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1. Uvod

Problematika odménovani a motivace pracovniku se fadi mezi Siroké spektrum personal-
nich Cinnosti, které musi podnik spravné a efektivné podchytit, aby dosahl dlouhodobé

prosperity a uspéchu na konkuren¢nim trhu.

V dnesni dobé nebyvale nizké nezaméstnanosti a vysoké poptavky po pracovni sile, zis-
kavaji pracovnici moznost si svého zaméstnavatele peclivé a rozvazné vybirat. Firmy
dnes zaznamenavaji hlavné enormni nedostatky kvalifikovanych délnika a dalsich vyrob-
nich pozic. Nestaci pouze, aby firma uspéla na poli naboru novych pracovnika. Dulezité

je, aby si podnik dokazal své zaméstnance udrzet.

Neékteré priazkumy ukazuji, ze zastupci mladé generace dnes vydrzi na jedné pozici v pru-
meéru pouhé 3 roky. Divody odchodu byvaji rizné. Jadrem vétSiny z nich vSak byva ne-
spokojenost zaméstnancii zpusobena nedostatkem zajmu o jejich osobu a motivaci ze
strany zaméstnavateld. Pokud tedy management firmy usiluje o to, aby z jeho podniku
neodchazeli kvalitni a kvalifikovani zaméstnanci, mél by neustale nalézat nové a neotielé
cesty k tomu, jak je spravne€ motivovat a spravedlivé odménovat. Kazdy kvalitni manazer
by mél znat potfeby svych podfizenych a védét o vSech problémech, které lidé v jeho
tymu fesi. Manazerim firmy by neméla chybét proaktivita, s niz se k vyvstalym problé-
mum stavi. Liniovy manazefi by méli davat podnéty nejvysSimu vedeni k tomu, aby
mohlo provadét zadané zmény a systematicky tak vylepSovat motivacni systém a zpusoby

odménovani ve firmé.

Existuje cela fada vice ¢i méné osvédCenych motivacnich nastrojii a technik. Urcité je
vSak nelze vSechny pouzit v jakémkoliv podniku, ani k motivaci kteréhokoliv zamést-
nance. V tomto sméru je dilezité uvédomit si, ze kazdy ¢lovék ma jiné poteby, prani,
zajmy a postoje. A proto je potieba pfistupovat ke svym zaméstnancim a podiizenym
individualng.

Cilem této prace je zhodnotit motivacni systém a odménovani zaméstnancti ve vybraném
podniku a navrhnout konkrétni doporuceni a kroky, které by vedly ke zlepSeni soucasné
situace. Realizace doporucenych kroka by mohla piispét k vyssi spokojenosti zamest-
nanct, zvyseni jejich vykonnosti a vylepseni jejich vztahu k firmé i jejimu vedeni. Diky
tomu by se firmé mohlo podafit udrzet kvalitni zaméstnance v podniku a v dlouhodobém

horizontu dosahnout vyssi prosperity.



2. Literarni resSersSe

2.1. Motivace obecné

2.1.1. Pojem motivace

Pojem motivace je odvozen od latinského slova movere, ktery v prekladu znamena po-
hyb. Slovo motiv lze tedy chapat jako pohnutku k tomu néco udélat. Motiv Ize vnimat
jako divod k pohnuti se kupfedu. Na motivaci samotnou je pak mozno pohlizet jako na
silu, ktera aktivuje a udrzuje chovani a ovliviiyje jedince k tomu, aby jednal uréitym zpt-
sobem. Jedinec je motivovan v piipad€, Ze jej urCity zpuasob chovani dovede k dosazeni

konkrétniho cile a tim také k uspokojeni vlastnich potieb a prani. (Armstrong, 2015)

Milkovich (1998) popisuje motivaci jako hnaci silu, jez pohani, udrzuje a usmérfiuje cho-
vani ¢lovéka. Motivace vychéazi z vnimaného vztahu mezi chovanim a vidiny mozného

naplnéni potteb a pfani jedince.

Motivace vychazi z nutnosti pochopit lidi a jejich zdroje motivace. Ten, kdo od lidi po-
trebuje néco ziskat, aniz by k tomu pouzil nasili, musi prestat myslet na sebe a naucit se
ostatni motivovat k tomu, aby sami chtéli to, co se po nich zada. ,,Motivovat znamend

nejen brat, ale také ddavat. “ (Plaminek, 2010, s. 11)

Motivaci lze vnimat ze dvou uhli pohledu. Plni-li jedinec ulohu pod vlivem vnéjsich
podnétd, jedna se tzv. stimuly. V tomto pfipad€ motivaci nazyvame stimulaci. V ptipadé,
ze jedinec ulohu plni na zaklad€ vnitfnich podnét, jedna se o jiz zminovany motiv.
Vnitini motivace byva vyrazné silnéjsi nez stimulace. Divodem je fakt, ze vykonava-li
jedinec tlohu na zakladé vnitinich podnéta, vykonava ji proto, Ze jej bavi a Ze ji povazuje
za vyznamnou a dulezitou. Pokud se spravné trefime do motiva ¢lovéka, bude pro nas

mnohem snazsi jej efektivné motivovat. (Plaminek, 2010)

Nakonecny (1996) popisuje motivaci jako intrapsychicky proces, jehoz zdroj vychazi z
vnitini a vngjsi situace jedince.

2.1.2. Zdroje motivace

Motivace jedince vychazi z rozli¢nych zdroju, které 1ze rozd€lit na vnitini a vnéjsi. Vnéjsi

motivy lze konkrétnéji chapat jako stimuly a incentivy. Vnitfni motivace pak vychazi



z potieb jedince a dale také ze ziskanych hodnot, zajma, navyka, postoja ¢i ideald. (Hor-

vathova, Blaha & Copikova, 2016)
Potrreby

Potieby se dle Nakonecného (1996) projevuji v touhach, pranich a ve vuli.

Pottebu lze chapat jako pocitovany nedostatek néceho. Existuje cela pestra skala lidskych
potieb. Od zakladnich fyziologickych potieb, mezi néz fadime potieby jidla, piti ¢i byd-
leni, az po vySsi potieby, které jsou u jednotlivct specifické a zavislé na riznych zajmech
jednotlivych lidi. Vyrazem potieb jsou lidska prani, ktera naznacuji, jakym zptisobem

chtéji lidé své potieby uspokojit. (Svétlik, 2018)

Dle Armstronga (2009) jsou lidé nejlépe motivovani v pripad¢, ze jejich prace uspokojuje

tyto ti1 potfeby: socialni, psychologické a ekonomickeé.

Dle Horvathové, Blahy & Copikové (2016) s potiebami tzce souvisi tzv. vykonova mo-
tivace. Ta je spojena jednak s potfebou dosahnout Gspéchu a zaroven také s potfebou vy-

hnout se netspéchu.
Hodnoty

Hodnoty 1ze definovat jako zakladni postoje jedince ke vS§em oblastem zivota. Jedna se o
zivotni postoje Cloveka, které se neustale promitaji do veskerych jeho aktivit, mySlenek 1
pociti. Hodnoty vypovidaji o tom, ¢eho si konkrétni jedinec nejvice vazi a co ho nejsilngji
motivuje k dosahovani cila. Konkrétni hodnoty jsou pro rizné lidi odlisné. Co je dulezité
pro jednoho ¢loveka, maze byt pro jiného naprosto bezvyznamné. (Horvathova, Blaha &

Copikova, 2016)
Zajmy

Na rozdil od potieb se zaymy dle Nakonecného (1996) projevuji v zaméfenosti pozor-
nosti, mySlenek a umysli. Autor tvrdi, Ze zajem je spojen s jakousi snahou lépe se sezna-
mit s pfedmétem a hloubéji do né&j proniknout. Jedinec se zabyva tim, co jej bezprostiedné

zajima.



Navyky

Navyk lze chapat jako ustaleny a neustale se opakujici zptisob jednani lidi v konkrétnich
situacich. Tyto zdroje motivace jsou vysledkem vychovy a sebevychovy. Navyk si lze
predstavit také jako pranik znalosti, schopnosti a tuzeb, kdy znalost znamena veédét, co
délat a proc to délat, mit schopnost znamena umét to udélat a tuzby jsou motivaci chtit to

udélat. K vytvoreni navyku je tedy potieba spojit vSechny tyto tii slozky. (Covey, 2011).

Obrazek 1: Tri slozky navyku

S0

Zdroj: Covey, (2011), vlastni zpracovani
Idesly

Lidé jsou motivovani chovat se v souladu s vlastnimi idealy. Kazdy jedinec ma tendenci
chovat se podle toho, jaké idedly jsou pro né vlastni a vyznamné. (Arnold & Randall,

2010)

2.2. Motivace v pracovnim prostiredi

,,Motivovat pracovniky predpoklddd pochopit nejen okolnosti, které k jejich motivaci pri-
spivaji, ale i ty, které ji brani. Tyto okolnosti byvaji souhrnné oznacovany jako motivacni
Jfaktory. Jejich spolecnym znakem je, Ze uspokojuji lidské potieby, nebo v jejich uspoko-
Jjovani brdni.“ (Urban, 2017, s. 12)

2.2.1. Teorie pracovni motivace

Priblizné v poloving 20. stoleti se zaCaly prosazovat tzv. teorie potieb, s nimiz pfisli pred-
stavitelé behavioralnich véd. Cilem téchto potieb je identifikovat faktory, které jsou va-

zany na motivaci jedince. (Armstrong, 2015)



V soucCasné praxi je uplatiovana fada teorii motivace pracovnikd. Divodem rozvoje
téchto metod jsou hlavné zmény v pozadavcich na schopnosti, dovednosti i osobni po-

stoje pracovnikd, které v poslednich letech prudce naristaji. (Veber, 2009).

Neékteré z téchto teorii je mozno prevést do pracovni praxe a vyvodit z nich modely pra-

covni motivace. (Urban, 2017)

V nasledujicim textu budou predstaveny a podrobnéji vysvétleny dvé znamé teorie moti-

vace: Maslowova pyramida potieb a Herzbergtv dvoufaktorovy model
Maslowova pyramida potieb

Pravdépodobné nejproslulejsi teorii je Maslowova hierarchie potieb. Dle Maslowovy te-
orie existuje 5 hlavnich potieb, které jsou spolecné pro vsechny lidi. Tyto potfeby jsou
hierarchicky uspotradany od zakladnich fyziologickych potieb az po nejvyssi potieby se-
berealizace. Jakmile se jedinci podaii uspokojit potifebu na nizsi urovni, miize se posunout
po pomyslné pyramidé o stupinek vySe. Pozornost jedince se zacne soustiedit na uspoko-
jeni vyssi potfeby a stejnym zptisobem pak muze stoupat az k potiebe nejvyssi. Nejvyssi
pottebu seberealizace neni mozné nikdy uspokoyjit, jelikoz rozmér seberealizace jedince
muze neustale narastat. Ackoliv je Maslowova hierarchie potieb stale popularni, je Casto
kritizovana. Divodem kritiky je fakt, ze rizni lidé mohou mit rtizné priority. Proto se

predpoklad stejnych potieb u vSech lidi da povazovat za neplatny. (Armstrong, 2015)

Obrazek 2: Maslowova hierarchie potireb

Zdroj: Urban, (2017), vlastni zpracovani

Urban (2017) pfifazuje ke kazdé z pivodnich potfeb pyramidy Abrahama Maslowa po-
tteby vztahujici se k praci. VSechny tyto potieby popisuje obrazek nize. Zakladni potfebu
napliiuje mzda za praci, ktera pomuze jedinci prezit, tedy uspokojit zakladni fyziologické
potteby. Pottebu jistoty naplni bezpecné a pfijemné pracovni podminky a jistota prace.
Je-li tato potfeba uspokojena, ocekava jedinec piijemnou atmosféru na pracovisti a soci-

alni kontakty, které zaméestnani poskytuje. Jsou-li uspokojeny prvni tii potieby, ptichazi



na fadu potieba uznani, ocenéni, prestize a pozornosti od ostatnich kolegti. Pokud jsou
uspokojeny vSechny 4 stupné uvedenych potieb, zbyva uz jen ta nevyssi, potfeba sebere-
alizace. Pod potiebou seberealizace s ohledem na pracovni kariéru si lze predstavit po-
tfebu rozvijet a uplatiiovat vlastni schopnosti, ziskavat nové zkusenosti, fesit problémy,
¢i byt kreativni pfi praci. Hierarchicky nejvyssi potieba seberealizace nemuze byt na roz-
dil od téch nizsich nikdy naplnéna. Naopak muze uspokojovanim nabyvat na sile.

Obrazek 3: Prepracovany hierarchicky model pracovni motivace A. Maslowa

Zdroj: Urban, (2017), vlastni zpracovani
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tento model vznikl na zakladé zkoumani jeho autora, amerického psychologa, Fredericka
Herzberga. Ten zkoumal zdroje spokojenosti a nespokojenosti s praci u ucetnich a tech-
niku, ktefi byli dotazovani na pocity v souvislosti s jejich praci. Na zakladé svého zkou-
mani dospé€l Herzberg k zavéru, ze existuji dveé skupiny faktort, které pocity spokojenosti
a nespokojenosti zaméstnanct ovliviiuji. Nazval je: motivacni a hygienické faktory. (Ar-

mstrong, 2015)

Motivacéni faktory vedou zaméstnance k tomu, aby pracovali s vét§im z4jmem a nasaze-
nim. Lze mezi né zaradit naptiklad: finan¢ni odmény ve formé bonusu, ¢i prémie, pra-
covni napln predstavujici pro daného jedince vyzvu, moznost kariérniho ristu, vyssi roz-
hodovaci pravomoci pracovnika, uplatnéni schopnosti jedince, moznost ziskat v praci
nové znalosti a dovednosti, ale také moznost prace v inspirujicim spoleCenském prostredi

a s tim spojenym spolecenskym postavenim.

Hygienické faktory, na rozdil od prvni skupiny, zddny motivacni u€inek nemaji. Pokud
vSak ve firmé schazeji, maze jejich absence pracovniky demotivovat. Mezi tyto faktory
1ze zaradit zakladni mzdu na srovnatelné urovni se mzdou bézné vyplacenou na obdobné

pozici, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty, vztahy na pracovisti a pracovni prostredi,



informovanost zameéstnanct, rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem. (Urban,

2017)

Zaveérem k této teorii lze fict, ze chce-1i zaméstnavatel ispé€Sné motivovat své pracovniky,
meél by porozumét rozdilim mezi pojmy motivace, spokojenost a nespokojenost. Moti-
vacni faktory zvySuji spokojenost. Naopak absence hygienickych faktorti vede k nespo-
kojenosti zaméstnanct, ackoliv samy o sobé nemaji z dlouhodobého hlediska zadny vliv
na motivaci pracovnikd. Pokud organizace chce mit vykonné a spokojené zaméstnance,
musi se zaméfit hlavné na motivacni faktory a zajistit, aby byli pracovnici ve své praci
uspésni. Pfi spravné nastaveném systému odméfiovani dosahne firma nejprve vyssi vy-
konnosti a Gspésnosti zaméstnancl. V navaznosti na tento fakt lze predpokladat, ze si
pracovnici této firmy nasledné vydélaji vice penéz a soucasné prinesou svému zamestna-

vateli vétsi a dlouhodobéjsi prosperitu. (Urban, 2017)
2.2.2. Druhy motivace a motiva¢nich faktoru
Vnitini a vnéjSi motivacni faktory

,,Je nutno rozliSovat motivace, resp. motivy a vnéjsi motivujici podnéty, které jsou nékdy
také oznacovany jako incentivy. Podnéty se stdvaji incentivami jen v urcitém vztahu ke
stavajicim motivacim, resp. motiviim: ndpoj je incentivou jen pro zizniciho. “ (Nakonecny,

1996, s. 17)

V ramci rozdéleni motivace na vnitfni a vnéjsi je na ni pohlizeno spiSe jako na proces.
Mezi vnitini faktory motivace, s ohledem na pracovni motivaci, se fadi ty, které pfimo
souviseji s praci. V tomto ptipadé se jedna o potieby, které si lidé uspokojuji béhem vy-
konu své prace. Vnéj§i motivacni faktory pak predstavuji to, co lidé za vykon své prace

ziskaji. (Urban, 2017)

Tabulka 1: Priklady vnitinich a vnéjsich faktori motivace

Vewr

Faktory vnitini motivace Faktory vnéjSi motivace

Samostatnost Finan¢ni odména

Rozvijeni a ziskavani novych schopnosti ZvySsena nad¢je na povyseni

Viditelné vysledky Pochvala a uznani

Sirsi spoleCensky smysl prace Osobni ¢i odbornd prestiz

Zdroj: Urban, (2017), vlastni zpracovani



Hmotné a nehmotné motivacni faktory

Jak vyplyva z popisu Maslowovy pyramidy potieb a rozdéleni vnitinich a vnéjSich fak-
torll motivace, pro zaméstnance jsou velmi dilezité nehmotné motivacni faktory. Ty
v sob¢ zahrnuji jak motivatory vnitini, tak i cast téch vnéjsich. Tyto faktory uspokojuji u
zaméstnancu potieby, které nelze uspokojit penézi. Prikladem nehmotnych motivacnich
faktorh muze napiiklad potieba povazovat sam sebe za schopného a uspésného, vidét za
sebou v praci viditelné vysledky, pfipadné v ni vidét skute¢ny smysl. Mezi nehmotné fak-
tory patfi také potfeba pochvaly, uznani a prestize. Hlavnim hmotnym faktorem motivace
jsou samoziejmé penize. Penize dokazou uspokojit celou fadu lidskych potieb. Nicméné
to, co je pro penize, stejn€ jako pro vétsSinu dalSich hmotnych motivaénich faktora, ty-
pické, je fakt, ze jejich motivacni ucinek s rostoucim uspokojenim potieb zpravidla klesa.
Tento fakt souvisi s tim, Ze uziteCnost spotiebnich statkt, které muze clovék vyménou za
penize ziskat, postupné klesa. V jisté fazi se jedinec dostane do bodu, kdy jiz neni ochoten

pro zvySeni piijmu obétovat dalsi cast volného €asu. (Urban, 2017)
2.2.3. Motivacni systém
Tvorba motivacniho systému

,,Ridici pracovnici mohou motivovat zaméstnance tim, Ze jim vytvori pracovni prostredi,
které uspokoji jejich vnitrni potreby a pomiiZe splnit organizacni zameéry, které prinesou

prospéch vsem. *“ (Miskell, 1996, s. 65)

Miskell (1996) tvrdi, Ze je nutné, aby vedouci pracovnici svym podiizenym naslouchali
a divali se kolem sebe. Jediné tak dovedou rozpoznat potieby kazdého z nich. V néavaz-
nosti na tyto poznatky by mél zaméstnavatel vytvorit zaméstnanciim prostiedi, v némz se
dba na informovanost vSech, konfrontuji se vzdjemna ocekavani obou stran, vyzaduji se
nazory, nevyslovuji se hodnotici soudy, véci se dotahuji do konce a je podporovan pro-
fesni rust zaméstnanct. V takovém prostiedi se zaméstnavatel snazi svym lidem naslou-

chat, porozumét a respektovat jejich nazory a potieby.

