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1 Uvod

vvvvvv

a nejveétsim bohatstvim podniku. Od spokojenosti zaméstnancti, tedy postoje a pocitu
zaméstnanct, ktery maji ve vztahu k jejich praci, se odviji pracovni nasazeni, kvalita
vykoni, riist a zisky podniku. Znalost spokojenosti zaméstnancti je pro zamestnavatele

V dnesni dobé& nizké nezaméstnanosti dilezita 1 z divodu soucasné situace na trhu prace

Cilem podnikt je spravné motivovat a stimulovat zaméstnance a tim zvySovat jejich
spokojenost. Zakladnim podnétem pro zaméstnance je motivujici prace, ktera je
pfiméfené komplexni, rozmanitd, vyznamna i autonomni a poskytuje zaméstnanciim
odpovidajici zpétnou vazbu. Spokojenost zaméstnanci Uzce souvisi se mzdovym
systtmem podniku. Dobife nastaveny mzdovy systém je kli¢em k tuspéchu celého

podniku.

Legislativa upravuje zakladni prava a povinnosti, které musi zaméstnavatel dodrzovat.
Zaroven vSak dava volnost zaméstnavateli vytvofit si svilj efektivni mzdovy systém, ktery
je upraven bud’ v kolektivni smlouvé, nebo ve vnitropodnikovém piedpisu. Spole¢nosti
mzdovy systém dokonce povazuji za své know-how. Mzdovym systémem se rozumi
zpiisob, jakym se v konkrétni firmé tvoii vySe mzdy. V sou€asné dob¢ je trend kladeny
na zvySovani variabilni slozky mzdy. Proto je v kazdém podniku postaven odménovaci
systém odliSn€ ve snaze mit ho atraktivni pro zaméstnance tak, aby podnik ziskal
konkuren¢ni vyhodu na rozsahlém trhu prace. PficemZ se podniky snazi o to, aby
z pohledu vlastnikli podnik dosahoval co nejvétsi trzni hodnoty pii minimalizaci

vynaloZenych naklada.

Bakalatskéa prace je rozdélena na dvé Casti. Teoretickou, v niz seznamuje Ctenaie
s danou problematikou mzdového systému a spokojenosti zaméstnancti, a praktickou,
ve které jsou aplikovany ziskané poznatky z teoretické ¢asti na konkrétni podnik. Cilem
je zhodnotit vazbu mezi spokojenosti zaméstnanct a aplikovanym mzdovym systémem
vV podniku a nésledné na zakladé zjiSténych udaji navrhnout opatieni ke zlepSeni

stavajiciho stavu.



2 Literarni reSerse

2.1 Spokojenost zaméstnanci

Pracovni spokojenost miizeme chapat jako spokojenost zaméstnancli s praci
a pracovnimi podminkami (kritérium persondlni politiky organizace, ¢im vétsi
spokojenost, tim 1épe se podnik o své zaméstnance stard). Spokojenost zaméstnancu Ize
chapat také jako podminku efektivniho vyuzivani pracovniho potencidlu (jednad se
o uspokojeni ze smysluplné prace, pocit naplnéni, radosti z vlastniho uplatnéni).
Spokojenost zamé&stnancli v§ak muze byt i ve smyslu uspokojeni ¢lov€ka na zakladé
dosahovani nizkych cila (jedna se o piekazku nebo brzdu zZadouciho pracovniho vykonu

Vv jakékoliv oblasti lidské prace) (Bedrnova & Novy, 2007).
Odlisné vyznamy pracovni spokojenosti jsou uvedeny v tabulce 1.

Tabulka 1: Vyznamy pojmu pracovni spokojenost

Vyznamy pojmu pracovni spokojenost
2. vyznam

vnitini uspokojeni z prace

3. vyznam
nizka uroven naroku

1. vyznam
subjektivni vyjadfeni ke
kvalité péce o zamé&stnance
podniku
Vztahuje se

k pracovnim podminkdm
pracovnika

k prozitku aktivniho
naplnéni pracovnika

K pasivnimu
sebeuspokojeni pracovnika

Znamena

uroven péce o zaméstnance

mobilizaci pracovnich sil
,,Cim se vic snazim, tim vic

demobilizaci pracovnich sil
»Mné to staci, co bych se

m¢ to bavi!“ snazil(a)!*
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Zdroj: Pauknerova, 2006, str.

Obvykle pozadavky tykajici se spokojenosti s praci mohou zahrnovat vyssi plat,

spravedlivy systém odmeénovani, redlné piilezitosti k povySeni, ohleduplné

socialni interakce pfi  praci,

zajimavé a rozmanité ukoly a vysoky stupenn autonomie (kontroly nad tempem

a participativni  fizeni, dostatecny stupenl
a metodami prace). Mira spokojenosti jedincii je zavisla na jejich vlastnich potifebach,

o¢ekavanich a prostiedi, ve kterém praci vykonavaji (Armstrong, 2007).

Mnozi lidé zavidi tém, ktefi jsou v praci spokojeni, ktefi ve své praci nachazi
méfeni a vyzvy, ktefi se jednoduse tési na kazdy pracovni den. Pokud jsou zaméstnanci
Vv podniku spokojeni, podnik mé velkou konkuren¢ni vyhodu. K dosazeni konkurenéni

vyhody musi organizace najit zptsob, jak vytvofit a udrzet Uroven energie a vasng,



kterou pfinaSeji lidé do prace. Cesta ktomu je vytvafeni a udrzeni kultury,
V niz jsou spokojeni zaméstnanci, kteti zdroven pfitahuji nové zameéstnance, kteti se chtéji
prosadit v podniku. Novi zaméstnanci timto vytvaii ctnostny cyklus chovani (Macey,
Schneider, Barber & Young, 2011).

Dulezitost spokojenosti zaméstnanci a s ni souvisejici firemni kultura roste jak
vzhledem k nedostatku kandidatt na pracovnim trhu, tak i s tim, jak se hlavnim zdrojem
pracovnich sil stdvd nova generace. Ta upiednostiiuje ukoly, benefity
a pfijemnou atmosféru na pracovisti pfed finan¢ni kompenzaci. Spravné nastaveny

systém vytvaii produktivni tym a snizuje fluktuaci pracovniki (MoneyMAG.cz, 2017).
Na grafu 1 je dlikaz, Ze poCet nezaméstnanych se snizuje a volna pracovni mista rostou.
Graf 1: Pocet uchazecii o zaméstnani a volna pracovni mista
Vyvoj poc¢tu uchazeciu o zaméstnani a

volna pracovni mista
566,6 559,1

. 600
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+ 300
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e}
] 0
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- 0s0by, mista v tis. volna pracovni mista

Zdroj: data z (Statistiky nezaméstnanosti, 2018), vlastni uprava
2.2 Motivace, spokojenost a nespokojenost

Rozdil v produktivit¢ mezi spokojenymi a nespokojenymi zaméstnanci je vice
nez pétinovy. Prizkum University of Warwick zjistil, Ze $tastni pracovnici jsou o 12 %
produktivnéjsi a nestastni o 10 % méné produktivni nez prumér. Studie Columbia
University ukazala, ze obména pracovniki firem s bohatou firemni kulturou je 13,9 %,
ale pravdépodobnost odchodu zaméstnanci, ktefi pracuji v podniku s chudou podnikovou
kulturou je 48,4 % (MoneyMAG.cz, 2017).

Motivacni faktory Fredericka Herzberga vychazi z toho, Ze nékteré motivacni faktory

zvysuji pracovni motivaci 1 spokojenost, ptikladem je zajimavéa prace, projevené uznani,
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vyssi odpovédnost ¢i moznost osobniho rustu. Nékteré, rovnéz dilezité, vSak plsobi
jinak. Odstrafiuji pracovni nespokojenost nebo demotivaci pracovniki, k vy$si motivaci

vsak samy o sob¢ nevedou, poptipad¢ ji vyvolavaji jen kratkodobg.

Zeptame-li se zaméstnancu v jakémkoli podniku, ¢im je jejich nadiizeni motivuji,
po chvilce uvazovani odpovi, Ze finanénimi odménami, pochvalou ¢i uznanim.
Zeptame-li se, ¢im naopak vyvolavaji jejich nespokojenost, odpovi pohotove,
ze je demotivuje nespravedlivé hodnoceni, nezajem o jejich nazory ¢i podnéty, nedivéra
k jejich schopnostem, nedostate¢né pravomoci, piili§ svazujici pravidla prace,

Casté a nevysvétlené zmény ukolu atd.
Motivatory a hygienické faktory

Herzbergova dvoufaktorovéd teorie vysvétluje motivaci ¢i demotivaci. Motivacni
faktory déli na motivatory a hygienické faktory. Motivatory vedou k tomu,
Ze zaméstnanci pracuji s vyS$im zdjmem a nasazenim. Hygienické faktory motivacni
ucinek nemaji — pokud schazi, mohou demotivovat. Hygienické faktory se netykaji prace

samotné, ale pracovnich podminek. Motivatory a hygienické faktory uvadi nasledujici

tabulka 2. (Urban, 2017).

Tabulka 2: Prehled motivatoru a hygienickych faktoru

Motivatory: finanéni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost
kariérniho rlstu, samostatna ¢i rlznoroda prace, vyssi
rozhodovaci pravomoci, uplatnéni vlastnich schopnosti
a z4md, ziskavani novych znalosti, schopnosti a zkuSenosti,
Sir$i spolecensky vyznam €1 dopad préce, prace v zajimavém
a inspiryjicim spoleCenském prostiedi, moZnost vidét
vysledky své prace a byt na n€ hrdy, vyzva (vykondni

wewvr

pochvala, uznani, respekt, spolecensky status spojeny S praci

a jejimi vysledky
Pusobeni motivatori | vyssi pracovni nasazeni (zdjem o praci, pracovni Usili,
vyvolava: odpovédnost), vyssi pracovni spokojenost
Hygienické faktory: zékladni plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty,

vztahy na pracovisti, pracovni prostfedi, pravidla organizace,
informovanost zaméstnancli, rovnovaha mezi praci
a osobnim Zivotem

ZlepSeni hygienickych
faktoru vyvolava:
Zdroj: Urban, 2017, str. 19

omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost




Pro podnik je vys$i spokojenost i motivace zaméstnancii diilezitd. Pracovnici
si v dasledku své vyssi GspéSnosti pii spravné nastaveném systému odménovani i vice

vydé&laji (Urban, 2017).

Obecn¢ lze pracovni spokojenost interpretovat také jako bipolarni kontinuum,
kde na jedné stran¢ je vyrazna nespokojenost pracovnikil a na stran¢ druhé vyrazna

spokojenost. Od —1 do +1, kde 0 je neutralni vztah ¢lovéka k praci, tzv. lhostejnost.
2.3 Zpusoby urcéeni spokojenosti zaméstnanc

Job Description Index

JDI se pouziva v podnicich CR i v podnicich zahrani¢nich, ke zji§tovani trovné
pracovni spokojenosti. Zamétuje se na pét zakladnich aspektil, jimiz jsou mzda, moZnost
postupu, nadfizeny, prace samotna a spolupracovnici. V podminkach CR JDI lIze doplnit

o fyzické podminky prace, organizaci prace a pé¢i podniku o pracovniky.
Soubézné sledovani dil¢ich faktora

Dal$im casto uzivanym postupem je soubézné sledovani dillezitosti fady dil¢ich
faktorli, které souvisi s praci a spokojenosti s nimi. Tento postup umozZiuje zjistit

nejproblematic¢téjsi oblasti podnikového déni.
Dotazniky, rozhovory

V praxi se zjiSt'uje mira pracovni spokojenosti zameéstnanctli jednak s dil¢imi strankami
prace a pracovniho zafazeni, jednak jejich spokojenosti celkovou. Kvalitativné urcity
soubor postoji byva charakteristicky jak pro kazdého jednotlivce, tak 1 pro cela
pracovisté. K ovéfeni irovné pracovni spokojenosti se obvykle vyuzivaji rizné dotazniky
a fizené rozhovory, prostfednictvim nichz pracovnici na urcité skale vyjadiuji miru své
spokojenosti s dilcimi aspekty prace, napf. zfetelnou nebo méné zietelnou spokojenost

neboli mén¢ vyraznou ¢i velmi vyraznou nespokojenost (Pauknerova, 2006).
Kombinace dotazniku a rozhovoru

Jednd se o idedlni zplsob, protoze kombinuje kvantitativni udaje z dotazniku
s kvalitativnimi udaji z rozhovord. Vzdy se doporucuje, aby dotazniky byly doprovazeny
do hloubky jdoucimi rozhovory, a to i tehdy, kdyz z Casovych divodi zkoumame nazory
jen u omezené¢ho vzorku lidi. Alternativni cestou je nechat néjakou skupinu lidi
zodpoveédét dotazniky a pak stouto skupinou diskutovat o odpovédich na kazdou

z otazek. Je tim umoznéno zpracovani kvantitativni analyzy na zdkladé dotaznika
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a zaroven to skupiné nebo alespon n¢kterym Clentim, dava prilezitost, aby vyjadiili své

pocity detailnéji.
Vyuziti diskusnich skupin
Diskusni skupina zamétfena na konkrétni zaleZitosti je reprezentativnim vzorkem

pracovnikd, jejichz postoje a nazory tykajici se podniku a jejich prace se Setii. Skupina

musi mit rysy, jako jsou strukturovanost, informovanost, konstruktivnost a divérnost.
Posouzeni a vyhodnoceni vysledki

Celkové, obecné ukazatele spokojenosti neodhali vzdy vSe. Abychom mohli
rozhodnout, zda je, ¢i neni potieba zasahu, je dilezité se podivat na konkrétni stranky

spokojenosti ¢i nespokojenosti (Armstrong, 2007).
Bakalafskd prace se bude dale vénovat spokojenosti zaméstnancii ve vazbé
na mzdovy systém v konkrétnim podniku. Pro zjiSt€ni spokojenosti bude vyuzit

strukturovany dotaznik, ktery bude aplikovan na délniky v podniku.
2.4 Odménovani

Definice odmén

Odmény mohou byt ve form¢ hmotné 1 symbolické (nehmotné) a jsou vysledkem

zamé&stnaneckych a psychologickych smluv.
Definice odménovaciho systému

Systém odmeénovani predstavuje veskeré postupy (smérnice), procedury a metody
odménovani zaméstnanct, které jsou vyuzivany nebo potencionalné k dispozici vedenim

spole¢nosti (Banfield & Kay, 2008).
Uéel odméitovani zaméstnanci

Ucelem odménovani zaméstnanct se rozumi spravedlivé ocenéni skutecného vykonu
zaméstnanc a efektivni stimulovdni zaméstnancli k vykonavani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Zameéstnanci ziskavaji prostfednictvim odménovani

ekonomické zajiiténi a uspokojeni svych potieb (Sikyt, 2016).

