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Abstrakt

Tato prace je zaméfena na motivaci a odménovani zaméstnanci v podniku. Prace
predstavuje teoretické zaklady, které se tykaji pfedevsim motivace a mzdového systému,
tedy jeho tvorbu, systém a charakteristiku. Do této ¢asti prace se bude fadit i samotné
odménovani. Po teoretické Casti prace navazuje prakticka ¢ast, ktera obsahuje predstaveni
podniku, ve kterém analyza probihala, vCetné historie, organizacni struktury a finan¢ni
situace. V praktické ¢asti je kladen diraz na zhodnoceni podniku, jeho realny systém
odménovani a motivace zaméstnanci. Pomoci dotaznikdi bude zhodnocena znalost a
spokojenost pracovniktl z jejich pohledu. Cilem préce je tedy zhodnotit, zda jsou motivace

1 odmény, tedy péce o zamestnance dostatecné anebo najit cestu ke jejich zlepseni.

Kli¢ova slova: motivace, zaméstnanci, organiza¢ni struktura, hodnoceni spole¢nosti,

odména

Abstract

This thesis is focused on the motivation and remuneration of employees. The thesis in
general covers the theoretical foundations of motivation of employees and payroll systems,
with descriptions of their creation and characteristics. In the first part of the thesis,
remuneration itself will be additionally described. The practical part of this thesis contains
the introduction of the analysed company, including its history, organizational structure,
and financial situation. Within the framework of the thesis, the evaluation of the company,
the actual system of payment, and the motivation of employees is emphasized. Knowledge
and satisfaction of the employees were evaluated by using questionnaires, while the
objective of this thesis was to evaluate whether the employees’ welfare in the form of

motivation and rewards is satisfactory or whether there is room for improvement.

Keywords: motivation, employees, organizational structure, evaluation of

company, remuneration
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1 Uvod

Vv

se jednd o jednotlivce nebo kolektiv, pfispivaji k dosazeni cili a celkové prosperité
podniku. Zaméstnanci jsou povazovani za vysoce cenéna aktiva organizace, jsou zdrojem
konkuren¢ni vyhody a vysoké kvality. Je tedy nutné si kvalitni pracovniky nejen ziskat, ale
predev8im si je udrzet. Aby si organizace udrzela kvalifikované, angazované a dobfie
motivované pracovniky, musi predvidat, zjiStovat a uspokojovat jejich soucasné a budouci

potieby.

Vzhledem k tomu, Ze dne$ni zaméstnanci jsou odlisni od téch, kterymi byli pied
deseti lety, musime ménit i motivaci téchto pracovnich sil. Dne$ni pracovnici davaji daleko
zaméstnavatele a rychleji ztraci motivaci vlivem vnéj$im faktort. UdrZet ji a zvySovat by

m¢él kazdy zaméstnavatel, bez ohledu na to, jakou zaméstnanec vykonava pozici.

Motivace posiluje nas uspéch, ale muze vést i k tomu, ze ¢lovek si najednou zacne
byt svym vykonem, tak jisty, Ze se pfestane snazit a jeho motivace se oslabi. Naopak ¢lovek
se slabou motivaci nedokaze udrZzet pozornost a také nenaléza zadnou chut’ motivovat se
k jakékoli ¢innosti. Nastavit spravnou miru motivace v podniku je tézké, jelikoz bilance

mezi silnou a slabou motivaci je tenka.

Cilem bakalatské prace je zpracovani mzdového systému v podniku, s naslednou
analyzou, zda je mzdovy systém nastaven efektivné jak pro zaméstnance, tak pro podnik

samotny a zjistit mozné vylepseni.



2 Literarni reserse

2.1 Motivace

vvvvvv

vykonu mohou dosahnout motivovani lidé. Formovani kultury vykonu je charakteristickym

cilem strategie odménovani.

Je tedy nezbytné rozumét faktorim, které motivuji lidi, a jak s ohledem na tyto
faktory lze vytvaret procesy a postupy v odménovani, které zvysi motivovanost, pracovni
angazZovanost, oddanost a pozitivni spontanni, dobrovolné chovani. Teorie motivace
nabizeji navod pro praktické kroky potiebné k vytvoreni efektivnich systémt odménovani

(neexistuje nic tak praktického, jako je dobra teorie). (Armstrong, 2009)

Pojmy motivace a motiv, patii mezi ¢etné€ pouzivana slova soudobého jazyka, a to
jak hovorového, tak odborného. V personalistické praxi a v Cetnych teoretickych reflexich
se s nimi setkdvame témét na kazdém kroku, velmi ¢asto vsak prevlada jejich laické pouziti.
Etymologie nabizi nésledujici vysvétleni. Motiv pochazi z latinského motus, coz bylo
vicevyznamové slovo. Radu jeho nuanci nam zanechal Cicero: animi motus — hnuti mysli,
dusevni pohyb (pruznost), pohnutka; v uz$im slova smyslu — rozcileni ¢i nadSeni.

Odvozeninou je latinské motivus — hybajici. (Dvotakova, 2007)

Motiv je divod néco d€lat — dat se uréitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, Ze jejich kroky, jejich ¢innost pravdépodobné povede k dosazeni cile —
hodnotné odmény, uspokojujici jejich konkrétni potieby. Dobfe motivovani 1idé jsou lidé
s jasné definovanymi cili, kteti podnikaji kroky, od nichz ofekavaji dosazeni téchto cilt.

(Armstrong, 2009)

Je prili§ jednoduché a neuzite¢né prezentovat motivaci pracovat pouze z hlediska
materialni odmény. Jednoduse, lidé nepracuji jen proto, aby vydélali penize, ale pro
prevaznou vétSinu téch, ktefi jsou bud’ zaméstnani, nebo samo-statné vydéle¢né Einni,
prace piedstavuje zdroj pfijmi a jinych benefitt, které pomahaji urcit jejich zivotni troven

a socialni postaveni. (Banfield & Key, 2008)

Motivace pracovnikll patii k hlavnim ukolim i odpovédnostem jejich vedoucich.
Dlivod je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstficnéjsi i
ochotngjsi a dopoustéji se mensiho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledku, ale

vyzaduji i mensi dohled a kontrolu. (Urban, 2017)



2.1.1. Jak motivace funguje?

Schéma 1: Model motivace

/ Stanoveni cile \

Potieba Podniknuti krokt

\ Dosazeni cile A/

Zpracovano dle (Armstrong, 2009)

Tento model naznaCuje, Ze proces motivace je iniciovan védomym nebo
mimovolnym zjiSténim neuspokojenych potieb. Tyto potfeby vytvareji ptani néceho
dosahnout nebo ziskat. Poté jsou stanoveny cile, od nichz se véfi, ze uspokoji tyto potieby,
a voli se cesty nebo zpusoby chovani, od nichz se ocekava, Zze povedou k dosazeni
stanovenych cilii. Jestlize je urcitého cile dosazeno, potfeba je uspokojena a je
pravdépodobné, Ze chovani, které vedlo k cili, se naptisté zopakuje v pfipade, ze se objevi
podobna potfeba. Pokud neni cile do je méné pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v
budoucnu opakovat. Avsak kdyz jsou nékteré potieby uspokojeny, objevuji se nové potieby

a cely proces pokracuje. (Armstrong, 2009)
2.1.2. Typy motivace

Jeden z nejcastéji pouzivanych modelti pracovni motivace, jehoz autorem je
americky psycholog Abraham Maslow, vychazi z toho, Ze potieby, které prace uspokojuje
(a tim i faktory, které pracovniky motivuji), maji hierarchickou povahu. Jsou tak

uspokojovany postupné. Potteby ,,hierarchicky vyssi“ plisobi proto predevsim tehdy, jsou-

li jiz uspokojeny potieby ,,nizsi*. (Urban, 2017)
Vnitfni a vnéjsi faktory motivace

Vnitini motivace — tu Herzberg definoval jako ,,motivaci vychazejici z prace
samé”. Kté dochazi, kdyz lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji, je vnitiné zajimava,
podnétnd a dilezita aje v ni obsazena pravomoc a odpoveédnost (pocit, Ze mame kontrolu
nad svymi vlastnimi moznostmi), autonomie (volnost konat), pfilezitost vyuzivat a rozvijet

dovednosti a schopnosti a ptilezitost k riistu a postupu v hierarchii pracovnich funkeci.

Vnéjsi motivace — to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali. Tvoii ji odmény,
jako napf. zvySeni platu, uznani, pochvala nebo povyseni, ale také tresty, jako napf.

disciplinarni fizeni, odepteni platu nebo kritika.

3



Vnéjsi motivatory mohou mit bezprostiedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji nutné
pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,.kvality pracovniho zivota”
(termin, ktery razili zastanci pojeti vnitini motivace, ktery je vSak dnes malo pouzivan),
budou mit asi hlubsi a dlouhodobgjsi ucinek, protoze jsou soucasti jedince, a nikoliv
vnucené mu z vnéjsku. Ale neméli bychom pfedpokladat, ze vnitini motivace je dobra a

v

vnéjsi je $patna. Obé maji svou tlohu. (Armstrong, 2009)
Motivace hmotna a nehmotna

Z Maslowova modelu i z rozliSeni vnitinich a vnéj$i faktorii motivace vyplyva, ze
dalezitd ¢ast motivace je zalozena na okolnostech ,,nehmotnych®. Patii k nim nejen faktory
vnitini, ale i ¢ast vn&jSich. Vyznam nehmotnych motivacnich faktort, at’ jiz pochvaly,
uzndni, moznosti ziskavat nové zkuSenosti ¢i pracovat samostatn€, byva vedoucimi i
organizacemi podceniovan. I tyto okolnosti jsou vSak pro fadu zaméstnancii dtlezité, mimo
jiné proto, Ze uspokojuji potfeby, které penézi uspokojit nelze. Ptikladem je potieba zvysit
si své profesni sebehodnoceni, tedy povazovat sebe sama ve svém oboru za vysoce
schopného a uspésného, ,,seberealizovat se na zaklad¢ uplatnéni svych schopnosti apod.
Mezi hmotnymi faktory motivace dominuji pochopitelné penize, kterych lze vyuzit k
uspokojeni nejruzngjSich potieb. I pro penize, podobné jako dalsi hmotné motivacni
faktory, vsak plati, Ze jejich motivacni ucinek s rostoucim uspokojenim potfeb zpravidla
klesa. Moznost dal$iho zvysSeni ptijmu jiZ proto neni tak motivujici. Souvisi to s klesajici
uziteCnosti spotfebnich statki, které lze vyménou za penize ziskat, ale i tim, Ze pro zvysSeni
ptijmi je zpravidla tieba obétovat Cast volného Casu. Jeho subjektivni hodnota pfitom s

poklesem jeho mnoZstvi naopak roste. (Urban, 2017)
2.1.3. Zakladni motivacni teorie

Pfistupy k motivaci a stimulaci jsou zalozeny na teoriich motivace ptrevazne
vzniklych v $edesatych az osmdesatych letech minulého stoleti. Nejvyznamngjsi se daji

podle Armstronga roz¢lenit do tiech seskupeni:

Teorie instrumentalisty — tvrdi, Ze odmény nebo tresty (teorie ,,cukru a bice*) slouzi

jako prostiedek k zabezpedeni toho, aby se lidé chovali nebo konali zadoucim zptisobem.

Teorie zamérené na obsah, tvrdi, Ze motivace se v podstate tyka uspokojeni potieb
a identifikuje hlavni potieby, které ovlivituji chovani. Nejznaméjsi je Maslowova teorie
potteb. Herzbergiiv dvoufaktorovy model nelze v ptisném slova smyslu oznacit za teorii
potteb, ale Herzberg ve své teorii identifkoval fadu zakladnich potieb. S teorii motiva¢nich

potieb pracoval C. P. Alderfer a s teorii ziskanych potfeb McClelland.



Teorie zamérené na proces, které se zameéfuji na psychologické procesy ovliviujici
motivaci a souvisejici s ocekavanimi (Vroom), s cili (Latham a Locke) a s vnimanim

spravedInosti (Adams). (Rehot, 2018)
Teorie instrumentality

Teorie instrumentality je zaloZena na principu upeviiovani presvédceni lidi, ktery
tika, ze lidé ziskavajici zkuSenosti s podnikanim krokii za u¢elem uspokojovani potieb vidi,
7e urité kroky poméhaji k dosahovéni jejich cili, zatimeo jiné jsou méné Gsp&iné. Uspéch
pfi dosahovani cili a odmény tedy pilsobi jako pozitivni podnéty a upeviiuji chovéani
pfindSejici Gspéch, takze napfisté, kdyz se objevi podobnd potieba, se takové chovani
opakuje. A naopak, selhdni nebo trest znamenaji negativni upeviiovani presvédceni, které
signalizuje, Ze je potfebné hledat alternativni nastroje dosahovani cili. Také se to nazyva

zékon pficiny a G¢inku. (Armstrong, 2009)
Teorie zamérené na obsah (teorie poti‘eb)
Maslowova hierarchie potieb

Zakladem téchto teorii je presvédéeni, Zze obsah motivace tvoii potieby. Teorii
hierarchie lidskych potieb ptivodné vytvotil Maslow. Hovoii se o Maslowové pyramide
potieb, kterd ptivodné méla pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spole¢né pro vsechny
lidi, a to poéinaje zakladnimi fyziologickymi potfebami pies potfeby jistoty a bezpedi,
socialni potieby a potieby uznani az k potieba seberealizace. Tento model (Obrazek 1) je

dosud nejcastéji citovan.

Obrazek 1 - Maslowova pyramida poti'eb

5. Potieby
sebrealizace

/ 4. Potieby uznani \
/ 3. Socialni potieby \
/ 2. Potieby bezpeci \
/ 1. Fyziologické potreby \

Zdroj: (Wohe, 1995)




Herzbergova motivacni teorie dvou faktori

Herzbergtiv dvoufaktorovy model motivace vypovida o satisfaktorech (motivacni
faktory) a dissatisfaktorech (udrZovaci, vnéjsi hygienické faktory). Absence vnéjsich
udrzovacich faktort (firemni benefity, pracovni podminky, plat, vztahy s podfizenymi a
nadiizenym) zpasobuje nespokojenost, ale jejich pfitomnost nevede ke spokojenosti.
Zatimco absence motivacnich faktori nezplsobuje nespokojenost, ale jejich pritomnost
vede ke spokojenosti. Uspokojeni hygienicky faktoru ptinese jenom kratkodoby efekt, ale
uspokojovani motiva¢nich faktord ptinasi relativné dlouhodobou (stfednédobou)

spokojenost. (Rehot, 2018)

Teorie zaméiené na proces

vewr
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Expektacni teorie

Vrooma teorie fika, Ze motivace jedince je umérna vyznamu, ktery pro néj
dosazeni cile ma a pravdépodobnost, Ze toho cile dosdhne. Clovéka Ize motivovat
pouze tehdy, pokud bude mit dany cil pro ¢lovéka jistou hodnotu a bude zde redlna
Sance cile dosdhnout. Naopak motivace bude nulova, pokud cil nema pro jedince

zadnou hodnotu ¢i pokud pravdépodobnost jeho dosazeni je nulova. (Kocianova, 2010)
Teorie spravedInosti

Teorie spravedlnosti se zabyva tim, jak lidé vnimaji, jak se s nimi v porovnani s
jinymi lidmi zachazi. Spravedlivé zachazeni znamena, Ze je s clovékem zachazeno stejné
jako s jinou skupinou lidi (referen¢ni skupinou) nebo jako s odpovidajici jinou osobou.

SpravedInost se tyka pocitii a vnimani a vzdy jde o porovnani.

Teorie spravedlnosti ve skutecnosti udava, ze 1idé budou 1épe motivovani, jestlize
se s nimi bude zachazet spravedlivé. Vysvétluje pouze jeden aspekt procesu motivace a

spokojenosti s praci, i kdyz ten mize byt z hlediska moralky zavazny. (Armstrong, 2002)
Teorie cile

V teorii dosahovani cili autofi G. P. Latham a J. Locke konstatuji, ze motivace a
vykon se zlepsi, jestlize lidé maji narocné, ale piijatelné cile a dostava se jim zpétné vazby.
Dulezita je participace jedincl na stanovovani cile, nebot’ je to né stroj, jak ziskat souhlas
pro stanoveni vyssich cilil. Zivotn& diileZit4 je pro udrzeni motivace zpétna vazba. Teorie
poskytuje argumenty pro procesy fizeni pracovniho vykonu, stanovovani cili a zpétnou
vazbu. (Rehot, 2018)



Tyto teorie motivace k praci pfedstavuji souhrn teoretickych poznatkd, které maji-
li byt pouzity v praxi a ovlivnit uc¢inné kvalitu vedeni lidi, musi se stat soucasti znalosti a
profesnim vybavenim vedoucich zaméstnanct, praktiki — manazert. I kdyZ manazeti
nemohou plnit roli a funkci profesionald psychologli — analytikd v oblasti psychologie
prace, kde se jednd o vysoce specializovanou profesni ¢innost, je zadouci, aby zvladli
ovétené a osvédcené zakladni principy fizeni lidi, které vychazeji z empiricky zjisténych a

teoreticky zobecnénych zavislosti. (Armstrong, 2009)

2.1.4. Motivacni faktory

Motivacni faktory se fadi mezi univerzalni a ptisobi na vétsinu zaméstnancii. Toto
tvrzeni neplati pouze pro vn¢jsi faktory ale i vnitini. Plisobeni motivacnich faktort je do
ur¢ité miry subjektivni — kazdy ¢lovék je jiny. Co uspokojuje jednoho, nemusi uspokojovat
druhého. Dokonce se mulze stat, Ze to, co je pro jednoho zaméstnance odmeénou, pro

druhého to miize byt sankci. (Urban, 2017)

V praktickém uplatnovani zasad vedeni lidi vcetné motivace pracovnikl se
formuluji zakladni principy tzv. manazerské motivacni strategie, kterd predstavuje
aplikovany soubor poznatkli, metod a praktickych postupli a ndvodd k nim jak z oblasti
psychologie prace, tak i teorie a praxe obecného managementu, které se tykaji vedeni lidi
pti plnéni hlavnich cil organizace. Je ur€ena pro vedouci zaméstnance na vsech stupnich
fizeni. Kvalita prace a intenzita pracovniho Usili je v zdsadé ovlivnéna dvéma slozkami
regulace lidského jednani, Je to vzajemné ptisobeni vnitinich podnét (vnitini motivatory
pracovnich potfeb) a vnéjSich bezprostfednich pobidek (stimuly) k Cinnosti. Tyto poly
motivace mohou pusobit bud’ v souladu, nebo rozporné. Jestlize neni ovlivnéni SirSim
okolim, pak pracovni jednani jednotlivce zavisi pouze na vztazich mezi individualnimi
potfebami a postoji k praci a normami jednani pracovni role jednotlivce a pracovni skupiny.

(Dvorakova, 2007)

Dle Urbana (2017) se motivaéni faktory déli na tzv. motivatory a hygienické
faktory. Motivatory vedou k tomu, Ze zaméstnanci pracuji s vy$§im zajmem a nasazenim.
Vedle vlastnosti prace jako takové k nim patii okolnosti, o které mohou usilovat, napiiklad
finan¢ni odmény ¢i moznost povySeni. Hygienické faktory naproti tomu motivacni ucinek
nemaji. Pokud schazi, mohou vSak demotivovat. Hygienické faktory se netykaji prace
samotné, ale pracovnich podminek. Patfi k nim (zhorSené) vztahy na pracovisti, predevsim
s pfimym nadfizenym, pracovni jistoty, zakladni mzdy, zaméstnanecké vyhody, organizace
prace apod. Podstatnym zdrojem demotivace ¢i nespokojenosti zaméstnancl byva

ptedevS§im nespravedlivé hodnoceni a odménovani, at’ skutecné nebo domnélé,



netransparentni politika organizace tykajici se povySovani zaméstnancii, omezend nebo
nepiesveédciva komunikace vedoucich s pracovniky apod. Prehled hlavnich motivatort a

hygienickych faktorti podava obrazek nize:

Obrazek 2:Motivatory

Motivatory: |finan¢ni odména (prémie, bonus, provize apod.), moznost
kariérového ristu, samostatna ¢i riiznoroda prace, vyssi
rozhodovaci pravomoci, uplatnéni vlastnich schopnosti a zajma,
ziskavani novych znalosti, schopnosti a zkusenosti, sirsi spolecensky
vyznam ¢i dopad prace, prace v zajimavém a inspirujicim
spolecenském prostiedi, moZnost vidét vysledky vlastni prace a byt
na né hrdy (spojena zpravidla s vykonavanim ucelenéjsiho okruhu
vlastni sebevédomi), pochvala, uznani, respekt, spolec¢ensky status
spojeny s praci a jejimi vysledky

Pusobeni vyssi pracovni nasazeni (zdjem o praci, pracovni usili, odpovédnost),
motivatori |vyssi pracovni spokojenost
vyvolava:

Hygienické |zakladni plat, zaméstnanecké vyhody, pracovni jistoty, vztahy na
faktory: pracovisti, pracovni prostiedi, pravidla organizace, informovanost
zaméstnancu, rovhovaha mezi praci a osobnim Zivotem

Zlepseni omezeni pracovni nespokojenosti, vyssi spokojenost
hygienickych
faktoru
vyvolava:

Zdroj: (Urban, 2017)
2.2. Odménovani

Efektivni a komplexni odménovani znamena stanoveni mzdy za vykonanou praci
a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Budoucnost hmotné stimulace pii fizeni
zaméstnancl ma ovSem $ir§i dimenze neZ jen penézni ocenéni pfinosu zameéstnance.
Systémy odménovani predstavuji jeden z nastroji managementu lidskych zdroji. Jejich
cilem je podporovat prosazeni strategie organizace a rozvoj organizacni kultury, ptisobit na
ziskavani a stabilizaci zaméstnancti, motivovat je ke vzdélavani a rozvoji a stimulovat k
pracovnimu vykonu. Dfive, neZ je jakykoli systém vytvaien, je nutné, aby si organizace
vyjasnila svou filozofii a strategii odménovani. Filozofie odménovani formuluje: jakou
mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani s konkurenty v oboru ¢innosti a
na trhu prace a jaké postupy (metody, techniky) k tomu bude chtit uplatnit.
(Dvorakova, 2007)

Subrt (2018) #iké, ze odméihovani zaméstnancii je oviem nutné chapat v Sirsich
parametrech, nez je odménovani za praci — jde o cely systém obsahujici soubor riznych
plnéni ze strany zaméstnavatele, vCetné zaméstnaneckych vyhod (benefitd), pracovnich

podminek a dalSich prvki, jejichZ prostfednictvim je zaméstnanec uspokojovan ve svych



hmotnych a spolecenskych potiebach. Formy celkového odménovani zaméstnancti 1ze

rozdélit na:

1. penéiité (penéini) formy, tj. predev§im mzdu ¢i plat a jind pené€zita plnéni, mezi
néz patii zejména nahrady mzdy a odména za pracovni pohotovost, ale i napft.
prispévky na zavodni stravovani, pfispévky na penzijni pripojisténi a soukromé
zivotni pojisténi, v penézich vyplacené piispévky na dopravu do zaméstnani a
podobng;

2. nepenéiité (nepenéini) formy, a to:

- hmotné povahy, tj. naturdlni pozitky, které lze vyjadfit finan¢nim
ekvivalentem, napt. pfidéleny osobni automobil pro soukromé ucely,
prodlouzeni dovolené oproti zdkonné vymeéte, naklady na nadstandardni
vzdélavani, nadstandardni placené pracovni volno, pracovni odévy (nad
rdmec osobnich ochrannych pracovnich prostfedkt), nadstandardni
zdravotni péce (mimo rdmec pracovné lékaiské sluzby), ptispévky
poskytované ze socidlnich fondid i fondl kulturnich a socialnich potteb
nebo z Cistého zisku ¢i na vrub tzv. nedanovych vydaju k vyuziti volného
casu (na rekreaci, kulturni a télovychovné aktivity, v€etné moZnosti
pouzivat télovychovna zatizeni) a podobné,

- nehmotné povahy, které nelze vyjadrit v pen€zich, mezi néZ patii napf.
prestiz zaméstnance v zaméstnani, prestiz ve spolecnosti diky jménu
zaméstnavatele a zastavané pracovni pozici, uspokojeni z prace, uroven

firemni kultury a jiné. (Subrt, 2018)

Odména za praci zaméstnance vykonavajiciho zavislou praci (§2 a §3) ma formu
mzdy nebo platu, popt. odmény za praci na zakladé dohod konanych mimo pracovni pomér.
Z ekonomického hlediska vyjadiuje odmena za praci cenu prace a je hlavnim diivodem,
pro¢ zaméstnanec dava svoji pracovni silu k dispozici zaméstnavateli (prodava ji). Z
pravniho hlediska je odména za praci zakladnim pracovnépravnim pravem (narokem)

zameéstnance a jeji poskytovani je zakladni povinnosti zaméstnavatele. (Dvotakova, 2007)
2.2.1. Rizeni a optimalni p¥istup k odmé&iiovani