Mezi zakladni potieby spolecné pro vétsinu pracovniki Miskell (1994) fadi bezpecnost,
pfijemné pracovni podminky, zajimavou praci nebo zajimavy podnik, pratelské spolupra-
covniky, dobrého nadfizené¢ho, moznost ¢i vidinu povySeni, uznani, odmeény a atraktivni

plat.
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2.2.4. Spokojenost s praci a vykon

Spokojenost s pract ukazuje, do jaké miry jsou pracovnici celkové spokojeni ¢i nespoko-
Jeni se svoji praci a pracovnim prostiedim.“ (Horvathova, Blaha & Copikova, 2016, s.

19)

Horvathova, Blaha & Copikova (2016) navazuji na studii konzultaéni spole&nosti Mercer
a jejiho modelu angazovanosti pracovnikli. Dle tohoto modelu vykon zaméstnance zavisi
na stupni jeho spokojenosti. Na nejniz§im stupni jsou spokojeni pracovnici, ktefi délaji
svou praci radi a jsou spokojeni s pracovnimi podminkami. Tito pracovnici pracuji samo-
statné, spolehlivé a bez nutného dohledu. Nejdou vSak nad ramec svého usili. Na druhém
stupni stoji motivovani pracovnici, ktefi pracuji s jesté veétSim vynalozenim energie a
vetsi soustfedénosti. Snazi se vSak dosahnout spise vlastnich cilt, nez cili organizace.
Treti stuper patii oddanym pracovnikiim, ktefi se jiz siln€ ztotoZziiuji s organizaci i jejimi
hodnotami. Jsou loajalni, oddani a presvédCeni o tom, Ze organizace jim umoziuje dosa-
hovat téch nejlepsich vykona. Na samém vrcholu tohoto modelu stoji angazovani pracov-
nici, jinak zvani obhgjci. Ti maji osobni zjem na uspéchu organizace, jdou za hranice
svych povinnosti a svym chovani dosahuji nejvyssiho stupné angazovanosti. Vykon za-
meéstnancu tedy zavisi na tom, jak efektivné dokaze organizace identifikovat motivaci
jednotlivych pracovnikt a nasledné individualné pracovat na jejich profesnim rozvoji a
zvySovani spokojenosti.

Obrazek 4: Model angazovanosti pracovniku

— —

angazovany
(obhajec)
e,

oddany

molivovany

apokojeny

Zdroj: Horvathova, Blaha & Coptikova, (2017), vlastni zpracovani

Thomas (2009) poukazuje na rozdily vn&jsi a vnitini motivace v jejich dopadu na pra-
covni vykon zaméstnance. Systém odméfovani ve firmég, ktery je zaméfen pouze na
vnéjsi motivaci pracovniku, je nastaven tak, Ze vySe mzdy je zavisla na dodrzovani pred-
pisti a plnéni predepsanych ukazateld, které jsou na vysi mzdy vazané a lze je snadno
overit. V tomto pripadé vsak lze predpokladat, ze zaméstnanci budou vykonavat svou
praci jen tak dobfte, aby dodrzeli to, co je pfedepsano. Nicméné hrozi, ze budou zanedba-

vat v§e, co neni méfeno, a budou se snazit systém obchazet. Dokaze-1i v§ak organizace
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presvédcit své zaméstnance o tom, Ze je jejich prace ucelnd, vyznamna ¢i zabavna a
vzbudi-li v nich z&vazek k pracovnimu tkolu samotnému, jedné se o motivaci vnitini.
V ptipadé, ze pracovnici délaji svou praci radi, lze predpokladat, ze jejich vykon bude
vys$Si. Vnitiné motivovani zaméstnanci délaji svou praci, jak nejlépe umi i v pfipadé, ,,ze

se nikdo nediva“.
2.3. Odménovani
2.3.1. Trh prace jako faktor ovliviiujici vySi penézni odmény

V souvislosti s odménovanim pracovnikll je nutno brat v potaz dulezity faktor zvany trh
prace. Trh prace je tvoten kupci (zaméstnavateli) a prodejci (pracovniky). Cenu prace na
tomto trhu urcuji mzdové ¢i platové sazby, které rozhoduji o prilakani a udrzeni zamést-
nanci v organizaci. Konkrétni situace na trhu prace je vytvarena usilim zaméstnavateld a
pracovnika o vytvoreni zaméstnaneckého vztahu. Velké mnozstvi zameéstnavatelt, ktefi
usiluji 0 omezené mnozstvi pracovniku, vyhani ceny prace nahoru. Naopak prebytek pra-

covnich sil nad tim, co zameéstnavatelé chtéji, stlauje ceny prace dolt. (Amstrong, 2009)

Amstrong (2009) poukazuje na existenci vnéj§iho a vnitiniho trhu prace. Vyse uvedené
faktory nabidky a poptavky, ale také vliv inflacnich tlakt, funguji na vn&jsim trhu prace.
Jako vngjsi trh 1ze chapat trh lokalni, regionalni, celostatni, ale také mezinarodni, zasa-
hujici v kazdé oblasti do vSech konkrétnich povolani, sektorti a odvétvi. Vnitini trh prace
pak existuje uvniti kazdé organizace v ptipadé, kdy firma obsazuje sva volna pracovni
mista internimi pracovniky. Vyse penéznich odmeén na vnitinim trhu prace se mtize mezi
jednotlivymi firmami vyrazné liSit. Tento fakt se tyka pfedevsim dlouhodobéjsi spolu-
prace se zameéstnanci, kteti pro firmu z hlediska odbornosti a ptinosu predstavuji vysokou

vnitini hodnotu.

2.3.2. Systém odménovani

Moderni pojeti odménovani v sobé nezahrnuje pouze penézité slozky, ale také dalsi fak-
tory, mezi které Ize fadit naptiklad moznost ¢i vidinu povySeni, formalni uznani a zamést-
nanecké benefity poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Jako
soucast odmeénovani lze chapat také vzdélavani poskytované organizaci a fadu odmeén,
jez nemaji hmotnou povahu. Tyto odmény souviseji se spokojenosti zaméstnance s praci,

z pociti uziteCnosti a radosti, kterou mu prace piinasi. Vychazeji z poteb, zajma a hodnot
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daného pracovnika. Kromé penéznich forem je tedy systém odméfiovani tvoren také ne-
penéznimi formami. Cast z nich lze penézité vyjadrit a cast neni mozno vycislit v pené-

zich. VSechny tyto slozky tvori uceleny systém odmeéniovani v organizaci. (Koubek, 2015)

Pfi rozhodovani o tom, jak systém odméniovani nastavit jsou podniky vystaveny celé rade
otazek. Museji se zamyslet na tim, jak vysoké mzdy chtéji vyplacet, jaké odmény zavést,
jak nastavit cely systém, tak, aby byl motivujici, v jakém pomeéru by méla byt pohybliva
slozka k vys$i zakladni mzdy. Je nutné promyslet také to, jakou roli bude v systému od-
meénovani hrat napli prace, postaveni jednotlivych pracovnich pozic v organizaci i osobni

schopnosti jednotlivych pracovnika. (Urban, 2017)

,Wvstém odmériovani se sklddd z penéznich odmén (pevné a pohyblivé mzdy a platy) a
zaméstnaneckych vyhod, které v ithrnu tvori celkovou odménu.“ (Armstrong, 1999, s.

593)

Veskeré podnikové strategie, politika, procesy i postupy odmeénovani by mély zabezpecit
to, aby bylo vSe, ¢im lidé pfispivaji k prosperité organizace, uznano a odménéno jak pe-
nézni, tak nepenézni formou. Lidé ve firmé by méli byt odmeérniovani dle hodnoty, kterou

tam vytvareji. (Amstrong, 2009)
2.3.3. Penézité slozky odménovani

Penézité slozky odmeénovani plni celou fadu motivacnich funkci. Primarnim tkolem fi-
nan¢niho odménovani je ziskani a udrzeni kvalitnich pracovniki. Odméfovani pracov-
nikd by mélo byt vzdy spravedlivé, nemélo by diskriminovat a mélo by byt netrans-
parentni. Je-li odméniovani v podniku spravné nastaveno, motivuje pracovniky k vyssimu
vykonu, rustu produktivity a pfispiva k vyssi konkurenceschopnosti organizace. (Urban,

2017)

Mzda
Mzda je penéZité plnéni, pripadné plnéni penéZité hodnoty (naturdlni mzda) poskyto-
vané zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci v pracovaim pomeéru. “ (§ 109, odst. 2 zako-

niku prace)

Mzda se nejcasteji sjednava v kolektivni, pracovni nebo jiné smlouveé. Zamé&stnavatel

muiize mzdu stanovit také vnitinim predpisem nebo mzdovym vymeérem. (Tomsi, 2008)
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Plnéni, ktera se poskytuji podle zvlastnich predpisi v souvislosti se zaméstnanim, nejsou
povazovany za mzdu. Jako piiklad 1ze uvést ndhrady mzdy, odstupné, cestovni nahrady
nebo odmeénu za pracovni pohotovost. Zakon nevymezuje jednotlivé slozky mzdy, jako

je zakladni mzda, priplatky, odmény apod. (Kahle & Styblo, 1998)

Plat
,Plat je penézité plnéni poskytované zaméstnanci za prdci v pracovnim poméru zamést-
navatelem, kterym je stat, uzemni samosprdvni celek, stdatni font... “ a dalsi zaméstnava-

telé uvedeni v zakoniku prace. (§ 109, odst. 3 zdkoniku prace)

Mzdu ¢i plat 1ze chapat jako zékladni penézni odménu. Jedna se o mnozstvi penéz, které
tvoti sazbu ¢i tarif za urcitou praci nebo konkrétni pracovni misto. Zakladni mzdu ¢i plat
1ze vyjadrit jako ro¢ni, mési¢ni ¢i hodinovou sazbu. V souvislosti s timto pouzivame vy-

raz ,,¢asova mzda“ nebo ,,Casovy plat®. (Amstrong, 2009)

Odména z dohod

Odménou z dohod rozumime penézité plnéni poskytované za praci vykonanou na zakladé

dohody o provedeni ¢innosti, ¢i dohody o provedeni prace. (§ 109, odst. 5 zakoniku prace)

Zakonné priplatky

Zakonik prace stanovi zdkonné piiplatky, které je zaméstnavatel povinen zaméstnanci za
danych podminek a v dané vysi vyplacet. Na zakladé kolektivni smlouvy ¢i vnitfniho
predpisu dané spolecnosti mohou byt tyto priplatky 1 vyssi. Nikdy vSak nizsi, nez uvadi
Zakonik prace. Mezi zakonné ptiplatky patii: ptiplatek za ptescas, praci v noci, ve svatek,
v sobotu a v nedéli, €i za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi. Ve statnim sektoru exis-
tuje jesté cela fada dalSich priplatkd, které jsou taxativné vyjmenovany v zakoniku prace.

(§ 114 - §118, §124 — §133 zakoniku prace)

Dodatkové slozky mzdy

Jedna se o dalsi penézité slozky odmeénovani, které 1ze poskytnout k zdkladni mzdé ¢i
platu. Dodatkové slozky mzdy lze chapat jako dalsi penézité odmeny, které se vztahuji
k pracovnimu vykonu, délce zaméstnani ve firmé, schopnostem, dovednostem, zkusenos-

tem €i pfinosu konkrétniho pracovnika. (Amstrong, 2009)

Dodatkové slozky mzdy se zpravidla vyuzivaji k odménovani za vykon nebo zasluhy,
ptipadné za oboji. Prispivaji ke zvySeni nedostateCné motivovanosti pouze zakladni

mzdovou formou. (Koubek, 2015)
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Amstrong (2009) dodatkové slozky mzdy nazyva ,,zasluhovymi odménami a déli je na

nasledujici dva druhy:

Penézni pobidky, nebo stimuly - tento druh zasluhovych odmeén je ur€en k pfimému
motivovani. Ukazuji pracovnikim, jakou konkrétni odménu mohou dostat, vykonaji-li
praci ur¢itym zpusobem. Jako piiklad Ize uvést systém proviznich odmén pro obchodni

zastupce.

Penézni odmény - tyto odmény slouzi jako motivatory nepfimé, jimiz zamestnavatel
uznava a oceiuje uspeéch za néco, co se zaméstnanci povedlo, nebo co firma oc¢ekava, ze
by se jim mohlo podafit v budoucnu. Zde lze jako ptiklad uvést konkrétni pracovni

uspeéch pracovnika, ktery byl ocenén jednorazovou penézni odmeénou ke mzde¢ ¢i platu.
Koubek (2015) mezi dodatkové slozky mzdy tadi:

Prémie - byvaji poskytovany k Casové ¢i ukolové mzdé. Existuji dva druhy: periodicky
se opakujici prémie, které jsou vazany na odvedeny vykon a jednorazové prémie (bonusy,

mimotadné odmény)

Osobni ohodnoceni — vyuziva se k individualnimu odmeénovani pracovnikl pii vyssi na-

ro¢nosti prace, ¢i dlouhodobém dosahovani pozoruhodnych vysledkd.

Podily na vysledcich hospodareni — charakteristické pro podnikovou sféru. Pracovnici
za své vykony ziskéavaji podily na zisku, vynosu z obratu, ¢i na vykonu. Nejcastéji je mezi
pracovniky rozdelovan podil na zisku dle urcitého pevného procenta, ¢i procenta ze za-

kladni mzdy.

Odménovani zlepSovacich navrhu — tuto mzdovou formu lze odvodit bud’ od prirtstku
zisku, ¢i od poklesu nakladi. Muze byt vyplacena jednorazove nebo periodicky.

Povinné a nepovinné priplatky — povinné priplatky jsou zakotveny v zakoniku prace,
na nepovinnych pfiplatcich se organizace miaze dohodnout s odbory, pripadné je zamest-

nancim dobrovolné poskytnout vnitinim predpisem. Mezi nepovinné piiplatky lze zara-

dit napftiklad pfiplatky na dopravu do zaméstnani, na ubytovani apod.
2.3.4. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je dle Koubka (2015) mzdové ocenit vysledky prace pracov-

nika, jeho vykon v nejSirSim slova smyslu, vCetné jeho pracovniho chovani a schopnosti.
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Organizace se vzdy musi nejprve rozhodnout, zda bude své zaméstnance odménovat za
vykon, odpracovanou dobu nebo v ramci odmeénovani zohledni jiné ukazatele. Zaroven
je potreba urcit, zda podnik navaze odménovani na individuélni, skupinovy nebo celo-

podnikovy vykon. (Horvathova & Copikova, 2007)
Mzdové formy lze rozdé€lit na nésledujici skupiny:
Casova mzda

Jedna se o nejpouzivanéjsi mzdovou formu, kterd je vyjadfena hodinovou, ¢i mési¢ni

castkou. Tato Castka je vyplacena pracovnikovi za jeho praci dle odpracovaného ¢asu.

a) Hodinova mzda je dana souc¢inem mzdové sazby a po¢tem odpracovanych hodin.

b) Casova mzda je stanovena mzdovym tarifem na kalendarni mésic.