Z pravniho hlediska je odmeéna za praci zdkladnim pracovnépravnim narokem
zaméstnance a jeji poskytovani je zakladni povinnosti zaméstnavatele a obsahem

pracovniho zavazku (Subrt, 2016).



Strategie odménovani

Strategie odménovani je popis toho, co organizace chce v nékolika piistich letech
Vv oblasti odménovani ud¢€lat a jak to chce udé€lat. Cilem je dat podniku ucel a smér

pro vytvareni programu odménovani (Armstrong, 2009).

Pted tim, nez je systém odmeénovani vytvoren, je nutné, aby si podnik ujasnil svou
filozofii a strategii odménovani, protoze strategiec odménovani vychazi z podnikovych
plant (strategie podniku) a strategie managementu lidskych zdroji. Pusobi na ni trh
a zadkonné regulace, organizacni kultura, manazerské postupy a klima organizace,
struktura zaméstnancti, kolektivni vyjednavani, historie a sou¢asnost vnitinich mzdovych
piedpisi. V podstaté se jedna se o to, za co, komu, kolik a jak platit. Strategie odménovani
je vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky, mzdového systému a fizeni mezd

(Dvorakova, 2007).
2.4.1 Formy odménovani

Moderni systémy odménovani zaméestnanct zahrnuji jak penézni formy, tak nepenézni

formy odménovéani zaméstnanct (Sikyt, 2016).

Penézni formy

vy

Mezi penézni formy odménovani zaméstnanci patii mzda ¢i plat a odména z dohody,
plus jind penéZitd plnéni, naptf. nahrady mzdy a odmeéna za pracovni pohotovost,
ptispévek na zavodni stravovani, pfispévky na penzijni pfipojisténi, doplitkové penzijni
spofeni a soukromé Zzivotni pojiSténi, v penézich vyplacené ptispévky na dopravu

do zaméstnani (Subrt, 2016).

Mzda a plat patii mezi zakladni formy odménovani. Platem jsou odménovani
zamé&stnanci statu, uzemnich samospravnych celkll (kraji a obci), statnich fonda
a zasadné (az na vyjimky) pfispévkovych organizaci, Skolskych pravnickych osob
a regionalnich rad regionil soudrznosti. Mzdou jsou odménovani zaméstnanci ostatnich

zaméstnavatel (v tzv. podnikatelské sféfe) (Subrt et al., 2017).

Odména zdohody je poskytovana zaméstnanci za praci na zakladé dohody

o provedeni prace nebo dohody o pracovni &innosti (Sikyt, 2016).

wwv_ 7

Nepenézni formy

e Hmotné povahy — jsou to naturdlni pozitky, které lze vyjadiit finan¢nim

ekvivalentem, napt. pfidéleny osobni automobil pro soukromé tcely, prodlouzeni
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dovolené oproti zakonné vyméie, naklady na nadstandardni vzdélavani,
nadstandardni placené pracovni volno, pracovni odévy, které¢ jsou nad ramec
osobnich ochrannych pracovnich prosttedki, nadstandardni zdravotni péce, mimo
ramec pracovnich prostiedk, prispévky poskytované ze socialnich fondt 1 fonda
kulturnich a socidlnich potfeb nebo z €istého zisku ¢i na vrub tzv. nedanovych
vydaji k vyuziti volného Casu (na rekreaci, kulturni a télovychovné aktivity,
vcetné moznosti pouzivat t€lovychovna zatizeni) apod.

e Nehmotné povahy — nelze je vyjadiit v penézich, napi. prestiz zaméstnavatele
V zamé&stnani, prestiZz ve spolecnosti diky jménu zaméstnavatele a zastavané

pracovni pozici, uspokojeni z prace, urovei firemni kultury apod. (Subrt, 2016).
2.5 Mzdova politika

V bézném zivoté se zamery stietavaji se situacnimi pozadavky a neptedvidatelnymi
okolnostmi, coz nuti zaméstnavatele odchylit se od vyhlaSenych smérd i zésad.
Podle toho, jak jednaji manazeti ptfi odménovani, je ovlivnéno vrcholové vedeni

pii rozhodovani o priorité cilt mzdové politiky podniku.
Cile mzdové politiky podniku:

e ziskani a stabilizace zaméstnanct, a to zejména klicovych skupin zaméstnanct,
e stimulace k pracovnimu vykonu,

e udrZeni objemu mzdovych prostifedkll v efektivnim poméru k produktivité pace,
e prosazovani oditvodnéné diferenciace mezd uvnitt organizace,

e 7ajisténi konkurenceschopné relace mezd oproti konkurentiim na trhu prace.

Cile mzdové politiky nelze provést soub€zné€, protoze jsou navzijem V rozporu.
Zaméstnavatel se musi rozhodnout, které cile bude povazovat za prioritni a které za méné

prioritni podle konkrétni situace v podniku.
Mzdova politika formuluje:

¢ na jaké mzdové hladin€¢ se ma podnik pohybovat,

e jaké mzdové struktury ovlivni ziskdvani a stabilizaci pracovnikd,

e jaka vnitini diferenciace mezd stimuluje k pracovnimu vykonu a prosazuje
mzdovou spravedlnost,

e jak velky podil ve struktufe mzdy ma ptipadat na ti€ast na vysledku,
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e jak velké odlisSnosti mezi mzdami mohou byt urCeny na zékladé odliSnosti
V pracovnim vykonu,
e jak se mohou pracovnici zapojit do tvorby a rozvijeni mzdového systému,

e jak pracovniky informovat o mzdové politice a zasadach odmeénovani

(Dvorakova, 2007).
2.6 Mzdovy systém

Mzdovy systém tvoii zasady, postupy a formy odménovani mzdou. Konkrétni mzdovy
systém aplikuje kazdy zaméstnavatel odménujici mzdou. Aplikace mzdového systému
je véci zaméstnavatele, tzn., Ze neni upravena zadnym pravnim piedpisem. Zaméstnavatel
muze pouzit vlastni mzdovy systém podle vlastni strategie odménovani. Pii sestavovani
vlastniho mzdového systému musi samoziejmé respektovat zasady odménovani za préci,
které jsou stanoveny v zdkoniku prace a provadécich predpisech, napt. nafizeni vlady
¢. 567/2006 Sb., o minimalni mzd¢, o nejnizSich Grovnich zaruc¢ené mzdy, o vymezeni
ztizeného pracovniho prostfedi a 0 vysi piiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi, ve znéni pozdgjsich piedpist (Sikyt, 2016).

K naplnéni cili mzdové politiky a v zdjmu respektovani prdva musi byt mzdovy

systém vytvofen tak, aby byl:

e transparentni, srozumitelny a jednoduchy,

e spravedlivy, aby byly co nejobjektivnéji ureny rozdily ve mzdach jak na vnitinim
trhu prace, tak na vn¢j$im trhu,

e cfektivni, aby produktivita prace rostla rychleji nez mzdy a zpiisoby stanoveni

mzdy ucinné stimulovaly k praci.

Mzdovy systém je v podniku vytvoien tak, Ze systematicky ovliviiuje tzv. mzdotvorné

faktory, jako jsou:

e slozitost, odpovédnost a naméhavost prace, které vyjadiuji hodnotu prace,
e mimotadné pracovni podminky,
e pracovni vykon a jednani,

e cena prace.

Vysledkem je strukturovana mzda (viz tabulka 3), kterd ma jednotlivé slozky uréené
pomoci specifickych nastrojl, jako jsou metody hodnoceni prace, kvalifikacni katalog,

stupnice mzdovych tarifti nebo zaru¢ené mzdy a mzdové formy (Dvotakova, 2007).
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Tabulka 3: Strukturovand mzda

MZDOVY FAKTOR SLOZKA MZDY
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)
Mimoiadné pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
Cena price Vyse mzdového tarifu (zarucené mzdy)
Dopliikova mzdova forma

Zdroj: Dvordkova, 2007, str. 323
Podminky tvorby mzdového systému

Analyza vné¢jSich — patii sem obecné vydélkové poméry na mzdovém trhu,
a to v syntetické podobé¢, jako jsou napi. prumé&rné mzdy a jejich vyvoj, primérné mzdy

podle odvétvi, regionti, forem vlastnictvi (Tomsi, 2008).

Zaméstnavatel muze uplatnit jakykoliv mzdovy systém, at’ uz s tarifni mzdou,
nebo bez ni, rizné formy mzdy (Casovou, ukolovou, podilovou, smiSenou z riznych
forem atd.), a mlize zavést rizné slozky neboli ¢asti mzdy (prémie, odmény, ptiplatky,

bonusy, aj.) (Subrt et al., 2017).
2.6.1 Mzda

Mzda je poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, jednd se o penéZité
plnéni a plnéni penéZité hodnoty, tzv. naturdlni mzda (§109 Zakon ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace).

Mzda se poskytuje zaméstnanci v pracovnim poméru podle kritérii diferenciace mezd
zameéstnanciim, a to podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti

pracovnich podminek a podle dosahovaného pracovniho vykonu (Sikyt, 2016).

Mzda se sjednava v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo jiné individualni
smlouvé, popf. je stanovena zaméstnavatelem ve vnitinim ptfedpisu nebo mzdovém
vymeru.

Mzda musi byt sjednana nebo stanovena pisemné pied vykonem prace,
za kterou pfislusi. Pokud neni mzda, zejména zékladni tarifni, zaméstnance pevn¢ uréena
Vv kolektivni smlouvé nebo vnitinim mzdovém piedpise, musi s nim byt individudlné
sjednana nebo zaméstnavatelem urcena pisemné predem mzdovym vymérem. Mzdovy
vymér musi byt ddn zaméstnanci v den nastupu do prace. To plati i pro zménu vySe mzdy,
nelze ji proto Cinit zpétné. V pfipadé zmeény mzdového vyméru ¢i v piipadé nového
mzdového vyméru musi byt zaméstnanci tento vymer vydan nejpozdéji v den, kdy zména
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nabyva ucinnosti. V ptipadé, kdyz je mzda zaméstnance V jejich zakladnich parametrech
dana kolektivni smlouvou ¢i vnitinim predpisem, sta¢i zaméstnance o vysi mzdy
informovat pisemné do jednoho mésice po vzniku pracovniho poméru nebo po zméné
tohoto udaje. Pokud je mzda dohodnuta individualni smlouvou, neni tieba ani to. V téchto
ptipadech se mzdovy vymér nepouzivd. Mzdovy vymér je jednostrannym pravnim

sjednanim smlouvy, nebot’ nejde o smluvni mzdu.
Prumérny vydélek hruby a ¢isty

Primérny vydélek se zjistuje vzdy jako primérny hruby vydéelek, pokud
pracovnépravni predpisy nestanovi, ze se zjist'uje pro urcity ucel primérny Cisty vydeélek.
Primérny mésicni Cisty vydélek se zjistuje z primérného mésicniho hrubého vydelku
odectenim zéalohy na dan z piijmu fyzickych osob, pojistného na socialni zabezpeceni
a pfispévku na statni politiku zaméstnanosti a pojistného na vSeobecné zdravotni
pojisténi, vypoctenych dle podminek a sazeb platnych pro zaméstnance v mésici, v némz
se Cisty PMV zjistuje. Ten se pfi skonceni zaméstnani vzdy zjist'uje v poslednim mésici
jeho trvéni. Pfi vypoctu se fiktivné od hrubého PMV odecitd zaloha na dan a pojistné.
(Pojistné na diichodové spofeni se za jednotliva ctvrtleti roku jiz v roce 2016 neodecitalo,
s ohledem na zruseni II. dichodového pilite.) Cisty PMV ovliviiuji slevy na dani.
Na prvnim misté daniové zvyhodnéni na poplatnikem vyzivované déti. To se projevuje
slevou na dani nebo mési¢nim daflovym bonusem, pokud je vySe danové zalohy niz$i nez
daniové zvyhodnéni. Bonus pak zaméstnavatel zaméstnanci vyplati v rdmci zi¢tovani
mzdy za pfislusny kalendaini meésic. Mé&si¢ni slevu na dani je nutné brat v tvahu
pii vypoctu PV ¢istého, nebot’ jde o podminky pro kone¢nou vysi zdlohy na dan z piijmt
ze zavislé ¢innosti. Daflovy bonus vypocet €istého PV neovliviiuje. Od mési¢ni zalohy
na dan z piijmi ze zavislé ¢innosti se odecitaji rovnéZ slevy na poplatnika, na invalidniho
dichodce na drzitele priikazu ZTP/P a na studenta. Pouzivani superhrubé mzdy jako
zakladu dang z piijml ze zavislé Cinnosti nema pfimy vliv na vypocet Cist¢tho PMV

(Subrt et al., 2017).
Minimalni mzda

Zakladni formy (mzda, plat a odména z dohody) nesmi byt niz§i neZ minimalni mzda.
Vysi zakladni sazby minimalni mzdy a dalSich sazeb minimalni mzdy odstupiiovanych
dle miry vlivli omezujicich pracovni uplatnéni zaméestnance a podminky pro poskytovani

minimalni mzdy stanovuje vlada nafizenim. Nafizeni vlddy je ucinné zpravidla
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od pocatku kalendainiho roku s pfihlédnutim k vyvoji mezd a spotiebitelskych cen.
Pro rok 2017 zakladni sazba minimalni mzdy ¢ini nejméné 11 000 K& za mésic
nebo 66 K¢ za hodinu. Dals$i sazby minimélni mzdy nesmi byt niz§i nez 50 % zakladni

sazby minimalni mzdy (Schmied & Tryl¢, 2017).

