani.

Nikdo ve spolecnosti neméd nedokoncené zékladni vzd€lani, ani dokoncené zékladni
vzdélani nikdo nemd. 15 % ma bakalatské vzdélani. 10 % ma magisterské a 1 % ma

doktorandské.
Ptedposledni otazka se ptala respondenti na to, jak dlouho pracuji ve spole¢nosti.
Respondenti mohli volit — do 1 roku, 1 — 4 roky, 5 — 8 let, 9 — 12 let, 13 — 16 let,

nad 17 let.

Pocet let zaméstnancl u spolecnosti

m do 1 roku
® 1-4 roky
m 5-8 let

20% 9-12 let
m 13-16 let
®m nad 17 let

Graf 13- Pocet let zaméstnancii u spolecnosti, zdroj: viastni

Nejvice respondentli pracuje ve spole€nosti v intervalu 5 az 8 let, konkrétné je to 38 %,
nasleduje interval 9 — 12 let, kdy je to procent 20. Na tietim mist¢ je potom interval 1 — 4
roky, zde je 15 % vsech respondenti. 10 % respondentt je ve spolecnosti do 1 roku. 9 %

toje 13— 16 letanad 17 let to je 8 %.
Posledni otdzka se ptala respondentl na to, do jaké vékové kategorie spadaji.

Opét mohli respondenti volit, a to interval do 20 let, 21 — 30 let, 31 — 40 let, 41 — 50 let,
51 - 60 let a nad 61 let.
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Vékova kategorie zaméstnancu

1% FZ%

m do 20 let
m 21-30 let
m 31-40 let
m 41-50 let
m 51-60 let
m nad 61 let

Graf 14- Vékova kategorie zaméstnancii, zdroj: viastni

Nejvice respondentt pracuje v intervalu 31 —40 let, je to 39 %, na druhém misté se umistil
interval 51 — 60 let, zde je 28 %. 20 % je v intervalu 41 — 50 let, 10 % je to pak v intervalu
21 —30 let a 2 % respondentt jsou ve vékové kategorii do 20 leta 1 % nad 61 let.
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6. Navrhy zmén

Spolecnost ma velice propracovany systém odménovani a piedevSim benefity. Je
zajimavé, ackoliv je problematika mezd a zaméstnaneckych vyhod pomérné

propracovana, zameéstnanci spokojeni nejsou.

Na zéklad¢ analyzy dat a dotaznikového Setieni se vyuziva spise finan¢ni motivace. Ta
sice mize fungovat, ale ve spole¢nosti je pravdépodobné mozné najit i zamé&stnance, které
motivuje spiSe vnitini motivace nez penize. Cilem spolecnosti by se tedy mélo stat
identifikace zameéstnance, které motivuje spiSe vnitini motivace a vytvofit pro né

vhodnéjsi podminky.

Pokud nejsou zaméstnanci spravné motivovani, mize u nich dojit ke snizeni vykonu,

tvarciho mysleni a celkové mize klesat jejich spokojenost.
Spolecnost se stard o vzdélavani zaméstnanct.

Spokojeni pracovnici jsou pro spolecnost kli¢ovi. Jsou totiz ptredpokladem dobré
vykonnosti spolecnosti a poskytovani kvalitnich produktl i1 sluzeb. Méfit spokojenost
pracovnikil patfi mezi dilezité néstroje fizeni lidskych zdrojii. Zaméstnanci tak mohou

vyjadfit své postoje a nazory.

Dle vysledku vyzkumu bylo zjisténo, Ze spole¢nost se systému odménovani opravdu
vénuje. Zalezi ji na zaméstnancich, proto nabizi velké mnozstvi vyhod a benefiti.
Nicméné ve spolecnosti neni moc velkéd spokojenost, proto zde navrhuji nékteré mozné

feSeni pro zlepSeni spokojenosti ve spolec¢nosti.

Z provedenych analyz a z dotaznikového Setfeni vyplynuly moZnosti zlepSeni systému

odménovani:
e Znalost pracovnikii se systétmem odménovani a znalost skladby jejich mzdy

Organizace tvofi 15 tarifnich stupiii a v kazdém tarifnim stupni jsou zafazené pracovni

pozice. Prestup do dalsiho tarifu ma pfesné dana kritéria a pravidla.

Na zékladé dotaznikového Setfeni (viz otazka €. 3) ma predstavu o tom, jak se stanovuje
mzda ma pouze 53 % respondentli. 47 % respondentl uvedlo, Ze nevi nebo nema jasnou

predstavu, jakym zptsobem se stanovuje jejich mzda.
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Organizaci doporucuji informovat své zaméstnance o systému odménovani a skladbé

jejich mzdy.
e Motivace zaméstnancu

72 % respondentll motivuji finan¢ni odmény (viz otdzka €. 4), zaroven 31 % respondenti

je nespokojeno s jejich mzdou (viz otazka €. 2).
S timto diivodem nespokojenosti mtize byt spojen i nasledujici bod.

Ve spole¢nosti maji vSichni pracovni ¢ast mzdy pevnou a ¢ast mzdy pohyblivou. Tato
problematika je pomérn¢ slozita, jak se vyjadiili zaméstnanci 1 v dotaznikovém Setieni.
Délnické pozice maji stanovenou pevnou slozku 75 % ku 25 % pohyblivé.
Technickohospodaisti pracovnici maji 50 % pevnou slozku ku 50 % pohyblivé. Manazeti
maji 30 % pevnou slozku ku 70 % pohyblivé slozky. VSechny pracovni pozice nejsou

schopni zcela ovlivnit vysledky spole¢nosti napt. THP pracovnici.

Doporucuji spolecnosti zjistit divod, pro¢ 31 % zaméstnancii je nespokojeno se mzdou a

zda nespokojenost zaméestnancii neprameni i z nepochopeni rozdéleni jejich mzdy.
e Napli prace

Na zakladé Setieni bylo zjisténo, ze 60 % respondentli zna napli svoji prace. 40 %

respondentll nevi nebo nema zcela jasnou predstavu a naplni své prace (viz otazka €. 7).

Doporucuji spole€nosti prohloubit znalost zaméstnancti o naplni jejich prace. Pokud

n¢jaky zaméstnanec tdpe ve svych pracovnich povinnostech, snizuje to jeho efektivitu.
e Spokojenost zaméstnanci ve spole¢nosti
Ve spole¢nosti je nespokojeno 52 % zaméstnancti (viz otdzka €. 2).

To, ze nejsou zaméstnanci spokojeni v zaméstnani ukazuji i odpovédi na otazku, zda by
respondenti doporucili svého zaméstnavatele rodiné pratelim, zndmym jako dobrého
zaméstnavatele. Spolecnost by rozhodné doporucilo jen 9 % respondentt a spise by ji

doporucilo 32 % respondentti (viz otazka ¢. 10).

Spokojenost zaméstnancti je kliCova pro organizaci, odviji se od ni cela spolecnost.
Spokojeny zameéstnanec je vykonnéjsi v praci. Pokud je vykonnéjSi v praci, cela
spolecnost bude mit lepsi ekonomické vysledky, napt. navySeni obratu nebo snizeni

mnozstvi reklamaci. Spokojenost zaméstnanct zlepsi celou ekonomiku spole¢nosti.
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Hlavni diivod nespokojenosti zaméstnancii by mohly byt pracovni podminky, jak uvadi

v dotaznikovém Setfeni 35 % respondentt (viz otazka €. 2).

Doporucuji spole¢nosti hloubéji zanalyzovat, kviili kterym pracovnim podminkam nejsou
zaméstnanci spokojeni. Zjistit konkrétni nedostatky a v pfipadé moznosti fesit tento

problém.