Mzdu je vSak mozné stanovovat i na jiné obdobi, naptiklad na tyden, dekadu, Ctvrtleti,

rok atd. Takova posloupnost se v praxi ¢asto nazyva stupnice mzdovych tarifu.

Vyse Casové mzdy se diferencuje v zavislosti na slozitosti, naro¢nosti a odpovédnosti

préace. (Tomsi, 2008)

Mezi vyhody Casové lze zaradit jednoduchost, administrativni nenaro¢nost a srozumitel-
nost pro zameéstnance. Nevyhodou této mzdové formy muze byt fakt, ze nenuti zamest-
nance ke zvySovani vykonu a produktivity prace. Navic umoziiuje linym pracovnikim
pfizivovat se na vykonngjSich kolezich a parazitovat na organizaci. (Horvathova &

Copikova, 2007)
Ukolova mzda

Tato forma je nejcastéji vyuzivana pro odméfiovani délnické prace. Pracovnik dostava
zaplaceno za kazdou jednotku préace, kterou odvede, konkrétni castkou. Mzda zamést-
nance je tedy placena nasobkem jednotek prace, které odvede a konkrétni sazby za jed-

notku prace. (Koubek, 2015)

Tento typ mzdové formy je v praxi poskytovan za splnéni urcitého ukolu. Vyjadiuje se
dobou (v hodinach, minutach, vtefinach) ur¢enou k provedeni konkrétnich praci ¢i po-
¢tem jednotek mnozstvi (ks) nebo provedenim konkrétnich normovanych praci na jed-

notce mnozstvi. Posledni uvedeny typ ukolové mzdy se v praxi nazyva , mzda za kusy*.
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Mzda za kusy se vypocita jako soucin ukolové sazby a poctu jednotek mnozstvi. (Tomsi,

2008)

Ukolova mzda vede zaméstnance k vy$sim vykonam, pfinasi jim lepsi vydélky a zamést-
navatel neni nucen na své podrizené tolik dohlizet. Nevyhoda této mzdové formy vsak tvi
ve skuteCnost, ze vyssi mira produkce muze byt dosahovano na ukor kvality. (Horvathova

& Copikova, 2007)
Podilova (provizni) mzda

Tato mzdova forma je nejcastéji uplatiiovana v obchodnich ¢innostech. Odmeéna pracov-
nika je zde z ¢asti (garantovany zaklad + provize z prodeje), nebo zcela (pfima podilova

mzda), zavisla na prodaném mnozstvi. (Koubek, 2015)

Podilova mzda nebo provize z prodeje se vypocita jako soucin konkrétniho hodnotového
ukazatele a podilové mzdy v procentech. Hodnotovym ukazatelem mohou byt napiiklad
obraty, trzby, zisk apod. Je nutné, aby stanoveni podminek pro uplatnéni provizni mzdy
predchézela analyza predpokladaného vyvoje vybraného hodnotového ukazatele a byly
zohlednény vSechny faktory, které zaméstnanec neni schopen nikterak ovlivnit. Jako pfi-

klad l1ze uvést sezonni vykyvy, ucinky reklam apod. (Tomsi, 2008)

Vyhodou této mzdové formy je piimy vztah odmény k vykonu. Za nevyhodu lze povazo-
vat napiiklad fakt, ze provizni mzdu mohou ovlivnit vySe uvedené faktory, které zamést-

nanec nemtize mit zcela pod kontrolou. (Horvathova & Copikova, 2007)
Mzda za ocekavané vysledky

Jde o mén€ znamou mzdovou formu. Jedna se o odmeny za predem dohodnuty vykon,
ktery se pracovnik zavaze odvadét béhem urcitého obdobi v dohodnutém mnozstvi a od-

povidajici kvalité. (Koubek, 2015)

Jelikoz Casova mzda je nejcCastéji pouzivanou mzdovou formou a 1 v pfipad€, ze doplnéna
napfiklad provizni formou mzdy, zpravidla tvofi nejvétsi cast odmeny pracovnika. Proto
zameéstnanci Casto vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému odménovani pravé na

zakladé této mzdové formy. (Koubek, 2015)
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2.3.5. Minimalni mzda

Pred stanovenim nepfiméfené nizké mzdy jsou zameéstnanci chranéni ustanovenim o mi-

nimalni vysi stalé mzdy. (Tomsi, 2008)

,2Minimalni mzda je nejnizsi ptipustna vySe odmény za praci v zakladnim pracovnéprav-
nim vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi nez minimalni
mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje mzda ani plat za praci prescas, pfi-
platek za praci ve svatek, za no¢ni praci, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za

praci v sobotu a v nedéli.“ (§ 111, odst. 1 zakoniku prace)

2.3.6. Zarucena mzda

Zaru¢enou mzdou je stanovena nejniz§i ptipustna cena prace, ktera je odstupriovana podle
své slozitosti, odpoveédnosti a narocnosti. Konkrétni druhy a typy prace jsou zarazeny do
8 skupin. Pro kazdou tuto skupinu je stanovena piislusna nejnizsi iroven zarucené mzdy.
Vyse nejnizSich urovni zarucené mzdy je podminéna vysi minimalni mzdy. (Ministerstvo

prace a socialnich véci, 2021)

Tabulka 2: Zaruc¢ena mzda - srovnani 2021 a 2022

wr 7

Nejnizsi uroven zarucené mzdy
2021 2022

Hodinovid | Mésicni | Hodinova | Mésicni

90,50 K¢ |15200K¢|96,40 KE |16 200 K&
99,90 K¢ |16 800 K¢ | 106,50 K& |17 900 K¢&
110,30 K¢ | 18 500 K¢ | 117,50 K& | 19 700 K¢&
121,80 K¢ 120 500 K¢ | 129,80 K& [ 21 800 K¢&
134,40 K¢ |22 600 K¢ | 143,30 K& [ 24 100 K&
148,40 K¢ |24 900 K¢ | 158,20 K& [ 26 600 K&
163,90 K¢ |27 500 K¢ | 174,70 K¢ | 29 400 K&
181,00 K¢ |30 400 K¢ | 192,80 K¢ | 32 400 K¢&
Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, (2021), vlastni zpracovani

Skupina
praci

RIA|AN| N | |W |-

2.3.7. Prumérna mzda a median mezd

» Priomérnd hruba mésicni mzda je podil mzdovych prostredkii (v¢. priplatku za prescas,
odmén, nahrad mzdy atd.) pripadajici na jednoho zaméstnance za mésic. Nevypovidda tedy
o vyplaté jednoho konkrétniho zaméstnance. Strukturdlni vydélkové statistiky, které maji
k dispozici udaje o vydélcich jednotlivych zaméstnancu, uvadéji, ze zhruba dvé tretiny

zaméstnancti maji mzdu nizsi nez celostatni prumeér. “ (CSU, 2021)
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Dle udaju Ceského statistického tradu Cinila primérna hruba mési¢ni mzda v narodnim

hospodafstvi ve 3. ¢tvrtleti 2021 celkem 37 499 K¢.

wMedian hrubych mezd predstavuje hodnotu mzdy zaméstnance uprostred mzdového
rozdéleni. To znamend, Ze polovina hodnot mezd je niZsi a druhd polovina je vyssi nez
median. Na rozdil od pritmérné mzdy, kterd je vypoctena na zakladé podkladii z podniko-
vého vykaznictvi, je median numé odvozovat ze statisticko-matematického modelu na
podkladé vybérového Setieni, protoze podnikové vykazy obsahuji jen agregované udaje

za cely podnik nebo organizaci. “ (CSU, 2021)

Median mezd ¢&inil dle Ceského statistického ufadu ve 3. &tvrtleti 2021 celkem 32 979
K¢&. U muzt dosahl 35 086 K¢, u zen byl 30 433 K¢&.

2.4. Zaméstnanecké benefity

2.4.1. Vyznam zaméstnaneckych benefitu

Zaméstnanecké benefity 1ze chapat jako rizna penézni nebo nepenézni plnéni, ktera za-
meéstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim nad ramec sjednané mzdy. Pouze kvalitné
propracovany systém odmeénovani dnes jiz firmam k efektivni motivaci zaméstnanci ne-
staci. Vhodné zvoleny systém zaméstnaneckych vyhod pfispiva k motivaci zaméstnanca,
jejich vyssi spokojenosti v praci a zaroven zvySuje konkurenceschopnost firmy s ohledem

na ziskavani a udrzeni kvalifikovanych pracovnikt. (Machacek, 2021)

Vyhodou nékterych zaméstnaneckych benefitt je také jejich danovy rezim. Za nevyhody
se da naopak ¢asto povazovat administrativni narocnost. ,, U vétSich organizaci odpovi-
daji zaméstnanecké vyhody svym rozsahem 5-8 procentiim mzdovych ndkladu. *“ (Urban,

2017, s. 145)

Rada dostupnych zdrojii upozoriiuje firmy na nutnost pochopeni potieb a oekavani riiz-
nych generaci zaméstnanct. Napfiklad generace Y, tvorena lidmi ve veéku 23-38 let,
zvana taktéz milenialové, dnes zastupuje 29 % pracovnikt v celosvétové populaci. ,, Do
roku 2025 bude generace Y tvorit prevaznou cast populace v produktivnim véku. “ Co
dnes nejpocetnéji zastoupenou generaci na trhu prace charakterizuje? Milenialové poza-
duji po svém zaméstnavateli vice volného ¢asu, dovolenou nad ramec zakoniku prace a
svij vydélek radi investuji do volnocasovych aktivit. Penize vnimaji pouze jako prostie-
dek, ne jako smysl zivota. Usiluji o rovnovahu mezi pracovnim a soukromym zivotem a

ceni si moznosti se neustale vzdélavat a ziskavat nové zkusenosti. Stejné tak 1 generace
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X, lidé ve véku 38-53 let, ktefi dnes zastupuji 35 % pracovnikt v celosvétové populaci,

touzi po rovnovaze pracovniho a osobniho zivota. (Kmosek, 2020)

Volba benefith zaméfenych na volnocasové aktivity, zdravi zaméstnancti a rovnovahu
mezi jejich osobnim zivotem a praci, to vSe prispiva k vyssi produktivité a snizovani pra-
covni neschopnosti pracovnikli. Nejenze odpocati zaméstnanci jsou vyrazné produktiv-
n¢jsi, ale diky své spokojenosti pomahaji pfi firmé budovat pozitivni image. (Machacek,

2021)

2.4.2. Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Pfi poskytovani benefiti musi brat firma zfetel na zakladni zasady pracovnépravnich
vztaht. Dulezitou zasadou v tomto ohledu je predevsim rovné zachazeni se zaméstnanci

a zékaz jejich diskriminace. (§1a, odst. 1 zdkoniku prace).

Nesmi se stat, ze firma bude urcity benefit poskytovat pouze vybrané skupiné zamest-
nanct. Vyjimku tvori benefity, které jsou poskytovany pouze vybrané skupiné zamest-
nanct, jako je napfiklad manazerské sluzebni auto poskytované i k soukromym tc¢eltim.

Takovyto benefit firma pochopitelné nebude poskytovat plo§né.
Zameéstnanecké benefity maze firma poskytovat dvéma zptsoby:
1. Fixni zpusob poskytovani benefitu

Fixni zptsob poskytovani benefitli znamena, ze zameéstnavatel ve vnitinim predpise, pii-
padné pusobi-li ve firmé odbory, tak v kolektivni smlouvé, stanovi vycet zaméstnanec-

kych benefitt, které mize zaméstnanec vyuzit.

Priklady benefiti z této kategorie: stravenky, pfispévek na zavodni stravovani, dovolena
nad ramec zakoniku prace, ptispévek na penzijni pripojisténi, prispévek na zivotni pojis-
téni, zaméstnanecké slevy na vyrobky, pfispévek na dovolenou, prispévek na dopravu do

zaméstnani atd. (Machacek, 2021)
2. Flexibilni zpusob poskytovani benefitu, tzv. Cafeteria systém

Nejveétsi vyhoda tohoto zptisobu poskytovani benefiti tkvi v tom, Ze je flexibilni. Zamést-
navatel se nemusi zamyslet nad jednim konkrétnim benefitem, ktery by uspokojil vSechny
zaméstnance. Takovy ukol je pro zaméstnavatele nesnadny, jelikoz kazdy pracovnik ma

jiné ocCekavani, zajmy i potfeby. Diky systému Cafeteria mize kazdy pracovnik Cerpat
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své benefity podle libosti a vybirat si presné ty, které odpovidaji jeho pozadavkim. Za
nevyhodu se zde d4 povazovat velka administrativni narocnost tohoto systému a zaroven
také fakt, ze ne kazdy zaméstnanec ma pfistup k internetu, ktery systém cafeteria vyza-

duje. (Machacek, 2021)
2.4.3. Danové dopady a odvody pojistného u zaméstnaneckych benefitu

Vyhodnost a nevyhodnost jednotlivych zaméstnaneckych benefiti z pohledu zaméstna-
vatele i zaméstnance hodnotime podle jejich danovych dopadi na zaméstnavatele i za-
meéstnance. Dale bereme v potaz také fakt, zda jsou jednotlivé benefity zahrnovany do
vymeétovaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni odvodu pojistného na socialni a zdra-

votni pojisténi. (Beranek, 2021)
U zaméstnance mohou byt poskytované benefity

e osvobozeny od dané z pfijmi ze zavislé Cinnosti

e zdaniovany dani z pfijmu ze zavislé Cinnosti

e nezahrnovany do vyméfovaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni odvodu po-
jistného na socialni a zdravotni pojisténi

e zahrnovany do vyméfovaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni odvodu pojist-

ného na socialni a zdravotni pojisténi
U zaméstnavatele mohou byt poskytované benefity

e poskytovany na vrub dafiové uznatelnych naklada
e poskytovany na vrub dafiové neuznatelnych naklada
e poskytovany z FKSP, ze socialniho nebo obdobného fondu tvoreného ze zisku po

jeho zdanéni

Za oboustranné nejvyhodnéjsi 1ze povazovat takové benefity, které jsou z hlediska za-
meéstnance osvobozené od dan€ z piijmu ze zavislé Cinnosti a nezahrnuji se do vyméro-
vaciho zakladu zaméstnance pro stanoveni odvodu pojistného na socialni a zdravotni po-
jisténi. Z pohledu zaméstnavatele jsou pak tyto benefity dafove uznatelnym nakladem, o

ktery si firma muze snizit zaklad dané (Machacek, 2021).
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2.4.4. Nejvice vyuzivané zaméstnanecké benefity soucasnosti
Poskytovani stravovani zaméstnancum

Prispévek na stravovani se da nepochybné povazovat za jeden z nejznaméjsich a zaroven
nejpopularngjsich benefitt soucasnosti. Problematiku poskytovani stravovani zaméstnan-
cam se zabyva ZP, ktery uvadi ze ,, zaméstnavatel je povinen umoznit zaméstnanciim ve
vsech sménach stravovani, pficemz tuto povinnost nema vici zaméstnancim vyslanym

na pracovni cestu.” (§236 zakoniku prace)

Tato zasada vychazi ze zdkonnych prestavek 30 minut po 6ti hodinach nepretrzité prace,
béhem kterych maji zameéstnanci zakonnou moznost si odpocinout a najist se. Zameéstna-
vatel je povinen umoznit zaméstnancim vzdalit se béhem pauzy z prostorti pracoviste,
nebo jim musi poskytnout k ucelu stravovani prostory uvnitt firmy. Nicmén¢ neexistuje
zadny zakonny narok zameéstnance na poskytnuti stravy ze strany zameéstnavatele, ani na
piispévek na stravovani. Rozhodnuti poskytnout zaméstnancim pfispévek na stravu za-
visi zcela na vali zaméstnavatele. Pokud se zaméstnavatel rozhodne, ze bude zaméstnan-
cam poskytovat prispévek na stravovani, musi tuto skute¢nost stanovit vnitinim piedpi-
sem, piipadné ji zahrnout do kolektivni, pracovni, nebo jiné smlouvy uzaviené mezi za-

meéstnavatelem a zamestnancem. (Machacek, 2021).