V nafizeni vlady ¢. 286/2017 Sb., kterym doslo ke zméné natizeni ¢. 567/2006 Sb.
s uc¢innosti od 1. 1. 2018, je stanovena zakladni sazba minimalni mzdy pro rok 2018
na 12 200 K¢ za mésic nebo 73,20 K¢ za hodinu, pro tydenni pracovni dobu 40 hodin

(Informace o minimalni mzdé od 1. ledna 2018, 2017).

Jestli ze mzda, plat nebo odména z dohody nedosdhne minimalni mzdy,
je zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek. U mzdy se jedné o doplatek
ve vysi rozdilu mezi mzdou dosazenou v kalenddinim mésici a ptisluSnou minimalni
mesiéni mzdou nebo ve vysi rozdilu mezi mzdou ptipadajici na jednu odpracovanou
hodinu a pfislusnou minimalni hodinovou mzdou, po uziti hodinové nebo mésicni
minimalni mzdy se sjednd, stanovi nebo uréi predem, jinak se pro ucely doplatku pouzije
minimalni hodinova mzda. Doplatek k platu ve vysi rozdilu mezi platem dosazenym
Vv kalendainim mésici a pfisluSnou miniméalni mési¢ni mzdou. A doplatek k odméné
z dohody ve vysi rozdilu mezi vysi této odmeny piipadajici na 1 hodinu a ptislusnou

minimalni hodinovou mzdou (Schmied & Tryl¢, 2017).
Zarucena mzda

Jedna se 0 mzdu nebo plat, na kterou vznikd zaméstnanci pravo. Nejnizsi urovné
zaruené mzdy se vztahuji na zaméstnance, jejichZ mzda neni sjednana v kolektivni
smlouve, a také na zaméstnance zaméstnavatel odménujicich platem. Nejnizsi tirovné
zarucené mzdy jsou stanoveny v nafizeni vlady. Prace jsou odstupiiovany dle sloZitosti,
odpovédnosti a namahavosti do osmi skupin. Absolutné nejnizsi Groven zarucené mzdy
je vprvni skupiné praci a je rovna minimalni mzdé. V osmé skupiné praci Cini
od 1. 1. 2017 22 000 K¢ za mésic a 132 K¢ za hodinu. Rozdil mezi osmou a prvni
skupinou musi byt nejméné¢ dvojnasobek. I zde byly zruSeny niz§i sazby pro pobiratele

invalidniho dtichodu (Subrt et al., 2017).
Naturalni mzda

Za naturalni mzdu Ize povaZovat vyrobky, vykony, praci a sluzby s vyjimkou lihovin,

tabakovych vyrobkt nebo jinych navykovych latek (d'Ambrosova et al., 2011).
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Naturalni mzdu mize zaméstnavatel poskytovat jen se souhlasem zaméstnance
a za podminek snim dohodnutych. Zaméstnavatel zaméstnanci musi vyplatit mzdu
V penézich, a to nejméné ve vysi pfislusné sazby minimalni mzdy nebo ptislusné sazby

nejniz8i trovné zaru¢ené mzdy (§119 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
2.6.2 Priplatky ke mzdé

Mzdové ptiplatky jsou plnéni poskytovand zaméstnanciim k ocenéni vykonu praci
pii zvlastnich, nadstandardnich podminkach, které zaméstnance zatézuji. Zakonik prace
stanovuje minimalni Groven ptiplatkli, od niz se zaméstnavatel mize odchylit zpravidla

jen smérem nahoru, a to stanovenymi zpusoby utvaireni mezd (d'Ambrosova et al., 2011).
Kompenzace prace prescas
Za praci presCas piislusi zaméstnanci dosaZzend mzda a piiplatek nejméné

ve vysi 25 % pramérného vydélku, pokud se zaméstnanec a zaméstnavatel nedohodli

na ¢erpani nahradniho volna misto piiplatku (§114 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)
Kompenzace prace ve svatek

Za dobu prace ve svatek piislusi zaméstnanci na prvnim misté (na rozdil od préace
pfes€as) ndhradni volno v rozsahu prace konané ve svatek. Za dobu nahradniho volna
ma zaméstnanec narok na nahradu mzdy ve vysi primérného vydélku. Zaméstnavatel
se muze se zaméstnancem dohodnout, Ze misto ndhradniho volna bude Cerpat ptiplatek

k dosazené mzdé nejméné ve vysi praimérného vydélku (100%) (Subrt et al., 2017).

., Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatek pripadl na jeho obvykly pracovni den,
prislusi nahrada mzdy ve vysi primeérného vydélku nebo jeho casti za mzdu
nebo cast mzdy, ktera mu usla v ditsledku svatku “ (§115 Zakon €. 262/2006 Sb., zdkonik

prace).
Priplatek za praci v noci

,Za dobu nocni prace prislusi zaméstnanci dosazena mzda a priplatek nejméné
ve vsi 10 % prumérného vydeélku. Je vSak mozné sjednat jinou minimalni vysi a zpisob

urceni priplatku  (§116 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

., Za dobu prdace ve ztizeném pracovnim prostiedi prislusi zaméstnanci dosaZena mzda

a priplatek. Vymezeni ztizeného pracovniho prostredi pro ucely odménovani a vysi
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priplatku stanovi viada narizenim. Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi
c¢ini nejméne 10 % castky, kterou stanovi tento zakon v § 111 odst. 2 jako zdkladni sazbu

minimdlni mzdy *“ (§117 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

., Za dobu prdce v sobotu a v nedeli prislusi zaméstnanci dosazend mzda a priplatek
nejmeéné ve vsi 10 % prumerného vydelku. Je vsak mozné sjednat jinou minimalni vysi

a zpusob urceni priplatku “ (§118 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
2.6.3 Dovolena

Zameéstnanci, ktery vykonavd zaméstnani v pracovnim poméru, vznikd pravo
na dovolenou za kalendaini rok nebo na jeji pomérnou ¢ast, pravo na dovolenou
za odpracované dny a dodatkovou dovolenou (§211 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik

prace).

Dovolena je specifickou formou dlouhodobého soustiedéného odpocinku
zaméstnance, ktera se vdze ke kalendarnimu roku. Dovolend je flexibilni, umoziiuje
zaméstnanci Cerpat ji v pribéhu kalendainiho roku pti zohlednéni provoznich podminek
zamé&stnavatele, popfipadé umozZiiuje zménit jiz urcenou dobu cerpani dovolené
nebo zaméstnance z dovolené odvolat. Dovolena ma ochrannou funkci, ve vztahu
k zaméstnanci je zabezpeCena povinnosti zaméstnavatele poskytnout dovolenou
v zakonem stanoveném minimalnim rozsahu (nejméné 4 tydny v kalendainim roce)

a zajistit jeji v€asné a fadné vycerpani (Schmied & Tryl¢, 2017).

Nahrada za dovolenou zaméstnanci piislusi za dobu Cerpani dovolené nahrada mzdy

nebo platu ve vysi primérného vydélku (§222 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).
2.6.4 Mzdové formy

Mzdové formy nejsou upraveny zadnym pravnim piedpisem. Terminologie,
klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné praxe. Mzdové formy piedstavuji
odlisné zésady a postupy stanoveni mzdy. Zameéstnavatel milize uplatiovat vlastni

mzdové formy podle vlastni strategie odménovanti.
Casova mzda

Casova mzda je zadkladni a univerzalni mzdova forma. Pouziva se pfi odménovani

zaméstnanctl v hlavnich, pomocnych i ¥idicich procesech (Sikyt, 2016).

16



Je efektivni tam, kde je obtizné méfit mnozstvi a kvalitu prace, tam, kde je
nepravidelny vykon pracovni ¢innosti, tam, kde neni ovlivnitelné mnozstvi prace nebo
chod vyrobniho zafizeni a tam, kde je zddouci zaméfit pozornost pracovnika na jiné

aspekty nez vysoky vykon (Kleibl, Hiittlova, & Dvotakova, 1998).
Zpravidla se uplatiiuje hodinovéa nebo mési¢ni mzda.
Casova mzda hodinova

Zamgéstnanec ma stanovenou hodinovou sazbu (tarif), kterda se vynasobi

odpracovanym poctem hodin.
Casova mzda mési¢ni
Zaméstnanec ma stanovenu vysSi mzdy za kalendarni mésic bez ohledu na skute¢ny

pocet pracovnich hodin vyplyvajicich v daném mésici z rozvrhu stanovené tydenni

pracovni doby nebo sjednané kratsi pracovni doby (Subrt, 2016).
Vyhody ¢asové mzdy

Jednoducha na vypocet a administrativné levnd, neni tézké planovat mzdové naklady,

je pro zamé&stnance srozumitelna a vytvaii jistotu stabilniho vydélku.
Nevyhody ¢asové mzdy

Casova mzda s pevnym tarifem ma limitovany prostor motivace ke zvySovani

produktivity ¢i efektivnosti.
Modifikace ¢asové mzdy

Z diivodu nizké plisobivosti (motivace) se zavadi riizné modifikace casové mzdy.

Nejvice znamé varianty jsou:

e tarifni stupnice slozena ze mzdovych tarifa s rozpétim, v jehoz rozmezi vedouci
pracovnik muze pfiznat podiizenému tarif v zavislosti na jeho vykonnosti a chovani,

e tarifni stupnice je tvofena mzdovymi tarify s rozpétim, které je odstupfiovano
do nékolika stupniii, kdy vedouci pifiznava pracovnikovy mzdovy tarif toho stupné,
ktery odpovidd jeho celkové vykonnosti posuzované systematickym hodnocenim
pracovnika,

e mzdové tarify jsou odstupiiovany podle poctu odpracovanych let v odvétvi, oboru

nebo povolani,
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e dva nebo i vice mzdovych tarifi odstupiiovanych podle miry plnéni vykonovych
norem,

e doplnéni odménou za systematické hodnoceni pracovnika,

e doplnéni prémiemi, provizi, bonusem ¢i jinym jednordzovym mzdovym

zvyhodnénim (Kleibl et al., 1998).
Ukolova mzda

Ukolova mzda je zikladni mzdova forma. Pouziva se pii odméhovani zaméstnancti
ve vyrobé¢. Je zavisla na vykonu zaméstnance. Vykon zaméstnance se vyjadiuje pomoci
plnéni stanovené normy vykonu. Pfi tom se uplatiiuje norma Casu, kterd stanovi spotiebu
¢asu na jednotku produkce, popt. norma mnozstvi, ktera stanovi mnozstvi produkce

za jednotku ¢asu (Sikyt, 2016).
Vyhody ukolové mzdy

Je zde bezprostiedni vazba mzdy na odvedeny vykon, coz vede k vysoké

produktivité vykonu.
Nevyhody ukolové mzdy

Mezi nevyhody patii riziko pfecenéni fyzickych moZznosti, riziko kolisani mzdy podle

vykonu, které motivuje k vytvafeni rezerv ve vykonu (Kleibl et al., 1998).
Systém je horsi na planovani i na evidenci.

Pii vypoctu se nejprve ur¢i tkolova sazba za jednotku produkce a poté se muze

vypocitat ukolovd mzda.
T
s — ukolové sazba za jednotku produkce

T —norma ¢asu (jak dlouho trva vyrobit vyrobek napt. minutu, hodinu)

MT — mzdovy tarif

M=q*s (2)
M — tkolova mzda

g — pocet odvedenych jednotek vykonu
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Rist mzdovych sazeb mize byt na plnéni vykonovych norem zavisly pfimo umeérn¢,
pak se jedna o linearni prabéh. V piipade€ progresivniho pribéhu se mzdova sazba zvysuje
rychleji nez plnéni vykonovych norem. Pribéh vSak muze byt 1 degresivni,

kdyz mzdové sazby rostou pomaleji nez splnitelnost norem.