Dalsim divodem nespokojenosti je kariérni rist. 20 % respondentd by uvitalo kariérni
rust. Doporucuji spolecnosti najit moznosti kariérniho rustu, které by vedly ke zvySeni

spokojenosti zaméstnancil.
e Vztahy s nadiizenymi

8 % respondentli uvedlo, Ze je nespokojeno se svym nadfizenym (viz otdzka €. 2). S tim
souvisela 1 otazka €. 9, kde Vysledkem dotaznikového Setfeni bylo, ze 65 % respondentil
si mysli, ze jsou svym nadfizenym hodnoceni nespravedlivé. Hodnoceni zaméstnanct je
dalezité pro jejich dal$i rozvoj a planovani kariéry, také k nastaveni jejich osobnich cilti

a stanoveni cili novych.

Doporucuji, aby organizace investovala do vzdélani manazeri vSech linii v oblasti
hodnoceni pracovniki, aby byl nastaven systém pravidelného hodnoceni s jednoznacné
stanovenym postupem a obsahem hodnoceni podle jednotlivych kategorii zaméstnanct

dle pracovnich pozic.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze 8 % respondenti uvedlo, Ze je nespokojeno se

vztahem se svym nadfizenym (viz otazka ¢. 2).

Doporucuji spolecnosti teambuldingovou aktivitu, kde by se prohloubil vztah mezi
nadfizenymi a podiizenymi a také Skoleni ¢i workshop pro vedouci pozice na téma vztahy

na pracovisti, empatie apod.

Skoleni vedeni pracovniho tymu od spoleénosti GRADUA by spolenost stalo pro
jednoho vedouciho 12.900,- K& bez DPH za 3 denni kurz. Skoleni od stejné spole¢nosti
Jak 1spésné jednat s lidmi - lep$i sebepoznani a poznani druhych by pro jednoho
vedouciho stdlo 12.300,- K& bez DPH za 3 denni kurz. Skoleni od spolegnosti
TOPVISION KIli¢ k uspésnému leadershipu by pro jednoho vedouciho stalo 9.990,- K¢
bez DPH za 2 denni kurz. Skoleni na tato témata je nepfeberné mnozstvi a uréité by

spolecnost méla do nich zainvestovat, aby se zlepSil vztah mezi nadfizenimi a
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podiizenimi. Samoziejmé zalezi na spolecnosti, které Skoleni a od které spolecnosti si

vybere, toto je pouze jedno z moznych feseni.
e Neinformovanost 0 moZnostech benefitu

Vzhledem k tomu, ze spoleénost nabizi vysoky pocet benefitt, je s nimi spokojeno pouze

47 % respondentil (viz otazka €. 5).

Doporucuji spolecnosti zjistit, které benefity zaméstnanci upfednostiiuji a piipadné

pfehodnotit systém nabizenych benefitu.

Spolecnost se 0 své zaméstnance zajima, coz naim dokazuje velmi dikladné zpracovany
systém odménovani. Spolecnost nabizi obrovské mnozstvi benefiti. Své zaméstnance
hodnoti za jejich vérnost. Pro spolecnost je velice dilezity vyzkum a vyvoj, proto také

své zaméstnance velmi podporuje v prohlubovani jejich znalosti.
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7. Zavér

Odménovani zaméstnanci mé za cil slouzit ke spravedlivému ocenéni za vykon
zameéstnance a také ho podnécovat jesté k lepSimu vykonu. Odménovaci systém musi byt
spravedlivym, efektivnim a m¢l by respektovat pracovné pravni predpisy a také strategii

spole¢nosti.

Jestlize je systém odménovani pro zameéstnance spravedlivy a efektivni ma tu moc

pomoci ziskat a stabilizovat kli¢ové pracovniky a zaroven je ddle motivovat a rozvijet.

Pokud organizace chce udrzet kvalitni pracovniky, musi je motivovat efektivnim
zpusobem. Jednim z nejvice efektivnich nastrojli motivace je odménovani. Respektive

vhodné nastaveny odménovaci systém.

Odmeénovani Vv sobé zahrnuje jednak klasické finanéni odmény jako je mzda a
zaméstnanecké vyhody, ale také sem patii pracovni prostfedi, vzdélavani a rozvoj
pracovniki a dal$i. A predevsim skrz tyto odmény muize organizace upeviiovat vztahy se
svymi pracovniky a zvySovat tak loajalitu svych zaméstnanci. Nefinanéni odmény

obvykle plisobi dlouhodobéji a plisobi na vnitini motivaci pracovnik.

Tato prace byla rozd€lena na ¢ast teoretickou a ¢ast praktickou. V teoretické Casti byly
vymezené pozadavky na systém odménovani, ktery by mél vychézet ze strategie podniku.
Nasledné byla definovand strategie odménovani, ktera stanovuje, co se zamysli v

organizaci v této oblasti délat z dlouhodobého hlediska.

Strategie odménovani by pak méla podporovat dosahovani podnikatelskych cilt. Dtlezité
pro diplomovou praci byla také definice konceptu celkové odmeény, ktery nabidl uceleny

pristup a zahrnoval vSechny typy odmén.

Posledni ¢ast se zaméfovala na motivacni teorie a na vztah odménovani a motivace, a to
z toho divodu, ze jednim ze zdkladnich ptfedpokladli pro UspéSné zavedeni systému
odménovani je spravné pochopeni stimulacnich G¢inkll systému odménovani a

rozpoznani motivacniho profilu zaméstnanci.

V praktické ¢asti byla pfedstavena kratce spolecnost SM s. 1. 0., ve které byla provedena
analyza systému odménovani. Po této ¢asti byla provedena analyza souc¢asného systému
odménovani zaméstnancl, vcetné jednotlivych slozek mezd, a 1 dalSich slozek

odménovani.
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Aby bylo mozné zodpovédet vyzkumné otazky, byla provedena analyza dokumentt a

také dotaznikové Setfeni, které bylo provedené v celé spolecnosti.

Hlavni cil této prace bylo stanoveni navrhi na zlepseni pro soucasny odmenovaci systém

a navrzeni piipadnych zmén, které by mély vliv na zvySeni motivace zaméstnancu.

Prvni dil¢i cil bylo provedeni analyzy soucasného systému odmeénovani a zjisténi jeho
nedostatkd, a i silnych stranek odménovani, které by bylo vhodné zachovat nebo dokonce

1 posilit.

Druhy dil¢i cil spociva ve zjisSténi spokojenosti zaméstnancii spolecnosti SM s. 1. 0. se
souCasnym systémem odmeénovani, pracovnimi podminkami a moznosti rozvoje i
vzdélani.

Spole¢nost hodnotim na dobré Grovni. Systém odménovani maji propracovany, nicméné
méla by se zaméfit na zpétnou vazbu svych zaméstnanct, zda je systém dost efektivni.
V systému odménovani je bran velky zietel na vyzkum a vyvoj zaméstnancd, ktery je
nalezit¢ odménén. Navrhy a doporuceni, které v diplomové praci uvadim by mohly

spole¢nost zlepsit systém odménovani a tim 1 zajistit vyssi efektivitu zaméstnanc.
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8. Summary

Remuneration of employees aims to serve a fair reward for employee performance and
also to encourage him to perform even better. The remuneration system must be fair,

effective and should respect labor law as well as the company's strategy.

Remuneration includes both classic financial rewards such as wages and employee
benefits, but also includes the working environment, training and development of
employees and more. And above all, through these rewards, the organization can
strengthen relationships with its employees and thus increase the loyalty of its employees.
Non-financial rewards usually have a longer-term effect and affect the internal motivation

of employees.

This work was divided into a theoretical part and a practical part. The theoretical part
defined the requirements for the remuneration system, which should be based on the
company's strategy. Subsequently, a remuneration strategy was defined, which sets out

what the organization intends to do in this area in the long term.

In the practical part, the company 5M s.r.0. was briefly introduced, in which an analysis
of the remuneration system was performed. After this part, an analysis of the current
system of employee remuneration was performed, including individual components of

wages, as well as other components of remuneration.

Keywords: remuneration, motivation, strategy, benefits, evulation, employees
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12. Ptilohy

Ptiloha ¢. 1 — Dotaznik spokojenosti zaméstnanci
Dobry den,

moje jméno je Iveta Soporova a jsem studentkou 2. ro¢niku Ekonomické fakulty na

Jihoceské univerzité v Ceskych Budéjovicich v oboru Rizeni a ekonomika podniku.

Timto bych Vas chtéla pozadat o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery bude slouzit pro
vytvoieni mé diplomové prace. Diplomova prace se zabyva hodnocenim a odménovanim
zaméstnancli ve vybrané organizaci. Na zakladé VaSich odpovédi vyhodnotim Vasi
spokojenost se systémem hodnoceni a odménovani a nasledné navrhnu mozné zmény,
které povedou ke zlepSeni spokojenosti. Tento dotaznik je anonymni a slouzi vyhradné

pro ucely mé diplomové prace. Dotaznik Vam zabere maximaln¢ 5 minut.
Predem mockrat dékuji za vyplnéni

Bc. lveta Soporova
POKYNY K VYPLNENTI:

U kazd¢ otazky oznacte pouze JEDNU odpovéd’. Odpovéd’, kterd Vam nejvice vyhovuje,
ZAKROUZKUJTE.

1. Jste spokojen/a ve spole¢nosti?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
2. Pokud nejste spokojen, z jakého divodu?
a. Mzdové ohodnoceni
b. Pracovni podminky
Zajimavost prace

c
d. Vztahy v kolektivu

@

Ptimy nadfizeny
f. Kariérni rtst

g. Jiné
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Vite, jakym zplsobem se stanovuje Vase mzda?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
Motivuji Vas spiSe finan¢ni nebo nefinancni odmény?
a. Financni odmény
b. Nefinan¢ni odmény
Jste spokojen/a s benefity poskytované spole¢nosti?
a. Rozhodné ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
Ovliviluje vyse Vasi mzdy Vas pracovni vykon?
a. Rozhodné ano
b. SpiSe ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
Vite, co se od Vas v zamé&stnani ocekdva, mate jasné stanovené ukoly a cile?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
Jste ve spolecnosti hodnocen/a Vasim nadtizenym?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
Myslite si, Ze jste hodnocen/a spravedlivé Vasim nadiizenym?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne

d. Rozhodné ne
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10. Doporucil/a byste spole¢nost Va§im znamym jako dobrého zaméstnavatele?
a. Rozhodné ano
b. Spise ano
C. SpiSe ne
d. Rozhodné ne
11. Jaka je Vase pracovni pozice?
a. THP (administrativa, mistr apod.)
b. Pracovnik vyroby
12. Jaké je Vase pohlavi?
a. Muz
b. Zena
13. Jaké méte vzdélani?
a. Nedokoncené zakladni vzdélani
b. Zakladni vzdélani

c. Vyucen v oboru

d. Stfedni v§eobecné vzdélani
e. Stifedni odborné vzdélani

f. Bakalatské vzdélani

g. Magisterské vzdélani

h. Doktorandské vzdélani

14. Jak dlouho jste u spolec¢nosti zamé&stnan?

a. Do1lroku
b. 1-4roky
c. 5-8let
d. 9-12let
e. 13-16 let
f. nad 17 let
15. Kolik Véam je let?
a. Do 20 let
b. 21-30 let
C. 31-140 let
d. 41-50 let
e. 51-60 let

f. Nad 60 let