S ucinnosti od 1.1.2021 muze zaméstnavatel poskytovat zaméstnancium danoveé zvy-

hodnéné stravovani ve 3 formach:

e zajisti jim stravovani ve vlastnim stravovacim zafizeni
e poskytne jim pfispévky na stravovani poskytované prostrednictvim jinych sub-
jektd a poskytované jako nepenézni plnéni (napfiklad stravenky, i stravenkova
karta)
e poskytne zameéstnancim penézity prispévek na stravovani (tzv. stravenkovy pau-
sal)
Za danové uznatelné naklady zaméstnavatele se dle ZDP povazuji naklady vynalo-

zené na:

e provoz vlastniho stravovaciho zafizeni, kromé hodnoty potravin
e prispévky na stravovani poskytované prostiednictvim jinych subjektd a poskyto-

vané jako nepenézni plnéni az do vySe 55% ceny jednoho jidla za jednu sménu
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podle ZP, maximaln¢ vSak do vySe 70% horni hranice stravného, které 1ze poskyt-
nout zameéstnancim pii pracovni cesté trvajici 5 az 12 hodin.

e cela vySe poskytnutého penézitého prispevku (stravenkového pausalu) na stravo-
vani pii splnéni téchto podminek: pfitomnost zaméestnance v praci béhem smény
minimalné 3 hodiny, v pfipadé€ trvani smény déle nez 11 hodin v¢etn€ povinné

prestavky, lze pfispévek na stravovani uplatnit na dalsi jedno jidlo zaméstnance

O darniové uznatelny naklad zaméstnavatele se nejedna v ptipadé€, ze zaméstnanec konal
v prubéhu pfislusného kalendarniho dne pracovni cestu a vznikl mu tudiz narok na
stravné. Co se tyka vyhodnosti tohoto benefitu pro zaméstnance, pfispévek na stravovani
nepodléha dani z pfijmu ze zavislé Cinnosti, ani platbé pojistného na socialni a zdravotni
pojisténi. Vyse stravenkového pausalu u zameéstnance je osvobozena od dané z pfijmu az
do vySe 70 % horniho limitu stravného pfi pracovni cesté, kterd trva 5-12 hodin. (§24

zakona o danich z piijmu)
Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojiSténi

Benefity ve formé ptrispévku na penzijni piipojisténi, doplitkové penzijni spofeni a sou-
kromé zivotni pojisténi, jsou mezi zamestnanci velmi popularni. Pfedevsim piispévek na
penzijni pfipojisténi patii v soucasnosti k tém nejoblibenéj$im a mezi zamestnanci nejza-
dangjsim benefitim. Dalsi text se tudiz zabyva vyhradné problematikou penzijniho pfi-
pojisteni.

Zajem o penzijni piipojisténi u fady lidi setrvava piedevsim proto, ze jej povazuji za vy-
hodny zptisob, jak si uspofit penize na stafi. Penzijni pfipojisténi spada do tzv. III pilife
systému dichodového pojisténi. Vstoupi-li ¢lovék do tohoto pilife a rozhodne se posilat
si mésicné urcitou Castku na penzijni pripojisténi, mési¢né mu bude nalezet piispévek od
statu v riizné vysi. Cim vyssi Castku si Slovék na mésiéni bazi na penzijni piipojisténi
posle, tim vyssi pfispévek ze statniho rozpoctu ziska. Tabulka nize poskytuje konkrétni

prehled statnich pfispévka pii konkrétni vysi mésicni ulozky. (Machacek, 2021).
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Tabulka 3: Prehled statnich prispévku pri konkrétni vysi mésic¢ni ulozky

Mésicni ilozka | MésiCni stitni prispévek v roce 2021
(v K¢) (v K¢)

100 0
200 0
300 90
400 110
500 130
600 150
700 170
800 190
900 210

1000 a vice 230

Zdroj: Machacek, (2021) vlastni zpracovani.

Na vysi mésicni tlozky zaméstnance se miize, v ramci zameéstnaneckych benefitl, podilet

také zaméstnavatel. Vyse prispévku zaméstnavatele neni statem nijak regulovana.

Tento druh pfispévku je oboustranné vyhodny jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnava-
tele. Prispévek na penzijni pfipojisténi je totiz az do vyse 50.000 K¢ ro¢n€ osvobozen od
dané z pfijma ze zavislé Cinnosti a do vySe této Castky nepodléha ani platbam socialniho
a zdravotniho pojisténi. Pro zaméstnavatele je tento prispévek darioveé uznatelnym nakla-

dem, a to bez ohledu na vysi prispévku. (Zakon o danich z pfijma, 2021)

Tabulka 4: Danova vyhodnost pri konkrétni vySi mésicni alozky

Meésicni 1’£loika v Snizeni danového zakladu o (v K¢) LR livspora v
K¢) K¢)
1000 0 0
1100 1200 180
1300 3600 540
1500 6000 900
1700 8400 1260
2000 12000 1800
30000 24000 (maximalni vyse) 3600

Zdroj: Prispevky.cz, (2021), vlastni zpracovani
Odborny rozvoj zaméstnancu

Zakonik prace vénuje problematice odborného rozvoje zameéstnancti § 227-235, kde de-

finuje nasledujici oblasti odborného rozvoje zaméstnancli:

1. Zaskoleni a zauCeni pracovnikt
2. Odbornou praxi absolventt skol

3. Prohlubovani kvalifikace zaméstnancu
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4. Zvysovani kvalifikace zaméstnancti

Prijme-li zaméstnavatel do svych fad nového zaméstnance, kterému chybi pro danou po-
zici kvalifikace, je zaméstnavatel povinen poskytnout mu na své vlastni naklady zasko-

leni. Zaméstnanci za celou tuto dobu nalezi mzda nebo plat. (§228 zakoniku prace)

Zaméstnavatel je zaroven povinen poskytnout pfiméfenou praxi Cerstvym absolventim
Skol, opét na vlastni naklady. Zaméstnanci za celou tuto dobu nalezi mzda nebo plat. Za
absolventa se povazuje zaméstnanec, ktery od uspésného dokoncCeni studia nedosahl

praxe delsi nez dva roky. (§229 zakoniku prace)

Prohlubovanim kvalifikace ji zaméstnanec prubézné dopliuje, ale neméni se podstata
kvalifikace samotné. Ugast pracovnika na $koleni za ugelem prohlubovani kvalifikace je

povazovana za vykon prace a zaméstnavateli za ni nalezi mzda. (§230 zakoniku prace)

Oproti tomu zvysovani kvalifikace znamena, ze se zvysuje hodnota soucasné kvalifikace
zaméstnance. Pracovnik, ktery si svou kvalifikaci zvySuje mam narok na pracovni volno
v rozsahu stanoveném ZP. Za toto volno mu nalezi nahrada mzdy ve vysi pramérného
vydélku. Pii zvySovani kvalifikace je mozné uzavtit mezi zaméstnavatelem a zaméstnan-
cem kvalifikacni dohodu, v niz se zaméstnanec zavazuje setrvat u zamestnavatele az po

dobu 5 let. (§221-235 zakoniku prace)

Dle zakona o zaméstnanosti mize zameéstnavatel poskytnout svému zaméstnanci tzv. re-
kvalifikaci, diky niz miize zamé&stnavatel ziskat kompetence pro vykon kvalifikovangjsi
pozice v ramci firmy. Takovato rekvalifikace se provadi opét na zédkladé dohody mezi
zameéstnavatelem a zaméstnancem. Rekvalifikace zaméstnance je povazovana za pre-
kazku v praci na stran¢ zameéstnance, kterému za ni nalezi nahrada mzdy ve vysi pramer-

ného vydélku (Machacek, 2021)
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Tabulka 5: Danové reSeni odborného rozvoje zaméstnance

Situace Osvobozeni od dané Danové vydaje
u zaméstnance u zaméstnavatele

Nepenézni plnéni na vzdélavani souvisejici s ANO ANO
piedmétem ginnosti zaméstnavatele. § 6 odst. 9 pism. a) § 24 odst. 2 pism. j) bod 3
Nepenézni plnéni na vzd&lavani nesouvisejici s ANO NE
piedmétem ginnosti zaméstnavatele. § 6 odst. 9 pism. a) § 24 odst. 1 pism. h) bod 2
PenéZni plnéni na vzdélavani souvisejici s pied- NE ANO
métem &innosti zaméstnavatele. § 6 odst. 3 § 24 odst. 2 pism. j) bod 3
PenéZni pInéni na vzdélavani nesouvisejici s pied- NE ANO - spinéni podminky
métem &innosti zaméstnavatele. § 6 odst. 3 § 24 odst. 2 pism. j) bod 5
Nepenézni plnéni na rekvalifikaci ANO ANO
zaméstnance souvisejici s ¢innosti zaméstnavatele. | § 6 odst. 9 pism. a) § 24 odst. 2 pism. j) bod 3
Nepenézni plnéni na rekvalifikaci zaméstnance ANO NE
nesouvisejici s ¢innosti zaméstnavatele. § 6 odst. 9 pism. a) § 25 odst. 1 pism. h) bod 2
PenéZni pInéni na rekvalifikaci zaméstnance sou- NE ANO
visejici s ¢innosti zaméstnavatele. § 6 odst. 3 § 24 odst. 2 pism. j) bod 3
Penézni plnéni na rekvalifikaci zaméstnance ne- NE ANO - splnéni podminky
souvisejici s ¢innosti zaméstnavatele. § 6 odst. 3 § 24 odst. 2 pism. j) bod 5

Zdroj: Machacek, (2021), vlastni zpracovani.

Cafeteria systém a zdravotni benefity, prispévky zaméstnavatele na kul-

turu, sport a rekreaci poskytnuté zameéstnanci

V soucasné dobé zameéstnavatelé Casto poskytuji svym pracovnikiim zdravotni benefity,
jako napfiklad rehabilitacni ¢i preventivni zdravotni programy, pfispévek na vitaminy,
zdravotni dny volna zvané ,,sick days™ apod. Mezi oblibené benefity patti také poskyto-
vani nejruznéjSich poukazi na masaze, do sauny, nebo fitness center ¢i na kulturni akti-
vity. Za jednu z moznosti, jak zaméstnancim poskytnout bali¢ek té€chto benefiti dle
vlastni libosti je Cafeteria systém. Co se tyka dariového feseni v této oblasti zaméstna-
neckych vyhod, dulezita je zde skuteCnost, zda se jedna o benefity poskytované formou

penézniho ¢i nepenézniho plnéni. (Machacek, 2021)

Cafeteria systém je v soucasnosti nejobliben€jsim a nejrozsirenéj§im benefitem poskyto-
vanym zaméstnancim. Piedstavuje vynikajici motivacni nastroj, a to predevs§im z toho
divodu, ze umoziiuje zaméstnancim motivovat sebe sama prave individualnim vybérem
libovolnych benefita. Jelikoz zaméstnanci chapou, Ze tento benefit je nenarokovym nad-
standardem, ma sv{j financ¢ni limit a je ve vétsiné pripadi poskytovan pouze pfi splnéni
pfedem definovanych kritérii, ma tento benefit vyrazny vliv na jejich motivaci. Nékteri
odbornici tvrdi, ze systém cafeteria je az 4x GCinnéjsi nez systém fixnich benefiti. (Ha-

velkové, 2021)
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Danové hledisko

Z pohledu zaméstnavatele je pfispévek, ktery je poskytovan zaméstnanciim na volnoca-
sové aktivity a zdravotni benefity, nedanovym nakladem. Z pohledu zaméstnance jsou
tyto piispévky osvobozeny od dané z piijmu ze zavislé ¢innosti a zakonnych odvodu az
do vysSe 20.000 K¢ za zdarfiovaci obdobi, tedy 1 kalendaini rok. (Zakon o danich z piijmu,
2021)

Dovolena nad zakonny narok

Zakonna dovolena u pracovniki zameéstnanych v podnikatelské sféfe a v§ech dalSich pra-
covniki s vyjimkou pedagogickych pracovniki a zaméstnanct uvedenych v § 109 odst.
3 ZP, v &ini zakonna dovolena v Ceské republice 4 tydny v kalendainim roce. (§ 211

zakoniku prace)

Mezi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod patfi nadstandardni pracovni volno. Pod timto
pojmem si lze predstavit delsi placenou dovolenou, zkracené patky, studijni volno apod.

(Urban, 2017)

., V dnesni dobé se stavd standardem, Ze zakonné 4 tydny dovolené sami zaméstnavatelé
rozsiruji na placenych 5 tydmi. 1yden dovolené navic je zajimavym zaméstnaneckym be-
nefitem a jednim z hlavnich bonusii pro ndstup do nové prace. “ (Redakce, Finance.cz,

2019)

V roce 2018 jednala vlada o moznosti plo§ného prodlouzeni dovolené o tyden navic.
Tento navrh predlozilo KSCM Poslanecké snémovné na konci fijna 2018. A&koliv sné-
movna na toto téma néekolikrat jednala, ndvrh nakonec nebyl schvalen. Snémovna tak
rozhodla z dévodu pandemie COVID-19, ktera pfisla do Ceska zagatkem roku 2020.
Firmy se dle jejich slov museji vyrovnavat s koronavirovou krizi a zavedenim tydne do-

volené navic by se jim zvedly naklady. (Hovorkova, 2021)

Dutivodem pro poskytovani tydne dovolené nad ramec zakona je podpora odpocinku pra-
covnikd a s tim souvisejici nasledny vyssi pracovni vykon. Tyden dovolené navic patfi
mezi nejoblibenéj§i zaméstnanecké benefity soucasnosti a pomaha firmam v ziskavani

kvalifikovanych pracovnikii do svych fad. (Machacek, 2021)

., Z pohledu zaméstnavatele jsou dny volna poskytované nad zdkonnou dobu dovolené da-

fiové uznatelnym ndkladem, podminkou vSak je, Ze je tento benefit sjedndn
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v kolektivni, pracovni i jiné smlouvé uzaviené se zaméstnancem nebo ve vnitinim pred-

pisu zaméstnavatele. “ (Havelkova, 2021)
Prace z domova

Benefit znamy jako , home-office”, ktery umoziiuje praci z pohodli domova, se v posled-
nich letech stal atraktivnim benefitem, ktery si v soucasnosti zada stale vice zaméstnancu.
Vlivem pandemie COVID-19 se tento benefit vyznamné rozsifil také do firem, kde do té
doby neexistoval a tamni zaméstnavatelé se k nému staveli vétsSinou s nevoli. Protipande-
micka opatieni piinesla v oblasti fungovani firem mnoho zmén. Rada expertii se shoduje,
ze zamestnanci si béhem pandemie na home office zvykli a nechtéji se nyni vracet k dobé
pred vypuknutim pandemie. Také mnoho zaméstnavatelu zjistilo, Ze jejich zaméstnanci

jsou pii praci z domova produktivnéjsi nez na samotném pracovisti. (Betio, 2021)

Firmy proto ¢asto zavadéji tzv. hybridni model prace. Hybridni model prace znamena, ze
zameéstnanci mohou kombinovat moznost prace z domova a dochazeni na pracovisté. Za-
meéstnanci tak mohou vyuzivat vyhod, které jim pfinasi obé tyto moznosti. Jednak mohou
diky moznosti ,,home-office” sladit sviij osobni zivot s pracovnim a zaroven sméji dojiz-

dét do kancelafe a socializovat se tam se svymi kolegy. (Trexima, 2021)

Pokud jde o zavedeni ,,home-office™, v praxi se za idealni zpisob povazuje kombinace
sjednani benefitu prace z domova v pisemné dohodé uzaviené mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem a stanoveni tohoto benefitu vnitinim pfedpisem, piipadné jeho zaneseni
do kolektivni smlouvy. Za pisemnou dohodu uzavienou mezi zameéstnavatelem a zamést-
nancem se pro tyto ucely rozumi pracovni smlouva, dodatek k pracovni smlouvé, nebo
specialni pisemna a oboustranna dohoda. Praci z domova nelze zaméstnanci jednostranné
naridit. Jedna se o dvoustranné pravni jednani. (Bocanova, Cibulkova, Chlada, Lasanska,

Landwehrmann, Prochazkova, Sucha & Vrajik, 2021)
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3. Cil a metodika

3.1. Cil

Hlavnim cilem této prace je zhodnoceni motivacniho systému a odmeénovani zameéstnancti
ve vybraném podniku a navrzeni konkrétnich doporucent, které by mohly vést ke zlepSeni

soucasného stavu.

K hlavnimu cili vedly cile dil¢i. Ty byly zaméfené na zjisténi co mozna nejvétsiho mnoz-
stvi informaci a jejich naslednou analyzu. Teoreticka Cast této prace je zalozena na lite-
rarni reSersi a dopomohla k pochopeni problematiky. Prakticka Cast je zameéfena na pra-
zkum a zhodnoceni soucasného motivacniho systému vybraného podniku, zptsobt od-
meénovani a dale také na aktualni miru motivace pracovnikt. Tento priazkum dopomohl
k pochopeni interniho odméniovaciho systému a jeho dopadu na motivaci pracovniki.
Vystupem praktické Casti je navrh nékolika doporuceni, které by mély pomoci k zefek-

tivnéni souc¢asného motivac¢niho systému firmy.

3.2. Metodika

3.2.1. Teoreticka cast

K vypracovani teoretické ¢asti dopomohla odborna literatura Akademické knihovny Ji-
hoceské univerzity a dalsi vefejné dostupné odborné publikace. K objasnéni problematiky
dopomohly také odborné Easopisy zaméfené na lidské zdroje a odméfovani. Cast infor-
maci byla Cerpana z divéryhodnych internetovych zdroja. Veskeré zdroje, které byly v
ramci literarni reserSe pouzity, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury. Tento seznam

se nachazi na samém konci této bakalarské prace.