Mzda zaméstnance kolisa podle toho, zda za skute¢nou odpracovanou dobu stihne
vice, nebo méné€, nez stanovi norma nebo tkol. Podle toho, zda méfeni ¢asu a mnozstvi
a poskytovani tukolové mzdy probihd individualné nebo kolektivn€, hovoii

se o individualni nebo kolektivni ikolové mzd¢ (Tomsi, 2008).
Individualni ukolova mzda

Individualni ukolova mzda je uplatiovana u pracovnich ukoll, u nichZ je zajem

na velkém mnozstvi vykonu a odvedeny vykon jednotlivce je spolehlivé méftitelny.
Vyhoda

Vyhodou je bezprostifedni vazba mezi pracovnim usilim a mzdou.
Nevyhoda

Nevyhoda spocivd v nadmérném fyzickém vypéti, nedodrzeni technologického
postupu, v nehospodarném zachadzeni s vyrobnim zafizenim a néstroji, ve zhorSeni kvality

produkce a nedodrzovani bezpe¢nostnich predpist.
Kolektivni ukolova mzda

Kolektivni tkolova mzda je uplatiiovana pro odménovani pracovnich kolektivi, jako
jsou kolektivy techniky, technologie, organizace vyroby a prace. Tato mzda neumozZziuje
piesné stanovit a sledovat individudlni vykon (jedna se napf. o praci na neptetrzitych
proudovych linkdch, obsluhu v aparaturnich procesech). Dosazend kolektivni mzda
se rozdé€luje mezi Cleny skupiny. Rozdélovani zalezi na niz§im a stfednim managementu
¢i vedoucim pracovnikovi, nebo mize byt do mzdového piedpisu zakotven postup
vypoctu, jak velka ¢astka ptipadne na jednotlivce ve skuping. Kolektivni tikolova mzda
muZe byt stanovena jako soucin primérného mzdového tarifu za vSechny €leny skupiny

a normy Casu na provedeni kolektivniho tkolu.
Vyhoda kolektivni ukolové mzdy

Vyhodou je, Ze zlepSena délba prace a kooperace ve skupiné mize omezit ¢i odstranit

prace, jejichz provadéni jednotliveem je neefektivni (Kleibl et al., 1998).
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Nevyhoda kolektivni ukolové mzdy

Vydélek je zavisly na vykonu celé pracovni skupiny (jednotlivec miize odvést mensi

vykon, ale pfitom bude odménén stejné jako celd pracovni skupina).
Podilova (provizni) mzda

Podilova neboli provizni mzda je zaméstnanci stanovena podilem neboli procentem
Z objemu trzeb nebo hodnoty jinak sjednanych ¢i realizovanych obchodnich ptipada
(napft. fakturace, obrat). Pouziva se u zaméstnanct, jejichz predmétem pracovni ¢innosti

je prodej zbozi, praci ¢i sluzeb (Subrt, 2016).
SmiSena mzda

Smisenou mzdou jsou rizné kombinace mzdy Casové a ukolové nebo mzdy casové
a podilové. SmiSend mzda ma za kol eliminovat jednostranné ptisobeni tkolové mzdy
tam, kde jsou méné piesné vykonové normy nebo kde prevldda jednostranny vliv
podilové mzdy. SmiSena mzda je slozena z fixni slozky, ktera je zavisla pouze na poctu
odpracovanych hodin nebo ktera je urcena alikvotni ¢asti mési¢ni mzdy, a z pohyblivé
sloZky, ktera je zavisla na plnéni norem nebo na stanoveném podilu. Souctem obou slozek

se vypocita vydélek zaméstnance (Hula, 2004).
2.6.5 Dopliikové mzdové formy
Prémie

Prémie se vyplaceji jednordzove napt. za vérnost, pfitomnost apod., nebo pravideln¢,
napf. za produktivitu, kvalitu, pfikladné plnéni povinnosti a nadstandardni vykon.
Prémiova pravidla neboli prémiovy fad upravuje vyplaceni prémii. V prémiovém tadu
jsou vymezeny skupiny zaméstnancii, kritéria hodnoceni zaméstnancii, zptsob stanoveni
prémii, obdobi vyplaceni prémii apod. (Siky¥, 2016).
Vykonnostni odmény

Vykonnostni odmény se poskytuji zaméstnanciim dle pfedem rdmcové stanovenych
kritérii pracovnich vysledkii a vykonnosti, na které je odména véazdna a které
se v pravidelnych intervalech nebo po splnéni tikolu hodnoti. Konkrétni vysi vykonnostni

odmény stanovi obvykle nadiizeny vedouci zamé&stnanec. Ukazatele, za jejichZ splnéni

se poskytuje vykonnostni odména a vyse odmény, jsou méné piisné nez u prémie.
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Mimoiadné odmény
Obvykle se poskytuji za dosazeni neobvykle vyznamnych pracovnich vysledk

nebo Kkocenéni mimofadného pracovniho usili, které posoudi zaméstnavatel

(d'Ambrosova et al., 2011).
Osobni ohodnoceni (priplatek)

Osobni ohodnoceni stanovuje manazer na zakladé pravidelného hodnoceni
zaméstnance. Ucelem je stimulovat zaméstnance k vykonavéani sjednané prace
a dosahovani pozadovaného vykonu. Osobni ohodnoceni se obvykle vypocitava

procentem ze mzdového tarifu.
Podil na vysledcich hospodaieni

Jedna se o podil, ktery zaméstnavatel jednotlivym zaméstnanciim vyplaci za dosazeni
oc¢ekavanych vysledkli hospodafeni podniku. Cilem je stabilizovat zaméstnance
a posilit sounalezitost zaméstnanct s vykonavanou praci a uskute¢iovanymi cili podniku
(Sikyt, 2016).

Bonus

Bonus je individualni nebo kolektivni forma mzdy. Vyplaci se k zédkladni mzdé.
U délnickych profesi se prosazuje misto prémiovych systémil tam, kde jsou zavadény
nové technologie nebo nové formy organizace prace. Bonus se vyplaci ploSné vSem
délniklim napt. za kvalitu, za nepfetrzity pracovni proces s minimalnimi zasobami,
za produktivitu. U THP je vyplacen za dosaZeni stanovenych ukold, ukonceni projektu
nebo za vysledky hospodafeni podniku. U administrativnich, technickych a fidicich

pracovniki je vyplacen tehdy, kdyz lze kvalifikovat vysledky prace.
Mimoradné vyplaty

Jedna se o zvyhodnéni, které plyne zaméstnanci z pracovniho poméru vedle mzdy
za praci. Nesouvisi s odvedenym pracovnim vykonem. Hradi se jimi zvlaStni potieby
nebo mimotadny ucel. Jde napt. o prevzeti thrady vydajii na vzdélani ¢i hrazeni naklada

spojenych s pfest¢thovanim ze sluzebnich divodu.
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Tantiéma

Podil na zisku obchodnich spolecnosti je vyplacen zpravidla vrcholovému
managementu, tedy ¢lentim piedstavenstva a dozor¢i rady. Cilem je uspokojit podnikové

a osobni zajmy a stimulovat podnikatelské mysleni (Kleibl et al., 1998).
2.7 Zaméstnanecké benefity

Systém zaméstnaneckych vyhod by mél motivovat stavajici i potencidlni zaméstnance
a prinaset prospéch podniku i zaméstnanciim. Existence zaméstnaneckych vyhod
v podniku je dilezitym kritériem pti hodnoceni pozice podniku na trhu. Zaméstnanecké
benefity jsou z pohledu nakladi flexibilngjsi a snadngji se fidi. Plnéni poskytovana
formou benefitl jsou za urCitych podminek osvobozena od dané z pfijmil a neodvadi
se z nich odvody do systému zdravotniho a socialniho pojisténi. Pokud jde o mnozstvi
zaméstnaneckych vyhod, vyssi pocet nabizenych vyhod nemusi automaticky znamenat
efektivnéj$i nabidku a vétsi motivaci ¢i spokojenost zaméstnanct. Proto je vhodné
zavedeny systém pravidelné hodnotit a podle vysledk provadét korekce s dirazem

na efektivitu ndkladl vynaloZenych na zaméstnanecké vyhody a na spokojenost

zaméstnancu.
Zpisoby realizace zaméstnaneckych benefiti

e Jednotny program pro vSechny zaméstnance, vSichni zaméstnanci maji narok
na veskeré firmou nabizené benefity a je pouze na nich, zda je erpaji nebo ne.

e Diferencovany pfistup neboli systétm obsahov€é odliSnych balickd,
zamé&stnaneckych vyhod pro jednotlivé zaméstnance nebo pro urcité skupiny

zamé&stnanci, ale vzdy pfi respektovani zésad rovnosti a zasad diskriminace.
Formy benefiti

e Jednotny program benefiti pro vsechny zaméstnance firmy (zvyhodnéné
stravovani, ptispévky na vyuzivani rekreacnich, kulturnich a sportovnich zatizeni,
pujcky na bydleni apod.) plus nadstandardni balicek uréeny pro vybranou skupinu
klicovych zaméstnancl a manazerd.

e Jednotny systém benefitii, jehoZz soucasti jsou n€které specidlni vyhody urcené
svym zaméfenim spiSe prosocialné slabsi zaméstnance (Cerpani socialnich

vypomoci a pijcek).
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Cafeteria systém — zaméstnanec si muze vybrat z nabidky benefiti v ramci
stanoveného limitu prosttedki, ktery mu nejvice vyhovuji. Zpravidla jsou limity
stanoveny na rok, ale lze i na delsi ¢i krat$i obdobi.

Systém osobnich ucta (systém virtualnich internetovych ucti) je zpravidla
pro vSechny zaméstnance firmy. Podstata je stejnd jako u cafeteria systému.
Kazdy zaméstnanec ma své konto a na ném sumu penéz ¢i bodu, které mize pouzit
na plnéni podle svého vlastniho vybéru. Vybirat si mize z jednotné, predem

stanovené nabidky vyhod.

Cafeteria systém a osobni ucty jsou povazovany za spravedlivéj$i a financné

efektivné&jsi feseni. Vysledky Setieni ukazuji, ze zaméstnanci Cerpaji sviyj rozpocet témet

na 100 %, u plo§ného systému je Cerpani niZsi.

Prizkumy a pravidelnou komunikaci se zaméstnanci se zaméstnavatel vyvaruje

investovani do zaméstnaneckych vyhod, kterych si zaméstnanci nebudou dostate¢né vazit

a které je nebudou motivovat. Zejména je tfeba vyvarovat se jednostrannych

opatieni (d'Ambrosova et al., 2011).

Druhy vyhod

Vyhody vztahujici se kpraci a tvofici soucast pracovnich podminek.
Jako je pfispévek na stravovani, bezplatné obcerstveni na pracovisti,
nadstandardni pracovni volno, vzdélavani a volno nad rdmec bezprostfednich
potieb organizace (napi. jazykové kurzy), doprava do zaméstnani, piispévek
na hromadnou, mistni nebo meziméstskou dopravu aj.

Pracovni pomiicky slouzici i pro osobni potfebu — osobni automobil
I K soukromému pouziti, notebooky a dalsi vypocetni techniku, telefony a sluzby
telefonnich operatort, prispévek na odivani, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni
apod.

Vyhody osobni a socidlni povahy jako jsou nadstandardni zdravotni péce
o zameéstnance 1 jeho rodinné ptislusniky, péce o déti, ptispévek na dovolenou,
sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, finanéni vypomoc, ptispévky na stavebni
spofeni, zvyhodnéné spotiebitelské uvery, pfispévek na dovolenou, pojisténi
a pripojisténi, platové dorovnani v nemoci, darky a darkové Seky pii specialnich

prilezitostech (Vanoce, jubileum, narozeni ditéte), nabidka vlastnich produkta
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a sluzeb za zvyhodnéné ceny, finan¢ni, pravni a osobni poradenstvi apod.

(Urban, 2017).

Jak bylo jiz zminéno vyse, dale se bakalaiska prace bude vénovat délnické kategorii

zamestnancu.
2.8 Odmeénovani dilenskych pracovniki

Systém odménovani dilenskych pracovnikii se 1iSi od odménovani ostatnich skupin
pracovnikil (vysoce vzdélanych pracovnikii, pracovnikii prodeje a sluzeb zakaznikim,
obchodnich zastupcit). Systém se li$i v pouzivani ¢asové sazby jako zdkladu odménovani,
pouzivani specifickych sazeb pro jednotlivd pracovni mista ¢i  jednotlivé

lidi a v pouzivani pobidkovych systémt.
2.8.1 Faktory ovliviiujici odménovani dilenskych pracovniki
Uprava, systém vyjednavani

Mzdy dilenskych pracovnikii jsou ovliviiovany celostatnimi nebo lokdlnimi
kolektivnimi smlouvami s odbory, které stanovuji sazby pro konkrétni pracovni mista
nebo urovné¢ dovednosti. Odbory tvoii urcitou stranku vyjedndvaciho tsili. Cilem
pracovniki a jejich odborovych piedstaviteld je nastolit vyjednavani s managementem
ajasné stanovit, co povazuji za rozumnou vysi mezd, ktera by méla byt pracovnikim
nabidnuta zaméstnavatelem jako ndhrada za jejich pracovni kapital. Ob€ strany se musi

dohodnout na tom, ze je systém spravny a spravedlivy, jinak nebude systém efektivni.
Trendy ve vyuZivani technologie v dilnach

Technologie se pouziva stale hojnéji, napt. v podob¢ pocitaci fizené vyrob€, znamena
to, Zze se snizila poptdvka po tadé tradi¢nich dovednosti a vzrostla poptavka
po novych technickych a odbornych dovednostech. Pocitaci fizené stroje budou s vétsi
pravdépodobnosti obsluhovat technici nez tradi¢ni kvalifikovani femeslnici. Jednd se
o0 jeden z faktorti, které vedly kharmonizaci systémid odmeénovani na dilnach

a systémui odménovani v kancelafich nebo laboratotich (Armstrong, 2009).
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3 Metodika a cil prace
Cil prace

Hlavnim cilem prace je zhodnotit vazbu mezi spokojenosti zaméstnanct
a aplikovanym mzdovym systémem Vv podniku. Na zaklad¢ zjisténych udaji navrhnout
opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu. Dil¢i cile prace jsou ziskani piehledu
o konkrétnim mzdovém systému ve zvoleném podniku, pomoci dotaznikového Setieni
zjistit spokojenost zaméstnanct se mzdovym systémem v podniku a nasledné dat navrhy
na zlepSeni souCasné¢ho stavu s ohledem na udrzitelnou vysi vynaloZenych nakladi

pro podnik.
Metodicky postup zpracovani

Prvni ¢ast bakalarské prace se sklada z literarni reSerSe na dané téma. V praktické casti
byl vybran konkrétni podnik, ktery byl nasledné charakterizovan pro lepsi seznameni
se snim (sjeho historii, potem zaméstnancli a nabizenymi sluzbami). Po dohodé¢
s vedenim podniku byla prace zaméfena pouze na kategorii zaméstnanct v délnickych
pozicich. Byl analyzovan soucasny stav v oblasti odménovani. Poté prostfednictvim
dotaznikového Setfeni byl zjistén soucasny stav spokojenosti zaméstnancli ve vazbé
na mzdovy systém a byli navrhnuty zmény, které pomohou zlepsit stavajici systém

odménovani s cilem zvyseni spokojenosti zaméstnanctl.

