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Abstrakt

Tato bakalarskd prace se zaméfuje nasystém odmeénovani zaméstnanct v ¢asti
vyrobniho procesu zavodu spole¢nosti KORDARNA Plus, a.s. a navrh jeho zmén. Prace
je rozdélena na tfi Casti, z nichZ prvni se vénuje teoretickym vychodiskiim a objasnéni
zakladnich pojmt, tykajicich se systému odméinovani a vlivl, které na systém puisobi,
druhd najejim zaklad¢ pak analyzuje souCasny stav tohoto systému. Tieti ¢ast prace

podéava navrhy na zménu soucasného systému odmeénovani.
Kli¢ova slova

odménovani zaméstnanct, systém odmeénovani, zaméstnanci, mzda, zaméstnanecké

benefity, spole¢nost, zaméstnavatel
Abstract

This bachelor's thesis focuses on the employee remuneration system in part of the
production process of the KORDARNA Plus, a.s. and the proposal for its changes. The
work is divided into three parts, the first of which deals with the theoretical starting
points and the clarification of basic concepts related to the remuneration system and the
influences that act on the system, the second based on which analyzes the current state
of this system. The third part of the thesis presents proposals for changing the current

remuneration system.
Key words

employee remuneration, remuneration system, employees, wage, employee benefits,

company, employer
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UvVOD

V soucasné¢ dob¢ je vedle zavadéni robotizace ve vyrobnich procesech stile vice
vnimana dilezitost lidskych zdroji, které jsou stroji dosud nenahraditelné. Snaha
dlouhodobé udrzet kvalifikované pracovniky se tak stava jednou z priorit kazdého

podniku.

vvvvvv

personalni ¢innosti. Ty diky spravnému a spravedlivému nastaveni systému
odménovani a hodnoceni vedou k co nejvy$si motivaci audrzeni stalych a ziskani
novych zaméstnanct, jejich spokojenosti atim napomahaji spravnému, vykonnému
a efektivnimu fungovani kazdého podniku astavaji se tak vyraznou konkurenéni

vyhodou.

Spoleénost KORDARNA Plus, a.s., ktera je predmétem zpracovani této prace je jednim
z prednich evropskych vyrobcu textilnich tkanin tohoto typu. Vyroba obnasi vicero
vyrobnich procesii, nicméné tato bakalarskd prace je vypracovana pouze na zakladé
— proces tkani. Vzhledem k tomu, Ze spolecnost je soucasti obrovského koncernu, je
pro ni velmi dulezita konkurenceschopnost pii udrzeni pracovni sily v tomto regionu,

takZe spravné nastaveni systému odménovani je zde klicové.

Prvni teoreticka ¢éast je vypracovana na zakladé dostupné literatury, aje zaméfena
na objasnéni problematiky systému odménovani a vlivill, které na dany systém pusobi.
Na zakladé nabytych informaci je déale provedena analyza soucasného systému
odménovani. V zavéru prace jsou pak formulovany navrhy ke zméné tohoto systému,

vedouci ke spokojenosti jak vedeni, tak zaméstnanc.



CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této bakalaiské prace je navrhnuti vhodné zmény stavajiciho systému
odménovani zameéstnancii v ¢asti vyrobniho procesu zavodu se snahou dosazeni
spokojenosti jak vedeni, tak zaméstnanct s timto systémem, vedouci K udrzeni
stavajicich zaméstnanct a ziskdni novych. Cilem prace je vedle spravného nastaveni
hodnoceni a odménovani také rozsifeni portfolia benefita, které by vedly k vyssi mite

motivace a spokojenosti zamé&stnanci, ale zaroven vyhovovaly vedeni spole¢nosti.

Spole¢nost Kordarna, a.s. byla ke spolupraci oslovena, protoze je jednim z nejvétsich
zaméstnavatell v regionu Horfidcka a zéroven konkurenceschopna s jinymi evropskymi
spole¢nostmi. Jde o stabilni podnik, ktery si vazi svych zaméstnanci a dobré vztahy
se zaméstnanci jsou jednou z priorit spolecnosti. Spolecnost je soucasti koncernu,
zaméstnava mnoho zahrani¢nich pracovnikii a je pro ni velmi dualezita stalost a udrzeni
kvalifikované pracovni sily, na niz se podepisuji nasledky koronavirové krize ¢i valky

na Ukrajin¢ a proto je spravné a aktualni nastaveni systému odménovani velmi dtlezité.

K naplnéni hlavniho cile prace je tfeba v€novat pozornost nejdiive cilim dil¢im. Prvni
z nich je ziskani teoretickych poznatkti z odborné literatury, dale analyza stavajiciho
systému odménovani a zjisténi vlivll prostfedi, které na systém pusobi, tj. vnitinich
a vnéjsich.

Prace je déle rozd€lena natfi €asti s rozdilnymi metodami vyzkumu, na kterych jsou

jednotlivé ¢asti zalozeny.

V prvni ¢asti se prace zamétuje na faktografickou reSersi, na zékladé niz jsou ziskana
teoreticka vychodiska, zamétena na personalistiku a fizeni lidskych zdrojt, ze kterych

cely systém odménovani vychazi.

Dalsi &ast se zabyva analyzou sou¢asného stavu spole¢nosti KORDARNA Plus, a.s.
S vyuzitim poznatkl z prvni ¢asti a materiall, které byly poskytnuty spole¢nosti. Je zde
vyuzita metoda dotaznikového Setfeni pro zjiSténi spokojenosti zameéstnancu

a rozhovoru s vedenim spole¢nosti.



Pro splnéni hlavniho cile prace je potieba z vysledki piedchozich analyz navrhnout
vhodné kroky ke zdokonaleni systému odménovani, které povedou k vétsi spokojenosti

jak zaméstnanci, tak vedeni. Tomu se vénuje zavérecna ¢ast prace.

Pro dosazeni cile bakalaifské prace je vyuzito nasledujicich metod — faktograficka

reSerSe, analyza, syntéza, dedukce, dotaznikové Setieni, fizeny rozhovor, index INO5.

Faktograficka reSerSe je proces ¢i vysledek vyhledavani informaci, vybranych podle

vécnych a formalnich hledisek, odpovidajicich reserSnimu dotazu (Bartova, 2021).

Analyza je metoda, zaloZzena narozkladu zkoumaného slozitého problému na dil¢i
Casti, aspekty avyfeSeni téchto elementarnich problému. Pii analyze se snaZime

jednotliva fakta konstatovat (Sloukova, 2022).

Syntéza je metoda, kdy dochazime k vyvozeni celku, zavéru z jednotlivych dil¢ich
zaveéru. Je tedy opakem analyzy. Pti syntéze je vysledkem pochopeni jednotlivych faktt

(Sloukova, 2022).

Dedukce je proces, kdy postupujeme k vyvozovani zavéru z pravdivych, ovétenych
informaci s jistotou. Dedukce nepfinasi naSemu poznani logicky nic nového, ale naléza

konkrétni a unikatni formy poznatku, které pak vytvaii nové tvrzeni (Sloukova, 2022).

Dotaznikové Seti‘eni je jedna z nejpouzivangjSich technik sbéru dat. Zakladem této
techniky jsou pfedem pfipravené otazky. Pro dotaznikové Setfeni je velmi dilezita jeho
struktura, tedy spravné typy otazek a jejich formulace. Je nutné pokladat otazky tak,
aby byly respondenty co nejlépe pochopeny a dovedly nas tedy k co nejpiesnéjSim
vysledkiim (Maly, 2004).

Rizeny strukturovany rozhovor je technika, zalozena na postupu piimého dotazovani.
Tazatel dava otazky podle pfedem piipraveného dotazniku a respondent na né odpovida.
Tyto odpovédi je potieba nasledné zpracovat a vyhodnotit. Technika je velmi precizni

a prinasi kvalitni vysledky (Managementmania.com, 2015).

Index INO5 je bankrotnim modelem, ktery hodnoti financni stav spolecnosti
a schopnost splacet své zavazky. Je upraven pro podminky ceského prostiedi

a respektuje hledisko véfitele i vlastnika, protoze davéa vétsi vahu rentabilitd aktiv. Rika
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nam, ze jestlize je podnik zadluzen slabé, popi. viubec, je doporu¢ena hodnota pro zisk
pied uroky a zdanénim podé€leny ndkladovymi troky devét. Tento index se sklada z péti

ukazateld (Neumaierova a Neumaier, 2005).

Prvni ukazatel nam tika, jak velka ¢ast majetku spolecnosti je kryta cizimi zdroji. Dalsi
ukazuje, jakd je vyjednavaci aekonomicka sila spole¢nosti vici vetitelim. Treti
ukazatel popisuje, do jak velké miry je spolecnost schopna z dostupnych aktiv
generovat zisk. Dalsi ukazatel nam tika, jaka je efektivita spolec¢nosti, s jakou je podnik
schopen vyuzit svoje aktiva. Paty ukazatel je defacto upravenou mirou bézné likvidity
spole¢nosti a fika ndm, jaka je schopnost podniku plnit svoje pohledavky v piipade,
7ze by vSechna obézna aktiva byla pfeménéna na prostiedky penézni (Bankrotni

a bonitni modely, c2000—2023).



1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Prvni kapitola bakalaiské prace se snazi uvést do problematiky odménovani
zaméestnanci afizeni lidskych zdroji, do nichz spada. Je postavena na zakladé
informaci ziskanych z odbornych publikaci, které zahrnuji toto téma. Jsou zde popsany
obecné podminky systému odménovani, ktery je pouzivan ve vétSin€ spoleCnosti.
Teoretickd cast prace popisuje systém odménovani zameéstnancii a pojmy, tykajici

se pracovni motivace, ktera s problematikou uzce souvisi.

1.1  Rizeni lidskych zdroji

., Rizeni lidskych zdrojii je manaZersky pristup k vyuzivani usili, schopnosti a oddanosti
lidi kvykonavani poZadované prace zpiisobem, ktery organizaci zajisti perspektivni

budoucnosz. “ (Armstrong a Taylor, 2015, str. 48).

Rizeni lidskych zdrojt je tedy dileZitou oblasti fizeni, ktera se zamé&fuje na piipravenost
pracovnikl na feseni cilli podniku, tedy dosahovani podnikatelskych zamért a vytvareni
vztahtll, zaloZenych na divére, ato nazakladé strategického a systematického fizeni
téchto zdroji. Jejim hlavnim cilem je aktivni zapojeni lidi, ¢imz jsou vytvofeny
podminky pro uspokojeni potieb jak podniku, tak jednotlivce (Palan, 2002; Armstrong
a Taylor, 2015).

Mezi cile tohoto fizeni patii dle Armstronga a Taylora (2015) také podpora dosahovani
strategickych cili podniku skrze soulad mezi strategii lidskych zdrojii a organizace,
rozvoj vykonnosti, zabezpecovani kvalifikovanosti aoddanosti pracovniki, usili

o pozitivni vztahy na pracovisti a podpora uplatiiovani etického pfistupu k fizeni lidi.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva lidmi v ramci celého pracovniho procesu, tj. jejich
ziskdnim, formovanim, vyuzivanim schopnosti daného Clovéka, vztahlim
ke spolupracovnikiim, nadiizenym i k praci a podniku. Dale se také zamétuje na jeho
chovani v praci ajeho pracovni vysledky. V neposledni tad€ klade diraz také
na motivaci daného cloveka, jeho rozvoj acelkové uspokojeni z vykonané prace
prosttednictvim efektivniho fizeni lidi, vztahii mezi lidmi a spravného zformovani

pracovnich tymu (Palan, 2002).
10



Vedle toho podle Kleibla, Dvotrdkové a Hiittlové (1995) je nutné vytvaret prostor
k rozvoji schopnosti jednotlivci ajeho zapojeni do spliovani cild podniku, jez jsou
hlavnimi pfedpoklady pro plnéni budoucich narokid a pfeziti spoleCnosti pfi stale

se menicich podminkach.

Smyslem tohoto fizeni je podle Paldna (2002) ziskani téch nejvhodné;jsich lidi do tymu,
jejich spravné zapracovani a organizace prace, ktera je spravné rozlozena v nepiimé
umeéte spolu s fizenim (¢im vétSi mira organizace procesu prace je, tim méné jsou
vyzadovany fidici akty a obracen¢) a diskutovana spoleéné s podiizenymi. Dale také

vhodna motivace pracovnikti a zabezpeceni zdroji, potiebnych K jejich praci.

Prace je nezbytnym vyrobnim faktorem, ktery je velmi specificky, protoze schopnost
pracovat je neoddélitelnd od c¢loveka, i kdyz se s nim neztotoznuje zcela. Rozmér
pracovni i rozmér individualni osobnostni ma totiz ¢lovék soucasné. Termin, ¢i
oznaceni ,,lidské zdroje* je pouzivan teorii persondlniho managementu pro potieby
feSeni problémd, s timto souvisejicimi, na makro i mikroekonomické urovni, predevsim
na ziskavani, vybér, planovani a odménovani jednotlivych pracovnikii, jako soucast

fizeni lidskych zdroji (Némec, 2002).

K oznaceni ,,lidské zdroje* je v§ak mnoho vyhrad, protoze by mohlo znadit, ze s lidmi
je mozno zachazet jako s ostatnimi vyrobnimi faktory, proto je upfednostnén termin
nrizeni lidskych zdroji®. Tyto lidské zdroje je tfeba dale rozvijet, zvySovat jejich
znalosti, dovednosti, schopnosti a ostatni vlastnosti jednotlivcd, aby byly schopny
uspokojovat potieby jejich uzivateli a utvarely lidsky i intelektudlni kapital, na jehoz
maximalizaci je v soucasné dobé kladen velky diraz (Némec, 2002; Armstrong
a Taylor, 2015).

Vedle lidskych zdroji jsou také podle Palana (2002) pottebné k zabezpeceni vyroby
nezbytné dulezité 1 zdroje vécné a financni, které jsou aktivovany skrze zdroje lidské.
Hlavni cil fizeni lidskych zdroji proto spociva v jejich fizeni, zlepSovani a vhodném
zatazeni pracovnika na vhodné pracovni misto v nejvice vhodny ¢as, tedy v nastaveni

souladu mezi strukturou a po¢tem pracovnich mist s po¢tem pracovnikd.
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Podle Armstronga a Taylora (2015) existuje vicero teorii problematiky fizeni lidskych
zdrojt, podle Sikyie (2014) je k dosazeni vykonu, ktery je pozadovan nékolik ¢innosti:
vytvofeni aanalyza pracovnich pozic v podniku, napldnovani lidskych zdroji,
obsazovani mist, které jsou volné, hodnoceni zaméstnancii afizeni jejich vykonu,
rozvoj avzdélani zaméstnanct, péfe o né, zpracovani jejich personalnich udaji
aVvneposledni fadé¢ odméinovani zameéstnanci, kterému je nutno vénovat velkou

pozornost, protoze v celém fizeni lidskych zdroji hraje zésadni roli.

Kvalita lidskych zdroji je pro organizace velmi dilezitd, zvlasté v soucasnosti,
provazené neustale se ménicimi a naroénymi podminkami trhu se stava faktorem, ktery
rozhoduje o plnéni strategického cile spolecnosti. Stejné tak, jako trzni podminky,
se méni 1 naroky, tykajici se fungovani lidského ¢initele. Dulezitymi vlastnostmi
pracovnikll se stavaji vedle ostatnich také flexibilita, kreativita feSeni ¢i schopnost

adaptace na ménici se podminky (Kleibl, Dvotakova, Hiittlova, 1998).

1.2 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Odmeénovani je dalezitym prvkem fizeni lidskych zdroji. Jedna se o slusné, spravedlivé
a disledné hodnoceni vykonu pracovnikll, jehoz fizeni je zaméfovano na realizaci
a nésledné udrzovani systému odménovani, usilujiciho o uspokojeni potieb pracovnikli
i organizace, které vede k dosaZeni strategického cile této celé spolednosti. ,, Rizeni
odménovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy potirebnymi k zabezpeceni toho,
aby bylo to, c¢im lidé prispivaji organizaci, uzndno a odmenéno jak penézni,

tak nepenézni formou * (Armstrong, 2009, str. 20).

Vedle penéZznich odmén azaméstnaneckych vyhod lze pracovniky odménovat
také prostiednictvim nehmotného a nepenézniho odmeénovani. To muze byt formu
napf. uznani nebo pochvaly, moznosti dalSiho vzdélani, lepsi prostiedi v praci nebo rust

odpovédnosti a pravomoci pii vykonu svoji prace (Siky¥, 2012; Armstrong, 2009).

Odmeéna za odvedeny vykon je tedy nutna k motivaci provedeni dané¢ho ukolu. Tato
stanovena odmeéna je také velmi dalezita pro budoucnost organizace a kvalitu vykonané

préace, které siln€¢ ovliviiuje. Je dilezita jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele.
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Lze tedy fict, ze odménovani patii k nejefektivnéjSim nastrojim motivace, kterymi

organizace disponuje a se kterymi by méla spravné zachazet (Kocianova, 2010).

1.3 SYSTEM ODMENOVANI

Jde o spravné a spravedlivé nastaveni hodnoceni a odménovani pracovniki, vedouci
k jejich motivaci a spokojenosti. Takové odménovani splituje pro pracovniky to, co jim
bylo slibeno, co potiebuji a podle jejich zasluh. Nastroje tohoto systému musi zajistit
jak uspokojeni potfeb pracovniki, tak jejich vykonnost. Tyto dva cile spolu mohou
souviset, avSak stoji v pomyslném protikladu — fungovani pracovnika se z pohledu jeho
a pohledu vedeni odliSuje. Pravé spravny systém odméiovani by mél mezi témito

odlisnymi pfedstavami nastavit soulad (Armstrong, 2009).

Vedle toho podle Kleibla, Dvoifakové a Hiittlové (1998) sehrava systém odménovani
ve spole¢nosti zasadni roli v procesu formovani vlastnosti, struktury a lidskych zdroji
a zaroven tvofi systém, sestavajici z odmén a pozitkii mimomzdové povahy a systém
mezd. Systém muze fungovat pouze v soucinnosti s ostatnimi nastroji personalni

¢innosti, protoze v opaéném piipadé€ nepiinasi opatifeni zamysleny efekt.

Tento systém je sloZen z procesl a postupli odménovani, které spolu vzéjemné souvisi
a spolecné tvoii celek, jehoz cilem je zajisténi prospéchu pracovnikil i celé organizace,
a ktery je zaroven pohdnén strategii celé spoleCnosti, kterd dale pohani strategii odmeén.
Patfi sem jiz zminéna strategie odménovani, politika, procesy, postupy a praxe

odménovani (Armstrong, 2009; Armstrong a Taylor, 2015).

Podle Urbana (2017) je pifi rozhodovdni o systému odménovani dileZité spravné
nastavit vys$i mzdy, moZzné odmény, dale odménovani, které by pracovniky motivovalo,
a ve kterém by sehravaly spravné rozlozené role naplné prace, jeji vysledky, postaveni

Vv podniku, osobni schopnosti @ pomér a nastaveni pohyblivé a pevné slozky odmén.
Systém odmeénovani je uzce spjat se strategii odménovani, najejimz zakladé je
vytvofen, a na niz zavisi uc¢innost a spravedlnost celého systému. Strategic odménovani

je tedy soubor vymezeni budouciho sméfovani organizace, vedouci k zabezpeceni

tvorby auplatnéni politik a postupi odménovani, diky kterym povede spole¢nost
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k uspokojeni vSech zainteresovanych stran a dosazeni cili spole¢nosti. Zaroven se toho
snazi dosahnout ve shodé s vysledkem hospodafeni (Armstrong a Taylor, 2015; Sikyf,
2012).

1.3.1 PRVKY SYSTEMU ODMENOVANI

Jak bylo zminéno vyse, systém odménovani je slozen z nckolika zasadnich procesi

¢i prvka, které jsou vzajemné provazany.

$3 | Uznani, odpovédnost
Nepenézni

» % »| Uspéch, autonomie,
odmeény < 3
| rozvoj, rust
> Hodnoceni
prace
<
Y
P o %
Struktura stupnia
| a mezd
.< {
A

™ Analyza trznich

sazeb
h £ \ 4
| ¢ %
[ ; 3 Celkova v penézich S
Podnikova ‘ Strategie a politika | ‘Zakim’!m (Casova) - vyjadritelna ‘ e Celkova
x 2 - E 2Iné i 2
strategie | odmeénovani mzdal/plat % | odména
> | » odmeéna
A A A A
) \
Zasluhova
> mzdal/plat
-
| 1
Zaméstnanecke | |
[
vyhod
Yo <

g Priplatky

[ Rizeni
»| pracovniho
vykonu

Obrazek 1: Systém odménovani
(Zdroj: Armstrong, 2009, str. 24)
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Z obrazku jsou patrné vztahy mezi jednotlivymi procesy, uplatiovanymi se spolecnym
cilem — dosazeni prospéchu pracujicich v organizaci a prospéchu organizace jako
takové. Podnikova strategie spoleCnosti formuje systém odmeénovani skrze strategii

odménovani, ktera z ni vychazi (Armstrong a Taylor, 2015).

Podnikova strategie je tedy vychodiskem systému odménovani, odhaluje, jaké jsou
hnaci sily podnikani, aurcuje cile celého podniku. Z prizkumu téchto hnacich sil
vychézi strategie odmén asnazi se nachazet zplsoby, jakymi lze tyto sily posilit
a podpotit, zvysit jejich aktivitu aoddanost, prostfednictvim odmény (Armstrong,
2009).

Hodnoceni prace je podle Armstronga a Taylora (2015) proces, pii kterém je definovana
relativni hodnota ¢i velikost prace pro stanoveni vnitinich relaci. Podle Kleibla,
Dvotakové, Hiittlové (1995) jde o urceni relativni miry odpovédnosti, namahavosti
a slozitosti vykonané prace oproti jiné. Jejim hlavnim ucelem je nachazet rozdily praci
V organizaci, jez slouzi dale jako zakladni podklad pro tvorbu mzdové struktury

¢i tarifni stupnice.

Podle Urbana (2017) je toto hodnoceni dilezité predevSim pro motivaci, ale i1 pro vykon

zamé&stnanci, ktery miiZze kladné ¢i negativné ovlivnit.

Praci lze hodnotit dvéma typy metod — analyticky, kdy jsou jednotlivé prace rozlozeny
na faktory a posuzovany systematicky a podle kazdého kritéria, diky ¢emuz jsou tyto
jako na celek, kdy jsou kritéria vymezena, ale nejsou soucasti analyzy, hodnoceni je
tedy pouze na zakladé¢ vzajemného porovnavani, metody jdou snadno zavést, ale nelze
podle nich mé&fit rozdily ¢i branit otazky, tykajici se rovného odménovani (Kleibl,

Hiittlova, Dvotakova, 1998; Armstrong a Taylor, 2015).

Struktura stupntt a mezd je zaloZena na procesu tvorby stupiniti a nasledném pfifazeni
platové/mzdové sazby. Tento proces umoziuje fidit platové/mzdové relace, spravné
zatradit pracovni mista adefinovat Kk nim patiici Groven sazby, stanovuje prostor
pro zménu odmén, naplituje zdsadu rovného odménovani a miize byt také prosttedkem

pro informovani, tykajiciho se kariéry a nabyvani odmén (Armstrong, 2009).
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Analyza trznich sazeb je dle Armstronga (2009, str. 197) ,,proces shromazdovani
a porovnavani udajii o peneznich odméndch a zamestnaneckych vyhodach nabizenych
u podobnych pracovnich mist v jinych organizacich* a dale také o uplatiiovani podoby
zvySovani plati @ mezd mimo podnik. Jde o sledovani vnéj$iho trhu prace za tcelem
tvorby audrzeni konkurenceschopnosti v penéznich odménach a zaméstnaneckych

vyhodach, které podniku zaruci ziskavani a udrzeni kvalifikovanych lidi.

Rizeni pracovniho vykonu definuje dileZitost vysokého vykonu pracovniki a cestu
k jeho dosazeni. Vychazi z uskute¢fiované kultury afizeni vykonu celé organizace,
které je zajiStovano vrcholovym vedenim spolu srozvojem efektivniho systému
vykonavani prace. Jde o kontinudlni systematicky proces, uskute¢iiovany za pomoci
zpétné vazby, kterd je od pracovnikl ziskédvana a zpétné poskytovana. Tento proces
vede Kk pozadovanému vykonu asplnéni strategickych cild podniku (Armstrong
a Taylor, 2015; Sikyt, 2014).