3.2.2. Prakticka c¢ast

V praktické casti této prace je predstavena a analyzovana Ceska vyrobni firma, ktera sidli
v Ceskych Budg&jovicich. Podnik si nepial, aby byl v praci zvefejnén jeho nazev. Z tohoto
divodu je jméno spolecnosti uvadéno pod nazvem ABC s.r.o. Rozbor zptsobi odmério-
vani v uvedené spolecnosti piispél k pochopeni motiva¢niho systému firmy a umoznil
zhodnoceni aktualni situace. Pro zjisténi aktualni miry motivovanosti zaméstnancu pod-
niku byl sestaven dotaznik spokojenosti. Dotaznik, ktery byl uréeny pro 118 pracovniku,

sestaval ze dvou casti. Prvni ¢ast umoznila zaméstnancim zkoumané firmy uvést kon-
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krétni ptiklady své spokojenosti i nespokojenosti v souvislosti se zaméstnavatelem. Pra-
covnici zde dostali prostor sepsat vlastni navrhy, které by mohly vést ke zlepSeni v oblas-
tech jejich nespokojenosti. Druha ¢ast dotazniku obsahovala osm raznych tvrzeni, ktera
souvisela s odménovanim a spokojenosti zaméstnanci. Respondenti dostali Ctyfi moz-
nosti, jak na tato tvrzeni reagovat. Mohli s tvrzenim souhlasit, spiSe souhlasit, spise ne-
souhlasit nebo nesouhlasit. Dotazniky byly zaméstnanctim predany v tisténé formeé per-
sonalistou spolecnosti. Vyplnéné dotazniky zaméstnanci odevzdavali na personalnim od-
déleni, kde byly nasledn¢ zpracovany. Ve vyzkumném Setieni odpoveédélo 57 % dotazo-
vanych zaméstnanct. Vystupy z tohoto Setfeni umoznily nahlédnout na zkoumanou pro-
blematiku ofima zaméstnanct. To vedlo k pochopeni situace a odkrylo mezery v soucas-
ném motivacnim systému podniku. Na prizkum spokojenosti zaméstnanci navazaly roz-
hovory s vedenim spolecnosti, které nasledné vedly ke trem konkrétnim doporucenim.
Tyto tfi navrhy jsou uvedeny na konci praktické Casti a lze predpokladat, ze jejich reali-
zace by mohla vést ke zlepSeni soucasné situace, tedy ke zvySeni motivace zameéstnancu

zkoumaného podniku.
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4. Prakticka cast

4.1. Predstaveni spolecnosti

Pro vypracovani praktické casti byla vybrana ryze ¢eska vyrobni spolecnost sidlici v Ces-
kych Budéjovicich, jejiz hlavni Cinnosti je zakazkova vyroba zaméfend na zpracovani
plechu. Protoze si spolecnost neprala zvefejiiovat v této praci své jméno, v nasledujicim

textu je uvadéna pod nazvem ABC s.r.o.

4.1.1. Historie spolecnosti

Spolecnost vznikla v roce 2013 jako vyrobni stfedisko jiz existujiciho podniku zamére-
ného na skladovani a vydej elektromaterialu. Na pocatku stala mala dilna, ktera se béhem
nekolika let rozrostla v zabé&hly ¢eskobudéjovicky vyrobni podnik zaméstnavajici pfi-

blizné 120 pracovnika.

V roce 2016 zacala spolecnost ptipravovat vlastni produktovou fadu kovového mobiliare.
Produktové portfolio firmy aktualné obsahuje celokovové odpadkové kose, venkovni ko-
vové lavicky, kvétinaCe a nekolik riznych typt kutrackych stoli. Tyto produkty se vSak
na obratu spolecnosti podileji pouze minimalné. Na uspéchu firmy se zasazuje predevsim

zakazkova vyroba zalozena na konkrétnich pozadavcich zakazniki.

Roku 2019 doslo k odstépeni spolecnosti od podniku, jehoz byla do té doby soucasti. Od
té chvile spolecnost funguje jako samostatny a stabilni vyrobni podnik, ktery zazname-

nava trend postupného nardstu obrata i zisku.
4.1.2. Cile a strategie spolecnosti
Vytycené cile

Vedeni spolecnosti si na zacatku roku 2022 vytycilo celkem tfi dlouhodobé cile. Prvnim
cilem je dosazeni miliardového obratu do Sesti let, tedy do roku 2028. Tento cil je snadno
meéfitelny a s ohledem na vyvoj dosavadnich obratii a neustale pfibyvajici zakazky lze
predpokladat, ze také dosazitelny. Druhy cil se tyka spokojenosti zaméstnanci. Ma-
nagement spolecnosti chce dosdhnout toho, aby byli zaméstnanci firmy spokojeni a cho-
dili do préace radi. Tento cil neni blize konkretizovan a ani neni mozné jej zcela presné
méfit. Je vyjadien velmi abstraktné. Posledni cil se tyka vlastni produktové fady. Aktualni

produktova rada se na obratu firmy podili ptiblizné na Grovni 1%. Cilem vedeni firmy je
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vyvinout takovy produkt, ktery bude mit na obrat 30-40% podil. Vlastni produkt s takto
markantnim podilem na obratu firmy by spoleCnosti zaru¢il mnohem vétsi stabilitu a jis-

toty.
Strategie k dosazeni cili

Aby byli zaméstnanci firmy schopni uvedenych cili spolecné dosahnout, bylo zapotiebi
stanovit konkrétni strategii a kroky, které spoleCnost dovedou k jejich realizaci. Obratu
ve vysi 1 miliardy vedeni firmy planuje dosahnout tak, ze bude prabézné investovat do
novych stroju, aby bylo mozné pfijimat vSechny zakazky. Na konci roku 2021 firma pro-
vedla prvni zasadni investici do Castecné automatizované vyrobni linky, kterd zvladne
efektivnéji vyrabét sériové vyrobky pro dva nejveétsi zakazniky. Dalsimi kroky, které po-
vedou k realizaci prvniho cile, bude bezesporu nabor novych pracovnikll a tim také ze-
fektivnéni dosavadniho naborového procesu a systému. V fijnu 2021 byl do firmy pfijat
novy vyrobni feditel, ktery dostal za cil zefektivnit a do Sesti let zeCtyfnasobit soucasnou
kapacitu vyroby. Druhého cile firma planuje dosdhnout tak, ze zacne realizovat pravi-
delné hodnotici pohovory po zkusebni dobé a hodnotici pohovory na ro¢ni bazi s kazdym
zaméstnancem. Diky tomu ziska prehled o oblastech, v nichz zaméstnanci nejsou zcela
spokojeni, a zane pracovat na postupném zlepSovani. Vedeni spolecnosti se dale usneslo
na tom, ze vylepsi systém soucasného Skoleni a vice se zaméfi na rozvoj svych zameést-
nanct. Na poradu dne je také vylepSeni interni komunikace a zavedeni firemniho intra-
netu, ktery ve firmé dosud neexistuje. Strategii k dosazeni tretiho cile nebylo pro vedeni
firmy snadné nastavit. V tomto sméru hodla management spole¢nosti aktivné sledovat
déni na trhu a hledat prilezitosti, které by pfinesly napady na vyvoj nového produktu.
Jakmile se toto podarfi, spole¢nost rozsiti sva dosavadni oddéleni o vyvoj a nabere do
kmene firmy specialisty a odborniky v této oblasti. Ti budou mit za ukol ptimo se podilet

na vyvoji nového produktu.
4.1.3. Firemni hodnoty

Ve spoleCnosti existuje seznam firemnich hodnot, které vedeni spolecnosti sepsalo a

uvedlo v platnost jiz v dobé vzniku podniku. Tyto hodnoty jsou nasledujici.
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Tymovost a spoluprace

Spolecnost se ztotoziuje s tvrzenim, ze podnik je nejsilnéjsi jako tym. Proto se snazi vést
zaméstnance k tomu, aby se zajimali o navaznost své prace a navzajem si pomahali. DG-
lezita je také zastupitelnost. Uzce spolupracujici kolegové by méli znat praci toho dru-

hého a méli by byt schopni se vzajemn¢ zastoupit.
Komunikace

K tomu, aby spolec¢nost fungovala a jeji zaméstnanci pracovali efektivné, je dilezita fun-
gujici komunikace. Pro fungujici komunikaci je stéZejni poskytovani konstruktivni

zpétné vazby a predavani potiebnych informaci.
Otevirenost ke zménam a proaktivita

Vedeni spoleCnosti si stoji za nazorem, ze zmeény jsou prostiedkem k rastu a zlepSovani.
Proto se snazi své zaméstnance vést k proaktivité a otevienosti ke zménam. Proaktivitu
zamestnancu podporuje napiiklad schrankou na zlepsovaci navrhy, za které zaméstnance

na pravidelné bazi odméfiuje.
Divéra

Podnik je fizen na zakladé zasad tykajicich se davéry v zameéstnance. Vedeni spole¢nosti
se za pomoci oteviené komunikace s pracovniky snazi o to, aby nikdo z nich nemél strach

oteviené vyslovit svllj nazor.
Neustalé zlepSovani

Spolecnost véfi v silu neustalého zlepSovani stejné tak, jako v dilezitost otevienosti ke
zménam. Malymi kracky vede své zameéstnance k tomu, aby neustale vylepSovali zave-

dené procesy a nezlstavali stat na miste.
Jednoduchost

Management spole¢nosti razi tvrzeni, ze v jednoduchosti je sila. Proto vede své zamést-
nance k tomu, aby se snazili zjednoduSovat veskeré interni procesy a hledali ty nejefek-

tivn€j§i mozné cesty k feseni vzniklych problémi.
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Soupis firemnich hodnot ve zkracené forme visi na vSech nasténkach spolecnosti. Pro-
blém vSak Ize spatfovat ve skuteCnosti, ze hodnoty spolecnosti jsou sice sepsany a vysta-
veny, ale ne vzdy se dafi je spravné komunikovat. Tuto skute¢nost dokazuje fakt, ze z
vzorku deseti dotazanych pracovnikt z riiznych oddéleni nebyl schopen firemni hodnoty
vyjmenovat ani jeden z nich. Aby sepsané hodnoty plnily svij Gcel, je potieba s nimi
neustale pracovat, vstépovat je zaméstnancim firmy a promitat je do vSech procesi. Za
jeden z nejdulezit€jSich predpoklada firemnich hodnot 1ze povazovat fakt, ze jimi musi

zit predev§im vedeni firmy, které je samo vymyslelo.

4.2. Organizacni struktura spolecnosti

Organizac¢ni struktura spolecnosti ma spiSe plochy charakter, coz je pro podniky této ve-
likosti typické. Znamena to, Ze pocCet stupritl fizeni je zde velmi nizky. V tomto piipadé

se jedna o dva, maximalné tfi stupné fizeni.

V cele spoleCnosti stoji feditel podniku, ktery ma pod sebou vedouci jednotlivych oddé-
leni. Kazdy z téchto vedoucich samostatné fidi vlastni tym pfimo podfizenych pracov-
nikt. Tti stupné fizeni se tykaji pouze vyroby a logistiky. Za jednotliva vyrobni oddéleni
zodpovida vyrobni feditel, ktery je pfimo podiizen rediteli spoleCnosti. Logistiku zasti-
tuje vedouci logistiky, ktery organizacné spada taktéz pod feditele spolecnosti. Ten vede
tym nakupcich, skladniki a vedouciho expedice. Pod vedouciho expedice organizacné
spadaji pracovnici expedice.

Obrazek 5: Organizacni struktura spole¢nosti ABC s.r.o.
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Zdroj: interni zdroje podniku, vlastni zpracovani.
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Nizky pocet stupiti fizeni umoziiuje snadné a rychlé predavani informaci i svizné rozho-
dovani. Velkou vyhodu dale predstavuje fakt, Ze spolecnost je CasteCn¢ vlastnéna redite-
lem spolecnosti, jemuz vétSinovy majitel predal veskeré kompetence k vedeni podniku.
Jak jiz bylo zminéno vySe, spolecnost neni vlastnéna zadnou zahrani¢ni matefskou spo-
lecnosti, coz také prispiva k rychlejsimu rozhodovani vedeni firmy. Za nevyhodu v tomto
sméru lze povazovat fakt, ze se zaméstnancim podniku nedostava prilezitosti vyuzivat
cizi jazyky v takové mite, jako je tomu v nadnarodnich korporacich. Pro nadnéarodni kor-
porace byvaji dale typicka jasn€ nastavena pravidla, popsané procesy 1 uzsi spektrum spe-
cializace jednotlivych pozic. Ve spolecnosti ABC, s.r.o. oproti tomu dominuje osobni
pristup a ne zcela popsané pracovni procesy, kompetence a odpovédnosti jednotlivych

pracovnika.
4.2.1. Po¢ty zaméstnancu

Zamestnanci spolecnosti ABC, s. r. 0. se déli na dvé skupiny: Technickohospodarské a
vyrobni pracovniky. S aktualnimi pocty obou skupin v¢etné konkrétnich oddéleni sezna-

muje tabulka nize.

Tabulka 6: Pocty zaméstnancu spolecnosti ABC s.r.o. k 1.10.2021

Pozice Nazev pozice/oddéleni Pocty zam-cu
Reditel spole¢nosti 1
Vyrobni feditel 1
Personalni odd¢leni 1
Utetni odd&leni 4
= Obchodni oddgleni 4
Nakup 2
Planovani vyroby 3
Technolog lakovny 1
Technologie (TPV) 10
Celkem THP 27
Vedouci vyrobnich useki 7
Kovovyroba 29
g Obrubna 0
§ Svafovna 14
g Lakovna 16
..g Montaz, 4
‘E’ Logistika 16
Kvalita 5
Celkem vyrobnich pracovniku 91
Celkovy pocet zaméstnancu 118

Zdroj: ERP systém podniku, vlastni zpracovani.

35



Technickohospodarsti pracovnici (THP)

Do skupiny THP se fadi vSichni administrativni pracovnici. V rdmci spolec¢nosti ABC s.
r. 0. mezi THP patii vedeni firmy, nékteti vedouci pracovnici, personalni, i€etni, nakupni
a obchodni oddéleni, ale také planovaci vyroby a technologové. THP se zabyvaji podpur-
¢imi ¢innostmi, mezi které Ize zatadit naptiklad planovani vyroby, nabor novych pracov-
nik, tvorbu cenovy nabidek, vyrobnich postupt, komunikaci se zakazniky, manazerské

¢innosti apod.

Jedna se o vSechny zaméstnance, kteti funguji z priblizné 80% ze svych kancelafi a je-
jichz praci lze definovat spiSe jako duSevni, nez fyzickou. To znamena, ze pii vykonu
jejich kazdodenni prace prevazuji ¢innosti mozkové oproti Cinnostem svalovym. Vsichni
technickohospodarsti pracovnici spole¢nosti ABC s. r. o. pracuji na 1 sménu. Pracovni
doba v jejich pripadé ¢ini 8 hodin denn€, 40 hodin tydné. Da se fici, ze pracovni doba ve
spolecnosti je flexibilni. To znamena, ze neni stanoven pevny zaCatek a konec smény.
Neexistuje vSak zadny oficialni vnitini ptedpis, ani jiny dokument, kde by byl tento fakt

zakotven a jasné definovan.
Vyrobni pracovnici

Mezi vyrobni pracovniky se fadi vS§ichni zaméstnanci spolecnosti, u nichz pfevazuje ma-
nualni ¢innost nad ¢innosti dusevni. Tito pracovnici pracuji vétSinou na 2-3 smeény a vetsi
procento z nich se pfimo podili na hlavni ¢innosti firmy, tedy samotné kovovyrobg, lako-
vani, svafovani a montazi hotovych vyrobka. Mezi vyrobni pracovniky se fadi také pra-
covnici logistiky, ktefi expeduji hotové vyrobky k zakaznikiim. Do této skupiny patii i
kontrolofi kvality, ktefi dohlizeji na jakost vyrobki mezi jednotlivymi vyrobnimi opera-
cemi a pied balenim hotovych vyrobki. V neposledni fadé do této skupiny fadime i ve-

douci jednotlivych vyrobnich tsekda.
Prumérny evidenc¢ni stav pracovnikiu podniku

Primérny evidencni stav zameéstnanct v roce 2021 ¢inil 119 pracovnikd. Nasledujici graf

prezentuje poéty zameéstnancu firmy v jednotlivych mésicich roku 2021,
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Graf 1: Vyvoj po¢tu zaméstnancu spolec¢nosti ABC s.r.o. v roce 2021
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Zdroj: interni zdroje podniku, vlastni zpracovani
Fluktuace zaméstnancu

Graf tykajici se poctli zamé&stnanct by mohl budit dojem, Ze béhem roku 2021 nastoupilo
8 novych pracovniku. Realita je ale takova, ze béhem uvedeného roku nastoupilo 74 no-
vych pracovnikd a 66 jich z firmy odeslo. Tento fakt znaci, ze spolecnost béhem roku
ztratila vice nez polovinu zameéstnanci, které za zacatku téhoz roku evidovala mezi hlav-
nimi pracovnimi poméry. Fluktuace pracovniki ve spolecnosti ABS s.r.o. v§ak nepresa-
huje obecné zdravou miru 5-7%. Tabulka nize prezentuje fluktuaci zaméstnanct spolec-
nosti v jednotlivych mésicich roku 2022. Ta se vypocita jako pomér odchodi v daném
mesici s evidencnim stavem zameéstnanct na zacatku meésice krat sto. Konkrétni divody
odchodt zaméstnancu firma aktualn€ neeviduje a blize nezkouma.