Dotaznik byl pii sestavovani rozdélen na pét dil¢ich ¢asti (struktura respondenti,
odménovani, zaméstnanecké vyhody, pracovni prostfedi, celkové zhodnoceni a navrhy

na zlepSeni) pro lepsi analyzu vysledki.
Technika pripravy literarni reSerse

Informace potiebné pro teoretickou ¢ast byly erpany z odborné a védecke literatury,
Z knih, periodik, pravnich ptedpisii a internetovych zdroju atd. Pfehled pouzitych zdroja

je uveden na konci této prace.
Technika sbéru dat

Informace potiebné pro praktickou c¢ast byly ziskany prostfednictvim spoluprace
s vykonnym feditelem podniku. Dale z dotaznikového Setfeni, které bylo vypracovano

pisemné a vyplnéno 59 délniky. Dotaznik je uveden v pfiloze této bakalaiské prace.
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4 Reseni a vysledky
4.1 Charakteristika vybraného podniku

Oknotherm spol. s r.0. je vyrobni spole¢nosti (nevyrabi na sklad, ale okna a dvefe
na miru dle ptani klientd). Sidlo podniku se nachazi v Kaplici. Pfedmétem podnikani
je provadéni staveb, jejich zmén a odstranovani; vyroba, Obrdzek 1: Profil okna
obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3 .
zivnostenského zakona; truhldistvi a podlahafstvi.
Konkrétngji vyroba a montdZz plastovych, dievénych,

hlinikovych, plasto-hlinikovych ¢i dfevo-hlinikovych oken

a dvefi. Vyrobky zobrazuje obrazek ¢. 1 a ¢. 2. Podnik
se orientuje na dodavku oken do bytovych, panelovych  zgroj: interni zdroj podniku
a rodinnych domG a do primyslovych staveb

a jinych nebytovych objekta.

Obrazek 2: Drevene, plastove, hlinikové dvere

iwoo : |
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-

Zdro.' i

Podnik vznikl v roce 1992 se sedmi zaméstnanci, ktefi tehdy zacali prvni produkty
vyrabét na zastaralych strojich. Diky rostouci poptdvce se podnik postupem casu
zvétsoval, rozsSifovala se vyroba, pfibyvaly nové vyrobni haly. Nyni podnik disponuje
moderni technologii, m& vice nez 150 zaméstnancli, denn¢ poskytuje praci dalSim
StyFiceti montaznim partam po celé Ceské republice. Objem vyroby piekracuje 75 000
vyrobnich jednotek ro¢né, z toho je 1/4 produkce urena do zemi Evropské unie

(pfedevsim Rakousko a Némecko), 3/4 jsou distribuovany na tuzemsky trh.

Prioritou podniku je spokojenost zakazniku, a proto je soucasti sluzeb i zajistovani
odborného bezplatného servisu v dobé zaruky, kterd je garantovana na pét let.

Samoziejmosti je i pozarucni servis, pro ktery je v podniku vytvoreno specidlni odd¢€leni.
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Podnik je drzitelem certifikace ISO 9001:2009. Dle normy CSN EN 12608 zabyvajici
se klasifikaci PVC profild, pro vyrobu oken a dvefi, konkrétnéji kapitoly 4. 4 zabyvajici
se klasifikaci tloust’ky stén profild. Podnik pouziva profil A tiidy. Vyrobky maji ocenéni
CESKY VYROBEK a vroce 2004 podnik ziskal ocenéni Spokojeny zakaznik

Jihoceského kraje, ktery udéluje Sdruzeni ceskych spotiebiteli.
Organizacni struktura podniku
Podnik ma nasledujici rozd€leni:

Obchodni divize a marketing:

e Cesky obchod

e Zzahrani¢ni obchod
Vyrobni divize, nakup a expedice:

e vyroba plastovych oken a dvefi
e vyroba hlinikovych oken a dvefi
e vyroba dfevénych oken a dvefi

e Kkovovyroba

Divize montaz, servis a kvalita

e fizeni, planovani a pfiprava montaZzi a servisu

Divize ekonomicka a IT

Firma vydavd mésicni zpravodaj s ndzvem “Vime o sobé“, kde se mlze kazdy
pracovnik sezndmit s informacemi o déni ve firmé¢ za uplynuly mésic. Soucasti kazdého
vydani zpravodaje je aktualni organizacni struktura firmy, kde mé pracovnik moznost
seznamit se se zafazenim pracovnikl. Tato organiza¢ni struktura Vv plném rozsahu

je prilozena v ptiloze bakalarské prace.
Organizacni slozku v zahrani¢i podnik nema.
4.2 Socialni politika podniku

Vedeni spolecnosti si plné¢ uvédomuje, ze jednou ze zdkladnich podminek dal$iho
rozvoje firmy je kvalitni a spokojeny zaméstnanec. Kvalita zaméstnance je dana zejména
jeho vzdélanim, talentem, odbornou dovednosti a pracovni zkuSenosti. ZvySovat kvalitu
a produktivitu prace je mozné pouze na zakladé¢ novych technologii a pak zejména

kvalitnimi a vzdélanymi pracovniky.
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4.3 Mzdovy systém podniku u délnické kategorie

4.3.1 Nastup zaméstnance

S kazdym nastupujicim pracovnikem je sepsana pii jeho pfijeti pracovni smlouva
(dohoda o provedeni prace apod.). Ta je ulozena ve mzdové Gctarné. Pii zmén¢ osobnich
dat uvedenych v pracovni smlouvé je pracovnik povinen tyto zmény fadné ohlasit. Kazdy
vyrobni pracovnik je zafazen na pracovni pozici. Pfed nastupem musi pracovnik projit

standardni vstupni zdravotni prohlidkou. Pti ukonéeni pracovniho poméru zase vystupni.
4.3.2 Dochazka

Po odpracovani bézného pracovniho mésice je zpracovan piehled o dochazce,
ktery je vyvéSen na firemnich vyvéskach ve vyrobnich halach. Zde si mtze kazdy
pracovnik zkontrolovat svoje udaje. Zaroven si miize predbézné vynasobit odpracované
hodiny jeho souctovou (tedy mzdovou a prémiovou) sazbou, a tak si vypocitat hrubou

mzdu.
4.3.3 Dovolena

Kazdy pracovnik ma narok na 5 tydnt tadné dovolené, kterou je idedlni vybrat
v daném roce. Zadost o dovolenou musi byt schvilena nadfizenym pracovnikem

na pfislusné zaddance o dovolenou.
4.3.4 Absence

Kazda omluvend absence (odchod k 1€kati), musi byt fadn€ zdokladovana na ptislusné
zadance — propustce. Pfi fadné¢ omluvené pracovni absenci jsou hodiny v rdmci pracovni
doby kraceny prémiovou hodinovou sazbou (celé ¢tvrthodiny). Vyplacena je tedy pouze
mzdova hodinové sazba. Radné nezdokladovana propustka se ma za neomluvenou

absenci.
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4.4 Tvorba mzdy dilenskych pracovnikii jako soucast

mzdového systému
Mzda v podniku je tvofena fixni slozkou mzdy, variabilni slozkou mzdy a benefity.
4.4.1 Fixni slozka mzdy

Mzdovy hodinovy vymér je fixni slozkou mzdy. Pisemné ho vystavuje mzdova
uctarna a je podepsan pracovnikem. Na ném je stanovena tzv. hodinova sazba, ktera svoji
vys$i minimalné odpovidd minimalni zakonné mzd¢ za standardné odpracované hodiny

Vv daném meésici.
4.4.2 Variabilni slozka mzdy

Prémiova sazba je variabilni slozkou mzdy. Nevznikd na ni pravni narok a je
dohodnuta mezi vykonnym feditelem a pracovnikem. Tvofti rozdil z celkové hodinové
sazby minus mzdovy vymeér a je vyplacena jako mésicni prémie. Z prémiového podilu
hrubé mzdy lze odebirat riizné srazky, o kterych je pracovnik patfiéné informovan jako
napt. neomluvend absence, nekvalitni prace (vadny vyrobek), nebo pracovni doba

na propustce.

Dale mezi variabilni slozku mzdy jsou fazeny mimotadné odmény a individudlni

odména.
Mimoiadné odmény

Kazdy pracovnik se miiZze svym usilim zaslouzit v daném mésici o tzv. mimofadnou
odménu, kterou navrhuje vykonnému fediteli pracovnikliv nadtizeny vedouci, poptipadé

vyrobni feditel. Pokud vykonny feditel tuto mimofadnou odménu schvali, pak je v dané

vysi vyplacena do hrubé mzdy.
Individudlni odména

Pro rok 2018 byla kazdému vyrobnimu pracovnikovi stanovena na konci roku 2017
individudlni odmeéna, kterd bude pifi plnéni vSech zdkladnich pracovnich povinnosti
a dobré ekonomicke situaci v podniku vyplacena z jedné tietiny do Cervnové vyplaty roku
2018, zbylé dvé tietiny budou vyplaceny do listopadové vyplaty roku 2018. O piipadném
navySeni nebo naopak sniZzeni navrzené individualni odmény bude pracovnik fadné

informovan.
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Déle mzdu tvofi ptiplatky.

Priplatky

Za pres€asovou hodinu se vyplaci 25 % z primérné hodinové sazby (to je takova,

ktera odpovidd primérmné hodinové sazbé za predchozi cCtvrtleti, plati 1 pro vypocet

nahrady za dovolenou aj.). To plati také pro odpracované hodiny o vikendovych sménach.

Pti odpracovani pracovni doby ve statem uznany svatek je pak ptiplatek 100 %.

4.4.3 Zaméstnanecké benefity

Mezi zaméstnanecké benefity patii:

prace ve stabilni rodinné firmée,
prilezitostni kariérovy rast,
kontakt s novymi technologiemi,

exkurze do vyrobnich zadvodi dodavatela.

Nésledujici zaméstnanecké benefity podnik uvadi jako skupinové persondlni standardy:

Ptispévek na stravovani — od 1. 1. 2018 podnik ptispiva ze 45 % na stravenkovy
kupdn v hodnoté 80 K¢, jako drobny benefit jsou pracovnikiim z 50 % dotované
teplé napoje v napojovych automatech.

Finan¢ni odména pii Zivotnich a pracovnich jubileich

K vyro¢i narozeni pracovnika je v daném mésici vyplacena narozeninova prémie
V hodnoté 500 K¢ k hrubé mzd¢. O této odméné se pracovnik dozvi mimo jiné
prostfednictvim narozeninové poukazky.

Pro rok 2017 byla vSem zaméstnancim vyplacena vérnostni odména
k ptilezitosti 25. vyroc¢i firmy v hodnoté 1000 K¢ za kazdy odpracovany rok.
Pomoc zaméstnancim v ptipadé, Ze se dostanou do vazné zdravotni nebo
socialni situace.

Tyden dovolené nad rdmec zékona.
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4.5 Prehledova karta zaméstnance

V podniku je vytvafena tzv. Pfehledova karta zaméstnance. Tato karta se aktualizuje

a predava po kazdém ctvrtleti, tedy 4x za rok, k podpisu zaméstnanci.
Na kazdé ptehledové karté zaméstnance jsou zpracovana data od roku 2011.

Na karté¢ je uvedena pracovni pozice konkrétniho zaméstnance (vyroba PVC,

vyroba dfevo, vyroba hlinik, vyroba kov).

Na karté¢ je uvedeno jméno a piijmeni zaméstnance. Kazda karta ma své Cislo,
tedy kazdému zaméstnanci je pridéleno Cislo. Nachazi se zde také datum narozeni (vék)

a datum nastupu do prace (pocet odpracovanych let). Tyto udaje zobrazuje tabulka €. 4.

Tabulka 4: Zdkladni informace, které jsou soucdsti prehledové karty zaméstnance

367 Plv‘ijmeni Jméno Datum narozeni 4.9. 1984 34
Datum nastupu 21.3. | 2011 7

Zdroj: vlastni tvorba

Déle jsou na karté tfi prehledné tabulky. Prvni z nich se tyka vyvoje hodinové sazby
Vv jednotlivych letec a poctu odpracovanych hodin v daném roce. Pro ucely bakalarské
prace byla z diivodu lepsi piehlednosti tato prvni tabulka rozdélena do dvou, a to tabulky

¢. 5 atabulky €. 6.

Tabulka 5: Vyvoj hodinové sazby V jednotlivych letech (v K¢)

ROK | . ok [ IV | Ve | VL | VL | VL | X X | X | XL

2018 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140 | 140
2017 | 135 | 135 | 135 | 135 | 135 | 135 | 135 | 135 | 140 | 140 | 140 | 140

2016 | 125 | 125 | 125 | 125 | 125 | 125 | 125 | 125 | 135 | 135 | 135 | 135
2015 | 115 | 115 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120 | 120
2014 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108
2013 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108
2012 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108

2011 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108 | 108

Zdroj: vlastni tvorba

! Jedna se pouze o ukazkovy piiklad, kde je zndzornéno, Ze zaméstnanec je Sikovny a mzda se mu postupem
let neustale zvysSuje
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Tabulka 6: Pocet odpracovanych hodin v daném roce

Rok Pocet hodin
2018 0,00
2017 1859,00
2016 1863,00
2015 1872,00
2014 1816,00
2013 1455,00
2012 1789,00
2011 1445,00

Zdroj: vlastni tvorba

Na druh¢ tabulce je ptehled odmén a prémii v jednotlivych letech. Tyto udaje

zobrazuje tabulka €. 7.