Rizeni odméhovani se tyka toho, jak jsou lidé v souladu s jejich hodnotou pro
organizace odmeénovani. Tyka se jak pené¢znich, tak nepenéznich odmén a jeho obsahem
jsou filozofie, strategie, politika, plany a postupy pouzivané organizacemi pii vytvateni a
udrzovani systémi odmeénovani. Procesy fizeni odménovani, které jsou, zahrnuji vytvaieni,

zavadeéni a udrzovani systémi odménovani, které jsou zaméteny na zvySovani vykonu



organizace, tymul a jednotlivcd. Optimalni pfistup k odménovani, ktery je v souladu se

soucasnymi naroky na fizeni lidi, charakterizuji tyto podstatné rysy:

- podporuje dosahovani cili strategie organizace,

- jeintegrovany s jinymi strategiemi fizeni lidskych zdrojt, zejména se strategiemi
rozvoje lidskych zdroju,

- je zalozeny na dobfe formulované filozofii, tedy souboru presvédceni a
predpokladt, které jsou v souladu s filozofiemi fizeni lidi v organizaci a jsou
vychodiskem pro zpiisoby odménovani pracovnikil organizace,

- uznava, ze jde-li v fizeni lidi o investovani do lidského kapitalu, od né¢hoz se
pozaduje rozumna navratnost, pak je vhodné diferencované odménovat lidi podle
pfinosu (tj. podle navratnosti investic, kterou prinaseji),

- zamgéfuje se na rozvoj schopnosti pracovniklli v zajmu zvyseni schopnosti zdroju,
které organizace ma (odménovani za schopnosti),

- sam je integrovanym procesem, ktery funguje flexibilng,

- podporuje jiné¢ hlavni aktivity v oblasti ziskavani, vybéru, rozvoje, stabilizace

pracovniki atd. (Horvathova & Copikova, 2007)
2.2.2. Systém odménovani

Systém odmén se skladd z financnich odmén (fixni a variabilni mzdy) a
zameéstnaneckych vyhod, které spolu tvoii celkovou odménu. Systém také zahrnuje
nepenézni odmény (uznani, pochvaly, uspéch, odpoveédnost i osobni rist) a v mnoha

ptipadech procesy fizeni vykonnosti. (Armstrong, 2002)
Aby tento systém nevedl ke konfliktim, mél by splnovat nasledujici tfi cile:

e byt motivacni
e byt spravedlivy

* byt transparentni

ME¢I by podporovat motivaci zaméstnanct, tzn. byt srovnatelny s odménami, které
jsou nabizeny v jinych organizacich (trh prace) a s usilim, které zaméstnanec projevuje
béhem své profesionalni aktivity. M€l by zaméstnanci dat pocit, Ze neni v poméru k jinym
zaméstnanciim ve finan¢ni nevyhodé€ a ze je odménovan podle svych zasluh. Znamena to
také, Zze eventualni rozdily v odménovani zaméstnancti organizace jsou pochopitelné a
zdlivodnéné, ze existuje opravnéna diferenciace. Systém musi byt zaloZzen na znamych
mechanismech, pochopitelnych vSem zaméstnancim. Jednoduchost systému je
argumentem, ktery nejen umoziuje jeho pochopeni, ale pomaha také organizaci vyvarovat

se omylt.. (Horvathova & Copikova, 2007)
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Tradi¢né se za odménu povazuje mzda nebo plat, popiipadé jiné formy penézni
odmény poskytované zamestnanci jako kompenzace za vykonavanou praci. Moderni fizeni
lidskych zdroji vsak chape odménovani pon€kud §ifeji a strukturuje ho do tii hlavnich

kategorii dle (Horvathova & Copikova, 2007):

e odménovani hmotné narokové (mzda, plat)
e odménovani hmotné nenarokové (piiplatky, bonusy, prémie, vyhody)

¢ odménovani nehmotné (povyseni, uznani, vybaveni pracovisteé, rozmanita prace)

Lidé budou Iépe motivovani, jestlize bude jejich prace uspokojovat jejich socialni
logické potieby a rovnéz ekonomické potfeby. Teorie potieb je zakladem koncepce
odmény, ktera uznava vyznam nepenéznich odmén jako motivatorti. Naptiklad pochvala
potteb. Politika celkové odmeny vyuziva v systému odmenovani jak vnitinich, tak vnéjsich
odmén a jak penéznich, tak nepenéznich odmén. Néazorné to zobrazuje tabulka ¢.1.

(Armstrong, 2009)

Tabulka 1 - Systém odménovani

Penézini odmény Nepenézni odmeény

e \ytvareni pracovnich mist a roli

e  PfileZitost dosahovat uspéchu

Vnitini odmény a rozvijet se

e Kvalita pracovniho Zivota

e Rovnovdha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem

Mzda/plat e Uznani
Vnéjsi odmeény a zaméstnanecké e Ocenéni
vyhody e Zpétna vazba

Zdroj: (Armstrong, 2009)
2.2.3. Tvorba systému odménovani
Tvorbu mzdového systému lze ¢lenit do ne¢kolika fazi:

a) Volba hledisek pro poskytovani mzdy

b) Hodnoceni jednotlivych zvolenych mzdovych ukazatela (hledisek)
- stanoveni vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného hlediska

¢) Stanoveni hodnoty jednotlivych stuptiti, do kterych byla mzdova hlediska
roz¢lenéna

d) Stanoveni a stupiiovani mzdovych sazeb (pro jednotliva hlediska a stupné)

- penézni vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni
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e) Stanoveni podminek pro vyhodnoceni plnéni ukazateli a poskytnuti mzdy
- podminky, podle kterych vznikaji prava zaméstnancti na poskytnuti

mzdy. (Tomsi, 2008)

Organizace chce pomoci systému odménovani vytvofit si konkurenéni vyhodu pro
ziskavani zaméstnancl, udrzet si zaméstnance, dosahnout konkurenceschopného a
zadouciho zisku, dosahnout zadouci kvality a technické trovné produkce, dosahnout
pottebné urovné flexibility a kreativity, formovat a rozvijet takovou pracovni silu, ktera by
byla schopna realizovat cile. Zaméstnanci potiebuji zabezpecit uspokojovani potieb svych
1 své rodiny urcitou socidlni jistotu, zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, véetné moznosti
vydelkt, spravedlnost a srovnatelnost odménovani, moznost seberealizace, dobré vztahy
na pracovisti a praci, ktera by je uspokojovala. Kromé pozadavki organizace i zaméstnanct
ovlivituje podobu systému odmeénovani podniku i cela fada vnégjsich faktort, jimiz je
populacni vyvoj situace na trhu prace (Groveil zaméstnanosti v misté, regionu, state),
profesné-kvalifikacni struktura lidskych zdrojt, Zivotni styl, tiroveni zdanéni mira inflace,
ekonomicka a socialni politika vlady, urovein odménovani u konkurujicich organizaci, v

odvétvi, misté, regionu apod. (Horvathova & Copikova, 2007)
2.2.4. Nastroje odménovani

Vétsina pracovnich ¢innosti zaméstnance motivuje. Osoba, ktera praci vykonava,
ma piedstavu, ze za vykonani ziska néco, ¢imz uspokoji potfebu. Uspokojeni potieb,
kterého se zaméstnanci dostava za vykonanou ¢innost, lze chapat jako jeho odménu.
Netvofi ji vSak pouze odména financni, ale miZe to byt cokoli, co je pro zaméstnance
pfijemné a motivuje ho to vykonavat danou ¢innost. Odména je hlavnim motivatorem pro

vykonavani ur€ité ¢innosti, a proto je ozna¢ovana jako pozitivni motivace. (Urban, 2017)

Zahrnuti té€chto okolnosti mezi faktory ovlivitujici vysi mzdy je typicke predevsim
v situacich, kdy se organizace nemuze, ptipadné nechce fidit jen trznimi mzdovymi
relacemi a rovnéz v situacich, kdy jsou nastroje odméiovani vyuzivany jako nastroj
vykonové a dal§i motivace zaméstnanct (napiiklad motivace ke vzdélavani, vzajemné

spolupraci apod.).
K zakladnim nastrojim odménovani patti predevsim:

- zakladni ¢i pevna mzda, tarifni nebo smluvni (hodinova, tydenni, resp. mésicni
véetné presCast). Vaze se zpravidla na trzni relace mezd riznych profesi, ale i na
to, jak organizace hodnoti pfinos, naroky a pozadavky urcitych praci, pfipadn¢ i
dlouhodoby vykon, zkuSenosti ¢i schopnosti jednotlivych zaméstnancd.
Predstavuje zarucenou c¢ast individualni mzdy, jejimz cilem je ziskat a udrzet

zamestnance a ocenit naro¢nost jednotlivych praci.
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sloZzka mzdy vazand na hodnoceni osobnich schopnosti zaméstnance,
vyplacena naptiklad ve form¢ nadtarifni slozky nebo osobniho ohodnoceni. Byva
zaloZzena na hodnoceni dlouhodobéjsich pracovnich vysledkd, schopnosti a
kvalifikace a priznavana na del$i obdobi, zaméstnanci mize vSak byt na zakladé
pravidelného hodnoceni i odebrana. Vysi této slozky lze stanovit procentualnim
podilem zakladniho (tarifniho) platu ¢i absolutni ¢astkou; organizace pritom
stanovi maximum, jehoz tento podil mize dosahnout. Jejim cilem je motivovat ke
zvySeni schopnosti a kvalifikace, ale i ocenit a stabilizovat dlouhodobé vykonné
zaméstnance podniku. Bezprostfedni dopad této slozky na vykon zaméstnanci
byva naproti tomu spiSe omezeny.

motivacni, resp. vykonova slozka vyplacend v podobé vykonovych odmén ¢i
bonust, provize, podilu na zisku, tkolové ¢i akordni mzdy apod., vdzana na
individualni vykon zaméstnance, vykon jeho pracovni skupiny, ptipadné vykon
celého podniku. Je pohyblivou slozkou mzdy, jejimz cilem je stimulovat
individualni, skupinovy i celkovy vykon firmy. Jeji podil ve vztahu k zikladni,
resp. celkové odmeén€ pracovnika by meél zaviset na jeho moznosti ovlivnit
vysledky své prace, jeho hierarchickém postaveni v organizaci, ptipadné dalsich
faktorech.

mzdové priplatky odrazejici mimoradné podminky prace ¢i pracovniho mista,
které znamenaji zvySené naroky na zaméstnance.

zaméstnanecké vyhody vazané na zaméstnanecky vztah k organizaci, ptipadné na
postaveni v jeji hierarchii. Tvoii je naturalni pozitky (predméty a sluzby), finanéni
ptispévky, ptipadné cenova zvyhodnéni poskytované zaméstnanctim s cilem zvysit
jejich pracovni stabilitu a spokojenost, posilit identifikaci s organizaci, ptispét k
jejich rozvoji, relaxaci apod. V nékterych pfipadech mohou byt tyto vyhody
vyuzity i k podpofe motivace jednotlivcl a tymt (tzv. motivacni €i té€Z incentivni

benefity). (Urban, 2019)
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2.3. Mzda a mzdovy systém

2.3.1. Mzdovy systém

Mzdovym systémem (soustavou) se rozumi souhrn podminek, podle nichz

poskytuje zaméestnavatel zamestnancim mzdu. (Tomsi, 2008)

Ceské pracovni pravo ustavuje liberalni podminky pro stanoveni mzdy za
vykonanou praci. V podnikatelském sektoru piislusi zaméstnanci mzda, kterou se rozumi
penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem za praci.
Mzda ma byt diferencovana podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich
vysledkl. Mzda nesmi klesnout pod minimalni hranici, ktera je nejnizsi ptipustnou vysi

odmény za praci v pracovnépravnim vztahu. (Dvotakova, 2007)

Podminkami pro poskytovani mezd jsou predevsim hlediska (ukazatele), podle
nichz poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci mzdu, zptisob jejich sledovani, vyhodnocovani
jejich plnéni a penézni Castky - sazby, zplsob jejich navySovani nebo snizovani podle

plnéni mzdovych ukazatelt. (Tomsi, 2008)

V podniku, kde neni sjednana kolektivni smlouva se mzdovou c¢asti, jsou
zameéstnanci chranéni zakonem, na jehoz zdkladé jim nélezi pfinejmen$im minimalni
mzdovy tarif (zaruend mzda) v zavislosti na pozadavcich vykonavanych c¢innosti. Tam,
kde odbory vyjednavaji o mzdovych podminkach, mohou byt dohodnuty i mzdové tarify
nizsi, neZ jsou zakonné minimalni, napt. proto Ze v konsenzu se zamestnavatelem maji obé
strany zajem na zachovani pracovnich mist a stimulaci k efektivnosti. Pravidla pro
stanoveni mzdy mohou byt zakotvena ve vnitinim piedpisu organizace nebo mzdovém
vyméru, kolektivni smlouve, pracovni smlouvé, popt. jiné smlouveé. Odménovani v
podnikatelském sektoru upravoval do konce roku 2006 zakon ¢ 1/1992 Sb., 0 mzdé, odméné
za pracovni pohotovost a o primérném vydélku, ve znéni pozdéjsich predpist. S ucinnosti
od 1. 1. 2007 tuto problematiku upravuje zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni
pozdégjsich predpist. (Dvotakova, 2007)

Cast Sestd zakoniku prace zahrnuje bliz§i Gpravu étyf druhti odmén. Tii z téchto
odmén jsou za praci a jedna za pracovni pohotovost. Ze tfech druhti odmén za praci jsou
dva druhy odménou za praci vykonavanou v pracovnim pomeéru a jeden za prace konané
mimo pracovni pomér. Ze dvou druhli odmeén za praci v pracovnim pomeéru je jedna mzda
(odména za praci zaméstnanct v tzv. v podnikatelské sféfe) a druha plat (odména za praci
ve sféfe vefejnych sluzeb a spravy). Z tohoto ¢lenéni odmén se odviji obecna definice

odmény za praci, tak i vymezeni jejich jednotlivych druhti v §109 ZP. (Tomsi, 2008)
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Utelem mzdového systému je snaha dosdhnout takové mzdy zaméstnanctl, ktera
bude odpovidat jejich vysledkiim prace. Piestoze tvorba mzdového sytému neni upravena
zadnym pravnim piedpisem a vychazi predevsim ze smluvniho jednani Ize najit jednu véc
spole¢nou pro vétsinu mzdovych systémd, a to je rozdé€leni mzdy na pevnou a pohyblivou
slozku. Mzdovy systém se obvykle sklada z tarifni soustavy, ptiplatkli ke mzdé a forem

mzdy. (d'Ambrosova, 2014)

Tomsi (2008) tika ze, tvorbu mzdového systému je mozno ¢lenit do nékolika

samostatnych fazi:

a) Volba hledisek (ukazatelit) pro poskytovani mzdy.

b) Stanoveni vahového poméru (dulezitosti) mezi jednotlivymi mzdovymi hledisky
navzajem.

c) Odstupniovani (hodnoceni) jednotlivych zvolenych mzdovych hledisek
(ukazateli). Jde o stanoveni vnitini struktury hodnot v rdmci zvoleného hlediska.

d) Stanoveni hodnoty jednotlivych stupnti, do kterych byla mzdova hlediska
roz€lenéna. Jde o ureni vdhového poméru mezi jednotlivymi stupni v ramci
daného kritéria.

e) Stanoveni a stupfiovani mzdovych sazeb pro jednotliva hlediska a stupné. Jedna se
o penézni (korunové) vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni.

f) Stanoveni podminek pro vyhodnocovani plnéni ukazatelti a poskytovani mzdy.
Jedna se o vymezeni podminek, podle kterych vznikaji konkrétni prava

zaméstnancu na mzdu.

Ukolem mzdového systému je to, aby viechny tyto pozadavky a o&ekavani
syntetizoval do obecné piijatelnych zasad, a protoze tato oekavani mohou byt do zna¢né
miry vzajemné protikladna, bude nutno hledat s nejvétsi pravdépodobnosti kompromisni
zpisoby feseni. Bez ujasnénych cili a ocekavani a vychodisek vSak neni mozné mzdovy

systém vytvaret. (Tomsi, 2008)

Mzdovy systém by mél byt zvolen tak, aby vyuzival piislusné funkce mzdy k
optimalnimu motivovani zaméstnancii a soucasné¢ jim zajiStoval moznost dosazeni
spravedlivé odmény za praci. Spravné pochopeni mzdy jako odmény za préci a jejiho mista
v celkovém odménovani zaméstnancii neni jen teoretickou otazkou. Jak bylo na nékterych
ptipadech uvedeno, ma fadu konkrétnich dusledkd, a to i pro obsluhu mzdy. Zejména jde
0 jeji promitnuti do primérného vydélku a jeho prostfednictvim i do vySe dalSich
penézitych plnéni. (Subrt, 2018)

Kazdy jiz existujici mzdovy systém je svymi nejriznéj§imi vazbami uvniti i vné

podniku velmi kiehkou stavbou, kde jedno opatieni vyvolava mnozstvi reakci, z nichZ ne
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vSechny mohou byt Zadouci. Kroky smétujici k jeho upravam je proto nutno velmi pecliveé
zvazovat a jsou-li signalizovany potize vyplyvajici z daného stavu poskytovani mezd, které

plni svoji funkci, je lepsi jeho zasadni Upravy neprovadét. (Tomsi, 2008)

Mzdovy systém je ve velké organizaci zpracovan tak, Ze systematicky odmeénuje

tzv. mzdotvorné faktory, kterymi jsou dle (Dvotakova, 2007):

* hodnota prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost naméahavost prace,
e mimofadné pracovni podminky,
e pracovni vykon a jednani,

® cena prace.

2.3.2. Mzdové formy

Mzdové formy stimuluji ke zvySeni a zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivce,
pracovniho kolektivu a organizace jako celku. Jejich smyslem je mzdové ocenit vysledky
prace. Pracovni jednani a hospodafeni s vécnymi a finanénimi prostfedky. Oznacuji rizné

metody a postupy, které jsou pouzivany ke stanoveni pobidkové mzdy. (Armstrong, 2009)

Mzdové formy se zpravidla ¢leni podle obsahu, vyznamu a vahy hledisek, podle
podoby mzdové sazby, podle typu zavislosti mzdové sazby na mzdovém hledisku, podle
obdobi pro poskytovani mzdové formy apod. Déle je nutno podotknout, Ze nad rdmec dale
uvedenych mzdovych forem i nad rdmec mzdovych forem pouzivanych u urcitého
zameéstnavatele bude zcela urcit€ existovat mnoho dalSich vice ¢i méné propracovanych
mzdovych forem, které si zavedou jini uzivatelé podle konkrétnich podminek a situace.

(Tomsi, 2008)

Organizace uplatiiuje mzdové formy k odménovani toho, jakym zptisobem a s jakymi
Vysledky zaméstnanci vykonavaji svou praci. Mohou tak dovrsit proces stanoveni mzdy,
ktery vychazi z pfiznani mzdového tarifu (zaruCené mzdy) za hodnotu prace.

Zaméstnavatel sleduje pouzivanim mzdovych forem nékolik cili:

e mohou vytvofit priuhledny vztah mezi mzdou a vysledkem prace a byt pfimym
stimulem k plnéni pfedem zadanych tkolt,

e posiluji vykonové orientovanou organiza¢ni kulturu, pokud jsou k dispozici jasné
informace, ze vysoky pracovni vykon je pfiméfené odménén,

* podnécuji zdjem o individudlni a kolektivni praci, jsou-li vyuzity individualni a

kolektivni formy mzdy, a orientuji zaméstnance na priority v jejich praci,
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e pusobi na ziskavani a stabilizaci zaméstnanci, a zlepSuji postaveni organizace na
trhu prace, a umoznuji zaméstnancim podilet se na vysledcich organizace.

(Armstrong, 2009)
Druhy mzdovych forem

Dvotakova (2007) tika ze, zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v
pravomoci organizace. Mohou byt zakotveny napt. ve vnitinim piedpisu nebo mzdové ¢asti
kolektivni smlouvy. Zasady jsou ovlivnény druhem mzdové formy, které mizeme rozlisit

na:

e Casovou mzdu,

e tukolovou mzdu,

e podilovou mzdu,

e doplnkovou (nesamostatné), kam patii: osobni ohodnoceni, prémie, provize,
bonus, odmény, ucast na vysledcich (podil na hospodarskych vysledcich).

(Dvotakova, 2007)
Casova mzda

Casova mzda — mzda nebo ¢ast mzdy poskytovana podle odpracovaného casu.
Casova mzda je souc¢inem mzdové sazby (mzdového tarifu stanoveného nejcastéji podle

slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace) a odpracovaného Casu za urcité obdobi.

24

- Casovd mzda hodinova, dana sou¢inem mzdové sazby (mzdového tarifu) a poctu
odpracovanych hodin,

- Casovd mzda mésicni, dana mzdovym tarifem stanovenym na obdobi kalendainiho
meésice. MEsi¢ni sazby se stanovuji ve stejné vysi nezavisle na poctu pracovnich
dnti v mésici (téch mtize byt podle konkrétni situace v daném mésici riizny pocet),

- mzdu nebo cast mzdy vSak lze stanovovat jeSté na jina obdobi, na obdobi

kalendarniho dne, tydne, dekady, Ctvrtleti, rok apod.

Hodinové a mésicni mzdové sazby se nejCastéji diferencuji pro ucely stanoveni
zakladni mzdy podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace. Takovéto posloupnosti

mzdovych sazeb se zpravidla tika stupnice mzdovych tarift. (Tomsi, 2008)

Tuto formu mzdy je mozné uplatnit u jakéhokoliv druhu préce, at’' uz jde o dé€lnické
profese, Ci administrativni pracovniky. Vyhodou této mzdy je jeji jednoduchost,
srozumitelnost a svym piijemcim dava jistotu vydélku. Usnadnuje planovat mzdové

naklady, a neplisobi jako pfekéazka pii zménach v organizaci prace. (Dvorakova, 2007)
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Mzdové sazby zakladni mzdy je mozno soucasné diferencovat jeste podle jinych
hledisek, napi. podle obtiznosti pracovnich podminek. Nelze je vSak diferencovat u
kazdého zaméstnance zvlast’ jako ptiplatky, ale hromadné. Jedinym zptisobem hromadného
zohlednéni nékterych dalsich vlivii jsou zvysené sazby mzdovych tarifii (zvySené stupnice
mzdovych tarifil). NejCastéji se stanovuji pro rizné typy ztizeného pracovniho prostredi. V
mensich organizacich vSak nejsou skupiny zaméstnanct se stejnymi Skodlivymi vlivy
dostatecné velké na to, aby se vyplatilo zvlastni stupnice mzdovych tarifa stanovovat. Proto
se voli cesty individudlniho zhodnoceni prace v téchto podminkéch, zpravidla ptiplatkem.
Ve vétsich organizacich, kde jsou tyto skupiny zaméstnancti se spoleCnymi obtiznymi
podminkami dostatecné veliké, miize byt stanoveni vysSich stupnic mzdovych tarifi
efektivnéj$i nez pracné poskytovani individualnich ptiplatkt. (Tomsi, 2008)

Ukolova mzda

Ukolova mzda je efektivni pti odméiovani vyrobnich délnikd, v jejichz naplni
prace je znacny podil rucné vykonavanych cCinnosti. Mzda je zavisld na mnozstvi
odvedeného vykonu vyjadfeného plnénim vykonovych norem v kusech nebo
normohodinach. Ukolova mzda, zejména individualni forma, je povazovana za vysoce

pobidkovou mzdu, protoze je zaloZena na pfimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem

a skuteénym pracovnim vykonem. (Armstrong, 2009)

Ukolova mzda se poskytuje zaméstnanciim za splnéni urcitého ukolu. Ukol se
vyjadiuje:
a) dobou (v hodinach, minutich) za provedeni stanovenych praci.
b) piedem uréeny Cas se stava pro provedeni prace normou. Mzda se vypodéita jako
soucin poc¢tu hodin normovaného ¢asu a mzdové sazby.

C) poctem jednotek mnozstvi (kust) na jednotce mnoZstvi, tzv. mzda za kusy.

Mzda se se vypocita jako soucin normovaného Casu na vyrobu jednotky mnozstvi a
mzdové sazby. Mzdova sazba poté kolisa podle toho, kolik toho zaméstnanec za svou
pracovni dobu stihne. Pokud se zameéstnavatel rozhodne stanovit ukolovou mzdu, je
povinen vzit v uvahu fyziologické a neuropsychické moznosti zameéstnance, ¢as na oddech

a na jidlo. (Tomsi, 2008)

Ukolova mzda patti mezi nejvice motivujici mzdy pro zamé&stnance, a to z toho
divodu, Ze se v ni odrazi velké mnozstvi vyrobenych vyrobkil. Mezi nejvetsi negativa patid
pfedevsim snaha pracovnikli o dosazeni co nejvétsi mzdy, tudiz dochézi k fyzickému
pfepéti zaméstnanct, jsou nedodrzovany technologické postupy, s materidlem se naklada
nehospodarnym zplsobem, zaméstnanci neSetrné zachazi s veskerym zafizenim a nastroji,

které maji v rdmci své pracovni ¢innosti k dispozici. Bylo by dobré v ramci ukolové mzdy
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zajistit Casté prepocitani mzdové zakladny, a to z toho diivodu, aby doslo k odstranéni

uvedenych nedostatkti a nevyhod u ukolové mzdy. (Armstrong, 2009)

V z&jmu ochrany zaméstnanct pied tvrdosti norem spotieby prace stanovi zakonik
prace v §300, ze je zaméstnavatel povinen pii uréeni mnozstvi poZzadované prace a
pracovniho tempa vzit v uvahu fyziologické a neuropsychické moznosti zaméstnance,
predpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci a Cas na ptirozené potieby, jidlo
a oddech. Zaméstnavatel je povinen zabezpecit, aby mnozstvi prace urCil jesté pired
zahé4jenim prace. Mnozstvi pozadované prace a pracovni tempo, popiipadé zavedeni nebo
zménu normy spotieby prace urCuje zameéstnavatel, nejsou-li sjedndny v kolektivni

smlouvé, po projednani s odborovou organizaci. (Tomsi, 2008)

Ukolova mzda nese zvla$tni oznadeni, ale v podstaté jde rovnéZ o ¢asovou mzdu
danou nasobkem ¢asu a mzdovych sazeb, ovSsem normovaného ¢asu. Mzda zaméstnance
potom 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 tikolové
mzdy probiha individudlné nebo kolektivné, hovoii se o individualni nebo kolektivni

ukolové mzdé. (Tomsi, 2008)
Podilova mzda, provizni mzda

Podilova mzda je mzda nebo ¢ast mzdy stanovena podilem z ur¢itého mnozstvi
zpravidla v hodnotovém vyjadieni. Mésicni mzda je soucinem piislusného hodnotového

ukazatele (obratu, trzeb, zisku, pfijmu apod.) a podilové sazby. (Tomsi, 2008)

Stanoveni podminek pro uplatnéni podilové mzdy musi piedchazet rozbor
piedpokladaného vyvoje uréeného hodnotového ukazatele, aby se zohlednily rtizné vlivy,
napf. sezéonni vykyvy, vyvoj, ktery nema s vysledky pfislusnych zaméstnancti nic
spole¢ného, napt. Obchodni vysledky jinych zaméstnancid, G¢inky reklamy apod., a
stanoveni predpokladanych vydélkd piislusnych zaméstnanci odménovanych podilovou
mzdou. Pfi stanoveni podilové sazby v % se totiz zdsadné vychéazi z poméru ocekavané

meési¢ni mzdy a velikosti hodnotového ukazatele za toto mesi¢ni obdobi. (Tomsi, 2008)

Jedna se o jednoduchou a velmi motivujici formu mzdy. Za jeji pomoci je
hodnocen obchodnik, zaméstnanec ve sluzbach, ktery ma hmotnou odpovédnost a jejich
odménovani je zavislé na odvedeném pracovnim vykonu, napiiklad jsou hodnoceni

procenty z obratu prodeje a zisku. (Armstrong, 2009)

Urcitym typem podilové formy mzdy je provizni mzda. Na rozdil od podilové
mzdy je vSak provizni mzda poskytovidna v podminkdch vétsi miry samostatnosti
zaméstnance a zhodnocuje efektivnost v SirSich souvislostech. Vyjadiuje souhrnnéji

vysledky celého procesu prodeje nebo jiné ¢innosti. Provizi se tedy vyjadiuji zpravidla
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vysledky zaméstnance v Sir§Sim kontextu, nez je vyvoj jednoho hodnotového ukazatele.

(Tomsi, 2008)
Prémie, odmény

K ocenéni vysledkd prace, kvality provadénych praci, dodrZzovani stanovenych
terminti apod. se tradi¢né uziva prémii, pro ptipady, kde lze pfedem stanovit métitelné
ukazatele a pevnou zavislost plnéni ukazatele a mzdovych sazeb, a odmén pro piipady, kdy
nelze stanovit jednoznany méfitelny ukazatel ani jeho zavislost na mzdové sazbé.

(Tomi, 2008)
2.3.3. Benefity a cafetéria systém

Zaméstnanecké benefity (vyhody) jsou odmény, které jsou zaméstnavatelem
poskytovany k riiznym formam penézni odmény. Systém vytvafeni zaméstnaneckych
vyhod se v riznych organizacich 1i§i. Tento systém ovlivituje pfedev§im ekonomické
podminky organizace, ale také jeji strategie a cile. Je dulezité, aby byli zaméstnanci o
poskytovanych vyhodach dostateéné informovani, ale také, aby byly pro né dostatecné

ptitazlivé a odpovidaly jejich potfebam (Kocianova, 2010).

Cilem poskytovani benefiti je ziskavani a udrzeni vykonnych pracovnikll a
nabidnout jim podminky, sluzby a péci, které budou zvySovat jejich spokojenost. Z
dlouhodobého hlediska mohou ptispivat i k jejich vykonnosti. Jedna se pfedevsim o sluzby,
které by mély napomahat k uspokojovani potfeb zaméstnancii. Zaméstnanecké vyhody lze

délit z fady hledisek, mezi hlavni typy patfi:

- Vyhody vztahujici se k praci — mezi né patii ptispévek na stravovani (ve forme
stravenek nebo dotovaného stravovani ve vlastnim zatizeni), bezplatné obcerstveni
na pracovisti, nadstandardni pracovni volno (studijni volno), placend dovolena
navic, vzdélavani a rozvoj nad ramec potfeb organizace (jazykové kurzy),
ptispévek na dopravu (méstskou nebo mezimestskou).

- Pracovni pomicky — jednd se o pomicky, které¢ slouzi i pro osobni potiebu
napiiklad osobni automobil, notebook, mobilni telefon véetné vyhodnéjsich sluzeb
od operatord, prispévek na odivani, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.

- Wyhody osobni a socialni povahy — patii sem nadstandardni zdravotni péce o
zamestnance 1 jeho rodinné piislusniky (lazeniské procedury, rehabilitace,
ockovani, masaze), péce o déti (jesle, skolky, détské tabory), pfispévek na
dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, finanéni vypomoc (piijcky),
prispévky na stavebni spofeni, darkové Seky (kosmetika, restaurace), pripojisténi
(zivotni, penzijni, urazové), platové dorovnani v nemoci nebo vlastni produkty za

zvyhodnéné ceny. (Urban, 2017)
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Pii poskytovani zaméstnaneckych benefiti mame na vybér ze dvou moznych
postupt. Jednotny program pro vSechny (plosny) - sklada se z faktu, Ze vSem
zaméstnanciim jsou poskytovany vSechny benefity, které firma poskytuje, a zalezi jen a
pouze na nich, zda jich vyuZzivaji ¢i nikoliv. Velmi ¢astym problémem u této varianty je
neinformovanost zaméstnancli o veSkerych nabizenych moZnostech a neptizplsobiva
nabidka k potfebam zaméstnance. Firma ma také velmi ¢asto tizky rozsah vybéri, ktery je
nepfili$ atraktivni. V pfevaze jsou benefity, které jsou uplné nebo alespoii ¢asteéné daniove
uznatelné. Diferencovany pristup — mnohem flexibilnéj$i nez plo$ny, zde lze najit rizné
¢lenéné ,balicky* benefitd, které rozliSujeme pro dané jedince ¢i pracovni skupiny, je
pestiejSi a zaméstnanci ho povazuji za objektivnéjsi, ekonomictéjsi a icelnéjsi. Nabizi také
veétsi Skalu v mnozstvi druhtl, zjednodusSuje dohled a evidenci Cerpani benefitd. Stinnou

strankou véci je vetsi administrativni zatéz. Stale je zde potieba respektovat zdsadu rovnosti

a zakaz diskriminace (d'Ambrosova, 2014).
2.3.4. Priplatky

Jedna se o individualni formu ocenéni zaméstnance, a to v ptipad¢, kdy musi

pracovat v podminkach, které pro néj nejsou obvyklé. (Tomsi, 2008)

Mzda za préaci presCas je definovana v Zakoniku prace, ktery tika, ze maximalni
rozsah prace piescas, ktery mlize zaméstnavatel zaméstnanci nafidit je 8 hodin tydné
nejvyse vsak v celkovém rozsahu 150 hodin za rok. Za hodinu prace prescas prislusi
zameéstnanci piiplatek ve vysi 25 % prumérného hodinového vydélku. Dal§im zptisobem je
misto piiplatku za presCas poskytnout zaméestnanci nahradni volno v rozsahu konané prace

prescas.

Mzda, nadhradni volno nebo nahrada mzdy za svatek je také stanovena Zakonikem
prace. Za praci ve svatek ma dle zakoniku zaméstnanec prioritni pravo na nahradni volno
v rozsahu konané prace ve svatek. Pokud se ale zaméstnanec dohodne se zaméstnavatelem
1ze misto nahradniho volna dostat ptiplatek za praci ve svatek. Minimalni vySe ptiplatku je

ve vysi 100 % primérného hodinového vydélku za kazdou hodinu prace ve svatek.

Narok na pfiplatek za nocni praci ma zaméstnanec v piipad¢, ze vykonava praci v
noc¢ni dobé€ coz je v dobé mezi 22. hodinou a 6. hodinou. Ptiplatek za tuto praci dle zakoniku
¢ini minimalné ve vysi 10 % primémého hodinového vydelku za kazdou hodinu prace v
noc¢ni dobé.

Na priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi ma zaméstnanec narok na

10 % ze zakladni sazby minimalni mzdy za hodinu za kazdy ztézujici vliv.
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Ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli pfislusi zaméstnanci nejméné ve vysi 10 %
pramérného hodinového vydélku za kazdou hodinu prace v sobotu ¢i nedéli.

Také existuji ptiplatky, které nejsou zakonikem prace. Nejcastéjsi ptiplatky, které
se vyskytuji v podnikatelskych mzdovych systémech, jsou naptiklad piiplatky za praci v

noci dale za praci ve vicesménném pracovnim provozu a mnoho dalSich. (d'Ambrosova,
2014)
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3 Cil a metodika

3.1. Cil

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo provést analyzu soucasného systému
motivace a odménovani ve vybraném podniku, popsat jej a navrhnout kroky k jeho

zlepseni.

Bakalarska prace je rozdélena do dvou casti - teoretické a praktické. Cilem
teoretické Casti prace bylo shromazdit dostatek informaci 0 dané problematice. V této ¢asti
je popsana zakladni teorie motivace a mzdového systému. Tato ¢ast prace je zpracovana
jako literarni reSerSe. Seznam pouzité literatury je na konci bakalafské prace. Prakticka ¢ast
je zamé&fena na charakteristiku podniku, systému odménovani a naslednym vyhodnocenim.
Dalsim dil¢im cilem bylo nalezeni a navrzeni krokt, které by vedly ke zlepSeni daného

systému.
3.2. Metodika

3.2.1. Teoreticka ¢ast

Veskera odborné literatura vztahujici se k danému tématu byla cerpana z
Akademické knihovny Jihoceské univerzity, nebo z divéryhodnych internetovych zdroja.
Veskeré informace ziskané z téchto zdroji napomohly k pochopeni problematiky a
vypracovani praktické Casti bakaldiské prace. Zdroje pouzité v literarni Casti bakalarské

prace jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury v zavéru této prace.
3.2.2. Prakticka cast

Informace ziskané pro praktickou ¢ast bakalaiské prace byly ziskany z webovych
stranek firmy Jemnicka stavba a.s. a pfimo od zaméstnanci podniku, predevsim od
vedoucich oddéleni, ktefi poskytli dostate¢né interni informace a moznost dotaznikového

Setfeni.

Dotaznik se sklada ze 14 otazek zaméfenych na spokojenost zaméstnancti se systémem
odménovani. Tento dotaznik byl umistén online a odkaz byl zaslan hromadnym emailem.
V dotazniku se vyskytuji oteviené i uzaviené otazky. Prvni ¢ast tvofi otazky zaméfené na
definovani respondentli. Dalsi ¢ast je tvorena otazkami zaméfenymi na zaméstnanecké
benefity a konecna cast dotazniku se soustfedi na vztahy zaméstnancl a jejich motivaci

K praci.
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4 Charakteristika vybraného podniku

K praktické Casti bakalaiské prace byla zvolena akciova spole¢nost, ktera sidli

v Jemnici.
4.1. Historie firmy

Spolecnost Jemnicka Stavba, a.s. byla zalozena 2. 8. 1999 jako dcefina firma
spole¢nosti ERDING a.s., ktera odkoupila od druzstva STAVBA Jemnice v. d. ucelenou
vyrobni Cast slucujici sttediska HSV, PSV, betonarnu a dopravu. Timto prodejem vznikl
novy pravni subjekt, ktery se stal nastupnickou organizaci druzstva STAVBA Jemnice v.
d. se vSemi pravy a povinnostmi vyplyvajicimi z kupni smlouvy. Vyhodou nové
spoleCnosti se stalo kompletni materidlové a technické zdzemi potfebné pro komplexni

realizaci zak4zek stavebni vyroby.

Spolecnost Jemnickd Stavba a.s. disponuje zkuSenym tymem technickych a
vyrobnich pracovnikil, ve vlastnictvi spolecnosti je celd fada opravnéni a certifikati
nutnych pro poskytovani kvalitnich a odbornych sluzeb Siroké laické i odborné vetejnosti.
Spole¢nost kazdorocné vklada nemalé financni prosttedky do zkvalitnéni svych sluzeb a

na rozsifeni odbornosti svych zaméstnancti.

V roce 2000 spolecnost v rdmci své Cinnosti zahajila prodej stavebnich hmot a
oteviela pobocku STAVEBNIN. Tento krok byl veden se zdmérem ptiblizit Cinnost
spole¢nosti vice vefejnosti v regionu a upozornit na sluzby, které nabizi v ramci svych

aktivit.
4.2. Soucasnost

Spolecnost Jemnicka Stavba, a.s. se v soucasné dobé zaméiuje na dva hlavni sméry
¢innosti:
a) priprava a realizace investic v oboru pozemniho stavitelstvi a tepelné energetiky

b) obchodni ¢innost v oboru prodeje stavebnich hmot
V uvedenych oborech zajist'uje tyto ¢innosti:

1) dodavky rekonstrukci a novostaveb formou na kli¢

2) poradenska a konzulta¢ni ¢innost pii navrhovani, organizovani a provozovani
tepelnych energetickych zatizeni pro primyslové a ob¢anské stavby

3) komplexni zpracovani studii a projektové dokumentace pro stavebni objekty
pramyslové, administrativni i ob¢anské vybavenosti v¢etné jejich technického

vybaveni
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4) dodavky a montaze elektrickych zatizeni NN, VN, slaboproudu, méfeni a regulace
5) dodavky a montaz tepelnych zdroji v obfanské, bytové a primyslové vystavbé
6) zarucni a pozaruéni servis

7) financovani staveb

Spolecnost Jemnicka Stavba, a.S. vlastni pozemky a objekty, v nichz jsou umistény
dilny, kancelate, kryté a venkovni skladovaci prostory. Organizacné je clenéna do

stiedisek, zajist'ujicich jednotlivé profese HSV a PSV:

a) stiedisko HSV

b) stredisko elektro

c) stiedisko klempifi, zamec¢nici
d) sttedisko voda, plyn, topeni
€) betonarna

f) doprava a mechanizace

g) prodej stavebnich hmot.

Jemnicka stavba zacinala se zakladnim kapitalem 2 000 000 K¢. Firma v poslednich letech
generuje ¢im dal vyssi vysledek hospodateni i pfes potize sehnat zaméstnance v délnickych
profesich nebo subdodavatele. Jeho nejvétsi propad nastal v roce 2015, kdy se firma

vyskytla ve ztraté. VSe nazorn¢ zobrazuje graf umistén nize.
Graf 1 — Vysledek hospodai‘eni

Prehled o hospodaiské vysledku po zdanéni v tis. K¢
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje

Jemnicka stavba a.s. si jiz n€kolik let udrZzuje vysoky standard kvality dodavek a
sluzeb. Dava také diraz na Setfeni zivotniho prostiedi. Dikazem téchto tvrzeni je
skuteénost, e akciovéa spoleénost je drzitelem certifikace CSN EN ISO 9001 za jakost
kvality i certifikace CSN EN ISO 14001 za Zivotni prostiedi.
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4.3 Zaméstnanci

Firma zaméstnava celkem 60 stalych zaméstnanct, z toho 19 THP pracovnikai.
Mzdové naklady firmy ke konci roku 2020 byly ve vysi 23 668 000 K&. Jemnicka stavba

ma i sezonni zaméstnance. Ty pfijima pii vysokém poctu zakazek nebo v letnich mésicich.

4.3.1. Organizacni struktura

Ze schématu uvedeného nize miize vypozorovat, ze ve vedeni firmy stoji vykonny
feditel, ktery se stara o celou firmu. Spadaji pod n&j v§echny tseky, tak individualni pozice,
bez zatazeni. Firma se dé€li na 4 hlavni useky: obchodni, ekonomicky, vyrobni a prodejnu.
Vsechny hlavni tseky kromé ekonomického maji svého feditele, ktery ma ostatni

zaméstnance na starost. Mezi samostatné mensi oblasti ve firmé, patii funkce manazera

jakosti IMS ¢i administrativa a ekologie.

Schéma 2 - Organizaéni struktura podniku

Vykonny feditel

Ekonomicky dsek

Ekonom Ugetni

ManaZer jakosti IMS

Administrativa, ekologie

1
Obchodni usek

I—I

Obchodni feditel

Vyrobni Usek

Vyrobni feditel

elektro

-1 Projektant elektro

Stredisko VTP

Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje
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Spolec¢nost se déli na 7 hlavnich usekli: betonarna, stavebniny, elektro, klempifstvi a

zamecnictvi, HSV (hlavni stavebni vyroba) a TZB (technické zatfizeni budov). V kazdé

Z téchto oblasti je zaméstnano nekolik zaméstnanci:

A)

B)

C)

D)

E)

F)

G)

THP

- Do této skupiny patii zaméstnanci prevazné v administrativé. Jsou to vedouci
vSech tsekd, ucetni, ekonom, ekolog, technicti referenti, projektanti, manazer
jakosti a feditel celé firmy.

Zaméstnanci v stavebninach

- Mezi zaméstnance této skupiny patii vedouci a pomocni pracovnici. Tito
zaméstnanci maji na starost predevsim chod prodejny, objednavky a skladové
zasoby.

Zaméstnanci v betonarné

- Pracovnici vtomto odvétvi se zabyvaji piedevs§im vyrobou betonovych a
zelezobetonovych prefabrikat a betonovanim zakladt vSech staveb. Tuto
skupinu tvoii vedouci, dispecer vyroby a samotni betonaii.

Elektrikari

- Elektrikati zajist'uji instalaci rozvodt s kompletni dodavkou materidlu. Dale
se zabyvaji revizni ¢innosti, fotovoltaickym systémiim, termovizim a projekéni
¢innosti.

Klempiti a zdmecnici

- Klempiii se zabyvaji pfedevs§im vyrobou krytin, hydroizolaci foliemi, plechy
a panely. Zamecnici vyrabi vrata, dvefe, schody, zebiiky, rampy, ocelové
konstrukce budov. V§ichni zaméstnanci maji svého vedouciho.

Stavebni dé€lnici

- Tyto pracovniky tidi vedouci HSV a stavby vedouci. Ti se pfedev§im zabyvaji
realizaci staveb a vystavbou.

Zamestnanci v TZB

- Do této skupiny zaméstnancii patii predevsim instalatéfi, topenafi. Jejich prace

spociva v tom, Ze zatizuji vesSkeré technické zatizeni budov.
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4.4. Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém podniku je stanoven vnitinimi pfedpisy, které schvalilo vedeni
firmy. Podnik nastavil tyto ptedpisy tak, aby se snazil, co nejvice podpofit a zpfijemnit
zaméstnanciim ve firmé jejich praci. Klade diraz na spravedlivé ohodnoceni, kterym se

snazi pracovniky motivovat K leps§im vykontim.

V podniku je pracovni doba stanovena dle Zakoniku prace 40 hodin tydné, ktera se
tyka vsech zaméstnancii. Dé€lnici ve firmé pracuji predev§im mimo sidlo firmy od pondéli
do c¢tvrtka nebo dle potieby. THP pracovnici pracuji 8 hodin denn¢ v sidle firmy, pouze na

ranni sménu.
4.4.1. Mzda

Vsichni zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou mzdou mésicni, kterd je stanovena
dle urcité pracovni pozice Vinterni podnikové smérnici. Odviji se také podle délky

odpracovanych let ve firm¢, vzdélani a kvalifikace.

Mzda pracovniki se sklada z fixni, variabilni i dodatkové ¢asti. Fixni slozku tvofi
mzda, dle uvedené pracovni pozice a variabilni se sklad4 z finan¢nich odmén za splnéni
urcitych zakazek. Odmény jsou individudlni i kolektivni, dle rozsahu zakdzky. Ptiplatky se

poskytuji v ptipad€ prace V noci, prescas, ve svatek a o vikendech, dle Zakoniku prace.

Z grafu ¢.2 na této strance je patrné, ze mzdové naklady firmé rostou kazdym
rokem. Nejvétsi nartst je zaznamenam v roce 2018, kdy firma zvysila naklady o necelé 3
miliony K¢.
Graf 2 - Mzdové naklady
Mzdové naklady ve sledovaném podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani, interni zdroje
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4.4.2. Variabilni slozka mzdy

Tuto ¢ast mzdy tvofi priplatky, bonusy nebo i prémie. Je to ta slozka, ktera se vaze
na nas individualni nebo tymovy vykon. O jeji vysi rozhoduje vedouci tseku kazdy mésic.
Schvalit je také musi feditel firmy. Narok maji pouze zaméstnanci, kteti ve firme pracuji

na hlavni pracovni pomér a jsou po zkusebni dobé¢, ktera trva 3 mésice.
Prémie za splnéni projektu

Splnéni projektu neboli stavby nebo vystavby neni pravidelnou prémii. V podniku
ma narok na odménu kazdy, kdo se na projektu podilel vice nez 100 hodin. Vyse odpovida
dobé stravené na stavbé pro délniky a pro vedeni je uvedena fixni ¢astka. Délnik dostava
maximalné 10% své mzdy jako prémii. Vedeni dostava vzdy 5% ze zisku. O tento bonus

si zamé&stnanci musi pozadat. Ziskat ho mohou nékolikrat za rok.
Osobni bonusy

Tato variabilni ¢ast mzdy se odviji od vysi hospodaiského vysledku za rok. Bonus
ziskavaji pouze zameéstnanci ve vedeni firmy: feditel spolecnosti, vedouci obchodniho,
ekonomického a vyrobniho useku. Vyplaci se jednou ro¢né, a to pouze v pripade, ze
vysledek hospodateni stoupne o 1000 000 K¢ oproti predchozimu obdobi. Vysledky
hospodaieni od roku 2014 jsou zobrazeny v grafu ¢.1, vySe v praci. Od roku 2014 byl bonus

vyplacen tfikrat.
Piiplatky ze Zakoniku prace

Priplatky se tykaji prace o vikendu, v noci, ve statni svatek, v presCasech a ve
ztizeném pracovnim prostiedi. Za praci piesCas se priplatek rovna 25 % primérného
vydélku. Za praci ve statni svatek ndlezi nahradni volno, za dobu cerpani dostane
zaméstnanec nahradu mzdy. Za praci v noci, ve ztizeném pracovnim prostiedi i za praci o
vikendu maji pracovnici ndrok na piiplatek ve vySi 10 % primérného vydélku za
ptedchazejici tfi Ctvrtleti.
Prémie za véasné plnéni

Na tento bonus maji nejvétsi vliv délnici, proto tuto prémii ziskavaji prave oni, a
to ve vysi 1 500 K¢. Prémie dostavaji pouze v tom ptipad€, ze na projektu pracovali vice
jak 100 hodin a praci stihli v terminu.

Odména za doporuceni

Pokud stavajici zaméstnance doporuci nového zaméstnance, ktery nasledné ve

firmé vydrzi vice jak 6 mésict, dostane zaméstnance 2 000 K¢.
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4.4.3. Benefity
Mobilni telefon

Mobilni telefon maji k dispozici THP pracovnici i vedouci usekl. Pokud o sluzebni
telefon se sim kartou zazada i zaméstnanec ve vyrobé ¢i stavbé, bude mu za urcitych
podminek vyhovéno. Soucésti tohoto benefity je i firemni Cislo, které se pouziva pouze

Kk pracovnim uéelim. Nabizené jsou i vyhodné tarify pro rodiny zaméstnancu.
Stravenkové karty

Podnik poskytuje zaméstnanctim stravenky za kazdy odpracovany den v hodnoté
150 K¢. Zaméstnanci si hradi 45 % a 55 % plati podnik. Na stravenky nema narok
zameéstnanec Ve zkusebni dobé a zaméstnanci se smlouvou na dohodu o pracovni ¢innosti

nebo provedeni prace.
Flexibilni pracovni doba

Zaméstnanci THP nemaji piesné stanovenou pracovni dobu. Plati vSak, ze denn¢
by méli odpracovat 8 hodin. Délnici se fidi dle prace, tudiz také nemaji presné stanoveny
Cas. Jedini zaméstnanci, ktefi maji pevné stanoveny c¢as jsou ti, ktefi pracuji ve

stavebninach.
Ochranné pracovni pomicky

Zaméstnavatel svym zaméstnanciim poskytuje veSkeré potfebné pomtcky pro
vykon jejich prace. Mezi zakladni ochranné pomtcky patii: obuv, rukavice, bryle, odev.

Pouze obuv je proplacena pouze v poloviéni vysi.
Obc¢erstveni ve firmé

Pracovnici maji ve svém zaméstnani k dispozici barely s pitnou neochucenou
vodou a kazdou stfedu maji tzv. ,,vitaminovou*, kdy firma poskytne kazdému zaméstnanci

kus ovoce.
Sluzebni automobil

Mén¢ castym benefitem pro zaméstnance je poskytnuti sluzebniho auta. Tento
benefit je poskytovan pouze vedeni spoleénosti a vedoucim tseki. Ti potfebuji viiz na
ruzna jedndni, ¢i kontrolu staveb. V piipad€ vyuzivani automobilu k soukromém ucelim

je zaméstnanci z hrubé mzdy sraZeno 1 % z pofizovaci ceny vozu.
Vzdélavaci ¢i Skolici kurzy

Vsem zaméstnanciim je v pfipadé zajmu poskytnuty rekvalifikaéni ¢i vzdélavaci

kurzy. Firma hradi 50 % celkové ceny kurzu. Nejcastéji se vyuzivaji kurzy angliétiny.
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Slevy na sluzbach firmy

Kazdy zaméstnanec ma moznost zakoupeni stavebniho materialu ve stavebninach
firmy se slevou az 10 %, dle vyse nakupu. Na slevu nema narok zaméstnanec ve zkusebni

dobe.
13. plat

Benefit v podobé 13. platu je poskytnut pouze vedeni a vedoucim v podniku.

Vyplaci se vzdy na konci roku.
Ptispévek na penzijni pojiSténi

Poslednim benefitem je pfispévek na penzijni pfipojisténi, které poskytuje vedeni
druzstva pouze tém zaméstnanciim, ktefi maji podepsanou smlouvu o penzijnim

ptipojisténi. Piispévek je ve vysi 400 K& mésicné.
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4.5. Dotaznikové Setieni

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct a jejich motivace byl poskladan jednoduchy
dotaznik, ktery se skladal ze 14 otazek. Dotaznik obsahuje jak oteviené, tak uzaviené

otazky, pro presngjsi vyzkum.

Prvni ¢ast dotazniku, ktera obsahuje Ctyfi otazky, se zamétuje na definovani
kazdého odpovidajiciho. Jsou zde kladeny otazky na vek, pohlavi, pracovni pozici a délku
pracovniho poméru. Druha ¢ast, ktera se skladd zpéti otazek, se soustiedi na
zaméstnanecké benefity. Posledni ¢ast, kterou tvofi také pét otazek, se zaméfuje na vztahy

na pracovisti a motivaci.

Navratnost dotazniku byla 33,33% za celkovych 60 zaméstnanci, Kteti byli
osloveni pomoci emailu, na ktery jsem jim byl zaslan odkaz na vyplnéni s vysvétlenim, ze

dotaznik je anonymni a jeho vyplnéni je dobrovolné.
Otazka ¢. 1: Jakého jste pohlavi?

Vysledek vysel dle o¢ekavani. V podniku pracuje pfevazna vét§ina muzu, jelikoz
se spoleCnost zabyvad stavebnictvim. Zenské =zastoupeni ve firmé je pouze na

administrativnich pozicich.

Graf 3 - Pohlavi

B Muzi ®Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 2: Kolik je Vam let?

Vék respondentt se dle grafu €. 4 da rozdélit do ctyt skupin. Nejpocetnéjsi skupiny
mame dv€. Respondenti ve véku od 26 let do 35 let a respondenti star$i 46 let. Dohromady
tvoti 70 %, tudiz celkové se jich zapojilo 14. Teti skupinou se stali respondenti ve véku
od 36 let do 45 let. K této skupiné se pftihlasilo pfesné 5 zaméstnanct. Posledni skupinu

tvofi zaméstnanci od 18 do 25 let. Ti tvoii pouze 5 % z celkového soudtu.
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Graf 4 - Vék

W 18 az 25 let
W 26 az 35 let
W 36 az 45 let

Nad 46 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.3: Jak dlouho ve firmé pracujete?

Z grafu ¢.5 je jasn€ viditelné, Ze ani jeden respondent neni v podniku méné nez rok
a 70 % vsech respondentii je v podniku zaméstnano vice jak 6 let, coz odpovida
dlouhodobym dobrym podminkam, které podnik svym zaméstnanciim nabizi. Tento fakt je

vniman jako pozitivni hlavné pro vedeni firmy.

Graf 5 - Délka pracovniho poméru

B Méné nez rok

W 1 az 3 roky

m4ai6let
6az8let

M Vice jek 9 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.4: Jaka je vaSe pracovni pozice?

Z grafu ¢.6 lze vycist, Ze nejvétsi zastoupeni pii vyplnéni dotazniku méli
respondenti zaméstnani jako THP pracovnici, vedouci Gsekit nebo manazefi. Dotaznik
vyplnilo 13 respondentti z celkovych 19, ktefi spadaji do vySe zminénych zaméstnanich.

Zbylych 7 respondentii spada do skupiny zaméstnanct, ktefi pracuji ve vyrobé ¢i stavbé.
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Graf 6 - Pracovni pozice
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Otazka ¢.5: Jste spokojeni s pracovnimi podminkami na pracovisti?

Z odpovédi na otdzku €.5 je zfejmé, ze vétSina, a to 19 respondenti, je spokojeno
s pracovnimi podminkami. Firma nabizi skvélé zazemi jak pracovnikiim v kancelafich, tak
zam&stnanciim ve vyrobé¢ ¢i stavbé, které je samoziejmé t¢z§i zatidit. Jedna se nejen o

ochranné pomicky, ale i kvalitni ovzdusi ¢i pracovni pfistroje.

Graf 7 - Spojenost s pracovnimi podminkami
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.6: Mate moznost kariérniho rastu?

Kariérni rist neni umoznén vice nez 80 % zaméstnancim. Dtivodem jSou pozice
ve firm¢, které nabizi. VétSina pozic uvedenych v organizaéni struktufe (schéma ¢.2) ma
totiz pouze jednoho nadfizeného. Nejveétsi ¢ast zaméstnanct se sklada ze zaméstnancl ve
vyrobé ¢i stavbé, ktefi nemohou v podniku pfili§ kariérné rist z jiz zminéného divodu.

THP tuto moznost maji, ale opét pouze na vybranych pozicich.
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Graf 8 - Kariérni rust
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Otazka ¢.7: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

Odpovéd” na otazku, ktera souvisi S nabidkou poskytovanych benefitt, je
znazornéna v grafu ¢.9, kde je zfejmé, ze zaméstnanci v podniku jsou vcelku spokojeni

s nabizenymi benefity. Pouze 4 respondenti zaskrtli v dotazniku odpovéd’ ne.

Graf 9 - Spokojenost s benefity
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.8: Jaké benefity Vam podnik nabizi?

Jemnicka stavba a.s. nabizi spousty benefitd, coz ma dopad i na graf ¢.10, ktery
jasné vypovida o spokojenosti zaméstnanct ve firmé. Mezi nejcastéjsi benefit patii mobilni
telefon, ktery pobira az 16 respondentd. Dalsim ¢astym benefitem je obcerstveni ve firmé,
stravenky a notebook. K t¢émto benefitim se piihlasilo az 12 respondentli. Méné nez
polovina respondentti zaskrtlo v dotazniku flexibilni pracovni dobu, sluzebni automobil,
vzdélavaci kurzy, slevy na sluzbich. Mezi malo Casté patii 13. plat nebo piispévek na

penzijni ptipojisténi. Podnik bohuzel nenabizi Zadné volno ¢i dovolenou navic.
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Graf 10 - Benefity v podniku
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢.9: Existuje néjaka zaméstnanecka vyhoda, kterou ve spolecnosti

postradate?

Nejcastcjsi odpovedi na tuto otdazku bylo, Ze zaméstnancim nechybi zadny benefit,
coz je velice pozitivni. Benefit, ktery druhé poloviné respondentil v podniku chybi, je
dovolena navic. Jedna se o dny nad ramec zakonné 5-tydenni dovolené. Pouze jednomu
zam&stnanci chybi stravenky ¢i zpétnd vazba z vedeni nebo pfispévek na penzijni
pripojisténi. Bohuzel, vétsi financni ohodnoceni jako benefit, ktery by si prala vétSina
zaméstnancil, neovlivnime takovym zpisobem, jakym bychom chtéli, oproti naptiklad

zpétné vazb&. Proto nechybi v tabulce.

Graf 11 - Chybéjici benefity
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Otazka ¢. 10: Serrad’te dle dileZitosti. Od toho, co Vam motivuje k praci nejvice.

Podle tabulky uvedené pod odstavcem je naprosto jasné, ze nejveétsimi motivatory
v tomto podniku jsou dobré vztahy se spolupracovniky a finanéni ohodnoceni. Ze jsou
penize nejvetsi motivaci, je dobie znamo, ale V tomto podniku se dba i na dobré vztahy
mezi zaméestnanci na jakykoliv pozicich. Na dalsi pozici se umistilo uznani, od kterého se
také odviji dobré vztahy na pracovisti. Mezi mens$i motivatory patii ve firmé ptiplatky a
zaméstnanecké vyhody. Nejmensi motivaci pro zaméstnance se stal kariérni postup, z toho
divodu ze, vétsina pracovnikii nema moznost ho uskuteénit, jak jsme si potvrdili v otazce

¢.6.

Tabulka 2 - Motivatory

Priimérna Poradi

dlleZitost
Dobré vztahy na pracovisti 4,7 1.
Finanéni ohodnoceni 4,65 2.
Pochvala, uznani 3,75 3.
Priplatky (za prescas, vikendy, noci) 3,05 4,
Zameéstnanecké vyhody 2,8 5.
Kariérni postup 2,05 6.

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 11: Domnivate se, Ze Vase mzda odpovida Vasemu pracovnimu vykonu?

Z grafu ¢. 12 plyne, ze az 35 % zaméstnancli nesouhlasi S tim, Ze jejich mzda
odpovida jejich odvedené praci. Jedna se o pracovniky v manazerskych pozicich a
Vv jednoho zaméstnance ve vyrobé ¢i stavbé. Ostatnim zaméstnanctiim poskytnuta celkova

mzda vyhovuje.

Graf 12 - Mzda
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 12: Jak hodnotite vztahy a spolupraci se svymi spolupracovniky?

Odpovedi na tuto otazku se spojuji i s otazkou ¢.10, kde zaméstnanci vyhodnotili
jako nejvetsi motivaci k praci dobré vztahy na pracovisti. VSe opét nasvédCuje tomu, ze
dobré vztahy na pracovisti by se nemély podcenovat a mélo by se o n¢€ pecovat. Nikdo ze
zaméstnancd, at’ vykonavaji jakoukoli praci, nema napfic¢ celym podnikem s nikym Spatny

vztah.

Graf 13 - Vztahy se spolupracovniky

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Dostavate zpétnou vazbu k VaSemu pracovnimu vykonu?

Zpétnou vazbu, neboli feedback, dostava pouze 12 z 20 celkovych respondenta.
Nelze ale s jistou fict, zda zpétna vazba nadfizeného je uréena piimo k urité pracovni

pozici.

Graf 14 - Zpétna vazba
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Zdroj: vlastni zpracovani

Otazka ¢. 14: Co by vas nejvice motivovalo K lep§imu pracovnimu vysledku?

Posledni otdzka je spojena s motivaci k lepSim pracovnim vysledkium, ktera fika,

7e az 95 % pracovnikll by nejvice motivovalo zvyseni jejich finanéniho ohodnoceni, coz je
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alfou a omegou kazdé odvedené prace. Dalsi odpovédi nebyly natolik Casté, jelikoz vétSina

pracovniki je spokojena jak s pracovnimi podminkami, tak s benefity, které podnik nabizi.

Tabulka 3 - Motivatory ke zlepSeni pracovniho vykonu

Responzi Podil Poradi
Vyssi financni ohodnoceni 19 95% 1.
Zlepseni pracovnich podminek 2 10% 2.
Rozsifeni zame§t?aneckych ) 10% 3
benefitl
Pochvala, uznani 2 10% 4,
Povyseni, pracovni postup 1 5% 5.

Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni dotazniku a navrhy na zlepSeni

Z dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno se zaméstnanci podniku Jemnicka
stavba a.s., jenz bylo zamétfeno na motivaci a odménovani zaméstnanci, byla nalezena
mista, ktera by se dala vylepsit. Navrhy byly konzultovany s vedenim podniku s ohledem
na jeho finanéni moznosti. Vedeni poskytlo urcitou perspektivu pro feSeni problému a
vysvétleni riznych nejasnosti vyplyvajicich z dotazniku. Dalsi informace byly poskytnuty
ptimo pozorovanim v podniku. Vztahy mezi zaméstnanci jsou pratelské, a to tvoii skvélou

atmosféru ve firmé€.

Podnik nastavil své motivacni néstroje velmi dobfe. Zaméstnanci jsou z velké ¢asti
spokojeni s nabizenimi benefity. Motivace zaméstnanct je vhodna a prakticky zvolena.
Systém nabizi spousty benefitt a k tomu variabilni i fixni slozku mzdy. Cely kolektiv musi
spolupracovat na splnéni jednotlivych cild, které jsou v podniku nastaveny. Poté ma

moznost vyuzit odmény za jejich splnéni.

Vsichni zaméstnanci se k odménovani ve firmé nestavéji v jistych
ptipadech stejné. Jednou stranou jsou manazefi a zaméstnanci vV administrativé. Druhou
stranou jsou dé€lnici. Pravé délnici nemaji takovou moznost vyuziti vSech zaméstnaneckych
benefit ve firmé. Nejvétsim rozdilem Vv jejich pohledu na véc je tedy odménovani. Délnici
nejsou dle dotazniku a vedeni firmy informovani natolik, ze by védéli o vS§ech poskytnutych
benefitech a moznostech variabilniho odménovani. Navrhnuté zmény nejsou velké, spise

jde o doporuceni, kterd by zaméstnanci uvitali.

Prvni moznosti zlep$eni je poskytnuti dovolené nad ramec zakonné dovolené nebo
poskytnuti “sick days” nebo “bridge days”. Jedna se o benefit, ktery by uvitali vSichni
zameéstnanci a zlepSila by se i fyzickd a psychicka stranka pracovnikd. Tato moznost

vyplynula z otazky ¢.9.

Podnik by poskytl svym zaméstnancam celkem 3 sick days a jeden bridge day
ro¢né. Pokud by byl tento benefit poskytnut vSem zaméstnancum, bez ohledu na jejich
pracovni pozici, celkové naklady za rok na jednoho zaméstnance pii plném vyuziti by Cinily

7 040 K¢, dle tabulky ¢.4 uvedené na nasledujici strané.

Kvuli zamezeni zneuziti této vyhody a sniZeni nakladd, firma stanovi vysi plnéni
pouze na 60 %. Zaméstnanec by tedy pfi plném vyuziti nabizenych dnti dostal nahradu v
hodnoté 4 224 K¢. Pracovnik musi nahlasit skutecnost svému vedoucimu ¢i pfimému
nadfizenému, co nejdiive telefonicky nebo e-mailovou zpravou. Pfi zneuziti tohoto
benefitu jakymkoli zplisobem nebude zaméstnanci poskytnuta nahrada mzdy. Celkové

mzdové naklady firmy by se zvysily o necelé procento.
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Vsechny informace byly poskytnuty vedenim firmy z vyro¢nich zprév. Vedeni by

po schvaleni ptidalo navrh do vnitinich piedpist a stalo by se u¢innym az nasledujici rok.

Tabulka 4 - Naklady p¥i poskytnuti benefitu

Mzdové naklady 23 668 000 K¢

Primérna mzda jednoho | 444 000 K¢
zamestnance za rok
Néklad na jednoho zaméstnance | 7 040 K¢

Celkové naklady za rok 373 120 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Druhym navrhem je zlepSeni komunikace se zaméstnanci ve vyrobé¢ ¢i stavbé. Az
40 % ze vSech respondentli nedostava zadnou zpétnou vazbu. Pokud nejsou plné
informovani, nemohou svoji praci vykonat tak, jak by bylo od nich ofekavano. Zde bylo
zmé strany doporuceno minimaln¢ jednou za ctvrtleti zavést poradu vedeni useku se
zaméstnanci na jiz zminénych pozicich. Porady vy$siho managementu jsou pfitom rutinni
zalezitosti kazdého zacatku tydne. Schiizky by byly povinné pro vSechny zminéné
zameéstnance v podniku. Doporuceni je zcela bezplatné, ¢asové nenaro¢né a mize prispét
k lepsi komunikaci. Dalsi vyhodou tohoto doporuéeni je, Ze nezasahuje do internich
predpist ¢i pravidel ve firme. Jednim z témat schiizky by mohlo byt upfesnéni cild podniku

nebo pfipomenuti nabizenych benefita.

Ttetim a poslednim navrhem je poskytnuti prace z domova, neboli “homeoffice”,
vsem THP pracovnikiim. Homeoffice je moznost zaméstnance vykonavat praci z domova
v pfedem stanovenych podminkach. Tyto podminky urci vedeni spoleénosti, které je

nasledné umisti do vnitfnich ptedpisi firmy.

Prace zdomova je zalozena na domluvé mezi nadfizenym a podiizenym
zaméstnancem. Nadiizeny by mél veédét, z jakého mista podfizeny vykonava svoji praci,
Kolik pracovnich dnti bude potiebovat, divod vyuziti této moznosti a domluvi se S nim na
naplni prace a pravidelnych schiizkach. Zaméstnanec musi také dodrzovat podminky
bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci. Nadtizeny naopak poskytne podiizenému veskeré

zafizeni K vykonu prace a stanovi pracovni dobu.

Homeoffice by mél byt spiSe vysadou v uréitych situacich, nez béznym zvykem,
aby se zabranilo jeho zneuziti. Vyuzivat ho nelze o vikendech, svatcich a noci, aby
zaméstnavatel nemusel hradit ptiplatky stanovené zakonikem prace. Zaméstnanec bude mit
narok na veskeré benefity a mzdu, jako pii vykonu z pracoviste. Hlavnim divodem vyuziti

prace z domova jsou zdravotni komplikace zaméstnance nebo jeho piislusnika rodiny.
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6 Zavér

Cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit soucasny systém motivace a odménovani
ve zvoleném podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepseni. Pro svoji praci
jsem si vybrala firmu Jemnické stavba a.s., z ditvodu blizké vzdalenosti k mému bydlisti a
jiz znamého prostredi. Podnik se zabyva pfipravou a realizaci investic v oboru pozemniho

stavitelstvi a tepelné energetiky a obchodni ¢innosti v oboru prodeje stavebnich hmot

Teoreticka ¢ast prace byla zpracovana pomoci odborné literatury. Ta byla
rozdélena na dvé ¢asti — odménovani a mzdovy systém. V kazdé Casti jsou vysvétlené
zakladni pojmy, kapitola mzdovy systém je obohacena o rozdéleni mzdového systému,

formy mezd apod.

Praktickou ¢ast prace tvori popis celé spole¢nosti, jeji historie a sou¢asné zaméieni.
Dalsim bodem v praci je popis zamé&stnanct, véetné jeji struktury. Poté se prace zamétuje
na popis systému odménovani firmy. Jemnickad stavba a.s. nabizi spoustu zajimavych
slozek vykonové slozky mzdy, na kterou navazuje i Siroky vybér benefiti. Na zaklade
dotaznikového Setfeni bylo mozné zhodnotit spokojenost zaméstnanc uvniti podniku
pfedev§im s ohledem na motivaéni faktory v podobé benefitli, moznosti vzdélavani a
hodnoceni ze strany nadfizeného pracovnika. Na zaklad¢ zjisténych informaci byly

navrhnuty mozné postupy pro zlepseni hodnoceni a motivace pracovniki.

Dotaznikové Setieni tvoii 14 otazek, jejichz odpovédi byli pfevedeny do grafii a
tabulek pro lepsi ptehlednost. Po zhodnoceni vSech odpovédi tretiny zaméstnanct vyslo
najevo, Ze zameéstnanci jsou s odménovanim v podniku viceméné spokojeni. Podnik nabizi
svym zaméstnanctum Sirokou skalu benefiti a vyhod, ale zaméstnanci, ptedevsim ve vyrobé
a stavbé, nemaji takovy piehled o vSech nabizenych benefitech firmy, které jim i piesto
vyhovuji. Velmi pozitivnim zjisténim bylo pratelské a klidné prostfedi ve firm¢ a
nekonfliktni spoluprace zaméstnanci. Naopak velkym nedostatkem na zakladé odpovédi

respondentti je neposkytnuti dovolené nad ramec zakonné.

Na zakladé téchto odpovédi a konzultace s vedoucim obchodniho useku se

vypracovaly navrhy, které by mohly vylepsit systém motivace a odménovani v podniku.

Prvni navrh se zaméroval na nejcastéjsi pozadavek z dotazniku, kterym se stala
dovolena ¢i volno navic. Jedna se o poskytnuti “sick days” a “bridge days”. Jsou to dny,
které mize zaméstnanec vyuzit jako placené volno. Podniku by pomohly jak pii ziskani
zaméstnanci, jako zajimavy benefit, ale i K udrzeni stalych zaméstnanct v podniku. Navrh

by byl poskytnut vS§em zaméstnanctim.
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Druhym navrhem je zlepSeni komunikace vedoucich s délniky. Navrh spocival
Vv tom, ze vedouci sjednaji minimalné jednu ¢tvrtletni poradu s témito zaméstnanci, ktefi si

stézovali na nizkou zpétnou vazbu.

Ttetim navrhem je poskytnuti prace z domova. Navrh by byl umoznén pouze THP
pracovnikiim, v ojedinélych piipadech na zakladé¢ domluvy s pfimym nadiizenym a
stanovenim jasnym podminek.

Veskeré navrhy jsou pro podnik ¢asové i finan¢né pfijatelné.

Tvorba této prace by méla byt pfinosem pro podnik diky zhodnoceni situace a
tvorbé jiz zminénych doporuceni pro zlepseni. Vedeni vSechny tyto navrhy zohledni do

nejblizsich budoucich porad vys$siho managementu podniku.
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III. Seznam priloh

Ptiloha ¢.1: Dotaznik pro zaméstnance

Spokojenost zaméstnance v organizaci

Dobry den,

IJmenuji se Michaela Bastlova, jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihofeské univerzity v Ceskych Budéjovicich, obor Uetnictvi a finanéni fizeni
podniku.

Dovoluji si Vas kontaktovat s dotamikem, ktery sloudi zejména k ziskani informaci dileZitych pro vypracovini praktické ¢asti mé bakalafské prace
na téma Systém motivace mméstnancil ve firmé. Dotamik je anonymni, takse se nemusite bat meuditi vadich odpowvédi.

Dékuji @ Vas fas vénavany pravdivému vyplnéni dotazniku.

1 Jakého jste pohlavi?

Hapowida k otdere: Videdte fedi odpovdd”

El mui D fena

2 Kolik je Vam let?
Mapovida k otizre: Videde jedir odpoveld

[] 1sastet [ ] 26350t [ ] s6-45tet [ ] Mad46 et

3 Jak dlouho ve firmé pracujete?
Wipovida k otizce: Viderte fedn odpovie®

[] Mentnesrok [ ] 1-3roky [ ] #6tet [ ] &8l [ ] Vieejak9ler

4 Jaka je vade pracovni pozice?
Napowida k otdzee: Videvte jed odpows”

|:| Zaméstnanec ve wirobé £ stavbé |:| Manaerski pozice |:| Ostatni - nemanaerské pozice (napf. v administrativé)
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5 Jste spokojeni s pracovnimi podminkami na pracovisti?

O Ao O Spide ano O Spie ne O MNe

6 Mate moZnost kariémiho rastu?

OMD ONE

7 Iste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity?

O movemi ) 20 ) We () Me vitbec

8 Jaké benefity Vam podnik nabizi?

Mapavbda k otaze: Mdwde jediu nebo wie odpowd’

Sluzebni Mobilni Pfispévek na P .
Notebook Flexibil dob
automobil oo telefon pengijnl pojitzénl ExIbIint pracovmi dobu
Moiznost Slewy na Obterstveni we firmé (napf. pitna
S5t 13, plat
ravenly kariérniho riiste sludbach firmy p voda v barelech)
|:| Dovolena Wadélavaci £
navic Zholici kurzy

9 Existuje néktera zaméstnanecka vyhoda, kterou ve spolefnosti postradate?
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10 Sefadte dle dileZitosti. Od toho, co Vas motivuje k praci nejvice.

Mapovbda k otdmre: Zndrite pofel polafisk de s prefierenc (1 - nejciteXtdyt], postedns - nejmend diteXits)

Pochvala, uzndni

Dobré vztahy na pracovisti

Kariérni postup

Piplatky (za pfesasy, vikendy, noci)

Zaméstnanecké vyhody

Finanéni ehodnoceni

11 Domnivate se, 7e Yase mzda odpovida VaSemu pracovnimu vykonu?

O Ano O Spide ano O Spide ne O MNe

12 Jak hodnotite vztahy a spolupraci se svymi spolupracovniky?
() vemidobre () Dobeé () Spiteipamné () Spatné

13 Dostavate zpétnou vazbu k Vasemu pracovnimu vykonu?
Mapovida k otiace: Fiderte fedw odpowde

O Ano, je pozitivni O Ano, je negativni O Ne

14 Co by vas nejvice motivovalo k lep3imu pracovnimu vysledku?
Mapovida k otixe: Hdete fedw nebo wie adpovial’

& finanéni ohod i Pochw ani
|:| Wy&di finandni ohodnoceni |:| chivala, uznani benefity

D ZlepZeni pracovnich podminek

l:‘Pokud Vas napadaji daldi, vypidte.. | |
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|:| RozZifeni mmeéstnanecke I:‘ Powjeni, pracovni