Graf 2: Vyvoj fluktuace spolecnosti ABC s.r.o. v roce 2021
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Zdroj: interni zdroje podniku, vlastni zpracovani

4.3. Systém odménovani ve spole¢nosti

Systém odméfiovani spole¢nosti ABS s.r.0. se sklada z penézitych i1 nepenézitych odmén

a dalSich motiva¢nich nastrojt, které jsou blize popsany v nasledujicich odstavcich.
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4.3.1. Mzda a dalSi penézité odmény

Mzdovy systém podniku se fidi normami stanovenymi zdkonem. V podniku se plosné
vyuziva ¢asova mzda, u brigadnika a praktikantt pracujicich na dohodu se pouziva hodi-
nova mzda. Hodinova mzda v dohodach se fidi pravidly minimélni hodinové mzdy dané
zakonem. V pripadé zkusen¢jsich brigadnikti pak mize odmeéna dle uvazeni mistrii na-
rastat. Konkrétni rozpéti zde neni stanoveno. Mzdy pracovnikd zameéstnanych na hlavni
pracovni pomér jsou specifikovany ve mzdovém predpisu, ktery se vzdy uzavira soucasné
s pracovni smlouvou. Mzda se déli na pevny zaklad a pohyblivou slozku. Ve spolecnosti
neexistuje zadny vnitini ani mzdovy predpis, ktery by jasné specifikoval komplexni pra-
vidla odméniovani ve spolecnosti. Pevny zaklad mzdy musi vzdy korespondovat s tarifem
zaruCené mzdy pro danou skupinu praci. Variabilni slozka mzdy neni dana procentualné,
ani pevnou ¢astkou. Ve veétsiné€ pfipadu se jedna o rozdil dohodnuté nastupni mésicni

mzdy a sazbu zaru¢ené mzdy u dané pozice.

Co se tyka plosného navySovani mezd, probih4 v nepravidelnych intervalech a nefidi se

vyvojem inflace v zemi.
Mzdové tarify

Personalni oddéleni spolecnosti vypracovalo ve spolupraci s vedenim podniku tabulku
internich mzdovych tarift pro kazdou pozici. Tyto mzdové tarify jsou znamy vsem ve-
doucim pracovniktim, ktefi je berou v potaz pii naborech novych zaméstnanct i navyso-
vani mezd téch soucasnym. Podkladem pro tvorbu mzdovych tarift byl mzdovy priazkum

personalni agentury a v té dobé& aktualni mzdy pracovnikt na jednotlivych oddélenich.
Zakonné priplatky

Mzdy ve spolecnosti ABS s.r.0. jsou tvofeny mimo jiné také zakonnymi priplatky za pre-
sCas, vikendy a no¢ni smény. Vyse pfiplatku se fidi zakonikem prace. Priplatky za nocni
smeény i praci o vikendech jsou vyplaceny vzdy nasledujici mésic ve mzd¢, ktera s pred-
chozim obdobim souvisi. Pro presCasové hodiny je v internim systému spolecnosti ziizen
tzv. fond pres¢asovych hodin. Do tohoto fondu se v dochazkovém systému propisuji ves-
keré pres¢asové hodiny kazdého vyrobniho pracovnika. Tyto hodiny se zde nascitavaji, a
bud’ se vyplaceji po uplynuti Sesti mésict za konkrétni odpracovany meésic, nebo si misto

proplaceni zaméstnanec vybere nahradni volno. V ptipadé€, ze pocet presCasovych hodin
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ve fondu nékterych zaméstnancti presahne 70 hodin, rozdil se jim vyplaci bezprostiedné

ve mzdé za dany mesic.
Odmény a mimoradné prémie

Dalsi slozkou penézitého odménovani ve spolecnosti jsou odmény a prémie. Mimotadnou
prémii lze ocenit zamé&stnance, ktery pfinese spolecnosti neplanovany piinos nebo se an-
gazuje v oblastech mimo ramec svych pracovnich povinnosti. Tyka se to naptiklad nale-
zeni uspor pracovnikem nakupu, technologem, zastiténi kratkodobého projektu apod.
Toto se déje pouze vyjimecné a mistrem navrhované prémie museji byt vzdy odsouhla-
seny vedenim podniku. Velmi oblibeny benefit, 13. mzdu, ve spoleCnosti nahrazuji va-
nocni prémie. Ty jsou vyplaceny v listopadové mzde ve vysi az 15.000 K¢, a to pouze
v piipadé predpokladaného kladného vysledku hospodateni. Neexistuje vsak zadny ofi-
cialni dokument, ktery by vedeni zavazoval k vyplaceni téchto prémii. Dale ve spolec-
nosti existuji 3 druhy odmén: odmény z mistrovského fondu, odmény za zlepsovaci na-

vrhy a odmény za doporuceni.
Mistrovsky fond

Kazdy vedouci pracovnik ma k dispozici urcitou sumu penéznich prostfedkd, kterou
muze kazdy meésic rozdelit mezi své podfizené s ohledem na jejich individualni pracovni
vykon. Pro kazdé oddéleni je vyclenén konkrétni obnos financi, jehoz velikost se odviji
od poctu pracovniki na daném useku. Tento fond dava vedoucim pracovnikiim moznost
pfimo ovliviiovat motivaci svych podfizenych. Pravidla fungovani mistrovského fondu
opét nejsou zakotvena v zadném oficidlnim dokumentu a funguji pouze na domluvé ve-

doucich pracovniku s feditelem spolecnosti.
Odmény za doporuceni

Nabor novych zaméstnanct je s ohledem na nizkou miru nezaméstnanosti v poslednich
letech stale naro¢n¢jsi. Proto spolecnost hleda rizné neotielé zpusoby, jak nové pracov-
niky najit a oslovit. Jednim z nejosvédCenéjsich zptisobt je odména za doporuceni no-
vého pracovnika. V pfipad€, ze néktery ze zaméstnancti firmy doporuci nového pracov-
nika, ktery je nasledné pfijat do hlavniho pracovniho poméru, nalezi mu za doporuceni
financni odména ve vysi 5000 az 15000 K¢. Vyse prispévku je odvisla od naro¢nosti
obsazené pozice. Nejnizsi prispévek nalezi za nekvalifikovaného vyrobniho pracovnika.

Odmeéna za THP pracovnika bez praxe a zkuSeného vyrobniho pracovnika ¢ini 10.000
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K¢. Na tu nejvyssi ¢astku dosahne zaméstnanec, ktery doporuci kvalifikovaného THP
pracovnika, odbornika na vyrobni pozici, ¢i vedouciho pracovnika. Odmeéna je vyplacena
poté, co novy zaméstnanec odpracuje 6 mésict ve spolecnosti. Tento systém je zakotven

v oficialnim internim dokumentu vydaném vedenim spolecnosti.
Odmény za zlepSovaci navrhy

Pro zvyseni angaZovanosti zaméstnancii v oblasti zlepSovani fungovani internich pro-
cesu, zavedlo vedeni spoleCnosti tzv. odmény za zlepSovaci navrhy. Tento koncept fun-
guje na principu schranky umisténé u dochazkového terminalu, kam mohou zaméstnanci
vhazovat své navrhy. Vedle schranky jsou na stolku umistény formulare, které zamest-
nanci vyplni, podepisi a vhodi do zamcené schranky. Vedeni firmy na konci kazdého
meésice schranku odemykd, vyhodnocuje navrhy a ty, které se rozhodne zrealizovat, od-
meéni individualni financni castkou. VysSe této castky se odviji od ptinosu daného zlepseni

pro firmu. Minimalni vySe odmeény €ini 1000 K¢.
4.3.2. Nepenézité odmény

Nedilnou soucast odmeérniovaciho systému spolecnosti tvoii bali¢ek zaméstnaneckych vy-
hod, bez nichz by spolecnost jen stézi uspéla v konkurenénim boji o nové zaméstnance a
udrzela si ty stavajici. Zameéstnanci spole¢nosti mohou aktualn€ vyuzivat celkem osmi

benefitd, které jsou podrobnéji popsany nize.
Vérnostni volno

Vedeni firmy poskytuje zaméstnanciim az 6 dni vérnostniho volna navic. Kazdy den vér-
nostniho volna reprezentuje 1 kalendaini odpracovany rok ve firmé. Na 6 dni volna navic
tedy dosahne zaméstnanec az po odpracovani Sesti kalendarnich let ve firmé. Tento be-
nefit je zakotven v informativnim dokumentu spolecnosti, ktery se kazdorocné aktuali-
zuje. Tento dokument vSak neni vnitinim pfedpisem. Zaméstnavatel ma tedy moznost jej
kdykoliv zru$it. Vérnostni volno vzniklé v kalendafnim roce neni mozno pievadét do

roku néasledujiciho.
Prispévek na stravovani

V arealu spole¢nosti funguje zavodni jidelna, ktera nabizi na vybér ze tii riznych jidel
denné. Zamestnavatel zaméstnancim prispiva 54 K¢, coz je 55% z ceny té nejlevné;jsi

varianty.
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Multisport karta

Sportovné zalozeni zaméstnanci maji moznost vyuzit prispévku na sport a zdravy zivotni
styl. Spole¢nost ABC s.r.0. je smluvnim klientem firmy Multisport. Multisport poskytuje
firmam karty, které mohou jejich drzitelé pouzit ke kazdodenni navstévée fitness center.
V praxi a piipadé spolecnosti ABC s.r.o. to funguje tak, ze zaméstnancim prispiva 315
K¢ mésicné a stejnou Castku si kazdy zaméstnanec hradi sam. Diky tomu muze navstivit
vzdy jedno konkrétni fitness centrum denné a usetfit tak nemalou castku za mési¢ni per-
manentku nebo vstupné. Zaroven si maze z nabidky partnert Multisportu vybrat jakéko-

liv fitness centrum, které chce navstivit.
Jazykové kurzy

Firma je zapojena do dotacniho projektu POVEZ, v ramci kterého dava svym zaméstnan-
cim moznost zucastnit se individualniho pilro¢niho jazykového kurzu. Vybranym za-
meéstnancum, ktefi tento kurz jiz absolvovali, zaméstnavatel hradi soukromé jazykové

kurzy, aby mohli své znalosti anglictiny ¢i némciny nadale zlepSovat.
Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost ABC s.r.0. je zapojena do dalSich dota¢nich programt, v ramci kterych spo-
lupracuje s JihoCeskou hospodatskou komorou a externim konzultantem pro Projekt 97.
Podnik v tomto sméru vysila své zameéstnance na Skoleni organizovana Jihoceskou hos-

podatskou komorou, ptipadné je planuje na miru konkrétnim zaméstnanctm.

Vsichni zaméstnanci firmy maji moznost vzdélavat se ve svém oboru. V soucasnosti to
vSak funguje tak, ze zaméstnavatel nechava iniciativu na nich a v pfipadé jejich zajmu
jim ucast na kurzu odsouhlasi a proplati. Ve spoleCnosti aktualné nefunguje systém cile-

ného skoleni dle pozadavku kvalifikacnich matic ¢i kompetencnich modeli.
Teambuildingy

Zameéstnavatel pro své lidi 2x rocné organizuje firemni akce. Letni teambuilding je kon-
cipovan jako rodinny den, kdy vSichni pracovnici spolecné vyrazi za doptedu planovanou
aktivitou i s rodinami. Veskeré obclerstveni i1 nasledny vecirek hradi zaméstnavatel.
V lednu zaméstnavatel pofada novoroni firemni akci, ktera ma charakter klasického ve-
¢irku pro zaméstnance firmy. Firemni akce byly vSak v posledni dob& omezeny vlivem

pandemie COVID 19.
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Parkovani v arealu spoleCnosti

Pred vstupem do arealu spolecnosti stoji velké parkovisté, kde mohou zaméstnanci par-
kovat své automobily. Jelikoz fada zaméstnanci do prace dojizdi, fadi zaméstnavatel

moznost parkovani pifimo v arealu firmy mezi benefity.
Sluzebni automobily pro vedouci zaméstnance

Témér vSem vedoucim zaméstnancim poskytuje spolecnost sluzebni automobil a hradi
jim pohonné hmoty 1 v souvislosti s dojizdénim do zaméstnani. Ptispévek na dojizdéni
do zamé&stnani pro fadové zaméstnance v podniku dosud nebyl zaveden. Aktualné z vétsi

dalky dojizdi pouze hrstka zaméstnanct.
4.3.3. DalSi nepenézni vyhody

Jak bylo uvedeno v teoretické Casti prace, do odméinovaciho systému firmy patii jeste

dalsi nepenézni faktory, které s odméfiovanim nepfimo souviseji.

V ramci spolecnosti ABC s.r.o0. 1ze uvést napfiiklad osobni pfistup k zaméstnancim ¢i
Cisté a moderni pracovni prostfedi. Vedouci pracovnici maji moznost ve velké mife sa-
mostatné rozhodovat o odmeénovani svych podfizenych, vybéru novych kolegu a také pra-
videlném hodnoceni pracovnikii. Co se tyka atmosféry na pracovisti, ve spolecnosti
obecné panuji dobré a fungujici pracovni vztahy. Moznosti povySeni aktualné pro radové
pracovniky mnoho neni, jelikoz firma je co do poctu i hierarchie dlouhodobé stabilni.

Zaroven nejsou zpracovany zadné rozvojové plany pro vedouci, ani fadové zaméstnance.

4.4. Vyzkumné Setieni

Jak jiz bylo zminéno vySe, ve spolec¢nosti prob€hlo dotaznikové Setfeni zamétené na spo-
kojenost zameéstnanct v né€kolika konkrétnich oblastech. Cilem téchto dotaznikli bylo
zjistit, jak jsou zameéstnanci v podniku spokojeni, zda maji n¢jaké vyhrady k sou¢asnému

systému odménovani a v jakych oblastech jejich spokojenost kolisa.
4.4.1. Dotazniky spokojenosti zaméstnancu

Dotazniky se skladaly ze dvou ¢asti. V prvni €asti dotazniku meli zaméstnanci moznost
konkrétné vyjadrit, v jakych oblastech jsou v ramci svého zaméstnani spokojeni a kde
naopak vidi prostor pro zlepseni. Dostali zde pfilezitost navrhnout vlastni podnéty ke

zlepSeni soucCasné situace. Druhd cast dotazniku sestavala z osmi tvrzeni a zaméstnanci
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meéli 4 moznosti, jak na kazdé z téchto tvrzeni odpovédét. Tyto moznosti byly nasledujici:

souhlasim, spiSe souhlasim, spiSe nesouhlasim, nesouhlasim.

V dotaznikovém Setfeni odpovédélo 67 pracovnikii z celkového poctu 118 zameéstnanct
evidovanych v hlavnim pracovnim pomeéru spolec¢nosti ABC s.r.o. k 1. 10. 2021. Jinak
feceno, pocet respondentll Cinil témet 57 % z celkového poctu dotazovanych. Mezi re-
spondenty bylo 21 THP a 46 vyrobnich pracovnikii. Neodpovédélo tedy 6 THP a 45 vy-
robnich pracovnika. V procentualnim vyjadieni to znamena, ze se dotaznikového Setfeni

aktivné zucastnilo 78 % THP a 51 % vyrobnich pracovnika z aktivnich respondentu.
4.4.2. Vystupy z dotazniki spokojenosti zaméstnancu
Prvni ¢ast dotazniku

V této Casti meli zaméstnanci spolecnosti moznost se konkrétné vyjadrit k libovolné ob-

lasti své spokojenosti v souvislosti se zameéstnavatelem.
Oblasti spokojenosti THP

Vystup z dotaznikt ukazal, ze technickohospodaisti pracovnici si nejvice ze vSeho ceni
pracovniho kolektivu. Na tomto faktu se shodlo celkem 15 respondentti z 21. Celkem 9
zaméstnancu ocenilo stabilitu zameéstnavatele a 4 z nich ocenili moznost se v ramci svého
zameéstnani nadale vzdelavat. Zaméstnanci firmy jsou vdécni za firemni akce, které pro
n¢ zameéstnavatel porada, na coz v dotaznicich poukazali 3 THP. Dalsi tfi pracovnici
chvalili moznost prace z domova. Home office vSak neni oficialnim benefitem spolec-
nosti a zalezi pouze na vedoucim, zda se ve vyjimecnych pfipadech rozhodne svym pod-
fizenym tuto vyhodu umoznit. Aktualng tento benefit svym podfizenym umoziiuje pouze
vedouci technologie. Dva pracovnici dale zminili, ze jsou velmi spokojeni s naplni své
prace.