Tabulka 7: Vyplacené prémie a odmény Vv jednotlivych letech (v K¢)

Vérnostni
Mimoiadné Odborné Odpovédnostni | Narozeninové
Rok odména
ohodnoceni ohodnoceni ohodnoceni prémie
25 let
2018
2017 7000 - - 500 7700
2016 1000 - - 500
2015 1000 - - 500
2014 - - - 500
2013 - - - -
2012 - - - -
2011 - - - -

Zdroj: vlastni tvorba

Déle zaméstnance obdrzel v roce 2018 individudlni rocni odménu ve vysi celkem

20 000 K¢, z toho v V1. (Cerven) 7 000 K¢.
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V této ukazkové tabulce je zaddno mimotadné ohodnoceni, je vidét, ze zaméstnanec

je v poslednich letech vykonny a je za to patficné odménén.

Tieti tabulka obsahuje ptehled dochazky v jednotlivych letech. Znazornéni udajt

je v tabulce, ktera se nachazi v ptiloze bakalatské prace.

Ctvrta ast piehledové karty zaméstnance obsahuje poznamky. Poznamky mohou byt
napiiklad nasledujici: v roce 2013 byl zaméstnanec 40 dni na ¢astecné nezaméstnanosti
60 %, v roce 2010 byl zaméstnanec zaméstnan od 8.5 do konce roku navic v bieznu

pracoval pul mésice na dohodu o provedeni prace.
4.6 Naklady podniku

Pohledem do ucetni zavérky podniku, konkrétnéji do vykazu zisku a ztraty ¢i rozvahy,
je zjistén vysledek hospodateni podniku, viz tabulka ¢. 8. Tyto udaje budou slouzit
k tomu, aby navrhy na zlep$eni souc¢asného stavu byly stanoveny realizovateln¢ vzhledem
Kk finanénim moznostem podniku. Kazdy navrh musi byt peclivé prokalkulovan
a porovnan s nejaktudlnéj$im vysledkem hospodateni podniku. Z diivodu prozatimniho
nezvefejnéni ucetni zavérky roku 2017 v obchodnim rejstitku bude pro tyto ucely
nejdulezitéjsi rok 2016.

Tabulka 8: Vysledek hospodareni (v K¢)

Rok 2014 2015 2016
Vysledek
1 460 000 4 792 000 4712 000
hospodaieni

Zdroj: viastni tvorba, data 7 ucetnich zaverek
Tabulka €. 9 zobrazuje osobni néklady, které jsou Cerpany z vykazu zisku a ztraty.

Tabulka 9: Osobni ndaklady (v K¢)

Ukazatel 2014 2015 2016
Osobni naklady 67 215 000 68 315 000 70 111 000
Mzdové naklady 50 022 000 50 784 000 52 078 000
Naklady na soc. 16 864 000 17 196 000 17 658 000
zabezpeceni a ZP
Ostatni naklady 329 000 335 000 375 000

Zdroj: vlastni tvorba, data z ucetnich zaverek
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4.7 Dotaznikové Setfeni — vysledky
Dotaznikové Setfeni na téma spokojenost zaméstnanci probéhlo ve zkoumaném
podniku Oknotherm spol. sr. 0. Setfeni se zlastnilo 59 dé&lnikdi podniku (n=59).

Dotaznik byl zcela anonymni. Setfeni probéhlo v inoru 2018.
Dotaznik je rozdélen do péti dil¢ich celkd, a to:

e struktura respondenti (1-3 otazka),

e odmeénovani (4-8 otazka),

e zaméstnanecké vyhody (9-12 otazka),
e pracovni prostiedi (13-16 otazka),

e celkové zhodnoceni a navrhy na zlepseni (17-19 otazka).

V dotazniku jsou uvedeny jak oteviené, tak uzaviené otazky, z davodu lepsi
vypovidajici hodnoty vysledki. Za kladné odpovédi spokojenosti zaméstnancl jsou
povazovany ano, spise ano. Jako odpovédi negativni jsou vnimany odpovédi ne, spise ne.
Za neutralni — je mi to jedno.

Kazdé vyhodnoceni otazky je pro lepsi piehlednost zobrazeno do grafu. V grafu jsou
uvedeny hodnoty v %, kolik respondentd se ztotoziuje s danou odpovédi, pod hodnoty

v % je uveden (n) skute¢ny pocet respondentd.
4.7.1 Struktura respondenti
Otazka ¢. 1: Jak dlouho pracujete v podniku?

Z vysledku, které jsou uvedeny v grafu ¢. 2 vyplyva, ze v podniku pracuje 51 %
respondentt déle nez 5 let, 39 % 1-5 let a 10 % do 1 roku.

Graf 2: Pocet let v podniku

sdolroku =1-5let =nad5let =

Zdroj: viastni tvorba
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Otazka ¢. 2: Vék

Na grafu ¢. 3 je znazornéna vékova struktura respondentli, kdy 63 % je ve veku

31-50 let, 22 % ve véku 18-30 let a 15 % ve veéku nad 51 let.

Graf 3: Vekova struktura respondentz v podniku

=18-30 =31-50 =51avice

Zdroj: vlastni tvorba

Otazka €. 3: Pohlavi

Graf €. 4 ukazuje, Ze pfevaznd vétSina respondentil, ktefi se zucastnili Setfeni,

byli muzi, a to z 76 %. Zeny tvoii pouze 24 %.

Graf 4: Pohlavi respondentii

—

"muzi =zeny

Zdroj: viastni tvorba



4.7.2 Odménovani
Otazka €. 4: Rozumite, jak jste odménovan/a v podniku (systému odménovani)?

Systému odménovani, dle kterého jsou respondenti odménovani rozumi,
jak je uvedeno na grafu €. 5 78 % respondentil, spiSe rozumi 20 % a spiSe nerozumi 2 %
respondentt. Tedy jen 1 respondent uvedl, ze systému spiSe nerozumi. Tato nejistota je
pravdépodobné zplsobena tim, ze tento zaméstnanec spada do kategorie do 1 roku
odpracovanych let v podniku. Zaméstnanci jsou pravidelné ctyfikrat rocné Skoleni
na mzdovy systém prostiednictvim prehledové karety zaméstnance, tudiz neni diivod,

pro¢ by systému, dle kterého jsou odménovani, nerozumeéli. Odpoveéd ne neuvedl nikdo.
Graf 5: Srozumitelnost odmeénovaciho systému

2%

1 0%

= An0 = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: viastni tvorba
Otazka ¢. 5: Odrazi se Vase vysledky prace ve Vasi mzdé?

Odpovéd’ ano uvedlo 42 %, spiSe ano 37 % respondentii. Tedy 79 % zaméstnanct
si mysli, Ze se jejich vysledky prace odrazi v jejich mzdé. Odpovédi spise ne bylo 19 %
ane 2 %. Tedy 21 % si mysli, ze se vysledky jejich prace neodrazi v jejich mzdé.
Odpovédi zobrazuje graf €. 6.
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Graf 6: Odraz vysledkii prace ve mzdé

2%
1

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne
Zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a se soucasnou vysi Vasi mzdy?

Graf ¢. 7 znazornuje spokojenost respondentli se soucasnou vysi mzdy, kdy odpoveéd’
ano, tedy spokojenost, uvedlo 17 %, spiSe ano 36 %, spiSe ne 27 %, ne 20 %. Tedy 53 %

respondentll je spokojeno se svou soucasnou vysi mzdy, 47 % pak spokojeno neni.

Graf 7: Spokojenost se soucasnou vysi mzdy

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: viastni tvorba



Otazka ¢. 7: Vyhovuje Vam ¢asova mzda hodinova ¢i chcete zavést ikolovou mzdu,

ve které je vydélek zavisli na odpracovaném vykonu?

Graf €. 8 ukazuje, Ze 88 % respondentli vyhovuje ¢asova mzda. Pouhych 5 % je pro
zavedeni ukolové mzdy a 7 % je jedno, zda budou odménovani ¢asovou, ¢i tkolovou

mzdou. Vétsina respondentd dava tedy prednost jistote stabilniho vydélku.

Graf 8: Casova ¢ vikolovd mzda

5%
3

= Vyhovuje mi ¢asova mzda = Byl bych pro zavedeni tikolové mzdy = Je mi to jedno

Zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢. 8: Jste véas informovan/a o zménach v odménovani (napf. navySeni

mzdové sazby, zavedeni ¢i zruSeni zaméstnaneckych vyhod)?

100 % respondentii odpovedélo, ze pokud podnik zavede zmény, vzdy o nich vcas
informuje. Odpovéd’ ano tvoifi 90 %, odpovéd spisSe ano 10 % respondentt.

Odpoveéd’ ne a spise ne nebyla uvedena.

4.7.3 Zaméstnanecké vyhody

wr r

Otazka ¢. 9: Které zaméstnanecké vyhody vyuZivate? (muZete zaSkrtnout vice

mozZnosti)

Ptispévek na stravovani je vyuZivan vSemi respondenty, tedy 100 %. Tyden dovolené
nad zakonny radmec vyuziva 85 % respondentl a z 68 % je vyuzivdna financni odména
pii zivotnich a pracovnich jubileich, v tomto ptipadé zalezi na odpracovanych letech

V podniku a staii konkrétniho zaméstnance. Odpovédi znézornuje graf €. 9.
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Graf 9: Vyuziti zaméstnaneckych vyhod
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68%

40%
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Odpovédi

m Piispévek na stravovani
B Tyden dovolené nad zakonny ramec

= Finan¢ni odména pfi Zivotnich a pracovnich jubileich

Zdroj: vlastni tvorba

Otazka ¢. 10: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které jsou Vam

poskytovany?

Situaci ohledn¢ spokojenosti zaméstnanci se zaméstnaneckymi vyhodami
je zobrazena na grafu €. 10. 83 % je spokojeno ¢i spiSe spokojeno se zaméstnaneckymi
vyhodami, které jim podnik poskytuje. 17 % respondentll je spiSe nespokojeno
¢i nespokojeno. Konkrétn¢ odpovéd ano zaznamenalo 46 % respondentu,

spiSe ano 37 %, spiSe ne 15 % a ne 2 % respondentd.
Graf 10: Spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami

2%

@

= Ano = SpiSe ano = SpiSene =Ne

Zdroj: vlastni tvorba



Otazka ¢. 11: Které zaméstnanecké vyhody Vam v podniku chybi nejvice? (miZete

zaskrtnout vice moZnosti)

Graf ¢. 11 zobrazuje chybéjici benefity, o které by respondenti méli zajem.
O piispévek na dopravu do zaméstnani je zajem ze 49 %, o piispévek na penzijni
pfipojisténi je zdjem ze 44 %, indispozicni volno by ocenilo 20 %, ro¢ni proplaceni dvou
vstupenek na vybranou udalost (koncert, aquapark, masaz) 19 % a 15 % respondentt

poptava jiné zaméstnanecké benefity.

Graf 11: Chybéjici zaméstnanecké vyhody v podniku

44% 49%
2 50% 26
5
S 40%
5] 19% 20%
2 20% 2
5
2 10% l
0%

Odpovedi

m Piispévek na penzijni ptipojisténi
m Piispévek na dopravu do zaméstnani
B Rocni proplaceni dvou vstupenek na vybranou udalost
Indispozi¢ni volno
Jiné
Zdroj: vlastni tvorba
V odpovédi jiné votizce €. 11. Ctyfi zaméstnanci uvedli zijem o zavedeni
13. a 14. platu a dva tydny dovolené nad zdkonny rédmec. Finan¢ni podporu
na sportovni aktivity, firemni automobil, fitness, wellness, kosmetiku a postel na pauzu

uvedl vzdy jediny zaméstnanec.
Otazka €. 12: Preferujete navySeni mzdy ¢i navySeni zaméstnaneckych vyhod?

Z grafu €. 12 je vidét, ze 95 % respondentli preferuje navyseni mzdy, pouhé 3 %

respondentti jsou radéji pro navySeni zaméstnaneckych vyhod.
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Graf 12: Preference navyseni mezd ¢i navyseni zaméstnaneckych vyhod

—

= NavySeni mzdy = NavySeni zamé&stnaneckych vyhod

Zdroj: vlastni tvorba
4.7.4 Pracovni prostredi
Otazka €. 13: Jak hodnotite pracovni prostredi, ve kterém pracujete?

Graf ¢. 13 zobrazuje, Zze s pracovnim prostiedim v podniku je spokojeno 64 %,
spiSe spokojeno 31 %, spiSe nespokojeno 5 % respondentii. Nikdo neuvedl, Ze by byl

primo nespokojen.

Graf 13: Spokojenost s pracovnim prostredim

0%

—

= Spokojen/a = SpiSe spokojen/a = SpiSe nespokojen/a = Nespokojen/a

Zdroj: vlastni tvorba



Otazka ¢. 14. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?

Z grafu ¢. 14 je patrno, ze 90 % respondentti je spokojeno ¢i spiSe spokojeno
s pracovnim kolektivem (odpovéd’ ano uvedlo 48 % respondentd, spiSe ano 42 %

respondenttl), 7 % je spiSe nespokojeno a 3 % nespokojeno.

Graf 14: Spokojenost s pracovnim kolektivem

o
—

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: vlastni tvorba
Otazka ¢. 15: Je komunikace mezi Vami a nadfizenym prinosna?

Graf €. 15 ukazuje, Ze pro 66 % respondentli je komunikace s nadfizenym ptinosna,

pro 27 % spiSe ptinosnd, pro 5 % spiSe neptinosna a 2 % neptinosna.
Graf 15: Prinosnost komunikace s nadrizenym

2%

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: vlastni tvorba



Otazka ¢. 16: Ktera oblast je z Vaseho pohledu v podniku problematicka?

Otazka ¢. 16 je zaméfena na pracovni prostiedi jako celek, cilem je zjistit, s ¢im jsou
zamé&stnanci nejméné spokojeni v této oblasti. Graf €. 16 ukazuje, ze 70 % zamé&stnanc
povazuje za problematickou oblast vztahii na pracovisti, (tato odpovéd’ je vzhledem
k odpovédi z otazky €. 14, kde 90 % respondenti uvedlo, Ze je spokojeno s pracovnim
kolektivem, velice ptekvapiva). Komunikaci s nadiizenym povazuje za problematickou
15 % respondentl. Pracovni prostfedi z pohledu fyzického prostiedi pouhych 10 %.

Odpovédi jiné uvedlo 5 % respondenttl.

Graf 16 Problematickd oblast v podniku

= Pracovni prostredi (fyzické) = Vztahy na pracovisti = Komunikace s nadfizenym = Jiné

Zdroj: viastni tvorba

V odpovédi jiné (k otazce ¢. 16) dva zaméstnanci uvedli zlepsit oblast organizace prace
a jeden ze zaméstnanci navrhl zvySeni teploty na pracovisti v zim¢. Uvedl, Ze na
pracovisti mél aktualni teplotul 6°C, ale vzhledem k tomu, Ze tento poznatek uvedl pouze

jediny zaméstnanec, neni jisté, jakou ma tento fakt vypovidajici schopnost.
4.7.5 Celkové zhodnoceni a navrhy na zlepseni
Otazka ¢. 17: Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani v podniku?

32 % respondentli uvedlo, Ze je spokojeno s celkovym systémem odménovani,
47 % je spise spokojeno, spiSe nespokojeno je 12 %, 9 % je nespokojeno.

Graf ¢. 17 zobrazuje odpovédi.
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Graf 17: Spokojenost s celkovym systémem odmérnovani v podniku

= Ano = SpiSe ano = SpiSene = Ne

Zdroj: vlastni tvorba
Otazka ¢. 18: Co nejvice ovliviiuje Vasi spokojenost v praci? (sefad’te od 1 do 5,
1 - nejvice mé ovliviiuje, 5 - nejméné mé ovliviiuje)

Cilem této otazky bylo zjistit vliv jednotlivych oblasti, které nejvice a nejméné ptisobi
na respondenty. Nejvetsi diraz dévaji respondenti na vySi mzdy. Poté na vztahy

na pracovisti, dale pracovni prostfedi, zaméstnanecké vyhody. Nejmén¢ respondentti

ovlivituje moznost pracovniho postupu. Odpovédi znazoriuje tabulka ¢. 10.

Tabulka 10: Vypocet viivu spokojenosti v praci

Ukazatel 1 2 3 4 5 Primér | Vliv
Vyse mzdy 39 12 5 1 2 1,6 1
Zaméstnanecke | 4 18 14 14 10 32 4
vyhody
Pracovni
prostiedi 9 12 15 15 8 3,0 3
(fyzické)
vztahy na 10 11 18 16 4 2.9 2
pracovisti
MozZnost
pracovniho 0 8 8 12 31 4,1 5
postupu

Zdroj: vlastni tvorba



Otazka ¢. 19: Co by bylo vhodné zlepsit pro zvySeni Vasi spokojenosti v podniku?

Z vybranych oblasti odménovani, benefiti a pracovniho prostfedi, na které byl
dotaznik zaméten, by si 71 % respondentli pialo zlepSit penézni odménu,
16 % by ocenilo zaméstnanecké vyhody. Pouhych 6 % by si pfalo zlepSit pracovni
prostiedi. Odpovédi znaci, ze ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct by prispélo zvyseni
penézni odmény, které by si pfalo nejvice zaméstnanci. Toto ma velky vyznam,
Z ptedchozi otazky je zfejmé, ze zaméstnance nejvice ze vSech zkoumanych oblasti
mzdového systému ovliviiuje praveé vyse mzdy. O zvysSeni benefitl neni v podniku velky
zdjem. Se stavajicim pracovnim prostfedim je vétSina respondentd spokojena.

Odpovédi jsou znazornény na grafu ¢. 18. Odpoveéd’ jiné uvedlo 7 % respondenti.

Graf 18: Navrhy na zvyseni spokojenosti v podniku

71%

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

16%

6% %

dy 7

B PenéZzni odménu ® Zaméstnanecké vyhody ™ Pracovni prostfedi = Jiné

Pocet respondent

Odpovedi

Zdroj: vlastni tvorba

V odpovédi jiné tfi zaméstnanci navrhuji zlepSit kvalifikaci spolupracovniki.
Odpoveédi zavedeni vyssi pracovni moralky a rovnost mezd muzi a zen, byli

zaznamenany pouze jednou.

4.8 Shrnuti vysledku

Zprvni cCasti otazek dotazniku byla zjiSténa struktura respondentd. Z vysledkt
vyplynulo, Ze podnik ma 51 % respondentt, ktefi jsou v podniku déle nez 5 let, coz
vypovida o jisté stabilité a spokojeni zaméstnancii v podniku. Nejvice respondentt je ve

stiedni vékové struktuie (31-50 let), coz miiZze nasvédCovat téz jisté stabilité. V podniku
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prevazuji muzi (76 %), vetsi pocet muzl je pravdépodobné dan charakterem prace, ktera
je vhodngjsi praveé pro muze. Déle byly zjistény tii oblasti spokojenosti ¢i nespokojenosti
zaméstnancl. Spokojenost zaméstnancu v oblasti odménovani, zaméstnaneckych vyhod

a pracovniho prostiedi.

V oblasti odménovani bylo zjisténo, ze 98 % respondentll rozumi systému
odménovani, ktery je v podniku nastaven. Je to ddno vybornym Skolenim zaméstnanct
na mzdovy systém, které probiha prostfednictvim piehledové karty zaméstnance a bylo
podrobné popsdno viSe. Pouze jeden respondent uvedl, Ze spiSe nerozumi systému
odménovani, jeho odpovéd spiSe ne znali pouze nejistotu, kterd je zpuisobena tim,
ze tento zameéstnanec Vv podniku pracuje kratce. 79 % respondentd uvedlo, ze jejich
vysledky prace se odrdzi vjejich mzdé, coz vypovidd jistou spokojenost.
53 % respondentil je spokojeno se soucasnou vysi mzdy, tedy prevlada spokojenost,
ale pouze o0 6 %, to znaci jisté mezery v systému odménovani. Stavajici systém casové
mzdy zaméstnanciim vyhovuje, pouhych 5 % respondentii by bylo pro zavedeni tikolové
mzdy a 7 % je jedno, zda budou odménovani ¢asovou, ¢i tkolovou mzdou. Podnik vcas
informuje své zaméstnance o zmeénach v Systému odménovani, na této odpovédi se shodli
vSichni respondenti, coz vypovida o kvalit¢ podniku. Zameéstnanci jsou v Casti

odménovani pfevazné spokojeni, ale jsou zde urcité rezervy ke zlepSeni.

V ¢asti zaméstnaneckych vyhod bylo zjisténo, Ze vSichni respondenti plné vyuZivaji
pfispévek na stravovani, z 85 % je vyuZivan tyden dovolené navic a z 68 % finan¢ni
odména pii zivotnich a pracovnich jubileich. V podniku ptevazuje z 83 % celkova
spokojenost s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami. 49 % respondent by mélo
zajem o rozsifeni benefitli o pfispévek na dopravu do zaméstnani, 44 % by ocenilo
pfispévek na penzijni pfipojisténi, mensi procento respondentli ma z4jem o indispozi¢ni
volno (20 %), 19 % zaméstnanct by rado ro¢ni proplaceni vstupenek na vybranou udélost,
odpovéd’ jiné uvedlo 15 % respondentd, kde nejvice respondent uvedlo zajem
o zavedeni 13. a 14. platu a dale nasledujici odpovédi: 2 tydny dovolené nad ramec
zakona, finan¢ni podpora na sportovni aktivity, firemni automobil, fitness, wellness,
kosmetika, postel na pauzu byly uvedeny pouze jednou. Respondenti preferuji z 95 %
navySeni mzdy pfed navySenim zaméstnaneckych vyhod. Tedy zaméstnanci jsou
Vv oblasti zaméstnaneckych vyhod spokojeni, jen by byli pro rozsifeni nabidky nékterych

benefitu.
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V ¢asti pracovniho prostiedi je s pracovnim prostiedim spokojeno 95 % respondenti.
S pracovnim kolektivem je spokojeno 90 % respondentli, 93 % respondentii povazuje
komunikaci s nadfizenym za p¥inosnou. Pravdépodobné vétsina dotazu je srozumitelné
zodpovézena. Zameéstnanci mohou probrat své navrhy a pfipominky na zlepSeni
s nadiizenym, ktery je vyslechne a snazi se dobré a realizovatelné napady predat vedeni
podniku. Prestoze v otazce ¢. 14 odpovédeélo 90 % respondentd, ze je spokojeno
s pracovnim kolektivem, 70 % respondentli shleddvd v otdzce €. 16 oblast vztahl
na pracovisti za nejproblematictéjsi z uvedenych oblasti pracovniho prostiedi. Oblast
komunikace s nadfizenym povazuje za problematickou 15 %, pracovni prostiedi fyzické
nevyhovuje 10 % a odpovéd jiné uvedlo 5 % respondentii — ti nejcastéji zminovali
organizaci prace, zvyseni teploty na dilnach v zimé ¢i zlepSeni nevalné hygieny nékterych
kolegli. Vesmés jsou zaméstnanci v oblasti pracovniho prostfedi spokojeni, ale vyslo

najevo, ze by bylo vhodné zlepsit vztahy na pracovisti.

Z otazek celkového zhodnoceni a navrhli na zlepSeni vyplynulo, Ze s celkovym
systtmem odménovani v podniku je spokojeno 79 % zaméstnancii, coZ potvrzuji
i vysledky predeslého vyhodnoceni dotazniku. Tato otazka tedy potvrzuje spokojenost
zameéstnanct, ale zaroven znaci, ze je v podniku stale co zlepSovat. Nejvice je podle
respondentli spokojenost v praci ovlivnéna vysi mzdy, poté vztahy na pracovisti, poté
pracovnim prostiedim, pak zaméstnaneckymi vyhodami a nejméné moZznosti pracovniho
postupu. Vzhledem k negativni odpovédi ohledn€ vztahti na pracovisti (otdzka ¢. 16)
a ohledn¢ vyse mzdy (otazka €. 6) a zaroven nejvysSiho vlivu téchto otazek ze strany
zameéstnancl na celkovy systém spokojenosti je tento problém vyznamny a je tieba mu
vénovat naleZitou pozornost. Za navrhy na zvySeni spokojenosti v podniku 71 %
respondent uvedlo, ze si pieji zvysit penézni odménu, 16 % uvedlo zlepSeni
zamé&stnaneckych vyhod, vtomto ptipadé¢ se zlepSenim mysli zvySeni objemu
zamé&stnaneckych vyhod, 6 % zminilo pracovni prosttedi. V odpovédi jiné, s kterou
se ztotoznuje 7 % respondentli, byly uvedeny konkrétni oblasti pracovniho prostiedi,
a to vice kvalifikovanych pracovniki a vy$si pracovni moralka. V odpovédi jiné byla také

zaznamenana odpovéd’ rovnost mezd muzl a Zen.
Nejveétsi nespokojenost byla zjisténa v oblasti vySe mzdy, objemu poskytovanych
benefiti a pracovniho prostiedi, konkrétnéji u vztahti na pracovisti. Aby se spokojenost

Vv podniku zvysila a rostla, je tfeba navrhnout konkrétni opatfeni na zlepSeni soucasného

stavu spokojenosti zaméstnanctl.
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4.9 Navrhy na zlepseni sou¢asného stavu
Navrhy jsou navrzeny s ohledem na vyc¢isleni nakladt podniku.

4.9.1 Navrhy v oblasti odménovani

Vyse mzdy

Mzda je dilezity stimulac¢ni prostiedek. Z otazek ¢. 6, 12, 18 a 19 vyplyva,
ze respondenti dotazniku kladou velky diiraz na vysi mzdy. Zaméstnanci si pieji zvysit

mzdu. 53 % respondentll je spokojeno se soucasnou vysi mzdy a 47 % spokojeno neni.

Pii pohledu na strukturu mzdy je shledan problém ve fixni mzdé. Podil variabilni

sloZzky mzdy je v podniku vysoky, tudiz variabilni slozka nevyZzaduje dal§ich zmén.

Pti pohledu na vysledek hospodateni prostor ke zvySovani mezd je, ale neni pfili$
velky. Bylo by vhodné podivat se na primérnou mzdu délnikd u konkurence
a nasledné nastavit mzdy takovym zptisobem, aby odpovidali konkurenénim podnikam.

Je to dilezité vzhledem k soucasné situaci, kdy je nedostatek lidi na trhu préce.
Ukolovi mzda (nezavadéni)

Vzhledem k tomu, Ze vedeni podniku uvazuje o zavedeni ukolové mzdy, byla poloZena
otazka €. 7, ze které vySlo najevo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni se stdvajicim systémem
odménovani formou Casové mzdy, proto by podnik nemél zavadét tkolovou mzdu.

Vedlo by to ke snizeni zaméstnanecké spokojenosti.
4.9.2 Navrhy v oblasti zaméstnaneckych vyhod

Vsichni dotazovani zaméstnanci vyuZivaji plné pfispévek na stavovani, 85 %
respondentl vyuziva tyden dovolené navic a 68 % zaméstnancii vyuzivé finanéni odménu
pii zivotnich a pracovnich jubileich. Veskeré poskytované benefity jsou vyuzivany z vice
nez poloviny (v priméru z 84 %). ZruSeni nekterého z poskytovanych benefitli by
pravdépodobné vedlo ke snizeni zaméstnanecké spokojenosti, je tedy vhodné ponechat

vSechny poskytované benefity.
Prispévek na dopravu do zaméstnani (zavedeni)

Zamgéstnanci by méli zajem o ptidani benefitu, jak vyplyva z otazky ¢. 11, ve formée
ptispévku na dopravu do zaméstnani. Bylo by vhodné tento benefit zavést v zavislosti
na vzdalenosti zaméstnance od mista bydlist¢ do mista pracovisté. Tento ptispévek by

dostavali ti zaméstnanci, kteti bydli mimo obec mista pracovisté. Obvykla vyse
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prispévku, kterou poskytuje konkurence, je 2 K¢/km, v maximalni vysi 60 Kc/den.
Pro zaméstnavatele se jedna o daiove uznatelny naklad. Podnik by mél, ale nejprve zjistit
pocet dojizd&jicich zaméstnanci, jejich vzdalenost do podniku a na zakladé téchto udaju

provést kalkulaci nakladu.
Prispévek na penzijni pripojisténi (nezavedeni)

Dale by byl zajem o zavedeni ptispévku na penzijni pfipojisténi. Vzhledem k tomu,
ze se jednd o drahy benefit, podnik si ho v soucasné ekonomické situaci nemiize dovolit

zavest.
Dalsi respondenty navrZené benefity (nezvedeni)

Dalsi navrhy byly uvedeny pouze nepatrnou ¢asti zameéstnancu, tyto benefity by tedy
nebyly vyuzity vSemi zaméstnanci. Zaroveil n€kolik navrhii bylo zcela nevhodnych.
Bez logické vazby je napt. navrh zavedeni 13. a 14. platu, vzhledem k ekonomické situaci
si podnik tento benefit nemtize dovolit. Poskytnout firemni automobil délnikiim je rovnéz

nerealné.

I ptes odpovedi zaméstnancii z otazky €. 12, ze 95 % respondentl preferuje navyseni
mzdy pfed navySenim zaméstnaneckych vyhod, by bylo vhodné nezaneviit
nad zaméstnaneckymi vyhodami, protoze pravé zaméstnanecké vyhody maji na rozdil
od navySeni mzdy dlouhodoby motivaéni efekt, jelikoz zaméstnanec si na vys$s$i mzdu
velice rychle zvykne a bude chtit brzy mzdu znovu navysit. Neustaly tlak od zaméstnanct

a pocit niz§i mzdy muize plisobit negativné na pracovni prostfedi a na podnik jako celek.
4.9.3 Navrhy v oblasti pracovniho prostredi
Vztahy na pracovisti

V oblasti pracovniho prostiedi jsou zaméstnanci pfevazné spokojeni s fyzickym
prostiedim a komunikaci s nadfizenym. Za nejproblematictéjsi oblast pracovniho

prostiedi respondenti povazuji vztahy na pracovisti, jak vyplynulo z otazky ¢. 16.

Pro zlepSeni vztahli na pracovisti by bylo dobré zavést ptispévek na spolecenské akce
s cilem stmelit kolektiv. Vhodné by bylo vynaloZzit ¢astku 5 000 K& ro¢né pro kazdé
konkrétni odd€leni, kdy si kazdé odde€leni dle vlastniho uvazeni vybere spoleCenskou

akci, napt. fotbal, bowling apod.
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Odborna kvalifikace

Vzhledem Kuvedeni odpovédi od zaméstnancd, vice kvalifikovanych
spolupracovnik, v otazce €. 19 by bylo vhodné poskytovat zaméstnancim rekvalifika¢ni
kurzy. Pii pifesunu zamé&stnanci v ramci podniku na vy$$i pozici nebo jinou odbornou
¢innost by podnik mél umoznit zaméstnancim potiebnou odbornou rekvalifikaci.

Néklady by zalezeli na konkrétnim poctu a druhu rekvalifikaci.
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5 Zaveér

Cilem bakalarské prace bylo zhodnotit vazbu mezi spokojenosti zaméstnanct
a aplikovanym mzdovym systémem v podniku a na zdkladé zjisténych udaji navrhnout
opatfeni ke zlepSeni soucasného stavu. Pro bakalafskou praci byl zvolen podnik
Oknotherm spol. sr.o0., ktery se zabyva vyrobou a montazi oken a dveti. Po diskusi
s vedenim podniku byla prace zamétena na kategorii zaméstnancti v délnickych pozicich.
V podniku byl analyzovan mzdovy systém. Délnici maji mzdu tvofenu z fixni slozky
(mzdového hodinového vymeéru), variabilni slozky (prémiové sazby, mimotadné
odmény, individualni odmény) a benefiti (narozeninova prémie, odména K piilezitosti
vyro¢i firmy, tyden dovolené nad zakonny ramec, ptispévek na stravovani a dalsi).
Skoleni déInikéi na mzdovy systém probiha 4x do roka, kdy je kazdému zaméstnanci
po kazdém cCtvrtleti predana pichledova karta zaméstnance k podpisu. Diky piehledové

karté zaméstnanci maji dobry ptehled o své mzdé, odménach a dochézce.

Z dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno na 5 ¢asti (struktura respondentt,
odménovani, zaméstnanecké vyhody, pracovni prostfedi, celkové zhodnoceni, navrhy
na zlepSeni) bylo zjisténo, ze s celkovym systémem odménovani je spokojeno 79 %
respondentli. Z vysledkii vyplynulo, Ze nejvétsi problémy byly shledany v Casti
odménovani s vysi poskytované mzdy, v ¢asti zaméstnaneckych vyhod s poskytovanym
objemem benefitii a v oblasti pracovniho prostfedi se vztahy na pracovisti. Na zakladé
zjisSténych nedostatkli z dotazniku byly navrZzeny nasledujici opatieni vedouci k vyssi

spokojenosti zaméstnancii v konkrétni oblasti.

V oblasti odménovani bylo podniku doporuceno zaméfit se na maly podil fixni slozky
na celkové mzdé. Vzhledem ke spokojenosti zaméstnancii se zavedenou ¢asovou mzdou
bylo doporuceno nezavadét ukolovou mzdu i vzhledem k vys§im nakladiim, které by se

zavedenim tikolové mzdy pro podnik plynuly.

V oblasti benefiti bylo doporuceno zavést piispévek na dopravu do zaméstnani
a naopak nezavadét prispévek na penzijni pfipojisténi ¢i dal$i navrzené benefity
respondenty z ekonomickych a racionalnich davoda.

Pro zlepSeni oblasti pracovniho prostfedi, konkrétné problematickych vztaht
na pracovisti byl doporucen zavést drobny ptispévek spolecenské akce konkrétnich

oddé€leni za ucelem zlepSovani mezilidskych vztahli a komunikace. Déle bylo navrzeno,

poskytovat stavajicim zaméstnanciim, kteii prechazi na vyssi pozici nebo jinou odbornou
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¢innost, odborné rekvalifikacni kurzy. Uvedené navrhy na zmény jsou realizovatelné pouze

za predpokladu adekvatni reakce ve vykonech a motivaci zaméstnancu.

I ptes nékteré nedostatky, mzdovy systém v podniku je srozumitelny, jednoduchy,
prehledny, zaméstnanci mu rozumi a jsou snim relativné spokojeni, jak ukazuje
otazka €. 17. Je ziejmé, ze k maximalni spokojenosti nemtize dojit nikdy, ale podnik se
snazi vychazet zaméstnanclim vstfic a neustale systém zdokonalovat, coz zaméstnanci
povazuji za dulezité. Zaméstnanci berou firmu za spolehlivého zaméstnavatele. Nejvice
zaméstnanci ocefiuji stabilitu a kvalitu rodinného podniku, jméno podniku a moznost
prace pouze na jednosménny provoz. Zavedenim navrhovanych zmén, by se mohla zvysit
spokojenost zaméstnanct v praci. Spokojeny a dobie motivovany zaméstnanec je dillezity

pro budoucnost podniku.
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l. Summary and keywords

This bachelor thesis deals with satisfaction of employee and wage system in the
company. Employee satisfaction is a highly discussed topic these days due to the low
unemployment rate. The fluctuation of employees makes companies to focus on
satisfaction of their employees very thoroughly because the employees leave means

increases the costs of company.

This work is focused on the issue of the wage system and the management of human
resources, which is related to the motivation, stimulation and satisfaction of the

employees. The remuneration system is analyzed in the chosen company.

The main purpose is to evaluate the connection between the employee satisfaction and
the applied wage system in the chosen company. The evaluation is done through a
questionnaire survey. Based on the found data, measures are proposed to improve the

current situation in the company.

Key words: wage, remuneration system, employee benefits, working environment
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Ptiloha 2: Tteti tabulka pfehledové karty zaméstnance

Tabulka: Dochdzka

Prehled dochazky v jednotlivych letech
Pocet dnii
Pocet dni | PoCet dnina | Pocet dni Pocet Neplacené | neomluvené
ROK nemocenské | paragrafu dovolené | propustek volno absence
“p

2018

2017 0 6 25 5 0 0
2016 0 0 25 7 0 0
2015 0 0 21,5 6 1 0
2014 0 10 21 13 0 0
2013 3 11 22 4 0 0
2012 10 0 15 4 0 0
2011 4 11 15 1 0 0

Zdroj: vlastni tvorba




Ptiloha 3: Dotaznik
Dotaznik spokojenosti zaméstnancti
Dobry den,

jmenuji se Marie Nezvedova, jsem studentkou Jiho¢eské univerzity, Ekonomické fakulty,
oboru Udetnictvi a finanéni fizeni podniku. Chtdla bych Vas poprosit o vyplnéni
anonymniho dotazniku, ktery bude slouzit k vypracovani mé praktické ¢asti bakalaiské
prace, ve které se zabyvadm spokojenosti zaméstnancii s odménovacim systémem

v podniku.

1. Jak dlouho pracujete v podniku?
] do 1 roku
] 1-5 et

] nad5 let

2. Vék
] 18-30 let
[ ] 31-50 let

] 51 avice

3. Pohlavi
L Muz

| Zena

4. Rozumite, jak jste odménovan/a v podniku (systému odménovani)?
1 Ano
[ SpisSe ano
[ SpisSe ne
[l Ne



5. Odrazi se Vase vysledky prace ve Vasi mzd¢?
L1 Ano
[ SpisSe ano
[ Spise ne
] Ne

6. Jste spokojen/a se soucasnou vysi Vasi mzdy?
L] Ano
[] SpiSe ano
[] Spise ne
[l Ne

7. Vyhovuje Vam ¢asova mzda hodinova ¢i chcete zavést tkolovou mzdu, ve které je

vydélek zavisli na odpracovaném vykonu?
] Vyhovuje mi ¢asova mzda
[ Byl bych pro zavedeni ukolové mzdy

] Jemitojedno

8. Jste vcas informovan/a o zméndch v odménovani (napf. navySeni mzdové sazby,

zavedeni ¢i zruSeni zaméstnaneckych vyhod)?
[l Ano

[ SpisSe ano

[ SpisSe ne

[l Ne



9. Které zaméstnanecké vyhody vyuzivate? (mtizete zaskrtnout vice moznosti)
[] Ptispévek na stravovani
L] Tyden dovolené nad zékonny ramec

[ ] Finanéni odména pfi zivotnich a pracovnich jubileich

10. Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které jsou Vam poskytovany?
Ll Ano
[] SpiSe ano
[] Spise ne
[l Ne

11. Kter¢ zaméstnanecké vyhody Vam Vv podniku chybi nejvice? (mlzete zaSkrtnout vice

moZnosti)
[ Prispévek na penzijni pfipojisténi
[] Ptispévek na dopravu do zamé&stnani
] Roéni proplaceni dvou vstupenek na vybranou udalost (koncert, aquapark, masaz)

[ Indispozi¢ni volno

12. Preferujete navySeni mzdy ¢i navySeni zamé&stnaneckych vyhod?
] Navygeni mzdy

] Navyseni zaméstnaneckych vyhod



13. Jak hodnotite pracovni prostiedi, ve kterém pracujete?
] Spokojen/a
[] Spise spokojen/a
[ ] Spise nespokojen/a

] Nespokojen/a

14. Jste spokojen/a s pracovnim kolektivem?
L] Ano
[] SpiSe ano

[] SpiSe ne
L] Ne

15. Je komunikace mezi Vami a nadfizenym piinosna?
1 Ano
] Spise ano
] Spise ne
[l Ne

16. Ktera oblast je z Vaseho pohledu problematicka?
[ ] Pracovni prostiedi (fyzické prostiedi)
[] Vztahy na pracovisti
[ ] Komunikace s nadiizenym

L] JH0E (VYPISLE) . e,



17. Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani v podniku?
L] Ano
[] SpiSe ano
L] Spise ne
L] Ne

18. Co nejvice ovlivituje Vasi spokojenost v praci? (sefad’te od 1 do 5, 1 - nejvice mé

ovliviiyje, 5 - nejméne mée ovliviuje)
L] Vyse mzdy

Zameéstnanecké vyhody

[]

Pracovni prostredi

[]

Vztahy na pracovisti

]

MozZnost pracovniho postupu

19. Co by bylo vhodné zlepsit pro zvySeni Vasi spokojenosti v podniku?
[ ] Pen&zni odménu
[ ] Zaméstnanecké vyhody
] Pracovni prostiedi

TS (477 £ £S] 1<) T S



