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1 Uvod

Lidské zdroje zcela nepochybné patii k nejdilezitéjsim zdrojum podniku,
ponévadz pro n¢j predstavuji zna¢né bohatstvi. Z tohoto divodu je potiebné vénovat
systétmu odmeénovani pracovnikli pozornost. I prestoze tato slozka tvoii znacnou
¢ast ndkladi spolecnosti, je nutné se ji nadale rozvijet a zlepSovat ji. Zejména
diky spokojenym motivovanym, vykonnym a vzdélanym pracovnikim miize
organizace dosahnout vytycenych cili a stanovenych vizi. K jejich dosazeni nesmi
byt vykonnost, motivovanost a spokojenost pracovnikii pouhou momentalni zélezitosti,
nybrz dlouhodobou skutec¢nosti. Spolecnost musi zaroven dbat i na zdravi a bezpecnost
svych pracovnikli. V dnesni dobé nepfedstavuje mzda jedinou odménu pracovnika
za vykonanou praci. Celkovd odména zahrnuje i zaméstnanecké vyhody, pracovni
prostfedi, moZznost vzdélani se a ristu a soucasné¢ zahrnuje i €as na osobni Zivot
pracovnika. Na vSechny tyto aspekty musi organizace myslet a zapojit je do systému
odménovani. Diky vhodné zvolenému systému odménovani si spole¢nost nejen udrzi

pottebné mnozstvi kvalifikovanych pracovniki, ale i pfilaka nové zéjemce o préci.

V soucasné¢ dob¢, Vvniz panuje velmi nizkd nezaméstnanost, si nejeden
personalista lame hlavu s nedostatkem pracovnich sil a jejich udrzenim. Z téchto divoda
jsem si zvolila téma diplomové prace ,,Systém odménovani pracovnikii ve vybrané

organizaci®, nebot’ je mi velmi blizké.

Cilem této diplomové prace je zanalyzovat systém odmeénovani pracovniki
ve vybrané organizaci a navrhnout zmény a doporuceni na zlepSeni fizeni oblasti systému

odmeénovani jejich pracovniku.

Diplomova prace se skladd ze dvou casti, teoretické a praktické. Teoreticka
¢ast vychazi z odbornych publikaci a predstavuje aspekty systému odménovani.
Pozornost je vénovand celkové odméné, legislativé odménovani, zplsobu vytvareni
mezd, mzdovému systému a zaméstnaneckym vyhodam. Zavérecna Cast literarni reSerse

pojednava o systému odménovani v praxi.

Prakticka cast se vénuje analyze a zhodnoceni soucasného stavu systému

odménovani pracovnikli vybrané organizace. Pro tuto praci byla vybrana spolecnost,



ktera se zabyva masnou vyrobou. Zvoleny podnik je piedstaven v uvodu praktické ¢asti
prace. Nasledné je provedena analyza pracovnikii podniku a mzdovych forem. Dalsi
¢ast je vénovana soucasnému systému odménovani pracovnikti organizace z hlediska
penéznich i nepenéznich odmeén. Na zakladn¢ dotaznikového Setieni je provedena analyza
spokojenosti soucasného systému odménovani organizace a jejich aspektim. V zavéru
prace jsou navrzeny zmény a uvedena doporuceni pro zlepsSeni fizeni oblasti odménovani

pracovnikil spolecnosti.



2 Literarni reserse

vvvvv

je tvofen lidmi pracujicimi v organizaci, na nichz zavisi uspé$nost podnikani.
Podle Karen Legge (1995) jsou lidské zdroje drahocennosti a zdrojem konkurenéni
vyhody. Pro zajiSténi svého prezité a rlstu si organizace musi ziskat a udrzet potfebné
kvalifikované, oddané a dobfe motivované pracovniky a zna¢n¢ do tohoto bohatstvi
investovat. Je proto tieba ucinit kroky, které budou smétovat k piredvidani budoucich
potfeb svych zaméstnancii a jejich uspokojovani, nabizet jim pfilezitosti k uceni
se a soustavnému rozvoji a zvysSovat jejich motivaci, angazovanost a oddanost praci

(Armstrong & Koubek, 2007).

Odménovani ztvariuje znaéné dulezitou personalni oblast jak pro organizaci,
tak pro pracovnika. Je jednou z nejstarSich a nejrelevantnéjSich personalnich ¢innosti
ptitahujicich zvlastni pozornost organizace i pracovnikl. Jde o ¢innost, ktera je rozséhle
propracovana jak teorii, tak metodologii. Kompenzace ¢i nahrada za vykonanou praci,
jimiz muze byt odménovani rovnéz oznacovano, je realizovana prostiednictvim mzdy,
platu nebo jiné penézni ¢i nepenéZni odmény. Vyse odmény za vykonanou praci a dalsi
odmény znacné ovliviiuji mnozstvi, ale i kvalitu budouci vykonané prace. Z tohoto
vyplyva, Ze odménovani je nutné fadit mezi nejefektivnéjsi nastroje motivace pracovnikd,
které mlze organizace, ale i vedouci pracovnici, vyuZzit (Kocianova, 2010; Koubek,

2015).

V soucasné dobé odménovani neznamena pouze odménu formou mzdy, platu
¢1 jiné penéZni odmény, ktera ndlezi pracovnikovi za vykonanou praci. Moderni koncepce
odménovani ma $ir$i vyznam. Zahrnuje povyseni, formalni uzndni a zaméstnanecké
vyhody, zejména nepenézniho charakteru, které nezavisi na pracovnim vykonu, ale nalezi
zamé&stnanci pouze z titulu pracovnépravniho vztahu. Piikladem takovéto odmény muize
byt — lepsi pracovni prostiedi, pfidé€leni kanceldfe s uritym vybavenim, notebook,
vzdelavani poskytované organizaci, dokonalejsi bezpecnost a ochrana zdravi pfi préci,
ale i radost z prace, neformalni uznani, dosazeni pracovnich cilt a kariéry (Koubek, 2015;

Sikyt, 2016).
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Rizeni odménovani popsali Armstrong & Taylor (2020) ve své knize jako proces,
ktery je zaloZeny na filozofii a hlavnich zasadach a je realizovan systémem odménovand,
ktery se sklada ztady vzajemné propojenych postupii odménovani. Efektivni fizeni
odménovani mize mit vyznamny dopad na vykon organizace tim, ze ziska a stabilizuje
vysoce kvalifikované pracovniky, ktefi budou motivovani odménami podle jejich

hodnoty a pfinosu.
Mezi cile fizeni odménovani patii podle Armstronga (2007, 2009):

e odménovat pracovniky podle hodnoty, kterou vytvareji,

e ziskéavat a udrzovat potiebné vysoce kvalitni pracovniky,

e dostatecné motivovat pracovniky,

e propojovat postupy odmeénovani s hodnotami a potfebami pracovniktl
a zaroven i s cili podniku,

e odménovat spravedliveé, rovnym zptusobem a byt disledny,

e vytvafet kulturu vysokého vykonu.
2.1 Systém odmeénovani

Vzajemné souvisejici procesy a postupy odménovani utvareji systém odmeénovani
pracovnikl. Cilem je zajistit, aby bylo odménovani fizeno jak ve prospéch organizace,
tak ve prospéch zaméstnanci. Obrazek 1 znazornuje systém odménovani, ktery
je pohanén strategii organizace pobizejici strategii odménovani. Hlavnimi slozkami
systému odmeénovani jsou penézni a nepenézni odmeény, které utvateji celkovou odménu.
Zakladem pro nepenézni odménovani je fizeni pracovniho vykonu zaméstnanci.
Prostfednictvim zminéného fizeni vykonu jsou ziskavany podklady pro rozdéleni jednak
nepenéznich, jednak penéznich odmén za vykon nebo pfinos pracovnikd. Kombinace
vSech téchto slozek zaroven ovliviiuje kvalitu urovné pracovniho vykonu (Armstrong,

Taylor, & Sikyt, 2015).
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Obrdazek 1 - Schéma systému odménovani

strategie
organizace

strategie
odméfovani

celkova odména

fizeni pracovniho

vykonu

w

4 pracovnivykon g

Systém odménovani je zkratka zptisob stanoveni mezd ¢i plati a zaméstnaneckych
vyhod (Koubek, 2011).

Zdroj: (Armstrong et al., 2015)

Vybér vhodnych forem odmeénovani je pfi tvorbé systému odmenovani znacné
dilezity. Volba formy odménovani zavisi na mnoha ¢initelich, které je mozné shrnout

do nasledujicich tifech oblasti:

¢ Ekonomické — tito Cinitelé tvoii hospodaiské cile podniku pro dany ¢as — rust
efektivity prace, kvalita vyroby, zvySeni podilu na trhu, sniZzeni néaklad
a podobné. Spole¢nost voli takovou formu, ktera bude dostatetné motivovat

zaméestnance ke splnéni cill, proto je vhodné specifikovat splnéni ukola
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na jednotlivych pracoviStich a zvolit vhodnou relaci mezi vysledky prace
jednotlivcl a vysi mezd.

e Technicko-technologické — zahrnuji charakter procesu prace, typ vyroby,
organizaci a vybaveni pracovist’.

o Charakter pracovniho procesu muze byt manudlni, strojové-manualni
nebo pln¢ automatizovany.

o Produkci rozliSujeme na kusovou, v malém rozsahu, stfednésériovou,
velkosériovou a masovou.

o Stupent mechanizace a automatizace urcuje rozsah vyroby a umoZiiuje
stanoveni norem prace, které jsou potfebné pro volbu jednotlivych
mzdovych forem.

o Rozliseni pracovnich mist na individualni a skupinova pracovni mista
zavisi na organizaci podnikovych ¢innosti.

e Socialni — maji vliv na stupen kvalifikace a motivace pracovniku. Dulezitou roli
pfi odménovani zastdvd 1 srozumitelnost a akceptace piijatych zplsobl
odménovani zaméstnanci, zejména zachovani podnikového tajemstvi o vysi

mezd jednotlivych pracovnikii (Muzik & Krpalek, 2017).

2.2 Celkova odmeéna

Celkova odména zahrnuje vSechny nastroje, kterymi spole¢nost disponuje, a které
mohou byt pouzity k ziskavani, udrzeni, motivovani a uspokojovani pracovnikii. Strategii
celkové odmeény je nalezit€ ocenit talentované pracovniky spolecnosti. T€mito nastroji
spole¢nost zamérné puisobi na jejich angazovanost a oddanost podniku. Pokud spole¢nost
nabizi konkurenceschopné odménovani, méa schopnost ovlivnit svoji atraktivitu, ptilakat
audrzovat pracovniky. Jak uvedl Cappelli (2000), jsou hranice, kam az mohou organizace
konkurovat titokem na trh. Takzvana zlata pouta — bonifikace za loajalitu ¢i vérnost — jsou
efektivni jen do urc¢ité miry, a pokud bude zaméstnanec chtit odejit, odejde (Armstrong
& Koubek, 2007; Cappelli, 2000; Kocianova, 2010).

Manas & Graham (2003) uvedli, ze celkova odména zahrnuje vSechny typy
odmén — pfimé 1 nepiimé, vnitini i vnéj$i. VSechny formy odménovani jsou vzajemné
provazany, doplnuji se a podporuji. Za vnitini odmeény se povazuji odmeény, které piinasi

prace sama — zakladni a dopliitkové penézni odména, zaméstnanecké vyhody a nepenézni
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odmény. Nasledujici obrazek 2 vyobrazuje slozky transakéni a relaéni odmény.
Transakéni odmény jsou hmotné, hmatatelné odmény, které plynou z transakce mezi
zam¢stnavatelem a zaméstnancem, tykaji se penéznich odmén a zaméstnaneckych vyhod.
Rela¢ni neboli vztahové odmény predstavuji nehmotné odmény, které se tykaji
vzdélavani a rozvoje; patii mezi n¢ i pracovni zazitky (Armstrong & Koubek, 2007;
Armstrong et al., 2015; Kocianova, 2010).

Obrazek 4 - Slozky celkové odmeny

zakladni penézni odména

transakéni o v N celkova hmotna
" doplriikova penéini odména .
odmény odména
zaméstnanecké vyhody
B celkovd
prace sama %
odména
relaéni pracovni zkusenosti nehmotné/vnitini
odmeny nepenézni uznani odmeny

Uspéch a rast

Zdroj: (Armstrong et al., 2015)
Vyhody celkové odmény

Koncepce celkové odmény zahrnuje spoustu vyhod. Armstrong (2009) mezi

vyhody uvadi tyto:

- Vetsi vliv — na motivaci a oddanost pracovnikti méa dlouhodobé&jsi a hlubsi
vliv seskupeni riznych druhti odmén.

- Zlepseni zaméstnaneckych vztahu — ptistup celkové odmény vytvari
zamé&stnanecké vztahy vedouci k vyuZivani relacnich i transakénich odmén,
coz vykazuje pozitivni pisobeni na pracovniky.

- Flexibilita a uspokojovani individualnich potreb zaméstnancu — relacni
odmény mohou zaméstnance siln€ji spoutat S Organizaci, a to diky
individudlnim potfebam jedince.

- Uspésné ziskavani talentii — diky relaénim odménam se od sebe mohou
organizace navzajem odlisit a jejich slozité napodobeni tak organizaci mize
pomoci ziskat konkuren¢ni vyhodu v boji na trhu préace pfi ziskavani novych

pracovnikd a udrzovani si pottebnych pracovniki.
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2.2.1 Model celkové odmény

Model celkové odmeény, jeZ znazoriiuje obrazek 3, se sklada z matice
¢tyt kvadrantl. Transakéni hmotné odmény ptedstavuji horni dva kvadranty — penézni
odmény a zaméstnanecké vyhody. Dulezitost téchto odmén spociva v ziskavani
a stabilizaci zameéstnancli, ¢asto ale mohou byt kopirovany konkurenci. Spodni
dva kvadranty — vzdélavani, rozvoj a pracovni prostfedi — zastupuji rela¢ni, nehmotné
odmény. Vyhodou téchto odmén je obtizna kopirovatelnost. Pro zvySovani transakénich
odmén maji znacnou dilezitost relacni odmény. Nejveétsi uzitek ma kombinace

vSech kvadranti (Armstrong et al., 2015).

Obrdazek 5- Model celkové odmeény

transakcni (hmotné)

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody

e zakladni penéinl' odmény ® penze

. odmény za zasluhy e dovolend

* penéZni bonusy e zdravotni péce

¢ dlouhodobé pobidky e jiné vyhody
= | *podily nazisku * flexibilita o
c * akcie S
T Q
= | Vzdélani a rozvoj Pracovni prostredi 9
S . =%
£ * vycvik * kultura organizace

« vzdélavani na pracovisti * styl vedeni

e fizeni pracovniho vykonu * komunikace

* rozvoj kariéry * zapojeni

¢ planovani naslednictvi * work-life balance

* nepenézni uznani

relacni (nehmotné)

Zdroj: (Armstrong et al., 2015)
2.2.2 Transakéni (hmotné) odmény

Transakéni odmény zahrnuji jednak penézni odmény a jednak zaméstnanecké
vyhody. Penézni odmény jsou zalozené jak na pracich vztazenych k hodnoté prace,
tak na lidech a jejich pfinosu. Zaméstnanecké vyhody a penze ptedstavuji formu
pen¢zniho uznani za dosazené uspéchy a odvedenou praci. Transakénim odmény jsou
podrobnéji  charakterizovany v kapitole 2.5 Mzdovy systém a Vv kapitole

2.6 Zaméstnanecké vyhody.
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2.2.3 Relaéni (hehmotné) odmény

Rela¢ni odmény rozdéluje Armstrong et al. (2015) do dvou skupin, a to do skupiny

vzdelavani a rozvoj a do skupiny pracovni prostiedi.
Vzdélavani a rozvoj

Vzdelavani a vycvik — v souCasné dobé je vzdélavani a vycvik povazovano
zaklicovy element celkového souboru odmén. Ukolem rozvoje a vzdélavani
zaméstnancl je zabezpecit a stabilizovat kvalifikovanou pracovni silu. Prohlubovéni
znalosti a dovednosti je silnym motiva¢nim faktorem zaméstnancti a projevi se na vykonu
a chovani pracovnika. V plochych organizacnich strukturach je sice omezena moznost
rustu povySenim, ale diky pfilezitosti vzdélavani se a uceni se mohou zaméstnanci

rozvijet na horizontalni Grovni (Armstrong, 2009; Bartornikova, 2010; Dvoiakova, 2007).

Rizeni pracovniho vykonu — zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu
zameéstnance vede k ziskdvani informaci potfebnych k pldnovani osobniho rozvoje

a nasledné k podnécovani dalsiho vzdélavani (Armstrong, 2009).

Rozvoj kariéry a naslednictvi — vyznamnym motivacnim faktorem je moZnost
dal§iho ristu a planovani naslednictvi manazerskych funkci. Rozvoj muze probihat
nasledujicimi sméry: ziskavani odbornosti, prohlubovani odbornosti, nebo postup

v hierarchii. V ramci jedné kariéry je mozné postupovat vsemi sméry (Hronik, 2007).
Pracovni prostiedi

Kultura organizace — piestavuje systém hodnot toho, co je v chovani organizace
i jedince povazovano za dulezité a nasledné piijaty zpisob chovani ovliviujici
to, ,,jak to tady chodi“. Kultura organizace je povazovana za faktor, ktery ovliviiuje
programy rozvoje organizace, politik a fizeni lidskych zdroji. Je chapana jako zaklad
komunikace a vzajemného pochopeni (Armstrong, Stephens, & Koubek, 2008;
Armstrong et al., 2015).

Styl vedeni — vedouci pracovnici hraji dulezitou roli v systému odménovani.
Prostfednictvim lidi uskuteciiuji a zajistuji plnéni ukoll a zaroven vytvateji a udrzuji

konstruktivni a piiznivé vztahy nejen mezi sebou, ale i mezi Cleny svého tymu.
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Maji za tkol pfedevSim motivovat pracovniky k dosazeni pozadovaného vykonu
a jsou hlavnim zdrojem relacnich odmén, jako je uznani, pochvala, pocit odpovédnosti,
moznost vykonavat smysluplnou praci, ptilezitost k rstu pomoci vzd€lani a uceni

se na pracovisti (Armstrong, 2009).

Komunikace a zapojeni — poskytuji pracovnikiim moznost podilet se na feSeni
riznych situaci, v nichz mohou vyjadfit sviij nazor. Dodavaji pocit uznani pfispéni
pracovnikil k Gspésnosti organizace nebo tymu, zvySuji motivaci a oddanost pracovniki

(Armstrong, 2009).

Work-life balance — jde o vytvaieni podminek k tomu, aby pracovnici mohli 1épe
sladit sviij pracovni a osobni zivot. Jedna se naptiklad o pruznou pracovni dobu, moznost
prace z domova nebo firemni skolky. Dilezité je, jaké vysledky pracovnik pfinasi, nikoli
jak dlouho pracuje. Pracovnici jsou diky rovnovaze mezi pracovnim a osobnim zivotem

vice motivovani a odvadéji vyssi pracovni vykony (Armstrong, 2009; Kunz, 2012).

Nepenézni uznani — pochvala je povazovana za jednu z nejvyznamnéjSich metod
odménovani pracovnikil. Pro pracovnika je dualezité, aby v&dél, Ze vykonal svoji praci
nebo splnil svoje cile dobie, a Ze jsou jejich uspéchy sledovany a nélezit¢ odménovany.
Uznani miZze byt uskutecnéno pomoci pozitivni a bezprostiedni zpétné vazby
od vedouciho pracovnika nebo spolupracovniki, ale i pomoci odmén, napi. vetejného
potlesku, postaveni, zvlastni dovolené, diplomu, jiného ocenéni aj. Uznani a pochvale
pfedchazi pozorovéani konkrétniho chovéani; uznani méa byt srozumitelné, pfijatelné

a autentické (Armstrong, 2009; Niermeyer & Seyffert, 2005).

Celkova odména tedy predstavuje kombinaci penézni a nepenézni odmeény, tedy

vs$eho, ¢eho si pracovnici V zaméstnaneckém vztahu ceni (Armstrong, 2009).
2.3 Legislativa a odménovani

V Ceské republice reguluje problematiku odménovani fada pravnich predpisi.

Pro upravu pracovniho préava je zasadnim piedpisem zakonik préce.

Mezi pravni normy, které upravuji poskytovani mzdy a platu zaméstnanct
V pracovnépravnim vztahu, jsou kolektivni smlouvy a vnitini pfedpisy zaméstnavateli.

Obsah t&chto dokumentii ustanovuje piisluiné mzdové &i platové naroky (Subrt, 2014).
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2.3.1 Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjsich

predpisu

upravujicim nejen pravni vztahy vznikajici pti vykonu zavislé prace mezi zaméstnavateli

a zaméstnanci, ale i pravnimi vztahy kolektivni povahy.

Historicky se zakonik prace objevuje v ¢eské legislativé od roku 1965 jako zakon
¢. 65/1965 Sb. ucinny od 1. 1. 1966. V tehdejsi dob¢ byla situace zaméstnavatelskych
vztahtll jind nez dnes. Nejveétsim zaméstnavatelem byl stat, ponévadz vlastnil mnozstvi
statnich podniki a ostatnich statnich utvarii. Zakladni mySlenka, kterd ddvala charakter
tomuto legislativnimu dokumentu, byla direktivniho zdkladu ,,co neni dovoleno,

je zakazano* (Nescakova, 2012).

Novy zakonik prace ¢. 262/2006 Sb., ucinny od 1. 1. 2007, je postaven
na inovativni zasad¢ ,,co neni zakdzano, je dovoleno* (v praxi se d4 oznacit jako ,,moZnost
odchylit se od zakoniku prace®), ale o razantni zménu se nejednd. Jednotliva ustanoveni
vétSiny paragrafi je vSak pfevzata ze starého zakoniku prace a jinych zakonu, které
nahrazuje novy zékonik prace. Posledni novelizace zdkoniku préace probéhla v roce 2019

(Nescakova, 2012).

Sestd cast zédkoniku prace, § 109 az § 150, je vénovana Odménovani za praci,
odméné za pracovni pohotovost a srazce z pfijmi ze zakladniho pracovnépravniho

vztahu.
2.3.2 Narizeni vlady
Provéadécimi pravnimi pfedpisy jsou naptiklad natizeni vlady:

e Nafizeni vlady €. 158/2019 Sb., kterym se méni néktera nafizeni vlady v oblasti
odménovani zameéstnancti ve vetrejnych sluzbach a sprave a statnich zaméstnancii
—udinnost od 1. ¢ervence 2019;

e Nafizeni vlady €. 300/2019 Sb., kterym se méni nafizeni vlady ¢. 341/2017 Sb.,

0 platovych pomérech zaméstnancli ve vetfejnych sluzbach a spravé, ve znéni
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pozd¢jsich predpist, a nafizeni vlady ¢. 304/2014 Sb., o platovych pomérech
statnich zaméstnanct, ve znéni pozd¢jsich predpist — tcinnost od 1. ledna 2020;

e Nafizeni vlady ¢. 321/2019 Sb., o upravé ndhrady za ztratu na vydélku
po skonceni pracovni neschopnosti vzniklé pracovnim trazem nebo nemoci
Zpovolani a o upravé nahrady ndakladi na vyzivu pozistalych podle
pracovnépravnich pfedpisit (nafizeni o uUpravé nadhrady) - ucinnost
od 1. ledna 2020;

e Narfizeni vlady ¢. 347/2019 Sb., kterym se méni natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.,
0 minimalni mzd¢, o nejnizsich urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného
pracovniho prostfedi a o vysi ptiplatku ke mzd¢ za praci ve ztizeném pracovnim
prostedi, ve znéni pozd&jsich piedpist — ucinnost od 1. ledna 2020;

e Narfizeni vlady ¢. 352/2019 Sb., kterym se méni nafizeni vlady ¢. 222/2010 Sb.,
0 katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave, ve znéni pozdéjsich predpist,
anafizeni vlady ¢. 302/2014 Sb., o katalogu spravnich cinnosti, ve znéni

pozd¢jsich predpisti — t¢innost od 1. ledna 2020.
2.3.3 Dalsi pravni predpisy
Vyznamnymi zakony v pracovnépravni oblasti jsou:

e Zikon €. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozdéjsich predpist;

e Zakon €. 435/2004 Sb., o zamé&stnanosti, ve znéni pozdé&jSich predpisti — ucinnost
od 1. 10. 2004;

e Zakon €. 251/2005 Sb., o inspekei prace, ve znéni pozdéjsich piedpist — u€innost
od 1. 7. 2005;

e Zakon €. 309/2006 Sb., o zajiSténi dalSich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi
pfi praci;

e Zakon €. 89/2012 Sb., obCansky zdkonik, ve znéni pozd¢jsich ptedpisti — tcinnost
od 1. 1. 2014;

o Zikon ¢. 198/2009 Sb., antidiskrimina¢ni zakon, ve znéni pozdé&jSich

ptedpisli — t€innost od 1. 9. 2009.

19



2.4 Zpusoby utvareni mezd

Mzda je definovana zakonikem prace § 109 odst. 2, zplsoby utvareni mezd
stanovuje § 113 odst. 1. VSechny mzdové podminky upravuji ujednani (kolektivni
smlouva, pracovni smlouva ¢i jind smlouva) nebo jednostranna opatfeni zaméstnavatele
(vnitini piedpis, mzdovy vymeér). Z pravniho hlediska jsou vSechny zminéné formy

utvafeni mezd rovnocenné (d”’Ambrosova et al., 2014).
2.4.1 Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva je smlouva sjednana mezi zaméstnavatelem ¢i zaméstnavateli
nebo organizaci zaméstnavateli a odborovou organizaci, popf. vice odborovymi
organizacemi. Je chapana jako zakladni nastroj pro interni upravu mzdovych ptedpist.
Obsahem kolektivni smlouvy jsou mzdové a pracovni podminky pro zaméstnance

(d’Ambrosova et al., 2014; Subrt, 2014).
2.4.2 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva je kontrakt, na jehoz zakladé vznika pracovni pomér mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem, nevznika-li pravni jmenovanim. Zakonik prace
V § 34 stanovuje, ze pracovni smlouva musi byt pisemnd a musi obsahovat
druh vykonavané prace zaméstnance pro zameéstnavatele, misto vykonu prace
a den nastupu do prace. Podstatou nalezitosti pracovni smlouvy neni ujednani o mzdé

a mzdovych otazkach (d’Ambrosova et al., 2014).
2.4.3 Vnitrni predpis

Jednostrannym pisemnym aktem je vnitini ptedpis, ktery je v souladu se zdkonem
prace, avSak neni obecné definovan. Predstavuje interni piedpis jakékoliv normy

zaméstnavatele, a to nejen pracovnépravniho vztahu (Subrt, 2014).

V souladu se zakonikem prace a ostatnimi pracovnépravnimi predpisy stanovuje
vnitini pfedpis mzdovd pradva zaméstnancli v pracovnépravnich vztazich. Nesmi
vSak dojit ke zkraceni jejich prav uréenych zakonikem prace ¢i uklddani povinnosti.

Zpravidla se vnitini ptedpisy urcuji na dobu urcitou, nejmén¢ vsak na dobu jednoho roku.
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Vyjimkou je pracovni fad nebo pfedpis upravujici vnitini mzdové poméry

(d"Ambrosova et al., 2014).
2.4.4 Mzdovy vymér

Mzdovym vymérem urCuje zaméstnavatel zaméstnanci zplisob odménovanti,
termin a misto vyplaty mzdy, pokud tyto ndleZitosti nejsou stanoveny ve smlouvé
nebo vnitinim predpisu. Jednd se o jednostranny pravni tUkon, se kterym

musi byt zaméstnanec sezndmen pied vykonem prace, za kterou mu odména nalezi

(Subrt, 2014).
2.5 Mzdovy systém

Kazdy zaméstnavatel musi dodrzovat urcité zasady pti odménovani pracovnikd.
Mzdovy systém jako takovy neni upraven zadnym ptedpisem, musi vSak respektovat
nejen zakonik prace, ale i provadéci pravni predpisy. Zakonik prace uvadi,
ze zamé&stnanci naleZi jako kompenzace za vykonanou praci mzda nebo plat, pokud neni
stanoveno zvlastnim pravnim predpisem nebo timto zdkonem jinak. Dale se mzda ¢i plat
poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, ale i podle obtiznosti
pracovnich podminek nebo podle pracovni vykonnosti a dosazenych pracovnich vysledki

(Sikyt, 2016; Vybihal, b.r.).

Zaméstnavatel je pfedevSim povinen zaméstnanci pfiznat a nasledné vyplatit
stanoveny druh a vysi mzdy. Pokud se zaméstnavatel rozhodne, ze bude zaméstnanciim
poskytovat vy$si mzdu, nez stanovuje zakon, musi toto rozhodnuti stanovit v piislusnych
pravné zavaznych dokumentech — Vv kolektivni smlouveé nebo v podnikovych mzdovych
pfedpisech. Diky zaznamim v téchto dokumentech uplatni potfebné navySeni
stanovenych ¢astek a sazeb nebo rozsifi mzdové formy. Zaméstnavatel si mize vytvotit
a pouzivat vlastni specificky mzdovy systém tvofeny zasadami, postupy a formami
odménovani, zapadajicimi do jeho konkrétniho systému odménovani. Mzda se sjednava
pfed zacatkem pracovniho vykonu ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitfnim

pravnim piedpisem, nebo je uréena mzdovym vymérem (Siky¥, 2016; Vybihal, b.r.).
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2.5.1 Mzda/Plat

Zakonik prace uvadi, ze zaméstnanci nalezi jako kompenzace za vykonanou praci
mzda nebo plat, pokud neni stanoveno zvlastnim pravnim ptedpisem nebo timto zdkonem
jinak. Dale se mzda i plat poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,
ale i podle obtiznosti pracovnich podminek nebo podle pracovni vykonnosti a dosazenych
pracovnich vysledkd. Rozdil mezi mzdou a platem vychazi z rozdilnych zakonitosti
odménovani zaméstnanci u zaméstnavatelli podle zakoniku prace a ostatnich

zaméstnavateld (Sikyt, 2016; Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace).
Plat

Plat je penézité plnéni, které poskytuje zaméstnanci zaméstnavatel ve vefejnych
sluzbach a spraveé, kdy je cCinnost zaméstnavatele financovana z vefejnych zdroju.

Takovym zaméstnavatelem je dle § 109 zakoniku prace:

-, stat,

- uzemni samospravny celek,

- statni fond,

- prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost
jsou plné zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu
zrizovatele nebo z uhrad podle zvlastnich pravnich predpisu,

- Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a telovychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zdakona, nebo

- regionalni rada regionu soudruznosti, s vyjimkou penézitého plnéni moskytového
obéaniim cizich statii s mistem vykonu prace mimo tizemi Ceské republiky.

(Sikyf, 2016; Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Pro odménovani platem stanovuji zédkonik prace a provadéci pravni predpisy

zévazna pravidla, od kterych se neni mozno odchylit (Sikyt, 2016).
Mzda

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité podoby (naturdlni mzda),
které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou praci.

Mzda je poskytovana zaméstnancim v pracovnépravnim vztahu od zaméstnavateld,
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jejichz ¢innost neni financovana z vetejnych zdroji. Zakonik prace a provadéci pravni
ptedpisy pro odménovani mzdou vyty€uje jen obecné zédsady a minimalni mzdova prava.
Odménovani zaméstnancti zalezi na zaméstnavateli a dohod€é mezi zaméstnavatelem

a zamdstnancem (Sikyt, 2016).

Pokud chce zaméstnavatel poskytnout zameéstnanci naturdlni mzdu, musi
s tim zaméstnanec souhlasit. Formou naturalni mzdy je, podle § 119 zakoniku prace,
mozné poskytnout vyrobky, vykony, prace a sluzby s vyjimkou lihovin, tabdkovych
vyrobkl a jinych navykovych latek. Dohodne-li se zaméstnavatel se zaméstnancem
na zptisobu odmeénovani formou naturalni mzdy, je zaméstnavatel povinen zachovat
pravo na vyplatu v hodnot¢ minimalni, pfipadné€ zaru¢ené mzdy v penézich. Nelze sjednat
stoprocentni naturdlni mzdu. Z toho plyne, Ze naturdlni mzda miiZze byt poskytnuta
pouze ve vysi doplatku rozdilu mezi narokovanou c¢astkou dosazené hodnoty
mzdy a minimalni/zaru¢enou mzdou. Hodnota naturalni mzdy se urcuje v penézich
odpovidajicich béznym cendm, které zaméstnavatel UCtuje ostatnim odbératelim

za poskytnuté vyrobky, vykony, prace ¢i sluzby (Nes¢akova & Marelova, 2013).
Odména z dohody

Odmeéna z dohody je penézité plnéni, které prislusi zameéstnanci jako kompenzace
za praci vykonanou na zdkladé dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni

¢innosti (Zakon €. 262/2006 Sb., zékonik prace).
2.5.2 Minimalni mzda

Minimalni mzda, upravena zakonikem prace dle §l111, predstavuje
nejniZsi ptipustnou vysSi odmény za vykonanou praci V pracovnépravnim vztahu.
Pokud mzda, plat nebo odména z dohody nedosdhne minimalni mzdy, je zaméstnavatel
povinen doplatit zaméstnanci rozdil dle zakoniku prace. Do mzdy ¢i platu se pro tyto
ucely nezahrnuje mzda nebo plat za praci piescas, piiplatek za praci ve svatek, za no¢ni
praci, za praci vsobotu a nedéli a za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

(Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace)..

Zakladni sazba minimalni mzdy, ostatni sazby a podminky jsou stanoveny

nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb. zpravidla s €innosti od zacatku kalendainiho roku.
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Vlada pfti uréovani sazeb ptihlizi na vyvoj mezd a spotiebitelské ceny. Sazba minimalni
mzdy je platné jednotn¢ pro vSechny zaméstnance v¢. téch, kteti pobiraji invalidni dichod

(Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace).

V Ceské republice je minimélni mzda zavedena od roku 1991, kdy minimalni
mesi¢ni mzda ¢inila 2000 K¢ a minimalni hodinova sazba mzdy 10,80 K¢&. Natizeni vlady
¢. 347/2019 Sb. o minimalni mzdé¢, G¢inné od 1. ledna 2020, urcuje pro rok 2020 zakladni
sazbu minimalni mzdy nejméné 14 600 K¢&/mésic nebo 87,30 K¢/hodinu (pro stanovenou
tydenni pracovni dobu 40 hodin), zatimco dal$i sazby minimdlni mzdy nesmi byt nizsi
nez 50 % zakladni sazby minimalni mzdy (Nafizeni vlady ¢. 347/2019 Sb., kterym
se méni nafizeni vlady ¢&. 567/2006 Sb., o minimalni mzdé, o nejnizSich
urovnich zaru¢ené¢ mzdy, o vymezeni ztizeného pracovniho prosttedi a o vysi
piiplatku ke mzd¢é za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve znéni pozdéjsich

ptredpisti — G¢innost od 1. ledna 2020 (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

V nasledujici tabulce je zobrazen vyvoj ¢astek minimalni mzdy za mésic i1 sazba

minimalni hodinové mzdy od roku 2013.

Tabulka 1 - Vyvoj castek minimalni mzdy

Vyvoj ¢astek minimalni mzdy

Obdobi Vyse minimalni mzdy
v K¢ za mésic v K¢ za hodinu
2013 srpen 8 500 50,60
2015 leden 9200 55,00
2016 leden 9900 58,70
2017 leden 11 000 66,00
2018 leden 12 200 73,20
2019 leden 13350 79,80
2020 leden 14 600 87,30

Zdroj: (Ministerstvo prace a socialnich véci:

Prehled o vyvoji ¢astek minimalni mzdy 2019)

Zamgéstnanci mohou mit podle § 79 zakoniku prace stanovenou krat$i pracovni
dobu nez 40 hodin. Tydenni pracovni doba pro zaméstnance vV podzemi a v nepietrzitém
pracovnim rezimu ¢ini 37,5 hodiny tydné. Pro zaméstnance pracujici ve dvousménném
pracovnim rezimu ¢ini tydenni pracovni doba 38,75 hodiny tydné. Zkratit pracovni dobu

bez snizeni mzdy smi kolektivni smlouva nebo vnitini ptedpis. V téchto situacich se zvysi
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minimalni mzda za hodinu tmérné¢ ke stanovené zkracené pracovni dob&. Takto
je zajistén narok zaméstnance na stejnou vysi minimalni mzdy (za tyden, resp. mésic)
pii rizné délce stanovené tydenni pracovni doby. Podle vzorce 1 stanovi zaméstnavatel
konkrétni sazby na hodinu dle stanovené tydenni pracovni doby. Tabulka 2 zobrazuje,
jak se zméni minimalni mzda v zavislosti na stanovené délce tydenni pracovni doby
(Ministerstvo prace a socidlnich véci: Informace o minimalni mzdé¢ od 1. ledna 2020;

2019).

MMx = MMz * k @

Kde:

MM = minimdalni mzda pro stanovenou tydenni pracovni dobu
z = 40 hodin

X = jind stanovend tydenni pracovni doba

Tabulka 2 - Minimalni mzda podle délky stanovené tydenni pracovni doby

Pfiklady minimalni mzdy
podle délky stanovené tydenni pracovni doby

Tydenni pracovni doba Minimalni mzda v Ké/hod.
v hodinach (zaokrouhleno na 10 hal.)
40,00 87,30
38,75 90,10
37,50 93,10

Zdroj: (Ministerstvo prace a socialnich véci:

Informace o minimalni mzdé¢ od 1. ledna 2020; 2019)

Pokud vSak zaméstnanec neodpracuje sjednanou pracovni dobu, nebo pokud
ma zaméstnanec sjednanou krat$i pracovni dobu dle § 80 zdkoniku prace, timérné
se snizuje jeho minimalni mzda (Ministerstvo prace a socialnich véci: Informace

0 minimalni mzdé od 1. ledna 2020; 2019).

Nékteti zaméstnavatelé, zeyména mensi podniky, vnimaji pouze minimalni mzdu.
Maji vSak povinnost poskytovat zaméstnanci mzdu alespont ve vysi nejnizsi urovné
zarucené mzdy, Vopatném piipadé se jednd o hrubé poruSeni zdkona. Pokud

v

respektovat (Subrt, 2014).

25



2.5.3 Zaruéena mzda

Zaruc¢enou mzdou se rozumi mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vznikl narok
podle zakoniku prace, smlouvy, vnitiniho predpisu, mzdového vyméru nebo platového
vyméru. Nejniz§i Groven zaru¢ené mzdy stanovuje nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sh.
0 minimalni mzd¢ ve znéni pozd¢jSich predpisti, kde jsou odstupnovany prace do 8 skupin

podle slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti. Nejnizsi urovné zaru¢ené mzdy nahradily

V nasledujici tabulce 3 jsou zarfazeny nejniz$i Urovné zaru¢ené mzdy podle
slozitosti, odpovédnosti a namédhavosti vykonavanych praci do 8 skupin. Stanovena

tydenni pracovni doba je 40 hodin.

Tabulka 3 - Nejnizsi urovné zarucené mzdy dle skupin praci pro stanovenou
tydenni pracovni dobu 40 hodin

Nejnizsi urovné zarucené mzdy dle skupin praci
pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 hodin

. ) Nejnizsi uroven zarucené mzdy

Skupina praci ~ - - —

v K¢ za hodinu v K¢ za mésic
1. 87 14 600
2. 96 16 100
3. 106 17 800
4, 117 19 600
5. 130 21700
6. 143 24 000
7. 158 26 500
8. 175 29200

Zdroj: (Ministerstvo prace a socialnich véci: Zaruc¢ena mzda, 2020)
2.5.4 Mzdové formy

Mzdové formy maji za kol ocenit vysledky prace pracovnika i vS§echny aspekty
jeho vykonu vcetné¢ pracovniho chovani a schopnosti s pfihlédnutim k dalezitym

mzdovotvornym faktorim (Koubek, 2003, 2015).

Podle Sikyte (2016, str. 130) piedstavuji mzdové formy odlisné zasady a postupy
stanoveni mzdy. ,,Terminologie, klasifikace a aplikace mzdovych forem vychazi z bézné

praxe, neni upravena zadnym pravnim predpisem. * Zaméstnavatel mize pro odménovani
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svych zaméstnanct pouzit vlastni mzdové formy, které mu budou zapadat do jeho vlastni
strategie odménovani. Zasady, které stanovi nejen zakonik prace, ale i provadéci pravni
predpisy, musi zaméstnavatel pii odmenovani svych zaméstnancli nejen respektovat,

ale i dodrzovat.

Rozdéleni mzdovych forem je podle Koubka (2015) nasledujici a dale bude

rozvedeno:
o Casova mzda a plat
. Ukolova mzda
. Podilova (provizni) mzda
o Mzdy za ocekéavané vysledky prace
. Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

. Mzdy a platy za ptinos

J Dodatkové mzdové formy
1) Prémie
2) Odména za Gisporu ¢asu
3) Osobni ohodnoceni
4) Podily na vysledcich hospodateni organizace
5) Zamé&stnanecké akcie
6) Odménovani zlepSovacich navrhi

7) Piiplatky
8) Ostatni vyplaty

Casova mzda

Casovd mzda je nejpouzivangj§i zakladni mzdovou formou uplatiovanou
V hlavnich, pomocnych 1 fidich procesech pii odménovéani pracovnikii. Zpravidla
se pouziva hodinova nebo mésicni mzda. Zaméstnanci, ktery je odménovan hodinovou
mzdou, hodinovym mzdovym tarifem, ndlezi mzda za skutecné odpracované hodiny
vV mésici. Soucinem poctu skuteéné¢ odpracovanych hodin v mésici a hodinového
mzdového tarifu ziskdme mzdu zaméstnance. Zaméstnanci, jenZ je odménovan mésicni
mzdou, mésicnim mzdovym tarifem, nalezi mzda za odpracovani celého mésice
Vv zéavislosti na rozvrhu pracovni doby. Pokud zaméstnanec odpracuje cely mésic, rovna

se jeho mzda mésicnimu mzdovému tarifu. Pomérnou ¢ast mzdy pak dostava v ptipade,
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7e neodpracuje cely mésic. Casova mzda se zpravidla vyuZiva tehdy, kdy je mnoZstvi
odvedené prace obtizn¢ méfitelné, nebo kdy mmnozstvi odvedené prace nemuze
byt zaméstnancem ovlivnéno. Prestoze ¢asova mzda poskytuje urcitou jistotu vydéelku,
nemotivuje dostatené¢ zameéstnance k vykondvani sjednané prace a docileni
pozadovaného vykonu. Z tohoto divodu byva doplnéna jinym druhem mzdové formy,

napf. prémii, provizi, osobnim ohodnocenim (Koubek, 2011; Sikyt, 2016).
Ukolova mzda

Zékladni mzdovou formou pouzivanou pii odménovani dé€lnickych praci
je tkolova mzda. Jednotlivec ¢i skupina je placena podle vykonu, ktery je vyjadieny
plnénim stanovenych norem vykonu, tedy urcitou ¢astkou za kazdou jednotku odvedené
prace. Uplatiiuje se norma ¢asu, ktera stanovuje spotiebu Casu na jednotku produkce;
je v8ak mozné pouzit i normu mnozstvi stanovujici mnozstvi produkce za jednotku

¢asu (Koubek, 2011, 2015; gik}'/l“’, 2016).

Pokud spole¢nost zvoli odménovani pracovnikli na zakladé ukolové mzdy, musi
byt kontrolovatelné a zjistitelné mnozstvi i kvalita odvedené prace. Ukolova
mzda motivuje zaméstnance k nadstandardnim pracovnim vykontim, ov§em jejich snaha
docilit co moznd maximalni produktivity miize uskodit jak samotnym pracovnikim,

tak koneénym vystuptim (Koubek, 2015; Sikyt, 2016).
Druhy ukolovych mezd:

e ukolovd mzda s rovnomeérnym priibéhem zavislosti mzdy na vykonu - zaméstnanec
je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku odvedené prace, tedy nasobek poctu
odvedenych jednotek prace vyndsobeny odménou (sazbou) za jednotku préce.
Odmeéna za jednotku prace byva zalozena na spravedlivé odméné primérného
pracovnika S pfihlédnutim k sSituaci na trhu prace. Také zalezi na urovni
odménovani v dané zemi i regionu, na odvétvi ¢i konkurenénim spole¢nostem
na trhu prace aj. Celkova vyse mzdy rovnomérné roste s rustem vykonu (Urban,
2005)

e ukolovd mzda s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu — do urcité
normy ¢i stanoveného mnozstvi je urCena jedna sazba za kus pro vSechny

piijatelné kusy. Pokud ptekroc¢i vyrobené mnozstvi vykonovou normu, je pouZita
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vys$si sazba za vyrobeny kus. V opacném piipad€ je mozné nedostatecné plnéni
vyrobni normy penalizovat niz§i sazbou. Celkovd vySe mzdy roste rychleji
az po piekrocéeni urcité hranice.

e operacni kolektivni ukolova mzda — vyuziva se pro skupinu délnikii vykonavajici
soucasn¢ stejnou praci s homogenni kvalifika¢ni strukturou. Podminkou
pro pouziti této tukolové mzdy je méfitelnost pracovniho vykonu a ovlivnitelnost
vykonu pracovnika pifi dodrZzovani stanovenych terminologickych postupii
a pravidel hospodafeni se =zdroji, ale i dodrZzovani pravidel bezpecnosti
pracovnikd.

e akordni uikolova mzda — vyuzivana pro délnické profese vykonavajici heterogenni
kvalifika¢ni strukturou komplex rozdilnych, ale na sebe navazujicich pracovnich
operaci, s cilem vyrobit funkéni celek. Odména zavisi na poctu vyrobenych kust
nebo provedenych vyrobnich operaci bez ohledu na skutecné vynalozeny
cas. Akordni ukolovd mzda mutze byt individualni, ale i kolektivni. V ptipadé
kolektivni akordni mzdy mtiZze byt na kazdého jednotlivce prepocitan vykon podle

stejného ¢i diferencovaného klice (Koubek, 2011, 2015; Urban, 2005, 2017).

Podilova (provizni) mzda

Za podilovou mzdu se v obchodnich ¢innostech nebo v nékterych sluzbach
povazuje odména pracovnika, ktera je zcela nebo ¢astecné zavisla na prodaném mnozstvi.
Pokud je mzda zaméstnance zcela zavisla na prodeji, jedna se o ptimou podilovou
mzdu. Druha varianta, Castena zavislost mzdy na prodaném mnozstvi, spociva
v garantovaném zakladnim platu, ke kterému pracovnik dostavé provizi za prodané zbozi

(Koubek, 2015).

Dalsi z moznosti je zalohovana podilova (provizni) mzda. Vhodnost této formy
odménovani zavisi na vyrazném kolisani prodeji at’ uz mési¢nim, nebo sezénnim.
Podstatou je, ze pracovnik dostdvda mzdu ve form&€ mesicni zélohy,

ze které je mu pak odectena jeho provize (Koubek, 2015).

Mezi vyhody, které piinasi podilova mzda, patii pfimy vztah odmény k vykonu.
Zamgéstnanec tak u ptimé a zalohové provize vi, Ze pokud nebude podavat dostatecny
vykon, nebude mu vyplacena z4dnd mzda. Naopak nevyhodou jsou faktory,

které zaméstnanec nemtize ovlivnit. Jednd se naptiklad o vyrobek, ktery zaméstnanec
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prodava, ale neocekdvané je nahrazen levnéjSim a lepSim konkurencnim vyrobkem

(Koubek, 2015).

Mzdy za ofekavané vysledky prace

Mén¢ znamou formou odmény je mzda za ocekavané vysledky prace. Podstatou
této mzdové formy je zavazek pracovnika odvést béhem uréitého obdobi dohodnuty
vykon v odpovidajicim mnozstvi a kvalité, za ktery dostane dohodnutou odménu. Jedna
se o smluvni mzdu nebo napiiklad o mzdu s méfenym dennim vykonem. Béhem
dohodnutého obdobi ma pracovnik jistotu piijmu a béhem urcitého obdobi obvykle
dostane moznost vyrovnat vykyvy vlastni prace. Pfesné urceni ocekavanych vysledkli
prace, moznost kontroly, dikladné planovani, stanoveni urcitych pracovnich postupt
a zdivodnéni norem spotieby prace je predpokladem pro uplatnéni této formy

mzdy (Kocianova, 2010; Koubek, 2015).

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tato pobidkova forma mzdy zalozena na znalostech a dovednostech pracovnikli
je relativné novou mzdovou formou. Odmeéna pracovnika je zavisla na schopnosti
kvalifikované a efektivné odvadét pracovni tkoly. Spociva ve vytvoreni inventury
pozadovanych znalosti a dovednosti pracovnika v ur¢itém oboru, které se pak odlisu;ji
vy§i mzdové urovné. Znalosti a dovednosti je mozné rozsifovat nebo prohlubovat.
Tento zpisob odménovani mize vést k problému, kdy pracovnik disponuje Sirokym

zab&rem, ale vysledky nevykazuje (Koubek, 2015).
Mzdy a platy za prinos

Mzda za pfinos je pomémé novou mzdovou formou. Piedstavuje spojeni
odménovani za vysledky a odménovani za schopnosti. Jinymi slovy spojuje
to, co pracovnik do své prace vklada. ,, Mzdy a platy za prinos jsou charakteristickou
mzdovou formou pri uplatiiovani koncepce Fizeni pracovniho vykonu, kdy se odménuje
nejen vykon a jeho zlepsovani, na nichz se pracovnik dohodl se svym manaZerem,
ale i osvojovini  si  schopnosti  potiebnych  k dosazeni  dohodnutého  vykonu

a k jeho neustdlému zlepsovani “ (Koubek, 2011, str. 182).
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Tato mzdovd forma se povazuje za vhodny motivacni ndstroj pracovniki,
atonejen k vykonu, ale také k rozvoji schopnosti. Zaroven je vhodna pro ziskavani

a stabilizaci vzdélanych a schopnych pracovniku (Koubek, 2011).
Dodatkové mzdové formy

Ukolem dodatkovych mzdovych forem je odméiovat pracovniky za vykon
nebo zasluhy, piipadné¢ za oboji. Vyuzivaji se ke zvySeni pobidkovosti Casové
mzdy/platu, tkolové mzdy, podilové ¢i jiné mzdy. Mohou byt individualni, skupinové

nebo celofiremni, jednorazové nebo opakujici se (Koubek, 2011).

Nésledujicich osm dodatkovych mzdovych forem patfi mezi nejobvyklejsi

a nejzajimavéjsi z nich:
1) Prémie

Prémie ptedstavuji mzdovou formu, kterd je chépana jako pobidkova forma mzdy.
Nejcastéji  jsou prémie doplitkovou formou mzdy Kk c¢asové nebo ukolové
mzd¢. Lze je vsak poskytnout rovnéz u ostatnich mzdovych forem. Prémie mohou
byt vyplaceny jednordzové nebo periodicky se opakujici. Mohou mit individuélni,

ale i kolektivni charakter (Koubek, 2015; Srpova & Rehot, 2010).

Jednorazové prémie predstavuji mimofadnou odménu nebo bonus za mimotadny
vykon ¢i plnéni pracovnich ukoll, za iniciativu nebo za pracovni chovani. Bonus miize
byt poskytnut pené€zni formou, ale i1 nepenézni formou naptiklad v podobé vyletu,

dovolené ¢i vécné prémie (Koubek, 2015).

Periodicky se opakujici prémie jsou zavislé na odvedeném pracovnim vykonu
za urcité uplynulé obdobi. Prémiovy fad organizace zpravidla stanovuje dana kritéria
pro splnéni prémii za urcité obdobi pfedem. Vyse prémii se obvykle vaze na splnéni
daného ukazatele, obdobi s pfedem urCenou sazbou. Vazi se na kvalitu a mnozstvi

odvedené prace, splnéni terminu, vyuzivani zdroji, kvalitu apod. (Koubek, 2015).
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2) Odména za Gsporu ¢asu

Odmeénou za usporu Casu Ize bonifikovat délnika, ktery je odménovan ¢asovou
mzdovou formou a zadouci mnozstvi prace splni za krat$i dobu, nez stanovuje norma

(Koubek, 2011).
Typy odmén za Gsporu Casu:

Halseyho prémiovy systém — v piipadé splnéni pozadovaného mnoZstvi prace
v dob¢ kratsi, nez stanovuje norma, je k zakladni mzdé pracovnika pfipoétena odména
zausporu Casu ve formé¢ urCitého pevného procenta hodinového tarifu. Primérna
hodinova mzda pracovnika linearné roste v zavislosti na rastu vykonu (Koubek, 2015;

Woéhe, Kislingerova, & Manasova, 2007).

Rowanitv systéem — odmeéna, kterou ziskd d€lnik za Usporu casu, je zavisla
na uspoieném Casu. Tvoii ji tolik procent zékladni mzdy, o kolik pracovnik uspofil
normovany c¢as. Primérnd hodinovd mzda pracovnika roste degresivné v pomeéru

ke zvySovani vykonu (Woéhe et al., 2007).

Bedauxiiv systém — podstatou Bedauxova systému je méfeni lidské pracovni
sily pomoci mérné jednotky B. Pocet nad normu odvedenych jednotek B stanovuje

vysi prémie (Koubek, 2015; Wohe et al., 2007).
3) Osobni ohodnoceni

Pokud zaméstnanec plni pracovni Ukoly a méa dobré vysledky, muze
mu zaméstnavatel poskytnout procentem ze mzdového tarifu osobni ohodnoceni.
Zakonik prace uvadi maximalni pfipustnou procentualni vysi odmény. Osobni
ohodnoceni ma za ukol stimulovat zaméstnance k dosazeni pozadovaného vykonu

a sjednané prace (Sikyt, 2016; Zakon ¢&. 262/2006 Sb., zakonik prace).
4) Podily na vysledcich hospodareni

Moznosti, jak lze zvysit zajem pracovnikl na kolektivnim vykonu a jeho vazby
na organizaci, je pouziti podilu na vysledku hospodafeni. Touto doplitkovou mzdovou
formou ocenuje zaméstnavatel podil jednotlivych zaméstnancii na splnéni ocekédvaného

vysledku hospodatfeni spolecnosti. NejcastéjSim druhem podilu je podil na zisku,
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kdy je mezi pracovniky rozdéleno urcité pevné procento zisku. Rozdéleni této Castky
mize byt pro v§echny pracovniky stejné nebo diferencované. Diferencovani dané castky
zéavisi zpravidla na mnoha faktorech, napf. na odpovédnosti, praxi, délce zaméstnani,
individualnim vykonu. Mén¢ Castym druhem podilu je podil na vynosu a podil na vykonu.
Podil na vykonu ptedstavuje naptiklad objem vyroby, Gsporu ndkladl nebo pririistek
produktivity. Smyslem je stabilizovani zaméstnanci a posileni jejich soundlezitosti
s vykonavanou praci a uskutecnitelnymi cili podniku. Nevyhoda muze nastat v piipadé,
kdy si pracovnik nemusi uvédomit vztah mezi jeho vykonem a vykonem celé spole¢nosti

a pobidkovost pak ztraci smysl (Koubek, 2011, 2015; Sikyi, 2014).
5) Zaméstnanecké akcie

Zaméstnanecké akcie byvaji povazovany do jisté miry také za alternativu
pobidkové formy mzdy. Nabidkou odkupu akcii poskytuje spolecnost vlastnim
pracovnikiim moznost podilet se na uspésném chodu podniku; odkup také miize
pfedstavovat zajimavy zdroj pfijmi. Akcie mohou byt obchodovatelné
I neobchodovatelné a jejich tikolem je zejména zvysit zajem vlastnika akcie na vykonu
organizace. Pokud cena akcii spolecnosti za¢ne klesat, mulze nastat problém

(Koubek, 2015).
6) Odménovani zlepSovacich navrhi

Tato pobidkovd mzdova forma miZze byt odvozena od poklesu nékladd,
které souviseji se zlepSovacim navrhem nebo od prirastku zisku. Zaroven miize
byt jednorazova nebo po ur¢itou dobu periodicka. V zahranici je Casto pouzivan Scalontiv

systém, ktery zavisi na uspote naklada prace (Koubek, 2011).
7) Priplatky

Mzdové ptiplatky maji dvoji podobu, povinnou a nepovinnou. Povinné
jsou regulované pravnimi normami a jejich minimalni ¢astku uklada zakonik prace.
Naopak nepovinné ptiplatky jsou plné v rezii spoleCnosti a odborovych organizaci.
Zanepovinny ptiplatek povazujeme piiplatek na dopravu do zameéstnadni, piiplatek
na ubytovani, na odév a dalsi ptiplatky, které souviseji s vykonem prace. Mezi povinné
ptiplatky patfi priplatek za praci piescas, ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli, za praci
ve svatek, v noci, ve ztizeném pracovnim prostiedi, za vedeni, zastup aj. (Koubek, 2015).
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8) Ostatni vyplaty

Tato skupina piedstavuje jakési zvlastni zvyhodnéni pracovnika. Jde napiiklad
0 tfinacty plat, vanoc¢ni ptispévek, piispévek K zivotnimu ¢i pracovnimu vyroéi, piispévek
na dovolenou, ale i ndborovy pfispévek, odmeéna za zvySeni kvalifikace, odména

pti odchodu do dichodu a mnoho dalsich (Koubek, 2011).

2.5.5 Slozky mzdy

Sikyt (2016, str. 134) ve své knize uvadi teorii, Ze ,, prislusnym mzdovotvornym
faktorum odpovidaji jednotlivé slozky mzdy, které se urcuji s vyuzitim specifickych
mzdovych forem . VySe vSech slozek mzdy zavisi na cen¢ prace, nabidce ale i poptavce

po praci.
Obvykle mzdu zaméstnance tvofi:

e Zakladni sloZka mzdy. Zakladni slozka mzdy, nebo také zarucend ¢i pevna
mzda, ocetiuje hodnotu prace podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace.
Je ur¢ena zakladni mzdovou formou — ¢asovou mzdou nebo mzdovym tarifem.

e Piiplatky. Piiplatky ocenuji mimofadné pracovni podminky, napf. rizikovost
pracovniho prostfedi, obtiznost pracovnich rezimi. VySe pftiplatkti plyne
bud’ ze zdkona, nebo ze smlouvy, vnitinitho pfedpisu ¢i mzdového vyméru
a je stanovena procentem z primérného vydélku/mzdového tarifu nebo ¢astkou
v K¢ za hodinu nebo mésic.

e Dopliikova slozka mzdy. Jinymi slovy také nezaru¢ena nebo pohybliva slozka
mzdy se pouziva pro ocenéni nadstandardniho pracovniho vykonu — vysledku
prace 1 chovani a je urcena procentudlné nebo absolutni ¢astkou pomoci
doplitkkové mzdové formy jako pobidkovd mzda, prémie, osobni ohodnoceni,

provize (Sikyi, 2016).
2.6 Zaméstnanecké vyhody

Soucasti odménovani pracovnikli jsou zaméstnanecké vyhody, které tvofi
vyznamnou ¢ast odmén poskytovanych nad ramec bézné penézni odmény.

Zamé&stnanecké vyhody maji znacnou vyhodu. Jsou poskytovany zaméstnancim
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zato, ze jsou zaméstnani u dané spolec¢nosti. Svym zpasobem zlepsuji zaméstnanciv
blahobyt. Prvofadou motivaci k praci je a bude mzda. Spole¢nosti se ale snazi poskytnout
svym zaméstnanctim jesté néco navic, jiz zminéné zaméstnanecké vyhody neboli benefity

(d’Ambrosova et al., 2014; Armstrong, 2009).

Benefity jsou uzite¢nou formou pro zlepSeni motivace, oddanosti a spokojenosti
zaméstnancl. Zejména diky nim spole¢nost buduje dobré vztahy mezi zaméstnanci
a organizaci, prispiva ke zlepseni firemni kultury a zajisténi konkurenceschopnosti svého
celkového souboru hmotnych odmén. Mnozi zaméstnanci berou benefity jako pfirozenou
soucast zaméstnani. Neposkytovani nebo omezeni zaméstnaneckych vyhod podnécuje
nespokojenost zaméstnanct. Vyhody, které spole¢nost jiz poskytuje, je obtiZzné omezovat

nebo rusit (Armstrong, 2009; Dvotakova, 2012; gik}'/f, 2016).

Podminky pro poskytovdni zaméstnaneckych vyhod si stanovi spolecnost
sama Vv kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé ¢i jiné smlouvé nebo vnitinim predpisu.
Pievazné se benefity poskytuji nebo nabizeji plosné, u nékterych vyhod miize spole¢nost
ptihlizet k postaveni pracovnika, délce zaméstnani ve spoleénosti nebo zasluham. Nekteré
vyhody jsou poskytovany i pro rodinné piislusniky zaméstnance. V dnesni dobé existuje
nespocet vyhod. Zpravidla velké firmy nabizeji Sirokou $kalu zaméstnaneckych benefiti,
mnohé z nich svym pracovnikiim umoziuji vybér z nabizenych vyhod dle individualnich
preferenci a zajmi zaméstnance, tzv. cafeteria systém. U stfedné velkych firem
jsou zaméstnanecké vyhody také zcela béZznou zalezZitosti, firmy se snazi udrzet s velkymi
spole¢nostmi krok a konkurenceschopnost na trhu prace. Zaméstnanecké vyhody
jsou vyhodné i pro mensi podniky, proto se mnohé z nich snazi o jejich zavedeni a rozvoj

(Armstrong, 2009; Koubek, 2011; Sikyt, 2016).

Pohledem Machacka (2010, str. 1) je poskytovany balicek benefiti jednim
a vyznamnym rozhodovacim faktorem pro uchazeCe o zaméstnani, kteti zvazuji
vice pracovnich nabidek. Prot0 jsou zaméstnanecké benefity zaméstnanci casto
hodnoceny vice nez jejich motivace mzdovou formou. ,, Spravnée zvoleny systém
zamestnaneckych vyhod spolu s optimalné zvolenym systémem odménovani zaméstnancii
prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na trhu prdce pri ziskavani

a stabilizovani kvalifikovanych pracovnikii firmy.
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Dulezité je, aby vyhody byly pro zaméstnance dostatecné pritazlivé a odpovidaly

jejich potfebam, proto je nutné provadét Setfeni v organizaci. Taktéz je dilezité,

aby vSichni zaméstnanci byli o vyhodach informovani a stale se jim pfipominaly

jako nenarokova slozka odmény (Kocianova, 2010).

., Za optimalni Ize povaZovat takové zaméstnanecké benefity, které jsou na strané

zaméstnance osvobozeny od dané zprijmu ze zavislé Ccinnosti a nezahrnuji

se do vymerovaciho zdkladu zaméstnance pro vypocet pojistného na socidalni a zdravotni

pojisténi a soucasné jsou na strané zameéstnavatele danove ucinnym vydajem (ndkladem),

ktery snizuje zdklad dané z prijmii! “ (Machacek, 2010, str. 3).

2.6.1 Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Poskytovat benefity leze jen dvéma zptisoby:

Jednotny program pro vSechny zaméstnance — tento systém spociva v tom,
ze vSichni zaméstnanci maji stejny narok na veskeré nabizené benefity, a je pouze
na nich, zda benefity Cerpaji ¢i nikoli. Vyhodou plosného systému poskytovani
benefitil je princip solidarity. Zna¢nou nevyhodou je, Ze organizace voli spiSe
levnéjsi benefity (nebo benefity v nizsi hodnot¢) a soucasné ty, které jsou uplné
nebo ¢aste¢né danoveé zvyhodnéné (d” Ambrosova et al., 2014).

Diferencovany pristup — tento piistup je zalozen na obsahové odliSnych
baliccich benefiti pro jednotlivé zaméstnance nebo skupiny zaméstnanci,
vzdy vSak musi byt dodrzena zasada rovnosti a zakazu diskriminace. Pokud
se zvoli vhodny systém benefiti pro urcité skupiny zaméstnancii, miiZze byt tento
pfistup vysoce motiva¢ni. Mladsi zaméstnanci ocefuji spiSe individualni rozvoj
a benefity, které pomahaji zharmonizovat rodinny a pracovni Zivot, naopak starsi
zaméstnanci upiednostiiuji pfispévky na penzijni pfipojisténi a zdravotni péci.
Bezurocné ptijcky a socialni vypomoci pak preferuji spiSe zaméstnanci s niz§imi
piijmy. VSichni zaméstnanci nepochybné oceni delsi dovolenou, piispévky

na dopravu, Urazové pojisténi apod. (d”Ambrosova et al., 2014).
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2.6.2 Formy zaméstnaneckych vyhod
Jak jiz bylo feceno, benefity mohou byt nabizeny né€kolika formami:
Jednotny program benefiti + nadstandardni bali¢ek

Jednotny program benefiti je pro vSechny zaméstnance stejny, jedna
se 0 zvyhodnéné stravovani, pfispévky na rekreacni, kulturni a sportovni zafizeni.
Za nadstandardni bali¢ek se povazuje bali¢ek benefiti uréeny vybrané skuping klicovych
zam&stnancli a manaZzerii. Cilem téchto benefitd je udrZet si a motivovat klicové
zameéstnance a zvysit jejich spokojenost. Tito zaméstnanci maji narok na standardni
balicek i1 nadstandardni balicek benefitt, ktery mulze obsahovat napiiklad sluzebni
automobil pro soukromé tcely, notebook, mobilni telefon, bydleni, individualni zdravotni
péci, zvyhodnéné Zivotni pojisténi, thradu domaciho internetového pfipojeni

apod. (d"Ambrosova et al., 2014).
Jednotny systém benefitli pro socialné slabsi zaméstnance

Tento systém benefitl je vyuzit u firem, V nichz pfevaZznou ¢ast zaméstnancti tvoii
mén¢ kvalifikovani dé€lnici s niz§imi vydé€lky. Podstatou je vytvofeni riznych balickt
benefitd ve stejné finan¢ni hodnoté; jde pfevazné o moznost erpani socialnich vypomoci

a pujcek (d"’Ambrosova et al., 2014) .
Cafeteria systém

Cafeteria systém dava zaméstnancim moznost vybrat si z ur¢ité nabidky benefita
podle vlastnich preferenci, tedy ten, ktery je pro né¢ samotné nejzajimavejsi. Vyse hodnoty
benefitt je finanéné limitovana podle moznosti spole¢nosti. Finanéni limit je stanoven
vétSinou na rok, je mozné jej stanovit 1 na kratsi ¢i  delsi obdobi

(d"Ambrosova et al., 2014).

Kleibl, Dvoiakova, & Subrt (2001) definuji cafeteria systém jako systém
volitelného menu v rdmci danych pravidel firemni nabidky. Pfinosem pro zaméstnance
je individualni vybér odmény podle jeho potieb, pfani a rozsahu a zaroven odmitnuti
pro n¢j nevyznamnych odmén, coz mize podporovat vyssi spokojenost zameéstnance.

Vyhody jsou zakotveny ve struktufe uskupeni podle skupin zaméstnanct
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nebo je stanoveno jadro nabidky pro vSechny zaméstnance stejné, a je mozné si k nému
volit z dal$i menu. Dalsi vyhodou je, Zze diky mnozstevnim slevam od dodavateld mize

byt fada produkti poskytovana levnéji.
Osobni ucty

Systém osobnich ucti je uren pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. Podstata
je stejna jako u cafeteria sytému. Kazdy zaméstnanec ma své konto s uréitou sumou penéz
(bodw), které mtze libovolné vyuzit v ramci nabidky zaméstnaneckych vyhod. Finan¢ni
¢astka miize byt pro vSechny zaméstnance stejnd i1 diferencovand. Pfi diferencovaném
systému musi byt opét dodrZzena zdsada rovnosti a zdkazu diskriminace. Zaméstnanec
se pii vybéru benefiti ze zaméstnanecké nabidky prostfednictvim prostiedkll z osobniho
uctu nemusi rozhodovat ptredem, je limitovan pouze mnozstvim bodi na vlastnim Gcétu

(d’Ambrosova et al., 2014).

v

Z prazkumu vyplyva, ze za spravedlivéjsi a financné efektivnéjsi se povazuji
benefity prostfednictvim osobnich G¢t nebo cafeteria systém. Zaméstnanci s uvedenymi
formami benefiti obvykle vycerpaji svilj rozpocet témét na 100 %. U plosnych benefitli

je procento Cerpani vyrazné nizsi (d’Ambrosova et al., 2014).
2.6.3 Typy zaméstnaneckych vyhod

,,Rozhodujici je, co chce firma poskytovanim benefitii zaméstnancum sdélit,
a pak nasleduje rozhodnuti, jaké benefity bude poskytovat, Vjaké hodnoté a jakym
zpuisobem “ (d’Ambrosova et al., 2014, str. 191).

Armstrong (2009) rozdélil benefity podle typt do nasledujicich skupin:

o Dbenefity zamérené na osobni bezpefnost — do této skupiny patii zejména
zdravotni péce, nemocenské davky, pojisténi, kariérni poradenstvi, dodate¢né
odstupné,

e penézni pomoc — mezi podoby pen€zité pomoci muzou patiit podnikové
pijcky, ptijcky na permanentky (jizdenky kulturni nebo sportovni ptedplatné),
pomoc pii splaceni hypoték, clenské piispévky v profesnich organizacich

(sdruzeni personalistti/acetnich apod.),
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e o0sobni potieby — mezi tyto vyhody patii matefskd a otcovskd dovolend
a davky béhem ni (poskytované nad zdkonem stanovené minimum), péce
0 déti v podnikovych matefskych Skolach, volno z osobnich divodd,
poradenské sluzby souvisejici s odchodem do dichodu, sportovni
a spolecenska zatizeni, podnikové slevy (podnikové vyrobky nebo sluzby
za zvyhodnénou cenu),

e dovolena nad ramec stanové doby zakonem,

e sluZebni automobily,

e jiné zaméstnanecké vyhody — do této skupiny spadaji vano¢ni veéirky,
bezplatné poskytovani kavy/Caje/studenych népoji na pracovisti, bezplatné
parkovani,

e dobrovolné, tzv. pridruZené benefity — zaméstnavatel zaméstnanci vyjedna
slevu s poskytovatelem sluzby/zbozi, tento benefit je pro zaméstnavatele
vyhodny, protoze ho nic nestoji,

e Obstaravaci sluzby — tento typ benefitu ma za kol odprosit zaméstnance
od béznych myslenek jako napiiklad piedani a vyzvednuti auta ze servisu,

jednéni s opravafi a udrzbati automobilti/domu/byti.

wewvr

Machacek (2010) ve své knize uvadi nejCastéj$i zaméstnanecké benefity

poskytované zaméstnavatelem zaméstnanctiim:

- prispévky na stravovani, zejména formou poskytovani stravenek,

- dary k zivotnim a jinym vyro¢im,

- prodej vyrobki nebo sluzeb firmy za cenu niZsi, nez je cena obvykla (trzni),

- podpora pratelskych vztahii na pracovisti,

- pfispé€vky na penzijni pfipojisténi se statnim piispévkem,

- pfispé€vky na sportovni a kulturni vyziti zaméstnance,

- prispévky na masazni, rehabilitacni a posilovaci sluzby,

- pfispévky na soukromé zivotni pojisténi,

- zvyhodnéné plijcky zaméstnanciim,

- pfispévky na odborny rozvoj zaméstnancli (prohlubovani a zvySovani
kvalifikace),

- poskytovani nealkoholickych napojii na pracovisti, ob¢erstveni na pracovisti,
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- podpora pfi nestésti v rodin€, pti zivelné pohromé, pti dlouhodobé nemoci,
pfi nepfiznivé financni ¢i socialni situaci zaméestnance,

- poskytnuti bezplatného prechodného ubytovani

- prispévky na tuzemskou a zahrani¢ni rekreaci zaméstnanct a jejich rodinnych
prislusnik,

- nékup vitaminovych ptipravk,

- oc¢kovani proti chfipce,

- bezplatné poskytovani sluZzebniho auta i pro soukromé ucely (manazerské auto),

- zajiStovani nebo hrazeni dopravy do zaméstnani a ze zaméstnani,

-, op¢ni akciové programy pro manazery, poskytovani zaméstnaneckych akcit,

- zfizovani firemnich Skolek ad.

Muzik & Krpalek (2017) uvadéji, ze mezi nejoblibenéjsi a cCasto pouZzivané
benefity v Ceské republice patii: stravenky, dovolena, mobilni telefon, firemni automobil

a platba riznych pojistek.

Poskytovany benefit by mél v soucasné dobé nejen nabizet atraktivni vybér sluzeb
a volnocasovych aktivit, ale rovnéZ by mél byt modernim produktem umoZiujici

zamé&stnanciim svobodnou volbu vybéru ze skaly benefita (Machacek, 2010).

I ptes Casto vysoké naklady, které spolenost za benefity vynaklada, ma tento
nastroj odménovani sva tskali. Zaméstnanecké vyhody maji bezprostiedni vliv na vykon
zaméstnancu, tj. nemaji pfimy motivacni vyznam. Zaméstnanci Casto berou benefity
jako samoziejmost, nikoliv jako nadstandardni péc¢i. Vliv na stabilitu zaméstnanc maji
jen takové vyhody, o které maji zaméstnanci zdjem a pravdépodobné by si je potidili
I sami. Plosné vyhody pak nevyhovuji vSem zaméstnanctim stejné a kazdy touzi po néem
jiném. Dal§im uskalim je mechanické zavadéni vyhod na zdklad¢ srovnani s jinymi
podniky. Typ benefitii pak nevychazi z konkrétnich potieb zaméstnancti a jejich nabidka

muze byt zvolena nevhodné, proto je nutné zjiStovat z4jmy a potfeby zaméstnancti

(Urban, 2017).
2.7 Systém odménovani v praxi

Singh (2012) ve své publikaci uvadi, ze filozofie odménovani se mize u kazdého

zaméstnance liSit v zavislosti na jeho potiebach a Cinech. Zatimco penézni odmény
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uspokojuji  hlavné materidlni  potteby lidi, nefinanéni odmény naopak
uspokojuji psychologické potfeby. Odménovani je jakysi koncept Maslowovy
pyramidy hierarchickych potieb. PenéZzni odmény uspokojuji hlavné niz8i stupné
pyramidy — fyziologické potieby, potfeba bezpeci. Pokud jsou tyto potieby uspokojeny,
presouvaji se preference do horni ¢asti Maslowovy pyramidy, kde je pomoci nefinanénich
odmén uspokojena potfeba uznédni, sebedivéry a nejvyssitho zbodd, potieby
seberealizace. Financni ohodnoceni zaméstnance za vykonanou praci je tedy efektivni
jen do urcitého bodu, proto je dulezité zahrnovat do systému odménovani i nepenézni

formu odmény v podob¢ uznani, vzdélavani, kariérniho, ale i osobniho ristu.

Koncepce celkové odmény je podmaniva, avSak zabezpecit fungovani celkové odmény
manazeru, které odhodlané povzbuzuje a vede persondlni utvar s diirazem na nepenézni

odmény (Armstrong, 2009).

Podle Armstronga (2009) je zapotiebi vénovat se nasledujicim bodim:

- Sestaveni celého souboru dohromady — je zapotiebi, aby penézni slozky
odmény byly doplnény o nepenézni sloZky odmeény, tj. uznani, ptileZitost ristu
a rozvoje a pracovni prostiedi, aby tvorily soudrzny a logicky celek.

- Informovat pracovniky o pojeti celkové odmény — je nutné smysluplné
a srozumitelné vysvétlit pracovnikim politiku celkové odmény tak, aby bylo
jasné zietelné, jaky prospéch z toho zaméstnanci budou mit.

- Sneseni argumenti pro vrcholovy management — vrcholovy management
je snadné presvédcit k urcité Zadouci penézni pobidce. Je dulezité je piesvédcit,
ze se vyplati diiraz na nepenézni odmeény ve formé oficialnich, formalnich uznéni
nebo programy zabyvajici se rozvojem kultury, ufenim a vzd€lavanim
pracovnikd.

- Ziskani liniovych manaZera — liniovi manazefi hraji v tomto ptipadé dulezitou
roli. Je zapotiebi vynalozit zna¢né Gsili k pfesvédceni, povzbuzeni, spravnému
vedeni a vzdélavani v tom, jak je celkova odména propojena s jejich povinnosti

a odpovédnosti.
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Nelson (2012) ve své knize 1501 Ways to Reward Employess uvadi nékolik

principtl, jak ispé$né odmeénovat své zaméestnance:

- duaraz klast spise na uspéch nezli na neuspéch,

- Uznani a odmény vyjadfovat oteviené a vetejne,

- Oceflovat a uznavat Cestné¢ a upiimné, vyvarovat se preumélkovanym
a povrchnim ocenénim,

- Uznani a odménu realizovat ihned poté, co je ispéchu dosazeno. Opozdéné
odmény a uznani ztraci ptinos,

- prizpisobeni uznani a odmén potiebam ocenénych pracovnik,

- jednozna¢né formulovat spojeni mezi Gspéchy a odménami, aby bylo
vSem jasné a Srozumitelné, za co jsou odménovani,

- uznavat lidi, ktefi uznavaji ostatni, za to, CO je pro organizaci nejlepsi.
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3 Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil prace

Cilem této diplomové prace na téma ,,Systém odménovani pracovnikl ve vybrané
organizaci“ jsou navrhy zmén a doporuCeni na zlepSeni fizeni oblasti systému

odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci.
3.2 Metodika zpracovani

Prvni ¢ast diplomové prace se vénuje literarni reSersi, v nizZ je pomoci odbornych
zdroji vysvétlena problematika systému odménovani pracovnikd. K ziskéni
a nastudovani dostate¢ného mnozstvi informaci k dané problematice bylo prostudovano
mnoho tituli ¢eské i zahrani¢ni odborné literatury, ¢lank a internetovych zdroju.
Vsechny zdroje, které byly pouzity k vytvofeni diplomové prace, jsou uvedeny

V seznamu pouZzitych zdroju na konci prace.

Praktickd cast se vénuje analyze a zhodnoceni soucasného stavu systému
odménovani pracovnikli vybrané organizace. Analyza odménovani byla provedena
ve vyrobnim potravinaiském podniku s témét 600 zaméstnanci. Akciova spole¢nost
si neptala byt jmenovana, z tohoto divodu byl jeji nazev nahrazen fiktivnim nazvem

Firma, a. s. Jednotlivé provozy byly proto pojmenovany Provoz A, Provoz B, Provoz C.

V uvodu praktické casti je predstaven analyzovany podnik, pfiblizena
jeho historie, pfedmét podnikani a organizacni struktura. Veskeré zakladni informace
0 podniku byly ¢erpany z internich zdroji podniku, jeho webovych stranek, kolektivni

smlouvy a mzdového predpisu.

Nasledné je v praci popsana analyza lidskych zdroji. Zdrojem pro tuto analyzu
byl interni informacni systém QI, ze kterého byla ¢erpana vSechna potiebna data. Analyza
lidskych zdroji zahrnuje vyvoj poctu zaméstnanci za obdobi 2015-2019, soucasné
pojima strukturu zaméstnancti dle pracovniho zatfazeni, pohlavi, délky pracovniho
pomeéru, vzdelani a pracovniho zafazeni. Soucasti této kapitoly je i fluktuace pracovnika
za sledované obdobi 2015-2019. Mira fluktuace zaméstnanct predstavuje pomér poctu

vSech odchozich pracovnikl k primémému poctu evidovanych zaméstnancii za dané
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obdobi. Dale se kapitola vénuje vyvoji primérné mzdy zaméstnancli ve srovnani
s vyvojem minimalni mzdy za dané sledované obdobi. Primérnd hrubd mzda byla
vypocitana jako podil mési¢nich mzdovych ndkladi a priimérného piepocteného poctu
zaméstnancl. Nasledné je porovnana s minimalni hrubou mzdou stanovenou zakonem,
jenz je uvedena na webovych strankach Ministerstva prace a socialnich véci. Poslednim
bodem kapitoly je primérné slozeni mezd za analyzované obdobi 2015-2019,

jez vyobrazuje, z jakych mzdovych forem se zaméstnanciim sklada mzda.

Dalsi kapitola praktické ¢asti diplomové prace je zaméfena na soucasny systém
odménovani pracovnikll spole¢nosti. Je zde popsano odménovani pracovnikt délnickych
profesi i ostatnich pracovnich pozic. Soucasti této kapitoly jsou slozky mzdy podle
jednotlivych usekl a postaveni pracovnikid v Provozu A. Posledni ¢ast této kapitoly
je vénovana zaméstnaneckym benefitim a nepenézim odménam, které spole¢nost svym

zameéstnancum nabizi.

Soucasti diplomové prace je dotaznikové Setfeni, jehoz cilem bylo zanalyzovat
spokojenost pracovnikii se soucCasnym systémem odménovani a jejich nazort
na n¢j. Dotaznik je anonymni a sklada se z 19 otazek, z nichz je 15 otazek zaméfeno
na danou problematiku a 4 pro statistické informace. V dotazniku jsou zastoupeny
otazky uzaviené, polouzaviené a oteviené. Dotaznik byl vyhotoven a distribuovan
ve dvou podobach, v elektronické a papirové. Elektronickd verze byla zaslana
vS§em technickohospodarskym pracovnikiim na pracovni e-mailovou adresu a papirova
verze byla rozdana pracovnikiim délnickych profesi. Vysledky dotaznikového Setfeni
byly zpracovany v programu Microsoft Excel a Microsoft Word a nadale rozliseny

na odpoveédi technickohospodaiskych respondentt a respondentti délnickych profesi.

V zavéru diplomové prace jsou navrzeny zmény a doporuceni ke zlepSeni
stavajiciho systému odménovani spolecnosti. Navrhy se odvijeji od vysledku

dotaznikového Setieni.

44



4 Systém odménovani ve vybrané organizaci

V praktické c¢asti diplomové prace je predstavena vybrana spolecnost
pod fiktivnim nazvem Firma, a. s., provedena analyza lidskych zdroji a rovnéz analyza
systému odménovani pracovnikll realizovand pomoci dotaznikového Setfeni. V zavéru
této kapitoly jsou navrhnuty zmény a doporuceni na zlepSeni fizeni oblasti systému

odménovani pracovnikli dané organizace.
4.1 Charakteristika podniku

V této kapitole jsou uvedeny zékladni udaje vybrané spole¢nosti, kterd je dale
predstavena. Soucasti charakteristiky podniku je organizacni struktura spolecnosti.

Tento podnik si nepieje byt jmenovan, proto je pouzit fiktivni nazev Firma, a. s.
4.1.1 Zakladni udaje

a) Obchodni firma: Firma, a. s.
b) Pravni forma: akciova spole¢nost
c) Predmét podnikani:
e Vvyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohdch 1 az 3 zivnostenského
zakona; feznictvi a uzenarstvi; Silni¢ni motorova vozidla,
e hlavni ¢innosti v ramci pfedmétu podnikani: vyroba masnych vyrobka
d) Organiza¢ni struktura
e Predstavenstvo
e Dozor¢i rada
Spolecnost se €leni na fidici, administrativni a provozni seky.
Ridici a administrativni usek se ¢leni na tsek vedeni (pfedstavenstvo a feditel
spole¢nosti), na odborné useky (finan¢ni, obchodni, vyrobni a technicky)
a provozni Gsek se ¢leni na ti'i vyrobni provozy (Provoz A, Provoz B a Provoz C).
Organizacni struktura spolecnosti se po celé zkoumané obdobi nezménila.
e) Osoby, které spole¢nost ovladaji
Spolecnost je ptimo ovlddana matefskou spolecnosti, kterd mé ve spolecnosti

vklad ve vysi 100 %.
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f) Spole¢nost nema a ani ve srovnatelném tcetni obdobi neméla uzavieny zadné
ovladaci smlouvy o ptevodu zisku.
g) Ucetni zavérka je sestavena fadna v plném rozsahu, nekonsolidovana, za ucetni

obdobi shodné s kalendainim rokem (vyro¢ni zprava spole¢nosti).

4.1.2 Predstaveni spolec¢nosti

vvvvvv

Firma, a. s., ktera s vyrobou masnych uzenin zacala jiz téméf pied sto lety v Provozu A.
Tento provoz se specializoval piedevS§im na trvanlivé salamy. Pred deseti lety
se spolecnost rozrostla o nedaleké vyrobni masné provozy: Provoz B a Provoz C,
¢imz se jeji specializace rozrostla o varnou vyrobu a zabijackové produkty. Témto

vyrobnim provozum byla zachovana jejich pivodni znacka.

Spole¢nost ma pro vyrobu produktd nejvyssi kvality idealni predpoklady: Cisté
zivotni prostfedi, moderni technologie a jedine¢né klimatické podminky. Vyrobky
si uchovavaji svou tradi¢ni chut’ a viini nejen diky vyuZiti pfirodnich susaren a podilu
ruéni prace, ale 1 zachovanim léty ovéfenych vyrobnich postupti a tradicnimu piistupu
k feznickému uméni dédénych z generaci na generaci. Organizace je drzitelem certifikatu
HACKCEP a certifikatu mezindrodniho potravinaiského standardu IFS Food, cozZ je velmi
ptisny Evropsky standard kvality a bezpecnosti potravin. Pfi poslednim auditu v roce
2019 dosahla spolecnost skore 98,68 %, coZz v ramci IFS vykazuje velmi nadprimérny
vysledek. Dale spole¢nost ziskala n¢kolik vyznamenani za kvalitu od spolecnosti DLG,

némecké zemédelské spolecnosti, kterd hodnoti kvalitu potravin.

Vyrobky jsou hodnoceny jako kvalitni vyrobky s vysokym obsahem masa
a vyraznou chuti. Jsou zastoupeny u vétSiny vyznamnych prodejcti. Vedle trvanlivych
tepeln¢ opracovanych salami jsou na piednich pozicich uzeniny fermentované. Mezi
dalsi oblibené produkty zakazniki patii vafené masné vyrobky, sekané uzeniny a uzena
masa. Podnik vSak nevyrabi vyrobky pouze pod svoji znackou, ale i pod znackami
nadnérodnich obchodnich fetézcii, pro které produkuje vyrobky dle jejich pozadavk.
Vedle distribuce na ¢esky trh exportuje také na Slovensko, do Polska, Bulharska,
Rumunska, Chorvatska, Mad’arka, Irska, Recka a Slovinska (interni podklady a webové

stranky spolecnosti).
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4.1.3 Organizaéni struktura

Za téméf sto let své existence spolecnost nékolikrat zmeénila svlj ndzev. Zménu
podstoupila i pravni forma podnikani. Od 30. dubna 1992 je organizace akciovou

spolecnosti a své jméno naposledy zménila v tnoru 2000.

Nejvyssim organem spolecnosti je valna hromada, kterd se sklada z akcionart,
tedy z matefské spole¢nosti podniku. Statutarnim organem organizace je piedstavenstvo,
jejichz Cinnost kontroluje dozorci rada. Predstavenstvo se skladd z mistopiedsedy
pfedstavenstva, ktery je zdroven ve funkci feditele spolecnosti, pfedsedy predstavenstva,
a Clena predstavenstva, ktery zastdva funkci ekonomického teditele. Dozor¢i rada

se sklada z mistopiedsedy, predsedy a ¢lena dozor¢i rady.

Spolecnost je rozdélena do tii vyrobnich provozi. V Cele spolecnosti stoji
generalni feditel, ktery fidi vSechny tii provozy. Nedaleké provozy, které nejsou v oblasti
sidla spolecnosti, Provoz B i C, maji kazdy svého feditele provozu, zakladni

administrativni pracovniky (referentku, nakup¢i surovin aj.) a vyrobni délniky.

Provoz A se nachazi v sidle spolecnosti, kde je 1 pfevaznd ¢ast administrativnich
pracovnikl. Na nésledujicim obrazku 4 je vyobrazena organiza¢ni struktura vedoucich

pracovnikl vybraného podniku.

Obrdazek 6 - Organizacni struktura podniku

Organizacni struktura

| Valna hromada |

| Pfedstavenstvo |

|

| Reditel provozu C }—i Generalni Feditel ’—‘ Reditel provozu B |

Financni feditel Obchodni reditel Vyrobni feditel Manazer jakosti

Vedouci tech.
useku

Vedouci Manazer Specialista fizeni
laboratore marketingu kvality

Vedouci kuchyné

Zdroj: interni zdroje, vlastni zpracovani
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4.2 Analyza lidskych zdroji spolec¢nosti

Pro ucely analyzy lidskych zdroji, vypocti primérné mzdy a fluktuace je pouzit

evidencni stav zaméstnanci, v némz.
jsou zahrnovani:

- vSichni stali i doc¢asni zaméstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru,

- vSichni stali i do¢asni zaméstnanci, ktefi jsou na pracovni cesté,

- zaméstnanci V dob€ nemoci nebo v dobé osetfovani ¢lena rodiny,

- zaméstnanci, jimz je poskytnuto omluvené neplacené volno do 1 kalendainiho
mesice,

- zaméstnanci v dobé piekazek v praci na strané zaméstnance i zamé&stnavatele,

- zaméstnanci v dobé vojenského cviceni,
nejsou zahrnovani (mimoevidenéni stav):

- Zeny na matef'ské dovolené a rodicovské dovolené,

- muzi na rodicovské dovolené,

- zamgéstnanci ve vazb¢, zaméstnanci dlouhodobé€ vyslani do kol a kurzt, stazi,

- zaméstnanci uvolnéni pro praci u jiného zaméstnavatele, jestlize je jejich mzda
plné refundovéna,

- ucni a studenti na provozni praxi,

- zamgéstnanci uvolnéni k vykonu vefejné funkce,

- zaméstnanci pracujici na zédkladé dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomgr,

- dlouhodobé¢ zaskolovani zaméstnanci nepobirajici mzdu — staze,

- statutarni zastupci,

- zameéstnanci, kterym je poskytnuto pracovni volno bez ndhrady piijmu delsi
nez 1 kalendaini mésic,

- agenturni pracovnici.
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4.2.1 Vyvoj poctu zaméstnancu

Z grafu 1 je patrné, ze od roku 2015 v podniku dochazelo k poklesu zaméstnanci.
Vyznamny pokles zaméstnanci v roce 2017 byl zplsobeny zménou organizacni
struktury, a to rozpusSténim logistického utvaru. Pokud pomineme tuto udalost, pocet
zamé&stnanci se odchyluje maximalné o desitku pracovnikid. Vzhledem k celkovému
poctu zaméstnancli vSech provozi lze fyzicky pocet zaméstnancli povazovat za témér
konstantni. Tyto malé vykyvy poctu pracovnikil spolecnost nijak nepoznamend, chybéjici
kmenovi pracovnici jsou na kratké ¢asové obdobi pribézné doplnovani agenturnimi
pracovniky. Tito pracovnici nejsou zahrnuti v evidenénim poétu zaméstnanci a jejich
pocet se pohybuje do 2 % celkového poctu pracovnikii. Spole¢nost soucasn¢é vyuziva
projekt Rezim kvalifikovany pracovnik, na zakladé kterého jsou piijimani zahranic¢ni
pracovnici jako kmenovi zaméstnanci a jsou zahrnovani do evidence pracovnikil.

Tito pracovnici predstavuji taktéz pfiblizné 2 % celkového poétu pracovniki.

Na konci roku 2019 bylo ve spole¢nosti Firma, a. s. zam¢&stnano 597 pracovnikd.
Nésledujici 1identifikace pracovniki vychazi z evidenéniho poctu zaméstnanct.
Na matetské nebo rodicovské dovolené je k tomuto obdobi 29 Zen; tyto Zeny nejsou

zahrnuty v této analyze.

Graf 1 - Pocet zaméstnancii za sledované obdobi

Pocet zaméstnancu za sledované obdobi
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Zdroj: vlastni zpracovani
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4.2.2 Struktura zaméstnanct dle pracovniho zarazeni

Nejvétsi z provozii — hlavni provoz A — ma 323 zaméstnanct. Z nasledujiciho
grafu 2 je mozné vycist, ze vtomto zavod¢ pracuje 54 % vSech zaméstnanci.
Mensi provoz B ¢itd 195 pracovnikil, coz z celkového poctu zaméstnanych lidi je 33 %.

Zbylych 13 % piedstavuje 79 lidi pracujicich v nejmensich z provozi, v Provozu C.

Graf 2 - Pomeér zaméstnancii mezi jednotlivymi provozy

Pomér zaméstnancl mezi jednotlivymi provzy

M Provoz A
M Provoz B

M Provoz C

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméstnanci se dale déli na technickohospodatské pracovniky (THP), délniky

ve vyrobé a rezijni délniky.

Pracovni ¢innost technickohospodaiskych pracovnikli spoc¢iva v oblasti piipravy
a fizeni vyroby véetné administrativni ¢innosti. Jedna se o odborné a technické pozice,
pozice na useku fizeni a spravy. Technickohospodaiskym pracovnikem ve spole¢nosti
je napiiklad obchodni manazer, obchodni zastupce, referent, manazer jakosti,
IT specialista, kontrolor, mistr, ucetni, personalista, laborant, obchodni asistentka,

operator logistiky, technolog, vedouci kuchyné apod.

Délnici ve vyrob& se pfimo ucastni vyrobniho procesu, vykonavaji ptrevazné
fyzické prace s pouzitim pracovnich néstroji. Firma, a. S. vyrobni d€lniky dale de¢li

na fezniky, vazné a délniky ve vyrobé.
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Rezijni délnici se pfimo nepodileji na novych vyrobcich, ale poskytuji sluzby
k jejich dosazeni. Jedna se o elektrikare, délniky chlazeni, automechanika, délniky
udrzby, délniky skladu materialné-technické zakladny, délniky sanitace a hygieny,

kucharky. Jsou mezi n¢ zatazeny i prodavacky podnikovych prodejen naptic okresem.

Jelikoz jde o vyrobni spolecnost, stézejni jsou pro ni vyrobni délnici, kteti tvori
64 % celkového poctu, tj. 385 pracovnikii. Rezijni délnici a technickohospodaisti
pracovnici si rozd€luji zbylych 36 % rovnym dilem po 18 %. Rezijnich délniki je tedy

106 a pocet technickohospodaiskych pracovnikii je rovnéz 106.

Detailnéjsi piehled rozdé€leni pracovnikili zatazenych dle typu pracovniho zatazeni
napfi¢ provozy zachycuje graf 3. Sidlo spolecnosti je v misté pracovisté Provozu A,

kde je také administrativni budova a pracuje zde pievazna ¢ast TH pracovniku.

Graf 3 - Rozdeleni zaméstnancii dle pracovniho zarazeni

Rozdéleni zaméstnancu dle pracovniho zarazeni
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Zdroj: vlastni zpracovani

Pro podrobnéjsi popis struktury zaméstnancii je pouzito ¢lenéni podle pohlavi,

véku a vzdélani zaméstnanctl. Toto rozdéleni pracovnikill je zobrazeno v nasledujici ¢asti.
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4.2.3 Struktura zaméstnanci dle pohlavi, véku a délky

pracovniho poméru

Spole¢nost nabizi Sirokou Skalu pracovnich pozic jak pro Zeny, tak pro muze.
Nékteré pozice je z hlediska fyzické naro¢nosti vhodnéjsi obsadit pracovniky muzského
pohlavi, av§ak vétSinu z pozic mohou zastavat ob& pohlavi, o ¢emz svédéi i vyvazenost
muzl a Zen na pracovisti. Ve spoleCnosti je zaméstnano 53 % Zenského pohlavi,
coz predstavuje 317 Zen. Zbylych 280 zaméstnanct, tedy 43 %, nalezi muzskému
pohlavi. Detailnéjsi rozdéleni zaméstnanct dle pohlavi a mista vykonu prace zndzortiuje

graf 4.

Graf 4 - Rozdéleni zaméstnancii dle pohlavi a mista vykonu prdce
Rozdéleni zaméstnancu dle pohlavi a mista
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Zdroj: vlastni zpracovani

Nésledujici tabulka 4 je zaméfena na v€k zaméstnanci. VEkovy primér
vSech pracujicich zaméstnancii je 44,32 let. Primérny vék muzi je témér 45 let a Zeny
jsou dle v€kového praméru piiblizné o rok a ptl mladsi. Pokud se detailnéji zaméfime
na vék zameéstnancii, zjistime, Ze vétSina pracovniki je ve vékové kategorii 41 az 60 let.

Pfiblizné polovina zaméstnancii ve vékové kategorii nad 60 let jiZ pobira starobni dtichod.
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Tabulka 4 - Struktura zaméstnancii dle veku a pohlavi

Struktura zaméstnanct dle véku a pohlavi

vék Zeny Muzi | Celkem
do 30 41 45 86
31-41 72 52 124
41-50 114 75 189
51-60 83 89 172
nad 60 7 19 26
pocet pracovniku 317 280 597
pramérny vék 44,32 44,32 44,32

Zdroj: vlastni zpracovani

Zaméfenim se na délku pracovniho poméru zaméstnancii bylo zjisténo,
ze 45 % pracovnikli pracuje ve spolecnosti jiz vice nez 10 let. 25 % zaméstnanct
je ve spolecnosti zaméstnano méné nez 3 roky. Zbylych 30 % patii pracovnikim
zaméstnanym od 3 do 10 let. Podrobnéjsi rozdéleni zaméstnanct dle poctu

odpracovanych let ve spole¢nosti ukazuje tabulka 5.

Tabulka 5 - Rozdeéleni pracovnikii dle poctu odpracovanych let

Rozdéleni pracovnikt dle poctu odpracovanych let

Pocet odpracovanych let v o

ve spolegnosti Pocet pracovnikul
0-1 22
1-3 127
3-6 98
6-10 82
10-20 142
20-30 83
20 a vice 43
Pracovnik( celkem 597

Zdroj: vlastni zpracovani
4.2.4 Struktura zaméstnanct dle vzdélani a pracovniho zarazeni

Tabulka 6

jsou rozdé€leni na délniky a technickohospodaiské pracovniky. Pti detailnéjsim zaméteni

zobrazuje stupenl dosazeného vzdélani zaméstnanci, ktefi
se na technickohospodarské pracovniky bylo analyzovano, Zze na administrativni

pozice jsou pfijimani pracovnici s vyS$§im dosaZzenym vzdélanim nez na délnické

53



profese. | pifesto maji délnické pozice zastoupeni ve vSech stupnich vzdélani. Jelikoz
sejedna o vyrobni podnik, kde né&které zpozic vyzaduji odborné vyuceni
ma, 34 technickohospodatskych pracovniki vyuéeni a 5 z nich ma v¢etné vyucniho listu
I maturitni zkouSku. Maturitni zkousku ziskalo 43 pracovnikt a vy$s$i odborné vzdélani
nebo vysokoskolské vzdélani ma 28 pracovnikl, pouze jeden zaméstnanec evidovany
jako technickohospodéisky pracovnik mé zdkladni vzdélani. V tomto piipade

jde o pracovnika dichodového véku s letitou praxi.

U délnickych profesi naopak ptevazuje nizsi stupen vzdélani. Nejveétsi zastoupeni
ma vyuceni, kde se jedna 0 337 pracovnikl, znichz 31 ma i stfedoskolské vzdélani
zakoncené maturitni zkouSkou. Déle je zaméstnano 80 délnikii se zakladnim vzdélanim
a 70 pracujicich ma stfedni Skolu zakonéenou maturitni zkouskou. Pouze dva pracovnici,
ktefi jsou zaméstnani na délnickych pozicich, maji vyssi odborné vzdélani a dva délnici

maji vysokoskolské vzdélani.

Tabulka 6 - Struktura zaméstnancii dle vzdeélani a pracovniho zarazeni

Struktura zaméstnanci dle vzdélani a pracovniho zafazeni

Vzdélani Délnici THP Pocet

Zakladni vzdélani 80 1 81
Vyucéni list 306 29 335
Vyucni list + maturita 31 5 36
Maturita 70 43 113
Vyssi odborné vzdélani 2 3 5

Vysokoskolské vzdélani 2 25 27
Celkem 491 106 597

Zdroj: vlastni zpracovani
4.2.5 Fluktuace pracovniki

Pocetny odchod zaméstnanci ze zaméstnani, at’ uz zjakéhokoliv divodu,
ptredstavuje pro spole¢nost mnohdy zna¢ny problém. Dle prubéhu osy zobrazené v grafu
5 je zfejmé, Ze za sledované obdobi je fluktuace rok od roku nizsi a niz$i. V roce 2019
byla fluktuace zaméstnancti ve spoleCnosti 15,21 %. Tato hodnota neptedstavuje
pro spole¢nost zadny problém. Divodem poklesu fluktuace o témétr 4 % v roce 2018

wrwe

konanych mimo pracovni pomgr.
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Graf 5 - Fluktuace zaméstnancii za sledované obdobi
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Zdroj: vlastni zpracovani

Vzhledem k soucasné nizké nezaméstnanosti v republice a fluktuaci zaméstnanct
se spolecnost potyka s nedostatkem pracovnikd. Tento problém se podnik rozhodl

docasné fesit agenturnimi pracovniky ze zahranici, jejichZ pocet se pohybuje okolo deseti.

Déale organizace vyuziva projekt Hospodaiské komory Ceské republiky.
Tento projekt navazuje na spolupraci s piisluSnymi ministerstvy ohledné rekrutovani
pracovnich sil ze zahrani¢i. Firma, a. s. diky projektu Rezim kvalifikovany pracovnik
zaméstnava cizince z UKkrajiny a Mongolska. Tyto projekty byly vytvofeny za ucelem
dosaZeni Casovych uspor pii pfijimani a vyfizovani Zadosti o zaméstnanecké karty
pro vysoce kvalifikované pracovniky z pisluinych zemi, kte¥i budou v Ceské republice
vykonéavat praci v oblasti vyroby, sluzeb nebo ve vefejném sektoru. Spolec¢nost
zam&stnava 14 obcanli Ukrajiny a 2 obCany Mongolska. Tito pracovnici pusobi
na délnickych pozicich ve vyrobé uzenin, balicce krajenych uzenin a expedici

Vv jednotlivych provozech a zaroven jsou kmenovymi zaméstnanci spole¢nosti.
4.2.6 Primérna mzda zaméstnancii

Nasledujici graf 6 zobrazuje primérnou mzdu zaméstnancti spolecnosti

ve srovnani s minimalni mzdou v Ceské republice za sledované obdobi. Ze spojnic trenda
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primérné mzdy zaméstnancti a minimalni mzdy je zfetelné, Ze spojnice jsou téméf
rovnobézné. Primérnd mési¢ni mzda zaméestnanct roste nepatrné rychleji nez minimalni
mzda. Rozdil mezi primérnou mzdou zaméstnanci a minimalni mzdou je pfiblizné

dvounasobny. Primérnd mési¢ni mzda zamé&stnanci v roce 2019 byla 24 065 korun.

Graf 6 - Primernd mzda zaméstnancii spolecnosti ve srovndni s minimdlni mzdou CR
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Zdroj: (Ministerstvo prace a socialnich véci:

Ptehled o vyvoji ¢astek minimalni mzdy 2019), vlastni zpracovani

4.2.7 Slozeni mezd

Kazdy zaméstnanec md mzdu sloZenou ze zékladni mzdy, prémii a ostatnich
mzdovych forem. Zakladni mzda obsahuje ukolovou mzdu, ¢asovou mzdu a mési¢ni
mzdu dle typu pracovniho zatazeni. Dale se mzda zaméstnance sklada z prémii ur¢enych
mzdovym pifedpisem a ostatnimi mzdovymi formami. Do ostatnich mzdovych forem
jsou zafazeny piiplatky, dovolené, ro¢ni odmény i nahrady mzdy pii doCasné pracovni

neschopnosti, oSetfovani ¢lena rodiny ¢i pené€Zité pomoci v matefstvi.

Primémé jsou mzdy zaméstnancl tvofeny z 55% zakladni mzdou,

z 23 % prémiemi a 22 % ostatnimi mzdovymi formami. V roce 2019 bylo zastoupeni
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mzdovych forem nasledujici: 56 % zakladni mzda, 22 % prémie, 22 % ostatni mzdové

formy (viz graf 7).

Graf 7- Procentudlni zastoupeni mzdovych forem ve mzdé zaméstnancii
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Zdroj: vlastni zpracovani
4.3 Odmeénovani pracovnikl ve spolec¢nosti

Systém odménovani pracovnikii ve spole¢nosti upravuje kolektivni smlouva

a mzdovy piedpis.

Kolektivni smlouvu uzavird zaméstnavatel v zastoupeni mistoptedsedy
predstavenstva a piedsedy predstavenstva s odborovymi organizacemi. Zameéstnance
spolecnosti haji dvé odborové organizace. Jedna je zastoupena zaméestnancem hlavniho
provozu Provozu A, a druha je zastoupena zaméstnancem Provozu B. Kolektivni smlouva
se uzavird na dobu neurcitou. V soucasné dob¢ je v platnosti kolektivni smlouva u¢inna

od 1. kvétna 2018.

Mzdovy vyvoj je kaZzdorocné¢ projednan zastupiteli spolecnosti spolecné
se zastupci odborovych organizaci. Kazdy rok tedy vychazi mzdovy ptedpis, ve kterém

je ptihlédnuto k aktualni ekonomické situaci.
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Ve spolecnosti jsou pro odménovani zaméstnanct vyuzity nasledujici formy

mzdy:

e pro délnické profese — tikkolova, ¢asova a mési¢ni forma mzdy,

e pro ostatni pracovni pozice — smluvni mzda.

Dale kolektivni smlouva upravuje vyplatni termin mzdy, ten je k patnactému
dni nasledujiciho kalendainiho mésice po vykonani prace. Pokud tento den ptfipadne
na sobotu, vyplatni termin je posunut na 14. v mésici. V ptipadé, ze tento termin pfipadne
na nedéli, vyplatni den se posune na Sestnactého. Mzda je zaméstnanclim zaslédna
bud’ na bankovni ucet, nebo je vyplacena v hotovosti. Mzdova uctarna preda
zaméstnanciim k tomuto datu i doklad, ve kterém jsou uvedeny jednotlivé slozky mzdy

vcetné srazek mzdy.
4.3.1 Odmeénovani délnickych profesi

D¢lnické profese jsou odménované ukolovou mzdou, ¢asovou mzdou nebo

mésicni mzdou, a to dle pracovni pozice, kterd je vykonéavana.

Casové mzdy se fidi obecné zavaznymi pravnimi predpisy. Vyse ¢asové mzdy
je zavisla na vykonavané pracovni pozici. Vnitini mzdovy ptedpis stanovuje zafazeni
jednotlivych utvarti a pracovnich pozic do skupin, a to podle slozitosti a namahavosti

prace.

Pro odménovani délnickych pozic vyrobnich usekii je pouzivana kolektivni
ukolovd mzda rozdélend bodovym systétmem. Koeficient stanovi jednotlivym
pracovnikiim jejich pfislusny pfimy nadfizeny pracovnik dle procenta plnéni préce.
Tato pravidla pro stanoveni a vysi kolektivni ukolové mzdy jsou stanovena mzdovym

predpisem.

K tkolovym a ¢asovym mzdam je vyplacena pohybliva slozka mzdy, jejichz
maximalni vySi stanovuje vnitini mzdovy piedpis odsouhlaseny odborovymi
organizacemi. O vysi prémii rozhoduje piislusny pfimy nadfizeny pracovnik nebo vedeni
spole€nosti. Zavisi na kvalit¢ a mnoZstvi odvedené prace a celkové spokojenosti

se zameéstnancem.
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Dodatkové formy mzdy

Dodatkové slozky mzdy jsou upraveny kolektivni smlouvou a mzdovym

predpisem. Ve spole¢nosti je zavedeno nasledujicich Sest dodatkovych forem mzdy:
1) Priplatky za praci pies¢as, v sobotu, v nedéli a ve svatek

- Zapréaci v sobotu nalezi zaméstnanci priplatek 60 K¢/hod.,
- Zapraci v ned¢li 60 K¢/hod.,
- Zapréaci ve svatek pak 125 % prumérného vydélku,

- priplatek za praci ptescas je v jednotné vysi 25 % primérného vydélku.

2) Priplatky za odpoledni a no¢ni smény

- Za praci vodpoledni sméné je povazovana prace konana v dobé
14.00 — 22.00 hod. a nalezi za ni ptiplatek 3 K¢ /hod.,
- Zapraci v noci je povazovana prace konana v dobé od 22.00 — 06.00 hod..

a ndlezi za ni pfiplatek ve vysi 10 % prumérného vydélku.

3) Pracovni pohotovost

Za pracovni pohotovost se rozumi pfipravenost zaméstnance k praci
vV mimopracovni dob¢. Za dobu pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci odména ve vysi

10 % primérné mzdy.
4) Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni zaméstnancti se pohybuje ve vysi od 100 — 1 500 K¢ a jejich
vysi urcuje nadiizeny a vedeni spolecnosti dle pracovni pozice, odpoveédnosti, pracovni

moralky, odpracovanych let a spokojenosti se zaméestnancem.
5) Vitalita

Pokud neni zaméstnanec v daném meésici nemocny, nema neomluvenou absenci

a ma maximalné jednu propustku, ndlezi mu tzv. vitalita ve vysi 700 K¢.
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6) Vérnostni odména

Odmeéna za v€rnost spole¢nosti zavisi na poctu odpracovanych let v organizaci.
Je rozdé€lena do dvou skupin. Zaméstnanctim, kteii pracuji ve spolec¢nosti od tii do péti
let, nalezi mé&si¢ni odména 300 K¢&. Pii pracovnim poméru delSim nez pét let nalezi

zameéstnanci meésiéni odména 500 K¢.
4.3.2 Smluvni mzda

Pro zaméstnance se smluvni mzdou upravuje kolektivni smlouva podminky
okrajové. Jejich mzdové poméry se tidi prislusnou smlouvou a aplikovatelnymi obecné
zavaznymi pravnimi predpisy. Struktura smluvni mzdy se skladé z hrubé mzdy a prémii.
Vyse prémii je zavisld na mnoha faktorech, jednim z nich je pracovni moralka, kvalita
a mnozstvi odvedené prace, plnéni zadanych ukolti nebo terminti. Prémie rovnéz zahrnuji
I dodatkové mzdové formy. Jejichz maximalni vySe je dana ve smlouvé v zavislosti
na pracovni pozici a ptihlédnuti k délce pracovniho poméru, pracovni pohotovosti

I smérovosti. Pfislusny pfimy nadtizeny pracovnik rozhoduje o vysi mési¢nich prémii.

4.3.3 Slozky mzdy podle jednotlivych uUsekll a postaveni

v Provozu A

V nasledujicich tabulkach jsou podrobné zpracovany jednotlivé slozky mzdy,
které nalezi jednotlivym pracovnim pozicim v Provozu A. Zahrnuje také dodatkové
formy mzdy, na které maji v ramci své pracovni pozice narok. Mzdové ohodnoceni
pracovnich pozic v neanalyzovanych provozech ma stejny systém a je velmi podobné
Provozu A, s rozdilem na jiné zaméfeni vyroby, tedy i jiné pracovni pozice. Céstky
ptislusnych mezd pracovnich pozic stanovuje mzdovy predpis spole¢nosti. Pro ochranu

podniku a zaméstnanct nebyly pouzity mzdové ¢astky.

Tabulka 7 obsahuje slozky mzdy dle pracovnich pozic vyrobnich délnika.

Reprezentuji je pracovnici veptové bourarny, sklepli, masné vyroby, balicky a expedice.
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Tabulka 7 - Slozky mzdy dle pracovni pozice |

Slozky mzdy dle pracovni pozice

Usek

Druh prace

Ohodnoceni

Vepirova bourarna

kosténi reznickym nozem

pfisun a odsun suroviny
dobouravani anatomickym nozem
strojni odblafiovani

kolektivni Ukolova mzda
30 % prémii

osobni ohodnoceni
pfiplatky

Sklepy

vedouci bourdrny a sklepl

smluvni mzda

fidi¢ motorového vozu ve sklepich
masirovani

vytloukani blok

odsun materidlu

soleni, michani

nastrikovani

baleni

sekani mrazeného masa strojem
fidi¢ motorového vozu venku

kolektivni Ukolova mzda
30 % prémii

osobni ohodnoceni
pfiplatky

Masna vyroba

vedouci masné vyroby a susaren

smluvni mzda

michac

udirny

zraci komory

susarna salamu

pfisun suroviny k narazeni
speciality

narazeni salam
narazeni parka
navésovani salam
mezisklad — manipulace
varena vyroba

kolektivni Ukolova mzda
30 % prémii

osobni ohodnoceni
priplatky

Casova mzda — myti kleci

susarny — pohotovost

mycka kleci
vedouci a mistfi balicek smluvni mzda
kompletace
baleni Multivac kolektivni tkolova mzda
Balicky ba,|(.2nll Tirornat . 30% plrémil' ,
krajena balicka linky osobni ohodnoceni
narezovy stroj priplatky
loupani salam
skladani GS
vedouci expedice smluvni mzda
vazeni kolektivni tdkolova mzda
pfisun materialu 30 % prémii
Expedice manipulace, kompletace osobni ohodnoceni
nakladka priplatky

dispecefi a administrativa
skladnik

Casova mzda — skladnik

Zdroj: vlastni zpracovani
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Slozky mzdy rezijnich délnikl jsou zobrazeny v tabulce 8. Mezi tyto pracovniky
patii pracovnici hygieny a sanitace, skladu materidln¢ technické zakladny, cisticky
odpadnich vod, automechanik, fidi¢i dopravy, pracovnici udrzby, kotelny a strojovny

chlazeni.

Tabulka 8 - Slozky mzdy dle pracovni pozice Il

Slozky mzdy dle pracovni pozice

Usek Druh prace Ohodnoceni
vedouci sanitace smluvni mzda
myti beden Casova tarifni mzda
Hygiena, sanitace uklid provozu 30 % prémii
' uklizecka osobni ohodnoceni
mycka prepravek priplatky
presun materialu
vedouci MTZ ¢asova tarifni mzda
Sklad MTZ skladnik 30% p,rémil' ,
osobni ohodnoceni
priplatky
obsluha ¢asova tarifni mzda
éov 30 % plrémil' ,
osobni ohodnoceni
priplatky
automechanik Casova tarifni mzda
Autodilna 30% p,rem” ,
osobni ohodnoceni
pfiplatky
vedouci a administrativa smluvni mzda
ridic¢ rozvoz ukolova mzda
Doprava 30 % prémii
osobni ohodnoceni
pfiplatky
mistr smluvni mzda
zamecnik Casova tarifni mzda
Udrzba adrzba bali¢ek 30 % prémii
elektrikar osobni ohodnoceni
soustruznik, brusic¢ priplatky, pohotovost
obsluha Casova tarifni mzda
Kotelna 30% plrémil’ ,
osobni ohodnoceni
priplatky
obsluha Casova tarifni mzda
Strojovna chlazeni 30% p,rem” ,
osobni ohodnoceni

Zdroj: vlastni zpracovani
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V tabulce 9 jsou zobrazeny slozky mzdy technickohospodarskych pozic

a pracovnikll podnikové prodejny a zavodni kuchyné.

Tabulka 9 - Slozky mzdy dle pracovni pozice 11

Slozky mzdy dle pracovni pozice

Usek Druh prace Ohodnoceni
Administrativa administrativni préce — THP smluvni mzda
vedouci prodejny mési¢ni mzda
Podnikovd prodsjna prodavacka obrat% nakupu ’
osobni ohodnoceni
ptiplatky
vedouci kuchyné ¢asova tarifni mzda
Kuchyn kuchaFka' / 30 % p,rémil' ,
pomocné prace osobni ohodnoceni
priplatky

Zdroj: vlastni zpracovani

Systém odménovani kolektivni ukolovou mzdou spociva v odpracovaném
mnozstvi, které je nasledné pomoci norem piepocteno na normohodiny. Dle sazby
za normohodinu je ur¢eno finan¢ni ohodnoceni pro skupinu zaméstnancti daného tseku.
Poté je kazdému pracovnikovi daného tseku pfidélen koeficient, ktery pro dany mésic
urcuje piisluSny pfimy nadfizeny pracovnik podle odvedené prace, tedy Sikovnosti,
peclivosti a odpracovaného mnoZstvi vyrobki. Diky tomuto koeficientu se prevedou
odpracované hodiny na normohodiny a dle normohodin je rozpo¢itana mzda
zaméstnanciim. Finan¢ni ohodnoceni tseku je tedy rozdéleno mezi zaméstnance podle

procenta plnéni prace.

Casova tarifni mzda spocivad v odpracovanych hodinach vynasobenych odménou

za odpracovanou hodinu, kterou ur¢uje mzdovy ptedpis.

Dale zaméstnanci piislusi 30 % prémii z kolektivni tkolové mzdy ¢i ¢asového
mzdového tarifu za dany mésic. Pokud je pfislusny pfimy nadfizeny pracovnik
nespokojeny s pracovnikem, muize byt zameéstnanci zkracenO procento prémii.
Dany zaméstnanec je na tuto skuteCnost pfedem upozornén. Divodem miuzZe
byt dochazka, opakovana neomluvena absence, nepeclivost prace, vykon prace, ¢i jiné

davody, které ptislusny pfimy nadtizeny pracovnik projedné s vedenim spolecnosti.
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Vysi osobniho ohodnoceni urcuje piisluSny piimy nadfizeny pracovnik

dle pracovni moralky a spokojenosti se zaméstnancem.
4.3.4 Zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény

Vybrana spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim Sirokou Skalu zaméstnaneckych
vyhod. Benefity jsou poskytovany tak, Ze spoleCnost ma urCitou nabidku
zaméstnaneckych vyhod a je jen na zaméstnanci, zda tyto benefity vyuzije, ¢i nikoli.
Vétsina vyhod je nabizena plosné, jiné pouze vybrané skupin€ zaméstnanct. Tyto vyhody

jsou urc¢eny pouze kmenovym zaméstnanctim.

Nekteré z benefiti popisuje kolektivni smlouva, jiné jsou popsany samostatné
v internich dokumentech. U kazdého z benefitl jsou uréeny podminky ¢erpani a zda jsou
casové omezené nebo neomezené. Mezi nejcastéjsi kritéria pro moznost Cerpani dané
vyhody patii délka zaméstnani, druh pracovni smlouvy a pracovni pozice. Pokud

je zaméstnanec ve zkusebni dob¢ nebo podal vypoveéd’, ztraci narok na nékteré z vyhod.

Seznam vSech vyhod je zaméstnancim k dispozici na nasténnych tabulich
v kazdém zprovozu a podrobnéjsi informace ohledné moZnosti Cerpani predava

zamé&stnanciim pracovnik personalniho a mzdového oddé€leni.
Dovolena navic

Mezi nejoblibenéjsi a nejvyuzivanéjsi zaméstnaneckou vyhodu jisté patii tyden
dovolené nad rdmec doby stanovené zdkonikem prace. Zakladni vyméra dovolené tedy
¢ini u vSech zaméstnancti pét tydnl v kalendainim roce. Plan dovolenych na kazdém
useku sestavuje pfisluSny pifimy nadiizeny pracovnik dle pozadavkl zameéstnanct.
Dovolenou z bézného roku je zaméstnanec povinen vycerpat nejpozdéji do 30. Cervna
nasledujiciho roku. Spole¢nost si ddle narokuje ur¢eni hromadného cerpani dovolené,
a to v ptipad¢ nezbytnych provoznich diivodt. Tato situace neni pro spolecnost béznou

zalezitosti.
Zavodni stravovani

Podnik zajistuje svym zaméstnancim v pracovnich dnech moznost stravovani

Vv zavodnich jidelnach v situovanych prostorech jednotlivych provozu spolecnosti. Kazdy
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zaméstnanec ma narok na jedno dotované jidlo za odpracovanou sménu. Vydejni doba
obédu je upravena podle smén zaméstnanct tak, aby ranni sména méla obéd, a odpoledni
sména veceti a no¢ni sména tzv. druhou vecefi. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancim
piispévek na obédy ve vysi 50 % z ceny obédu. V ptipadé, Ze zamé&stnanec tuto moznost

stravovani nevyuziva, neni mu vyplacen zadny ptispévek na stravovani.
Slevy na firemni vyrobky

Zameéstnanec ma moznost nakoupit si vyrobky spolecnosti za zvyhodnénou cenou
dle aktudlniho ceniku stanoveného spole¢nosti. Tento benefit je omezeny maximdlni
¢astkou za zakoupené vyrobky, ktera nesmi mési¢né piesahnout 2 000 K&. V soucasné
dobé je zaméstnancim nabizeno pfiblizné¢ 220 vyrobkl. Zaméstnaneckd sleva
je poskytnuta zaméstnancim po skonceni zkuSebni doby a mohou ji ¢erpat i zaméstnanci
v doCasné pracovni neschopnosti, pii oSetfovani ¢lena rodiny a na matefské nebo

rodi¢ovské dovolené.
Mimoiadny plat nebo odména

V piipad¢€ ptiznivych hospodaiskych vysledkit mize zaméstnavatel rozhodnout
0 vyplaté¢ mimofadné mzdy nebo odmény v pribéhu piislusného roku. Dle kolektivni

smlouvy si zaméstnavatel vyhrazuje pravo na stanoveni podminek pro jeho vyplatu.

Dlouholetym zvykem spole¢nosti jsou odmény 2x za rok, a to ptispévek na letni

dovolenou a vano¢ni odmeéna.

Ptispévek na letni dovolenou je také velmi oblibenym benefitem zaméstnancti této
spolecnosti. Na tento prispévek mé narok kazdy zaméstnanec, ktery je zameéstnany
ve spole¢nosti alespoit 3 mésice, neni ve vypovédni lhiaté a vykazuje nulovou
neomluvenou absenci. Duvodem pro neziskani naroku na tento druh pfispévku
je dlouhodoba pracovni neschopnost. Pokud pracovnik splni v§echny podminky, nalezi
mu piispévek ve vysi schvalené Castky vedenim spolecnosti dle vysledku hospodateni
Piispévek je zaméstnanci vyplacen v ¢ervnové vyplaté. Pii pracovni neschopnosti
nad 12 dni je piispévek pokracen na polovinu, kdezto pii dlouhodobé pracovni

neschopnosti nad 20 dni zaméstnanci narok zanika.
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Vanocni odména ma totozny charakter i podminky jako pfispévek na letni
dovolenou a je mezi zaméstnanci stejné tak oblibend. Standardem je vyplaceni této

odmény v listopadové vyplaté.
Prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi

Podle pravidel stanovenych vedenim spole¢nosti piispiva zaméstnavatel
vybranym zaméstnancim na zivotni pojisténi, penzijni pfipojisténi nebo doplikové
penzijni spofeni c¢astku ve vysi 500 K¢ mésicné. Narok na tento piispévek
ma zaméstnanec, jehoz pracovni pomér u zaméstnavatele trva nepretrzité

1 rok a je sjednan na dobu neur¢itou.
Podily na trzbach

Vybrani zaméstnanci jsou motivovani k vys$sim vykontim prosttednictvim podilu
na trzbach. Tato motivace se tyka pifedev$im obchodnich zastupct firmy a prodavacek
podnikovych prodejen. O piislusném naroku a vysi tohoto benefitu rozhoduje vedeni

spolecnosti.
Odmény p¥i pracovnich jubileich

Letiti pracovnici obdrzi podékovani za svou préci a loajalitu formou odmény
odpovidajici jejich pracovnimu jubileu. Tato odména je vyplacena zameéstnanci
ve vyplat¢ daného mésice, ve kterém mu odmeéna nalezi. V nasledujici tabulce 10 je
uvedena vySe odmen za odpracované roky ve spolecnosti.

Tabulka 10 - Odmény za odpracované roky

Odmeény za odpracované roky

Pocet let . .
L Odmeéna v K¢
v zamestnani
20 let 6 600
25 let 7 200
30 let 7 800
35 let 8 400
40 let 9 000
45 let 9 600

Zdroj: vlastni zpracovani
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Odmény k Zivotnimu jubileum

Pti oslave vybraného Zivotniho jubilea ma zaméstnanec narok na odménu v riizné
vysi, a to v zavislosti na poctu odpracovanych let ve spole¢nosti. Minimalni odpracovana
doba pro ziskani této odmény je 5 let. Soucasné, pokud zaméstnanec pracuje
ve spolecnosti deset a vice let, ma narok pfi tomto zivotnim jubileu na vybér zdjezdu
¢i rekrea¢niho pobytu dle vlastniho vybéru v hodnoté 6 000 K¢ (viz tabulka 11).

Tabulka 11 - Odmeny k zivotnimu jubileu

Odmény k Zivotnimu jubileu

Pocet let vzaméstnani | 50 let véku | 55 let véku | 60 let véku | 65 let véku
5-10 let 2400 2 400 2400 2 400
10-15 let 3600 3600 3600 3600
15-20 let 4200 4200 4200 4200
20-25 let 4800 4 800 4800 4 800
25 let a vice 5400 5400 5400 5400

Zdroj: vlastni zpracovani
Odchod do diichodu

Dtlezitym okamzikem v Zivoté kazdého clovéka je také odchod do dichodu,
atak se spole¢nost snazi pracovnikiim tento okamzik zpfijemnit prostiednictvim
jednorazové odmény, jejiz vySe se opét odviji od odpracovanych let ve spoleénosti.

Presné ¢astky za odpracované roky jsou uvedeny v nasledujici tabulce 12.

Tabulka 12 - Odmeény k odchodu do diichodu

Odmény k odchodu do diichodu

Poéet let v zaméstnani | Odména v K¢
5-10 let 3600
10-15 let 6 000
15-20 let 7 800
20-25 let 9 600
25 let a vice 11 400

Zdroj: vlastni zpracovani

Prispévek na pohieb zaméstnance

V piipadé amrti zaméstnance je pozustalym v hotovosti vyplacena Castka

5 000 K¢ jako jednorazova nevratna penézni vypomoc.
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Nase stravenka

Poukazky na nakup v supermarketech Lidl a Kaufland v podobé stravenky Nase
stravenka je benefit, ktery akciova spole¢nost nabizi zaméstnanciim v hodnoté 1 000,-
2X ro¢né. Soucasti balicku je 1 10% sleva na cely ndkup. Za tyto stravenky si zaméstnanec
muze v prislusnych supermarketech nakoupit pouze potraviny nebo se za né¢ mtze najist
Vv restauracnich zatizenich, které ptislusné stravenky piijimaji. Narok na tento benefit
ma zaméstnanec, jehoz pracovni pomér trva u zameéstnavatele déle nez 3 meésice

a neni ve vypovédni 1hité pracovniho poméru.

Pruzna pracovni doba

Administrativni pracovnici maji pruznou pracovni dobu, avSak mési¢ni soucet
hodin je zaméstnanec povinen dodrzet dle pracovni smlouvy. Zaméstnanec zaroven musi
dodrzovat terminy odevzdani podkladl, zévérek a riznych reporti. Pruznost pracovni

doby kazdého pracovnika se odviji od pozice, kterou v podniku zastava.

SluZebni automobil i pro soukromé ucely

Neéktefi administrativni pracovnici, ktefi maji v pracovni naplni Casté pracovni
cesty, maji k dispozici sluzebni automobil, ktery mohou pouZivat nejen k pracovnim,
ale také k soukromym tucelim. Jedna se naptiklad o manazery jednotlivych oddéleni

a obchodni zastupce spole€nosti.

Pracovni telefon i pro soukromé ucely

Administrativni pracovnici a vedouci, ktefi maji k dispozici pracovni telefon,
mohou vyuzivat sluzebni tarif také pro soukromé ucely. Kazdy zaméstnanec
ma nastaveny limit, ktery je stanoveny dle pracovni pozice a mnoZzstvi pracovnich
hovord. Sou€asné je limit nastaven tak, aby pokryl i standardni potfebu soukromych
hovort. Pti pfipadném piecerpanim tarifu zaméstnanec dopléci rozdil mezi fakturovanou

¢astkou daného mobilniho ¢isla a limitem stanovenym vedenim podniku.

Jazykové kurzy

Spole¢nost nabizi pro vybrané zaméstnance vyuku anglického jazyka zdarma.
Vyuka probiha piimo Vv sidle spole¢nosti vzdy 1x tydné na 1,5 hodiny ve dvou jazykovych
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urovnich, zacCatecnici a pokrocili. Moznost studia anglictiny je umoznéna
vS§em zaméstnancum, ktefi se S anglictinou mohou setkat v pracovnim zivoté a zaroven

pouze tehdy, pokud o vyuku sam zaméstnanec stoji.
Skoleni zaméstnanci, ziskani odbornych zkousek a certifikati

Pracovnici jsou proskolovani dle potfeby daného oddé€leni, tzn. na prohlubovani

profesni znalosti a zmény v dané problematice.
Vyplata mzdy v hotovosti

Zameéstnanec si mize sam urcit, zda si vyplatu za odpracovany meésic neché poslat

na bankovni ucet nebo si ji vyzvedne v hotovosti na pokladné.
Mimoradna zaloha na mzdu

VSichni zaméstnanci si mohou ve finan¢ni tisni zazddat o mimotddnou zélohu
na mzdu maximalné ve vysi jiz odpracované mzdy. Zaloha se jim strhne v daném mésici

ze mzdy, zaroveil je moZnost ji 1 rozdélit do vice mésict.
Mimoradna niaborova odména

Vzhledem k nedostate¢nému poctu zaméstnancti nabizi spole¢nost kmenovému
zaméstnanci odménu za doporuceni nového budouciho zaméstnance. Tato odmeéna
se vztahuje pouze na hledané pozice, které jsou hife obsaditelné. Pokud stavajici
zamé&stnanec splni vSechny podminky a jim zajiStény pracovnik odpracuje minimalni
pocet mesict pro splnéni benefitu, miize zaméstnanec za toto doporuceni ziskat postupné
odménu az 30 000 K¢. V pripadé nemoci zajisténého pracovnika se tento piispevek
posouva o dobu nemoci. Nasledujici tabulka obsahuje pifesny vycet odmén
za odpracované mesice zajisténého pracovnika. Tato odména je omezena casove

I vyCerpanim volnych pracovnich mist. Odmény za odpracované roky zobrazuje tabulka
13.
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Tabulka 13 - Naborova odména

Naborova odména

Minimalni pocet skutecné

. « o Odména v K¢
odpracovanych mésict

3 mésice 5000
6 mésicl 10 000
12 mésicl 15 000

Zdroj: vlastni zpracovani
Teambuilding

V ramci sprateleni se zaméstnanct potrada spolecnost jednou rocné tzv. Veselici.
Kona se kazdy rok v fijnu a je uréena vSem zaméstnanciim. Na samém zacatku generalni
teditel zhodnoti uplynuly rok a pifedstavi plany na dalsi rok, podékuje zaméstnanciim
za jejich praci a oceni letité zamé&stnance. Poté nasleduje volna zabava formou hudebniho

doprovodu, spolecnost zajist'uje obCerstveni, vecefi i nealkoholické napoje.

Pro technickohospodaiské pracovniky je jednou roc¢n¢ v jarnim obdobi
uspotadané sportovni odpoledne, které zahrnuje turnaj ve stolnim tenise, Sipkach, stolnim
fotbalu a strelbé ze vzduchovky. Po vyhlaseni vitézt nasleduje volna zabava s hudebnim
doprovodem. Obchodni zéastupci pak jednou za rok v l1ét€¢ stmeluji sviij kolektiv
pti vikendovém sjizdéni vody na raftech. Na tuto zdbavu maji vyhrazené finance,

které pokryji ubytovani, jidlo a zaphjceni raftu.
Volné vstupenky na spolecenské akce

V ramci sponzoringu urcitych spolecenskych akci ziska spolecnost urcity pocet
volnych vstupenek na danou akci. Tyto vstupenky jsou pak nabidnuty zaméstnanciim
jako benefit. Mezi tyto akce patii naptiklad divadelni ptredstaveni v Horackém divadle
Jihlava, Pistovské Mokiady, sportovni utkdni mistnich klubli apod. Vzhledem
Kk pocetnosti zaméstnanci a omezenému mnozstvi volnych vstupenek jsou vstupenky

kazdy rok nabizeny ptednostné zaméstnanci, ktery tuto vyhodu dosud neuplatnil.
Zvyhodnéné tarify pro zaméstnance a rodinné prisluSniky

Spole¢nost O2 nabizi zvyhodnéné tarify v rdmci zaméstnaneckého programu

pro zaméstnance a rodinné piisluSniky matefské spole¢nosti. Clenové tzv. Modrého

70



volani maji mezi sebou volani a SMS zdarma. Druh balicku si mize zaméstnanec vybrat
dle velikosti datového tarifu, podle kterého se odviji cena zékladniho tarifu, volani

a SMS neclentim skupiny za zvyhodnéné ceny.
Sleva na pojisténi

Podnik poskytuje zvyhodnéné pojisténi prostfednictvim pojistného makléte
RESPECT a.s. Zde se jedna o zvyhodnéné pojisténi majetku, vozidel, cestovni pojisténi,

rizikové a urazové pojisténi, penzijni spofeni a pojisténi odpoveédnosti.
Sleva na vybrané automobily

Zaméstnanec mé& u nejmenovaného prodejce automobill ndrok na slevu
na vybrané automobily SKODA ve vysi 10-14 % a vybrané automobily KIA

ve vysi 5 — 9 % v aktudlni nabidce.
Sleva na nakup zijezdi cestovni kancelafe CEDOK

Tato sleva na zajezdy se vztahuje na zaméstnance i1 rodinné piislusniky
spole¢nosti. Zaméstnanec muze vyuzit slevu na letecké zajezdy ve vysi 500 K¢ a slevu

300 K¢ na z4jezdy autokarem.
Sleva na lazeniské pobyty

Slevu na lazefisky pobyt ve vybranych laznich v Ceské republice i zahraniéi, které
jsou pod zastitou webového portalu Spa.cz, mize ziskat kazdy zaméstnanec pfi zadani

smluveného kodu pii objednani pobytu.
Sleva na cestovni pojiSténi a letenky

Zaméstnanec muze uplatnit 50% slevu pfi  zadani slevového kodu
do své objednavky cestovniho pojisténi od pojistovny AXA. Na stejném principu funguje

I sleva na letenky zakoupené na portale letuska.cz.
Zikaznicka karta Makro

Vyhodou tohoto benefitu je, Ze zameéstnanci spoleCnosti nemusi

byt registrovanym podnikatelem, aby mohli ¢erpat vyhody, které nabizi obchodni fetézec
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Makro drzitelim zakaznické karty. Pod zastitou spole¢nosti Firma, a. s. mohou nakupovat

Sirokou nabidku produktl za nizké velkoobchodni ceny a atraktivni akéni nabidky.
Sleva na pohonné hmoty u ¢erpaci stanice Mol

Kazdy usek ma k dispozici kartu na slevu pohonnych hmot u Cerpaci stanice
Mol. Diky této kart¢é ma zaméstnanec slevu 1 K¢ na kazdy natankovany litr pohonné
hmoty. Karta je pfenosné a kazdy zaméstnanec si ji miize kdykoliv vyptijcit u prislusného

pfimého nadfizeného pracovnika.
Pravo se vyjadrit k vedeni spole¢nosti

Kazdy ze zaméstnanci si mize domluvit schiizku se svym ptislusnym pfimym
nadfizenym pracovnikem, odbory ¢i feditelem, na které projedna dané zaleZitosti,
pfipadné navrhne své napady pro zlepSeni vyroby, prace, ¢i postaveni podniku. Vedeni

spolecnosti je otevieno novym napadiim i pfipominkam.
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4.4 Dotaznikové Setreni

V ramci zpracovani diplomové prace zabyvajici se systémem odmeénovani bylo
provedeno dotaznikové Setfeni. Vyzkum mél za cil zanalyzovat toto téma z pohledu
zameéstnanct spolecnosti. Vzhledem k oddélenosti jednotlivych provozi byli dotazovani
pracovnici v Provozu A. Dotaznik byl vyhotoven a distribuovan ve dvou podobach,
elektronické a papirové, dle struktury pracovnich pozic. Pro technickohospodarské
pracovniky byl dotaznik realizovan elektronickou formou. Dotaznik byl umistén
na portalu www.vyplnto.cz a nésledn¢ rozeslan do pracovnich e-maill jednotlivym
zamé&stnancim. Pro délnické profese byl totozny dotaznik vytvotfen v papirové podobé
a distribuovan na kazdé pracovisté. Dotaznik byl anonymni a bylo mozné jej odevzdat

do ptedem ur¢enych schranek na jednotlivych pracovistich.

Dotaznik se sklada z 19 otazek, znichz je 15 otazek zaméfeno na danou
problematiku. Zkouma spokojenost zaméstnancti v zaméstnani, nazor na zavedeny
systém odméiovani a slovni hodnoceni jejich prace a v neposledni fadé odhaluje zdroje
motivace K vy$§imu pracovnimu vykonu. Daéle je dotaznik zaméfen na benefity, zptisob
Cerpani penéznich odmén a divod vybéru zaméstnani v analyzované spoleCnosti.
Ctyti posledni otazky slouzi k identifikaci respondentt dle jejich pohlavi, véku, vzdélani

a délky zaméstnani.

V dotazniku jsou pouzity uzaviené otdzky, polouzaviené¢ otdzky 1 oteviené
otazky. Tfinact otazek je uzavienych; z nichz jedna z otazek je koncipovana jako stupnice
preferenci, na niZ jednotlivi respondenti sestavuji dileZitost faktori od nejméné
dilezitych po nejvice dulezité za pouziti stupnice 1 az 10. Ctyfi polouzaviené otazky
nabizeji jako jednu z moznosti odpoveédi odpoveédét vlastnimi slovy. U dvou otazek, které
se zaméfuji na vycet benefiti nabizenych spolecnosti a benefitdl pozadovanych
od respondentti, je vyzkum feSen typem otevienych otazek. Dotaznik je uveden

Vv ptiloze 1.

Vysledky ziskané jak formou elektronickou, tak papirovou byly zpracovany
v programu Microsoft Excel a Microsoft Word a rozdéleny na odpovédi
technickohospodaiskych respondentii a respondentii délnickych profesi. Odpovédi
jsou pieneseny V procentualnim vyjadieni, soucasné v absolutnich Cislech a nasledné

graficky znédzornény.
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4.4.1 Navratnost dotaznikt

V analyzovaném Provozu A pracuje 323 zaméstnancu, z toho
68 technickohospodaiskych pracovniki a 255 pracovnikii na délnickych pozicich.
Papirové dotazniky byly rozdany spoleéné s pokyny k vypInéni mistrim jednotlivych
usekl, ktefi je rozdali svym pracovnikim na dé€lnickych pozicich. Kazdy
z technickohospodarskych  pracovniki  obdrzel e-mail spokyny a odkazem
na elektronicky dotaznik zvefejnény na webové strdnce www.vyplnto.cz. Rozdano
¢irozposlano bylo tedy dohromady 323 dotaznikd. Je nutné podotknout, Ze néktefi
zaméstnanci mohli mit béhem dotaznikového Setfeni dovolenou nebo byli docasné
pracovné neschopni, nebo mohli Cerpat oSetfovani Clena rodiny. Pokud po dobu
dotaznikového Setfeni nebyli zaméstnanci pfitomni v praci, nebyl jim poskytnut nahradni
termin ¢i jind forma vyzkumu. Celkova névratnost dotazniku byla 39,9 %; dale bude
posuzovana podle rozliseni na respondenty ztad délnickych pozic a respondenty

technickohospodaiské.

Z grafu 8 je patrné, ze z celkového poctu rozdanych papirovych dotaznikd fadné
vyplnilo a odevzdalo 87 pracovniku, coz predstavuje 34,1 %. Zbylych 168 pracovniki
(65,9 %) dotaznik neodevzdalo.

Graf 8 - Navratnost papirovych dotaznikii

Navratnost papirovych dotaznikd

® vyplnéno

H nevyplnéno

Zdroj: vlastni zpracovani
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Co se tyCe elektronického dotazniku urceného pro technickohospodaiské
pracovniky, vyplnilo jej a odeslalo 61,8 % dotazanych, tedy 42 pracovniku.
26 pracovnikl technickohospodaiské sféry, ptedstavujicich 38,2 %, dotaznik nevyplnilo

(viz graf 9).
Graf 9 - Navratnost elektronickych dotaznikii

Navratnost elektronickych dotaznikd

M vyplnéno

H nevyplnéno

Zdroj: vlastni zpracovani
4.4.2 Struktura respondentti dotaznikového Setreni

Struktura respondentu dle pohlavi

Prvni otazka byla zamétena na identifikaci respondentt. Tykala se rozliSeni poctu
pracovnikii dle pohlavi. Z celkového poctu osmdesati sedmi respondentt, ktefi
odpoveédéli v dotaznikovém Setfeni uréeném délnickym profesim, odpovédélo 41 Zen,

(47,1 %) a 46 muzq, tedy 52,9 %.

Ptestoze na délnicich pozicich pievazuje zenské pohlavi, v dotaznikovém Setteni

wrwe

oSetfovani ¢lena rodiny v dob¢ dotaznikového Setfeni.
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Graf 10 - Pohlavi délnickych respondentii

Pohlavi délnickych respondent

M Zena

M muz

Zdroj: vlastni zpracovani

Z technickohospodaiskych respondentti dotaznik vyplnilo 19 Zen (45,2 %)
a 23 muzt (54,8 %). Vzhledem ke skutecnosti, ze na technickohospodatskych pozicich

prevazuji muzi, odpovida pomér pohlavi respondentli pfimé uméie.

Graf 11 - Pohlavi TH respondentii

Pohlavi TH respondentd

M Zena

M muz

Zdroj: vlastni zpracovani
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Struktura respondenti dle véku

Co se ty¢e ve€ku délnickych respondentu (viz graf 12), nejvétsi zastoupeni
ma vékova kategorie od 41 let do 50 let, ve které odpovédélo 29 dotazovanych (33,3 %)
a vékova kategorie nad 50 let s 28 dotazovanymi (32,2 %). Ve vékové kategorii 31-40 let
odpovédeélo 16 respondentt (18,4 %) a do 30 let 14 respondentti (16,1 %).

Graf 12- Vekova kategorie délnickych respondentii

Vékova kategorie délnickych respondent(

28;32,2%

Mdo 30 let
M 31-40 let

29; 33,3% M 41-50 let

M nad 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Nepocetnéjsi  veékovou  kategorii  technickohospodaiskych  respondentt
(viz graf 13) je v€kové rozmezi nad 50 let, ve kterém odpovédelo 16 dotazovanych,
tj. 38,1 %. Druhou nejpocetnéjsi skupinou je v€kova kategorie od 41 do 50 let
se 14 dotazovanymi (33,3 %). Ve veékové kategorii do 30 let odpovédélo 8 dotazovanych,
tj. 19,1 % z celkového poctu respondenti a nejmensi skupinu tvoii vékova kategorie

v rozmezi 31-40 let se ¢tyFmi respondenty (9,5 %).

Veékové rozdéleni vSech respondentii odpovidd poméru véku zaméstnanych

pracovniku jak délnickych, tak technickohospodarskych profesi.
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Graf 13 - Veékova kategorie technickohospodarskych respondentii

Vékova kategorie TH respondentt

Hdo 30 let
M 31-40 let
M41-50 let
M nad 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani
Struktura zaméstnanca dle vzdélani

Pokud se zaméfime na vzdélani délnickych respondentt, z grafu 14 je viditelné,
ze 59 dotazovanych, ptedstavujicich 67,8 % vSech respondentti, ma stfedoskolské
vzdélani s vyuénim listem. 17 respondentd, tj. 19,6 %, ma stiedoSkolské vzdélani
s maturitni zkouSkou. Se zakladnim vzdélanim vyplnilo dotaznik 8 respondentt.
Tito zaméstnanci piedstavuji 9,2 % z celkového poctu respondentl, ktefi vyplnili
a odevzdali dotaznik. Dva z odpovidajicich (2,3 %) maji vyssi odborné vzdélani a jeden,

tj. 1,1 %, vysokoskolské vzdélani.

Graf 14 - Vzdelani délnickych respondentii

Vzdélani délnickych respondentd

2;2,3% 1;,1,1%
N S 89.2%

mZzS

® SS s vyuénim listem

M SS s maturitni zkouskou
®VOS

VS

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vzhledem k odbornosti n¢kterych délnickych profesi, které je mozné vykonavat
pouze s pfislusnym odbornym vzdélanim, je zastoupeni stfedoskolského vzd€lani
s vyuénim listem nebo maturitni zkouSkou relevantni. Jedna se o pozice: feznik,
elektrikar, tdrzbar, kuchat apod. Vétsina pozic délnické kategorie nevyzaduje odborné

vzdélani.

Graf 15 zobrazuje vzdé€lani technickohospodaiskych respondenti. Nejvice
zastoupené vzdélani mezi odpovidajicimi respondenty technickohospodaiské spravy
je sttedoskolské vzdélani s maturitnim listem. Toto vzdélani ma 31 respondentt (73,8 %).
Osm vysokoskolsky vzdélanych respondentd technickohospodatské spravy predstavuje
19,0 %, dva respondenti (4,8 %) maji stfedoskolské vzdélani s vyuénim listem a jeden
vy$§i odborné vzdélani (2,4 %). Zadny z technickohospodafskych dotazovanych, ktei

odpoveédéli ve vyzkumu, nemaji zakladni vzdélani.

Graf 15 - Vzdelani technickohospodarskych respondentii

Vzdélani TH respondnet(

0; 0,0%

2;4,8%

mZzs

M SS s vyuénim listem

® SS s maturitni zkougkou

31;73,8%
HmVOS

mVS

Zdroj: vlastni zpracovani

Na rozdil od délnickych pozic vyzaduji technickohospodaiské profese vyssi
vzdélani, coz dokazuje i zminény graf 15. Jedna se 0 odborné a technické pozice na iseku
fizeni a spravy. Pracovnici této sféry, kteti maji sttedoskolské ¢i zdkladni vzdélani, pracuji
ve spole¢nosti jiz mnoho let a blizi se dichodovému véku. Minimalnim pozadavkem pro
nove nastupujici pracovniky technickohospodaiské kategorie je stfedoskolské vzdélani
S maturitnim listem pfisluSného oboru. Toto kritérium se tyka naptiklad laboranta, ucetni,

IT specialisty apod.
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Struktura respondentii dle délky pracovniho poméru

Pro lepsi identifikaci respondentt byla do dotaznikového Setfeni zatfazena otazka

,Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?*.

Dotaznikové Setfeni ukazalo, Ze 48 dotazovanych pracovniki délnickych pozic,
tj. 55,2 %, odpovédélo, ze pracuje ve spolecnosti vice nez deset let (viz graf 16).
V rozmezi od 3 do 6 let pracuje ve spole¢nosti 15 respondentt, tedy 17,2 % a 13
respondentt, tj. 15,0 % je v podniku zaméstnano od 6 do 10 let. V rozmezi do tii let
pracuje u zaméstnavatele 11 dotazovanych, z toho 8 respondentt (tj. 9,2 %) v rozmezi 1

az 3 let a 3 respondenti (3,4 %) do jednoho roku.

Graf 16 - Délka pracovniho poméru délnickych respondentii

Délka pracovniho poméru délnickych

respondent(
3;3,4%

8;9,2%
L

Hdo 1roku

Hod1do3let
Mod3dob6let
Hod 6do 10 let

M vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

Naésledujici graf 17 zobrazuje délku pracovniho poméru technickohospodarskych
respondentti. Z celkového poétu technickohospodaiskych respondenti odpovédélo
na dotaznik 64,3 %, tj. 27 pracujicich ve spoleCnosti déle nez 10 let.
Po 11,9 % odpovidajicich ~ zastupuje  kategorii ~ zaméstnanych  od  jednoho
do tif let a od tii do Sesti let. V kazdé kategorii odpovédélo 5 respondenti. V rozmezi
délky pracovniho poméru od 6 do 10 let odpovédélo na dotaznik 9,5 %, tedy 10 lidi.
Pouze jeden respondent technickohospodaiské profese patii do kategorie zaméstnanych
do jednoho roku, tj. 2,4 %.
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Graf 17 - Délka pracovniho poméru technickohospoddrskych respondentii

Délka pracovniho poméru

technickohospodarskych respondentl
/1; 2,4%

Hdo 1roku

Hod1do3let
Mod3dob6let
Hod 6do 10 let

M vice nez 10 let

Zdroj: vlastni zpracovani

V obou zkoumanych skupindch pracuje ve spole¢nosti nadpolovicni vétSina
respondent déle nez 10 let. Tato fakta sveéd¢i o stabilit¢ spolecnosti na trhu

a 0 spokojenosti jejich pracovnikd.
4.4.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

Naésledujici ¢ast bude zamétena na vyhodnoceni jednotlivych otazek polozenych
v dotaznikovém  Setfeni. Respondenti budou nadale rozdéleni na dé€lniky

a technickohospodatské pracovniky.
Otazka ¢. 1: Jste spokojen/a se svou praci?

Otazka spokojenosti zamé&stnanci S jejich praci jisté patii mezi podstatné otazky.
Jejich spojenost, respektive nespokojenost, je jednim z podnéti vedoucim ke zméné
tfizeni lidskych zdrojh. Na tuto otdzku odpovédelo kladné 70,1 % respondentti délnickych
pozic a 95,2 % technickohospodaiskych.

Z nasledujiciho grafu 18 vyplyva, ze velka ¢ast, presnéji 44,8 %, tj. 39 d€lnickych
respondentll, je spiSe spojen/a se svou praci. 25,3 %, tedy 22 dotazovanych, zaskrtlo
odpovéd’ spokojen/a. Témét 30 % dotazovanych projevilo urcitou miru nespokojenosti
se zamé&stnanim. Odpovéd’ spiSe nespokojen/a zvolilo 21 odpovidajicich (24,1 %).

Nespokojenost prokazalo 5 respondentd, tj. 5,8 %.
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Graf 18 - Spokojenost délnickych respondentii

Spokojenost délnickych respondent

5;5,8%

~

M spokojen/a
M spie spokojen/a
M spise nespokojen/a

® nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenych pracovnikl, ktefi se zucastnili elektronického dotaznikového
Setfeni, je 21, tedy 50 %. 19 respondenti (45,2 %) zvolilo dopovéd’ spise spokojen/a. Dva
respondenti technickohospodaiské sféry, predstavujici 4,8 %, jsou spraci spise

nespokojeni. Zadny dotazujici nevyjadtil nespokojenost (viz graf 19).

Graf 19 - Spokojenost technickohospoddrskych respondenti

Spokojenost TH respondentu

0; 0,0%
2;4,8% i
\ /—

M spokojen/a
M spise spokojen/a
M spiSe nespokojen/a

® nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud by v budoucnu nastala situace vy$siho podilu nespokojenych pracovnika,
muselo by se vedeni spole¢nosti zamyslet nad motivaci, hodnoceni a systémem
odménovani jak penéZnich, tak nepenéZnich odmén a najit a napravit pficinu

nespokojenosti pracovniki.
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Otazka ¢. 2: Do jaké miry jste spokojen/a se systémem odménovani? (systém

odménovani zahrnuje penézni i nepenéZni odmény)

Otazka €. 2 je zaméfena na spokojenost respondentt s celkovou odménou. Co se
ty¢e odpovédi delnickych profesi, z nasledujiciho grafu 20 je ztetelné, ze pouze 4,6 %
respondentli je Se systémem Spokojeno. 33 respondentdl, piedstavujicich 37,9 %, vybralo
moznost spiSe spokojen/a. Nadpolovicni vétSina odpoveédi vyjadiuje znacnou
nespokojenost se systétmem odménovani. Odpovéd’ spiSe nespokojen/a piesnéji zvolilo
31 dotazovanych, tj. 35,6 %. Nespokojenost se systémem zvolilo 21,9 % respondentt,

tedy 19 odpovidajicich.

Graf 20 - Spokojenost se systémem odmeénovani délnickych respondentii

Spokojenost se systémem odménovani
délnickych respondent

4;4,6%

M spokojen/a

M spise spokojen/a

31; 35,6% M spise nespokojen/a

® nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Technickohospodaisti respondenti jsou dle grafu 21 z pfevazné vétSiny spise
spokojeni s nastavenym systémem odménovani. Spokojeni jsou 3 respondenti (7,1 %),
spise spokojeno je 24 respondenti (57,2 %). Se souCasnym systém je spiSe nespokojeno
26,2 %, tj. 11 dotazovanych a nespokojenost projevilo 9,5 %, tedy 4 odpovidajici

z technickohospodaiské sféry.
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Graf 21 - Spokojenost se systémem odménovani technickohospodarskych
respondentii

Spokojenost se systémem odménovani
technickohospodaiskych respondentt

4; 9,5% 3;7,1%

11; 26,2% ® spokojen/a

M spise spokojen/a
M spiSe nespokojen/a

® nespokojen/a

Zdroj: vlastni zpracovani

Pokud se zaméfime na rozdil systému odménovani délnickych profesi
a technickohospodarské sféry, je nutné podotknout, Ze jak penéZni, tak nepenézni odmény
jsou pro zkoumané pracovni zafazeni odli§né. Tato rozdilnost miize zpiisobovat odlisné
odpovédi. Jedna se naptiklad o zplisob uréovani penézni odmény (kolektivni tikolova
mzda/smluvni mzda) nebo také o vybér a pristup nepenéznich odmén (pruznad/pevna
pracovni doba, pracovni prostredi, vzdélani a rozvoj ¢i benefity). Dalsi z problémi muize

byt nedostatecny pocit uznani za dobte vykonanou praci a jiné rela¢ni odmeény.
Otazka €. 3: Je Vam systém odménovani jasny a srozumitelny?

Pro 58,6 %, tj. 51 respondentl délnickych profesi, je systém odménovani nejasny
anesrozumitelny. 34,5 %, tedy 30 odpovidajicim, je naopak systém jasny a srozumitelny.

Zbylych 6,9 %, 6 dotazovanych se o danou problematiku nezajima (viz graf 22).
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Graf 22 - Srozumitelnost systéemu odmeénovani dle délnickych respondentii

Srozumitelnost systému odmeénovani
dle délnickych respondent

6; 6,9%

Mano
Hne

M nezajimam se o to

Zdroj: vlastni zpracovani

Co se tyce technickohospodatskych respondentt, 73,8 %, tj. 31 odpovidajicim,
je systém odménovani jasny a srozumitelny. Pro 9 (21,4 %) dotazovanych je nejasny
a nesrozumitelny. Pouze 2 respondenti, tj. 4,8 %, se o systém odménovani nezajimaji
(viz graf 23).

Graf 23 - Srozumitelnost systému odménovani dle technickohospodarskych
respondentii

Srozumitelnost systému odménovani
dle technickohospodarskych respondent

2;4,8%

Mano
Hne

M nezajimam se o to

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro nadpolovi¢ni vétSinu délnickych respondentll je systém odménovani nejasny
mzdy, ktera je za pomoci koeficientti rozdélovana mezi jednotlivé pracovniky. Touto
mzdovou formou je odménovana vétsina délnickych profesi. Dalsi z pfi¢in muze
byt nejasnost vySe osobniho ohodnoceni a prémii diky nedostatku zpétné vazby

od prislusnych pfimych nadfizenych pracovnikii Oproti tomu technickohospodaisti
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pracovnici maji jasn€ stanovenou odménu za vykonanou praci a stejn¢ tak vysi prémii.

Dalsi z problémi mtize nést uvédomeéni Si vSech relacnich a transakénich odmén.
Otazka ¢. 4: Je podle Vas systém odménovani spravedlivy?

Pokud se zaméfime na pocit spravedlnosti systému odménovani, z grafu 24
vyplyva, ze 60,9 % (53 dotazovanych respondenti délnickych profesi) odpovédélo,
ze tuto problematiku nemohou posoudit.

5 délnickym respondentim, tedy 5,8 %, se zda byt systém odménovani
spravedlivy. Naopak jedné tfetiné dotazovanych respondentim (33,3 %)
se zda byt nespravedlivy. Ti, ktefi si vybrali moznost vyjadieni se k nespravedInosti,
uvedli, ze se jim systém zda byt neprihledny, a Ze pro vSechny pracovniky neplati stejné
meéfitko.

Graf 24 - Spravedinost systému odménovani dle délnickych respondentii

SpravedInost systému odménovani dle
délnickych respondent

6;6,9% 5;5,8%

M ano

23; 26,4% . .
M nedokazu posoudit

Mne

® pokud se Vam nejevi jako
spravedlivy, napiste proc

Zdroj: vlastni zpracovani

Taktéz jako nadpoloviéni vétSina odpovidajicich délnikh 1 pfevazna
cast THP uvedla, ze se jim jevi systém odménovani spravedlivy (viz graf 25). Jedna
se 0 25 odpovédi predstavujicich 59, 6 % respondentti. Pro 8 dotazovanych (19,0 %)
sejevi tento systém jako spravedlivy. Zbylym 21,4 %, tj. 9 respondentiim,
se zda byt systém odménovani nespravedlivy. Jeden z nich si vybral moznost vyjadfit

se k této problematice slovy: ,,pro v§echny pracovniky neplati stejné métitko.*
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Graf 25 - Spravedlnost systému odménovani dle technickohospodarskych
respondentii

SpravedInost systému odménovani dle
technickohospodarskych respondent

1;2,4%

M ano

M nedokazu posoudit

Mne

M pokud se Vam nejevi jako
spravedlivy, napiste proc

Zdroj: vlastni zpracovani

Je dulezité se zamyslet nad tim, pro¢ se pracovnici domnivaji, ze jsou
nespravedlivé odménovani. Jednim z moznych divodi je nedostatecna informovanost
0 zpusobu odmeénovani a jeho nejasnost a nesrozumitelnost vyplyvajici z predchozi
otazky. DalSi z moznosti je, Ze jsou pracovnici vystaveni vysoké pracovni naro¢nosti
aciti se byt za praci nedocenéni. Spatné zvolena kombinace transakénich i relacnich
odmén, zejména mzdovych forem a hodnoceni prace, mize nasledné ovlivnit vysi mzdy,

kterd mize mit za nasledek odchod pracovnika.

Otazka ¢. S: Pouziva Vas nadrizeny pri hodnoceni Vasi prace uznani, podékovani,

pochvalu nebo konstruktivni kritiku, ktera Vam pomiiZe se zlepSit?

Velmi dilezitou slozkou systému odménovani pracovnikll je zpétna vazba
za vykonanou praci. Tato otdzka byla koncipovana jako uzaviend a dotazovani meli

moznost vybrat si odpoveéd’ ze Ctyt variant.

Z nasledujiciho grafu 26 je zietelné, ze 42,5 % respondentti délnickych profesi
neni hodnoceno svymi nadfizenymi za svou praci formou uznani, podékovani, pochvaly
nebo konstruktivni kritiky. Pouze 24 respondentd, tj. 27,6 %, je pochvaleno od svych
nadfizenych. 21 respondentli, tedy 24,1 %, odpovédelo, ze jejich nadfizeny pouziva
pro hodnoceni jejich prace jak pozitivni vazby, tak konstruktivni kritiky, které
Jim pomahaji se zlepsit. Zbylych 5,8 % délnikti odpovidajicich v dotaznikovém Setieni

uvedlo, ze jejich nadfizeny vyuziva pouze pozitivni kritiky.
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Graf 26 - Pouzivani zpétnych vazeb pri hodnoceni prdce dle délnickych
respondentii

Pouzivani zpétnych vazeb pri hodnoceni
prace dle délnickych respondent(
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M ne, pfi hodnoceni nevyuziva
téchto vazeb

5;5,8%

Zdroje: vlastni zpracovani

Z odpovédi technickohospodatrskych pracovnikii na tuto otazku vyplynulo
nasledujici grafové zobrazeni 27. 23 odpovidajicich, tj. 54, 8 % respondentli, dostava
zpétnou vazbu své prace od svého nafizené¢ho, at’ uz v podobé pozitivnich vazeb nebo
konstruktivnich kritik. 4 respondenti (9,5 %) uvedli, Ze jejich nadfizeny vyuziva
k hodnoceni jejich prace pozitivni vazby. Zbylych 35,7 % (15 respondenti) odpovédélo,
ze jejich nadfizeny nepouZziva ani uznani a pochvalu nebo konstruktivni kritiku.

Graf 27 - Pouzivani zpétnych vazeb pri  hodnoceni prdace dle
technickohospodarskych respondentii

Pouzivani zpétnych vazeb pri hodnoceni
prace dle TH respondentu
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-
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M ano, vyuziva pouze pozitivni
kritiky

H ne, pti hodnoceni nevyuzivd

0; 0,0% téchto vazeb

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dle vysledki dotaznikového Setfeni je mozné, Ze néktefi z nadfizenych
pracovnikl dostate¢né nepouzivaji jakékoliv zpétné vazby pti hodnoceni odvedené prace

zamestnancl nebo pouzivaji, ale zaméestnanci je neregistruji.

Otazka ¢. 6: PovaZujete slovni hodnoceni Vasi priace (tj. uznani, podékovani,
pochvala nebo konstruktivni kritika) za: dulezité, spiSe dilezité, spiSe neduleZité,

nedulezité

Otazka €. 6 navazuje na predchozi otazku ¢. 5. Jejim smyslem je zjistit, jak moc
je pro zaméstnance dilezitd zpétnd vazba poskytnutd nadfizenym pracovnikem

za vykonanou préci.

Pro 49,4 %, tedy 43 respondenti délnickych profesi, je slovni zhodnoceni jejich
prace dilezité. 27 dotazovanych, tj. 31,0 %, se taktéz ptiklani k dilezZitosti slovniho
hodnoceni. Pro 13 respondentti (15,0 %) je tento zplisob hodnoceni prace spisSe nedilezity

a pouze pro 4 odpovidajici, tj. 4,6 %, je slovni hodnoceni prace nedulezité (viz graf 28).
Graf 28 - Dulezitost slovniho hodnoceni prace dle délnickych respondentii

Dalezitost slovniho hodnoceni prace
dle délnickych respondent
4;4,6%

. 13;15,0%

M duleZité
M spise dllezité
M spise nedllezité

M nedllezité

Zdroj: vlasti zpracovani

Co se tyce pracovnikil zafazenych do technickohospodarské sféry, jejich odpovéedi
se taktéz piiklanély k dulezitosti slovniho hodnoceni prace. Pro 23 respondentt (54,8 %)
je slovni hodnoceni prace dilezité. 16 respondentt, ktefi odpovédeli v dotaznikovém
Setfeni, uvedlo, Zze je pro né slovni hodnoceni prace od nadfizeného pracovnika spiSe

dalezité. Za spiSe nedlleZitou formu odménovani povazuji hodnoceni prace nadiizenym
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pracovnikem pouze 3 respondenti (7,1 %). Zadny z dotazovanych administrativnich

¢innosti neuvedl, ze pro né&j neni slovni hodnoceni prace dulezité (viz graf 29).

Graf 29 - Diuilezitost slovniho hodnoceni prace dle technickohospodarskych
respondentii

DaleZitost slovniho hodnoceni prace
dle TH respondent

3;71% . 0;0,0%

M dllezité
M spise dllezité
M spiSe nedUleZité

M nedllezité

Zdroj: vlastni zpracovani

Ptevazna vétsina pracovnikli — délnikd i THP — uvedla, ze je pro né slovni
hodnoceni prace prevazné dulezité, at’ se jedna o pochvalu, uznani, podékovani nebo
konstruktivni kritiku, kterd méa za ukol vést pracovnika ke zlepSeni jeho préce.
Z ptedchozi otazky €. 5 je ztejmé, Ze piestoze je pro respondenty slovni hodnoceni prace
dilezité, je zaroven nedostatecné. Tento fakt muze zplsobovat nespokojenost

zaméstnancu se systémem odmeénovani, ale i s praci.
Otazka €. 7: Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?

Pokud se zaméfime na atmosféru na pracovisti ve vyrobé ¢i pracovistich
souvisejicich s vyrobou, hodnoti 57 respondentu (tj. 65,5 %) atmosféru jako normalni
(viz graf 30). Atmosféru na pracovisti povazuje za vybornou 11 odpovidajicich
(tj. 12,6 %) a 6 respondentd, tedy 6,9 %, hodnoti atmosféru za velmi dobrou. Jak je vidno

z grafu 30, spise horsi atmosféru na pracovisti zvolilo 13 odpovidajicich (tj. 15,0 %).
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Graf 30 - Atmosféra na pracovisti dle délnickych respondentu

Atmosféra na pracovisti dle délnickych
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Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujiciho grafu 31 je patrné, Ze ucastnici elektronického Setieni, tedy
technickohospodaisti respondenti, pievazné¢ hodnoti atmosféru na pracovisti jako
normalni. Jako normélni zhodnotilo atmosféru 18 respondentt ptedstavujicich 42,8 %.
Kladn¢ hodnoti atmosféru 42,4 % odpovidajicich administrativnich pracovniki, z nichz
6 (14,3 %) uvedlo variantu vyborné atmosféry. Za spiSe horSi povazuji atmosféru

2 respondenti (tj. 4,8 %).
Graf 31 - Atmosféra na pracovisti dle technickohospodarskych respondentii

Atmosféra na pracovisti
dle technickohospodarskych respondent(

2;4,8%

H vyborna
M velmi dobra
M normalni

M spiSe horsi

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejné¢ tak jako penézni odmény patii do celkové odmény zaméstnancii
I nepenézni odmeény, do kterych taktéz nalezi pracovni prostredi. Pokud je atmosféra

na pracovisti Spatna, je tfeba se zaméfit na jeji ditvod a pokusit se problém vytesit. Nekdy
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se stane, Ze se o Spatnou atmosféru postard néktery z pracovnikli nebo nadfizenych.
V takovém piipadé¢ je vhodné problémového pracovnika piesunout jinam nebo
mu dat vypovéd’. Pfi vyhodnocovani papirovych verzi dotazniku byly tyto odpovédi
umocnény poznamkami respondentil. Cetné se vyskytoval argument, Ze atmosféra zalezi

za smeéné. Je tedy ziejmé, ze zalezi na pracovnim kolektivu.
Otazka €. 8: Co Vas nejvice motivuje k vyS§Simu pracovnimu vykonu?

V polouzaviené otazce s moznosti vlastni odpovédi mohli respondenti vybrat
maximalné¢ dv€ moznosti. Otazka se zaméfuje na faktory, které nejvice motivuji

pracovniky k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Nejcastéji zvolenou odpovédi pro vys§i motivaci byla jak u respondentil
délnickych, tak technickohospodaiskych pravidelnd finanéni odména; nésledovaly
prémie a odména a prace v dobrém pracovnim kolektivu. V nasledujici ¢etnosti odpovédi

se motivujici faktory délnikli a administrativnich pracovnikt lisi.

U délnickych respondentii nasledovala cetnost oznaceni motivujicich faktort
K vy$s§imu pracovnimu vykonu jako dobré vztahy k nadfizenému, poté pochvala a uznani
po odvedené praci. Méné cCetnym motivatorem byla volena vlastni odpoved,
V niz se objevila odpovéd’ ,,nic”. Benefity byly vyhodnoceny jako nejméné Cetny faktor

motivace.

Podle cCetnosti odpovédi technickohospodaiskych pracovnikti byly motivujici
faktory k vyssimu pracovnimu vykonu po vztazich na pracovisti sefazeny nasledné:
pochvala a uznani po dobfe odvedené praci, dobry vztah k nadfizenému a benefity.
Jednim respondentem byla oznacena vlastni odpovéd’, v niz jako motivacni faktor uvedl

blaho spole¢nosti.

Z této otazky je patrné, ze K vys$simu pracovnimu vykonu pracovniky ponejvice
motivuje pravidelna finan¢ni odména, prémie a odmény a prace v dobrém pracovnim
kolektivu. Pokud pracovnici nebudou mit zadny ze zastoupenych faktorti, jejich motivace
k vys§imu pracovnimu vykonu klesa. Tyto faktory se vazi i na celkovou spokojenost
pracovnik. Dobfe motivovani pracovnici piedstavuji zakladni kdmen UspéSné

spole¢nosti.
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Otazka ¢. 9: Jak jsou pro Vas diilezité tyto faktory?

V této otazce méli respondenti za ukol sefadit nasledujici faktory podle dilezitosti
dle bodového systému, pficemz 1 znamenala nejméné dulezity faktor a 10 nejvice

dilezity faktor.

Za dulezité faktory povazuji vSichni respondenti zakladni mzdu, prémie a odmény.

U dalsich dotazovanych faktora se odpovédi lisi.

Pro respondenty pracujici na délnickych pozicich jsou na tfetim misté v Zebticku
pochvala a uznani a styl vedeni. Pod péti bodovou hodnotou se nachazi pracovni

prostiedni, napln prace a moznost kariérniho rastu (viz graf 32).
Graf 32 - Serazeni diilezitosti faktorii dle délnickych respondentii

Serazeni dllezitosti faktoru
dle délnickych respondent(

zékladni mzda 9,36
prémie, odmény I 8,34
benefity IS 6,07
pracovni jistota N 5,66
vztahy na pracovisti I 5,32
pochvala, uzndni I 5,19
styl vedeni IS 5,06
pracovni prostiedi I 4,17
napln prace I 3,77
mozZnost kariérniho rGstu I 2,06

0 2 4 6 8 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Z nasledujictho  grafu 33 je zfetelné, ze respondenti pracujici
v technickohospodaiské sféfe na toto misto stavi vztahy na pracovisti. Nasleduje pracovni
jistota, pochvala a uznani a styl vedeni. Pod péti bodovou hranici dileZitosti se dostaly
benefity, naplit prace, pracovni prostiedi. Stejné jako pro respondenty délnické

je pro technickohospodaiské nejméné dulezitda moznost kariérniho rastu.
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Graf 33 - Serazeni diilezitosti faktori dle technickohospodarskych respondentii

Serazeni dulezitosti faktoru
dle technickohospodarskych respondent(

zékladnimzda [ 9,07
prémie, odmény I 7,79
vztahy na pracovisti I 6,36
pracovni jistota NN 5,83
pochvala, uznani e 5,81
styl vedeni N 5,48
benefity IS 4,6
ndpli prace I 3,77
pracovni prostiedi [N 3,74
moznost kariérniho rastu NN 2,55

0 2 4 6 8 10

Zdroj: vlastni zpracovani

faktory, vztahy na pracovisti a pracovni jistotu. Naopak za nedulezité faktory povazuji

respondenti tyto: napln prace, pracovni prostiedi a moznost kariérniho ristu. Transakéni

vvvvvv

Otazka ¢. 10: Jaka z variant by podle Vas méla nejvice ovlivnit vysi mzdy?

Ob¢ dotazované skupiny se shodly na tom, Ze nejvice by méla vysi mzdy ovlivnit

kvalita a mnozstvi odvedené prace.

Respondenti délnickych profesi zastavaji i fyzickou a psychickou naro¢nost
a délku zaméstnani. Konkrétné 44 respondentti (50,6 %) zastava nazor, Ze nejvice by méla
vys$i mzdy ovlivnit kvalita a mnozstvi odvedené prace. 23 respondenti (26,4 %)
se priklani k fyzické naro¢nosti a 11 dotazovanych (12,6 %) k psychické naroc¢nosti.
Podle 8 respondentii (9,2 %) by méla nejvice ovlivnit vy$i mzdy délka pracovniho
poméru. Dle grafu 34 bylo dosazené vzdélani vyhodnoceno jako faktor nejméné

ovlivilgjici vysi mzdy; tuto variantu zvolil jen jeden respondent (1,2 %).
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Graf 34 - Viiv faktoru na vysi mzdy dle délnickych respondentii

Vliv faktoru na vysi mzdy
dle délnickych respondent(

. (v)
11’|12'6A M psychicka naroc¢nost

M fyzicka naroc¢nost

M dosazené vzdélani

M délka pracovniho poméru

M kvalita a mnozstvi odvedené

\1; 1,2% oréce

Zdroj: vlastni zpracovani

Technickohospodaisti respondenti se z 90,4 % priklanéji k varianté, Ze nejvice
by vy$i mzdy méla ovlivnit kvalita a mnozstvi odvedené prace. 2 respondenti (4,8 %)
zvolili variantu délky pracovniho poméru. Fyzickd a psychickd ndrocnost neni
dle TH respondenti nejvice ovlivnitelnou variantou. Nikdo nezvolil dosazené vzdélani

(viz graf 35).

Graf 35 - Viiv faktoru na vysi mzdy dle technickohospodarskych respondentii

Vliv faktoru na vysi mzdy

dle TH respondentd
1;2,4%

~_ |~

0; 0,0%
2;4,8%

1;2,4%

® psychicka naroc¢nost

M fyzicka naro¢nost
M dosazené vzdélani
M délka pracovniho poméru

M kvalita a mnozZstvi odvedené
prace

Zdroj: vlastni zpracovani
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Odpoveéd respondentt se 1isi v zavislosti na vykonavané praci. Kazda z variant
by méla nepochybné ovlivnit vysi mzdy. Avsak na kvalité¢ a mnozstvi odvedené prace

zavisi nejen proces vyroby, ale 1 spokojenost zakaznika.
Otazka €. 11: Mate prehled o tom, na jaké zaméstnanecké benefity mate narok?

Pokud se zaméfime na informovanost benefitli, pfevazna Cast respondentt

ma piehled nebo alesponl ¢astecny piehled o nabizenych benefitech.

58,6 % dé&lnickych respondentii ma alesponi Castecny piehled o nabizenych
benefitech. O nabidku se nezajimaji 4 respondenti, tj. 4,6 %. 32 odpovidajicich (36,8 %)
zaskrtlo, ze prehled 0 benefitech nema (viz graf 36).

Graf 36 - Prrehled o zaméstnaneckych benefitech délnickych respondentii

Prehled o zaméstnaneckych benefitech
délnickych respondent(

4; 4,6%

- 32;36,8% M ano
M Castecné ano
M ne

M nezajimam se o to

Zdroj: vlastni zpracovani

Z odpovédi zaznamenanych elektronickou formou, tedy z odpovédi
technickohospodarskych respondentti, ma 16 respondenti (38,0 %) piehled
0 nabizenych benefitech a 23 dotazovanych (54,8 %) zaskrtlo moZnost ¢astecného
piehledu benefiti. 2,4 %, tj. 1 odpovidajici, se 0 benefity nezajima
a dva respondenti, tj. 4,8 %, nemaji dostatecny pichled o nabizenych vyhodach
(viz graf 37).
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Graf 37 - Prehled o zaméstnaneckych benefitech technickohospodairskych
respondentii

Prehled o zaméstnaneckych benefitech
technickohospodarskych respondentl

2;48% - 1;2,4%

M ano
M Castecné ano
M ne

M nezajimam se o to

Zdroj: vlastni zpracovani

Personalista spole¢nosti informuje o vSech zaméstnaneckych vyhodach
zamé&stnance pomoci infografiky vyvéSené na nasténce u hlavniho vstupu do spolecnosti.
Vsechny vyhody jsou aktualizovany dle soucasné nabidky a je jen na kazdém

zameéstnanci, zda se o vyhody zajima.

Otazka ¢. 12: Na jaké zaméstnanecké benefity, které Vam spolecnost nabizi,

si vzpomenete?

Respondenti délnickych profesi nejcastéji zmifiovali: vyrobky za zaméstnaneckou
cenu, Nase stravenka na nakup potravin, pfispévek na Zivotni pojisténi nebo na penzijni
pripojisténi. Déle uvadéli: tyden dovolené nad ramec stanoveny zakonem, vitalita,

veérnostni, letni 1 zimni odmeéna a piispévek na zavodni stravovani.

U technickohospodaiskych respondenti se objevily téméf vSechny
zamestnanecké vyhody, které spolecnost nabizi. Nejvice se opakoval tyden dovolené
nad ramec stanovené zakon, zaméstnanecké ceny vyrobku, dotované stravovani
v zavodni jidelné, odmény pii pracovnim i Zivotnim vyroé¢i, Nase stravenka na nakup
potravin, sluzebni telefon a automobil a flexibilni pracovni doba. Je znacné,
ze respondenti maji prehled 1 o ostatnich vyhodach. Kromé zimnich a letnich odmén
se odpovidajici zminili i o slevé na lazeniské pobyty, MOL kartu, Makro kartu, rekreaci

a mnoho dalSich.
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Zameéstnanci maji vSechny benefity nabizené spolecnosti vyvéSeny na nasténce
pfi vstupu do objektu organizace. Zhlediska mnozstvi vyhod se tato forma
zda byt dostacujici.

Otazka €. 13: Je néjaky benefit, ktery byste ocenil/a a proc¢?

Respondenti délnickych pozic zminili, Ze by ocenili nasledujici benefity:
13. a14. plat, vyssi odmeény, stravenky, relaxac¢ni nebo sportovni poukazku. Zajimavou
myslenkou byl poukaz na termo pradlo, protoZe je na nékterych ¢astech useku vyroby

nizsi teplota.

U otazek THP respondentii se objevil taktéz 13. a 14. plat, odmény za vyroci, dale

relaxacni poukazka, ptispévek na rekreaci a piispévek na dopravu.

Otazka ¢. 14: Pokud by Vam zaméstnavatel nabidl zpiisob ¢erpani odmény v urcité

vyS$i, jakou variantu byste si vybral/a?

Respondenti si v této polouzaviené otazce mohli vybrat mezi variantou navyseni
zakladni mzdy o danou ¢astku na tkor zdanéni a odvodi, poukdzkou dle vlastniho vybéru
ve form¢ cafeteria systému, relaxacni nebo zdravotni poukazku nebo mohli navrhnout
vlastni alternativu. Z vlastnich navrhd se objevila 3krat odpovéd’ penize na ruku. Tato

varianta byla ihned zamitnuta, nebot’ je ze zakonnych divodi neuskutecnitelna.

46 respondentt dé€lnickych profesi, tj. 53 %, by si v ptipad¢ volby Cerpani odmény
vybralo navyseni zakladni mzdy na ukor zdanéni a odvodu (viz graf 38). Dalsi v pofadi
byl cafeteria systém s 24 % hlast délnickych respondentli (21 odpovédi). MozZnost
relaxaéni nebo zdravotni poukazky by si zvolilo 17 odpovidajicich, tj. 19,5 %. Jak jiz bylo

feCeno, 3x zaznéla odpoveéd’ penize na ruku, kterd je neakceptovatelna.

98



Graf 38 - Preference formy navyseni mzdy délnickych respondentii

Preference formy navyseni mzdy
délnickych respondent(

3;3,4%
I

M navyseni zakladni mzdy

M poukdzka dle Vasich predstav
- Cafeteria systém

M relaxacni nebo zdravotni
pouzkazka

M vlastni navrh

Zdroj: vlastni zpracovani

Stejné tak jako dé€lnici preferuje 21 respondentt (50,0 %) variantu navySeni mzdy
na tkor zdanéni a odvodi. 13 dotazanych, tj. 31 %, se ptiklani k varianté cafatereia
systému (viz graf 39). Relaxacni nebo zdravotni poukazky by preferovalo 19,0 %

technickohospodaiskych respondentil (8 odpovédi).

Graf 39 - Preference formy navyseni mzdy technickohospodarskych respondentii

Preference formy navyseni mzdy
technickohospodarskych respondentt

0; 0,0%

M navyseni zakladni mzdy

M poukazka dle Vasich predstav
- Cafeteria systém

M relaxacni nebo zdravotni
pouzkazka

M vlastni navrh

Zdroj: vlastni zpracovani

I ptestoze byli respondenti sezndmeni se v§emi okolnostmi, polovina dotazanych
by si vybrala variantu navyseni zdkladni mzdy. Je zna¢né, Ze i piestoze respondenti
¢ast mzdy odvedou statu a ptislusnym institucim, preferuji navySeni mezd. Pokud
vezmeme V potaz nejvetsi vékovou kategorii respondentd, tedy respondenty starsi 41 let,

muze byt vysledné Setfeni preferovatelnosti variant ovlivnéno timto faktorem.
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V benefitech, které by zaméstnanci ocenili, se objevili jak finan¢ni odmény formou

13. a 14. platu, tak relaxacni a zdravotni poukazky.
Otazka €. 15: Z jakého divodu pracujete v této spolecnosti?

Zvolena otazka je zaméiena na divody prace v podniku. V této polouzaviené

otazce mohli respondenti zvolit tfi odpovédi.

Zatimco pracovnici na délnickych pozicich pracuji ve spolecnosti z divodu mista
vykonu prace v blizkosti bydlisté a zarovenl z pocitu jistoty prace, technickohospodarsti
pracovnici volili pfevdzné variantu blizkosti zaméstnani a oblibenosti prace. Jako jiny

divod bylo ve v§ech odpovédich doplnéno slovo ,,musim®.

Poradi odpovédi dle cetnosti hlasii délnickych respondentii: prace je v misté
bydlisté nebo v blizkém okoli, jistota prace, finanéni odména, prace v oboru, jinde neni

lepsi situace, prace Vas bavi, dobry pracovni kolektiv, jiny davod, benefity.

Poradi odpoveédi dle cetnosti hlasii technickohospodarskych respondentii: prace
je v misté bydlisté nebo v blizkém okoli, prace Vas bavi, prace v oboru, jistota prace,

dobry pracovni kolektiv, finan¢ni odména, benefity, jinde neni lepsi situace, jiny divod.
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5 Zhodnoceni vysledkll a navrhy zmén

Cilem této diplomové prace jsou navrhy zmén a doporuceni na zlepSeni fizeni
oblasti syst¢tmu odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci. Analyza systému
odménovani byla provedena ve vyrobnim potravindiském podniku. Soucasti analyzy
bylo dotaznikové Setfeni zamétujici se na spokojenost pracovnikd se systémem
odménovani. Na zakladé¢ vyzkumu jsou V této kapitole predstaveny navrhy zmén

a doporuceni ke zlepseni stavajiciho systému.

Dotaznikovym Setfenim byly zjiStény nedostatky, které poukazaly na urcité slaba
mista v systému odménovani pracovnikll. Na n€ by se méla spole¢nost zaméfit a napravit
je. Dobie nastaveny systém odménovani je kliCovou soucasti kazdého podniku. Spravné
zvolena kombinace vSech slozek celkové odmény vede k motivaci a spokojenosti
pracovnikil a ovliviiuje kvalitu Grovné pracovniho vykonu. Naopak Spatné¢ zvoleny
systém odménovani vede k vysoké fluktuaci a nespokojenosti pracovnikl. Nevhodné
nastaveny systém muze mit pro podnik fatdlni nasledky. Nutno vSak podotknout, Ze nikdy
nebude existovat takovy systém odménovani, ktery by vyhovoval vSem pracovnikiim

a zaroven byl pro podnik dlouhodobé udrzitelny.

Vysledky dotaznikového Setfeni jsou rozd€leny do dvou skupin dle pracovniho
zafazeni respondentd. Prvni z nich zahrnuje odpovédi respondenti délnickych profesi,
druhou tvofi odpovédi technickohospodaiskych respondentli. Celkova névratnost
dotazniku byla 39,9 %. Dotaznik fadné vyplnilo a odevzdalo 34,1 % délnickych profesi

a 61,8 % pracovniki technickohospodarské sféry.
Predstaveni vSech mzdovych sloZek a vysvétleni kolektivni iikolové mzdové formy

Z dotaznikového vyzkumu vyplynulo, Ze nadpolovicni vétSina vSech respondentti
je se zaméstnanim spokojena. O znacné spokojenosti respondentll se systémem
odménovani uz rozhodné hovofit nemiizeme. 57,2 % respondenti délnickych pozic
se priklani k urcité mife nespokojenosti se systémem. Z otdzek zamétfenych na tuto
problematiku je zfejmé, ze divodem mitize byt jednak nesrozumitelnost sytému, jednak
nedostacujici  slovni  hodnoceni prace. Z vysledkit vyplyva, ze pracovnici
technickohospodaiské sféry jsou se systémem odménovani spokojenéjsi nez delnické

profese a zaroven je pro né systém odménovani jasny a spravedlivy.
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Dtivodem nespokojenosti se systémem odménovani mtize byt sloZitost pochopeni

kolektivni ukolové mzdové formy, kterou je vétSina délnickych profesi odménovana.

Z tohoto diivodu spolecnosti navrhuji vytvofit jasny a ptehledny vzorec, ktery

bude simulovat odmé&itiovani kolektivni tkolovou mzdou a ostatnimi formami mezd.

Vytvoreni piehledu vSech mzdovych slozek a vzorce, ktery by modeloval
odménovani kolektivni ukolovou mzdou, by zaméstnanctim spolecnosti zajistilo sSnazsi
orientaci v systému odménovani. Pfedstaveni by mohlo probéhnout v ramci
celopodnikového kazdoro¢niho $koleni bezpecnosti prace a pozarni ochrany. Nové

ptichozi pracovnici by s nim byli fddné sezndmeni pii vstupnim Skoleni.

ZjednoduSeny zpisob vykladu odménovani zaméstnancii a vSech mzdovych
slozek by mohl zajistit jasnost a pfehlednost systému odmeénovani. Je zapotiebi
do n¢&j zahrnout jak transakéni odmény, tak relacni. Z praxe mi je znamo, ze mnozi
zamé&stnanci neznaji vSechny slozky odmény a duvod jejich vySe. Spolecnosti proto

doporucuji, aby Se na tuto oblast zamétila a zaméstnance nalezité proskolila.

Seznameni zaméstnanci s touto problematikou by probehlo personalistou
spolecnosti v prostorach organizace. Navrhovana alternativa nepfedstavuje zadné

finan¢ni naklady.
Skoleni vedoucich pracovniki

DalS$im divodem nespokojenosti se systémem odménovani miize byt Spatna
komunikace mezi pfislusSnym pfimym nadfizenym pracovnikem a jeho podfizenymi.
S timto souvisi i nedostate¢na zpétna vazba za vykonanou praci. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze pro vétSinu respondentid je slovni hodnoceni dilezité, avSak znacné
procento respondenti od svych nadfizenych nedostdvd zddnou zpétnou vazbu

za vykonanou praci.

Spolecnosti proto navrhuji proskolit vSechny nadfizené pracovniky a seznamit
je s dulezitosti slovniho hodnoceni prace formou pochval, uznani nebo konstruktivni
kritiky. Diky lepSimu pfistupu nadtizenych k podiizenym by se mohla zlepsit i atmosféra
na pracoviSti. Zaroven ocenéni pracovnikti pochvalou ¢i uznanim bude slouzit

jako efektivni motivace k jejich vy$simu a kvalitnéj§imu vykonu.
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Pokud by si spole¢nost nepfala vyuzit sluzeb externich Skolitelt, Skoleni
by se mohl ujmout personalista spole¢nosti v prostorach spole¢nosti a Skoleni
by nepiedstavovalo zadné vynalozené naklady. AvSak v tomto piipadé bych doporucila
vyuzit sluzeb externiho Skolitele alespon pro personalistu, ktery bude Skolit nadtizené

pracovniky.
Zména odmény za odpracované roky

Mezi jiz zavedené zaméstnanecké vyhody patii odména za odpracované roky.
V soucasné dob¢é maji pracovnici spolecnosti narok na odménu za odpracované roky,
a to pti dosazeni jejich pracovniho jubilea po 20, 25, 30, 35, 40 a 45 letech zamé&stnani

U spolecnosti.

Zaméstnanci se v dotaznikovém Setfeni zminili, ze by si pfali odmény
za odpracované roky jiz pii dosazeni niz§iho pracovniho jubilea, nez je 20 let. Pro nové

zaméstnance neni tato odména dostate¢né motivujici.

Z tohoto diivodu doporucuji zvazit zahrnuti i nizSich pracovnich jubilei. Nové
odmény pfti pracovnich jubileich by mohly zahrnovat zaméstnance, kteti pracuji
ve spolecnosti 5, 10 a 15 let. JiZ stavajici odmény za odpracované roky by byly zachovany

ve stavajici vysi. Nové odmeény pii pracovnich vyrocich by byly v nasledujici vysi:
Tabulka 14 - Navrhované odmeény za odpracované roky

Navrhované odmény za odpracované roky

pocet let v zaméstnani odména

5 let 4 800
10 let 5400
15 let 6 000
20 let 6 600
25 let 7 200
30 let 7 800
35 let 8 400
40 let 9 000
45 let 9 600

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zmeéna této odmeény je sice ndkladna, ale spolecnost by ji méla zvazit. Touto
cestou by dala najevo zaméstnanciim, ze si vazi jejich loajality ke spole¢nosti. Pokud
by byl pfedstavovany plan odmén pro spole¢nost neunosné nakladny, doporucuji zvazit

alespon odmény za odpracované roky pii 7 a 14 letech.
Cafeteria systém

V ramci otazky ,Je né&jaky benefit, ktery byste ocenil/a a proc¢?“ uvedli
zaméstnanci krom¢ penéznich odmén i stravenky a rekreacni nebo zdravotni poukazky.
U otazky zabyvajici se preferenci zpusobu cerpani odmény v urcité vysi zvolilo
53,0 % délnickych a 50,0 % technickohospodaiskych respondentli navySeni zékladni
mzdy. 24,1 % délnickych a 31,0 % technickohospodaiskych respondentti by volilo formu
cafeteria systému. Pro variantu relaxacnich nebo zdravotnich poukazek bylo
19,5 % respondentii délnickych profesi a 19,0 % technickohospodaiskych. Vlastni navrh
zvolilo 3,4 % délnickych respondenti. Tento navrh je zdanového hlediska

neakceptovatelny.

Na zakladé€ toho vyzkumu bych doporucila organizaci zvazit moznost cafeteria

systému, a to Flexi Pass CARD od spoleénosti Sodexo Pass Ceska republika a. s.

Cafeteria je urena vyhradné pro zprosttedkovani volnocasovych aktivit, tedy:

J sluzby sportovnich, kulturnich a télovychovnych zatizeni,
o sluzby vzdélavacich a predskolnich zafizeni,
o sluzby zdravotnich zafizeni.

Zminovany cafeteria systém piedstavuje pro zaméstnance nepenéZni odménu.
Zamgéstnavatel nechd zaméstnanci prostfednictvim spolecnosti Sodexo pfipsat na ucet
Flexi Passu body ve vysi ¢astky, kterou zaméstnanctim pfispiva. Za kazdou 1 korunu
obdrzi zaméstnanec 1 bod na svlij Flexi Pass Ucet. Spolecnost opatii kazdého
zamé&stnance platebni kartou Flexi Pass CARD. Touto kartou zaméstnanec zaplati
své volnocasové aktivity u vybranych akceptacnich partnerti. V soucasné dobé

je pres 7 500 akceptaénich mist v celé Ceské republice.

Do tohoto systému by se mohl pfihlasit kazdy kmenovy zaméstnanec, ktery

spliuje dané podminky.
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Podminky pro ptidélovani bod doporucuji nésledujici:

e body jsou pfidélovany zam¢&stnancim, ktefi u spole¢nosti pracuji
na zakladé pracovni smlouvy, a to po uplynuti zkuSebni doby,

e zaméstnanci je pridélen urcity pocet bodii za kazdy kalendarni
mésic. Doporucila bych ptispivat 200 bodii mésicné,

e zaméstnancim, ktefi maji sjednan zkraceny uvazek, se pocet

pridélovanych bodu krati.
Body nedoporucuji pfi¢itat zaméstnanci:

e ktery u€inil pravni tkon sméfujici ke skonceni pracovniho poméru
zameéstnance,

e ktery skoncil pracovni pomér u zaméstnavatele,

e ktery ma neomluvenou absenci,

e ktery je spole¢nosti zaméstnan na zakladé dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti,

e  ktery Cerpa matei'skou nebo rodi¢ovskou dovolenou,

e ktery je v pracovni neschopnosti delsi neZ jeden cely kalendaini
meésic,

e kterému bylo poskytnuto pracovni volno bez nadhrady mzdy,

a to na dobu delsi nez jeden cely kalendaini mésic.

Vyhodou cafeteria systému pro zaméstnance je, Ze dostane celou ¢astku, ktera
mu bude pfipsana na ucet. Pro zaméstnance ptedstavuje cafeteria systém nezdanitelny

piijem, ktery nepodléhd ani odvodiim socialniho a zdravotniho charakteru.

Z finan¢niho hlediska je cafeteria systém vyhodnéjsi oproti zvySovani mezd.
Hlavnim diivodem je moznost danového uplatnéni této zaméstnanecké vyhody na strané
spole¢nosti. Déle tato vyhoda oproti mzd¢ nepodléhd odvodiim socialniho a zdravotniho
charakteru. Sestaveni obchodni nabidky pro zaméstnavatele je individudlni a zavisi
na poc¢tu nabizenych sluzeb a po¢tu zaméstnancti. Cenova nabidka je pfedstavena pouze

spolecnosti a cena za zavedeni naslednych poplatki je obchodnim tajemstvim.
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Spolec¢nosti doporucuji tuto nabidku zvazit a nechat si zminénou cenovou nabidku
za sluzbu odprezentovat a zhodnotit, zda se ji tato nabidka vyplati. Diky cafeteria systému
by si zaméstnanci mohli sami vybrat, za co body utrati a uspokojit tak své potieby,

které jsou velice individualni.
Shrnuti

Spolecnost Firma, a.s. si velice vazi svych zaméstnancii a zalezi ji na jejich
spokojenosti. Je si védoma, ze zaméstnanci jsou pro ni hlavnim ¢lankem, bez kterého
by nevykazovala takové vysledky, jako vykazuje, coz dokazuje i jeji téméf stoleta
historie. Spole¢nost se snazi neustale zlepSovat pééi o zaméstnance a dba na jejich
spokojenost, bezpecnost, ochranu zdravi pii praci a o co mozna nejlepsi pracovni
prostiedi. Coz dokazuje i fakt, Ze za poslednich par let zvysila nabidku zaméstnaneckych

vychod. Na nefinanénim odméinovani vSak spolec¢nost musi jesté zapracovat.
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6 Zaver

Hlavnim cilem této diplomové prace na téma ,,Systém odménovani pracovnika
ve vybrané organizaci‘ byly navrhy zmén a doporuceni na zlepseni fizeni oblasti systému

odménovani pracovnikli ve vybrané organizaci.

Prace se sklada ze dvou casti, teoretické a praktické. Literarni reSerse vychazi
Z nastudovani odbornych publikaci zabyvajicich se celkovou odménou, legislativou,
zpusobem vytvafteni mezd, mzdovému systému a zaméstnaneckym vyhodam.

Teoretickou ¢ast uzavira systém odmeénovani v praxi.

Prakticka cast se zaméfuje na analyzu a zhodnoceni soucasného stavu systému
odménovani pracovnikli vybrané organizace. Pro tuto praci byla vybrana spolecnost,
ktera se zabyva masnou vyrobou. Tato ¢ast prace zahrnuje charakteristiku vybrané

organizace a analyzu systému odménovani pracovnikd.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni jsou navrzeny zmény a uvedena doporuceni
pro zlepSeni fizeni oblasti systému odmeénovani pracovnikli ve zvolené organizaci.
Navratnost dotaznikd byla celkem 39,9 %. Dotaznik fadné vyplnilo a odevzdalo

34,1 % delnickych profesi a 61,8 % pracovnikd technickohospodaiské sféry.

Vzhledem k zjisténym nedostatkim v systému odménovani byly spole¢nosti

roMr

navrzeny nasledujici doporuceni, které¢ by mohly ptispét ke zlepSeni fizeni této oblasti:

- predstaveni vSech mzdovych sloZek a vysvétleni kolektivni ukolové
mzdové formy

- skoleni vedoucich pracovniki

- zména odmény za odpracované roky

- cafeteria systém

Vytvoreni a pfedstaveni transparentniho a piehledného vzorce, ktery by simuloval
odménovani kolektivni tkolové mzdy a ostatnich mzdovych forem. Tento vzorec
by napomohl pracovnikiim k lepsimu pochopeni této mzdové formy. Soucasti zminéného

navrhu je i vytvofeni zjednoduSeného zplsobu vykladu odménovani zaméstnancl
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a vSech mzdovych slozek. Zjednoduseny zptsob vykladu by mohl zajistit transparentnost

a snazsi orientaci v systému odménovani.

Seznameni vedoucich pracovnik s dilezitosti slovniho hodnoceni prace.
Pouzivani nepenézniho odménovani formou pochval, uznani nebo konstruktivni kritiky

by mohlo zvysit motivaci pracovnikil a zdroven vytvofit pocit dllezitosti pracovnik.

Zména odmény za odpracované roky ma za ukol vyjadiit podckovani

za dlouhodobou spolupraci zaméstnance se spole¢nosti jiz od 5 odpracovanych letech.

Ze siroké palety nabidek benefitti cafeteria systému si kazdy ze zaméstnanct
vybere dle vlastnich preferenci. Toto nepenézni odménovani probiha formou
ruznorodych volnocasovych aktivit, jejichz vybér opét nalezi pouze piisnym kritériim

konkrétniho jedince.

Nutno podotknout, ze vSechny navrhy jsou formou doporuceni a je pouze
na spolecnosti, zda navrhy zrealizuje ¢i nikoliv. Vzhledem kmé plisobnosti
ve spolecnosti budou vysledky prace predstaveny vedeni spolec¢nosti. Je zde ptedpoklad,

ze nekteré navrhy zmeén a doporuceni budou nejen zvazeny, ale také implementovany.
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| Summary a keywords

This diploma thesis is focused on the system of remuneration of employees
in a chosen organization. The main aim of this thesis is to propose changes
and recommendations to improve the management of the system of remuneration

of employees.

The theoretical part contains information needed to understand the problem.

Includes total remuneration, wage system, and employee benefits.

The practical part is focused on the analysis of the remuneration system.
It presents the chosen company and its established methods of remuneration. Based on the
questionnaire survey, changes and recommendations are proposed to improve the system

of remuneration of employees.

Keywords: employees, employee benefits, remuneration system, wage
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Vazené kolegyné, vazeni kolegové,

touto cestou bych Vas chtéla poprosit o vyplnéni kratkého dotazniku, ktery se tyka
systému odménovani zameéstnancii v nasi spolecnosti.

Jsem studentkou navazujiciho studia oboru Rizeni a ekonomika podniku na Jiho¢eské
univerzit¢ v Ceskych Budéjovicich a tento dotaznik poslouzi vyhradné ke zpracovani mé
diplomové préace na stejnojmenné téma.

Dotaznik je anonymni. Pokud neni stanoveno jinak, vyberte prosim jen jednu odpovéd'.
Predem dékuji za Vs Cas, ktery jste vénovali vyplnéni dotazniku.

Chalupova Sarka

1) Jste spokojen/a se svou praci?
1 spokojen/a
[l spiSe spokojen/a
] spise nespokojen/a
1 nespokojen/a

2) Do jaké miry jste spokojen/a se systémem odménovani? (systém odménovani
zahrnuje penézni i nepenézni odmény)
1 spokojen/a
[] spiSe spokojen/a
1 spise nespokojen/a
"1 nespokojen/a

3) Je Vam systém odménovani jasny a srozumitelny?
[1 ano
[l ne
'] nezajimam se o to

4) Je podle Vas systém odménovani spravedlivy?
[1 ano
"1 nedokazu posoudit
[l ne
'] pokud se Vam nejevi jako spravedlivy napiste proc¢

5) Pouziva Vas nadfizeny pri hodnoceni Vasi prace uznani, podékovani, pochvalu
nebo konstruktivni kritiku, ktera Vam pomiiZe se zlepSit?
1 ano, vyuziva pozitivni vazby
1 ano, vyuziva pozitivni vazby i konstruktivni kritiky
'] ano, vyuziva pouze pozitivni kritiky
1 ne, pti hodnoceni nevyuziva téchto vazeb



6) PovaZujete slovni hodnoceni Vasi prace (tj. uznani, podékovani, pochvala nebo
konstruktivni kritika) za:

[

N
N
[

dilezité

spise dulezité
spise nedulezité
nedilezité

7) Jaka je atmosféra na Vasem pracovisti?

0

N
[
[

vyborna
velmi dobra
normalni
spise horsi

8) Co Vas nejvice motivuje k vy$§imu pracovnimu vykonu? (vyberte maximalné 2
odpovédi)

(0 O A N B B

pravidelna finan¢ni odména

prémie, odmény

benefity

prace v dobrém kolektivu

dobry vztah k nadfizenému

pochvala, uznani po dobie odvedené praci
jing:

9) Jak jsou pro Vas dulezité tyto faktory? Sefad’te tyto faktory podle dileZitosti.
(oznacte kazdy bod jednou ¢islici od 1 do 10, pricemZ 1 — nejméné dilezité, 10 -
nejvice diilezité)

zakladni mzda

prémie, odména
benefity

pochvala, uznani
styl vedeni

vztahy na pracovisti
pracovni prostiedi
pracovni jistota
napli prace

moznost kariérniho ristu



10) Jaka z variant by podle Vas méla nejvice ovlivnit vys$i mzdy?
"1 psychicka naroc¢nost
'] fyzicka naro¢nost
1 dosazené vzdélani
71 délka pracovniho poméru
'] kvalita a mnozstvi odvedené prace

11) Mate prehled o tom, na jaké zaméstnanecké benefity mate narok?
[1 ano
] castecné ano
[l ne

1 nezajimam se o to

12) Na jaké zaméstnanecké benefity, které Vam spolec¢nost nabizi, si vzpomenete?
(vypiste)

13) Je néjaky benefit, ktery byste ocenil/a a pro¢? (vypiste)

14) Pokud by Vam zaméstnavatel nabidl zptusob ¢erpani odmény v urcité vysi,

jakou variantu byste si vybral/a?

"1 navySeni zakladni mzdy o danou ¢astku na tkor zdanéni a odvodi (zvySena
finan¢ni hodnota bude poniZena o socidlni a zdravotni pojisténi a dan)

"1 poukazka dle VasSich predstav — cafeteria systém (moznost vybrat si z urcité
nabidky benefitd podle vlastnich preferenci)

1 relaxacni nebo zdravotni poukazka (napt. maséaz, poukéazka do 1ékarny)

"1 vlastni navrh:

15) Z jakého divodu pracujete v této spole¢nosti? (maximalné 3 odpovédi)
1 préce je v misté¢ Vaseho bydlisté (nebo v blizkém okoli)

finan¢ni odména

benefity

jistota prace

prace v oboru

dobry pracovni kolektiv

prace Vas bavi

jinde neni lepsi situace

jiny davod:

0 O O B O

Informace pro statistické ucely
Jste?

[1 Zena
[l muz



Do jaké vékové kategorie patrite?

do 30 let

31-40 let
41-50 let
nad 50 let

(I I A B

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

zakladni vzdélani

sttedoskolské vzdélani zakoncené vyucnim listem
stiedoskolské vzdélani zakon¢ené maturitni zkouskou
vys§i odborné vzdélani

vysokoskolské vzdélani

(0 I I O O O

Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?

do 1 roku

od 1do 3 let
0od 3 do 6 let
od 6 do 10 let
vice nez 10 let

O O0O-dgono

D¢kuji za Vas ¢as vénovany vyplnéni dotazniku.