Graf 3: Pocty THP v jednotlivych oblastech spokojenosti

= Kolektiv

= Stabilni pracovni prostfedi
Mozmost vzdélavani a rozvoje
Firemni akce

= Moznost priace z domova

= Naplsi prace

Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
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Oblasti spokojenosti vyrobnich pracovnika

Ukazalo se, ze kolektiv je faktor, ktery hraje nejvétsi roli také ve spokojenosti vétsiny
vyrobnich pracovnikll. Celkem 25 ze 46 vyrobnich pracovnikli ocenilo v této Casti fun-
gujici kolektiv. 11 zaméstnanci si chvalilo své vedouci a pracovnici ze svafovny a mon-
taze ocefiovali jednosménny provoz. 7 pracovniki si pochvalovalo moznosti vzdélavani
a rozvoje, kterym se mu v podniku dostava. Mezi oblastmi spokojenosti se dale trikrat
opakovala naplii prace, pracovni doba a pracovni prostiedi. A¢ vétSina zameéstnancu bere
tento fakt jako samoziejmost, jeden zaméstnanec ze svarovny ocenil skute¢nost, ze mu
mesicni vyplata pfijde vzdy vc€as na ucet. Jednou byla zminéna také moznost parkovani

v arealu spolecnosti.

Graf 4: Pocty vyrobnich pracovniku v jednotlivych oblastech spokojenosti

Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Poté, co zameéstnanci dostali prostor vyjadfit se k pozitivnim vjemim tykajicim se jejich

zameéstnavatele, prisla fada na vjemy negativni.
Oblasti nespokojenosti THP

Celkem 10 THP poukazalo na svou nespokojenost tykajici se aktualniho balicku benefitu.
Vétsina z nich byla konkrétni a porovnavala benefity spolecnosti s konkurenci. Z vystupti
dotazniku vyplynulo, ze by zaméstnanci ocenili 25 dni dovolené, které jsou ve vét§iné
konkuren¢nich firem jiz béznym standardem. Ackoliv firma nabizi zmifiované vérnostni
volno az 6 dni, novée nastupujici zaméstnanci jej nepovazuji za benefit. Dale se asto opa-
koval benefit Cafeteria a penzijni pfipojisténi. Rada zaméstnanctl zminila, Ze by ocenili
stravenky Ci stravenkovy pausal, jelikoZ jim jidlo v kantyné nechutna. Vétsina pracovnika
by ocenila 13. a 14. plat. 5 pracovnikt vyjadiilo svou nespokojenost tykajici se nejasné

nastavenych kompetenci a odpoveédnosti. 4 zaméstnanci si stézovali na nedostatek pra-
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covnich sil a 3 poukazali na absenci individualné nastavenych vzdélavacich plant. Dva-
krat padla také slova zastupitelnost, nesystemati¢nost jednotlivych firemnich procesu a

komunikace. Jeden pracovnik zminil nespokojenost s finan¢nim ohodnocenim.

Graf 5: Pocty THP v jednotlivych oblastech nespokojenosti

Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Oblasti nespokojenosti vyrobnich pracovnika

Stejné jako v pripadé oblasti spokojenosti, i zde doslo ke shodé nazora THP a vyrobnich

pracovnika.

Celkem 22 respondentil ze skupiny vyrobnich pracovnikl uvedlo, ze povazuji bali¢ek
internich benefitt za nedostateCny. Uvadéli priklady benefitu, které by si prali ve spolec-
nosti zavést. Ty byly naprosto totozné se zaméstnaneckymi vyhodami, které zmifiovali
THP. 9 vyrobnich pracovnikt dale poukazovalo na nesystematicnost a nesrozumitelnost
vyrobnich plant a celkovy zplisob planovani vyrobnich zakazek. 8x se opakovala stiznost
na umisténi dochazkového terminalu. Ve spoleCnosti existuje pouze jeden dochazkovy
terminal, ktery je umistén ve vyrobni hale jednoho konkrétniho oddéleni. Pracovnici
ostatnich oddéleni tam museji pfes celou firmu dochézet. Potizeni dal§iho terminalu a
jeho umisténi na vratnici by vétsiné vyrobnich pracovnikl vyrazné zjednodusilo zivot.
Ctyfi pracovnici sdileli své rozhoiéeni s nedostate¢nym osvétlenim a odsavanim vzduchu
na jejich pracovisti. Na svarovné si stézovali na nedostatek sprch a na logistice na nizky
pocet Ctecek, které potiebuji ke své praci. 4x padla také stiznost na necitelnost vykresové
dokumentace zptiisobenou jeji nedostatecnou velikosti. Nékolikrat se opakovala také ne-

spokojenost s prili§ vysokymi cenami obédu ¢i jejich kvalitou. 3 pracovnici poukazovali
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na nedostatek manipulacnich 1 skladovacich prostor na jednotlivych halach. Dvéma za-
meéstnancim vadi interni komunikace, ktera dle jejich vyjadieni nefunguje tak, jak by
méla.

Graf 6: Pocty vyrobnich pracovniku v jednotlivych oblastech nespokojenosti

Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Vlastni navrhy zlepSeni soucasné situace

Zameéstnanci firmy navrhli seznam moznosti, které by mohly situaci ve firmé vylepsit a
soucasné zvysit jejich motivaci a spokojenost. Zastupce personalniho oddéleni pak tyto
podnéty zpracoval, aby je mohl nasledné prezentovat vedeni firmy. Pro ucely této prace
byly vybrany nejdilezitéjsi navrhy, které bezprostiedné souviseji s motivaci a odmeéno-

vanim zaméstnancu.
Vétsina zaméstnancua firmy se shodla na nasledujicich oblastech ke zlepseni:

1. Rozsiteni nabidky benefitti firmy o 25 dni dovolené, stravenky, odmény za do-
chazku/nemarozeni, zavedeni systému Cafeteria, 13. a 14. plat, ro¢ni odmény, pii-
spévek na volny Cas, penzijni pfipojisténi, moznost jiné formy stravovani.

2. Jasné stanoveni pracovnich naplni jednotlivych pozic a kompetenci kazdého pra-
covnika.

3. Definovani dlouhodobych a kratkodobych cila jednotlivych pracovnikd. Provaza-
nost cili s odménami za jejich dosazeni.

4. Nastaveni pravidelného rocni rast platu, a to minimalné s ohledem na inflaci.

5. Castéj$i organizovani firemnich akci.
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Druha ¢ast dotazniku

Tvrzeni €. 1: Mam vytvoreny podminky pro kvalitni vykon mé prace.

Prvni otdzka z druhé ¢asti dotazniku se tykala pracovnich podminek a toho, jak ovliviuji
vykon prace jednotlivych zaméstnanct. 23 % THP se s timto tvrzenim naprosto ztotoz-
nilo. 67 % z nich s timto vyrokem spise souhlasila a pouze 10 % THP bylo vice naklonéno
negativni odpovédi. Nikdo vsak toto tvrzeni pfimo nenegoval. Nespokojeni zamé&stnanci
byli co do poctu 2 a pochazeli z obchodniho a technologického oddé€leni. Diivodem jejich
nespokojenosti v tomto sméru je zapfic¢inén ne zcela dobfe fungujicim ERP systémem,
ktery byl v podniku zaveden v dubnu 2021. Nefunkcnost ERP systému zpomaluje a zne-
pfijemtiuje praci téchto pracovnika.

Graf 7: Postoj k THP K tvrzeni ¢. 1
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Jak 1ze vypozorovat z grafu nize, vétSina vyrobnich pracovnikt také souhlasila s tim, ze
pracovni podminky pro kvalitni vykon své prace v podniku nepostradaji. 7 % respondentt
s tvrzenim spiSe nesouhlasilo a 4 % z nich vyjadfili razantni nesouhlas. Divody jejich
nespokojenosti v tomto smeéru byly stejné€ jako u THP pracovniki podrobeny bliz§imu
rozboru a ukazalo se, Ze nespokojenost té€chto vyrobnich pracovnika vychazi hlavné z ne-

dostatku komunikace a neochoty zasobovacu a fidi¢i VZV spolupracovat.
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Graf 8: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 1
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 2: Na pozici mi bylo poskytnuto odpovidajici zaskoleni.

Ackoliv ani jeden z grafti nize nepodava Uplné negativni vysledek, z obou je ziejmé, ze
adaptacni procesy a zaskolovaci plany podniku je nutné vyrazné zdokonalit. Co se tyka
THP, s uvedenym tvrzenim spise nesouhlasilo 29 % zastoupenych pracovniky z obchod-
niho, Gc¢etniho, technologického a personalniho oddéleni. Vétsinu téchto pracovniku spo-
juje kratsi doba puisobeni ve firme, tzn. 0-2 roky. Z tohoto faktu lze tedy usuzovat, ze
vzpominky téchto zameéstnanct na zacatky ve firmé€ jsou pomérné Cerstvé. Vsichni se
jednoznacéneé shodli, ze v podniku chybé&ji zaskolovaci plany, manudly, jasné€ popsané pra-
covni procesy 1 konkrétné vymezené kompetence a odpoveédnosti. Jedna o tytéz faktory,
které zaméstnanci zminovali jiz v oblastech nespokojenosti v prvni casti dotazniku.

Graf 9: Postoj THP k tvrzeni ¢. 2
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Vyrobni pracovnici si na zpusob zaskoleni nijak vyrazné nestézovali. Lze odhadovat, ze
divodem jejich kladnych vyjadieni v tomto sméru je skuteCnost, ze prace u vyrobnich
stroju je méné naro¢na a malé mnozstvi jednotlivych procest se neustale opakuje. Ve-
douci obrubny, ktery s tvrzenim spiSe nesouhlasil, se vyjadril tak, ze se musel vSe od

zaCatku naucit sam a na vSe si piijit. Celkem 15 % pracovnika s uvedenym tvrzenim spise
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nesouhlasilo a 4 % z respondentl s vyrokem nesouhlasili razantn€. Vsichni uvedli, ze
zaucovaci systém neni propracovan a skolitel, ktery jim byl v ramci zauceni pfidélen vy-
konéval zarovenl 1 svou praci, takze nemél dostatek Casu se jim vé€novat. VSichni stale citi
mezery ve svych znalostech vykresové dokumentace i jednotlivych stroji a pracovnich
procest ve vyrobé. Mezi respondenty, ktefi s vyrokem spiSe nesouhlasili byli mimo jiné
vedouci a technolog lakovny. Ti uvedli, Ze na zacatku svého pusobeni ve firmé neméli
k dispozici zadné manualy ani zaskolovaci plany a museli si tudiz na vSe pfijit vlastni
cestou.

Graf 10: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 2
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 3: Presné vim, co se ode mé na pozici oCekava.

Graf nize prozrazuje, ze vétSina THP m4 jasno v tom, co se od nich na jejich pozici oCe-
kava. 19 % respondentu s timto vyrokem spise nesouhlasilo. VSichni z nich plsobi ve
spoleCnosti kratce a jejich zmatenost tykajici se vlastni role v podniku vyplyva, dle po-
drobngjsi komunikace s nimi, z nejasné vydefinovanych kompetenci, odpovédnosti 1 ne-
konkrétn¢ formulovanych ocekavani ze strany piimych nadfizenych.

Graf 11: Postoj THP k tvrzeni ¢. 3
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
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Jak prezentuje graf nize, vétsina vyrobnich pracovniki nema pochyb o tom, co se od nich
na pozici ocekava. Pouze 4 % pracovniki s timto tvrzenim spiSe nesouhlasila a 2 % z nich
vyrok razantné odmitla. Divod byl opét stejny jako v predchozim v pfipad€, tentokrat
vsak negativni odpoveédi vzesli ze strany Skoliteld. Ti uvedli, Ze je vedouci povétuje sko-
lenim novacku a soucasné po nich chce praci na stroji a dosazeni pozadované efektivity

prace. Tyto ukoly se vSak dle jejich ndzoru nedaji soubézné vykonavat efektivné.
Graf 12: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 3
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 4: Mam zde moznost se dale vzdélavat v oboru.

Valna vétSina THP v tomto smeéru jednohlasné souhlasila. Firma nabizi fadu Skoleni pro
kazdého pracovnika, a jak jiz bylo zminéno, je zapojena do fady vzdélavacich projektu.
S timto tvrzenim nesouhlasilo pouze 10 % respondentt. Jednalo se o dva technology,

ktefi uvedli, Ze by uvitali Skoleni §ita na miru dle nastavenych rozvojovych plant.

Graf 13: Postoj THP k tvrzeni ¢. 4
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
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VétSinova Cast vyrobnich pracovnikil s timto tvrzenim také souhlasila. Ti, ktefi nesouhla-
sili, uvedli, ze by uvitali pravidelna rocni Skoleni na stroje, vykresovou dokumentaci,

materialy a idealné také technologické novinky v odvétvi.

Graf 14: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 4
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 5: Za svou praci jsem spravedlivé ohodnocen/a.

Vystup z tohoto tvrzeni, zaméfeného na odméinovani, ukéazal, minimalné s ohledem na
THP, pozitivni vysledek. Pouze 10 % respondentt, v tomto pfipad€ 2 pracovnici tcetniho
oddéleni hodnoti své mzdy jako neadekvatni s ohledem na nabidku na pracovnim trhu
v jiznich Cechach. 5 % respondentd, piedstavujicich jednoho zaméstnance z oddé&leni
technologie, vyjadrilo svij razantni nesouhlas. Nesouhlas byl vysvétlen faktem, ze mzdy
ve spolecnosti ABC s.r.o. nejsou pravidelné navySovany o vysi rocni inflace. Zbytek za-

meéstnanct na TH pozicich se dle svych vyjadieni neciti v tomto sméru podcenovan.

Graf 15: Postoj THP k tvrzeni ¢. 5
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
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Prekvapive ani vétsina vyrobnich pracovniki se neciti finan¢né podcenéna. Ne zcela spo-
kojeni zaméstnanci uvedli, ze mzda by mohla byt vyssi, pfipadng, Ze v jiné firm¢& na ob-
dobné pozici je financ¢ni ohodnoceni zajimavéjsi. To v§ak mohou byt pouze domnénky
pramenici z marketingovych kampani konkurencnich firem.

Graf 16: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 5
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 6: Jsem spokojen s benefity, které firma nabizi.

Vystupy ze Sestého tvrzeni zcela odpovidaly nazorim zameéstnanci prezentovanym
v prvni Casti dotaznikii. Pfevazna vét§ina pracovnikd z obou skupin se s timto tvrzenim
neztotoziiuje a neni zcela ¢i vibec spokojena s aktualni nabidkou firemnich benefitd. Vét-

Sina z nich by uvitala tyden dovolené navic, ,sick days“, pravidelné odmény ve formeé

piispévki do Cafeterie ¢i 13. a 14. mzdy. Velkou ¢ast z nich, predevsim technickohospo-
dafské pracovnici, by potésil prispévek zameéstnavatele na penzijni pfipojisténi. S ohle-
dem na trvajici pandemii by se fadé zameéstnanct libilo, kdyby jim zaméstnavatel posky-
toval pravidelny piidél vitamina a navzdory COVIDu 19 zacal opét realizovat firemni
akce. Néktefi THP v této souvislosti zminovali také absenci vyrocnich pohovort a pravi-
delnych tymovych schtiizek, které by zlepsily komunikaci a informovanost jednotlivet i
tymu a obecné zvySsili motivaci. Pracovnici technologie se shodli, ze by uvitali jazykové
kurzy, které by jim hradil zameéstnavatel. Toto privilegium vSak mé aktualné pouze hrstka
zamestnancu. Vyrobni pracovnici si stéZzovali na vysoké ceny obédi a néktefi zamést-
nanci narazeli na nedostateCnou kvalitu pokrmt. Zameéstnanci, ktefi maji doma déti, by
velmi ocenili pfispévek na letni tabor a pracovnici ve vyrobé by si prali odménu za ne-

marozeni a bezabsenc¢nost.
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Graf niZe dokazuje, ze jen velmi malé procento pracovniku je spokojeno s aktualni na-
bidkou firemnich benefiti. Zaméstnanec, ktery vyjadril striktni souhlas s vy$e uvedenym
tvrzenim, pracuje ve spolecnosti vice nez 10 let. Z této skutecnosti 1ze usuzovat, ze mozna
nema piehled o soucasnych trendech v oblasti firemnich benefiti a nezna konkurencni
nabidky v této oblasti. Zde se vSak jedna pouze o nepodlozenou domnénku.

Graf 17: Postoj THP k tvrzeni ¢. 6
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Jak jiz bylo uvedeno, vétSina vyrobnich pracovnikli by také uvitala nové benefity. Pfi
bliz§im zkoumani jednotlivych odpovédi bylo zjisténo, ze vétsina v tomto sméru spoko-
jenych zaméstnanct jsou zahrani¢ni pracovnici. Lze se tedy opét domnivat, Ze neznaji

aktualni trendy v oblasti firemnich benefit.

Graf 18: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni €. 6
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 7: Jsem hrdy/a na to, Ze jsem zaméstnancem této firmy.

Nasledujici graf dokazuje, ze i pies nespokojenost s nabidkou benefiti a zaskolovacimi
plany je vétsina THP hrda na to, ze muze byt soucasti spole¢nosti ABC s.r.o. Pouze 19 %

respondentu, predstavujicich 4 THP, se v tomto sméru vyjadfilo spiSe negativné.
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Graf 19: Postoj THP k tvrzeni ¢. 7
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Z tad vyrobnich pracovnikii se k tomuto tvrzeni vyjadfilo pouze 36 respondentt. Pro 10
z nich byla tato formulace pravdépodobné nepochopitelna, nebo se jim jednoduse ne-
chtélo na tvrzeni reagovat. 83 % respondentt z fad vyrobnich pracovniki potvrdilo hrdost
na prislusnost ke svému zaméstnavateli. Pouze 17 % z nich se vyjadiilo negativné. Bo-
huzel tito respondenti byli anonymni, tudiz nebylo mozné zjistit od nich konkrétné&jsi da-
vody tykajici se jejich postoje.