Celkova penéZzni odména je pak sloZena ze zékladni sazby, kterd je ziskand za urcitou
praci ¢i pracovni misto, dale zasluhové odmény, ktera k ni mize byt ptidana aje
vztahovana navykon, zkuSenosti, pfinos, dovednosti aschopnosti, a také
ze zaméstnaneckych vyhod a ptiplatkd, které jsou spoleCnosti poskytovany navic
k formam odmén, které jsou vyplaceny. Vedle toho je poskytovana také odména
nepenézni, kterd z dané prace vyplyva a neobsahuje zadné piimé platby (Armstrong,
2009).

1.3.2 TVORBA SYSTEMU ODMENOVANI

Pfi vytvafeni nového systému odménovani je nezbytné nalézt a definovat, ¢eho chce
skrze systém odmén organizace dosahnout a podle toho systém nastavit. Dale také,
jak je vniman vyznam jednotlivych moznosti odmén pracovniky pro spravné, motivacni
a efektivni stanoveni druht odmeén a v neposledni fadé€, jaké faktory vnéjSiho prostiedi
V podniku ovliviiuji systém odménovani. Na zaklad¢ téchto definic je pak stanovena

mzdova vnitini struktura a urovné mezd s vysi pfiplatka a vyhod zaméstnanct (Koubek,

2007).
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Vedle toho Styblo (2003) naléza pii tvorbé systému odmeén dilezitost piedevsim
ve spravném rozlozeni finan¢ni anefinancni odmeény, rozhodnuti a nastaveni vysSe
diferenciace mezd avazanost mzdového systému nazakladé faktort, jako jsou
napt. osobni ohodnoceni, pocet let praxe, mnozstvi zkusSenosti ¢i individualni vykon

pracovnikai.

Dle Armstronga a Taylora (2015) by se veSkeré fizeni lidi mélo snazit dostat
z pracovnikli primarné€ to nejlepsi. Manazefi by proto méli efektivné vést pracovniky
a personalisté vytvofit spravné pracovni podminky a systém, které¢ by vedly k dosazeni
nckolika hlavnich faktort, ovliviiujicim chovani lidi, tedy i jejich vykonu. Témito
faktory jsou motivace, kterd je sloZzena ze sily asméru, aktivujicich, smétujicich
a udrzujicich chovani k dosazeni vyssiho vykonu, oddanost, jez identifikuje pracovnika

s podnikem a posledni faktor angazovanost, tedy zapojeni vlastniho ja v pracovni roli.

1.3.3 SLOZKY ODMENY

Systém odménovani je slozen z riznych typti odmén, obsahuje odmény pfimé 1 nepiimé
a zaroven odmeény vnitini 1 vnéjsi, jez spolu vytvafi odménu celkovou, kterd je
souhrnem ocenéni, jehoZz hlavnim cilem je co nejvétsi dopad pravé na vyse uvedené

faktory, ovliviujici chovani a vykon pracovnikti (Armstrong, 2009).

Celkova odmeéna vychazi zpostoje fizeni odménovani, podle n¢hoz je potieba
kombinovat a spravné zvolit moznosti ocenéni pracovnikd, jehoZz soucasti nemusi byt
pouze zaméstnanecké vyhody a penézni odména, které maji velky vyznam, ale 1ze také
vyuzit ptilezitosti, tykajicich se rozvoje, kariéry a schopnosti pracovniki. Dohromady je
tak vytvofen atraktivni hodnotova nabidka, ktera dava smysl pracovnikiim, pracovat

v daném podniku (Armstrong a Taylor, 2015).

vvvvv

udrZzovana S ostatnimi nemzdovymi faktory vrovnovaze. Celkovd odména tedy

zajiStuje provazanost vSech slozek, jejich vzéjemné dopliovani a podporovani.

Vystizné popisuje dulezitost kombinace druhit odmén Armstrong (2009, str. 43)

., Vytvareni zabavného, podnétného a posilujiciho pracovniho prostredi, v néemz jsou
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lidé schopni vyuzivat svych schopnosti K vykondvani smysluplné prdce, za niz se jim
dostava uznani a které je pravdépodobné nejjistéjsim zpiisobem zvySovanim motivace
a pracovniho vvkonu — i kdyz vytvarenim takového prostiedi miize byt obtiznéjsi

I3

a zabere vice casu nez prosté pouzivani tradicnich mzdovych nebo platovych nastrojii.

zakladni penézni odména

celkova
hmotna odména

transakcéni
odmény

dopliikova penézni odména

zaméstnanecké vyhody

prace sama
pracovni zkuSenosti nehmotné/vnitini
relacni odmény
odmény nepenézni uznani

uspéch a rist

Obrazek 2: SloZky celkové odmény
(Zdroj: Armstrong a Taylor, 2015)

Z obrazku je patrné, ze celkova odména je tedy spojenim odmény transakéni (hmotné),
kterd vychazi z transakci mezi podnikem azaméstnanci aje tvoifena mzdou/platem,
jejich  proménlivou slozkou azaméstnaneckymi vyhodami aodmény relacni
(nehmotné), spojené se vzdélanim, uznanim, rozvojem, prostorem pro odpovédnost,

ziskani pravomoci a zkusenosti (Armstrong, 2009).

Podle Armstronga (2009) je pro ziskavani audrzeni pracovnikt strategie celkové
odmény rozhodujici a zaroven lze jejim prostiednictvim ovlivnit chovani pracovnikt
skrze uspokojovani jejich potieb. Vedle toho je diky celkové odméné podnik schopen
zajistit dlouhodobé&jsi a vétsi vliv, pusobici na motivaci a oddanost pracovniku, zlepSeni
vztahll mezi zaméstnanci, uspokojeni individudlnich potieb jednotlivcl a konkurenéni

vyhodu na trhu prace k ziskavani a udrzovani talentovanych lidi.
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Tabulka 1: Model celkové odmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2009; Armstrong a Taylor, 2015)

transak¢éni (hmotné)

Penézni odmény

Zaméstnanecké vyhody

e Zakladni mzda/plat e penze

e Odmény za zasluhy e dovolena

e Penézni bonusy e zdravotni péce

¢ Dlouhodobé pobidky o flexibilita
= o Podi.ly na zisku e jiné funk¢ni vyhody .
E e Akcie 2
= o
2 &
E Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi @

e vycvik e kultura organizace

o vzdélavani e styl akvalita vedeni

e uceni se na pracovisti e komunikace

e fizeni pracovniho vykonu e uspéch

e rozvoj kariéry e zapojeni

e planovani naslednictvi e vytvafeni pracovnich mist

a roli (autonomie,
odpovédnost, smysluplnost
prace, prostor pro vyuzivani
a rozvoj dovednosti)
work-life balance
nepenézni uznani

fizeni talentt

relacni (nehmotné)
Tento model je povazovan za vychodisko pro pfistup planovany na zakladé podstaty
celkové odmény. Je slozen ze Ctyf kvadranti, z nichZz horni kvadranty pfedstavuji
odmény transakéni neboli hmotné, do kterych patii odmény penézni a zaméstnanecké
vyhody. Tyto odmény slouzi ptevazné k ziskavani audrzeni pracovniki, ale jsou
konkuren¢né snadno napodobitelné. Jejich povaha je v podstaté¢ penézni. Vedle toho
dolni kvadranty se tykaji odmény relacni neboli nehmotné, slozené ze vzdélani, rozvoje
a pracovniho prostiedi aslouzi pro zvySovani hodnoty hmotnych odmén. Idedlni je
kombinace obou téchto mozZnosti, které zaroven ukazuji souvislost mezi odménami

spole¢nymi a individualnimi (Armstrong a Taylor, 2015).
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Relacni odmény nédm tedy poskytuji moznost uspokojovat individualni potieby
pracovniki, které se tykaji vzdé€lani, rozvoje a pracovniho prostfedi. Tyto odmény jsou
bud’to vngjsi, jako naptiklad pochvala ¢i uzndni nebo vnitini. Ty mohou souviset

s pocitem smyslu prace, ktera je vykonavana (Armstrong a Taylor, 2015).

Do oblasti relacnich odmén patii podle Armstronga (2009) nékolik hlavnich oblasti
nepenéznich odmeén. Dulezité jsou napf. moznosti ke vzd€lavani arozvoji, vedouci
K vyssi zaméstnatelnosti, dostavani zpétné vazby k vys$si motivaci, moznost kariérniho
postupu skrze vybaveni schopnostmi apovzbuzeni, pro pracovniky pochopitelné
hodnoty organizace, spravni lidé ve vedeni, moznost a prostor vyjadfovat
se k podnikovym otazkam, vzajemny respekt, uznani spojené s moznosti uspét a tvorba
pracovnich mist nazakladé zpétné vazby, vyuziti schopnosti pracovniki a jejich
samostatnosti. Skrze vytvaieni spravného pracovniho prostiedi lze zvySovat kvalitu

pracovniho zivota a dosahovat rovnovahu mezi pracovnim a osobnim zivotem.

1.3.3.1 MZDOVY SYSTEM

Mzda, tedy , penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zaméstnavatelem za praci, neni-li v tomto zakoné stanoveno jinak“ (Zékon ¢. 262/2006
Sb., § 109 ods. 2) muze v kazdém podniku nabyvat mnoha forem, proto jsou tvofeny
tzv. mzdové systémy, které tyto formy tvoii. , Mzdovym systémem (soustavou)
se rozumi souhrn podminek, podle nichz poskytuje zaméstnavatel zaméstnancium mzdu. *

(Tomi, 2008, str. 214).

Podle Tomsiho (2008) jde o nastroj, slouZici k rozdélovani prosttedkl na mzdy, zaroven
nastroj, podnécujici k dosahovani cili zaméstnavatele, regulator persondlnich nakladi

a opatfenim k ochrané zaméstnanct v oblasti mzdy.

Podle Kleibla, Hiittlové a Dvotakové (1998, str. 49) je struktura mzdového systému
ajeho funkce , ,dana nejen pozadavky raciondlni organizace cinnosti a vedeni lidi,
ale i ekonomickymi principy aVv neposledni radé je upravena také pravnim systémem

zabezpecujicim fungovani mezd *.
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Finan¢ni odménovani je velmi dulezitym prostfedkem motivace k ziskavani a udrzeni
kvalitnich pracovnikli, zvySovani jejich vykonu a produktivity, ale i prostfedkem
Kk zajisténi vnitini spravedlnosti v systému odménovani. Je tedy nutné vytvoreni
struktury mzdy, kterda je jednak v souladu snakladovou konkurenceschopnosti
a rozpoctem podniku, ale také odpovida odpovédnosti, narocnosti a piinosu pracovnich
mist, ale 1 vysledkim osobnim jednotlivych pracovnikii. Zaroven je nezbytné, aby tak

byla jednotlivymi pracovniky vnimana (Urban, 2017).
Tvorba mzdového systému

Podle Tomsiho (2008) je tvorba mzdového systému klicova. Tento systém vychazi
Z ptedem stanovenych podminek, na jejichz zékladé je zaméstnavatelem poskytovéna
mzda zaméstnanctim. Soucasné by vSak mél byt stanoveny cil, ke kterému tento systém
sméfuje arespektovany vnéjsi i vnitini okolnosti, které vysi odmén ovliviiuji. Podle
Kleibla, Dvotakové a Hiittlové (1995) tady jde predevsim o kvalitu lidského kapitalu,
pracovni sily, systému fizeni, vné&jSi ekonomickou situaci, trzni situaci,

konkurenceschopnost urovné cen vyrobki a stav na trhu prace.

Vedle toho Dvotakova akol. (2012) dopliuje, ze zaméry se v bézné praxi mizou
stietavat s predem neocekdvanymi okolnostmi ¢i aktualnimi pozadavky, které mohou
vedouci pfimét k odklonéni od pfedem danych zésad. Jejich jednani totiz musi byt
v souladu s dosahovanim cili mzdové politiky organizace. Mezi takové cile patii
napt. spravné nastavena diferenciace mezd, pomér mezi objemem poskytovanych
prostiedkit mezd a pracovni produktivitou, motivace ke zvySovani vykonu a ziskani
a udrzeni pracovniki.

vvvvv

zvoleni ukazatelli pro udélovani mzdy, dale stanoveni dilleZitosti téchto hledisek, jejich
odstupfiovani a nasledné ohodnoceni a stanoveni mzdovych sazeb. V neposledni fad¢ je
nutné definovani podminek pro udélovani mzdy a mzdovych forem na zakladé plnéni

téchto ukazatelti (Tomsi, 2008).

Spravné vytvoteny systém by tak mél byt pro pracovniky a jejich vedeni transparentni,

nediskrimina¢ni, srozumitelny a mél by dostateéné motivovat pracovniky. Pro rozvoj
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firmy je velmi dulezité, aby méli pracovnici natomto rozvoji vlastni zajem a jejich

produktivita rostla rychleji, nez mzda (Dvotakova a kol., 2012; Urban, 2017).
Clenéni a formy mzdového systému

Mzdovy systém je tvofen tarifni soustavou a stanovenymi mzdovymi formami. Tarifni
soustava je soustavou stupiili, v niz jsou ukotveny pozadavky na pracovni funkce, podle
kterych jsou pozice zaclenény k jednotlivym tarifnim stupiiim. Rozdily v odstupiiovani
jsou tvofeny na zakladé¢ slozitosti, odpovédnosti a namahavosti. Ke kazdému stupni je

pritazen mzdovy tarif (Kleibl, Hiittlova, Dvorakova, 1998).

Mzdové formy slouzi vedle toho jako nastroj k podnécovani pracovniho vykonu
zaméstnancl a zaroven k dosazeni pozadovanych vysledki, ale jejich nastaveni neni
snadné. Mzdové formy ¢i jejich kombinace jsou voleny zaméstnavatelem dle uvazeni,

aby podnik v kone¢ném dusledku co nejefektivnéji naplnoval své cile (Treybal, 2012).

Podle Kleibla, Dvotakové a Hiittlové (1995) je mzdovymi formami stanovena
pohybliva ¢ast mzdy na zakladé ocenéni skutecné prace zaméstnanct, kterou vykonali.
Zaroven existuje mnoho mzdovych zvyhodnéni a ptiplatkd tarifni povahy, které jsou
napomocné ke kompenzaci napt. ztiZenych pracovnich podminek ¢i zvySené zatéze
¢innosti. Podniky vSak maji snahu cenu prace promitat v o nejvyssi mife v mzdovych
tarifech, protoze tato slozka je pro zaméstnance (zejména bez funkce fizeni) dominantni

a pevna.

Podle Armstronga a Taylora (2015), jak je zminéno vyse, rozliSujeme formy zakladni
penézni odmény a doplitkové penézni odmény. UrCovani zdkladni formy odmény
souvisi s rozhodnutim o mnozZstvi penéz, které tvoii sazbu penézni odmény, na niz maji
jednotlivi pracovnici narok za uréitou praci. Podle Vemy (2023) a Koubka (2007)

rozliSujeme nasledujici zakladni mzdové formy:
- ¢asova mzda

- ukolova mzda

- podilové mzda

- smiSend (kombinovand) mzda
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Casova mzda

Tato forma mzdy je pracovnikovi poskytovana za odpracovany cas. Vypocet je
proveden soucinem odpovidajiciho mzdového tarifu a mnozstvim odpracované¢ho Casu
za urcité obdobi. RozliSuje se ¢asova mzda hodinova (mzdova sazba nasobend poctem
odpracovanych hodin), ¢asova mzda mési¢ni (mzdovy tarif, stanoveny za kalendaini
mésic bez ohledu na pocet dni) ¢i Casova mzda na jiné obdobi. Na jejim zaklad¢ je

stanovena mzda zakladni (Tomsi, 2008).

., Casovd mzda je pouzivina u délnické kategorie v pomocnych a obsluznych procesech,
nékdy i u vyrobnich délnikii, napr. v hromadné vyrobé, kde objem produkce je ovlivnéen
chodem vyrobniho zarizeni, nebo na pracovistich, kdy by uplatnéni uikolové mzdy vedlo
k ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancu.* (Kleibl, Hittlova, Dvotakova, 1998,

str. 95).
Ukolova mzda

Jde o jeden z nejsnadngjSich typt forem odménovani skrze pobidku diky jednoduchému
a pfimému vztahu mezi mzdou a skutecnym vykonem. Tato forma mzdy je vyplacena
za urCitou jednotku prace, ktera je predem urcena. Vypocet je tedy ziskan na zakladé

soucinu jednotek vykonané prace s odménou, kterd je jednotce prace pfipsana (Koubek,
2007).

Tato mzda muze byt ve form¢ mzdy od kusu ¢i mzdy za normohodiny. Je vyuzivana
napf. k odménovani vyrobnich délnikti, avSak skytd uskali spojené se socialnim
chovanim skupiny. Pfi pfili§ vysokém plnéni jednotek préace, ¢i vykonovych norem
jednim délnikem miZe byt tento jednotlivec nezadouci pro zbytek skupiny, protoze
narusuje doposud skupinou piijimany vykon, naopak podiidi-li se nizs$i vykonové
norm¢ skupiny, zamérné zadrzuje vlastni vykon Vramci predchazeni konfliktu

se skupinou (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).
Podilovd mzda
Podilovd mzda je forma mzdy, jejiz vySe je budto castecné¢ nebo zcela zavisla

na objemu prodan¢ho vyrobku. Je-li vSak forma mzdy pouze c¢éasteCné podilova,
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pracovnik ziskdva pfedem danou zakladni mzdu, k niz je mu dale poskytovana mzda
jako provize z prodeje (Koubek, 2007). Podle Tomsiho (2008) jde o podil z daného
mnozstvi, ktery je v ur¢itém hodnotovém vyjadieni. Hodnotovym ukazatelem, kterym je
podilové sazba v % nasobena, mize byt napt. ptijem, zisk, trzby ¢i obrat. Je vSak nutno
spocitat optimalni podilovou sazbu na zakladé poméru velikosti hodnotového ukazatele

a oc¢ekavané mésicni mzdy.

SmiSend mzda (kombinovand)

Smisend mzda je kombinaci vySe zminénych forem, napf. ¢asové mzdy s ukolovou
¢i ¢asové mzdy s podilovou. Toto kombinovani potlacuje nedostatky mzdovych forem,
které jsou tvofeny nazakladé pobidky, ale zaroven wudrzuji jeji pfinosy.
Pro zaméstnance tak plyne jistota mzdy ¢asové, ale zaroven ho napt. mzda podilova

vede Kk vyssim vykoniim (Koubek, 2007).

Vedle zdkladnich mzdovych forem rozliSuje Koubek (2007) také dodatkové mzdové
formy, které vychazi ze zasluh avykonil jednotlivych pracovniki. Casto jsou
kombinovany s ¢asovou formou mzdy, kterd odhlizi od osobniho usili a vykonu
pracovniki, nybrz za Cas, ktery dany pracovnik odpracuje. Tyto mzdové formy mohou
byt sméfovany spiSe pro délniky ¢i spiSe pro pozice manazerské, jejich vyplaceni miize
probihat periodicky ¢i jednordzové amohou byt véazany navykon jednotlivych

pracovnikl nebo na vykon skupiny/tymu, tj. na vykon kolektivni.

Existuje mnoho moznosti dodatkovych forem mezd, napt. ptiplatky, které jsou formou
ocenéni individualniho za mimotfadné podminky a maji formu casové mzdy za urcitou
odpracovanou dobu. Lze je vyuzit k ocenéni ruznych faktorti prace, napf. obtiznost,
ztizené pracovni prostiedi, individualni schopnosti pracovnik, zptisobilost atd. Jde tedy
o mzdovou sazbu, ktera je pfiplacena ke mzd¢ za dobu pilisobeni individualniho vykonu
prace. Prace pfesCas, v noci, o vikendech, ve svatcich ¢i ve ztizenych pracovnich
podminkach je cenéna ptiplatkem, danym pravnim ptredpisem, ostatni pfiplatky si pak

urcuje sam zaméstnavatel a jsou nepovinné (Koubek, 2007; Tomsi, 2008).

Dalsi dodate¢nou formou mzdy jsou prémie, jejichZz ziskani je vazané na pracovnika

ajim dosazené urcité vysledky ¢i za mimotadné uspokojivé splnéni jeho povinnosti.
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MiiZe se jednat o jednorazové prémie ¢i prémiové mzdy, které mohou tvofit pravidelnou
slozku mzdy za uskutecnénou praci. Prémii mohou byt ocenény napt. vérnost (délka
zamé&stnani), pfitomnost (nizka absence), vlastni iniciativa, splnéni hospodarnosti,
stanoveného terminu prace ¢i uspory nakladi jednotlivei, ale také vysledek celé

pracovni skupiny, pak se jedna o prémii kolektivni (Kleibl, Hiittlova, Dvoiakova, 1998).

Podle Urbana (2017) je nutné odménovani pracovnikii za vykon nad ramec jejich
béznych ukolii ¢i dosazeni nadpriimérnych vysledkd, protoze zaméstnanci jsou schopni
a ochotni pracovat s vyssim nasazenim pii védomi, ze je za takovou snahu céeka

odména.

S tim Gzce souvisi odmény a bonusy, které jsou dodatkovou mzdovou formou naopak
oproti prémiim, které néalezi za pfesné¢ dané méfitelné ukazatele pro piipady, kdy neni
mozné urcit jasné dany meéfitelny ukazatel ani jeho zéavislost na sazbé mzdy (Tomsi,

2008)

Podle Kleibla, Dvotakové, Hiittlové (1995), Dvorakové (2012) a Koubka (2007) vsak
slouzi taktéz za splnéni mimofadnych cild. Vedle pracovniki s nadstandartnimi
vysledky jsou poskytovany také tém, jejichZ pracovni povinnosti nejsou snadno
definovatelné. Slouzi také k ocenéni vyznamnych udélosti, jako napf. zachrana Zivota
¢1 ochrana zdravi spolupracovnikil, zlepSovacich navrhli (méfitelné ubytkem nakladi
¢i prirdstkem zisku) ¢i vynalezii nebo vyro¢i. Jde prakticky o odménu za piinos
pracovnika podniku. Patii sem také odmény na dovolenou, k Vanocim ¢i 13. a 14.
mzda, ptispévky za ptfivedeni novych uchazeci amnoho dalSich jednorazovych

a mimofadnych bonust a odmén.

Bonus je forma mzdy, kterd miiZze byt individualni ¢i kolektivni. Zvlasté u délnickych
pozic je prosazovadn misto prémiovych systémi zvIasté tam, kde jsou zavedeny
specidlni technologie. Jde pak o ploSné poskytovani vSem pracovnikiim,
napf. za dodrZzeni miry odpadii, kvality produktl, za nepfetrzity pracovni proces

¢i za produktivitu méfenou vystupy k nédkladim (Kleibl, Hiittlova, Dvofakova, 1998).

Osobni ohodnoceni ¢i jinak osobni pfiplatek je formou dodatkové mzdy, ktera je

poskytovana za vyzdvizenou kvalitu a vykon ¢i mnoZzstvi prace za delsi Casové obdobi.
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Muze byt dana napt. procentem ze zékladni mzdy (Koubek, 2007). Slouzi predevsim
k motivaci pracovniki avedeni kvy$§im vykonim. Je vyjadfovan slovné
od nadfizeného na zakladé kvality a mnoZzstvi vykonané prace a schopnosti a dovednosti

pracovnika (Dvorakova 2012).

Ucast na vysledku hospodaieni je dodatkovou formou mzdy, uréenou pro pracovniky
za ptinos k dosahovani lepsich vysledkti hospodateni podniku nad ramec planovanych.
Tato ucast mize vyustit az v podobu participace pracovnikii na majetku podniku.
Pticiny zavedené této formy dodatkové mzdy jsou mnohé — napt. vedeni ke spolupraci
pfi feSeni ukoll, soucinnost kapitdlu aprace, vyss$i produktivita, tvorba pocitu
soundlezitosti, zdjem o podnik novych kvalifikovanych pracovnikii ¢i moznost
delegovani tukolti acelkové vytvofeni souvislosti mezi vykony celého podniku

a postavenim zaméstnanct (Kleibl, Hiittlova, Dvotakova, 1998).

1.3.3.2 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zameéstnanecké vyhody ¢i benefity tvoii dilezitou soucdst systému odmeénovani, ktera
je pracovniklim poskytovana jako opatfeni navic k penc¢zité odmeéné od zaméstnavatele
ke zlepSeni jejich blahobytu a spokojenosti v podniku. Z ekonomického hlediska tvori
zna¢nou Cast nakladii hmotnych odmén. Mohou odpovidat az jedné tfetiné mzdovych

nakladu, takze je nutné je peclive fidit a planovat (Armstrong, 2009).

Podle Urbana (2017, str. 145) jde u vétSich podnikti o rozsah 5-8 % ze mzdovych
nakladi. Jde tedy o soucast celkové odmény, ,jeZz vétSinou nemd primy vztah
k pracovnim vysledkiim. Mohou vsak prihlizet k délce zaméstnani, hierarchickému
postaveni ¢i narocnosti pozice“ Zaméstnavatel je poskytuje za ti€elem ziskani a udrzeni
dostate¢né kvalitnich pracovnikt, kterym je jejich prostiednictvim nabizena péce,
sluzby a jiné podminky, zvySujici jejich spokojenost a z dlouhodobého pohledu také
vykonnost. Casto byvaji zaméstnanecké vyhody spojovany s volno¢asovymi aktivitami
osob a jejich skloubeni s praci ¢i vyhodami, usnadnujicimi vyhovét narokiim prace
(Urban, 2017).

Tyto vyhody slouzi vyhradné jako nastroj ke zvySovani oddanosti pracovnikii vici

podniku a k uspokojovani jejich osobnich potieb. Podnik, poskytujici tyto vyhody,
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se tak jevi jako peCujici azajimajici se o své zaméstnance a jejich spokojenost,
ale zarovein muze jit pouze o zajisténi konkurenceschopnosti celkovych hmotnych

odmén (Armstrong, 2009).

Zameéstnanecké benefity |ze rozlisit na zakladé mnoha hledisek, pfi¢emz k hlavnim patfi
vyhody vztahujici se k praci jako soucast pracovnich podminek (pfispévek na stravu,
pracovni volno nad rdmec standartu, studijni volno, vzd€lavaci kurzy nad ramec potieb
podniku), dale pracovni pomicky, které mohou pracovnici uzivat i pro osobni ucely
(automobil, nootebooky, telefony, piispévek naodév, apod.) avyhody osobni
asocialni povahy, tedy péce o déti, nemocenské davky, dodate¢né odstupné,
nadstandartni zdravotni péce, financni vypomoc, pfispévky na sportovni, kulturni
arekreacni aktivity, pfispévky na stavebni spofeni, pojisténi a piipojiSténi, darky
pti vyznamné piilezitosti, vlastni nabidka za zvyhodnéné ceny, poradenstvi a mnoho

dalsich (Urban, 2017; Armstrong, 2009).
Dale podle zplsobu poskytovani tfidime vyhody na plosné, které ziskéavaji vSichni
zameéstnanci bez ohledu, zda o né€ projevi zdjem a pruzné, které si pracovnici mohou

zvolit v rozmezi limitu, ktery je zaméstnavatelem pfedem dany ¢i kombinaci obou

zminénych (Urban, 2017).

Mezi dal$i zaméstnanecké benefity patii také vanocni vecirky, poskytovani kavy,
¢1 jiného obcCerstveni, bezplatné¢ parkovéni, pojisténi péce o chrup nebo cestovni

pojisténi (Armstrong, 2009).
1.4 FAKTORY OVLIVNUJiCI ODMENOVANi
Na fizeni odménovani pisobi mnoho vnéjsich a vnitinich podminek, které maji znacny

vliv napolitiku i strategii odménovani, se kterymi nelze pracovat bez ohledu

na nasledujici souvislosti ¢i faktory (Armstrong, 2009).

1.4.1 VNITRNI PROSTREDI

Vyznamnou roli hraji v fizeni odménovani vnitini faktory, piisobici na mzdu, tykaji

se pracovnikil a pracovnich mist. Jedna se o faktory, které ovliviiuji charakteristiku
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podniku z hlediska kultury, sektoru, vyrobkd asluzeb, procest ajejiho ucelu
(Armstrong, 2009; Koubek, 2007).

Podle Armstronga (2009) sem patii ofekavani a potfeby pracovnikii, tedy nazory
jejich i ostatnich zainteresovanych stran a jejich zapojovani do novych odménovacich
procest, strategie podniku, tedy jakakoli zména sméfovani ¢i cil podniku musi byt
projevena ve strategii odménovani, dale typ zaméstnancu, tedy pristup odménovani
musi vychazet z potfeb typu pracovnikl, protoze je velkou konkuren¢ni vyhodou

zameéstnavat lidi, kteti jsou schopni a ochotni pracovat 1épe, nez lidé v jinych podnicich.

Dalsimi vnitinimi faktory jsou technologie a technika, které maji vliv na zpusob
organizace prace azaroven je potfeba urcitych dovednosti, metod prace a taktéz
odménovani, druh podnikani spole¢nosti, ktery formuje zakladni hodnoty podniku
atedy i strategii odmén aV neposledni fadé¢ podnikova kultura, kterd tvoii sdilené
hodnoty podniku, ovliviiuje chovdni zaméstnanci, az niz také systém odménovani

vychazi (Armstrong, 2009).

1.4.2 VNEJSI PROSTREDI

Vngj§imi faktory odménovani rozumime podle Koubka (2007) pfedevSim zakonné
predpisy akolektivni smlouvy, situaci natrhu Vvramci nedostateéného mnozstvi
¢i prebytku podobnych pracovnich pozic asystém odménovani v daném odvétvi,

regionu, statu ¢i podniku.

Podle Armstronga (2009) hraji v odménovani dulezitou roli vnéjsi faktory v podobé
globalizace, rostouci konkurence, kolektivnich vztahli v pracovnim prostiedi, vladnich
intervenci a charakteristik podniku podle sektoru, do kterého podnik spada. Patfi sem
tedy globalizace, ktera od podnikd vyzaduje soucinnost se zbytkem svéta, trendy
v zaméstnavani, kdy je poptavka po stale kvalifikovangjSich lidech a snaha je udrzet,
dale trendy v popula¢nim vyvoji, ¢ili demografické zmény, také trzni mzdové sazby,
najejichz uroven musi brat podniky ohled, zakony, scéna kolektivnich pracovnich

vztahii a ustfedni vlady (Armstrong, 2009).

28



15 ODMENOVANI MANUALNICH PRACOVNIKU

,Systéem odmeénovani dilenskych pracovnikii, které dosud nebyly , harmonizovany*,
tj. uvedeny do souladu se systemy odménovani zaméstnaneckych kategorii, se casto lisi
od systémii dosud popsanych* (Armstrong, 2009, str. 371), a to pfedevS§im v pouzivani
pobidkovych systémi, sazeb pro jednotlivé pozice a casové sazby jako zakladu odmény.

Na odménovani zde ptsobi nékolik zasadnich faktord, které jsou déale popsany.

Mzdy manudlnich pracovnikli jsou velmi silné ovlivnény kolektivnimi smlouvami
s odbory, které pro jejich pozice stanovuji sazby, které by meéli cenit jejich pfinos,
ale v praxi jsou spise definovanim mnozstvi prace, ktera je za danou sazbu odvedena.
Vedle toho jsou také manudlni pracovnici ¢asto dobte informovani o mzdovych sazbach
na daném trhu prace. Problém sebou nese také zavadéni novych technologii ve vyrobé,
Kk jejichz ovladani je casto potieba kvalifikovanych technikd, takze se poptavka

po dilenskych pracovnicich mize snizit (Armstrong, 2009).

Odména v penézni podobé, poskytovana manudlnim pracovnikim je ¢asto v podobé
gasovych sazeb &i pobidkovych odmén, vychazejicich z vykonu. Casové sazby jsou zde
poskytovany v podobé pevnych sazeb za uréitou praci pro uritého pracovnika,
ale mohou byt déale definovany pro rizné dovednostni urovné akombinovany

napft. s odménou na zaklade¢ vysledki (Armstrong a Taylor, 2015).
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2  ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Tato &ast bakalaiské prace se zaméfuje na spoleénost KORDARNA Plus, a.s., kterd je
na zaCatku charakterizovana apopsana. Daéle je prace vénovana analyze systému
odménovani zaméstnancu ¢asti vyrobniho procesu zdvodu spolecnosti. Déle je proveden
prizkum spokojenosti zaméstnancti prostfednictvim dotazniku a priazkum spokojenosti
vedeni se stavajicim systémem odménovani skrze fizené rozhovory. V neposledni fadé
je provedena analyza vlivi, které nadany systém pusobi. VSechny analyzy jsou

vyhodnoceny, a na jejich zaklad¢ navrzeny zmény. Vse je shrnuto v zavéru.

2.1 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

KORDARNA Plus as. (dile jen Kordarna) je jednou zpfednich organizaci,
vyrabéjicich technické tkaniny na evropském trhu, ktera se, a¢ je lokalizovana v malé
jihomoravské vesnici Velkd nad Velickou, prosadila s technickymi tkaninami

na celosvétovém trhu.

Nazev firmy: KORDARNA Plus a.s.

Pravni forma: akciova spole¢nost

Sidlo: ¢.p. 890, 696 74 Velka nad Velickou

Den vzniku a zapisu: 10. prosince 2007

ICO: 27758711

DIC: CZ27758711

Pocet zamé&stnanci: 2022: 528

Predmét podnikani: vyroba, obchod asluzby neuvedené v pfilohdch 1 az 3

zivnostenského zdkona, Cinnost ucetnich poradct, vedeni ucetnictvi, vedeni danové
evidence, zamecnictvi, nastrojaistvi, obrabé¢stvi, ostraha majetku a 0sob, technicko-
organizani c¢innost v oblasti pozarni ochrany, vodoinstalatérstvi, topenaistvi,
poskytovani sluzeb v oblasti bezpe¢nosti a ochrany zdravi pifi praci, montdz, opravy,

revize azkousky elektrickych zafizeni, vedeni spisovny, montdz, opravy, revize
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a zkousky plynovych zafizeni aplnéni nadob plyny, vyroba, instalace, opravy

elektrickych stroju a ptistroju, elektronickych a telekomunikacnich zatizeni

Zakladni kapital: 248 409 200,- K¢

Splaceno: 248 409 200,- K¢

Akcionafi: 1 akcionaf - INDORAMA VENTURES SPAIN S.L.
Statutarni organ: 5 jednateld (Vypis z obchodniho rejstiiku, 2023).

Historie a soucasnost spole¢nosti

Kordarna je akciovou spole¢nosti, ktera ma sidlo v Jihomoravském kraji, v obci Velka
nad Velickou abyla zaloZena napodnét firmy Bata k vyrobé vyztuZnych tkanin
do pneumatik, ktera sem byla piesunuta z Otrokovic. Firma Bata se vSak nasledné
spojila s dalsimi dvéma podniky a zalozily spole¢nost pro vyrobu pneumatik BARUM
(Vyro¢ni zprava, 2021).

Kordarna tedy vznikla jako soukroma spole¢nost v roce 1948 vyrobou kordovych tkanin
z baviny a postupné dal$ich materiali. Tato tkanina se ke konci 50. let 20. st. zacala
impregnovat, vyrobni program byl rozsifen a podnik rozvijel vlastni know-how. Vyroba
byla postupem cCasu stile vice modernizovana, ajiz tehdy zahrnovala vyrobu
technickych tkanin, gumového i mechanického zbozi (Historie spole¢nosti, 2023).

Diky rozvoji automobilového i celkového prumyslu v 70. letech pattila Kordarna mezi
vyrobcem technickych textilnich tkanin. V 90. letech se jako nasledek privatizace stala
akciovou spolecnosti se 3 vlastniky, ale nasledné vroce 2007 po padu americké
investi¢ni banky, ochlazeni trhu a finan¢ni krizi doslo na ptelomu let 2008 a 2009
ke dramatickému snizeni odbytu, Kordarna prosla insolvenci a majitelem se stala

brnénska spole¢nost Jet Investment a.s. (Historie spole¢nosti, 2023).

Podnik stale investuje do vyrobniho zafizeni a modernizace stroji, vyrobni kapacity
byly nekolikrat rozsifeny a v roce 2012 vznikla vyroba polyesterového vldkna v dcefiné

spole¢nosti Slovkord v Senici (Vyroéni zprava 2021, 2022).
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Po 76leté historii s ¢eskym vlastnikem byla spole¢nost prodana v roce 2018 i se svou
dcefinou spolecnosti Slovkord, s.r.0. se sidlem v Senici, organizaci INDORAMA
VENTURES SPAIN, S.L., jejiz sidlo je v Thajsku a v ramci niz je KORDARNA Plus,
a.s. organizacné zaclenéna do tzv. Mobility Group, ktera sdruzuje spolecnosti, jejichz
vyrobni program je spojeny se sektorem Automotive. Je tedy nyni sou¢asti mezinarodni
korporace, ktera je slozenda zvice nez stovky spolecnosti, které jsou zameéieny
na textilni a chemicky primysl. Diky novym moznostem spojenym s informovanosti,
plynouci z propojeni odbornikti a pfesunem vyrobniho programu do Kordarny dosahuje
organizace pod vedenim Indorama Ventures rozvoje ve vSech moznych oblastech.
Vsechny tkaniny jsou v soucasné dob¢ dodavany do vice nez 15 zemi z riznych ¢asti

svéta — Evropy, Jizni a Severni Ameriky i Asie (Vyro¢ni zprava, 2021).

2.2 ANALYZA STAVAJICIHO SYSTEMU

Tato ¢ast bakalaiské prace je vénovana analyzovéni prvkil systému odmeénovani Casti
procesu vyrobniho zavodu Kordarny, ktery je nastoleny v soucasné dobé
dle teoretickych vychodisek této prace. Jsou zde také popsany transakéni a relacni
odmény, které jsou zaméstnancim poskytovany za odvedenou préci. Systém v této
organizaci je upravovan vyssi kolektivni smlouvou, vnitinim mzdovym piedpisem,
metodickymi pokyny a jednotlivymi smérnicemi, podnikovou kolektivni smlouvou
sodbory, pracovnim fadem podniku apodminkami, uvedenymi v pracovnich

smlouvach zaméstnanct (Prace a mzdy, 2022).

2.2.1 PRACOVNI POZICE

Vyrobni proces tkani vyrobniho zavodu kordi zaméstndva v soucasné dobé
37 zaméstnancti. Cely proces vyzaduje puisobeni tii pracovnich pozic — obsluhy tkaciho

stroje, vyvazovani osnov a sefizovace tkani (Prace a mzdy, 2022).

V nasledujici tabulce je znazornéno zastoupeni jednotlivych pracovnich pozic dle poctu
zaméstnancl dané pozice ajeji procentudlni obsazeni podle celkového poctu

zamé&stnanctl procesu tkani (Prace a mzdy, 2022).
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Tabulka 2: Zastoupeni jednotlivych pozic v procesu tkani spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Pracovni pozice

Pocet zaméstnancu

Procentualni zastoupeni

Obsluha tkaciho stroje 18 49%
Vyvazovani osnov 12 32%
Sefizovac tkani 7 19%

Z tabulky lze vidét, ze nejveétsi zastoupeni a témet poloviéni pomér zaméstnanct tvori

v procesu tkani kordl pracovnici obsluhy tkaciho stroje, kterych je v soucasnosti

18, dale pres 30 % zaméstnanci vyvazovani osnov a 19 % sefizovaci tkani.

V tabulce nize je znazornén vyvoj poctu zameéstnancli procesu tkani kordi

Vv jednotlivych letech. Jde o primérné hodnoty vypocitané z 12 mésici kazdého roku.

Tabulka 3: Vyvej primérného po¢tu zaméstnanci procesu tkani v letech
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

2018 2019

2020 2021 2022

Pocet zaméstnancu

47 43

42 45 42

Vyvoj prumérného poctu zaméstnancl v prubéhu poslednich 5 let mél vétSinou klesajici

tendenci, coz nemusi byt ukazatelem potieby pfijimat nové pracovniky, ale vysledek

pusobeni mnoha wvné&jSich faktori azmén vramci tohoto vyrobniho procesu,

napf. zavedeni novych vyrobnich strojii. Pro rok 2021 je primérny pocet zaméstnancti

vy$$i, coz bylo zpusobeno nasledkem pandemie.

Zamgéstnanci vyrobniho procesu tkani, zavodu na vyrobu kordd maji, jak je uvedené

vyse, plnit povinnosti dle pracovni smlouvy. Podle druhu pracovni funkce tedy

vykonavaji pfedem dané pracovni tkoly. Nasleduje vycet pracovnich pozic s popisem

danych povinnosti.
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Obsluha tkaciho stroje

Jde o pozici, jejiz hlavni napln spociva v transportu a manipulaci materialu
z meziskladu ke tkacim strojim aVvsamotném tkani. Jde o civky, nasledné
zpracovavané v procesu tkani a jejich spravné uloZeni na tkaci stroj do hornich civecnic
a spodnich hrnct. Za jednu pracovni sménu naveze pracovnik této pozice téméert
1100 civek a nasleduje ¢innost vyvazovani osnov. Cinnost této pozice dale nastupuje
po vyvazovani osnov a sefizeni, apak spociva v obsluze 4 stroji soucasné, kdy
kontroluje apfi zastaveni stroje opravuje vzniklé vady (napf. zavazovani pietrhi)
aspousti stroje znovu. Ddle také dopliluje nité, kontroluje jejich kvalitu a Sitku
apo natkani daného poctu metrti tkaninu stiiha, zavazuje, bali a prostfednictvim

podvésné drahy transportuje do meziskladu (Prace a mzdy, 2022).
Vyvazovani osnov

Cinnost této pozice vyzaduje praci ve dvojici a spo¢iva Vv rozvazovani civek a vkladani
cca 20 niti do gumového hiebenu a jejich nasledné vedeni na protéjsi stranu, zavazovani
a vytvoreni ,,ocka” a soucasném navazovani na ptvodni star§i osnovu prostrednictvim
vazaci pistole ¢i rucni prace. V pribéhu vyvazovani je pracovnik této pozice také
zodpovédny za opravu chyb, které tkaci stroj pii procesu tkani hldsi, ana jejichz

zakladg je do jejich napraveni zastaven (Prace a mzdy, 2022).
Sefizova¢ tkani

Prace sefizovace tkvi v pfedpfipraveni stroje a nasledném protahovani jiz vytvorenych
uzli timto strojem asoucasné opravovani vyvstalych potizi. Ddéle spusti stroj
atzv. ,zatka“ dany material, poté navede novy valecek, starou tkaninu ustiihne

a vyhodi. Poté nastupuje prace obsluhy tkaciho stroje (Prace a mzdy, 2022).

2.2.2 PENEZNI ODMENA

Pro vSechny pracovniky procesu tkani je slozeni mzdy nastavené stejné. VSechny
vyrobni délnické pozice jsou odmeénovany hodinovym mzdovym tarifem, ktery

ptredstavuje nepohyblivou pevnou ¢ast mzdy pracovnika (Prace a mzdy, 2022).
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Kazdy zaméstnanec je na zakladé druhu prace, sjednaném v pracovni smlouvé zarazen
do prislusné pracovni tfidy, podle niz je mu poskytovdna tarifni hodinovd mzda.
Celkovd pevna penézni odména je tedy tvofena néasobkem odpracovanych hodin
a hodinovym tarifem dané tfidy, ve které je pracovnik zafazen. Obsluha tkaciho stroje
spada do 5. tarifni tfidy, vyvazovani osnov do 4. apozice sefizovace je rozdélena
do 6. a7. tarifni tfidy. V nasledujici tabulce je zobrazen piehled tarifnich mzdovych
sazeb (Prace a mzdy, 2022).

Tabulka 4: Tarifni mzda
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni materialy spoleénosti, 2022)

Trida Hodinovy (K¢) Mésicni (K<)
4 109 19 200
5 119,5 20 600
6 131 22 200
7 145,5 23 800

Individualng stanovené vykonové prémie, odmény ¢i pfiplatky urcitych pracovnich
pozic podle slozitosti, naroCnosti a podminek prace pro jednotlivé tymy pak tvofi

pohyblivou slozku mzdy (Prace a mzdy, 2022).

Mezi zakladni ptiplatky patfi prace pfescas, prace ve svatek, prace v odpoledni sméné,
prace vnocni sméné, prace v sobotu anedéli, prace V nepfetrzitém provozu, prace
vV 3sménném provozu, prace ve ztizeném pracovnim prostiedi, priplatek za vykon
mluvciho tymu, osobni pfiplatek a vyrovnévaci ptiplatek. Do prémii a odmén pak nalezi
osobni ohodnoceni, vykonova prémie spojend s plnénim cilovych dohod, odména
za splnéni rocnich cili a mimotfadné odmény, tedy napt. za drobné zlepSeni, cilova
odména, za doporuceni zameéstnance, naborovy piispévek, odména za zaskolovani

aj. (Prace a mzdy, 2022).

Vykonova prémie spojena s plnénim cilovych dohod mize dosahnout maximalni vyse

20 % z uznanych tarifnich mezd a je slozena 5 % za splnéni predepsaného mnozstvi
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odpadt a reklamaci, 3 % za plnéni mnozstvi zakazek, 10 % za dosazeni produktivity
a 2 % za uspésnost kontrolniho auditu vykonané prace. Na zakladé téchto podminek je
vedoucim piidélena prémie jednotlivym tymim A,B,C,D podle splnéni téchto
pozadavkl. Podle celkovych nékladi na vykonovou prémii Vroce 2022 ve vysi

1922 977 K¢ tvofi tato prémie ptiblizné 15 % mzdy pracovnikt (Prace a mzdy, 2022).

Druhou nejvétsi pohyblivou slozku mzdy tvoii osobni ohodnoceni, které slouzi
k ocenéni dlouhodobého vykonu a pracovniho chovani a je provadéno formou
hodnoticiho pohovoru zaméstnancl s pfimym nadfizenym, ktery probihd 2x ro¢né
a na jehoz zaklad¢ je stanovena sazba v rozpéti od 0 do 16 K¢ za kazdou odpracovanou
hodinu, kterd je vypldcena mésicn€é az do dal$itho hodnoceni skrze pohovor (Prace

a mzdy, 2022).

Pii poruseni pracovnich povinnosti muze byt toto hodnoceni nadiizenym sniZeno
¢1 odejmuto. Nove nastupujicim zaméstnancim je poskytovdno mimoiadné osobni
ohodnoceni, které zacina na maximalni vys$i 4 K¢ v 1. mésici od nastupu a tato
maximalni hranice je postupem c¢asu zvySovana. Na ndklady této slozky pohyblivé
odmény Vv roce 2022 padlo 520 888 K¢ atvofila tedy piiblizné 4 % mzdy (Prace
a mzdy, 2022).

Penézni odména je pak vcelkové vysi zasilana pracovnikiim prostiednictvim
bankovnich uctd, na které je vyplacena ve vyplatnim terminu vzdy 12. den v mésici,
popt. v hotovosti v piipadé, Ze zaméstnanec bankovni Gcet nema (Prace a mzdy, 2022).

V nésledujici tabulce je uveden vyvoj primérné hrubé mzdy jednotlivych pozic
v prubéhu 5 po sobé jdoucich let od roku 2018 do roku 2022, ocistény o neplacené

absence.
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Tabulka 5: Vyvoj primérnych hrubych mezd jednotlivych pozic v letech 2018-2022 v K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Pracovni pozice 2018 2019 2020 2021 2022
Obsluha tkaciho stroje 28198 | 29262 | 30529 | 32820 | 32555
Vyvazovani osnov 24078 | 25826 | 27731 | 29988 | 29972
Serizovac tkani | 29517 | 32620 | 35283 | 36290 | 33409
Sefizova¢ tkani I1 31592 | 33511 | 34774 | 38838 | 38958
Primérna hruba mési¢ni mzda | 27848 | 29285 | 30595 | 33020 | 32858

Primérné hrubé mzdy pracovniki procesu tkani kazdy rok u vSech pracovnich pozic

nartstali kvili udrZzeni konkurenceschopnosti natrhu prace akudrzeni stalych

zaméstnancu, ale mezi lety 2021 a 2022 primérna hruba mzda vSech pozic nepatrné

klesla, u setizovact, spadajicich do 6. mzdové tidy dokonce pod uroven roku 2020.

Primérné hrubd mzda pracovniki procesu tkani se od roku 2018 do roku 2022 zvysila

0 15,2 %.

Dale je znazornén vyvoj prumérnych hrubych mezd jednotlivych pozic neocistény

o absence, jehoz hodnoty jsou vlivem zapocitanych mésicii neplacené absence vyrazné

niz$§i.

Tabulka 6: Vyvej primérnych hrubych mezd jednotlivych pozic v letech 2018-2022 v K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Pracovni pozice 2018 2019 2020 2021 2022
Obsluha tkaciho stroje 26472 | 27522 | 27868 | 29347 | 30503
Vyvazovani osnov 20488 | 23759 | 25661 | 26934 | 27070
Sefizova¢ tkani | 29517 | 31963 | 35122 | 36290 | 32800
Sefizova¢ tkani I1 30838 | 30392 | 29287 | 36423 | 38236
Primérna hruba mési¢ni mzda | 25825 | 26907 | 27645 | 29632 | 30601
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V tabulce nize je znazornén vyvoj primérné hrubé zaru¢ené mzdy jednotlivych
pracovnich pozic, které jsou slozeny z pfiplatkli a tarifni mzdy. Vyvoj je zobrazen

Vv pritbéhu 5 poslednich let, tj. mezi lety 2018 az 2022.

Tabulka 7: Vyvej zaru¢ené hrubé mzdy v K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Pracovni pozice 2018 2019 2020 2021 2022
Obsluha tkaciho stroje 19668 | 20191 | 21308 | 22779 | 21392
Vyvazovani osnov 16687 | 17822 | 19253 | 20693 | 19239
Sefizova¢ tkani | 21224 | 21103 | 24199 | 24129 | 22822
Sefizovac tkani I1 22303 | 23643 | 25134 | 27758 | 25487
Primérna hrubd zaru€end | 19509 | 20299 | 21480 | 23005 | 21482

Zarucena prumérna hruba mésicni mzda kopiruje trend celkovych pramérnych hrubych
mezd a ve vSech letech az do roku 2021 ukazuje rostouci tendenci, avsak v roce 2022
klesla oproti roku 2021 u vSech pozic procesu tkani primérné o 1 605 K¢, coz tvori

znacny rozdil.

V nasledujici tabulce Ize vidét vyvoj celkovych nakladii namzdy bez ostatnich

osobnich nékladl oc¢istény o absence zaméstnanct procesu tkani.

Tabulka 8: Celkové naklady na mzdy procesu tkani v K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

2018 2019 2020 2021 2022

Naklady
na systém 14139358 | 13172601 | 12972385 | 14965513 | 14 030 182
odménovani

Lze vidét, ze celkové naklady na mzdy zaméstnancti procesu tkani mezi lety 2018-2020
klesaly, avSak mezi lety 2020 a2021 vzrostly o 1993 128 K¢, coz byl nartst
0 13 %. V roce 2022 vsak doslo opét k jejich poklesu 0 6 %. Celkové naklady na systém

odménovani zaméstnanci procesu tkani kordi dosahly v roce 2022 vyse 22 149 447 K¢.
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2.2.3 ZAMESTNANECKE BENEFITY

Zaméstnanecké benefity jsou Vv podniku Kordarna poskytované vsem pracovnikiim
procesu tkani bez rozdilu. Jde o benefity v podobé poukazek Sodexo Cafeteria,

firemnich akci, pfispévku na stravovani a dovolena navic (Prace a mzdy, 2022).
Stravovani

Organizace poskytuje pfispévek na stravovani ve vysi 54 K¢ a zbylych 33 K¢ si doplaci
zaméstnanec. Tento piispévek je mozné uplatnit jak na pokrmy v podnikové kuchyni,
tak nanakup vpodnikové kantyné, o tento prispévek tedy nepfijde zadny

ze zaméstnancu (Prace a mzdy, 2022).
Poukazky Sodexo Cafeteria

Jedna se 0 poskytovany benefit podnikem, poukdzku na urcity pocet bodi, ktery je
mozné uplatnit dle vybéru pracovnika v mnoha z vice nez 19 500 provozoven z oblasti
nakupti, zdravi, =zazitkt, krasy, sportu, kultury, cestovani <¢i vzdélani,
napt. na Slevomatu, v Aquapalace Praha, v Lékarné.cz a mnoha dalsich (Sodexo
Cafeteria, 2023)

Hodnota téchto poukazek je odstupiiovana a odvijena dle odpracovanych let v podniku
a za€ina na hodnoté piispévku 500 K¢ pfi minimalni odpracované dobé 3 mésici, dale
nad 2 odpracované roky ve vysi 800 K¢, nad 5 let 1200 K¢, nad 10 let 1800 K¢ a nad
20 let 2200 K¢. Zameéstnancim je hodnota piispévku pripisovana dvakrat ro¢né.
Zaméstnavatel diky tomuto benefitu ajeho danové vyhodnosti uSetii na odvodech

a zamé&stnanec ziska hodnotu benefitu celou (Prace a mzdy, 2022).

Firemni akce

Podnik poskytuje svym zaméstnancim v rdmci benefit také fadu firemnich akci, které
jsou urceny pro pracovniky i s jejich blizkymi. Jedna se napft. o firemni grilovani, které
probihd 2x ro¢né, dale jednou za rok rybaiské zavody, od kterych je vSak upousténo
z divodu nezajmu dostatecného mnozstvi zaméstnancli, firemni ples, ktery vsak

V letoSnim roce nebyl uskutecnén ¢i firemni den Kordarny, ktery je kazdorocné
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organizovan v podob¢ koncertu zndmé kapely, spojeném s atrakcemi pro déti,

obcerstvenim apod. (Prace a mzdy, 2022).
Dovolena nad ramec zakona

Podnik poskytuje zaméstnancim 5 dni dovolené navic nad ramec zdkona. V tydnu
od 5.8.2023 do 13.8.2023 jsou vsak v ramci celozavodni dovolené zaméstnanci povinni

vybirat svoji dovolenou ve dnech, na kter¢ ptipada jejich sména.

2.2.4 VZDELANI A ROZVOJ

Zamé&stnancim je spolec¢nosti poskytovano vzdéladvani BOZP, dané zékonem,
tj. vzdelavani o bezpecnosti a ochrané zdravi pfi praci. Toto proSkoleni probihd jednou
ro¢n¢ a jeho cilem je ptedat pracovnikiim informace o opatienich, kterd pti spravném
aplikovani vytvafi pracovni podminky pro eliminovani ohrozeni ¢i poskozeni zdravi
lidi. Jde napf. o pouzivani ochrannych pracovnich prostfedki, spravnou upravu

pracovniho prostiedi, feSeni pracovnich urazi, které nastanou apod. (Prace a mzdy,

2022).

Dalsim skolenim je proskoleni zaméstnancti vedenim spolec¢nosti o sméfovani a cilech
podniku, které probihd jednou ro¢né v zasedaci mistnosti personalniho oddéleni
spolecnosti. Vedle toho jsou také pravidelné organizované tymové schlizky na dilng
S nadfizenymi ¢i vrchnim vedenim spolecnosti, jejichZz cilem je informovanost
a komunikace zc¢astnénych. Jedna se o pracovni schlizky, tykajici se zmén, aktudlnich
témat, moznost ziskani zpétné vazby, diskuze problému ¢i stiznosti vedeni i pracovnikdl,
ale také slovni ohodnoceni mimotfadnych vysledkd ¢i davani pochval jednotlivcl

a pracovnich tymu (Prace a mzdy, 2022).

Spole¢nost dba na motivaci zaméstnanct a jejich moznost rastu do vyssi mzdové tiidy
¢1 vyssi pozice, kterymi jsou dale technologové provozu, mistii dilny ¢i jinych vysSich

pozic v ramci dané pracovni ¢innosti (Prace a mzdy, 2022).

Rozvoj, vzdélani a informovanost pracovniki podporuje do zna¢né miry spole¢nost také
poskytovanim podnikového ¢asopisu Kacko, ktery dostavaji zaméstnanci zdarma. Tento

obCasnik je vydavan ctyfikrat roéné a obsahuje mnoho uzite¢nych clanka, psanych
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jednotlivymi zamé&stnanci podniku a vedenim. VSichni zaméstnanci jsou tak bez rozdilu
informovani o zajimavostech, planech, problémech ¢i jinych tématech, které jsou

se spolecnosti spojeny (Prace a mzdy, 2022).

2.25 PRACOVNI PROSTREDI

Aredl spolecnosti Kordarna sidli ve Velké nad Velickou, pficemz vyrobni hala kordi
procesu tkani ajeji pfilehlé Casti lezi v centru celého podnikového objektu. Jedna
se o prizemni budovu s vysokymi stropy, kterd je uzptisobena podminkdm vyrobniho

programu (Prace a mzdy, 2022).

Hala nabizi pracovnikiim komunikacni centrum k moznosti odpocinku ¢i obcerstveni
pii ptulhodinové obédové pauze. Soucasti této mistnosti je také kuchynka, obsahujici
zakladni vybaveni vcetné ledni¢ky ¢i mikrovinky pro potieby zaméstnanct (Prace

a mzdy, 2022).

Samotna vyrobni hala je pomémé hluénym pracovnim prosttedim, kde dochazi
Kk neustale se opakujicimu nestabilnimu klepani. Hluk je tedy razovy ahala spada
do stéZujicich podminek tieti kategorie apro pracovniky je povinnost pouZivani
tlumica, které jsou jim poskytovany v ramci bezpecnosti, na kterou je kladen stale
se zvySujici diiraz. MnoZstvi zranéni se spolecnosti dafi s kazdym rokem eliminovat.
Kordarna aIndorama Ventures se soucasné¢ snazi vedle co nejvyssi bezpe€nosti
0 co nejveétsi Cistotu prostiedi asnizovani odpadi, k jejichz udrZzovani napomaha

a motivuje vykonové prémie zaméstnancti, zminéna vyse (Prace a mzdy, 2022).

2.2.6 ANALYZA SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU SE SYSTEMEM
ODMENOVANI

Ve spolecnosti Kordarna bylo provedeno zcela anonymni dotaznikové Setfeni
spokojenosti zaméstnancti vyrobniho procesu tkani vyrobniho zavodu kordd
se stavajicim nastavenim systému odménovani, které obsahovalo 22 otazek, z toho

19 uzavienych a 3 oteviené otazky.

Tato analyza byla realizovana v podobé tisténych dotaznikd, které byly prostiednictvim

personalniho odd€leni a mistra doruceny pracovnikiim daného vyrobniho procesu.
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Tisténé dotazniky byly pouzity z divodu nemoznosti vyuziti pracovnich pocitaci

dé€lniky v pracovni dobg.

Bylo rozdéno celkem 37 dotazniki, takze byli osloveni vSichni zaméstnanci vyrobniho
procesu a vyplnéno 35 dotaznikid, tedy navratnost formy anonymniho dotazovani
dosahla 95 %. Tento dotaznik je uveden v ptiloze €. I v plném rozsahu a jeho grafické

zhodnoceni s popisem dil¢ich vysledkt v piiloze II.

Dotaznik byl tedy celkem vyplnén 35 respondenty, tvofenymi 22 Zenami, jez tvoii
63 % respondentti a 13 muzi, tj. 37 % respondenti. Dle vékové struktury je vek
14 % respondentt do 30 let, 14 % v rozmezi 31-40 let, 38 % V rozmezi 41-50 let,
31 % vrozmezi 51-60 let a3 % mezi 61-70 lety. Dalsi kritérium se tykalo délky
pracovniho poméru abylo zjisténo, ze 9 % pracovniki je v podniku zaméstndno
1-3 roky, 37 % pracovnikd 4-10 let a 54 % pracovnikii 11 avice let. Dle pracovni
pozice tvoii 49 % respondentli pracovnici obsluhy tkacich stroji, 31 % pracovnici

vyvazovani osnov a 20 % sefizovaci.

Dalsi otazka se tykala spokojenosti pracovnikii s pené¢znimi odménami. S vysi mzdy je
spokojeno ¢i spiSe spokojeno dohromady 12 % dotazovanych a spiSe nespokojeno
¢1 nespokojeno 88 % respondentli. Pfi pohledu na spravedlnost systému odménovani
hodnotilo kladn¢ 9 %, oproti 91 %, ktefi si mysli, Ze systém spravedlivy spiSe neni
¢i neni. S pomérem pevné apohyblivé slozky mezd je dle vysledkti spokojeno

17 % pracovniki a 69 % nespokojeno.

Pozoruhodné vsak je, ze 69 % dotazovanych zaméstnanci vyjadfilo spokojenost
s pracovni dobou, ktera obnasi tiisménny nepfetrzity provoz apouze 25 % je
nespokojeno. Co se tyCe otazky naroCnosti prace azda je pro zameéstnance prace
stresujici, vysledky jsou témeéf totozné. Témér 40 % pracovniki hodnoti praci jako

stresujici @ nadmérné naro¢nou a 26 % ne.

V ramci otazky, tykajici se pfinosu Skoleni hodnotilo 31 % pracovnikil kladné jako
pfinosné a 69 % jako spiSe nepifinosné ¢i nepiinosné. Dale byli respondenti dotazovani
na spokojenost s komunikaci s vedenim, se kterou je 20 % zaméstnanct spokojenych,

37 % spise nespokojenych a 43 % nespokojenych. S tim souvisi také otazka dostatec¢né
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zpétné vazby od nadfizenych, kterou hodnoti jako dostate¢nou 49 % pracovniki
ajako nedostatenou 51 % =z dotazovanych. V¢EtSina zaméstnancl, které tvofi
91% dotazovanych, mé pocit, ze se jim nedostdva dostate¢ného uznani ¢i pochval
od nadfizenych apouze 9 % ano. Také pocit dostatecného prostoru k vyjadieni

vlastniho nazoru ma pouze 31 % tazanych a 69 % nikoli.

Naproti tomu velmi kladn€ hodnoti pracovnici pracovni kolektiv, 57 % respondentt je
naprosto spokojeno s pracovnim kolektivem, 43 % spiSe spokojeno a nespokojen nikdo

neni.

V ramci otdzky spokojenosti s pracovnim prostfedim je spokojeno 23 % tazanych
a nespokojeno 77 % znich, pfiCemz v téméf ve 20 % dotaznicich byla podtrZzena

V ramci otazky teplota.

Prekvapujici je také drobné prevazujici nespokojenost s benefitem stravovani, které
kladné hodnoti 43 % dotazovanych a 57 % je s timto benefitem nespokojeno. Oproti
tomu s poukazkami Sodexo Cafeteria je spokojena pfevazna vétSina tdzanych, Citajici
76 %. Firemni akce nejsou zcela oblibenym benefitem a57 % pracovnikd s nimi

spokojeno neni.

Vice neZ polovina zaméstnancii by ocenila v ramci zaméstnaneckych benefitl ptispévek
na penzijni spoteni, 51 % by také ocenilo zavedeni sick-days a1l % obcerstveni
na pracovisti. Objevily se také oteviené¢ odpovédi jako napf. masdze, stravenky
¢1 penize.

Na oteviené otdzky odpoveédélo primérné pouze 31 % dotazovanych. Co se tyka
motivace K pracovnimu vykonu kromé finanéniho ohodnoceni, témét 17 % ze vSech
respondentll uvedlo, ze jejich motivaci jsou pouze penize. Také se objevily odpovédi,
jako dobry pocit, diichod v nedohlednu, naplii prace, dobry kolektiv, odvedeni kvalitni
prace ¢i prace vtymu. Dale byli respondenti tdzdni nato, co ocenuji nasvém
zamé&stnavateli a oznaCovali predevS§im vyplatu v terminu, stdlou praci a pracovisté
nedaleko bydlisté. Na posledni otdzku, tykajici se uvaZzovani o zméné zaméstnani
odpovédélo 16 % ze vSech respondentl, Ze o odchodu neuvazuje, 22 % ano

a 5 % uvedlo jako diivod zvazovani odchodu nizkou penéZzni odménu.
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227 ANALYZA SPOKOJENOSTI VEDENI SE SYSTEMEM
ODMENOVANI

Analyza spokojenosti vedeni se stavajicim systémem odmeénovani pracovnika
vyrobniho procesu tkani byla provedena skrze fizené rozhovory s vedenim a mistrem.

Nasledujici rozhovor byl proveden s vedoucim stfediska kordu.
1. Jak jste spokojen se sou¢asnym nastavenim systému odménovani?
Ano, pokud se splni vsechny podminky, které byly dohodnuty (vidy neplati).
2. Jaké vidite v systému odménovani nedostatky?
Hodnoti se veci, které nejdou ovlivnit.

3. Myslite si, Ze vySe mezd, které poskytujete zaméstnancim, jsou

konkurenceschopné?

Mohly by byt vyssi, jedna se hlavné o nepretrzity provoz (nejdou sehnat novi
pracovnici), v podniku je velmi nizky rozdil mezd mezi 3-sménnym provozem a ranni

smeénou.
4. Jak probiha komunikace mezi vimi a zaméstnanci?

Jsou organizované ctvrtletni schiizky se zaméstnanci (za ucasti VR a HR), nejvice

pres mistry nebo pri vyzadani osobné na tymovych schiizkach.

5. Planujete do budoucna rozsifit nabidku zaméstnaneckych benefiti

¢i jinou zménu v systému odménovani?

Asi moc neovlivnim nabidku nebo systéem odmeénovani, pokud se benefity
¢i odmeénovani meni, tak jsou po nds vyiadamy ndvrhy nebo ndpady, ale je

to v kompetenci reditelii.
6. Jaké podnikate kroky k udrZeni stavajicich zaméstnanci?

Snazim se plnit podminky, které jsou pozadovany, spokojenost pracovnikii je

na prvnim miste, ale vsechno ovlivnit nelze (Medouci vyroby kordd, 2023).
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Dalsi rozhovor byl proveden s panem Ing. Jifim Stahlem, ktery ma v podniku na starost

praci a mzdy a soucasné plni funkci prumyslového inZenyra.
1. Jak jste spokojen se sou¢asnym nastavenim systému odménovani?

System funguje celkem dobre, ne vse je ale dokonalé. Na mzdovy systém pusobi rada
tlaku, které vedou k narusovani systémovosti — casto pri nutnosti navysit mzdu urcité
skupiné zaméstnancii, u které momentalnée pusobi trzni nebo lobbistické tlaky. Je snaha
zachovat alespon zarazeni do trid (metodou AHP — analytické hodnoceni praci)

a upravy delat zejména pomoci priplatkit (Vyrovnavaci priplatek...).
2. Jaké vidite v systému odménovani nedostatky?

Bylo by dobré upravit soucasny systém osobniho ohodnoceni — zvysit objem penez
a upravit zpusob hodnoceni. Stalo by zato udeélat dukladnou prestavbu mzdového
systemu podle nejnovéjsich trendii (napr. podle Treximy), odstranit riizné nesystémove
prvky atd. K provedeni a udrzeni nového sytému je potieba pridat do systému spoustu
penéz navic (min. +10 %) ak tomu momentdlné neni viile ani prizniva ekonomickad

situace.

3. Myslite si, Ze vySe mezd, které poskytujete zaméstnancim, jsou

konkurenceschopné?

U nékterych pracovnich cinnosti je to na hrané a diisledkem je vysoka fluktuace
aobtizné nabirani novych (kvalitnich) zaméstnancii - zejména u 3 a 4smeénného

pracovniho rezZimu.
4. Jak probiha komunikace mezi vami a zaméstnanci?
Formou smérnic, metodickych pokynii, letakii na nasténce, tabulek, osobné...

5. Plianujete do budoucna rozsirit nabidku zaméstnaneckych benefiti ¢i jinou

zménu v systému odménovani?

Momentalné se Setii ana rozsirovani benefitii to nevypada... spis§ mozna naopak.
U mezd je trendem snizovat podil nadstavby (rocnich odmeén) ve prospéch zvysovani

zakladni mzdy.
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6. Jaké podnikate kroky k udrzeni stavajicich zaméstnanci?

Je snaha zajistit pro tento rok rist mezd, ktery bude konkurenceschopny. Jsme
soucasti velkého mezindrodniho koncernu a schvalovaci proces je zdlouhavy

a komplikovany...(Prace a mzdy, 2022).

Dale byl proveden kratsi fizeny rozhovor s vybranym mistrem, V jehoz kompetenci je

prerozdélovani vykonovych prémii jednotlivym tymiam.
1. Jak jste spokojen se sou¢asnym nastavenim systému odménovani?

I kdyz jsou pracovnici rozdéleni do tymii, soucasny systém odménovani umoznuje

odmenit individualni vykon jednotlivych pracovnikii, je funkcni a vyhovujici.
2. Jak probiha komunikace a hodnoceni mezi vami a ostatnimi pracovniky?

Kazdy tym ma mluvciho, takze vétsinu komunikace zprostredkovava mluvci. Vse je

vysvetlovano pritbézné a co nejaktudalnéji.
3. Jaké panuji vztahy na pracovisti?

Zalezi na tymech, ale veétsinou v pohode, v ramci pracovniho kolektivu jsou vztahy

zaloZeny na respektu a korektnosti mezi pracovniky, bez ohledu na pracovni postaveni.
4. Myslite si, Ze je prerozdélovani vykonové prémie na tymy spravedlivé?
Ano.
5. Myslite si, Ze mzdové ohodnoceni odpovida naroc¢nosti prace?
Ne (Mistr vyroby, 2023).
Shrnuti rozhovori

Se systémem odménovani jsou vSichni tdzani spokojeni za splnéni dohodnutych
podminek, ale vidi nedostatek v hodnoceni neovlivnitelnych véci, potfebu upravy
systému osobniho ohodnoceni a piidani alespoit 10 % financ¢nich prosttedki do tohoto
systému, coz vSak v soucasnosti nelze z diivodu neptiznivé ekonomické situace. Mistii
pak na systému ocefuji moznost ocenéni jednotlivcd. Co se tyka mzdy, hodnoti vSichni

tdzani mzdu jako nizkou a spatfuji problémy v malém rozdilu mzdy mezi
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jednosménnym a tfisménnym provozem a celkové v nizké vysi mzdy, kterd zptusobuje
fluktuaci a problémy s nalezenim kvalitni pracovni sily. Komunikace se zaméstnanci
probihd skrze ctvrtletni schiizky za Ucasti vedeni, prubézné skrze mistry ¢i tymové
schiizky, dale schliizky s mluvéimi tymi ataké prostfednictvim pokynii a letaka
na nasténkach. V ramci zmén jsou po vedeni vyroby vyzadovany napady anavrhy,
ale kompetenci ke zménam maji feditelé. V soucasné dob¢ se vSak spiSe Setfi a rozsiteni
benefitli v planu neni. Je vSak kladen diiraz na snizovani ro¢nich odmén ve prospéch
zakladni mzdy. Spokojenost stavajicich zaméstnancii je pro vedouciho vyroby
na prvnim misté, a proto se snazi plnit vSechny podminky, které jsou od zaméstnancii
pozadovany, a které lze ovlivnit, v nastaveni systému odmén je snaha o zajisténi ristu
mezd, které budou konkurenceschopné, avsak proces schvaleni je velmi komplikovany
a zdlouhavy. Na pracovisti zavisi vztahy dle mistra na jednotlivych tymech, ale panuje

zde respekt a korektnost v ramci vSech pracovnikii bez ohledu na pracovni postaveni.

2.2.8 SHRNUTI STAVAJICIHO SYSTEMU

Z analyzy stavajiciho systému odméiovéni spole¢nosti KORDARNA Plus a.s. vyplyva,
ze podnik poskytuje vétSinu odmén dle modelu celkové odmény podle Armstronga
(2009).

Penézni odména

Vsechny pozice vyrobniho procesu tkani kordil jsou odménovany hodinovym mzdovym
tarifem podle tfidy, do které jsou pracovnici dle analyzy hodnoceni prace zatrazeni.
Tento tarif ndsobeny poctem odpracovanych hodin piedstavuje nepohyblivou pevnou
¢ast mzdy pracovnika. Obsluha tkaciho stroje spadd do 5. tarifni tfidy, vyvazovani
osnov do 4. a pozice sefizovac do 6. a 7. tarifni tiidy. Individualné stanovené vykonové
prémie rozd€lené natymy, odmény c¢i pfiplatky ur¢itych pracovnich pozic podle
slozitosti, naro¢nosti a podminek prace pro jednotlivé tymy pak tvoti pohyblivou slozku

mzdy.

Mezi piiplatky patii prace pres€as, prace ve svatek, prace v odpoledni sménég, prace
v no¢ni smén¢, prace v sobotu anedé€li, prdce v nepietrzitétm provozu, prace

v 3sménném provozu, prace ve ztizeném pracovnim prostiedi, pfiplatek za vykon
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mluvc¢iho tymu, osobni ptiplatek a vyrovnavaci ptiplatek. Do prémii a odmén pak nalezi
osobni ohodnoceni, vykonovd prémie spojena s plnénim cilovych dohod, odména
za splnéni ro¢nich cili @ mimotfadné odmeény, tedy za drobné zlepseni, cilovd odména,
za doporuceni zaméstnance, naborovy piispévek a odména za zaskolovani. Vykonova
prémie zavisi na splnéni piedepsaného mnozstvi odpadl, plnéni mnozstvi zakazek,
dosazeni produktivity a tspéSnosti kontrolniho auditu vykonané prace, najejichz
zaklad¢ je mistrem pridélena prémie jednotlivym tymim A,B,C,D, podle splnéni téchto
pozadavkli. Mzdy ve spolecnosti kazdorocné stoupaji, avSak mezi lety 2021 a 2022

doslo k jejich sniZeni, zptisobenému niz§imu odbytu produktd, o 7 %.
Zaméstnanecké benefity

Spolecnost poskytuje svym zaméstnancim fadu zaméstnaneckych benefitt, které
pokryvaji Skalu od podpory stravovani, zdravi, kultury, upeviiovani kolektivu
a dovolené navic. Pfispévek na stravovani v podnikové kuchyni 1ze misto pfipravenych
balickii a pokrmil vyuzit na ndkup potravin v podnikové kantyné. Déle je zaméstnanciim
poskytovano 5 dni dovolené navic nad rdmec zakona nebo poukazky Sodexo Cafeteria.
Jde o poukazky systému cafeteria, které mizou zaméstnanci vyuzit dle svého vybéru
ve vice nez 19 500 provozovnach, do kterych patii 1ékarny, aquaparky, sportovni
provozovny, rekrea¢ni provozovny a mnoho dal§iho. V neposledni fadé organizuje
spolecnost pro své zaméstnance ajejich blizké firemni akce. Patfi sem firemni
grilovani, které probiha 2x roc¢né, dale jednou za rok rybatské zavody, od kterych je
vSak upousténo z dlivodu nezdjmu dostate¢ného mnozstvi zaméstnanct, firemni ples,
ktery vsak v letoSnim roce nebyl uskutecnén ¢i firemni den Kordarny, ktery je
kazdoro¢né organizovan v podobé koncertu znamé kapely, spojeném s atrakcemi

pro déti, obcerstvenim apod.
Vzdélani a rozvoj

Zaméstnancim je spoleCnosti poskytovano jednou rocné vzdélavani BOZP, dale
proSkoleni zaméstnanci vedenim spolecnosti o sméfovani a cilech podniku, Stim

spojené pracovni schilizky, tykajici se zmén, aktualnich témat, moznost ziskani zpétné
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vazby, diskuze problému ¢i stiznosti vedeni 1 pracovniku, ale také slovni ohodnoceni

mimotadnych vysledkl ¢i davani pochval jednotlivei a pracovnich tymad.

Dale také pracovniklim poskytuje spolecnost zdarma ctytikrat roéné podnikovy Casopis
Kécko, ktery obsahuje mnoho uzitecnych ¢lanki, psanych jednotlivymi zaméstnanci
podniku avedenim, ¢imz také podporuje rozvoj ainformovanost zaméstnanci

a propojuje je tak vice s celym podnikem.
Pracovni prostiedi

Areal spole¢nosti Kordarna sidli ve Velké nad Velickou, pti¢emz vyrobni hala je
pfizemni budovou s vysokymi stropy, kterd je uzpusobena podminkdm vyrobniho

programu.

Pracovnici maji k dispozici vedle pracovni dilny komunikacni centrum k moznosti
odpocinku ¢i obcerstveni pii pulhodinové obédové pauze se zakladné¢ vybavenou
kuchyiikou a toaletami. Vyrobni hala je pomé&mé hluénym pracovnim prostiedim, kde
dochazi k neustale se opakujicimu nestabilnimu klepani, coz mlze zaméstnancim
znaéné znepiijeminovat praci. Kordarna aIndorama Ventures se soucasné snazi

vV

0 co nejvyssi bezpe€nost a o co nejvetsi Cistotu prostiedi a snizovani odpad.
Analyza spokojenosti zaméstnancu

Velkd vyhoda dotaznikového Setfeni spoc¢iva vtom, ze 91 % respondentii pracuje
ve firme 4 a vice let, takZe jsou jejich zkuSenosti se spolecnosti bohaté. Vedle toho je
vSak v€k 34 % pracovnikli vékové kategorie 51 a vice let, takze je mozné, Ze budou
muset byt z dlouhodobého hlediska v budoucnu nahrazeni novou pracovni silou. Velmi
pozitivni je, Ze na pracovisti panuji dobré vztahy a vétSina zaméstnancl je naprosto
spokojena s pracovnim kolektivem a jen o néco méné s pracovni dobou. Mezi negativni
vysledky patfi pocitovani nespravedlnosti systému hodnoceni 91 % respondenty
88 % nespokojenost s vysi mzdy. Také je dle vysledki dotaznikii pro vétSinu
zamé&stnancl prace pfili§ stresujici a nadmérné ndrocnd. Velka nespokojenost je také
projevena s pracovnim prostiedim, tykajici se hluku, Cistoty a teploty, pficemz mnoho
lidi oznacilo v otdzce piimo teplotu, takze ji lze povazovat za dilezity divod
nespokojenosti. VéEtSina respondentli také pocituje nedostateCnou zpétnou vazbu
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anedostatecné projevované uznani ¢i pochvaly od svych nadfizenych. Také
s komunikaci s vedenim a jeho jednanim se zaméstnanci a moznosti projevit vlastni
nazor nejsou pracovnici prili§ spokojeni. V ramci benefitl by vétsi polovina pracovnikli
ocenila prispévek na penzijni spoteni, avSak dle dalSich odpovédi jsou pro nékteré
zaméstnance dostateCnou motivaci k vykonu pouze penize, tedy finan¢ni ohodnoceni.
VétSina zaméstnancli zatim nezvazuje zménu zaméstnani, ale je pro né dualezita vyse
mzdy. Na podniku oceiiuje vétSina respondentt praci blizko bydlisté, pracovni kolektiv,

pravidelnost a v€asnost vyplaty a stalost zamé&stnani, coz je pro podnik velkou vyhodou.
Analyza spokojenosti vedeni

Analyza spokojenosti vedeni spolecnosti ukdzala, Ze spokojenost zaméstnanci je pro né
i pro cely podnik velmi dilezita. Je vidét, ze si vedeni i pies spokojenost se sou¢asnym
systémem odménovani uvédomuje dulezitost konkurenceschopné vyse mezd a klade
duraz na motivaci a ocefiovani vykonu jednotlivcl. Pozitivni je také snaha komunikovat
se zaméstnanci vSemi riznymi cestami — schiizky za ucCasti vedeni, komunikace
skrze mistry ¢i tymové schiizky, dale schiizky s mluvéimi tymt a také prosttednictvim
pokynd a letdkd nanasténkach. V soucasné dobé je snaha Setfit kvili nepfiznivé
ekonomické situaci a niz§imu odbytu produktii, a proto se neocekava rozsifeni benefiti,

ale je snaha o navySeni mezd, které je v§ak velmi komplikovanym procesem.

2.3 ANALYZA VNITRNICH VLIVU, PUSOBICICH NA SYSTEM
ODMENOVANI
Tato Cast bakalafské prace je vénovana popisu vnitinich vlivili, které pisobi na systém

odménovani ve spole¢nosti Kordarna. Pojeti této kapitoly popisuje podnik na zakladé

vnitinich faktord dle rozdéleni Armstronga (2009).

2.3.1 PODNIKOVA KULTURA

Spolecnost usiluje o predni pozici nezavislého globalniho vyrobce technickych vldken
a tkanin, ktery bude piindSet trvalou pfidanou hodnotu pro zakazniky, akcionéfe,

zameéstnance a celé spolecenstvi, ve kterém zijeme (Interni materialy spolecnosti, 2022).
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Mezi hlavni hodnoty této spole¢nosti patii orientace na zakazniky, jejich spokojenost
s vysokou kvalitou produkti a sluzeb, dale zlepSovani jak ve vykonnosti proces,
modernim zdzemi, odhalovani pfi¢in neshod a jejich feSeni, tak ve kvalit¢ produkti.
Spolecnost usiluje o preventivni predchazeni nestandartnich situaci a podnécuje
zaméstnance k predkladani ndméth k zlepsSeni vCetné oblasti jako BOZP, energetické

hospodarnosti ¢i systém fizeni (Interni materialy spole¢nosti, 2022).

Mezi dalsi dulezité sdilené hodnoty podniku patii zasada rozvoje zaméstnanci a jejich
znalosti pro plnéni cill spolecnosti, je podporovana jejich angazovanost a odpovédnost.
Kazdy zaméstnanec si také zodpovidd za neustdlé zvySovani kvality své prace

a produktd, coz je obsazeno i v Kritériich hodnoceni (Interni materialy spole¢nosti,

2022).

Vedle toho je také dulezitou hodnotou wudrzovani pozitivnich vztahli mezi
spolupracovniky, dostate¢na informovanost a komunikace s pracovniky. Tomu také
spole¢nost napomdha pravidelnym vyddvanim podnikového casopisu Kécko, ktery
dostavaji zaméstnanci zdarma. Tento obcCasnik je vydavan ¢étytikrat rocné a obsahuje
mnoho uzitecnych ¢lankl, psanych jednotlivymi zaméstnanci podniku a vedenim.
Vsichni zaméstnanci jsou tak bez rozdilu informovani o zajimavostech, planech,
problémech ¢i jinych tématech, které jsou se spolecnosti spojeny (Interni materidly

spole€nosti, 2022).

Dulezita je pro zaméstnavatele také kvalita pracovniho prostiedi a spokojenost zde
pracujicich zaméstnanci. Mezi dalsi sdilené hodnoty patii diraz na dodrZzovani a plnéni
podminek bezpecnosti prace, ochranu zivotniho prostfedi spojenou se sniZovanim
odpadt a spravné hospodareni s energii, diiraz na podporu nakupu uspornych vyrobkt
¢1 sluzeb, podporu navrhi ¢innosti ke zlepseni energetické hospodarnosti a zajistovani

informaci a zdroju, potiebnych k dosazeni cili spole¢nosti (Politika spole¢nosti, 2022).

2.3.2 PODNIKANI SPOLECNOSTI

Hlavni ¢innosti podnikani spole¢nosti je vyroba a prodej vlakna a technickych tkanin
pro rizna odvétvi gumarenského primyslu, ktera je rozd€lena do 2 vyrobnich zavodu -

kordy a ségly. Spolecnost vyuziva pro vyrobu vlastni know-how ajeho vyvoj jiz
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po 70 let. Tyto tkaniny jsou dale vyuzivany jako material do pneumatik osobnich
I nakladnich automobilt, motocykl, autobust, zeméd¢lskych stroju, letadel
a dopravnikovych pési. Mezi partnery spolecnosti patii svétovi vyrobci pneumatik
jako Continental, Dunlop, Nokian, Good Year nebo Bridgestone (Vyroc¢ni zprava 2021,
2022).

Vyrobni program

Jak jiz bylo zminéno, vyroba zahrnuje vyrobu kordd a ségli, pfiCemz hlavnim
produktem jsou technické tkaniny kordy, slouzici pro vyztuz pneumatik ¢i jinych
gumarenskych vyrobkil. Kordarna je v soucasné dobé jednim z nejvyznamnéjSich
vyrobcll téchto kordovych tkanin v Evropé. Ty jsou vyrdbény v nejvyssi kvalité
z materialt jako napf. polyester, nylon, aramid ¢i bavina a vyrazné ovliviuji i kvalitu
vyslednych vyrobkt, ve kterych jsou vyuzity. Jak znazoriiuje obrazek nize, jejich

funkce je v pneumatice velmi dulezita (Prace a mzdy, 2022).

REZ PNEUMATIKOU

1/ TELO PNEUMATIKY
2/ KORDOVA TKANINA
3/ OCELOVAVYZTUZ
4/ KORDOVA KOSTRA

Obrazek 3: Vyuziti korda
(Zdroj: O spole¢nosti, 2023)

Vedle toho ségly jsou tkaninou, vyuzivanou k vyrobé dopravnikovych past. Na tento
produkt méa podnik stejné tak vlastni know-how i vyrobu vlastniho polyesterového

vlakna v dcefiném zavodu v Senici (O spole¢nosti, 2023).

Jako jediny evropsky vyrobce technickych tkanin je tak Kordarna schopna integrovat
cely vyrobni proces od produkce vldkna az po jeho celkové zpracovani
do impregnované technické tkaniny, kterd slouZi, jak jiz bylo zminéno, jako vyztuz

dopravnich past a pneumatik (O spolec¢nosti, 2023).
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Celkovy vyrobni proces je slozen z3 dil¢ich procesi — skani, které spociva
Vv zakrucovani vétSinou 2 stejnych vladken anasledném navinu skané ptize na civku,
kterad je pfemisténa pomoci podvésné drahy do meziskladu, ze kterého se po 2 dnech

stabilizace zakrutu civky transportuji za tkalcovsky stav (Prace a mzdy, 2022).

Po piivezeni civeCnic za tkalcovsky stav zde probiha proces tkani, ktery spociva
v propojeni Ci provazani utkovych jemnych ptizi a pfizi osnovy, které jsou pomérné
silné. Pti tomto procesu je stroj obsluhovan pracovniky na vyvazovani osnov, kteti ptize
navazou, napoji a po sefizeni stroje sefizovacem, ktery stroj nastavi, zajede a protahne
suky, dochazi k samotnému tkani. Obsluha tkaciho stroje se soucasné stara o vice stroju,
kontroluje a opravuje piipadné poruchy a po natkani daného po¢tu metrd stroj zastavi,
balik ufeZe a natka pasku pro nasivani u nasledného procesu impregnace (Prace a mzdy,
2022).

Takto ptipraveny balik je zabaleny a ptevezeny skrze podvésnou drahu do meziskladu,
odkud je ¢ast produkce urcena k pfimému prodeji a ¢ast pfevezena na posledni vyrobni
proces DTU, kde je impregnovéna anasledné jako hotovy produkt uréena takté

k ptfimému prodeji (Prace a mzdy, 2022).
Organizacni struktura

V cele spole€nosti je generalni feditel, ktery nese odpovédnost za centralni nakup divize
Mobility. Jeho ptimym podiizenym je vykonny feditel, ktery je odpovédny za tizeni
chodu spolecnosti Kordarna. Jemu jsou podtizeny pravnik, sekretarka, asistent, dalsi
podpirné profese a feditelé jednotlivych ¢asti podniku, v jejichz pfimé podiizenosti jsou
zaméstnanci dalSich usekd, potfebnych k béznému chodu spolecnosti (Interni materidly

spolecnosti, 2022).
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Obriazek 4: Organiza¢ni struktura spole¢nosti KORDARNA Plus a.s
(Zdroj: Interni materialy spole¢nosti, 2022)

2.3.3 TECHNOLOGIE A TECHNIKA

Pfi procesu tkani jsou pouzivany tkaci stroje Dornier a PN 190. Jde o vzduchové stavy,
coz znamena, Ze jsou utky zandSeny skrze tlakovy vzduch. Tyto tkalcovské stavy jsou

z firem Dornier z SRN a Zbrojovka Vsetin (Prace a mzdy, 2022).

Jo 4

V kancelafich pracuji zaméstnanci predevsim na pocita¢ich pomoci programi Excel,
Word pro zpracovani dat a nového tcetniho programu SAP, ke kterému spole¢nost
presla letos v lednu z predchoziho Heliosu. Na komunikaci aprovazanost vsech
odd¢leni a vedeni je zde kladen velky daraz také kvili Indorama Ventures, pro kterou je

nutnosti ¢asté vypliovani dokumentt a informovani (Prace a mzdy, 2022).

Podnik vyuziva vlastni know-how na vyrobu kordi i séglti, ale soucasné stale investuje
do zlepSovani a rozSifovani stavajicich moZnosti, napt. vyvoje polyesterovych vldken
do bezpecnostnich past (Prace a mzdy, 2022).

Kordarna jako konverzni centrum pro evropské aktivity v ramci Mobility Group

dokoncila ve spolupraci se sesterskymi zavody pievod tkanin ajejich vzorovani

S pomoci nove zavedenych stroji Saurer v druhé poloviné roku 2022. Diraz je kladen
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také na vylepSovani kvality impregnacnich roztokl, které jsou vyuzivany na linkach

DTU (Prace a mzdy, 2022).

V roce 2021 doslo dale knahrazeni horkovzdusnych tunelovych balicek na finalni
vyrobky za moderni balici stolice, které¢ pracuji se smrstitelnymi foliemi, coz mélo
za nasledek znacnou usporu elektrické energie a dosazeni uspokojeni pozadavkim
zékaznika na baleni. Taktéz bylo nové nainstalovano vylepSené odsavani bavinéného
prachu nadalsi ztkalcovskych stavii, coz vyrazné zlep$ilo podminky pracovniho

prostfedi pracovnikd, ale také vizualni kvalitu tkanin (Prace a mzdy, 2022).

2.3.4 LIDE

V procesu tkani vyrobniho zavodu na kordy je zaméstnano 37 lidi na hlavni pracovni
pomér. Tito pracovnici maji jednu ze tfi pracovnich pozic — obsluha tkaciho stroje,
vyvazovani osnov a sefizova¢ tkani. Co se tyka vzdélani, jsou zde pracovnici
se vzdélanim zakladnim ¢&i praktickym, ale li§i se vékem, pohlavim a odpracovanou

dobou ve spolecnosti, tedy délkou pracovniho poméru (Prace a mzdy, 2022).

Pohlavi

B Zeny

¥ muzi

Graf 1: Pohlavi zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle ptilohy II)

VEtsi cast zaméstnancl procesu tkani tvoii Zeny v po¢tu 24, coZ je 65 % ze vSech
zaméstnancl tohoto vyrobniho procesu. Muzu je zde zaméstnanych 13 a tvoii zbylych

35 % pracovnikii. Na pozicich vyvazovani osnov pracuji pouze zeny, na pozicich
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sefizovacli pouze muzi ana pozicich obsluhy tkaciho stroje jsou zastoupena obé

pohlavi.

Vék

20

15

15
11
10
5 5
5
H BN 1
0 —

do 30 let 31-40 let 41-50 let 51-60 let 61-70 let

Graf 2: Vék zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle ptilohy II)

Nejveétsi zastoupeni ve spolecnosti tvofi pracovnici ve véku od 41 do 50 let, do této
kategorie je zahrnuto 41 % zaméstnanct procesu tkani. Dalsi velkou skupinu tvofi
pracovnici ve véku od 51 do 60 let, ktefi tvoii 30 % zaméstnancl. V kategorii véku
do 40 let pracuje celkem 10 lidi anad 61 let pouze jeden. Zadny ze zaméstnanci
spole¢nosti nemél ke konci roku 2022 vice nez 70 let. Primérny v€ék zaméstnanct

tohoto vyrobniho procesu je 45,7 let.

Délka pracovniho poméru

25
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5 5 3

0 I

méneé nez 1 rok 1-3 roky 4-10 let 11 a vice let

Graf 3: Délka pracovniho poméru zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle ptilohy II)

Nejpocetné€jsi skupinu zaméstnanct tvoii lidé s pracovnim pomérem dlouhym 11 a vice
let, kterych je v soucasné dobé 20. V t€sném zavésu za touto skupinou jsou pracovnici
s pracovnim pomérem od 4 do 10 let, kterych je 14. Dohromady tedy tvoii zaméstnanci

S pracovnim pomérem 4 avice let 92 % c¢ast vSech zamé&stnancl. Pracovnici, ktefi

56



v podniku pracuji od 1 do 3 let, jsou 3 a tvoii zbylych 8 % zaméstnanct. V pracovnim
poméru kratSim nez 1 rok zde nepracuje zaddny zameéstnanec. Primérna délka

pracovniho poméru procesu tkani je 16 let.

Vyvoj poctu zaméstnanci

Tabulka 9: Vyvoj poétu zaméstnanci procesu tkani v letech
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Rok Pocet zaméstnancu
2018 47
2019 44
2020 43
2021 46
2022 43

Podle délky pracovniho poméru i podle vyvoje roéniho primérného poctu zaméestnancti
je ztejmé, ze je spoleCnost schopna udrzet své zaméstnance dlouhodobé abéhem
poslednich 5 let nenastala zddnd zdsadni zména v po¢tu zaméstnanci. Pouze v roce
2021 byl ro¢ni primérny pocet pracovniki zvySeny o 3, coz mohlo byt nasledkem
pandemie. Primérny pocet pracovnikli v tomto roce bude pravdépodobné nizsi nez vyse
zminéné hodnoty, protoze jiz v soufasné dobé pracuje v procesu tkani pouze

37 pracovnik.

Nemocnost a neplacena absence zaméstnancu

Tabulka 10: Nemocnost a neplacena absence zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Rok 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022
Nemocnost 7% 9% 12% | 12% 8%
Neplacena absence 8 % 9% 12% | 12% 9%
Absence celkem 20% | 21% | 27% | 23% | 26%
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Nemocnost i neplacend absence se vyviji podobné, piicemz zvySenych hodnot dosahuji
v roce 2020 a 2021 vlivem dopadu pandemie covidu-19. Alarmujici je zvySena celkova
absence v poslednim roce, zpisobena piekazkou na stran¢ zaméstnavatele, ktera Cinila
5 % celkové absence. Tato prekazka byla zapfi¢inéna snizenym odbytem produkti,
takZze doSlo k ndhradé¢ 60 % mzdy od zaméstnavatele zaméstnanciim, kterym bylo

nafizeno volno.

Fluktuace zaméstnancu

Tabulka 11: Fluktuace zaméstnanct
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2022)

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
Pocet zaméstnanci 47 44 43 46 43
Ubytek zaméstnanci 4 6 1 5 3
Mira fluktuace 9% 14 % 2% 11% 7%

Optimalni mira fluktuace se pohybuje mezi 5-7 %, takze lze fici, ze v roce 2019 a 2021
byla fluktuace velmi vysoka anebliZila se k doporu¢enym hodnotam, avSak v roce

2022 jiz ano. Primérna fluktuace za poslednich 5 sledovanych let je 8,6 %.

2.3.5 STRATEGIE PODNIKU

Hlavnimi cili spole¢nosti jsou trvaly rist ekonomické hodnoty skupiny spolecenstvi,
dlouhodobé obchodni vztahy se sou€asnymi i novymi partnery, moderni technologicka
infrastruktura, rust efektivity procestli, organizace a fizeni spole¢nosti, dale poskytovana
jistota a prosperita schopnym a poctivym zaméstnancim, bezpecnd prace a zdravé
zivotni prostfedi, ale také pfiméteny zisk pro inovaci, modernizaci, ekonomicky
prospéch vlastnikd a hospodaiskou stabilitu celé spolecnosti (Interni materialy

spole¢nosti, 2022).

Spolenost KORDARNA Plus, a.s. také usiluje o dlouhodobé partnerstvi s prednimi
vyrobci pneumatik a dopravnich past. Jasnou vizi a dlouhodobym vyznamnym cilem

spolecnosti je také stat se pfednim vyrobcem technickych tkanin na svétovém trhu.
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V soucasné dobé je obrovské mnozstvi produktl vyvazeno do mnoha zemi svéta.
Jednim z dulezitych cilt je také péfe o zakazniky audrzeni jejich loajality (Interni

materialy spole¢nosti, 2022).

Organizace se snazi o neustalé dodrzovani svych nastavenych zasad, diky nimz buduje
svoji divéryhodnost mezi stalymi i potencidlnimi zakazniky. Mezi hlavni zasady
organizace patii rychld reakce na potfeby zakaznika a snaha o profesionalni pfistup,
zakaznikim vyrobu adodani produktd v pozadovaném Case

ktery  zajisti

dle dohodnutych podminek (Interni materialy spole¢nosti, 2022).

2.3.6 EKONOMICKA SITUACE PODNIKU

Pomoci analyzy nakladli, vynosi a vysledku hospodafeni z vykazli zisku a ztrat
za poslednich 5 let, tedy pro obdobi 2017-2021, je popsana ekonomicka situace
spolecnosti Kordarna. Pro rok 2022 nebyla data doposud zvefejnéna. Pro ptesnéjsi

analyzu finan¢ni situace je pouzit vypocet skrze bankrotni model INOS.

Tabulka 12: Vyvoj nakladi a vynosi Vv letech 2017-2021 a budouci predikce
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sbirka listin, ¢2023)

Skutecné udaje Predikce
v tis. K¢
2017 2018 2019 2020 2021 2022
Naklady 2 875503 3037315 2779638 2 564 098 3337891 | 3183007
Vynosy 3084 440 3039 287 2749471 2 567 889 3413113 | 3190119
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Graf 4: Vyvoj vynosu a naklada v letech 2017-2021 a budouci predikce
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sbirka listin, ¢2023)

V tabulce a grafu je sledovan vyvoj vynosi a naklada podniku v obdobi 2017-2021. Je

patrné, Ze jejich trend v prabéhu let do roku 2020 pievazné klesal, ale nasledné pak

vzrostl na jejich nejvyssi hodnotu za poslednich 5 let. Vynosy v roce 2021 tak dosahly

3413113 tis. K¢ azvysili se o 25 % oproti predchozimu roku. V ramci budouci

predikce je v dalsim roce ocekavany pokles nakladi i vynost. V roce 2019 pak

prevySovaly néklady vynosy, coZ se projevilo ve vysledku hospodateni jako ztrata.

V nésledujici tabulce je pribéh vysledku hospodafeni znazornén. Lze vidét, Ze vysledek

hospodateni nabyval kromé& ztraty v roce 2019 ve vSech letech kladnych hodnot,

coz znamena, Ze spole¢nost mimo zminény rok vytvarela zisk.

Tabulka 13: Sledovany vysledek hospodaieni v letech 2017-2021 a budouci predikce
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sbirka listin, c2023)

(tis. K¢) Skutecné udaje Predikce
Rok 2017 2018 2019 2020 2021 2022
VH 208 937 1972 -30167 3791 75222 7044
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Graf 5: Sledovany vysledek hospodai‘eni 2017-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sbirka listin, c2023)

Z grafu lze vidét, ze po roce 2017, kdy dosahl vysledek hospodatfeni 208 937 tis. K¢,
klesal az do roku 2019, kdy se dostal do zapornych hodnot, tedy do ztraty. Dale vSak
ukazoval trend rostouci, kdy se v roce 2021 vySplhal az na 75 222 tis. K¢&. Do budoucna

muzeme o¢ekavat spiSe pokles vysledku hospodateni, avSak stale kladny.
Bankrotni model INO5

Jedna se o index divéryhodnosti, ktery byl sestaven na zakladé ovéfeni matematicko-
statistickymi metodami 100 Ceskych podniki. Je fazen mezi modely s nejveEtsi presnosti
vysledkt a popisuje finanéni situaci podniku. Podnik netvoifi hodnotu, pohybuje-li
se vysledek indexu pod hodnotu 0,9, dale je pak podnik v Sedé zoné, jestlize se hodnota
pohybuje v rozmezi 0,9-1,6, pii vysSich vysledcich indexu nez 1,6 pak podnik hodnotu
tvofi. Vypocet je provadén na zadkladé¢ nasledujictho vzorce (Bankrotni a bonitni

modely, c2000—2023).
INOS=X1-0,13+X2-0,04+X3-3,97+X4-0,21 + X5 - 0,09, kde:
X1 = Aktiva celkem / Cizi kapital

X2 = EBIT / Nakladové uroky

X3 = EBIT / Aktiva celkem
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X4 = Vynosy / Aktiva celkem
X5 = Obézna aktiva / Kratkodobé zavazky

V tabulce niZze jsou zobrazeny jednotlivé hodnoty avysledky indexu INO5,
aplikovaného na hodnoty z VZZ spole¢nosti Kordarna z obdobi 2017-2021.

Tabulka 14: Bankrotni model INO5 v letech 2017-2022
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Sbirka listin, c2023)

Rok 2017 2018 2019 2020 2021
X1 3,32 3,28 2,77 2,83 2,37
X2 25,39 -2,59 8,38 1,46 12,31
X3 0,09 -0,01 0,03 0,01 0,04
X4 1,06 1,14 1,18 1,04 1,14
X5 1,56 1,79 1,92 1,83 1,55
INO5 2,18 0,69 1,25 0,84 1,36

Vysledky modelu ukazuji, Ze finan¢ni situace v podniku ma kolisavou tendenci. V roce
2017 byla velmi ptizniva, coz se vSak nasledné zménilo a v roce 2018 se podnik dostal
do bodu, kdy netvoftil hodnotu, protoze se dostal do hodnot pod hranici 0,9. Rok poté
se vSak dostal do Sedé zony, ze které v roce 2020 ptesSla hodnota vysledku bankrotniho
modelu opét pod hranici 0,9 a podnik tudiz netvofil zisk, na coz m¢la vliv pandemie
covidu-19. V poslednim sledovaném roce 2021 byla situace opét v rozmezi hodnot Sedé
z6ny. Na nasledujici rok 2022 bude mit vliv valka Ruska proti Ukrajiné, takze lze

ocekavat, Ze se finanéni situace drobné zhorsi.
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2.3.7 SHRNUTiI ANALYZY VNITRNICH VLIVU, PUSOBICIiCH
NA SYSTEM ODMENOVAN{

Podnikova kultura

Hlavni vizi spolec¢nosti je trvalé zvySovani kvality vyrobka a sluzeb, moderni zazemi,
kvalifikovanad prace ainovace. Spolecnost tak usiluje o pfedni pozici nezavislého
globélniho vyrobce technickych vldken a tkanin, ktery bude pfinaset trvalou pfidanou

hodnotu pro zdkazniky, akcionafe, zaméstnance a celé spolecenstvi, ve kterém zijeme.
Podnikani organizace

Hlavni Cinnosti spolecnosti je vyroba a prodej vldkna a technickych tkanin pro rizna
odvétvi gumarenského primyslu. Vyroba je rozdélena do 2 oddéleni na vyrobu kordt
a ségli a vyuziva K ni vlastni know-how. Mezi zakazniky tohoto podniku patii Spickovi
evrop$ti a svétovi vyrobci pneumatik. Partnery spole¢nosti jsou Continental, Dunlop,

Nokian, Good Year nebo Bridgestone.
Technika a technologie

Spole¢nost si velmi zaklada naneustalém zlepSovani ve vSech oblastech. Investuje
tak do modernizace, zvySovani kvality produktl, zlepSovani podminek pracovniho
prostiedi pro zaméstnance a uspokojovani vSech poZadavki zakaznikt. Velmi dileZitou
roli maji pro podnik kvalitni stroje, v procesu tkani pak predevsim tkalcovské, které
byly neddvno inovovany zavedenim nového odsavani bavlnéného prachu, coz mélo
velmi ptiznivy vliv na podminky pracovniho prostiedi.

Lidé

Ve vyrobnim procesu tkani pracuji v naprosté vétsing stali a dlouhodobi zaméstnanci
v poctu 24 muzu a 13 zen, jejichz prumérny vék saha k 46. roku. Délka pracovniho
poméru u 3 zaméstnancil je v rozmezi 1 az 3 roky, u zbyvajici ¢asti zaméstnanct je
to 4 avice let, pficemz primérna délka pracovniho poméru dosahuje 16 let. Celkova

absence je udrZzovéna v ramci 5 let stabilné¢ kromé roku 2020, kdy se jeji hodnota

znaéné zvysila vlivem pandemie covidu-19 aroku 2022, kdy doslo vlivem nizkého
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odbytu a nafizenému volnu s ndhradou mzdy k jejimu zvySeni. Co se tyka fluktuace,

drive dosahovala vyssich hodnot, ale ke konci roku 2022 dosahla doporuc¢ené hodnoty.
Podnikova strategie

Hlavnimi cili spolecnosti jsou trvaly rist ekonomické hodnoty skupiny spolecenstvi,
dlouhodobé obchodni vztahy se souc¢asnymi i novymi partnery, moderni technologicka
infrastruktura, rist efektivity procestli, organizace a fizeni spolecnosti, dale poskytovana
jistota a prosperita schopnym a poctivym zaméstnancim, bezpecna prace a zdravé
zivotni prostiedi, ale také pfiméfeny zisk pro inovaci, modernizaci, ekonomicky

prospéch vlastnikl a hospodaiskou stabilitu celé spolecnosti.
Ekonomicka situace podniku

Finan¢ni situace podniku byla zhodnocena na zaklad¢ bankrotniho modelu INOS, podle
jehoz vysledkl dosahovala kolisavych hodnot. Stfidavé se tak pohybovala v hodnotach,
kdy podnik netvoftil hodnotu ¢i setrvaval v Sedé zoné. Vysledek hospodateni spolecnosti
je v8ak az narok 2019, kdy dosahoval vysoké ztraty, v ostatnich letech kladny a podnik

neustale generuje zisk, coz se, a¢ s mensim poklesem, ocekava i1 do budoucna.

24 ANALYZA VNEJSICH VLIVU, PUSOBICICH NA SYSTEM
ODMENOVANI

Analyza vné&jSich vlivli, plsobicich nasystém odménovani je zpracovana pomoci
vychodisek a poznatkt z teoretické ¢asti dle pojeti Koubka (2007) a Armstronga (2009).

Tyto vlivy ajejich ptisobeni se v nastaveni systému odménovani znané projevuji, je

proto nutné vénovat jim pozornost.

24.1 GLOBALIZACE
Spoleénost KORDARNA Plus a.s. je soudasti mezinarodniho koncernu Indorama
Ventures, ktery zahrnuje stovky spolecnosti, které se zamétuji na chemicky a textilni

pramysl. Vyrobni zavody podniku jsou v CR, ale jak jiz bylo zminéno, vyvazi své

produkty do mnoha zahrani¢nich zemi z riznych ¢asti svéta — Evropy, Jizni a Severni
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Ameriky 1 Asie. Globalizace zajistuje podniku moznost spoluprace se zahrani¢nimi

zemémi a zna¢né obchodovani usnadiuje (Prace a mzdy, 2022).

V ramci globalizace je také casto vyuzivano moznosti zameéstnavani zahrani¢nich
zaméstnanct, ktefi jsou ochotni pracovat za niz$i mzdu nez tuzemsti pracovnici a casto

se za praci nest€huji jednotlivcei, ale skupiny (Prace a mzdy, 2022).

V ramci celosvétové ekonomiky doSlo po oslabeni pandemii vroce 2020
vV ekonomickém vyvoji k vyraznému oziveni, které vSak nyni zastavuji dopady véalky
na Ukrajing, které spocivaji ve vysoké inflaci a primyslovych problémech s dodavkami,
jez se projevily ve snizeni globalniho hospodatského rlstu a zvyseni cen piedevsim
potravin aenergii. Do budoucna vSak nese pretrvavajici riziko také dalsi vyvoj
pandemie, predev§im v Cing, ktera je nyni dodavatelem stale vétsiho mnoZstvi produkti
pro stézejni podnik odbytu Kordarny, ptfedniho vyrobce pneumatik Continental

(Makroekonomicka predikce, 2022; Prace a mzdy, 2022)

To souvisi také s redlnym hrubym domacim produktem CR, ktery se ve &tvrtém &tvrtleti
roku 2022 snizil mezictvrtletné o 0,4%. V nasledujicim grafu je zndzornén procentudlni
vyvoj realného hrubého domaciho produktu CR, jiz o¢istény o inflaci. Je zde vidét,
ze tento vyvoj dosahoval kladnych hodnot ve vSech letech kromé¢ roku 2020, kdy byl
vysledek ovlivnény pandemii covidu-19 a doslo k propadu o 5,5%, avSak v ramci let
2021 a2022 dosahl opét piiznivych hodnot. Ty se vSak dle predikci vlivem valky
na Ukrajiné V letoSnim roce pravdépodobné snizi, ale nedosahnou zapornych hodnot

(Makroekonomicka predikce, 2022).
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Procentualni zména realného HDP v CR a
budouci predikce
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Graf 6: Procentualni vyvoj realného HDP v CR a budouci predikce
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Makroekonomické predikce, 2022)

2.4.2 TRENDY V ZAMESTNAVANI

Dle trendii v roce 2022 bylo velmi dulezité zaméfeni na zaméstnance, Casty prizkum
jejich spokojenosti a komunikaci, tykajici se jejich pfinosu pro podnik iniciovany
ze strany vedeni. Také sniZovani administrativni zatéze, minimalizovdni prodlevy
odpovédi uchazecim skrze ,,chatboty*, vyuzivani nejnové¢jSich technologii pfi praci
i komunikaci, moZnost prace z domova a poskytovani benefitniho systému cafeteria
pro vybér ze $kaly benefiti se staly zasadnimi trendy v oblasti lidského kapitalu,

na jehoz moderni pojeti je kladen velky diraz (Vocova, 2023).

Vedle toho mezi hlavni soucasné trendy v zaméstndvani pro rok 2023 patii
dle prizkumu Deloitte (2023), analyzujici vice nez 10 000 respondentli nckolik
zasadnich zavérd. Prvnim znich je piechled o dovednostech a schopnostech
zaméstnancl, které podnik neni schopen pfifadit k pracovni pozici, takze tyto pozice
neni mozné zcela jasné definovat. Mezi dal§i zavéry pak patii diraz na vyuzivani
nejnovejSich technologii, které piispivaji ke zvySeni finan¢ni vykonnosti podniku
¢i mohou byt vyuzivany K tvorbé novych prilezitosti rozvoje, napt. kreativity a empatie.
Také nové modely spoluprace se zaméstnanci, moZznost pracovisté bez hranic, zapojeni
pracovnikii do rozhodovani a jejich rostouci vliv v podniku, vyuziti zaméstnaneckych
dat ke spokojenosti zaméstnancti a Z toho ustici prosperité¢ podniku, vyuzivani externich
subdodavatelti dil¢ich oblasti, spravné uchopeni v oblasti diverzity, inkluze a rovnosti
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pracovnikil spojenou se silnym piesvédcenim a trpélivou snahou v jeho plnéni, tvorba
ptidané hodnoty pro zaméstnance, fizeni rizik s ohledem na faktor lidi, spravné fizeni
lidského kapitalu a v neposledni fad¢ dilezitost udrzitelnosti pro jednotlivce v podniku

I v ramci jeho strategie jsou dal$imi kliCovymi zavéry vyzkumu a zaroven nejnovejSimi

ror1:1s

2.4.3 TRENDY V POPULACNIM VYVOJI

Dle dat nasledujici tabulky lze konstatovat vyvoj poctu obyvatel poslednich péti let.

Tabulka 15: Vyvoj poctu obyvatel v letech 2017-2022
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky Gfad, 2022)

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
Pocet obyvatel
R 10649 800 | 10690939 | 10701 777 | 10515669 | 10533 399
Zména X 0,38% 0,1% -1,74% 0,17%
Pocet obyvatel
605 151 606 735 607 865 601 895 602 619
JMK
Zména X 0,26% 0,19% -0,98% 0,12%

Z tabulky jasné vyplyva, ze do konce roku 2020 pocet obyvatel rostl, ale v dusledku
pandemie covidu-19, ktera se projevila, doslo k mnoha umrtim a pocet obyvatel se
snizil ke konci roku 2021 celkové o 1,74 % obyvatel.

V jihomoravském kraji byl vyvoj téméf srovnatelny, az na pokles obyvatel na konci
roku 2021, kdy v poctu obyvatel Jihomoravského kraje doslo k procentualnimu poklesu
pouze o polovinu, tedy o téméf 1 % oproti celkovému poklesu obyvatel CR o necelé
2 %.

V nésledujici tabulce je zndzornéna struktura obyvatel dle pohlavi a v€kové skupiny

v CR a v Jihomoravském kraji.
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Tabulka 16: Struktura pohlavi a véku v CR a JMK 2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky urad, 2022)

Pohlavi Vékova skupina
Muzi Zeny <14 let 15-64 let 65<
CR 5186548 | 5337619 | 1691760 | 6684359 | 2148048
%podil 49,29% 50,71% 16,09% 63,57% 20,43%
IMK 589 553 608 098 193 674 762 972 241 005
%podil 49,23% 50,77% 16,17% 63,71% 20,12%

Zdat vyplyva, ze zeny pievazuji v celkovém pocétu obyvatel oproti muzim
o 142 % kde
01,54 % v celkovém poétu obyvatel CR.

apodobné¢ tak v Jihomoravském = kraji, prevazuji  Zeny

Vedle toho nejvétsi podil podle vékové struktury obyvatel tvofi skupina v rozmezi
15-64 let, kterd dosahuje 63,57 % z celkového poctu obyvatel, dale skupina obyvatel
starSich a soucasné vcetné 65 let, ktera tvoti 20,43 % obyvatel a posledni skupina
mladsich a soucasné véetné 14 let, ktera tvoti podil 16,09 % celkového poctu obyvatel.

Naprosto podobnych hodnot dosahuji vékové skupiny i v Jihomoravském kraji.

2.44 TRZNI MZDOVE SAZBY

V této kapitole je vyvoji primérnych hrubych mezd

v Jihomoravském kraji, kde podnik KORDARNA Plus a.s. sidli, ale také je zde tento

vénovana pozornost

vyvoj zachycen v ramci celé Ceské Republiky.

Tabulka 17: Vyvoj primérnych hrubych mezd v CR a JMK
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky utad, 2022)

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
Primérna hruba mzda CR 32051 | 34578 | 36176 | 37903 | 40353
Primérna hruba mzda JMK | 30874 | 33549 | 34843 | 37069 | 39663
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Jak lze z tabulky vidét, primérna hruba mzda je v letech 2018-2022 stale zvySovana.
Tento rostouci trend se propisuje vramci Ceské republiky i Jihomoravského kraje.
Rozdil ve vysi primérné hrubé mzdy Jihomoravského kraje byl mezi lety 2021 a 2022
ve vysi 2 594,- K¢. Nominalni rist této praimérné mzdy tedy dosahl 6,5 %, avSak realna
mzda sohledem nainflaci, zpusobenou pfedevS§im soucasnou valkou na Ukrajing,

na konci roku 2022 dosahovala 15,7 %, v Jihomoravském kraji poklesla o 7,5%.

Dle dosazeného vzdé€lani byla dle prizkumu v roce 2021 primérnd hrubd mzda lidi
se zékladnim ¢i nedokonéenym vzdélanim 28 672 K¢&, pficemz primérna hrubad mzda
Zen v této kategorii byla 0 4 375 K¢ niz8i nez u muzt. V kategorii sttedniho vzdélani
bez maturity je primérna hrubd mzda 31 111 K¢ arozdil mezi primérnou hrubou

mzdou zen a muzi 6 336 K¢. Hodnoty jsou uvedeny v tabulce nize.

Tabulka 18: Vyvoj primérnych hrubych mezd v CR dle dosaZeného vzdélani
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky Gfad, 2022)

DosazZené vzdélani Zeny Muzi Celkem
Zakladni a nedokonéené 26 283 30 658 28 672
Stiedni bez maturity 26 979 33315 31111

V nésledujici tabulce je vidét vyvoj primérné mési¢ni mzdy vramci klasifikace
CZ-NACE, coz je klasifikace cinnosti podle odvétvi pouzivana v Evropské unii,
ve které podnik Kordarna spada pod oznaceni 13960, vyroba ostatnich technickych
a prumyslovych textilii, které je soucasti skupiny C, tedy zpracovatelského primyslu,
jez tvori nejpocetnéjsi skupinu v ramci odvétvi a jehoz pocet pracovnikil se v pribéhu

let také stale snizuje. Je zde vidét, Ze primérna mzda této skupiny v pribéhu let roste.

Tabulka 19: Vyvoj primérnych hrubych mezd v CR dle CZ-NACE
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky utad, 2022)

Rok 2018 2019 2020 2021 2022

Pramérna hruba

. 31893 34 008 34 597 36 018 38 899
mzda v CR (K¢)
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V tabulce nize je znazornén vyvoj mezd pozice tkadlec, ktera spada do skupiny obsluhy
tkacich a pletacich strojii apozice sefizovace, ktery byl nalezen pouze na pozici
sefizovaC obrabécich stroji dle rozdeleni CZ-ISCO z posledniho priizkumu roku 2020.
Je zde vidét rozptyl pramérné hrubé mzdy téchto pozic v ramci JMK. Primérna mzda

pozic dosahovala v roce 2020 vyse 28 092 K¢ a 31 777 K¢.

Tabulka 20: Rozptyl primérnych hrubych mezd pozice dle CZ-1SCO v IMK
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023)

] Nejniz§i | Primérna | Nejvyssi
Pracovni pozice
mzda mzda mzda
Obsluha tkacich a pletacich stroji 25143 28 092 32 429
Serizovaci a obsluha obrabécich stroju 21 827 31777 43 252

V ramci rozdé€leni pozic dle CZ-ISCO je také v nasledujici tabulce zaznamenan pocet
poptavané a nabizené pracovni sily za biezen 2023 v Jihomoravském kraji za okres
Hodonin u pozic, které se vyskytuji v analyzovaném procesu tkani kordi podniku

Kordarna.

Tabulka 21: Poptavka a nabidka po pracovni sile dle CZ-1SCO
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2023)

Pracovni pozice

Oznacéeni CZ-

Poptavka po

Nabidka

ISCO pracovni sile pracovni sily
Obsluha tkacich stroju 81521 17 1
Sefizovaci a obsluha 7223 4 8

Z dat Ize vidét, ze poptavka po pracovni sile je nejvyssi u obsluhy tkacich stroji, avsak
uchaze¢ pouze 1, ale pocet nabizenych mist 17. U sefizovacl je pocet uchazecl presné
dvojnasobkem poctu nabizenych mist. V ramci trhu prace je velmi dulezitd mira
nezameéstnanosti, kterd je zobrazena v nésledujici tabulce. Je zfejmé, ze v prubéhu let

ma tato hodnota klesajici tendenci kromé roku 2021, kdy vzrostla disledkem pandemie
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covidu-19. V soucasné dobé je mira nezaméstnanosti

1,8 % a celkové v Ceské republice 2,2 %.

Tabulka 22: Vyvoj miry nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji a v CR
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Cesky statisticky utad, 2022)

v Jihomoravském kraji

Rok 2018 2019 2020 2021 2022
Mira nezaméstnanosti JMK 25% 2,3% 2,1% 2,6 % 1,8 %
Mira nezaméstnanosti CR 22% 2,0% 2,6 % 28 % 22%

Prizkum konkurence

Z hlediska konkurencniho prostiedi je dale srovnana nabidka volnych pracovnich pozic

vyrobnich podnikii spole¢nosti z nejbliz§iho okoli Kordarny do 20 km s pracovni

nabidkou naseho podniku v¢etné nabizenych hrubych mezd.
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Tabulka 23: Konkurence pracovni nabidky
(Zdroj: Vlastni zpracovani, dle: Volna pracovni mista v CR, 2023)

) Nabizena Provoz Zaméstnanecké
Podnik _ Mzda _ Poznamky
pozice na smény benefity
Ptispévek
na zdravi, sport
a kulturu
V systému Sodexo
i Obsluha Cafeteria,
KORDARNA _ 22 000- | Ttrisménny
textilnich ptispévek
Plus a.s. ' 28 000 provoz
strojil na stravovani,
bonusy za
nepietrzity
provoz, tyden
dovolené navic
Obsluha _ Pozadavek
' 28 000- | Trisménny Podnikové o
Konkurent 1 stroju- na fidicsky
30 000 provoz stravovani
provoz prukaz B
Dé¢lnik ve | 17 500- | Jednosménny
Konkurent 2 - -
vyrobé | 25000 provoz
Provozni Dvousménny | Prémie, dovolena
Konkurent 3 28 000 -
udrzbat provoz navic

Vsechny nabizené pozice jsou charakteru prace ve vyrobé amaji stejny pozadavek

na zakladni vzdélani. Z tohoto srovnani lze fici, ze se 1i§i po¢et smén pracovniho mista

1 rozpéti mzdy. Velky rozdil Kordarny oproti konkurentim je pfedev§im v nabidce

mnoha zaméstnaneckych benefitil, kterych nabizi nejvice ze vSech zminénych nabidek

(Utad prace, 2023).

72




Zaméstnanecké benefity

V dnesni dobé poskytuje alespoit jeden zameéstnanecky benefit témért
95% zaméstnavatelli a organizace, které tyto vyhody neposkytuji, jsou na trhu prace
znacné znevyhodnéné, avsak ,,Benefit je benefitem pouze tehdy, pokud ho tak bere
zaméstnanec* (Trexima, 2022). Mnoho benefitli za¢ne byt po urcité dobé vnimano jako
standart, napf. dovolenou nad ramec zakona povazuje spiSe jako samoziejmost
36 % aza uplnou samoziejmost 45 % zaméstnancl, podobné je natom benefit
stravovani. Oproti tomu vyznam benefitu firemnich Skolek roste spolu s kulturnimi
a sportovnimi akcemi, vyro¢imi, pfispévky na volnoCasové aktivity a moznosti

zvyhodnénych tarifi na internet ¢i mobilni telefony (Trexima, 2022).

Primérné podniky v roce 2019 poskytovaly svym zaméstnancim 5 zaméstnaneckych
benefitl, z nichz nejvyuzivanéjsi byly piispévek na stravovani u 72 % z podnikd, ktery
je Casto poskytovan plosné€, déle piispévek na penzijni spofeni u 42 %, dovolena nad
ramec zakona u 38 %, pruzna pracovni doba u 34 %, vzdé€lavani a ptispévek na Zivotni
pojisténi u 32 %, dary k vyznamnym udalostem ¢i prace z domu ,,home office” pak
u 30 % zkoumanych podnikd (Trexima, 2019). Na zaklad¢ vysledkii prizkumu
HR Monitor (2022) Ize na obrazcich nize vidét nejvyuzivangjsi zaméstnanecké benefity

V soucasnosti.

Prispévek na penzijni pajisténi

Finanni prispévkylodmény pii vjznamnjch fivotnich (napr. svatba, narazeni ditéte) nebo pracovnich udalostech (napf. pracovni wjroci)
Priplatky ke m2dé nad ramec zakannjch povinnosti (notni smény, prestasy, zatéde)

Finanni prispévek na stravovani .do mzdy” formou stravenkaveho pausalu

Prispéwek na Zivotni pojisténi

15 mzda/ plat

Piljcky zaméstnancim

Ivyseni odstupného nad ramec zakana

Finanéni prispévek na dopravu do zaméstnani

Finanzni prispévek na vzdelavani nad ramec firemnich patfeb

Financni prispévek na dovalenou

Podil na hospodéfském vysledku (odmény / prémie)

14 mzda /plat

Finanéni prispévek (proplacent) volnoZasoujch aktivity zaméstnancil(sport, kultura, spolecenska setkani]
Prispévek (proplaceni) zdravotni pece

Prispévek (proplaceni) détskjch tabort, 23jmovjch a spartovnich krouZkii atp.)

Obrazek 5: Nejvyuzivanéjsi finan¢ni benefity
(Zdroj: HR Monitor 2022, zpracovani: TREXIMA)
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Pruzna pracovni doba

Dovalené nad ramec zakona

Pravidelny prispévek ani a idelna, stravenky, hové karty atp.)
Parkovani zajistene / hrazene zaméstnavalelem

Haznost vikonu préce 2 domova (home office) nia zakladé dobrovalné voly zaméstnance
Specialni volno s nhradou mady (sick days / free days)

Pravideln prispévky na volna€asove aktivity (pfedplacené poukazy, kredity atp.)
Fravidelné nefinanéni pispévky/odmény (poukazy, véené dary, izné pheplacens kredity) pfi vjznamnch udslostech.
Firemni vjrobky asluzhy zaméstanciim za 2vjhadnénou cenu

Dbcerstveni na pracovisti (mimo pravidelng prispévky na stravovani)

(Organizace vzdélavacich akei nad ramec firemnich potfeb

Tapijceni pracovnich prostiedkd a nastrofi

Lajisténi dopravy do zaméstnani

Firemni tarify {mabil,internet, energle, partnerské organizace|

Interni spolecenske nefo sportovni akce

Firemni Skolka / détské skuping

0% 0% 0% 0% 0% 50% §0% 0% B0%

Obrazek 6: NejvyuZivanéjsi nefinancéni benefity
(Zdroj: HR Monitor 2022, zpracovani: TREXIMA)

Z obrazkl lze vidét, Zze nejvyuzivanéjSimi benefity byly z finan¢nich benefitl prispévek
na penzijni pojisténi a financéni pfispévky pfi vyznamnych zivotnich ¢i pracovnich
udalostech, a z nefinan¢nich benefitl pruzna pracovni doba a dovolend nad ramec
zakona. Vedle toho za nejvic trendy benefity jsou respondenty povazovany dovolena
nad ramec zakona ve 38 %, prace mimo stalé pracovisté ve 37 %, variabilni pracovni

doba ve 27 % a prispévek na penzijni pfipojisténi (HR Monitor, 2022).

2.45 ZAKONY, USTREDNI VLADA

Minimalni a zaru¢ena mzda
, Minimalni mzda je nejnizsi pripustna vyse odmeny za praci v zakladnim
pracovnépravnim vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odmeéna z dohody nesmi byt nizsi

nez minimalni mzda* Jeji vySe je stanovena vladou napocatku roku. (Zékon

¢. 262/2006 Sb., 2006).

Vedle toho zarucend mzda je minimélni vySe mzdy, ktera je pracovnikiim poskytovana
podle jednotlivych skupin profesi, kdyz neni stanovena kolektivni smlouvou (Zakon ¢.
262/2006 Sbh., 2006). Minimalni mzda dosahuje od 1.1.2023 pfi pracovni dobé 40 hodin
tydné vyse 103,80 K¢ za hodinu, tedy 17 300 K¢ mési¢né. Oproti roku 2022 vzrostla

jeji hodnota o 1 100 K¢. Pfi jiné délce pracovni doby je minimalni mzda umérné

snizena vzhledem k odpracované dob¢. Soucasna vySe zarucené hodinové 1 mésicni
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mzdy pro jednotlivé skupiny profesi je znazornéna v nasledujici tabulce. Pozice procesu
tkani spadaji dle ptilohy k nafizeni vlady do skupiny ¢. 2, v ramci tkani a obsluhy stroju
Vv textilni vyrobé (Natizeni vlady €. 567/2006 Sb., 2006).

Tabulka 24: Nejnizsi urovné zaruc¢ené mzdy
(Zdroj: Vlastni zracovani, dle: Nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb., 2006)

Skupina praci K¢ za hodinu K¢ za mésic
1. 103,80 17 300
2. 106,50 17 900
3. 117,50 19 700
4. 129,80 21 800
5. 143,30 24 100
6. 158,20 26 600
7. 174,70 29 400
8. 207,60 34 600

Pracovni doba

Pracovni doba je definovana jako urcité rozmezi Casu, po které je pracovnik povinen
K vykonu prace azaroven doba, po kterou je zaméstnanec povinen byt pfitomen
na pracovisti dle pokynli svého zaméstnavatele. Jeji rozvrzeni byva zpravidla
do pétidenniho pracovniho tydne a je ur¢eno zaméstnavatelem. Tydenni pracovni doba
je dle zdkona dlouhd 40 hodin, v nepfetrzitém provozu pak 37,5 hodiny (Zékon
¢. 262/2006 Sb., 2006).

Vedle toho je také v ramci pracovni doby povinné poskytnout zaméstnanci v prabéhu
vykonavané prace prestavku k obcCerstveni ¢i odpocinku nejpozdéji po 6 hodinové
nepfetrzité praci, kterd do odpracované doby neni zapoctena, a o kterou je nasledné

pracovni doba prodlouzena. Minimalni délka této prestavky c¢ini 30 minut, ale lze
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ji rozdélit, avSak nejméné jedna Cast musi byt dlouha alespoit 15 minut (Zékon

¢. 262/2006 Sb., 2006).

Mezi dvéma sménami je zaméstnavatel povinen poskytnout zameéstnanci alespoil
11 hodinovy nepfetrzity odpocinek, ktery mize byt vSak pracovnikovi star§Simu 18 let
napf. v nepfetrzitétm provozu zkracen na8 hodin béhem 24 hodin za podminky,
ze nasledujici odpocinek bude o dobu zkraceni prodlouzen. Také tydenni nepietrzity
odpocinek, do kterého se pocitaji dny klidu v tydnu a svatky, nesmi byt krat$i nez
35 hodin, pii nepretrzitém provozu pak 24 hodin za podminky, ze tydenni nepietrzity
odpocinek za obdobi 2 tydnil nebude kratsi nez 70 hodin (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006).

Priplatky

Do zakonnych pfiplatkli je dle zdkona nutné zahrnout praci preséas, ktera mtze byt
nafizena zaméstnavatelem mimotradné a z vaznych provoznich divodi. Lze ji nafidit
také v ramci nepietrzitého volna, ale nesmi prekrocit mimo dohodu se zaméstnancem
8 hodin v jednotlivych tydnech avice nez 150 hodin za rok. VySe piiplatku ¢ini
25% pramérného vydélku (Zékon €. 262/2006 Sb., 2006).

Dale je také ptiplacena prace v noci, tedy po 22. hodin¢ vecer a do 6. hodiny rano, ve
vysi 10% primérného vydeélku. Omezend je délka no¢ni smény, kterd nesmi piekrocit
8 hodin v ramci 24 hodin, které jdou po sobé nebo primérna délka smény nepiekrocila
8 hodin v pribéhu nejvyse 26 tydnd, jdoucich po sobé. Primérna délka smény se pak
pocité z pétidenniho pracovniho tydne (Zakon €. 262/2006 Sb., 2006).

DalSim zdkonnym pfiplatkem je prace ve svatek, za kterou piislusi ndhradni volno
nebo lze se zaméstnancem ujednat dohodu o poskytnuti pfiplatku ve vysi primérného

vydélku (Zakon & 262/2006 Sb., 2006).

Prace v sobotu a nedéli je ze zakona piiplatkem ve vysi 10% pramérného vydélku

(Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006).

Ptiplatek je také povinné poskytovat za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi, jehoz
vymezeni je ur¢ovano vladou, Cini taktéz 10% minimalni mzdy (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
2006).
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Pracovni podminky

Povinnosti zaméstnavatele je vii€¢i zaméstnancim zajisténi pracovnélékaiské sluzby,
vytvofeni podminek prace, jeZ umozni bezpecny pracovni vykon a zajisténi bezpecného
uschovani osobnich pfedmétli zaméstnancti. Pravem zaméstnavatele je také odménovani
zaméstnancll za zivotni a pracovni jubilea, odchod do starobniho nebo invalidniho
dichodu, ¢i za pomoc asoucinnost pii Zzivelnych udalostech, pozarech a jinych
mimotéadnych udélostech, ohrozujicich zdravi, Zivot nebo majetek (Zakon ¢. 262/2006
Sh., 2006).

Rozvoj

Do povinnosti zaméstnavatele spada také odborny rozvoj pracovnikli v rdmci zauceni
a zaskoleni, poskytnuti praxe absolventl Skol a prohlubovéni ¢i zvySovani kvalifikace

zaméstnanct (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 20006).
Stravovani

Povinnosti zaméstnavatele je také umoznéni stravovani v ramci vSech smén provozu.
Je-li tak stanoveno vnitinim predpisem ¢i kolektivni smlouvou, je zaméstnanciim
poskytovano stravovani, které je dale dle dohody se zaméstnavatelem upravovano.
Mize byt tak poskytnut napt. pfispévek na stravovani, upravena organizace stravovani
¢1 vymezen okruh pracovnikil, pro které je stravovani urceno (Zékon ¢. 262/2006 Sb.,
2006).

Nemocenska

Stane-li se zaméstnanec docasné pracovné neschopnym ¢i je-li mu natfizena karanténa
a zaroven splituje podminky o nemocenském pojisténi, vznikd mu narok na nahradu
mzdy ve vysi 60% pramérného vydeélku, ktera je od zaméstnavatele poskytovana 14 dni.

Pro jeji uznani je nutné dolozeni potfebnych dokladii, po jejichz kontrole je nahrada

vyplacena spolu s nadchazejici mzdou (Zakon €. 262/2006 Sb., 2006).
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Dovolena

Zamgéstnanci v pracovnim pomeéru maji narok piti splnéni danych podminek zakonem
na dovolenou ¢i jeji ¢ast. Minimalni délka povinné poskytované dovolené je 4 tydny za
rok. Tato dovolena musi byt vyCerpana vcelku ¢i jakkoli rozdélené v pribehu roku,
ale lze ji vramci vyjimky ¢i domluvy se zaméstnavatelem prevést do roku
nasledujiciho, ve kterém jiz vSak musi byt vyCerpana. Pifi pozdnim piichodu
¢i zameskani bez omluvy ma zaméstnavatel prdvo dovolenou zameéstnanci zkratit o

jeden az tfi dny (Zakon ¢. 262/2006 Sb., 2006).

2.5 SHRNUTI ANALYZY VNEJSICH VLIVU, PUSOBICICH NA
SYSTEM ODMENOVANI

V analyze vnéjSich vlivil, plsobicich na systém odménovani bylo zanalyzovano vnéjsi
prostiedi spole¢nosti KORDARNA Plus, a.s. dle aspekti, jako jsou globalizace, trend
Vv zaméstnavani lidi, trend v popula¢nim vyvoji, trh prace a trzni mzdové sazby, zakony

a ustiedni vlada.

Mezi pozitivni vlivy vyplyvajici z analyzy vnéjsiho prostiedi spolecnosti Kordarna patii
pokracujici spoluprace a obchodovani se zahrani¢nimi zemémi a vyuzivani zahrani¢ni
pracovni sily, zaméfeni trendd na spokojenost zaméstnance ajeho vétsi vliv v ramci
celého podniku, vysoky pomér ekonomicky aktivniho obyvatelstva ve véku 15-64 let,
jez tvofl 63,71% nadpoloviéni vétsinu obyvatel, dale rist poétu obyvatel Ceské
Republiky, ktery ma rostouci tendenci, stale rostouci primérna hruba mzda a minimalni
hruba mzda, nabidka benefiti Kordarny, ktera koresponduje se soucasnymi trendy
aoproti konkurenénim podnikim je velmi vysoka anasledky pandemie covidu-19,
kterd neméla nikterak zasadni dopad na spole¢nost kromé vy$s$i nemocnosti, absenci

a kratkodobého vypadku dodavek materidlu.

Mezi vlivy negativni, které maji v ramci pusobeni vnéjSich vlivii na systém odmeénovani
dopad na spolecnost patii snizeni HDP, které je zpusobeno piedev§im dopady vysoké
inflace avalky na Ukrajiné, problémy s dodavkami a vysoka cena energii, ktera

se projevuje ve vysSi kone¢né cen¢ produktl, takze zplsobuje sniZzeni primyslové
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produkce, nizsi vyvoz a tedy i trzby, vedle toho také stale rostouci inflace, ktera snizuje
hodnotu mezd pii drazSich spotiebitelskych cenach. Také nabidka po podobnych
pozicich je vokoli podniku docela vysoka, dokonce za srovnatelnou mzdu jsou
nabizeny pozice s mén¢ sménami, dale nizkd nezaméstnanost, tedy mens$i nabidka
natrhu prace azvysujici se duleZitost udrzet pracovni silu Vv podniku, recese
hospodarského cyklu v soucasné dobé a v ramci dalsiho roku o¢ekavani jeho dalsiho
poklesu, klesajici pocCet zaméstnanci skupiny C vramci CZ-NACE a pievysujici

poptavka pracovni sily nad jeji nabidkou.
Globalizace

Kordarna je vyvozcem produkti do mnoha zahrani¢nich zemi z riznych Casti svéta
a moznost spoluprace s témito zemémi a usnadnéni obchodu je pro podnik velmi
dalezité, stejné¢ jako pracovni sila ze zahranici, kterou v soucasné dob¢ tvoii také

ukrajinsti pracovnici, pficemz spoluprace s nimi byla vlivem valky zna¢n¢ ztiZena.

Dopady valky se projevuji také v ramci celosvétové ekonomiky, kterd byla po pandemii
uspésné ozivovana, ale toto oziveni nyni zastavuji dopady valky na Ukrajin¢, které
spocivaji ve vysoké inflaci a primyslovych problémech s dodavkami, jez se projevily

ve snizeni globalniho hospodatského ristu a zvyseni cen predevsim potravin a energii.

To souvisi také s redlnym hrubym domacim produktem CR, ktery se ve ¢tvrtém &tvrtleti
roku 2022 snizil meziétvrtletné o 0,4%. Vyvoj hrubého domaciho produktu dosahoval
po propadu, zpisobeném pandemii ptiznivych hodnot, které se vSak dle predikci vlivem
valky na Ukrajin€ v letoSnim roce pravdépodobné sniZi, ale nedosdhnou zépornych

hodnot.
Trend v zaméstnavani lidi

Trendy, nakteré je vsoucasné dobé kladen duraz, jsou zaméfené predevsim
na zameéstnance a jejich spokojenost v podniku. Patii sem napf. sniZzeni administrativni
zatéze, zavedeni novych benefitl, vétsi diiraz na ocetiovani jednotlivych pracovnikl
podle jejich dovednosti aschopnosti, vétsi mira spoluprace se zaméstnanci a jejich

zapojeni do rozhodovavani a celkové rostouci vliv pracovnikli v ramci podniku.
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Je nutné, aby se spolecnost, ktera se o dané¢ hodnoty jiz snazi, t€émito trendy nechala
inspirovat arealizovala je kdosazeni co nejvyssi spokojenosti a loajality svych

zamgstnancu.
Trend v popula¢nim vyvoji

Ve vyvoji obyvatelstva doslo v roce 2021 k vyraznému poklesu o témét 1 % v dasledku
pandemie covidu-19, ale v nasledujicim roce doSlo naopak k pfiznivému vyvoji.
Vsoutasné dobé tvoii pomér Zen v Ceské Republice 49,29 % amuzi
50,71 %, v Jihomoravském kraji je tomu témet stejné a zeny tvoii 49,23 %, muzi pak
50,77 %. Pozoruhodné je, ze aktivni obyvatelstvo ve v€ku od 15-64 let tvofi
63,71 % populace.

Trh prace a trzni mzdové sazby

Priméré hruba mési¢ni mzda v Ceské Republice v pribéhu let stale roste a pro rok
2022 ¢ini 40 353 K¢, v Jihomoravském kraji pak 39 663 K¢&. Oproti roku 2021 se hruba
mesiéni mzda zvysila nomindlné o 6,5 %, avSak plsobenim inflace, kterd se od miry
3,8 % za rok 2021 vyS$plhala na konci roku 2022 az do vySe 15,7 %, klesla tato mzda

realn¢ o 7,5 %.

Podle srovnani primérnych hrubych mezd jednotlivych pozic dle rozdéleni CZ-ISCO
zroku 2020 dosahovala primérna hruba mzda obsluhy tkacich stroji 28 092 KC¢.
Nabidka prace ve vyrobé v okoli Kordarny je v soucCasnosti docela vysoka, avSak
celkova nezaméstnanost se oproti roku 2021 skokové sniZila jak v Ceské Republice,
kdy dosahuje v soucasné dobé¢ 2,2%, tak v Jihomoravském kraji, kde se z roku 2021,
kdy ¢inila 2,6%, snizila na 1,8%.

Zakony, ustiedni vlada

Spole¢nost KORDARNA Plus a.s. se fidi platnymi pravnimi piedpisy dle Zakona
¢. 262/2006 Sb. Zakoniku prace.
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2.6 SHRNUTI ANALYTICKE CASTI

Analyticka cast se vénovala analyze vyrobniho procesu tkani vyrobniho zavodu kordi
spoleénosti KORDARNA Plus, a.s., jejimz pfedmétem podnikani je vyroba a prodej
vldkna a technickych tkanin pro riizna odvétvi gumarenského primyslu. Tento vyrobni
proces ma v soucasné dob¢ 37 zaméstnancu, ktefi zastavaji 3 pracovni pozice — obsluha
tkaciho stroje, vyvazovani osnov a sefizovac tkani. Systém odménovani mé danou vyssi
pevnou slozku mzdy, zalozenou na soucinu odpracované doby a vysi hodinového tarifu
dle tfidy zafazeni pozice a nizsi pohyblivou slozku mzdy, jejiz ¢ast tvoii ptiplatky, které
jsou zaruCené, dale odmény a vykonovd prémie, jez zaruCeny nejsou, ane kazdy

pracovnik na n¢ dle své pracovni pozice dosahne.

Vedeni spolecnosti je se systémem odménovani spokojeno, ale uvédomuje si urcité
nedostatky, které¢ sebou systém piindsi. Také je vile ke zvySovani mezd ¢i rozSifeni
benefitl, ke kterym vSak v soucasné dob& neni ptfiznivd ekonomickd situace. Velmi
dalezitym a pozitivnim zjisténim je, ze je spokojenost zaméstnanct pro vedeni velmi
dalezitd, aze se snazi plnit jejich pozadavky aftidit se pfi nastaveni systému
nejnovejSimi trendy v zaméstnavani lidi.

Podle vysledki dotaznikového Setteni je vétSina zaméstnancii nespokojena s pomérem
pevné a pohyblivé slozky mzdy a zaroven maji pocit, ze je systém nespravedlivy. Miize
to byt zpiisobeno pravé ne vzdy moznym a ovlivnitelnym dosazenim nepohyblivé ¢asti
mzdy. Také vyjadfili vysokou nespokojenost s vyS$i mzdy a n€kolik zaméstnancii by
z tohoto diivodu zvazovalo zménu zaméstnani. Setfeni také prokazalo, Ze tiisménny
provoz neni pro pracovniky divodem k nespokojenosti, naopak je tomu u pracovniho
prostiedi, se kterym je vétSina pracovnikil nespokojend a prace jim piipada nadmérné
naro¢na a stresujici. Nespokojenost zaméstnanct panuje také s komunikaci a jednanim
vedeni vic¢i nim, s nedostate¢nym prostorem k vyjadfeni svého nazoru, coz vsak mize
byt zplisobeno spiSe jejich nerealizovanim, protoze prostor k nim je dle vedeni
poskytovan dostate¢né. VétSina pracovnikit ma také pocit nedostatecného ocenéni

¢ zpétné vazby od nadfizenych. Velmi spokojeni jsou pracovnici s pracovnim
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kolektivem av ramci benefiti by vétSina pracovnikii ocenila piispévek na penzijni

spofeni.

Na zékladé provedeni analyzy vnitinich vlivli, pasobicich na systém odménovani
spoleCnosti bylo zjisténo, ze cilem spoleCnosti je trvaly rast ekonomické hodnoty
skupiny spole¢nosti a usilovani o pfedni pozici nezavislého globalniho vyrobce
technickych vlaken a tkanin. Hlavni ¢innost spole¢nosti tak spo¢iva ve vyrobé a prodeji
vlakna a technickych tkanin pro rizna odvétvi gumarenského pramyslu, a proto
si spolecnost zaklada na neustalém zlepSovani ve vSech oblastech. V procesu tkani je
zaméstnano 37 zaméstnancli. Celkové pracuje vtomto vyrobnim procesu naprosta
vétSina stalych a dlouhodobych pracovniki, které by se spole¢nost méla snazit nadale
udrzet ado budoucna pfildkat zaméstnance nové. Podnik ma pomérné vysokou
nemocnost, kterd v poslednich letech narostla jesté vice vlivem covidu-19. Fluktuace
byla ve sledovanych letech vyssi, ale v soucasné dobé dosahuje doporucené hodnoty.
Co se ckonomické situace tyce, spolecnost vV ramci poslednich 5 let az narok 2019
generuje zisk, ktery by se mél v ramci predikce snizit, ale stile nabyvat kladnych
hodnot. Pro spolecnost je také velmi dulezita bezpeCnost zaméstnanct, jejich

spokojenost a jejich zapojeni do plnéni cilt a strategie celého podniku.

V ramci analyzy vnéjSiho prostiedi bylo zjiSt€no, Ze se v soucasné dob& projevuje
dopad valky Ruska proti Ukrajin€¢ v ramci celosvétové ekonomiky, jehoz nasledkem je
vysoka inflace, mnoho primyslovych problémut s dodavkami a zvySeni cen potravin
i energii. V zaméstnavani lidi je kladen silny diraz a orientace na zaméstnance,
predev$im na jejich spokojenost audrzeni v podniku, zavadéni novych benefitd,
ocenovani jednotliveti apod. Korddrna se vSemi nejnovejSimi trendy ftidi a snazi
se spokojenost zaméstnanci udrzovat. V ramci popula¢niho vyvoje doslo k poklesu
obyvatelstva 0 1 %, ale aktivni obyvatelstvo ve véku od 15-64 let tvoii 63,71 %, tedy
vétSinu populace. V nésledujicim grafu jsou zndzornény pramérné hrubé mesi¢ni mzdy

na trhu prace, porovnané s primérnymi mzdami spolecnosti.
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Graf 7: Priimérné hrubé mési¢ni mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Prace a mzdy, 2023; Cesky statisticky ufad, 2022)

Je zde vidét, ze primérna hruba mzda ve spolecnosti sice nedosahuje primérné hrubé
mzdy v Ceské republice a Jihomoravském kraji ani primérné hrubé mzdy podle odvétvi
CZ-NACE, ale je vyssi nez primérna hruba mzda v CR podle vzdélani i podle mezd
jednotlivych pozic. Z vysledki analyz analytické casti byly sestaveny pozitivni
a negativni kli¢ové zavéry, které jsou popsany nize.
Zjisténa pozitiva
e Spokojenost zaméstnanct s pracovnim kolektivem i nastavenou pracovni dobou
e Udrzeni stalych a dlouhodobych zaméstnanct
e Napliovani soucasnych modernich trendd v zaméstnavani lidi
e Uspokojivda finan¢ni situace akladny vysledek hospodafeni, ocekavany
i v nadchazejicim roce
e Investi¢ni rozvoj, stalost trzeb vici zvysujicim se nadkladim
e Priimérné nastavené mzdy vici konkurenci
e Nabidka rozmanitych zaméstnaneckych benefit
e Vysoka spokojenost zaméstnanct s benefitem Sodexo Cafeteria
e Téméf nepatrny dopad pandemie covidu-19 na napliovani cili spole¢nosti
e Podnik je dilezitym, dobfe lokalizovanym a nejvétSim zameéstnavatelem
Vv regionu

e Udrzitelna strategie podniku
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Zjisténa negativa

e Nespokojenost zaméstnanct s vysi mzdy a celkové s finanénim ohodnocenim,
zvazovani zmeény zameéstnani

e Nespokojenost zaméstnanct s komunikaci s nadiizenymi a vedenim spole¢nosti,
nedostatek pochval a zpétné vazby

e Nadmérna narocnost, Stres a ztizené pracovni podminky prace

e Stélost trovné mzdy vici jejimu rostoucimu vyvoji v minulych letech

e Vysoky podil pohyblivé slozky odmeény, jejiz castecné dosazeni je ncekdy
neovlivnitelné

e Primérmé staii pracovnikil témet 46 let

e Nizkd nabidka pracovni sily napozice obsluhy tkacich stroji a nizka
nezaméstnanost

e Nepiizniva ekonomickd situace vyvolana inflaci a dopady valky Ruska proti

Ukrajing
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3  VLASTNI NAVRHY RESENI

Tato Cast bakalarské prace je vénovana navrzeni zmén, tykajicich se zlepSeni systému
odménovani zameéstnanci. Z predchozich vysledkli analyz je ziejmé, Ze v ramci
konkurenceschopnosti a dle pfani zaméstnanci je nutné zvyseni mzdového ohodnoceni
¢i rozSifeni zaméstnaneckych benefiti o pfispévek napenzijni spoieni, coz by
ve vysledku bylo pro zaméstnance také formou finan¢niho ohodnoceni. Déle bylo
zjisténo, ze je zaméstnanci velmi silné vnimana nedostate¢nost zpétné vazby i projevi
uznani apochval od vedeni spole¢nosti anespokojenost skomunikaci a jednanim
vedeni. Je zde tedy navrzeno navySeni zakladniho tarifu mzdy, rozSifeni benefitd,

ale také zapracovani na zlepSeni celkové komunikace se zaméstnanci ve vyrobé.

3.1 NAVYSENI FINANCNIHO OHODNOCENI ZAMESTNANCU
PROCESU TKANI

Z analyzy spokojenosti zaméstnancl vyplyva, ze vice nez tfi ¢tvrtiny zaméstnancu je
nespokojeno svysi mzdy avice nez 90 % pracovnikl povazuje systém
za nespravedlivy, dale také panuje nespokojenost s pomérem pevné a pohyblivé slozky
mzdy. Ukazalo se, Ze pro mnohé pracovniky neni kromé& finanéniho ohodnoceni zZadna
jinda motivace K pracovnimu vykonu dostate¢na a Ctvrtina znich dokonce zvazuje
zaméstnani Casto z diivodu nizké mzdy opustit. Také zde hraje roli vysokd mira inflace,
diky které realnd mzda pracovniki poklesla o 7,5 % a dle vyvoje hrubé mési¢ni mzdy

pracovnikti v podniku klesla jeji mira od roku 2021 o 7 %.

Z téchto divodi je navrzeno navySeni tarifni hodinové mzdy o 10 %, aby se zvyseni
mzdy tykalo vSech zaméstnancii abyla zajiSténa konkurenceschopnost a udrzeni
v soucasnosti 109 K¢, coz je pfi tydenni pracovni dobé 37,5 hodiny 20 600 KC&.
Primérné hruba zarucend mzda této pozice, do které jsou zapocteny piiplatky, dosahuje
19239 K¢&. Celkové dosahuje primérnd zaru¢ena mzda vSech pozic 21482 K.
Primérna hruba mzda v Jihomoravském kraji dle rozd€leni do skupin CZ-ISCO pozice

obsluhy tkacich a pletacich strojii dosdhla vyse 28 092 K¢, na kterou nemusi Cést

85



zamestnancu pii nesplnéni vSech podminek viibec dosdhnout. Je tedy navrzena zména
k navySeni hodinového mzdového tarifu o 10 % a stejnomérné snizeni pohyblivé Casti

mzdy. Soucasna vyse pohyblivé ¢asti nyni dosahuje dle prizkumu primérné 9 900 K¢.

3.2 ROZSIRENI ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Pro podnik miZze rozsifeni benefitt, které jsou v soucasné dobé povazovany za jedno
zamgstnance, umoznit osloveni vice uchazecii o zaméstndni a ocenit pracovniky jinou
formou neZ pfimo penézi. Spole¢nost KORDARNA Plus a.s. nabizi pomérné dostateéné
mnozstvi benefitl, ale s n€kterymi z nich jsou zaméstnanci spiSe nespokojeni. Naopak
by vétsina pracovnikii ocenila pifidani ptispévku na penzijni spofeni, které by také
prispélo k vétsi jistoté do budoucna v soucasné dob¢, akteré je nyni dle trendd

V zamé&stnavani standartnim zaméstnaneckym benefitem, podobné¢ jako stravovani.

Navrhuji proto pfispivat vSem zaméstnancim procesu tkani na penzijni spofeni 300 K¢
mesiéné bud’to pfimo natento ucel nasjednané penzijni spoieni zaméstnance nebo
zvySenim poskytovanych bodd v systému Sodexo Cafeteria, ve kterém by
si zamé&stnanci sami ur€ili, zda si pfisp&ji na penzijni spofeni ¢i vyuZziji body v jiné
Z provozoven. Zamé&stnanci by na tento benefit méli narok po ukonceni zkusSebni doby.
Prispévek na penzijni spofeni je danové uznatelny naklad podniku a podnik z platby
natento prispévek neplati odvod zameéstnavatele na socialni pojisténi a zdravotni
pojisténi, takze je to vyhodné&jsi nez ptispévek ke mzdé jak pro zaméstnavatele, tak

pro zameéstnance.

Tento benefit je také jednim z nejvice trendy benefitii podle nejaktudlnéjsiho prizkumu
Treximy (2022), dle kterého je také za benefit zaméstnanci povazovan. Primérny vek
pracovnikll vyrobniho procesu tkani je témét 46 let, pfiCemz 32 % znich spada
do kategorie 51 avice let. Penzijni spofeni je tak pfedev§im pro né aktudlnim

a docenitelnym benefitem.

Pro podnik je skrze poskytovany ptispévek na penzijni spofeni dilezitd také projevena
snaha o udrzitelné financni zajiSténi na stafi svych zaméstnancii, pfedev§im pak pfi

soucasné ekonomické situaci a nejistoté¢ do budoucna.
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3.3 ZLEPSENI KOMUNIKACE MEZI NADRIZENYMI
A ZAMESTNANCI

VétsSina zaméstnancli oznacila za nedostateCnou zpétnou vazbu, prostor k projeveni
vlastniho nazoru, nedostatek uznani apochvaly od svych nadfizenych a zaroven
nespokojenost s komunikaci ajednanim vedeni. [ piesto, ze se vedeni snazi
se zaméstnanci komunikovat dostateéné, bylo by velmi vhodné pokusit se natomto
nedostatku, ktery pracovnici pocituji pracovat ake spokojenosti zaméstnanci
komunikaci prohloubit. Pro vedeni je dle vyzkumu spokojenost zaméstnanci velmi
dulezita, krok k zlepseni komunikace by mohl k jejich spokojenosti napomoct a zaroven

neni nikterak nakladny ¢i nerealizovatelny.

Bylo by dobré zaméfit se napt. pfi pracovnich schiizkach pfed vSemi zucastnénymi
ve vetsi mife naprojev uznani, pod¢kovani ¢i slovniho ocenéni vykonu a prace
zaméstnancl. Vedle finan¢niho ohodnoceni je dostateCny projev pochvaly ¢i zpétné
vazby K praci pro pracovniky velmi dilezity, a proto by si méli nadfizeni a mistii vice
v§imat naro¢nosti jejich prace, vykonu jednotliveu a dostatecné vyjadiit jejich ocenéni.
Pti udélovani pochval je vedle hromadnych dulezité pokusit se jednou za ¢as na kazdém
ze zameéstnancu najit davod k ocenéni a piipadnou kritiku sdélovat v ramci osobniho

rozhovoru.

Za zvézeni by také stdlo zvySeni frekvence konéni porad pro vétSi prostor
pro komunikaci podfizenych s vedenim spolecnosti, které vSak muZe byt suplovano
zprostfedkovanim zpétné vazby skrze mistra ¢i mluvéi pracovnich tyma, se kterymi
jsou pracovni schliizky kazdy tyden. Na nich by také mélo pravidelné¢ dochazet
ke zhodnoceni prace, vyzdvizeni vykoni pracovnikli, pode¢kovani, pochvaleni
a podeékovani celému kolektivu. Tato snaha by mohla napomoct k celkovému zvyseni
spokojenosti zaméstnancti s jedndnim vedeni, k pocitu vétSi soundlezitosti a soucasti
podniku a utvrzeni vazeb mezi nadfizenymi a pracovnici, ktefi si budou silnéji védomi,

Ze si podnik a nadfizeni jejich prace vazi.
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3.4 HARMONOGRAM ZAVEDENI NAVRHOVANYCH ZMEN

Zavedeni doporucovanych zmén je znazornéno v ¢asovém harmonogramu nize. Jsou
zde uvedena piiblizna orientacni data, v ramci kterych by mohli byt planované zmény
a ¢innosti s nimi souvisejici realizovany, a jejichz dodrzeni bude kontrolovano. Tento
harmonogram by mél byt piedstaven pracovniklim po schvaleni vedeni za¢atkem cervna

2023 a nasledné béhem Cervence zmény zavedeny.

Tabulka 25: Harmonogram zavedeni zmén
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Datum Cinnost spojena se zavedenim zmén
15. 5. 2023 Predstaveni zmén vedeni spolecnosti
22.5.2023 Schvaleni zmén vedenim spole¢nosti
5. 6.2023 Informovani a projednéni zmén

S povéfenym zastupcem Indorama

Ventures

12. - 16. 6. 2023 Seznameni zaméstnanct se zavadénymi
zménami

19. 6. 2023 Poskytovani ¢astéjsiho slovniho ocenéni
zaméstnancl

1.7.2023 Navyseni tarifni hodinové mzdy

10. 7. 2023 Prvni zpétna vazba od zaméstnanct

17.7.-21.7.2023 Tvorba dotazniku, tykajiciho se ptispévku

na penzijni spofeni pro zaméstnance

24.7.-28.7.2023 Zjisténi preferenci zaméstnanc
na poskytnuty piispévek ptimo na spotfeni
¢i skrze ptidané body v systému Sodexo

Cafeteria pomoci dotazniku

88




31.7.-11. 8. 2023 Vyhodnoceni dotazniku a ptiprava
podkladi pro poskytovani piispévku

14. 8. - 25. 8. 2023 Hromadné sjednani smluv penzijniho

spofeni zaméstnanciim, ktefi projevi

zajem
1.9.2023 Zavedeni penzijniho pfispévku
leden 2023 Celkové vyhodnoceni nové zavedenych

zmén v systému odménovani, prizkum

spokojenosti zaméstnanct

3.5 EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHOVANYCH ZMEN

Tato ¢ast bakalaiské prace je zaméfena na zhodnoceni prumérnych ro¢nich nakladt
nové navrhovanych zmén v systému odménovani spolecnosti, které budou na tyto

zmény vynaloZeny.
Niaklady na navySeni finan¢niho ohodnoceni zaméstnanci

Zvyseni tarifni hodinové mzdy o 10 % u vSech tii pozic je zndzornéno v tabulce nize. Je
zde vidét, ze mésicni tarif by se zvedl primémé o 2 145 K& u vSech pozic,
ai pii nesplnéni vSech podminek prace by mzda vSem pracovnikim procesu tkani
vzrostla. Snizenim primérné pohyblivé slozky mzdy o 10 % dosahneme uspory 403 332
K¢ roc¢né, diky které nebudou naklady nanavySeni tarifni mzdy tak vysoké. Tyto
naklady budou 913 680 K¢ ro¢né, ale po odecteni uspory z pohyblivé slozky pouze
510 348 K¢ ro¢né.
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Tabulka 26: Sou¢asny a navrhovany tarif mzdy v K¢
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Soucasnost Navrh
Hodinovy | M¢ési¢ni | Pohybliva | Hodinovy | Mésicni | Pohybliva
tarif tarif slozka tarif tarif slozka
Vyvazovani
109 19 200 7831 120 21120 7048
osnov
Obsluha tkaciho
) 119,5 20 600 9111 131,5 22 660 8 200
stroje
Serizovaé tkani I 131 22 200 9978 144 24 420 8 980
Serizovaé tkani
. 145,5 23 800 12 749 160 26 180 11 474

Prispévek na penzijni sporeni

Podle dotaznikového Setfeni by vétSina zaméstnancl velmi ocenila rozSifeni

zaméstnaneckych benefitl o ptispévek na penzijni spofeni.

Pro zaméstnavatele je pfi poskytovani piispévku na penzijni spofeni vyhodna danova
uspora, protoze je pro n¢ tento ndklad danové uznatelny do vySe 50 000 K¢ za rok
za jednoho zaméstnance. Zaroven je u tohoto piispévku zaméstnavatel osvobozen

od odvodi na socidlni a zdravotni pojisténi, takZe ho zaméstnanec dostane v plné vysi.

Na doplnkové penzijni spofeni je poskytovan statni ptispévek VvV maximalni vysi
2 760 K¢ rocné pii spofeni alespoit 1000 K¢ mésicné. Pfi minimalni vysi pfispévku
ucastnika 300 K¢, kterou bude v naSem piipadé poskytovat zaméstnavatel, je statni
podpora piipsana ve vysi 90 K¢, ktera v soucasné dobé pokryje inflaci a zaroven je
naspofeno vice penéz. Zaméstnanec si muze dale piispivat dle vlastniho uvéazeni

a Cerpat tak vySsi statni piispévek.

Piispévek bude poskytovan zaméstnavatelem Vvramci systému odmeénovani

dle ptedchoziho vybéru zaméstnanci piimo na jejich sjednané penzijni spofeni nebo
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skrze poskytované body do systému Sodexo Cafeteria navysené o zminénych 300 K¢,
odkud zaméstnanci sami alokuji mnozstvi bodli dle uvazeni bud’ na penzijni spofeni
¢i najiny ucel anéckterou z nabizenych provozoven jako doposud. Pfi poskytovani
ptispévku 300 K¢ za zaméstnance mésicné jsou ro¢ni naklady na tento benefit 133 200
K¢.

Pi‘ehled nakladi na navrhované zmény za rok

Byly vycisleny ptfedpoklddané roc¢ni ndaklady navSechny navrhované zmény.

V nasledujici tabulce jsou tyto naklady jednotlivych zmén znazornény.

Tabulka 27: Primérné piredpokladané ro¢ni naklady na navrhované zmény
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Navrhovana zména Ro¢ni naklady na navrhované zmény
Zvyseni finan¢niho ohodnoceni 510 348 K¢
Prispévek na penzijni sporeni 133200 K¢
Celkové naklady 643 548 K¢

Diky uspote napohyblivé sloZzce mzdy dosahuji naklady nanavySeni tarifni mzdy
pracovnikt 510 348 K¢. Vedle toho mésicni pfispévek na penzijni spofeni ve vysi
300 K¢ pro vSechny zaméstnance procesu tkani ¢ini roc¢ni pfedpokladany naklad
133 200 K¢&. Celkova castka ro¢nich nakladi na navrhované zmény pro zaméstnance

procesu tkani tak ¢ini 643 548 K¢.
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ZAVER

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo zhodnoceni soucasného systému odménovani
zamé&stnanci procesu tkani anavrzeni piijatelnych zmén, vedouci ke spokojenosti
zamé&stnancl 1 vedeni, udrZeni stavajici pracovni sily a ziskani novych zaméstnanct,

coz ve vysledku vede k efektivnimu fungovani celého podniku.

Prvni Cast prace je zaméfena nhapopis teoretickych vychodisek prace, na zakladé
kterych je dale vypracovana analyza soucasné¢ho stavu, jejiz soucasti jsou zakladni
udaje o spolecnosti, historie, analyza stavajiciho systému odménovani spolu s analyzou
spokojenosti zaméstnanct a vedeni s timto systémem skrze dotaznikové Setieni a fizené
rozhovory. Dalsi ¢ast je tvofena analyzou vnitinich a vnéj$ich vlivii, plisobicich na tento
systém. Spolecnost ma dle vysledki analyz systém odménovani nastaveny velmi dobie
a podle poslednich trendd, také dilezitost hlediska pracovniki je pro podnik ziejma,
ale nastran¢ zaméstnancli i presto panuje znacna nespokojenost, piedevsim
pak s nedostate¢nym finan¢nim ohodnocenim. V reakci na tyto vysledky je zpracovana
posledni ¢ast bakalafské prace, ktera je zaméfena na piedneseni navrhli na zlepSeni

soucasného systému a eliminaci nalezenych nedostatka.

Mezi tyto ndvrhy patii zvySeni mzdového hodinového tarifu apfipadné snizeni
pohyblivé slozky odménovani, aby na vyssi mzdu dosdhlo vétsi mnoZstvi pracovnikd,
ale spolecnost byla schopna toto zvySeni v souc¢asné nepiiznivé situaci financovat. Dale
bylo navrzeno rozsifeni zaméstnaneckych benefiti o mési¢ni ptispévek na penzijni
spofeni, poskytovany piimo nebo skrze systém Sodexo Cafeteria, takze je moznost
vyuzit ho i jinou cestou atento pfispévek pro zaméstnance tak znamena dal$i finan¢ni
prirtstek. Na konci navrhové ¢asti je pro zavedeni zmén vytvofen harmonogram a jejich

ekonomické zhodnoceni.

Vsechny navrhované zmény vedou ke zlepSeni stavajiciho systému odménovani, vetsi
spokojenosti zaméstnancti a posileni jejich loajality viici podniku, ale zaroven zlstavaji

pfijatelné pro vedeni a lakavé pro nove piichozi zaméstnance.
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Piiloha ¢. I: Dotaznik spokojenosti zaméstnanci se systémem odménovani
Dotaznik pro zaméstnance procesu tkani kordi spole¢nosti KORDARNA Plus a.s.

Dobry den, jsem studentkou 3. roéniku VUT v Brné¢ a rada bych Vas timto poprosila
o vyplnéni anonymniho dotazniku, ktery je podkladem k vypracovani mé bakalaiské

prace na téma ,,Systém odménovani zaméstnanci.
Ptedem dékuji za Vas Cas, ochotu a spolupraci.
Denisa Chrencikova

1. Pohlavi
O muz

O Zena

2. Vék
o do 30 let
0 31-40 let
0 41-50 let
0 51-60 let
0 61-70 let

o7l a vice let

3. Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti
0 méné nez rok
o 1-3 roky
0 4-10 let

o 11 avice let

4. Pracovni pozice
0 obsluha tkaciho stroje
O vyvazovani osnov

O sefizovad tkani
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SPISE | SPISE
Oznacte prosim odpovéd’ krizkem. ANO NE
ANO | NE
5. Jste spokojen(a) s vysi mzdy?
6. Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?
7. Jste spokojen(a) s pomérem pevné a pohyblivé slozky
mzdy?
8. Jste spokojen (a) s Vasi pracovni dobou?
9. Je pro vas prace nadmérné narocna?
10. Je pro Vas préace stresujici?
11. Jsou pro Vés poskytovana Skoleni ptinosna?
12. Jste spokojen(a) s komunikaci vedeni spole¢nosti
a jeho jednanim se zaméstnanci?
13. Jste spokojen(a) se vztahy ve vaSem pracovnim
kolektivu?
14. Dostavate dostatecny prostor k vyjadreni vlastniho
nazoru?
15. Dostavate dostatecnou zpétnou vazbu od vaSich
nadfizenych?
16. Dostava se Vam dostate¢ného uznani ¢i pochval od
vaSich nadfizenych?
17. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiedim (hluk,
Cistota, teplota)?
18. Jak ste spokojen(a) s poskytovanymi

zaméstnaneckymi benefity:

stravovani
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Sodexo cafeteria poukazky

firemni akce pro zaméstnance

19. Jaké jiné vyhody byste ocenil(a) v systému odménovani? (Ize oznacit i vice
moznosti)
O piispévek na penzijni spofeni
o sick days — dny dovolené navic pro kratkodobou nemoc
oobcerstveni na pracovisti

O jiné

20. Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu kromé finan¢niho ohodnoceni?

21. Co na Vasem zameéstnavateli nejvice ocenujete?

22. Uvazujete kvilli néjakému diivodu o zméné zaméstnani?
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Priloha ¢. II: Grafické vyhodnoceni dotazniku

1. Pohlavi
37%
H muz
M Zena
63%
2. Vék
3% o
14% m0-30 let
31% W 31-40 let
14%
M 41-50 let
1 51-60 let
m61-70 let
38%

3. Délka pracovniho poméru ve spole¢nosti

0% 9%

m 0-1 rok
m 1-3 roky
54% 37% M 4-10 let
11 avice let
20% W sefizovaé
31%
M obsluha tkaciho
stroje
 vyvazovani
osnov

49%

4. Pracovni pozice
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A4

5. Jste spokojen(a) s vysi mzdy?

60%

3%

9%

28%

Hano
H spiSe ano
1 spiSe ne

i ne

6. Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?

Hano
M spiSe ano
H spise ne

' ne

7. Jste spokojen(a) s pomérem pevné a pohyblivé slozky mzdy?

14%

6%

11%
h ‘
43%

8. Jste spokojen (a) s Vasi pracovni dobou?

17%

‘ )

8%

6%

26%

Hano

M spise ano
I spiSe ne
I ne

M nezodpovézeno

M ano

M spiSe ano
H spise ne
I ne

M nezodpovézeno



9. Je pro vas prace nadmérné naroc¢na?

6%

14% M ano
40% M spise ano
1 spise ne
ne
40%
10. Je pro Vas prace stresujici?
12%
34% mano
17% M spiSe ano
H spise ne
ne
37%
11. Jsou pro Vis poskytovana Skoleni prinosna?
14%
29% Hano
17% M spise ano
W spise ne
ne

40%

12. Jste spokojen(a) s komunikaci vedeni spole¢nosti ajeho jednanim

zaméstnanci?

11%

9% M ano
43% M spiSe ano
1 spiSe ne

ne
37%
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13. Jste spokojen(a) se vztahy ve vaSem pracovnim kolektivu?

0%

Hano
43% M spiSe ano
57% H spise ne

ne

14. Dostavate dostateény prostor k vyjadieni vlastniho nazoru?

17%

29% M ano

H spiSe ano
14%
W spise ne

ne

40%

15. Dostavate dostateénou zpétnou vazbu od vaSich nadrizenych?

17%
29% Hano
M spiSe ano
W spise ne
34% ne

20%

16. Dostava se Vam dostate¢ného uznani ¢i pochval od vasich nad¥izenych?

3% 6%
Hano
M spiSe ano
>1% 40% 1 spiSe ne
ne
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17. Jste spokojen(a) s pracovnim prostiredim (hluk, Cistota, teplota)?

11%

12% ®ano

43% H spiSe ano
1 spiSe ne

ne

34%

18. Jak ste spokojen(a) s poskytovanymi zaméstnaneckymi benefity?

60%
50%
40% M ano
m spiSe ano
30% »
1 spise ne
20% ne
H nezodpovézeno
10%
0%

stravovani Sodexo Cafeteria Firemni akce

19. Jaké jiné vyhody byste ocenil(a) v systému odménovani? (Ize oznacit i vice

moznosti)

70% 66%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

prispévek na sick days obcerstveni na jiné
penzijni sporeni pracovisti
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