Graf 20: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 7
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
Tvrzeni €. 8: Myslim si, Zze u konkurence bych se mél/a 1épe.

Odpovédét na posledni tvrzeni nebylo pro vétSinu pracovnikll jednoduché, jelikoz jej
nelze posoudit zcela objektivné. Pravdépodobné prave z tohoto divodu nebyl téméf ni-

kdo ze zaméstnancu ve své reakci na toto tvrzni zcela striktni.
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Jak dokazuje nasledujici graf, THP s uvedenym tvrzenim spise nesouhlasi. Naprosty sou-
hlas vyjadrfil pouze jeden pracovnik z Gcetniho oddéleni v zastoupeni 5 %. Lze se du-
vodné domnivat, ze tento respondent na uvedeny vyrok nahlizel z perspektivy vyse své
mzdy. Ta se mu, jak jiz vyplynulo z odpovédi vySe, zda neimérné nizka k jejich pozici a
specializaci. S tvrzenim spiSe souhlasili dalsi 4 pracovnici v zastoupeni 19 %. Divodem
jejich odpovédi bylo opét finanéni ohodnoceni.

Graf 21: Postoj THP k tvrzeni ¢. 8
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani

Z tad vyrobnich pracovnikil na tento vyrok zareagovalo pouze 32 respondenti. 25 % re-
spondentt se zde priklanélo k tomu, Ze by se jim v jiném podniku mohlo vést 1épe. Di-
vody téchto domnének byly ve vétsiné ptipadl ovéreny a bylo zjisténo, ze za nimi stoji
opét finance. Marketingové aktivity a naborové kampané slibujici enormni odménu na
pozicich délnikd ovliviiuji pohled zaméstnancli spolecnosti ABC s.r.o. na uvedené tvr-

zeni.

Graf 22: Postoj vyrobnich pracovniku k tvrzeni ¢. 8
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Zdroj: vystup z dotazniku, vlastni zpracovani
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4.4.3. Prezentace vysledku a rozhovor s vedenim spolecnosti

Vysledky pruzkumt spokojenosti byly v prosinci roku 2021 prezentovany vedeni spolec-

nosti ABC s.r.o. a néasledné také vedoucim jednotlivych odd¢leni.

S vedenim podniku byl poté veden nestrukturovany rozhovor tykajici se vystupt z dotaz-
nikt a jednotlivych bodd, které se tykaly nespokojenosti zaméstnanct. V navaznosti na
cely tento proces bylo navrzeno nekolik opatteni, ktera by mohla vést ke zvyseni spoko-
jenosti a motivovanosti zameéstnanci, a tim nasledné k celkovému zlepSeni situace v pod-

niku.

4.5. Navrhy opatreni ke zlepSeni soucasné situace ve firmé

V reakci na provedeny prizkum spokojenosti zaméstnancli a nasledny rozhovor s ma-
nagementem firmy byla navrzena nésledujici opatieni, ktera by mohla zlepsit spokojenost
pracovnikd spoleCnosti a zvysit jejich motivaci. Lze predpokladat, ze motivovanéjsi za-
meéstnanci by zvysili také svou vykonnost, coz by nasledné mélo vést k lepsim vysledkim

a prosperité celé organizace.
Navrzena opatfeni jsou nasledujici.
4.5.1. Zavedeni systému Cafeteria

Z provedeného pruzkumu spokojenosti vyplynulo, Ze ze vSeho nejvice by zaméstnanci
spolecnosti ABC s.r.o. ocenili rozsifeni nabidky benefiti. Pokud by se k balicku soucas-
nych benefitd zavedl jesté systém Cafeteria, ktery by fungoval jako odména za nemaro-
déni, obé strany by z toho profitovali. Lze predpokladat, ze by Casté absence nékterych
pracovnikd klesly. Zameéstnanci by od firmy ziskali nedanénou financni ¢astku urcenou

na volnocasové aktivity.

V tomto sméru by bylo idealni inspirovat se u konkurence. Prizkum webovych stranek
vyrobnich firem v JihoCeském kraji ukazal, Ze pfispévek poskytovany zaméstnancim
touto formou se u vétSiny zkoumanych podnikti pohybuje mezi 10 000 az 20 000 K¢
rocne.

Navrh by tedy vypadl nasledovné. Zavedl by se systém Cafeterie v elektronické podobé.
Kazdy zaméstnanec by tak ziskal svijj vlastni acet, kam by se mu dvakrat rocné pfipsalo

5 000 bodu. Body v Cafeterii funguji jako ekvivalenty penéz. To znamena, ze 1 bod je
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roven 1 K¢. Uzivatelé ziskaji pristup k vlastnimu uctu a také vlastni platebni kartu. Mo-
hou si pak libovolné vybirat z online nabidky Cafeterie a uhradit si naptiklad dovolenou,
ubytovani, zaplatit si volnocasové zazitky na Slevomatu ¢i nakupovat vstupenky na kon-
certy pres platebni branu. Platebni kartou lze hradit vstupné do kina, divadla, nakupovat
v zbozi v Iékarnach a vybranych knihkupectvich nebo tfeba vyrazit do fitness centra.
Cafeterie nabizi nepfeberné mnozstvi moznosti, jak investovat do aktivné straveného vol-

ného Casu.

Prispévek v hodnoté 5000 K¢ by se vyplacel vzdy v lednu a ¢ervenci spolu s vyplatou za
predchozi mésic a slouzil by jako bonus za nemarodéni. Bonus za nemarodéni by fungo-
val nasledovné. Zaméstnanci by dle vnitiniho pfedpisu méli narok na pét pracovnich dni
pracovni neschopnosti v pribéhu Sesti mésicu, které by predchazely vyplaceni tohoto bo-
nusu. Téchto Sest mésica by fungovalo jako rozhodné obdobi pro ptiznani bodi do sys-
tému Cafeteria. Management spoleCnosti by si vyhradil pravo pfiznat tento bonus i za-
meéstnanci, ktery by byl prokazatelné v dlouhodobé pracovni neschopnosti. A to hlavné
z toho diivodu, aby pracovnici nechodili do prace nemocni ze strachu, ze o body z Cafete-

rie pfijdou.

Body v systému Cafeteria funguji jako ekvivalenty penéz. Ro¢ni naklad firmy by byl tedy
roven 10 000 K¢ za 1 pracovnika. Primérny evidencni stav zaméstnanct podniku ABC
s.r.0. se pohybuje okolo 120. Celkovy ro¢ni naklad firmy by tudiz v maximalni sumé Cinil
1 200 000 K¢&. Po konzultaci se spolecnosti zajistujici implementaci a udrzbu tohoto sys-
tému jiz bylo dohodnuto, ze veskeré dalsi naklady spojené s jeho zavedenim 1 idrzbou by
byly zdarma. Fakturace by probihala jednou mési¢né€ a zahrnovala by pouze zaméstnanci

realné utracené body ze systému.

4.5.2. Optimalizace vérnostniho volna

Pokud by vedeni pfistoupilo na zruSeni vérnostniho volna a misto toho zavedlo pét dni
dovolené navic, mohlo by to mit vliv nejen na spokojenost soucasnych zameéstnancu, ale

také na uspésn€jsi nabor novych pracovnikd.

Z rozhovort s vedenim spolec¢nosti vSak vyplynulo, Ze postoj] managementu k zavedeni
tydne dovolené navic je jednoznacné zamitavy. Byla v§ak diskutovana moznost urychleni
vérnostniho volna. Misto nutnosti Sesti odpracovanych let ve firmé, nezbytnych pro zis-

kani Sesti dni vérnostniho volna navic, by stacilo odpracovat pouze tii roky. Po dvou
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letech ve firmé by pak zaméstnanci vznikl narok na tfi dny vérnostniho volna navic, které

aktualn€ muze ziskat az po tiech letech v podniku.

V tomto pfipadé by nedoslo k vyznamnému zvyseni nakladd spolecnosti. Ty by byly

v piipadé zavedeni tydne dovolené navic pro vSechny zaméstnance vyrazngjsi.

4.5.3. Jasné definované odpovédnosti a kompetence pracovniku

Vystupy z dotaznika dale poukazaly na nespokojenost zaméstnancu tykajici se nejasné
popsanych kompetenci a odpovédnosti. V navaznosti na tuto skute¢nost by bylo ptihodné
provést v podniku analyzu vSech pracovnich pozic nebo revizi soucasnych popist pra-
covnich mist. V idealnim ptipadé by se dalo navrhnout vypracovéani kompetencnich mo-
dell na kazdou pozici ve firmé. Tyto modely by nezahrnovaly pouze samotny popis Cin-
nosti na kazdé pozici v podniku, ale také osobni predpoklady pro vykon dané pracovni
pozice a odpoveédnosti s vykonem této pozice spojené. Tento systém by pomohl pracov-
nikiim pochopit, co presné se od nich oCekava, za co konkrétné zodpovidaji a co mohou

udélat pro to, aby se profesné posunuli dal.

Néklady spolecnosti ABC s.r.0. na realizaci tohoto navrhu by byly zanedbatelné. Tykaly
by se pouze Casu vénovanému praci, kterou by vynalozil pracovnik zodpovédny za tento
projekt. Lze predpokladat, ze tyto naklady by se firmé v dlouhodobém horizontu vratily,
a to s ohledem na predpokladané zvySeni efektivity prace zaméstnancu s jasn€ definova-

nymi odpoveédnostmi, kompetencemi a konkrétné popsanymi pracovnimi procesy.

Realizace posledniho navrhu by méla na zameéstnance zaptsobit jako motivacni faktor a
mohla by vyrazné zvySit nejen spokojenost, ale také motivovanost jednotlivych pracov-
nikt. Ti by diky jasné vizi i konkrétn€ popsanym odpoveédnostem presné€ védeéli, co mo-
hou d¢lat pro to, aby byli ve své praci uspesnéjsi. Lze predpokladat, ze by je prace na-
sledné vice bavila, a to by se brzy mohlo odrazit na jejich pracovnim vykonu. Timto zpt-
sobem by melo byt v dlouhodobém horizontu dosazeno hlavniho cile této prace, a sice

zlepSeni celkové situace ve spolecnosti ABC s.r.o0.
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5.Zavér

Teoreticka Cast této prace jasné nastinila, ze k tomu, aby zaméstnavatel mohl skute¢né
vyuzit potencial svych pracovnikl, musi se nejprve naucit je spravné motivovat. To zna-
mena, ze vedeni podniku by mélo pfijit na zptsob, jak své lidi dovést k tomu, aby z vlast-
niho pfesvédceni sdileli jeho vizi a snazili se smefovat ke stejnému cili. Bude-li zamést-
navatel motivovat své lidi pouze prostiednictvim vnéjsich stimuld, jako jsou finan¢ni od-
meény nebo benefity, pravdépodobné se mu nepodaii dostat ze svych pracovnikid ma-

Ximum.

Pokud se vSak zaméstnavateli podaii pochopit vnitini touhy, pfani, potfeby i hodnoty
jednotlivych pracovnikt a ty nasledné uspokoji, 1ze predpokladat, ze zameéstnanci budou
pro jeho podnik pracovat s mnohem vét§im nasazenim a oddanosti. Vedeni poc€etnéjsiho
podniku samo o sob& pochopitelné nedokaze zachytit a uspokojit potieby kazdého za-
meéstnance. Je tedy stézejni, aby se management firmy zaméfil na zdroje vnitini motivace
liniovych vedoucich a ty vedl ke stejnému pfistupu vaci jejich piimym podiizenym.
Touto cestou by bylo mozné dosahnout sdilené vize vSech pracovnikt a vyssi miry spo-
kojenosti, ktera by mohla vést k lepsi vykonnosti kazdého z nich. Z vySe uvedeného kaz-
dopadné vyplyva, zZe je vysoce nepravdépodobné dovést zaméstnance od pouhé spokoje-

nosti az k osobni angazovanosti pouze za pomoci vn€jSich stimult.

Hlavnim cilem této prace bylo zhodnoceni motiva¢niho systému a odméfiovani zameést-
nancll ve vybraném podniku a nasledné navrzeni konkrétnich doporuceni pro zlepseni

soucasného stavu.
Teoreticka ¢ast prace pomohla k pochopeni zkoumané problematiky.

V praktické Casti prace byl predstaven vybrany podnikatelsky subjekt. V navaznosti na
seznameni se s firmou a jejim odménovacim systémem byly vytvoreny, distribuovany a
vyhodnoceny dotazniky spokojenosti zaméstnanci. Vystupy z té€chto dotazniki umoznily
detailni analyzu soucasného motiva¢niho systému firmy, na kterou navézaly rozhovory

s vedenim podniku.

Jednotlivé kroky uvedeného procesu vedly ke tfem konkrétnim doporucenim. Prvni pre-
destfeny navrh se tyka rozsifeni soucasného balicku zaméstnaneckych vyhod o systém
Cafeteria. Uvedeny navrh detailné popisuje proces zavedeni tohoto benefitu, véetné pied-

pokladanych nakladd s tim spojenych. Druhé doporuceni se zabyva moznosti urychleni
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vérnostniho volna a popisuje jeho potencialni piinos s ohledem na spokojenost zamést-
nanct firmy. Posledni doporu¢eni upozoriuje na nejasné popsané odpovédnosti jednotli-
vych pracovnikli. V navaznosti na tento poznatek pak treti navrh nastifiuje moznosti pro-
vedeni analyzy pracovnich mist ve firmé a nasledné vytvoreni kompeten¢nich modeld,

které by jasné definovaly pozadavky kazdé pozice ve firmé.

Uvedena doporuceni by mohla znateln¢ ptispét ke spokojenosti zaméstnanct a vést k je-
jich vyraznégjsi angazovanosti a vyS$§imu pracovnimu nasazeni. Vyssi vykonnost pracov-
nikt by méla vést k vyssi vykonnosti celého podniku a tim mu zarucit dlouhodobou pro-

speritu a celkové zlepSeni souCasné situace ve firme.
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I. Summary

The title of this bachelor thesis is The system of motivation and remuneration of em-
ployees in a particular company. The motivation in general is an important factor which
drives all individuals forward and help them to achieve their goals. No employer, whose
aim is a long-term prosperity of his company, should not underestimate an importance of

employees” motivation.

This thesis analyzes the system of motivation and remuneration of employees in a manu-
facturing company located in South Bohemia. The analyzed company did not want its
name to be published. So the name ABC s.r.o. was used instead of the company s real

name.

The thesis consists of three main parts: theoretical part, introduction of the main goal with

the explanation of used methodology and practical part.

Theoretical part of this thesis is focused on definitions of basic concepts related to the

motivation theories and principles of remuneration in Czech Republic.

The main goal of this thesis is to analyze and evaluate the current system of motivation
in the company and then come up with recommendations which could help to improve
the situation. Two methods were used to analyze the current system of motivation and
remuneration of employees in the company: an employee satisfaction survey and inter-

views with top management.

Practical part gives general informations about the company and analyzes its system of
motivation and remuneration. This analysis is followed by an employee satisfaction sur-
vey with concrete output and constructive suggestions from employees for possible im-
provements of current system. Tree particular suggestions to improve current situation
are descriped in the end of the practical part. These sugestions could increase employees’
motivation and thus lead to their higher productivity and their satisfaction at work. This

all could help the company to achieve higher prosperity in long-term horizon.
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spise nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:

2. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Na pozici mi bylo poskytnuto odpovidajici zaSkoleni.

A.

souhlasim

B. spise souhlasim
C.
D

. nesouhlasim

spise nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:

3. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Pfesné vim, co se ode mé na pozici ocekava.

A.

souhlasim

B. spise souhlasim
C.
D

. nesouhlasim

spise nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:

4. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Mam zde mozZnost se dale vzdélavat v oboru.

A.

souhlasim

B. spise souhlasim
C.
D

. nesouhlasim

spise nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:



5. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Za svou praci jsem spravedlivé ohodnocen/a.
A. souhlasim
B. spise souhlasim
C. spiSe nesouhlasim

D. nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:

6. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Jsem spokojen s benefity, které firma nabizi.
A. souhlasim
B. spise souhlasim
C. spiSe nesouhlasim

D. nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:

7. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Jsem hrdy/a na to, Ze jsem zaméstnancem této firmy.
A. souhlasim
B. spise souhlasim
C. spiSe nesouhlasim

D. nesouhlasim
Vlastni poznamky k dané oblasti:

8. Zakrouzkujte odpovidajici tvrzeni: Myslim si, Ze u konkurence bych se mél/a lépe.
A. souhlasim
B. spise souhlasim
C. spiSe nesouhlasim

D. nesouhlasim

Vlastni poznamky k dané oblasti:



