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1 Uvod

Nastaveni funkéniho systému odméinovani, ktery je nezbytnou soucésti personalni
strategie firmy, zdsadnim zptisobem ovliviluje vSechny zaméstnance v prubéhu jejich
pusobeni ve firm¢. Odrazem funkéniho systému je nasledné jejich osobni pfistup,
vykon, aktivita, a pfedevSim i jejich loajalita viici spolecnosti, ve které piisobi. Zplisob
odménovani, ktery spolecnost zvoli, je zaroven i jakasi vizitka reputace dané firmy a do

jisté miry urcuje svou atraktivitu na trhu prace.

Penize, které jedinec obdrzi za vykonanou praci, slouzi k zajiSténi potfebnych hmotnych
1 nehmotnych véci, jez dany jedinec k Zivotu potfebuje. Mzda ¢i plat vSak nemusi byt
jedinym divodem, pro¢ zaméstnanec setrvava na dané pozici. Vzdy je dulezité brat
ohled i na pochvaly, mozné povyseni, osobni ohodnoceni, které miize pro zaméstnance

znamenat impuls k vy$§imu pracovnimu nasazeni ¢i k vy$§imu pracovnimu vykonu.

Diplomova prace s ndzvem Systém odmeénovani pracovnikli ve vybrané organizaci je
rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Cilem této diplomové prace je analyza
systému odméinovani v podniku a vytvoreni takovych nédvrhli zmén a doporuceni, které

by mohly vést ke zlepSeni systému odménovani ve vybrané organizaci.

V teoretické ¢asti jsou uptfesnény zakladni pojmy, objevujici se v praktické casti této
prace. Cast literarniho piehledu prace je vénovana motivaci zaméstnancli, kterd k
jejich odménovani neodmyslitelné patii. Dalsi kapitoly jsou vénovany samotnému
odménovani pracovnikt. Jsou zde ku piikladu uvedené mozné strategie, které podnik
muze pii vybéru daného systému volit. V teoretické Casti jsem se zabyvala i1
zaméstnaneckym vyhodam, které jsou pro zaméstnance velmi dilezit¢ a takovymto
vyhodam je kladen na trhu prace ¢im dal vétsi diraz. VSechny zdroje, ze kterych jsem

pro tuto ¢ast Cerpala, jsou odcitovany v zavéru diplomové prace.

Prakticka cast se tyka mnou vybraného podniku, ktery se mnou byl ochoten
spolupracovat. Data, uvedend v této Casti, jsou vysledkem rozhovoru se zaméstnanci,
analyzy internich dokumentli a dotaznikovym Setfenim, které bylo urceno pro
technicko-hospodaiské pracovniky v organizaci. Na zékladé vysledkd z odpovédi na
dotaznikové Setfeni, jsem vyhodnotila situaci v podniku a navrhla mozna feSeni,
vedouci k moznému zlepSeni, at’ uz celého systému odméenovani, ¢i vyssi spokojenosti

zameéstnancu.



2 Literarni prehled

Odmeénovani pracovnikll patfi mezi nejvyznamnéjsi personalni Cinnosti a zaroven je
jednim z nejefektivn&j§ich nastroji fizeni pracovniho vykonu. Ukolem kazdé
organizace je tedy zajistit, aby zaméstnanci pracovali co nejefektivnéji. Efektivné
nastaveny systém odmeénovani spociva v ziskdni a zaroven 1 udrzeni si kvalitnich
zaméstnancl, zajiSténi spravedlnosti v odménovani a v neposledni fadé by mél 1
ptispivat k riistu produktivity podniku. Cilem je zajiSténi takového odménovani, které se

fidi ve prospéch jak zaméstnanctl, tak samotné organizace.

Dilezité je predevsim uvédomeni si, ze odména pracovnikii za vykonanou praci je nejen
hlavnim zdrojem jejich piijm1, ale také prostiedek k uspokojeni jejich potieb a jistym
ukazatelem jejich zivotni urovné. Pracovnici jsou Casto chapani jako podnikatelé se
svou pracovni silou a jsou velmi motivovani k tomu, aby byla jejich odména co
nejvyssi. Z druhého pohledu, pro organizaci je poskytovani rtznych druhi odmén
vyraznou nékladovou polozkou, kterou se snazi drzet v minimdlni nebo alespon
optimalni vysi. Zaroveil je pro organizaci systém fizeni odmén velmi silnym a
uzitenym nastrojem slouzicim pro ovlivnéni chovani pracovnikd, jejich motivaci a

celkovému piistupu k pracovnim ¢innostem.

2.1 Motivace

V soucasné dobé€ je termin motivace jednim z nejcastéji vyuzivanych psychologickych
pojmd, ktery souvisi s celkovym postavenim a tlohou ¢lovéka ve spolecnosti. Dale je
tento termin spojovan s ¢innosti Clovéka a s jeho osobnosti. Dle Ruzicky se jedna o
¢innost ¢lovéka, jehoz poznani, ¢i prozivani neustile ovliviiuje mnozstvi vné&jSich i

vnitinich podnéti, které na ného neustale doléhaji (Rtuzicka, 1992).

Motivace, stejn¢ jako ostatni pojmy, ma rizné definice a interpretace. Naptiklad
Tomsik definoval motivaci jako psychologicky proces, ktery aktivuje chovani clovéka a
dava mu el a smér. Interpretuje pojem jako interni hnaci silu Zenouci jedince
k uspokojeni jeho nenaplnénych potieb, a zarovenl i jako hnaci silu, ktera vede

k dosazeni osobnich a organizacnich cili (Tomsik, 2005).

Dle Plaminka (2010) je motivace nositelkou obrovské vyhody vysvétlovanou
nasledujicim ptikladem. Pokud zaméstnanec provadi tikol pod svym internim motivem,

muze v dané praci pokracovat i bez piikonu vnéjSich podnéti. Clovek vykondva tlohu



z divodu, Ze jej to bavi nebo protoze to povazuje za vyznamné ¢i dualezité. Vyhoda
motivace je vSak znevazovana nevyhodou, a to pravé tim, Ze to neni jednoducha cesta.
Je tfeba znat informace jak o Cloveéku (zaméstnanci), které¢ho druhy ¢lovék (kuptikladu

zameéstnavatel) chce motivovat, tak o procesu samotné motivace (Plaminek, 2010).

2.1.1 Typy motivace

V literaturach se rozliSuji dva typy motivace, a to vn¢jsi a vnitini.

Vnitini motivace je nejcastéji projevovana pocitem lidi, ze je jejich prace dilezita,
zajimava, podnétnd a Ze jim poskytuje pfiméfenou miru autonomie, tedy volnost
v rozhodovani a jednani. Pracovnici maji moznost rozvijet a vyuZzivat své znalosti a

dovednosti. Struénéji Ize vnitini motivace charakterizovat jako motivaci, ktera je dana

z prace samotné. Dilezité je, ze ji nepodnécuji vnéjsi pobidky (Armstrong, 2015).

Navrh tii opatieni vnitini motivace od Pinka (2009) ke zvySeni motivace, kterd mohou

manazeii vyzkouset:

» autonomii lze chapat jako umoznéni lidem stanovovani vlastnich plant a
zamgéteni se spiSe na dosahované vysledky nez na zpiisob, jak vykonavaji praci

» dokonalost je charakterizovana jako pomoc lidem, ktefi nasli cestu vedouci
k jejich zlepSeni a moznost sledovat spole¢né jejich pokrok

» ucel je typicky pro udélovani pokynl a predavani instrukci a jejich soucasné
vysvétleni nejen toho, jak se co déla, ale také zdtvodnit, pro¢ se to tak déla

(Pink, 2009).

Vnéj$i motivace souvisi s opatfenimi, ktera podnikdme, abychom lidi motivovali.
Zahrnuje jak odmény v podobé zvyseni mzdy, ud€leni pochvaly ¢i povysSeni, tak i
tresty, kterymi muze byt odebrani nenarokové slozky mzdy, disciplinarni fizeni ¢i
vyjadieni kritiky. Motivatory vnéjsi povahy mohou mit bezprostiedni Ucinek, ale
nemuseji nutné pusobit dlouhodobé. Tykaji se pfedevsim kvality pracovniho zivota a
maji hlubsi a dlouhodobéjsi ucinek, jelikoz jsou soucasti lidi a jejich prace, a protoze

nejsou lidem vnucovany zvnéjsku (Armstrong, 2015).

2.1.2 Zdroje motivace

Zdroji motivace oznacujeme skutecnosti, vytvarejici motivaci, ptresnéji feceno jsou to

skutecnosti, které zaklddaji dynamické tendence 1 zaméteni lidské Cinnosti. Zaroven



jsou to 1 takové lidské cinnosti, ovlivilujici vyznamnym zplisobem stalost téchto
tendenci. Mezi zékladni zdroje motivace se fadi potfeby, navyky, zajmy, idealy (vzory)

a hodnoty a hodnotové¢ orientace (Provaznik & Komarkova, 1996).
Potieby

Jednou ze zékladnich lidskych priorit je uspokojovani svych potieb, tento termin se da
chapat jako potieba jist, pit, osvojovat si spolecenskou zkusenost ¢i se stykat s jinymi
lidmi. Potteba se da charakterizovat jako pocitovany ¢i prozivany nedostatek néceho
dualezitého pro Zivot jedince (Krninska, 2012).

Maslowova teorie potieb

Jeden znejpouzivanéjSich modelti pracovni motivace, jehoz autorem je americky
psycholog Abraham Maslow, vychazi ztoho, Ze potieby uspokojované praci, maji
hierarchickou povahu. Potieby jsou tedy uspokojovany postupné. Potfeby, které jsou
hierarchicky vys$si plisobi tehdy, pokud jsou jiz uspokojeny potieby nizsi (Urban, 2017).

Obrazek 1: Maslowova hierarchie poti‘eb

Potreba seberealizace

Potreba uznani

Socialni potreby

s 2\

Potreby jistoty a bezpeci

s 2\

Fyziologické potreby

Zdroj: Veber & kol., 2000

Fyziologické potteby jsou v pyramidé postaveny nejnize, protoze se dokdzou pii
neuspokojeni prosadit vici vyse poloZzenym potiebam, souvisi s poruSenim vnitini
rovnovahy organismu. Nejcastéji mezi né fadime potiebu potravy, tekutin, kysliku,
vyméSovani, odpocinku ¢i spanku. Uspokojovéani fyziologickych potieb ovliviiuji
spolecenské pozadavky na jednani lidi a prevadéji se na spoleCensky vyjadiené cile.
Potieba jistoty a bezpe¢i vystupuje v situacich ztraty zivotni jistoty, ekonomického
stradani nebo jiného mozného ohroZeni. Socidlni potfeby jsou uspokojovany ze dvou

odlisnych zdroji. Bud’ to jsou uspokojovany sebetictou, ¢i uctou jinych. Potfeba



seberealizace, tedy osobniho rozvoje je charakterizovana tvrzenim, Ze hybna sila
osobnostniho rozvoje nepiichdzi zvenci, ale je umisténa uvnitt cloveéka. Seberealiza¢ni
tendence se projevuji ve snaze dosdhnout plného osobniho uspokojeni, ve snaze
napliovat svou individualitu, tedy prosazovat si své osobni vlastnosti, zdméery a zajmy

(Krninska, 2012).

Z Maslowovy teorie potieb plyne, Ze pravé pracovni motivaci nejvice ovliviuji
piedev§im potieby neuspokojené. Maslow tvrdil, Ze uspokojend potieba jiz prestava
motivovat, to vSak neplati pro nejvyssi pottebu, tedy potiebu seberealizace, ktera na

rozdil od potieb nizsich nemtze byt nikdy zcela naplnéna (Maslow, 1987).
Navyky, zajmy, idealy a hodnoty

Navykem je oznaCovany opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob c¢innosti
Cloveka v urcité situaci. Navyk lze také definovat jako nauceny vzorec chovani. Zajmy
patii v psychologii k pojmim s velmi proménlivym obsahem. Lze je charakterizovat
jako motivy, zdroje pozndvaci Cinnosti a soucasné i jako produkt. Je to trvalejsi
zaméteni jedince na urcitou oblast jevl, které je spojeno s aktivizaci jeho Cinnosti.
Idedlem se rozumi urcitd myslenkova ptfedstava néceho subjektivné zadouciho, tedy
pozitivné hodnoceného, co pro jedince pifedstavuje idedlni cil jeho snaZeni, nebo
skutecnost, o kterou usiluje. Hodnotou miiZze byt pro jedince prakticky cokoliv, zavisi to
na osobnich zkuSenostech, osobnosti, ¢i riznych specifickych podminkach a
okolnostech. Casto se mezi hodnoty fadi pravé zdravi, rodina, déti, prace, penize nebo

spolecenské postaveni (Provaznik & Komarkova, 1996).

2.1.3 Teorie motivace

Teorie motivace se dle Armstronga (2007) rozdéluje na hlavni tfi oblasti. Jedna se o

teorie:

» instrumentality — teorie vychazi zpfesvédCeni, ze odmény a tresty jsou
nejlepSim moznym prosttedkem utvareni chovani. Tvrdi, ze lidé budou
motivovani k praci tehdy, jestlize budou odmény a tresty piimo vazané na jejich
vykon;

» zaméfené na obsah — tyto teorie vychazi ztoho, ze obsahem motivace je
potieba, pricemz ta, kterd je dosud neuspokojend, vytvaii napéti a vyvolava

nerovnovahu;



» zaméfené na proces — v téchto teoriich se klade diiraz na psychické procesy a
sily, ovliviiujici motivaci, stejn¢ jako zakladni potfeby. Casto jsou oznacovany
jako kognitivni, protoze se zabyvaji tim, jak lidé vnimaji své pracovni prostredi

a zpusoby, jakym toto prostfedi chapou.
Teorie instrumentality

Tento pfistup je Siroce vyuzivan, i piesto, ze je zalozen pouze na systému vnéjsi
kontroly a nezohledituje fadu dalSich lidskych potieb. Zaroven nerespektuje fakt, ze
formalni systém fizeni kontroly byva siln¢ ovlivnén neformélnimi vztahy mezi
pracovniky. Zakladem této teorie je fakt, Ze lidé pracuji pouze pro penize a budou fadné
motivovani jen v pfipad¢é piimé ndvaznosti odmeén a tresti na jejich pracovni vysledky.
Pracovnici si dale uvédomuji kroky a postupy, vedouci k dosazeni jejich cila a nasledné
je vnimaji jako pozitivni podméty a v piipadé podobné potieby takové kroky opakuji.
V opa¢ném piipadé mozny neuspéch a piipadny trest vede k hledani jinych alternativ

k dosahovani cili (Urban, 2017).
Teorie zamérené na obsah

Tato teorie se zamécfuje na obsah motivace. Zaroven také tvrdi, Ze motivace se
v podstaté tykd podnikéni krokti za ucelem uspokojeni potteb, a identifikuje hlavni
potteby, které ovliviuji chovani clovéka. Zakladem teorie je piesvédceni, ze
neuspokojend potfeba vytvari napéti a stav nerovnovahy. K tomu, abychom se dostali
zpét do rovnovahy je tfeba rozpoznat cil, ktery uspokoji tuto potiebu (Duchon &

Safrankova, 2008).

Chovani jednotlivcll je motivovano neuspokojenymi potfebami. Model, ktery je
vyobrazen na obrdzku ¢. 2, zndzorfiuje proces motivace, ktery je zalozeny na
uspokojovani potieb. Tyto teorie vymezuji slozky motivace, ale nevysvétluji, jak

motivace ovliviiuje vykon (Armstrong, 2015).



Obrazek 2: Schéma procesu motivace zaloZeném na uspokojovani potieb

Stanoveni
cile
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potreby

N

akce

Dosazeni
cile

Zdroj: Armstrong, 2015

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Hezbergliv dvoufaktorovy model je jednou z teorii zamétfenych na obsah. Tato teorie
rozliSuje skupinu faktort, které se vazou k osobnosti, a skupinu faktort, jez se vztahuji
k objektivnim vnéjSim podminkam prace. Prvni skupina faktort, tykajici se osobnosti,
je oznaCovana jako motivatory, ¢i satisfaktory. Druha skupina se oznacuje jako
hygienické vlivy ¢i flustratory. Motivatory ovliviluji pracovni spokojenost, pracovni
usili a vykonost, a to pozitivné nebo negativné. Negativni stav zpusobi nespokojenost
pracovnikl. Kdyz jsou hygienické vlivy v potadku, Clovék si je neuvédomuje, pokud
jsou vSak v nepofadku, v clovéku to vyvolava pocit nespokojenosti. Typickym
motivatorem s pozitivnim uc¢inkem je zajimava prace, odpoveédnost ¢i moznost postupu.
Klasickym negativnim motivatorem je nudna prace bez odpovédnosti, ¢i nedostatek
prilezitosti k seberealizaci. Flustrator s pozitivnim ucinkem je cCasto plat, jistota
pracovniho mista, nebo vysoky status, naopak flustratory s negativnim u¢inkem mohou
byt naptiklad Spatné¢ pracovni podminky, nejistota pracovniho mista, ¢i Spatna

podnikové a persondlni politika (Kocianova, 2010).

V Maslowové¢ hierarchii fadime k potfebam nizSi trovné faktory hygieny, naopak
motivatory fadime k potfebam vyssi urovné. Pokud se zamétime na faktory hygieny, da
se to povazovat jako prevence nespokojenosti, nicméné to samo o sob¢é nevede
k pozitivnimu piistupu k praci ¢i motivaci, jde spiSe o nulovy stav. Faktory hygieny
jsou vsak nezbytné k odstranéni moznych nepiijemnosti prace nebo neférového jednani

(Dédina & Cejthamr, 2005).



Alderferova teorie (teorie ERG)

Oproti Maslowovym skupinam, kterych bylo pét, shrnul Alderfer lidské motivaéni
faktory do tfi kategorii, pfedstavujici faktory existen¢ni, vztahové a rlstové. Faktory
oznacované jako ristové vychazeji z vnitini touhy po osobnim rozvoji, mizeme tim
chédpat ziskani respektu, ¢i moznost seberealizace. Vztahové faktory déavaji diraz
mezilidskym vztahlim a socialnimu zatazeni. Poslednim faktorem je existencni, ktery
souvisi s prezitim ¢i psychickou pohodou, jako je dostatek potravy, teplo ¢i pristiesi

(McGrath & Bates, 2017).
Teorie zamérené na proces

Mezi nejcastéji vyuzivané teorie zaméefené na proces jsou fazeny teorie posilovani,

ocekavani, teorie cile, teorie spravedlnosti ¢i teorie kognitivniho hodnoceni.
Vroomova teorie ofekavani

Tato teorie mé své zéklady v kognitivnich teoriich motivace, které jsou €asto vyuzivany
pravé pii vysvétleni pracovniho jedndni. Divodem je Casto popisovano to, Ze je
k jedinci ptistupovano tak, ze o svém jednani ptremysli, uci se, vyhodnocuje jej a poté se
rozhoduje. V teorii ocekavani jsou uvazovany ndsledujici faktory motivace: E —
o¢ekavani, vyjadiujici pfesnéji ocekavani subjektivni a vyjadiuje pravdépodobnost, Ze
bude dosazeno cile, ¢i daného vysledku; V — valence, ktera znamena preference jedince
k ur¢itému cili a jeho subjektivni hodnotu pro jedince, piesnéji to mlze byt zajimavost
pro jedince, ¢i jeji dulezitost. Valence se dd rozfadit na pozitivni, negativni nebo
neutrdlni. I — instrumentalita, kterd vyjadifuje subjektivni vnimani souvislosti mezi

dvéma vysledky (JaroSovéa, Pauknerova Lorencova, 2016).

Motivace dle této teorie je moznd pouze v piipad€, existuje-li jasn¢ vnimany a
vyuzitelny vztah mezi vysledkem a vykonem, a zaroven pokud je vysledek vniman jako
prostiedek k uspokojovani potieb. Diky tomu lze chapat, pro¢ vnéjsi penézni motivace
funguje jedin€ v takovém ptipad¢, kdy existuje jasny vztah mezi vynaloZzenym usilim a
ziskanou odménou a zaroven, Ze hodnota ziskané¢ odmeény stoji za vynalozené usili.
Tato teorie se fadi mezi nejvlivnéj$i motivace, a to predevSim z divodu, Ze ovliviluje

vykon a odménovani (Armstrong 2015).



2.2 Odmeénovani pracovniki

V modernim fizeni lidskych zdrojii neznamend termin odménovani pouze mzdu nebo
plat, popiipad¢ jiné formy penézni odmény, ale zahrnuje zaroven i povyseni, pochvaly,
zaméstnanecké vyhody poskytované pracovnikovi, a to nezavisle na jeho vykonu.
Odménou mizeme také nazyvat ptidéleni nové vybavené kancelafe, zafazeni na jiné
pracovisté nebo piifazeni stroje Ci zafizeni. Tyto hmatatelné odmény se Casto nazyvaji
vnéjsi odmény, tedy odmény, o kterych rozhoduje zaméstnavatel. VEtSi pozornost se
vSak vénuje vnitinim odménam, které nemaji hmotnou povahu a tykaji se spokojenosti
pracovnika s vykondvanou praci, sradosti, kterou mu prace piinasi a celkové
s pfijemnymi pocity vyplivajici ze zicastnéni urcitych aktivit ¢i ukolii. Odmény tohoto
druhu souvisi s osobnosti pracovnika a jeho potiebami, zajmy nebo postoji. Vnéjsi
odmény tvoii takzvanou celkovou odménu, kterd pak spole¢né s vnitinimi odménami

tvoii thrnnou odménu (Srpova & Rehot, 2010).

I presto, Ze maji vnitini a vnéj$i odmeény rozdilnou povahu, jsou vzijemné velmi tzce
provazany. Spole¢nost miize vyrazné ovlivnit oblast vnitinich odmén pomoci peclivého
a na miru vytvofeného pracovniho tkolu pro pracovnika, ¢i povéfovani pracovnika
takovymi pracemi, které jsou pro n¢j pfitazlivé a vyzadujici od ného takové schopnosti,
jez si sam na sobé¢ vazi. Organizace maji velké spektrum moznosti, jak miize odméenovat
své pracovniky za odvedenou praci, ale 1 za to, Ze jsou soucasti podniku samotného.
Odmeény se tak mohou vazat na odvedenou praci, na vykon pracovnika, jeho schopnosti
¢i vzacnost na trhu price. Odmény mohou mit podobu zajimavych a podnétnych
pracovnich ukoli, péce o vzdélavani a rozvoj pracovnika, vetejného uznani zasluh a
dobré prace, nebo snahu o zdokonalovdni pracovnich a mezilidskych vztahi
v organizaci. Odménovani je tedy povazovano za nejefektivnéj$i ndstroj motivace

pracovnika (Koubek, 2015).

Organizace vzdy bere v potaz tii ivahy hodnotici odmény za praci. Prvni tivahou je
zamysleni se, kam pfesné¢ prace zapada do organizace, a to jak podle dilezitosti, tak
prinosu. Obvykle je tento faktor srovnavan s jinymi pracemi pomoci metod, jako je
napiiklad hodnoceni prace nebo profilovani kompetenci. Druhd tivaha se zamétuje na
odménovani prace i v okoli pomoci benchmarkingu nebo prizkumu plat a pracovnich
mist. Posledni tvahou, zplisobujici ¢asto kompromis mezi dvéma predchozimi tvahami,
je fakt, zda je organizace schopna platit danou ¢astku, a ptedevsim zda je schopna platit.

Tato tivaha velmi ovlivituje planovani personalu (Macky & Wilson, 2013).
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2.2.1 Strategie odménovani pracovniku

Odmeénovani a jeho fizeni se zabyva strategiemi, politikou a procesy potrebnymi
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, spravedlivé uznano a
odménéno, a to jak penézni, tak nepenézni formou. Zamétuje se na podobu, realizaci a
udrzovani systémti odménovani, usiluje o uspokojovani potieb nejen organizace, ale i
osob na ni zainteresovanych. VSeobecné platnym cilem je odménovat lidi slusné,
spravedlivé a disledné¢ podle jejich hodnoty pro organizaci, a to predevSim pro

dosahovani strategickych cili organizace (Armstrong, 2009).
Systém odménovani dle Armstronga (2009) tvofi:

» strategie odménovani — ty stanovuji, co organizace v dlouhodobém horizontu
zamysli délat v oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, procesii a postupt
odménovani, podporujici dosahovani cili;

» politika odménovani — tato politika poskytuje navod pro rozhodovani a
potiebné kroky;

» praxe odménovani — tuto ¢ast tvori struktury tfid, mzdovych struktur a metody
jako je hodnoceni prace nebo programy, vyuzivajici se k realizaci strategie a
politiky ovliviiovani;

» procesy odménovani — jinak zvané jako procedury, které se vyuzivaji v zdjmu

udrzeni systému a k zabezpeceni toho, ze bude fungovat ¢inné a pruzné.

2.2.2 Cile odménovani

Dle Armstronga (2015) by mélo fizeni odménovani slouzit k tomu, aby se hodnota
lidem pfidavala a nejen pfipisovala. Cilem odménovani je bezpochyby odmeénovani
zaméstnancl podle hodnoty, kterou vytvafi, rozliSovat a piedev§im oceiiovat, do jaké
miry lidé naplituji nebo prekracuji urcitd ocekavéani. DalSim cilem je podpora
dosahovani cilii organizace, které¢ jsou dany tim, ze organizace zaméstnava talentované
a angazované¢ pracovniky, jez potiebuje. Nezbytné nutnymi cili jsou podpora
dosahovani vysokého vykonu, podpora a rozvijeni kultury organizace a jako posledni
cil autor uvadi definovani spravného chovani a vysledkl, spojovaného s vymezenim
odpovidajiciho ocekavani s vyuzitim procesu fizeni pracovniho vykonu a systému

odménovani za zasluhy.
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Dle Subrta (2018) lze za cile zaméstnavatele v ramci mzdové politiky oznaéit:

» ziskavani kvalifikovanych pracovniki;
motivovani zameéstnanci k jejich vykonu a k Zzadoucimu pracovnimu chovani;

spravedliva mzdova diferenciace;

Y V V

stanoveni optimalniho celkového objemu mzdovych prostiedkd tak, aby
spoluvytvarel konkurenceschopnost dané firmy, a to zhlediska zatézovani

celkovych nakladi a s tim spojené ceny vyrobki, nebo z hlediska trhu prace.

2.2.3 Mzdovy systém
Plat

Plat je poskytovan zaméstnanciim v pracovnim poméru, jehoz zaméstnavatelem je stat,
uzemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova organizace, jejiz nadklady na platy a
odmény za pracovni pohotovost jsou plné zabezpecovany z piispévku na provoz
poskytovaného z rozpoctu bud’ to zfizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich
piedpist, ¢i Skolska pravni osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mladeze a
télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zdkona
(Sikyt, 2016).

Mzda

Mzda je charakterizovéana jako penézité plnéni, pfesnéji plnéni penézni hodnoty, ktera je
poskytovana zameéstnavatelem pracovnikovi za odvedenou praci. Mzda se poskytuje
zaméstnanému v pracovnim pomeéru, a to podle slozitosti, odpovédnosti a namédhavosti
za praci. Déle se zohledniuje obtiznost pracovnich podminek ¢i dosahovany pracovni
vykon. Tyto faktory jsou povazované za jedind piipustna kritéria diferenciace mezd

pracovnikd, ktera jsou vymezena zakonikem prace (Sikyt, 2016).

Mzda se sjedndva bud’ to v pracovni smlouvé nebo v kolektivni smlouvé, vzdy se
preferuje smluvni princip. Pokud neni mzda sjedndna v pracovni nebo kolektivni
smlouveé, musi zaméstnavatel projednat poskytovani s ptisluSnym odborovym organem.
Aby splnil zaméstnavatel své povinnosti, vydava vnitini mzdovy piedpis, do néhoz
musi zaméstnavatel povolit pfistup k nahlédnuti svym zaméstnanciim. Pokud neni mzda

sjednana piimo v pracovni smlouvé, vydava zaméstnavatel mzdovy vymeér.

Mzdovy systém musi byt vytvoren tak, aby byl transparentni, srozumitelny a zaroven

jednoduchy, déale pak spravedlivy, aby byly co nejobjektivnéji urceny mzdové rozdily
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jak uvnitf podniku, tak ve vztahu ke konkurenci, a nakonec musi byt efektivni. Mzdovy
systém je zpracovan tak, ze odménuje mzdotvorné faktory, jako je hodnota prace,

mimotadné pracovni podminky, vykon, pracovni jednani a cenu prace (Krninska, 2002).
Slozky mzdy

Jednotlivym mzdotvornym faktorim odpovidaji jednotlivé slozky mzdy, urcujici se

s vyuzitim specifickych forem mzdy. Mzdu zaméstnance tvofi:

» zakladni (pevna) slozka mzdy, ktera ocenuje hodnotu prace, tedy jeji slozitost,
namahavost a odpovédnost za praci. Je dana pomoci zakladni mzdové formy,
zpravidla ¢asové mzdy nebo mzdového tarifu;

» priplatky, které ocenuji mimofadné pracovni podminky, jako je obtiznost
pracovnich rezimt, Skodlivost ¢i rizikovost pracovniho prostredi;

» dopliikova (pohybliva) slozka mzdy ocenuje nadstandardni pracovni vykon,
tedy vysledky prace a chovéani. Je urcena doplitkovou mzdovou formou,

zpravidla pobidkovou mzdou, osobnim ohodnocenim, provizi nebo prémii.
Vysi jednotlivych slozek determinuje cena prace, poptavka po praci nebo vysledek
plisobeni nabidky prace. Zaméstnavatelé stanovuji mzdu zaméstnancim s prihlédnutim

k cené prace, kterou promitaji do vySe jednotlivych slozek mzdy, zejména pak

mzdovych tarifi (Sikyt, 2016).
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Obrazek 3: Systém odménovani

Zdroj:

[— pené Eni odmé ny "

stanoven
penéinich odmén

fizeni zdkladnich
pené inich odmén

-

o poskytovini doplikovych
pené inich odmén

raméstnanecké whody
apenze

Armstrong, 2015

Mzdové formy

Formy mezd piedstavuji riazné zdsady a postupy pro stanoveni mezd. Klasifikace a
aplikace mzdovych forem vychazi pouze z bézné praxe a neni upraven Zadnym pravnim
pfedpisem. Zaméstnavatel tedy aplikuje vlastni mzdové formy dle vlastni strategie

odménovani, musi vSak respektovat a dodrzovat zdsady odménovani za préci, které

stanovuje zdkonik prace.

strategie organizace

strategie odmaAovini

celkovi odména

fizani pracovniho whkonu

nepenéini odmény

uznani

+  vytvafenlpracovnich mist

— piile fitosti k rozvoji

pracovni protfed|

-

Mezi nejpouzivanéjsi mzdové formy fadime:

>

YV V V VYV V

¢asovou mzdu;
ukolovou mzdu;
provize;

prémie;

osobni ohodnoceni;

podil na vysledcich hospodaieni (Sikyt, 2016).
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Casova mzda

Casova mzda je zakladni a univerzalni mzdovou formou, ktera se pouziva pii
odménovani zameéstnanct v hlavnich, pomocnych 1 fidicich profesich. Uplatiiuje se
hodinové ¢i mési¢ni mzda. Zaméstnanec odménovany hodinovou mzdou, jinak feceno 1
hodinovym mzdovym tarifem, dostdva mzdu za skutecné odpracované hodiny v mésici.
Ten zaméstnanec, ktery je odménovan mésicni mzdou, nebo také mésicnim mzdovym
tarifem, dostdva mzdu za odpracovani celého mésice podle rozvrhu pracovni doby.
Pokud zaméstnanec odpracuje cely mésic, mzda se bude rovnat mésicnimu mzdovému
tarifu. V pfipadé, Ze zaméstnanec odpracuje pouze ¢ast mésice, dostane pomérnou cast
meési¢ni mzdy.

Tento druh mzdové formy je administrativné nenaroCny a relativné jednoduchy,
obvykle je vyuzivan v ptipadech, kdy zaméstnanec nemiize ovlivnit mnozstvi odvedené
prace, nebo pokud je price obtizné méfitelna. Casova mzda poskytuje jistotu vydélku,
tim ovSem nestimuluje pracovniky k vykonévani prace, proto se dopliiuje i jinymi druhy

mezd, jako jsou napiiklad prémie, ¢i osobni ohodnoceni (Sikyt. 2016).
Ukolovi mzda

Ukolova mzda je efektivni predevim pii odméhovani vyrobnich délniku, v jejichz
naplni prace je velky podil ruéné¢ vykonavanych cinnosti. Mzda je tak zdvisla na
mnozstvi odvedeného vykonu vyjadieného plnénim vykonovych norem uvedenych
v kusech, ¢i normohodinach. K pouzivani a zavedeni tkolové mzdy musi byt vzdy
splnény ptredpoklady jako jsou pfedem stanovené vykonové normy, pracovni postup a

technologicky postup.

Jedna se o individualni formu, kterd je povazovana za vysoce pobidkovou mzdu, a to
z divodu, Ze je zalozena na pifimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem a skute¢nym
pracovnim vykonem. Ma vSak fadu negativnich jevii spojenych zejména s nadmérnym
fyzickym vypétim zaméstnance, ktery je spojeny se snahou pracovnika dosdhnout co
nejvyssi mzdy. DalS§im negativnim jevem je nedodrzovani technického postupu ci
nehospodarné zachazeni s vyrobnim zafizenim, ndstroji, materialem nebo zhorSeni

kvality prace v disledku nedodrzovani bezpecnostnich predpisii (Dvorakova, 2007).
Provize

Jde o dopliitkovou mzdovou formu, kterd se pouzivd pii odménovani zaméstnancl

v obchodé¢ a ve sluzbach, kde je mzda pracovnika z ¢asti nebo zcela zavisld na
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prodaném mnoZzstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize tak miize byt urcena
procentem z obratu, zisku €i trzeb nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Tato forma
mzdy stimuluje k nadstandartnimu vykonu. Pracovnikovi je poskytovana jako dopln¢k
zakladni slozky mzdy, popfipad¢ jako jedind forma mzdy, ale i v tomto piipad¢ vznika
zaméstnanci pravo na alespoil nejnizsi urovenn zaruc¢ené mzdy danou podle slozitosti,
odpovédnosti a naméahavosti vykonané prace. Zaméstnanci, ktefi jsou zcela zavisli na
provizi za prodané mnozstvi nebo poskytnutou sluzbu, jsou castéji vystaveni
pracovnimu stresu, coz vyrazn¢ snizuje jejich spokojenost a zvysSuje kolisani poctu
pracovnikt (Sikyt, 2014).

Prémie

Prémie jsou Siroce vyuZzivanymi pobidkovymi formami, které byvaji poskytovany
k Casové ¢i tkolové mzde. Dle Koubka (2015) existuji prémie dvojiho druhu. Prvnim
druhem uvadi autor periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou
zavislosti na vykonu. Pfesnéji jsou tedy dana kritéria a tim se samotné prémie zpravidla
vazou na splnéni urcitého ukazatele, ma zaroven danou sazbu a vaze se k predem
stanovenému obdobi. Tento druh prémii je také oznacovan jako prémiové mzdy, mohou
byt individualni, ale i kolektivni. Druhym typem prémii uvadi autor jednordzové
prémie, presnéji tedy bonus ¢i mimoiadnou odménu. Tato odména je poskytovana za
mimofadny vykon nebo vynikajici plnéni pracovnich tkoll. Mlze mit formu jak

penézitou, tak nepenézitou (vylet, kulturni akce, pobyt na dovolené).
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se také nékdy oznacuje jako odména za hodnoceni zaméstnance,
poskytované se zamérem motivovat pracovnika k pracovnimu vykonu, zadanému
jednani a umoziuje diferencovat tuto pohyblivou ¢ast mzdy podle minulych zasluh a
piinost. Toto ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny v zavislosti na slovnim hodnoceni
kritérii, kterd posuzuji jednak mnozstvi a kvalitu préace, tak i schopnosti, dovednosti
nebo socialni jedndni. Osobni ohodnoceni mize byt ur€eno procentem ze mzdového

tarifu, tedy zaru¢ené¢ mzdy (Dvotakova, 2007).
Podil na vysledcich hospodareni

Tento druh je soucasti doplikové formy mzdy, kterou zaméstnavatel ocenuje podil

jednotlivych zaméstnancii na dosaZeni ocekavanych vysledk hospodafeni organizace.
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Jejim smyslem je stabilizovat zaméstnance a posilit tak soundleZitost zaméstnanct

s vykondvanou praci a uskutecnénymi cili spolecnosti (Sikyt, 2016).
Odmeénovani za zlepSovaci navrh

Tento druh odménovani je pobidkovou formou, kterd je odvozena bud’ to od piirastku
zisku, nebo od poklesu nakladii, prokazatelné souvisejici se zlepSovacim névrhem.
Odména muaze byt jednorazova nebo periodicky vyplacend. V ptipad¢ jednorazové je
odména odvozena od piedpokladaného efektu zlepSovaciho navrhu, kdezto u periodicky
vyplacené je odména odvozena od skutecného efektu. Odmeénovani za zlepSovaci navrh
prohlubuje sounalezitost pracovnika s organizaci a muze zlepSovat komunikaci mezi

vedenim organizace a pracovniky (Koubek, 2015).
Funkce mzdy
Dle Subrta (2014) 1ze mzda rozélenit do nasledujicich kategorii:

» funkce stimula¢ni (motivaéni) vyjadiuje, Ze¢ je mzda nastrojem
zainteresovanosti zaméstnancli na pracovnim vykonu a plnéni cilt firmy. Je
nezbytné stanovit vhodny systém a strukturu mezd tak, aby mél zaméstnavatel
k dispozici takové mzdové formy a slozky, jimiz bude mozné pracovni vykony
ocenit;

» regulacni (alokacni) funkce se projevuje na trhu prace. Vyse mezd tak utvari
konkurenci na trhu prace a projevuje se alokovanim zijemcti o praci ke
konkrétnim zaméstnanciim,;

» funkce diferenciacni udava skutecnost, Ze mzda musi byt diferencovana podle
slozitosti, namdhavosti, odpovédnosti prace nebo podle pracovni vykonnosti
pracovnika. Tato funkce udava, ze mzda je cenou prace;

» funkce alimentaéni (socidlni) vyjadiuje, Ze je mzda zakladnim zdrojem obzivy
zaméstnancl a jejich rodin, a zaroven je jednim ze zékladnich dtavodu jejich
vstupu do zaméstnani;

» funkce kompenzaéni ma druhotfady vyznam. Piedevs§im spociva ve skutecnosti,
ze mzda kompenzuje zaméstnanci urcité nevyhody pifi vykonu nékterych
profesi, jako je prace prescas, v noci, ve svatek, prace o vikendu ¢i ve ztizeném
prostiedi. Tato funkce je vyznamnd pro spravné stanoveni téch mzdovych

slozek, ohodnocujici pfisluSné pracovni podminky.
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2.2.4 Mzdotvorné faktory

V souladu se zdkonikem prace se zaméstnancim poskytuje takova mzda, kterd je

odvozena podle riznych kritérii.

Jednim z fazeni je podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, to tedy znamena
podle vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon pracovni
¢innosti, podle organiza¢ni a fidici naroc¢nosti, podle miry odpovédnosti za Skody,
bezpecnost a zdravi, podle fyzické, smyslové a dusSevni zatéze a mozné ptlisobeni

negativnich vlivli prace.

Dalsi tazeni je podle obtiznosti pracovnich podminek, ¢imz se rozumi déleni podle
obtiznosti pracovnich rezimu vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, kupiikladu do
smén, dnti pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci piescas, podle skodlivosti nebo
obtiznosti danych plsobenim negativnich vlivli pracovniho prostfedi, ¢i podle

rizikovosti daného prostiedi (Sikyt, 2016)

Dle Dvorakové a kolektivu (2012) slozitost, odpovédnost a namahavost prace
predstavuji jedina pfipustnd kritéria diferenciace mezd zaméstnancl, které jsou
vymezené zakonikem prace, podle kterych se odménuji. Ptislusné mzdotvorné faktory
jsou odvozeny z praxe na hodnotu prace, kam se zapocitava slozitost, odpovédnost a
namahavost prace, dale na mimotfadné pracovni podminky a nadstandardni pracovni

vykon.
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2.2.5 Hodnota prace

Hodnota prace je definovadna relativni mirou slozitosti, odpovédnosti a naméhavosti
jedné prace ve srovnani s ostatnimi pracemi vykondvanymi u zaméstnavatele. Je
vyjadiena tarifnim stupném, ktery zahrnuje podobné slozité, namahavé a odpovédné
prace. Kazdému tarifnimu stupni je ptfifazen mzdovy tarif, ktery ocenuje hodnotu prace

op¢t podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti.

Mzdovy tarif je dany pevnou sazbou, poptipad¢ sazbou s rozpétim, a to v korunach na
hodinu nebo v korunach za mésic. Tarifni stupnice vznika sefazenim tarifnich stupiiti

s piifazenymi mzdovymi tarify (Sikyt, 2016).

Dle Dvorakové (2012) se k urceni jednotlivych praci vykondvanych u zaméstnavatele
za uCelem vymezeni tarifnich stupnii, pfifazeni mzdovych tarifii a sestaveni tarifni
stupnice vyuziva hodnoceni prace, provadéjicim se s vyuzitim specifickych metod

hodnoceni prace. Tyto metody se dale fadi na sumarni a analytické metody.

» Sumarni metody se vyuzivaji bez ohledu na jednotlivé faktory slozitosti,
odpovédnosti a namahavosti vykonavanych praci a celkova prace je posuzovana
a porovnavana jako celek. Typickou sumarni metodou je metoda potradi ¢i
katalogovéa metoda.

» Analytické metody se pouzivaji v takovém ptipadé, kdy je prace posuzovana a
porovnavéana systematicky podle vyznamu jednotlivych kategorii slozitosti,
namahavosti a odpovédnosti. Kazdé kritérium urcuje dil¢i hodnoty, jejichz
soucet dava celkovou hodnotu vykondvané prace. Mezi analytickou metodu se

fadi metoda bodovaci (Sikyt, 2016).
Bodovaci metoda

Tato metoda je jednou znejpouzivanéjSich metod analytického hodnoceni préce.
Zakladni princip metody spo€ivd vrozlozeni ur€ité prace na dil¢i faktory,
odpovidajicim jednotlivym pozadavkiim dané prace na toho, kdo ji vykonava. Pro
hodnoceni prace se predpoklada, ze kazdy z téchto faktort ptispiva k hodnoté prace, a

7e je soucasti vSech praci které maji byt hodnoceny, ale v rizné mifte.

Kazdy faktor je rozdé€len do hierarchie tirovni, obvykle se jedna o pét az Sest kategorii.
Tyto trovné jsou definovany z toho divodu, ze umoznuji rozhodovat o tom, do jaké

miry se urCity faktor tyka prace, kterd je hodnocena. Kazdému definovanému faktoru je
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pfifazen maximalni poCet bodl. Ten se miZze lisit stim, jak se li§i pfedstava o
relativnim vyznamu riiznych faktorti, to se oznacuje jako explicitni vazeni, kdy se
vyznamnéjSim faktorim piifazuje vyssi maximalni pocet bodl. Celkovy pocet bodu je
rozdélen mezi urovné faktort tak, aby vznikla ¢iselnd stupnice. Kompletni systém pak
zahrnuje definované faktory, vymezené Grovné faktorti a systém bodovani. To celé je
nazyvano faktorovym schématem. Body, pfifazené k jednotlivym faktorim se sectou,
¢imz se ziska celkovy pocet bodl vyjadiujici relativni hodnotu prace. Z této hodnoty

prace pak vychazi penézni odmény (Armstrong, 2015).
Katalogova metoda

Na zaklad¢ rozdilti v odpovédnosti, dovednostech, povinnostech, pracovnich podminek
a v dalsich faktorech prace se predem definuji jednotlivé modelové tiidy nebo stupné
praci, jinak feceno, vytvaii se katalog. Relativni hodnota prace na pracovnim misté se
pak stanovuje porovnanim popisu pracovniho mista s modelovanymi popisy prace
kazdé ze tfid a zkoumana prace je pak zatfazena do odpovidajici tfidy. Pocet tiid ¢i
stupnitt zavisi na rozsahu dovednosti, odpovédnosti a ostatnich pozadavka existujicich
ve skuping¢ praci, které jsou hodnoceny. Velkou vyhodou této metody je jednoduchost,
srozumitelnost a snadna realizace. Pokud jsou modelové tfidy vhodné voleny a jejich
charakteristiky jsou dobfe zpracovany stejné jako popisy pracovnich mist, jsou vysledky

hodnoceni prace piijatelné (Koubek, 2015).
Metoda faktorového porovnavani

Tato metoda je také zndma pod ndzvem tad a poradi a je velmi podobnd metodé
bodovaci. Zakladem je vybér klicovych praci, tedy pracovnich mist a poté se
identifikuji placené faktory, tedy kritéria hodnoceni a pozadavky prace. U placenych
faktorli je pfi zavadéni nutné vytvoftit pofadi hodnoceni praci. Po stanoveni potradi se u
kazdého faktoru porovnavaji navzdjem mezi sebou pracovni mista. Dochazi tak
k vytvotfeni fady potadi pracovnich mist z hlediska jednotlivych faktort. Vytvoiené
potadi pak nasobime pfisluSnymi vdhami u jednotlivych faktort a vysledky u kazdé
prace seCteme. Vysledkem je celkova relativni hodnota préace, ktera je vyjadiena

v penézich (Armstrong, 1999).
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2.2.6 Nefinan¢éni odménovani

Neméné dulezitym faktorem, kterym miizeme motivovat pracovniky, je nepenézni
odménovani. Dle Blahy (2013) se jednad napiiklad o moZnost seberealizace v ramci
prace, kterou jednotlivec vykonavd, o moznost vzdélavani a rozvoje nad ramec
soucasné prace a stim spojené odpovidajici pracovni podminky a dobré vztahy na

pracovisti, ¢i moznost budovani své kariéry.

Nefinan¢ni druh odmén neni piimo vyjadien v penézni vysi, ackoli mnohé z nich l1ze na
penézni Castky prevést. Nefinanéni odmény maji posilujici charakter, ktery se tyka
vnitini soudrznosti organizace a orientuji se na psychologickou stabilizaci pracovnika,
tedy jedince na pracovisti. Maji za tikol posilovat persondlni vazby, komunikaci, pocit
sounalezitosti, ¢i odpovédnost jedince. Nepenézni odmény lze rozd€lit na hmotné,
vyjadiené penézni ¢astkou a na nehmotné, kterymi muize byt naptiklad pochvala nebo

participace pii rozhodovani (financ.cz).

Problematiku nepenéznich odmén vysvétluje Aswathappa (2005) z hlediska danovych
dopadi. Mnoho nepenéznich odmén, jako jsou naptiklad zdravotni benefity ¢i bydleni,
jsou zcela nebo ¢aste¢ne osvobozeny od dani. Zaméstnanci, a dokonce i zaméstnavatelé

Casto upfednostiiuji nepenézni vyhody pfed penéznimi.
Nefinancni odmény mohou byt rozdéleny dle Hronika (2002) do nésledujicich oblasti:
Sounalezitost s firmou a jeji posilovani

Tato oblast slouzi pfedevS§im k udrzeni kvalitnich pracovnikii, k zvySeni pruznosti
organizace nebo k navdzani tymového ducha. Dulezité je se zaméfit na to, aby mél
pracovnik pocit zabezpeceni. Velmi vhodné je tedy pouzit podil na zisku nebo zapojit
zaméstnance do rozhodovani. Vzdy je dulezité¢ informovat zaméstnance o dulezitych

zmeénach v podniku ¢i umoznit volné parovani pracovnikt do tymi vzhledem k tkolu.
Nehmotné odmény

Tato oblast, kterd je nejméné financn¢ nékladna, je ¢asto opomijena. Cilem nehmotnych

odmén je pocit zaméstnance, ze je jeho prace ocenovana a Ze je ¢lenem tymu. Radi se

vvvvvv

firemnich Casopisech, dale pak blahoptani k Vanoclim, Novému roku, ¢i drobné darky

k narozeninam, ale také poradani neformalnich rauti nebo firemnich oslav.
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Systémy péce o zdravi a socialni systémy

Socialni ¢i dichodové zabezpeceni nad ramec zdkonnych ptispévkil je dalsi formou
nepenéznich odmén, které mize zaméstnavatel poskytovat svym zaméstnancim. Tyka
se to piredevsim penzijniho ptipojiSténi, zivotniho nebo trazového piipojisténi, lazenské
péce nebo nabidky nadstandardni zdravotni péce. Velkou vyhodou pro zaméstnavatele
bez pochyby je, Ze si vétSinu téchto nakladli mize odecist od svého danového zakladu.
Zaméstnancim timto krokem nepiimo zvySuje zivotni Uroven a posiluje potiebu

bezpeci.
Rozvoj

Tento termin je chapan jako umoznéni zaméstnanci zvySovat si znalosti a dovednosti.
Pracovni schopnosti zaméstnance je nutné rozSifovat nejen vramci pracovnich
povinnosti. Mezi rozvoj se fadi aktivity, jako je firemni vzdélavani, finan¢ni podil na
nabizenych kurzech, moZnost zvySovani kompetenci v rdmci nové¢ ziskanych znalosti a
dovednosti, nabidka Skoleni na internetu nebo nabidka rGznych individudlnich

kariérovych pland.
Zvysovani zivotniho standardu

Termin je Casto zaménovan se zvySovanim financnich odmén, nicméné néklady spojené
se zvySovanim zivotniho standardu lze odpocitat od danového zatizeni. NejCastéji se
vyskytujicimi nefinanénimi odmeénami v ramci zvySovani zivotniho standardu je
dotované stravovani formou stravenek, piiplatky na oSaceni ¢i pouzivani sluzebniho
auta, notebooku, uzivani mobilniho telefonu i k soukromym tceliim a pfipadna nadhrada

naklada s tim spojena nebo piispévek na dopravu.
Zabava a volny Cas

Cilem této oblasti je posileni pracovnich a osobnich vztahii na pracovisti. Odmény
tohoto typu jsou nejcastéji prispévky na rekreaci, zvyhodnéni tcasti na raznych
kulturnich, sportovnich ¢i spolecenskych akcich, dale pak firemni télocvicnou ci

organizovanim neformalnich sportovnich turnaji pro zaméstnance.
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2.3 Zaméstnanecké vyhody

Benefity neboli zaméstnanecké vyhody jsou definovany jako dodatecné penézitd plnéni
nebo plnéni penézité hodnoty, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim
v souvislosti se zaméstnanim. Poskytované vyhody zvyhodnuji zaméstnance, zvySuji

atraktivnost zamé&stnani a vylepsuji povést zaméstnavatele (Siky¥, 2016).

Hlavnim diivodem poskytovani benefitii je snaha udrzet si kvalitni zaméstnance a
nabidnout jim podminky, sluzby <¢i pé¢i, zvySujici jejich  spokojenost.

Z dlouhodobéjsiho hlediska mohou zaméstnanecké vyhody pfispét i k jejich vykonnosti.

Dle Beama & McFaddena (2001) by méli mit narok na zaméstnanecké vyhody vSichni
zaméstnanci napfi¢ podnikem a nikdo by nemél byt o tyto vyhody ochuzen, vyvolavalo

by to na pracovisti napéti a mozné spory.

2.3.1 Druhy vyhod

Benefity jsou definovany z fady hledisek, avSak nejcastéjsi hlavni typy jsou definovany

a fazeny nasledovné:
Vyhody vztahujici se k vykonavané praci

Tyto vyhody tvofi soucast pracovnich podminek, patii k nim pfispévky na stravovani
formou stravenek ¢i dotovaného stravovani ve vlastnim zafizeni, dale pak bezplatné
obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno nad rdmec zakona, popiipadé
studijni volna, dale pak vzdélavani a rozvoj v podobé jazykovych kurzl, doprava do

zaméstnani nebo prispévek na hromadnou, mistni ¢i meziméstskou dopravu.
Pracovni pomiicky

Jedna se o pomucky slouzici i pro osobni potiebu. Tyto vyhody zahrnuji nejcastéji
osobni automobil i k soukromému pouziti, notebooky, telefony a sluzby telefonnich

operatort, ptispévky na odivani ¢i bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.
Vyhody osobni a socialni povahy

K tomuto druhu vyhod je fazena nadstandardni zdravotni péce zaméstnanctim i jeho
rodinnym ptislusniktim, jako jsou 1écebné pobyty, lazenské pobyty, vyjezdy lékaie do
mista zaméstnani ¢i bydlisté nebo ockovani, piispévky na vitaminy, maséaze. Piispévky

mohou mit podobu finanéni vypomoci, zvyhodnénych spotiebitelskych uvéra,
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prispévkl na dovolenou, pojisténi ¢i pfipojisténi, darky, darkové Seky a v neposledni

fad¢ pfispévky na dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni akce (Urban, 2017).

2.3.2 Pruzné a plosné vyhody
Z hlediska zptsobil poskytovani 1ze vyhody poskytované zaméstnavatelem tfidit na:
PloSny systém

Tento systém umoziuje vSem svym zameéstnancim vyuZzivat vSechny zaméstnanecké
vyhody, poskytované danym zameéstnavatelem, bez ohledu na to, zda o n¢ maji zajem
(Sikyt, 2016).

Zaméstnavatel stanovi nabidku benefiti pro vsSechny zaméstnance v podnikové
kolektivni smlouvé ¢i ve vnitinich ptedpisech. Velkou nevyhodou tohoto zptisobu je, ze

zaméstnavatel mtize nabizet 1 takové benefity, o které nebude ze strany pracovniki

zadny zajem (Machacek, 2010).
Pruzny systém

Systém, ktery umoziuje si vyhody volit podle aktudlnich potieb a volbu periodicky
opakovat, je Casto oznaCovany jako Cafeteria systém. Zaméstnanci si vybiraji
poskytované vyhody na zaklad¢ individudlnich preferenci, vlastnich potieb, které
souvisi s pohlavim, vékem nebo rodinnym stavem. Casto se aplikuje Eastené volitelny
systém, kdy se zaméstnancim poskytuje ¢ast vyhod plosné a Cast zaméstnaneckych
benefiti je poskytovano voliteln€, nebo se aplikuje pouze volitelny systém, kdy
zaméstnanci vyuzivaji preferované zameéstnanecké vyhody v rdmci pfedem stanovené

nabidky v rozsahu pfedem stanoveného rozpo&tu na uréité obdobi (Sikyt, 2016).

Zékladem Cafeteria systému je vytvofeni mozné variantni nabidky nefinancnich
benefiti. Zaméstnanec si dle svych priorit, z4jmi a potieb voli z této nabidky v rozsahu,
ktery je mu vzhledem k jeho pfislusné pozici nebo na zakladé hodnoticiho procesu
ptfidélen. Velkou vyhodou tohoto pfistupu je individualizace ¢asti odménovani a tim

vetsi stimulacni u¢inek (Pauknerova & kolektiv, 2012).

Cafeteria systém slouzi jako nastroj, diky kterému lze jednoduse a efektivné realizovat
podnikovou politiku nepené¢zniho odménovani pracovnikli. Jde o automatizovany,
spravovany systém, ktery je zaroven bezpecny a uzivatelsky velmi jednoduchy.
Hlavnim vysledkem systému je zvySeni loajality a spokojenosti zaméstnancii a ma

velky vliv na uspeésnou tvorbu firemni kultury (www.cafeteriasystems.cz).
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2.4 Trendy v odménovani pracovnikt ve 21. stoleti

Dle Chen Hai-Ming a Hsieh Yi-Hua (2006) se zaznamenavaji zmény, vypozorované

v poslednich letech v systému odménovani:

>

celkovd odména je vnimédna v komplexnim meéfitku, tedy neni tvofena pouze
penézi, ale zahrnuje vSe, co pracovnici vnimaji jako hodnotu plynouci
z pracovniho vztahu; celkova odména zahrnuje stale castéji zakladni mzdu,
zamestnanecké vyhody, vykonovou slozku a nepenézni odmény, jako jsou

uznani, pochvala nebo povyseni;

zmény se tykaji i problematiky odménovani na zakladé seniority (rozdéleni dle
véku nebo délky praxe v organizaci) se stale vétSim vyznamem odménovani na

zéklad¢ kompetenci, pfesnéji schopnosti, znalosti a chovani zaméstnanct;

vysoky diiraz je kladen na celkovou odménu, kterd ma pracovniky motivovat

k vys$§imu vykonu, tato odména ma jak vnitini, tak vnéj$i hodnotu;

z prizkumu vyplyva, Zze se uinek motivace neustidle zvySuje, pokud muze

zamestnanec odménu svym vykonem bezprostfedné ovlivnit;

odménovani a jeho systém ddva moznost zaméstnancim volit si takové
kombinace odmén, které budou vyhovovat jejich potfebdm a cely systém se tak
stava flexibilnéjSim.

pomoci novych trendit mize dochéazet k lepSimu provazani systému odménovani
s cili dané organizace, tyto trendy jsou vice poznamenany modernim pojetim
v odménovani, nez tomu bylo v minulosti. Odmeéna tak nabird naprosto jinych

hodnot a riznych dimenzi.

25



2.5 Dulezitost systému odménovani

Zéaveérem je nutné se zamcfit na dulezitost systému odmeénovani, jakozto funkcéniho
systému, ktery je provazany na strategii a cile firmy. Tento systém musi byt
jednoduchy, srozumitelny a spravedlivy, a to jak pro zaméstnance, tak pro manaZzery.
Jeho efektivita mize mit vyrazny pozitivni 1 negativni vliv na firemni kulturu a na
celkové zapojeni a spokojenost zaméstnanct, v konecném duasledku 1 na vysledky celé
spolecnosti. Transparentni a zaroven 1 férovy systém odménovani je hlavnim
ptedpokladem pro funkéni vztahy ve firmé. Dulezité je dbat na udrzitelnost systému,
jelikoz kazdy systém ma tendenci podléhat v pribéhu casu jisté neusporadanosti.
Udrzitelnost a stabilita ovliviiluje zmény vnitiniho 1 vnéjSiho prostiedi, proto je vhodné

systém odménovani pravidelné revidovat a ménit.

Je dulezité se v podniku zaméfit na zaméstnanecké vyhody, které jsou vyznamnym
motivaénim prvkem. Zaméstnanecké vyhody plsobi na spokojenost zaméstnancl a
zdaroven jsou povazovany za vyhody, poskytované zaméstnavatelem svym
zaméstnancim pouze za to, ze jsou jeho zaméstnanci. Pokud je systém v organizaci
dobfe nastaven, podpofi vyssi pracovni spokojenost a pomaha si udrzet kvalifikované
pracovniky. Preference mé kazdy pracovnik rizné, proto je tfeba, aby zaméstnavatel

dbal na to, aby zaméstnanciim poskytoval prave ty benefity, o které maji nejvetsi zajem.
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3 Cil prace a metodika zpracovani

3.1 Cil prace

Cilem diplomové prace snazvem ,Systém odmeénovani pracovnikli ve vybrané
organizaci“ je predevSim vytvoreni takovych ndvrhii zmén a doporuceni, které by
mohly vést ke zlepSeni systému odménovani ve vybrané organizaci. Soucasti prace je i
posouzeni ziskanych dat, jejich nasledné zhodnoceni a navrh takovych feSeni a

doporuceni, které by mohly zvysit efektivnost systémit odménovani v organizaci.

3.2 Metodika zpracovani

Informace, které byly potfebné pro zpracovani teoretické ¢asti diplomové prace, jsou
Cerpany z odborné literatury a online zdroji. Zdroje se tykaji problematiky motivace,
odménovani a hodnoceni zaméstnancti. VSechny pouzité zdroje jsou uvedené v zavéru

diplomové prace.

Vlastni vyzkum je rozdélen do nékolika kapitol. Prvni kapitola se zabyva zakladni
charakteristikou vybraného podniku, dal§i kapitoly jsou vénovany samotnym
zaméstnancim organizace a systému odmeénovani, ktery je v organizaci nastaven.
V kapitole, kterd se zabyvd odménovanim pracovnikii, jsou uvedeny podrobnéji
zpracované informace o mzdach, mzdovych piiplatcich zaméstnancii a v neposledni
fad¢ 1 informace o dalSich odménach a benefitech, na které maji zaméstnanci organizace

narok.

Podklady, potfebné pro zpracovani vlastni prace, jsou Cerpany z internich dokumentti
organizace, z informaci dostupnych na webovych strankach a z dotaznikového Setteni
provedenym v podniku. Dotaznikové Setfeni bylo provedeno u TH pracovnika

prostiednictvim odkazu na online dotaznik.

Z vysledki dotaznikového Setfeni, internich dokumentli a rozhovorli se zaméstnanci
bylo navrhnuto né¢kolik doporuceni, které by mohly vést ke zlepSeni soucasného

systému odménovani pracovnikl v organizaci.
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4 Vlastni vyzkum

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Nazev spole¢nosti: Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ, s.r.o.
Sidlo: Rudolfovska t. 204, 370 01 Ceské Budgjovice
Identifikaéni Cislo: 25158732

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Datum vzniku a zapisu: 13. tinora 1997

Zakladni kapital: 11 000 000 K¢

Piedmét podnikani: vyroba, instalace a opravy elektronickych zatizeni

Spolec¢nost se zabyva vyrobou a osazovanim flexibilnich plosnych spoji pro
automobilovy, vieobecny a zdravotnicky primysl. Zavod, ktery se nachazi v Ceskych
Bud¢jovicich, se specializuje na lisovani, laminaci a lepeni vyztuzi ¢i na elektrické
testovani a optickou kontrolu. Na ¢eském trhu ptisobi spolec¢nost od 13.2.1997 a do roku
2010 ptisobila pod nazvem Freudenberg Mektec CZ s.r.o0. Vlastnikem ¢eského zavodu
je némeckd spole¢nost Mektec Europe GmbH, kterd je zaroven dcefinou spolecnosti
skupiny Mektec, jez ma v oblasti flexibilnich plosnych spoji vedouci celosvétové

postaveni.
Organizacni struktura

Jak vyplyva ze spoleCenské smlouvy, nejvyssim organem spole¢nosti je valnd hromada,
pricemz vSichni spolecnici jsou ¢leny valné hromady. Valna hromada rozhoduje o
veSkeré Cinnosti spoleCnosti, miize si vyhradit rozhodnuti v zdlezitostech, patiici do
kompetenci jinych orgdnt a mohou kdykoliv prostfednictvim svych statutdrnich nebo
povérenych zastupcii nahlédnout do dokumenti a Gcetnictvi spolecnosti. Valna hromada
se svolavda minimalné jednou ro¢né jednateli, a to pisemnym pozvanim, obsahujici

termin, misto a potad jednani.
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Obrazek 4: Organizacni struktura
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4.2 Zaméstnanci

Spolec¢nost Mectec Manufacturing Corporation Europe CZ, s.r.o rozdéluje pracovniky
do tii skupin, a to na technicko hospodarské pracovniky (THP), na d€lnické profese a na
agenturni pracovniky. TH pracovnici a pracovnici v délnické profesi jsou povazovani za
stalé zaméstnance, proto maji i svij celkovy souctovy fadek v tabulce ¢. 1. Pocet
agenturnich pracovnikll se ve spole¢nosti neustale méni a neni staly, proto ma sviij

souctovy radek.

4.2.1 Vyvoj poc¢tu zaméstnancu

Vyvoj poctu zaméstnanci v minulych péti letech ve spole¢nosti Mektec CZ je

vyobrazen v tabulce €. 1.

Tabulka 1: Vyvoej poétu zaméstnanci

Priumérny pocet zaméstnanci v roce
2015 2016 2017 2018 2019 2020
THP + dé€lnické profese 325 359 358 352 417 407
Agenturni zaméstnanci 39 48 107 110 131 128

Zdroj: Interni dokumentace

Mektec CZ

Jak je ztabulky €. 1 a zgrafu ¢. 1 patrné, v podniku Mektec CZ pocet agenturnich
zaméstnanct od roku 2015 neustéle roste. Vyjimkou je pravé rok 2015, kdy se pocet
agenturnich pracovnikli snizil z primérnych 50 zaméstnanych za rok na 39 pracovnikt

za rok. Od tohoto roku se pocet neustale zvysuje.

Graf 1: Vyvoj poftu zaméstnancu
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Zdroj: Vlastni zpracovani
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Pii pohledu na pocet stalych pracovnikli celkem, vidime, Ze se pocet stale zvySuje,
nicméné ponckud nepravidelnym tempem. V roce 2019 pocet zaméstnancii dosahl

vV

nejvyssi hodnoty za celou dobu ptisobeni podniku v Ceskych Bud&jovicich.

Graf 2: Vyvoj po¢tu zaméstnancii — THP a délnické profese
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V grafu ¢. 2 je vyobrazen priamérny pocet pracovnikli v oblasti THP (technicko-
hospodafsti pracovnici) a pracovniki vykonavajicich délnickou profesi. Jak je z grafu
patrné, pocet pracovnikli zamétujicich se na délnickou profesi, se neustale zvysuje.
V roce 2019 bylo v priiméru zaméstnano 330 zaméstnanct, coz je opét nejvice za dobu
puisobeni podniku v Ceskych Budé&jovicich. Nartista i primérny pocet THP, v roce 2019
bylo zaméstnavano v priméru 87 zamé&stnancl. Na grafu vidime, Ze pocet THP neustale

roste kazdym rokem.

Vv

V soucasné dob¢ se pocet zaméstnancti pohybuje opét ve vyssich ¢islech, konkrétné za
fijen 2020 bylo zaméstnavano 99 THP, 428 pracovnikli v délnické profesi a 164
agenturnich pracovnikl. Vidime, ze se trend rastu TH pracovnikli opét zvysil o vice nez

10 pracovnikili ro¢né.

Organizace, vyuzivajici agenturni pracovniky, je nepfijima do pracovniho pomeéru, ale
tito zaméstnanci jsou pronajati od pfisluSné agentury préce, se kterou ma zaméstnavatel
uzavienou dohodu. Pro spole¢nost je tento typ zaméstnavani vyhodny praveé v tom, ze
snizuje rizika, a to jak pravni, tak i investini, ktera jsou spojena se zaméstnavanim
osob. Dalsi vyhodou je vyuziti pracovnika pouze na nutnou dobu, po skon¢eni smlouvy
neni nutné pracovnikovi hledat nové uplatnéni. Agenturni pracovnici jsou najimani na
praci, u které je kratsi doba zapracovani nebo na ni nejsou kladeny vysoké naroky, co se

tyCe zaSkoleni ¢i uzké specializace (Kislingerova, 2011).
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4.2.2 Pracovni doba

Délka stanovené tydenni pracovni doby pro vSechny zaméstnance spole¢nosti Cini
maximalné 37,5 hodiny, pfi¢emz zkracena pracovni doba muze byt sjednana v pracovni
smlouve, pokud tomu nebrani provozni diivody. Zaméstnanciim, ktefi maji schvalenou

kratSi pracovni dobu, pfislusi mzda odpovidajici poméru zkracené pracovni doby.

V podniku je ujednana rovnomérnd pracovni doba, ktera se 1i$i pro pracovniky pracujici
v tfisménném provozu, pro pracovniky v nepfetrzitém provozu a pro TH pracovniky.

Pracovnici ve tfisménném provozu maji smeény uzpiisobené nasledovne:

» ranni sména 6:00 — 14:00;
» odpoledni sména 14:00 — 22:00;
» no¢ni sména 22:00 — 6:00.

Zamé&stnancim, ktefi pracuji v nepfetrzitém provozu, je stanovena prvni smeéna
v pondé€li od 6 hodin a kon¢i v 18 hodin, druhd sména pracovnikiim za¢ind v pondéli

v 18 hodin a kon¢i v 6 hodin nasledujiciho dne.

Technicko-hospodéisti pracovnici maji pruznou pracovni dobu, ktera je cCasové

vymezena od 9 hodin do 14:30 hodin.

Hodnota skutecné odpracované pracovni doby za den se vykazuje v podniku
zaokrouhlené na celé odpracované Ctvrthodiny. Pro ucely odménovani pracovnikli se
vykézand pracovni doba za jednotlivé dny scita, stejné jako i hodiny slouzici pro
vypocet pfiplatkli, ndhrad ¢i odmén. VSechny odpracované hodiny a pfiplatky se pii
mésicnim vyuctovani vykazuji a proplaceji prevazné v celych hodindch. Vykazovani
celych hodin vSak neni pravidlem, lze vykdzat 1 zlomek hodin, avSak vzdy jen na celé

¢tvrthodiny. Nejkratsi doba je pul hodiny nad stanovenou pracovni dobu.

Pokud zaméstnanec vykond pradci mimo svou pracovni dobu v pfipadé nafizeni
presCasové prace pfimym nadfizenym, jsou odpracované hodiny rovnéz zapocitany.

Nicméné opét musi piescas ¢init minimalné 30 minut, aby doslo k zapocitani.
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4.3 Odménovani pracovniki

Odmeénovani pracovnikli v organizaci se fidi mzdovym ptedpisem v kolektivni smlouvé
podniku, ve které jsou vSechny potiebné informace uvedeny. Zaméstnavatel se zavazuje
k poskytovéani takové mzdy, vytvéfejici rovné a spravedlivé podminky pfi odvadéni

pracovnich vykont v pfedepsaném mnozstvi a kvalit¢.

4.3.1 Mzdy

Zaméstnavatel se zavazuje vyplatit svym zaméstnanciim mzdu za vykonanou praci pro
zaméstnavatele, a to ve vysi podle mzdového vyméru a pracovniho zafazeni. Za mzdu
se dle mzdového piedpisu nepovazuji plnéni poskytovana dle zvlastnich predpist
v souvislosti s vykondvanim prace, zejména pak ndhrady mzdy, odstupné ¢i cestovni

nahrady.

Systém odménovani v organizaci se vzdy projednava s odborovou organizaci, a to jak

odménovani jako takové, ale projednavaji i hodnoceni zaméstnanct.
Na zékladé mzdového predpisu, je rozdeleni zakladni mzdy nasledovné:

» délnické profese jsou odménovani hodinovou mzdou;

» zaméstnanci v administrativé (THP) jsou odménovani smluvni (mési¢ni) mzdou.

Zamgéstnavatel je ze zakona povinen poskytnou zameéstnancim zaru¢enou mzdu
slozenou z tarifni nebo smluvni manazersk¢é mzdy a mzdovych pfiplatkl, a to bez

ohledu na hospodatské vysledky spolecnosti.

Pro odménovani vyuziva organizace tarifni tfidy, do kterych jsou zaméstnanci zatazeni,
a to na zakladé slozitosti, odpovédnosti a namahavosti jednotlivé prace. Tarifnich tfid je
celkem 5, pfiCemz zaméstnanclim, ktefi jsou zafazeni do 1. az 4. tarifni tfidy, je
stanoven zakladni mzdovy hodinovy tarif, pro zaméstnance v 5. tarifni tfidé je
stanovena mésicni mzda.

M¢ésicni mzda je stanovovana individudlng a je rozd€lena na dvé slozky, a to na pevnou
a pohyblivou ¢astku. Pohybliva castka je poskytovana k mési¢ni mzd¢ za piipadnou
praci piesCas nebo za plnéni konkrétnich tkold a dodrzeni terminti. Pohyblivou ¢astku

vzdy stanovuje pfimy nadiizeny.

Administrativnim pracovnikim (TH) mize byt stanovena osobni ro¢ni prémie za

nepfetrzitou dobu trvani pracovniho poméru po celé obdobi jez je predmétné pro
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kalendaini rok. VySe této prémie je urcena individudlné, a to v zavislosti na vysledcich
hospodareni firmy a na zaklad€ plnéni pracovnich povinnosti nebo pfedem stanovenych

tikoli.
4.3.2 Mzdové priplatky v hodinové mzdé

Zaméstnavatel poskytuje vSem svym zaméstnanciim, ktefi jsou odménovani hodinovou
tarifni mzdou, pfiplatky, které jsou ujednany v mzdovém piedpisu v kolektivni smlouvé

organizace.
Piiplatek za praci v odpoledni sméné

Priplatek je poskytovan zaméstnancim, ktefi pracuji v tiisménném provozu, presnéji
tedy v dob¢ od 14 hodin do 22 hodin. Vyse ptiplatku je 15 K¢ za kazdou odpracovanou

hodinu v dané sméné.

Priplatek za praci v no¢ni sméné

Zaméstnanci, kteti opét pracuji v tiisménném provozu v dob€ od 22 hodin do 6 hodin,
maji narok na pfiplatek ve vysi 26 K¢, nebo ptiplatek ve vysi nejméné 10 % priamérné
mzdy, a to za kazdou odpracovanou hodinu ve sméné.

Priplatek za praci v nepretrzitém provozu

Pracovnici, ktefi vykonavaji praci v dob¢é od 6 hodin do 18 hodin v prvni sméné¢ maji
narok na pfiplatek ve vysi 10 K¢ za hodinu. Pracovnici ve druhé sméné, tedy pracujici
v dobé od 18 hodin do 6 hodin, maji narok na piiplatek v hodnoté 26 K¢ za hodinu,

nebo pfiplatek ve vysi minimaln€ 10 % z primérné mzdy.
Priplatek za praci prescas

Priplatek za praci pies€as je poskytovan zaméstnancim ve vysi 25 % primérného
vydélku spolecné s dosazenou mzdou za odpracovanou dobu navic. Zaméstnanec ma

moznost se vedoucim domluvit i na moznosti poskytnuti ndhradniho volna.
Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prosti-edi

Tento ptiplatek pfislusi zameéstnanci, ktery je pifi svém vykonu prace, vystaven
ztizenému pracovnimu prostiedi, napiiklad pokud pracovnik musi nosit rousku pfti
praci. Zamé&stnanclim je poskytovan piiplatek ve vysi 2 K¢ za kazdou odpracovanou

hodinu ve ztizeném prostiedi.
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Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli

Pokud mé zaméstnanec povinnost jit do prace o vikendu, tedy v sobotu ¢i v nedéli, je
zaméstnavatel nucen mu vyplatit ptiplatek ve vysi 25 % pramérného vydélku

zamestnance spolecné s dosazenou mzdou.
Priplatek za dobu prace ve svatek

Za dobu prace ve svatek pfislusi zaméstnanci mimo dosazené mzdy i ndhradni volno
v rozsahu prace konané ve svatek, které mu zaméstnavatel musi poskytnout nejpozdé;ji
do konce ttetiho kalendarniho meésice, ktery nésleduje po vykonu prace ve svatek nebo
v jinak dohodnuté dobé. Za dobu ¢erpani nahradniho volna je zaméstnavatel ohodnocen

za praci ndhradou mzdy ve vysi pruimérného vydéelku.

Pokud zaméstnanec nema zajem o ndhradni volno, miize se zaméstnanec se
zaméstnavatelem dohodnout na poskytnuti pfiplatku k dosazené¢ mzdé ve vysi 100 %

pramérného vydélku za dobu prace ve svatek.
Priplatek za dobu zastupu ve funkci a za dobu zaskolovani

Za dobu zastupu ve funkci a za dobu zaskolovani novych pracovnikl nalezi odména
pracovnikovi ve vysi 100 K¢ za kazdy den zaskolovani ¢i zastupu pro pracovniky ve
tiisménném provozu a piispévek ve vysi 150 K¢ za kazdy den zaskolovani ¢i zastupu

pro pracovniky v nepfetrzitém provozu.
Vérnostni prémie

Vérnostni prémie jsou vyplacené vzdy ve vysi 50 % zprimérné mzdy pro ty
zaméstnance, ktefi jsou v pracovnim pomeéru vazani déle nez 6 mésicli a nejsou v dobé
naroku na vérnostni prémii ve vypoveédni dobé€. Vyplatni termin této prémie je stanoven

ve dvou terminech, a to v ¢ervnu a prosinci, tedy ve mzdach za kvéten a prosinec.
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4.3.3 DalSi odmény
Odmeéna za pritomnost

Organizace poskytuje svym zaméstnancim odménu ve vysi 4.000 K¢ za kalendaini
Ctvrtleti, a to v pfipad€, Ze zaméstnanec v odpracovaném ctvrtleti nevykazal jedinou jak

neomluvenou, tak omluvenou absenci a zaroven ani neni ve vypovédni dobé.

Zaméstnanci (mimo administrativnich TH pracovnikl) maji moznost jednou rocné
vybrat odménu za piitomnost formou bodi v systému zameéstnavatelskych benefitl

(Caffeterie) nebo jako penézity ptijem ve mzdé.

Za absenci organizace nepovazuje napiiklad: prekazku v praci ze strany zaméstnavatele,
radné dovoleng, Cas stravenym bezplatnym dércovstvim krve ¢i krevni plazmy, ucast na
svatbé/pohibu dle platnych ustanoveni ZP a nafizeni vlady, pracovné Iékatskou
prohlidku, vySetieni nebo ockovani souvisejici s vykonem prace, narozeni ditéte

(pfitomnosti u porodu), otcovské dovolené ¢i pohtbu spoluzaméstnance.

V tabulce €. 2 jsou uvedené piesné hodnoty, které jsou zaméstnancim vyplaceny, pokud
splni hodnoty absenci do 7,5 hodiny, do 15 hodin nebo do 22,5 hodin za odpracované
ctvrtleti.

Tabulka 2: VySe odmény za piitomnost v poméru s absenci

1. ctvrtleti 2. ¢tvrtleti 3. Ctvrtleti 4. Ctvrtleti

absence 7,5 hodiny 4000Ke¢ 4000KE 4000Ke 4000Ke
absence do 15 hodin 3000K¢ 3000KE 3000Ke 3000Ke
absence do 22,5hodin | 2000K¢ 2000K¢ 2000Ke 2 000Kce

absence nad 22,5 hodin 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢ 0 K¢

Zdroj: interni dokumentace
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Jubilejni odmény

Organizace poskytuje svym zaméstnanciim pii piilezitosti prvniho skonceni poméru po
nabyti naroku na starobni ¢i invalidni dichod od I. stupné jednorazovou odménu, kterd

je odstupiiovana podle let odpracovanych u zaméstnavatele. Pfesna vySe odmén:

do 3 odpracovanych let 3 000 K¢;
4-7 odpracovanych let 5000 Kc¢;
812 odpracovanych let 7 000 K¢;
12—15 odpracovanych let 10 000 K¢;
15-20 odpracovanych let 15 000 K¢;
nad 20 odpracovanych let 20 000 K¢.

Prispévek za pracovni vérnost

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim piispévek za vérnost pii pracovnim
vyro€i, tedy za nepietrzité zaméstnani. Zaméstnanci nalezi odména, pokud neni ve
vypovédni dobé€, které je odstupniovana podle odpracovanych let u zaméstnavatele

v nasledujicich hodnotach:

5 odpracovanych let 10 000 K¢;
10 odpracovanych let 15 000 Kc¢;
15 odpracovanych let 20 000 Ke¢;
20 odpracovanych let 25 000 Ke¢;
25 odpracovanych let 30 000 K.
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4.3.4 Benefity

Podnikiim obecné se v soucasné dob¢ zvysSuji naroky na konkurenceschopnost a je tedy
velmi obtizné udrZet si zaméstnance nebo ziskat nové pracovniky. Spole¢nosti ¢im dal
Castéji nabizi riizné benefity, které zkvalitiiuji Zivot pracovniklim, a to jak v pracovnim,
tak 1 osobnim zivoté. Ve spolecnosti Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ,
s.r.o. je zfizen velmi bohaty a propracovany systém nabizenych benefiti neboli
zaméstnaneckych vyhod. Vybrand spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim jak finanéni,

tak nefinan¢ni sluzby.
Dobra dostupnost, parkovisté v arealu firmy

Jednim z podstatnych benefitl je dobra dostupnost podniku, ktery je situovan relativné
v centru meésta, je tedy ve spojeni méstské dopravy. Pokud zaméstnanci nevyuzivaji
hromadnou dopravu, maji moznost svlij automobil zaparkovat piimo v aredlu firmy, kde

je pro zaméstnance vyhrazeno parkoviste.
Prispévek na dopravu

Zaméstnavatel poskytuje svym zameéstnancim piispévek na dojizdéni z mista
soucasného bydlisté ¢i pohybu do zaméstnani. Zaméstnanctim je ptispévek vyplacen po
zkusebni dobé na zékladé jejich pozadavku s uvedenim soucasného mista pobytu.
Zaméstnanec zdroveil nemuze byt ve vypovédni lhaté. Piispévek na dopravu je
poskytovan jednou meési¢né pracovnikiim, kteti dojizdé€ji do zaméstnani vice jak 15
kilometrti do celkové maximalni vzdalenosti 80 kilometrd. Ptispévek je poskytovan ve

vysi 44 K¢ za kilometr. Celkova vySe kilometrt je poc¢itana pomoci Google maps.
5 tydni dovolené

Zaméstnavatel nabizi pracovnikiim moznost vyuziti celkoveé péti tydnti dovolené. Podle
zakona je povinen zaméstnavatel poskytnout zaméstnanciim 4 tydny dovolené, nicméné
stale vice firem pfechdzi na strategii 5 tydni volna, jinak také zndmy pod pojmem tyden
dovolen¢ nad ramec zakona. Tento benefit je velmi oblibenym a Casto vyuzivanym

prispévkem, ktery zaméstnavatel zaméstnanciim poskytuje.
Pruzna pracovni doba

Administrativni TH pracovnici maji moznost vyuZzivat pruznou pracovni dobu.

Zamgéstnanci jsou povinni byt na pracovisti v dobé od 9 hodin do 14:30 hodin, zbytek
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pracovni doby si mohou nastavit podle svého uvéazeni a svych pracovnich moznosti.
Nicméné stale plati, Ze musi mit splnéné hodiny, které vykazuji na konci mésice.
Prispévek na penzijni pojiSténi

Zamgéstnavatel prispiva tém zaméstnanciim, ktefi si sami hradi penzijni ptipojisténi
s penzijnim fondem minimalné ¢astku 100 K& mésicné, piispévek ve vysi 1 % z hrubé
mzdy po prvnim roce zaméstndni a ptispévek ve vySi 2 % zhrubé mzdy po
odpracovanych péti letech. Tento pfispévek je hrazen pifimo do penzijniho fondu,

nikoliv zaméstnanctim.
Priispévek na détskou rekreaci

Spolec¢nost poskytuje jednou za rok svym zaméstnanctim piispévek na détskou rekreaci,

a to ve vysi 200 K¢ na den za dité do patnacti let.

Zaméstnanci, ktefi peCuji o dit€¢ do 15 let v€ku, si mohou zazadat o zkraceni stanovené
pracovni doby, kterou ndsledné schvaluje zaméstnavatel. Zaroveit maji zaméstnanci

narok na den placené¢ho volna v den néstupu ditéte do 1. tfidy na zékladni Skole.
Dotované stravovani v arealu firmy

Spolecnost nabizi svym zaméstnanciim moznost stravovani se pfimo v aredlu podniku.
Narok na stravovani s ptispévkem zaméstnavatele maji ti zaméstnanci, ktefi odpracovali
vice nez 3 hodiny za den v dané sméné. Zaméstnanci, ktefi pracuji v nepfetrzitém
provozu v sobotu, v ned¢li ¢i ve svatcich, maji narok na stravenku v hodnoté 65 K¢, kde

si zaméstnanec hradi 30 K¢ a zaroven odpracuje vice nez 3 hodiny ve sméng.
13. a 14. plat

Tento druh ptispevku je poskytovan vSem zaméstnancim kromé administrativnich TH

pracovnikl. VySe platu se odvozuje z primérné mzdy jednotlivého pracovnika.
Prémie pro TH pracovniky

Ptestoze administrativni pracovnici nemaji narok na 13. a 14. plat, maji moznost
ro¢nich prémii poskytovanych zaméstnavatelem na zéklad€ splnéni individualné
stanovenych cill. S tim souvisi i osobni ohodnoceni zaméstnancii na zdklad¢ stanoveni

cili, které byva soucasti mezd pracovnikd.
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Piispévek do cafeteria systému

Spolecnost nabizi svym zaméstnanctim i piispévek do Cafeteria systému. Zaméstnavatel
pripisuje body do benefitniho systému, ktery je oproti bézné finan¢ni odméné financné
vyhodnéjsi. Z ptipsanych bodi se nemusi odvadét ani pojistné, ani dan z pfijma a
zérovenn je 1 fada benefiti danové zvyhodnéna. Balicek poskytovanych benefiti
obsahuje Sirokou nabidku moznosti vyuziti, a to jak na sport, kulturu, zdravi, rekreaci ¢i
vzdélavani. Zaméstnanci obdrzi od zaméstnavatele benefitni kartu, na které vzdy vidi
svlyj aktualni pocet bodi, jelikoz je tato karta napojena na benefitni ucet, ze které¢ho

nasledné miize zaméstnanec Cerpat vyhody.
Ostatni benefity poskytované zaméstnancim

Spole¢nost Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ, s.r.o. nabizi svym
zaméstnancim mimo jiné napiiklad finanéni odmény za zlepSovaci navrhy nebo
piispévek za doporuceni nového zaméstnance. Spolecnost poméaha svym zaméstnancim
se neustale vzdélavat, a proto jim nabizi i moznost jazykovych kurzl. VSichni
zaméstnanci maji narok na zafizeni si zvyhodnéného firemniho mobilniho tarifu nebo
maji moznost se bezplatné ockovat proti chiipce. Poslednim benefitem, ktery je
zaméstnancim poskytovan je moznost zvyhodnéného nakupu u Vitovce, kde maji

zaméstnanci po predlozeni zaméstnanecké karty 10 % slevu na nakup.
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4.4 Dotaznikové Setreni

Dotaznikové Setieni bylo provedeno u administrativnich TH pracovnikl ve spolecnosti
Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ, s.r.o. v listopadu roku 2020. Dotaznik
byl zaméstnanclim rozeslan v e-mailu pomoci online odkazu na vytvofeny dotaznik
pomoci Google formulafe. K mésici fijen bylo zaméstnano na TH pozicich 99
pracovniki, odpovéd’ na dotaznik byla pfijata od 61 zaméstnancti. Celkova névratnost

odpovédi na tento dotaznik ¢ini 62 %.

Graf 3: Dotaznikova navratnost

= Vyplnéno

= Nevyplnéno

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznik tvoti celkem 26 otazek, z nichz dvacet tfi otdzek ma vyzkumny charakter a
zbylé tfi slouzi k identifikaci odpovidajicich. Identifikace respondentii zahrnovala

otazku na pohlavi, vék a dosazené vzdélani.

Otazky v dotazniku jsou bud’ to uzaviené nebo oteviené. Oteviené otazky byly dvé a
zamétovaly se na konkrétni vesmés jednoslovnou odpovéd’. Uzaviené otazky se délily
na otazky sjednou moznou odpovédi, kterych bylo celkové 22 a dvé otazky byly
zadany k vyplnéni s vice moznymi odpovéd'mi.

Vysledky, které byly ziskané dotaznikovym Setienim v podniku, byly zpracovany
v programech Microsoft, pfesnéji tedy MS Excel a MS Word. Samotna cetnost vSech

odpovédi je vzdy uvedena za pomoci procentudlniho vyjadieni nebo pomoci

absolutnich ¢&isel.
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Pohlavi respondentii

Z celkového poctu 61 odpovédi na dotaznik se tohoto prizkumu zicastnilo 28 Zen a 33
muzu. Z vysledkl vyplyva, ze odpovédi byli téméf rovnomérné rozprostteny mezi obé
pohlavi a zaroven je z grafu a vysledkl patrné, Ze podnik dava pftilezitost zaméstnani

jak zenam, tak muziim.

Graf 4: Pohlavi respondenti

® muz
® zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vék respondenti

Graf ¢. 5 vyobrazuje vékové rozlozeni respondentli. Z grafu €. 5 je patrné, ze vékové
rozlozeni administrativnich pracovnikti v podniku, je velmi riznorodé. Zadny
z respondentil nebyl ve véku méné nez 20 let. Nejcastejsi vékovou skupinou je veék od
31-40 let, ktery tvoii 41 % respondentli, vyjadiuje 25 respondentli. Druhou nejvétsi
skupinou jsou lidé ve véku 41-50 let, ktefi tvoii také vyznamnou ¢ast, a to 29,5 %.
V této skupiné odpovidalo 18 respondentii. Tteti nejpocetnéjsi vékovou skupinou jsou
odpovidajici ve véku 20-30 let, kteréd tvoii 18 % a pocet odpovidajicich bylo 11. Pouze

dva respondenti byli ve v€éku vice nez 60 let a 5 respondentti ve véku 51-60 let.
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Graf 5: Vék respondenti

@ méné nez 20
@ 20-30
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@ 41-50

@® 51-60

@ vice nez 60

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vzdélani respondenti

Na otazku nejvyssiho dosazeného vzdélani volili respondenti nejcastéji stiedni vzdélani
s maturitou, jak odpovédélo 30 dotazovanych, kteti tvoii 49,2 % z celku. Druhou
nejcastéj$i odpoveédi je vysokoskolské vzdélani, kterého dosahlo 21 respondentil, tedy
34,4 %, dale pak vysSiho odborného vzdélani dosahlo 6 respondentl (9,8 %) a vyuceni
jsou 4 respondenti (6,6 %). Zakladni vzdélani, jako nejvyssi dosazené vzdélani, nezvolil

ani jeden dotazany.

Graf 6: Vzdélani respondenti

@ zakladni

@ vwucen/a

i stfedni 5 maturitou
@ viii odbomé

@ vysokodkolske

34 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 1: Jak dlouho pracujete v podniku?

Graf 7: Otazka 1: Jak dlouho pracujete v podniku?

@ 0-2 roky

® 350kt

& 6-10 let

@ 11-20 let

& 21 avice et

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu ¢. 7 patrné, nejvétsi skupinou, co se tykd doby pracovniho poméru, je
délka poméru 0-2 roky. Tato skupina tvoii 37,7 % a odpovédé€lo na ni 23 respondentt.
Z tohoto vysledku vyplyva, ze je mira fluktuace podniku velmi vysoka, tedy ze se
v podniku ¢asto obménuji pracovnici. Vysoka mira fluktuace znamena vysoké naklady

pro firmu spojené s naborem a zaSkolovanim novych pracovnika.

Druhou velkou skupinu (26,6 %) tvoii 15 respondentll, kteti jsou zaméstnani 3-5 let
v podniku. Dalsi skupinou je pak doba poméru 11-20 let, kterd je reprezentovana 13

respondenty a tvoii 21,3 %.

Dalsi skupinu respondentt, kteti odpovidali na dobu pracovniho poméru 11-20 let, tvori
21,3 % a odpovidalo 13 respondentd, dale pak i méné pocetna skupina pracovnikli
zaméstnanych 6-10 let, kterych odpovidalo 8 a tvoti 13,1 % a zamé&stnanci, ktefi pracuji
v podniku 21 let a vice, tvofi pouhé 3,3 %. Pravé tyto skupiny, tedy lidé s dlouholetou

praxi a mnoha zkuSenostmi, jsou velkym ptfinosem pro podnik.
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Otazka 2: Je VaSe pozice, na které nyni pracujete, na iirovni Vaseho dosaZeného
vzdélani?

Graf 8: Otazka 2: Je VaSe pozice, na které nyni pracujete, na irovni Vaseho dosaZeného vzdélani?

@ ano
@ spise ano
@ spise ne

@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu 8 je patrné, ze vétSina zaméstnancll pracuje aktualné na pozici, kterd je na
urovni jejich vzdélani, presnéji na odpovéd’ ano reagovalo 21 respondentii (34,4 %) a
spiSe ano 28 respondentl (45,9 %). Zaméstnanci, kteti vykondvaji praci, kterd dle jejich
nazoru spiSe neni nebo zcela neni na urovni dosazen¢ho vzdélani, tvoii 19,6 % a

odpovédélo tak 12 pracovniki.

O pracovnicich, kteti uvedli odpoveéd’ spise ano, 1ze pozorovat, ze jsou na pochybéch,
zda svou praci vykonavaji na trovni svého vzdelani, mize to byt i nasledkem toho, jak
vyplyva z grafu ¢. 9, ze 42,6 % respondentll, tedy 26 zaméstnancti odpovédélo, Ze
aktualn¢é nepracuji ve svém oboru. Nicméné vice nez polovina dotazanych (57,4 %)
odpovédéla, ze aktudlné pracuje ve svém oboru. Tyto vysledky vychazi z odpovédi na

otazku 3, zda zaméstnanci aktualné pracuji ve svém oboru.

Graf 9: Otazka 3: Pracujete aktualné ve svém oboru?

@ ano
@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 4: Co Vas primélo k vybéru stavajiciho zaméstnavatele?

Graf 10: Otazka 4: Co Vas primélo k vybéru stavajiciho zaméstnavatele?

vhodna lokalita prace
pratelé, dobry kolektiv 8(13.1%)
finanéni chodnoceni —15 (24,6 %)
dobra povést zaméstnavatele —10 (16,4 %)

moznost kariérniho ristu 0 (14,2 %)

druh prace

Zdroj: Vlastni zpracovani

Cilem otazky bylo pfedevsim zjistit, co pracovniky motivuje k vybéru stavajiciho
zaméstnavatele. V tomto typu otazky mohli respondenti vybrat 1 vice moZznosti
odpovédi. K vybéru podniku nejcastéji zaméstnance motivuje druh prace, ktery
zaméstnavatel nabizi, jak muUzeme vidét v grafu 10. Na této odpovédi se shodlo

34 respondentt (55,7 %).

Velkou c¢ast dotazovanych piiméla k vybéru prace pravé u tohoto zaméstnavatele
vhodna lokalita prace, jelikoz se spole¢nost nachazi v centru mésta. Takto odpovédélo

31 respondentti (50,8 %).

Finan¢ni ohodnoceni je tfeti nejcastéji volenou odpovédi. Na této odpovédi se shodlo
15 respondentil, kteti tvoii 24,6 %. Dlvod k vybéru zaméstnavatele byl pro 10
respondentll 1 dobra povést zaméstnavatele, tvorici 16,4 %, dale pak 1 moZnost

kariérniho rtistu. S timto ndzorem souhlasi 9 respondent.

Vysledky u dvou odpovédi si byli podobné, a to u téch divodu, kde si lidé vybirali
povoléani s vidinou mozného kariérniho rastu. Tento nazor sdili 9 odpovidajicich a pro 8
respondentit bylo dulezité pii vybéru zaméstnavatele zohlednit i dobry kolektiv a

pratele, ktefi v podniku jsou.

46

—31 (50,8 %)

-34 (55,7 %)

4(



Otazka S: Jste spokojeny/spokojena se systémem odménovani v podniku?

Graf 11: Otazka 5: Jste spokojeny/a se systtmem odménovani v podniku?

@ anc
@ spite ano
| spise ne

@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je zgrafu €. 11 patrné, zcela spokojeno se systémem odmeénovani nastaveny

v podniku, je pouze 4,9 % respondentl, coZ odpovida pouhym tfem zaméstnancim.

Nicméné odpoved spiSe ano zvolilo celkem 29 respondentd, kteti tvoii 47,5 %
z celkového poctu dotazovanych. D4 se tedy predpokladat, Ze minimalné polovina

zaméstnanct je se systémem odménovani spokojena.

Moznost odpovédi spiSe ne zvolilo 29,5 % respondentd, ktefi tvoii 18 pracovniki a
odpovéd’ ne vybralo 18 % respondentti. Celkové tedy neni se systémem odménovani

spokojeno 47,5 % respondentti. Tuto ¢ast tvoii 29 zaméstnancii.

Diivody, pro¢ zaméstnanci nejsou zcela nebo uplné spokojeni se syst¢émem odmeénovani
v podniku miize vyplyvat z dalSich otdzek v dotazniku. Tato otdzka je blizce spojena
s otazkou €. 12, tedy zda systém odmeénovani podnécuje dobry pracovni vykon a zda je
ucinny, nebo i otdzka €. 15, kterd zjist'uje nazor zameéstnancti, zda si mysli, Ze je systém

odménovani v organizaci spravedlivy.
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Otazka 6: Je pro Vas diilezita vySe financniho ohodnoceni?

Graf 12: Otazka 6: Je pro Vas diileZita vySe finan¢niho ohodnoceni?

@& anc
@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Jak je zgrafu 12 patrné, vySe finan¢niho ohodnoceni je vétSiné pripadd
(96,7 % respondentil) povaZovana za vysoce dileZitou, pouze pro dva respondenty neni

vyse finanéniho ohodnoceni dilezité a tvoii tak v dotaznikovém Setteni 3,3 %.

Otazka 7: Je pro Vas diilezita pochvala od nadrizeného/kolegy?

Graf 13: Otazka 7: Je pro Vas diileZita pochvala od nadfizeného/kolegy?

@ ano
@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

I vtomto grafu vétSina zaméstnancii sdili nazor, Ze je pochvala od nadfizen¢ho c¢i
kolegy diilezitad. Tento nazor ma 96,7 % respondentt. Dva respondenti se shodly, Ze pro

n¢ pochvala nema vyznam a nepotiebuji ji k praci.
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Otazka 8: Mate u Vaseho zaméstnavatele moznost kariérniho rustu?

Graf 14: Otazka 8: Mate u Vaseho zaméstnavatele moznost kariérniho rustu?

® ano
@ spise ano
© spie ne

@® ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

U této otazky se rozd€lovaly odpovédi témét na polovinu. 11 respondentl, ktefi tvori
18 %, odpovédélo, Zze maji moznost kariérniho rlstu na jejich soucasné pozici.

Odpoved’ spise ano zvolila velka Cast respondentti, piesnéji tedy 21 respondentt, ktefi

tvoii 34,4 %.

Nicméné nejveEtsi procentni ¢ast této otazky tvoti odpoveéd’ spise ne. Tato odpoveéd’ tvori

37,7 % a odpovédelo tak 23 dotazanych. Odpoved ne zvolilo 6 respondentt (9,8 %).

Otazka 9: Provadi se hodnoceni Vasi prace nadfiizenym?

Graf 15: Otazka 9: Provadi se hodnoceni Vasi prace nadiizenym?

@ ano
@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pfiblizné tf1 Ctvrtiny dotazovanych (72,1 %) se shodlo, Ze se provadi hodnoceni
pracovnikl. Odpovidajicich na tuto otdzka s odpovédi ano bylo 44. Nicméné 27,9 %
respondentll uvedlo, ze hodnoceni prace se nevykonava, i pfes to, Zze se jednd o

administrativni TH pracovniky, kteti by méli mit podminky pro praci stejné.
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Otazka 10: Pokud ano, jak ¢asto probiha hodnoceni?

Graf 16: Otazka 10: Pokud ano, jak ¢asto probiha hodnoceni?

@ pravidelng
@ nepravidelng
@ neprobihd vilbec

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odpovédi na pravidelnost hodnoceni se velmi li§i, nicméné¢ 41 % zaméstnancl se
shodlo na tom, Ze hodnoceni probihé pravideln€. Velkou ¢ast tvoii 20 respondentti, kteti
tvrdi, ze hodnoceni probiha v nepravidelnych intervalech a 26,2 % respondentti uvedlo,

ze hodnoceni neprobiha viibec.

Otazka 11: Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

Graf 17: Otazka 11: Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

@ ano
@ spise ano
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P ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

V této otdzce se opét nachazi velmi rozporuplné odpovédi. Dostatecné motivovano se
citi pouze 10 respondentt, ktefi tvoti 16,4 %. Zaméstnanci, ktefi jsou spiSe motivovani,
nicméné maji néjaké pochybnosti odpovidali spiSe ano, tvoii 32,8 %. Tuto odpoved

zvolilo 20 pracovnik.

50



Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze vice nez polovina respondentl se citi byt
nedostate¢n¢ motivovana k pracovnimu vykonu. Odpovéd spiSe ne zvolilo 22
respondenttl, ktefi tvoii 36,1 %. 9 zaméstnancll se neciti byt pfi pracovnim vykonu

dostate¢né motivovano a tvoti 14,8 % odpovidajicich.

Z odpovédi na otazku ¢. 11 vyplyva, ze 50,9 % dotazovanych nejsou dostatecné

motivovani k pracovnimu vykonu.

Otazka 12: Myslite si, Ze soucasny systém odménovani v podniku podnécuje dobry

pracovni vykon, je uéinny, tedy Vas motivuje k lep§Simu pracovnimu vykonu?

Graf 18: Otazka 12: Myslite si, Ze sou¢asny systém odménovani v podniku podnécuje dobry pracovni vykon, je
ucinny, tedy Vas motivu k lep§imu pracovnimu vykonu?

@ ano
& spise ano
spise ne

@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda soucasny systém odmeénovani podnécuje dobry pracovni vykon a zda
pracovniky motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu, pouze 3 dotazovani zaméstnanci
odpovédéli, ze si mysli, Ze je systétm odménovani v podniku nastaven tak, ze je
spravedlivy a motivuje k lep§im vykoniim. Tuto odpovéd’ zvolilo 4,9 % respondentt.

Odpovéd’ spise ano zvolilo 18 % respondentti, coz tvoii 11 zaméstnancil.

Avsak odpovéd spiSe ne, tedy Castecnou nespokojenost se systémem odmeénovani,
zodpovédélo 50,8 % respondentil, v poétu zaméstnanci 31. Uplnou nespokojenost se
systémem odménovani spolecnosti vyjadtila vice nez Ctvrtina dotazovanych, ptresnéji
26,2 % tvofena 16 zaméstnanci.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze 77 % dotdzanych si nemysli, Ze systém
odménovani, ktery je ve spolecnosti nastaven, podnécuje dobry pracovni vykon, neni
tedy ucinny a zaméstnance nemotivuje k lepSimu pracovnimu vykonu.
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Otazka 13: Co Vas nejvice motivuje v praci?

Graf 19: Otazka 13: Co Vas nejvice motivuje v praci?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

S 4

V otdzce vyobrazené v grafu 19, méli zaméstnanci na vyber z péti odpovedi. Nejcastéjsi
odpovédi, co pracovniky nejvice motivuje pii praci, odpovédélo 36,1 % respondentt, ze
je pro né nejvice motivujici druh prace, které v podniku vykonévaji. Druhou nejéastéji
volenou odpovédi bylo finanéni ohodnoceni, které musi byt v dostate¢né vysi, aby
pracovniky motivovalo. Na této odpovédi se shodlo 31,1 % dotazovanych. Vysledkem
odpovédi na tuto otazku je, Ze pro jednotlivé zaméstnance je voleny druh prace spole¢né

se zajimavym finan¢nim ohodnocenim nejvétsim motivacnim faktorem.

Pro ctrnact pracovnikli je dulezity pro motivaci i pracovni kolektiv, ktery jim
zptijemnuje pracovni Zivot. Tato skupina tvoii 23 %. Posledni volenou skupinou jsou ti
zaméstnanci, ktefi jsou nejvice motivovani praveé kariérnim rlstem, ktery jim

zaméstnavatel umozituje. Odpovéd’ kariérniho ristu volilo 9,8 % pracovnikii.
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Otazka 14: Co Vas motivuje ke zvySeni pracovniho vykonu a kvality prace?

Graf 20: Otazka 14: Co Vas motivuje ke zvySeni pracovniho vykonu a kvality prace?
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@ lepsi peée o pracovnily

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, co zaméstnance motivuje, aby zvysili sviij pracovni vykon nebo vylepsili
kvalitu prace, odpovédéla témét polovina respondentli, Ze nejvétSim motivatorem je

zvySeni platebniho ohodnoceni. Na této odpovédi se shodlo 45,9 % respondentd.

Naopak obava ze ztraty zaméstnani predstavujici 4,9 % odpovidajicich, je velmi malo
volenym motiva¢nim faktorem, ktery piisobi na zaméstnance. Men$i mnozstvi odpovédi
ziskala moznost lepsi péCe o pracovniky od zaméstnavatele. Odpovéd’ zvolilo pouze

6,6 % respondentl.

Uginnym motivatorem, ktery je i zaroveii u zaméstnancti oblibeny, je uznani od
vedouciho ¢i kolegy. Odpovéd’ zvolilo 26,2 % respondenti a predstavuje 16 dotdzanych
pracovniki. Nemén¢ dilezitym motivacnim prvek je 1 pochvala ¢i ustni ohodnoceni
také bud’ to od vedouciho ¢i kolegy. Pochvalu zvolilo 10 pracovnikii, coz predstavuje v

celkovém grafu 16,4 %.
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Otazka 15: Je soucasny systém odménovani v podniku spravedlivy? (Za shodnou

praci, stejna odména pro zaméstnance)

Graf 21: Je soucasny systém odménovani v podniku spravedlivy? (Za shodnou praci, stejna odména pro
zaméstnance)

@ ano
® spiseano
O spige ne

@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak je z grafu 21 patrné, ve spole¢nosti mezi zaméstnanci panuje nespokojenost, co se
tyCe spravedlivosti systému odménovani. Ani jeden zaméstnavatel neuvedl, Ze by
systém byl zcela spravedlivy. Odpovéd’ spise ano uvedlo 19 pracovnikd, kteti tvori
31,1 % odpovidajicich. Nejcastéj$i odpoveédi, 1 presto ze jsou odpoveédi vyrovnané, je
odpovéd’ spise ne, kterou zvolilo 37,7 % respondenti. Uplnou nespokojenost se
spravedlnosti v syst¢ému odmeénovani uvedlo 31,1 % respondentd. Z dotaznikového
Setieni vyplyva, ze 68,8 % dotazovanych nepovazuje soucasny systém odménovani

v podniku za spravedlivy.

Otazka 16: Poskytuje Vas zaméstnavatel benefity?

Graf 22: Otazka 16: Poskytuje Va§ zaméstnavatel benefity?

@ ano
@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z odpovédi na otazku, zda poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnancim benefity, je
patrné, ze pouze jeden pracovnik, predstavujici 1,6 %, neni dostate¢né informovan o
poskytovanych benefitech. Zbytek dotazovanych (98,4 %) je informovano o benefitech,

které jejich zaméstnavatel poskytuje.
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Otazka 17: Jaké benefity vyuZivate nejcastéji?
Graf 23: Otazka 17: Jaké benefity vyuZivate nejcastéji?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

V tomto typu otazky mohli volit pracovnici i vice odpovéedi, aby byl dotaznik co nejvice
vypovidajici. Nejcastéji vyuzivanym benefitem a zaroven i1 nejoblibenéjSim mezi
zaméstnanci je bezpochyby 5 tydni dovolené, piesnéji tyden dovolené nad ramec
zékona, ktery zaméstnavatel svym zaméstnancim poskytuje. Tuto odpovéd’ zvolilo

68,9 % respondenttl, coz ptedstavuje 42 pracovnikd.

Druhym velmi oblibenym benefitem, ktery je asto vyuzivan zaméstnanci, je moznost
vyuziti pruzné pracovni doby. Odpovéd’ zaznamenalo 35 administrativnich pracovniki,

kteti tvoti 57,4 % odpovédi v prizkumu.

Ttetim nejoblibenéjSim benefitem, u kterého se shodla s vybérem odpovédi vice nez
polovina respondentt, je prispévek do cafeterie. Tuto moznost zvolilo 33 pracovnikii a

celkove tvori 54,1 %.

Mezi dalsi oblibené benefity, u kterych se shodla vice nez ¢tvrtina dotazovanych, jsou
naptiklad mozZnost zaméstnancl stravovat se v aredlu podniku (39,3 %), ptispévek na
penzijni pojisténi (39,3 %), moznost vyuziti parkovisté¢ v aredlu firmy (27,9 %) a
moznost vzdélavat se na jazykovych kurzech (26,2 %).

Mezi méné oblibené, ¢i méné¢ vyuzivané spadaji benefity jako je napiiklad moznost
zvyhodnéného mobilniho tarifu od zaméstnavatele (14,8 %) nebo ptispévek na détskou
rekreaci (9,8 %). U prispevku na détskou rekreaci je vysledek nevypovidajici, jelikoZ je

prispévek poskytovan pouze rodi¢tim déti.
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Otazka 20: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti?

Graf 24: Otazka 20: Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti?

@ velmi spokojenia
@ spise spokojen/a
@ spiSe nespokojenla
@ velmi nespokojenda

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mtzeme vidét v grafu ¢. 24, ve spolecnosti prevladd spokojenost s nabizenymi
zaméstnaneckymi vyhodami. Pfesnéji 8,2 % dotazovanych je velmi spokojena
s nabidkou a 62,3 % respondentl je spiSe spokojena. Nicméné 15 respondentl, kteti
tvoti 24,6 % jsou spiSe nespokojeni s nabidkou vyhod a pouze 3 respondenti, ktefi tvoii

4,9 % jsou velmi nespokojeni.

Informovanost o zameéstnaneckych vyhodach zaméstnanci hodnotili také pozitivng,
zcela spokojeno je 10 respondentti (16,4 %) a spiSe spokojeno je 45,9 % dotazovanych,
jak muzeme vidét v grafu €. 25. SpiSe nespokojeno s informovanosti o nabidce vyhod je

27,9 % a zcela nespokojeno je 9,8 % respondentdl.

Otazka 21: Je informovanost v podniku o nabidce zaméstnaneckych vyhod

dostateé¢na?

Graf 25: Otazka 21: Je informovanost v podniku o nabidce zaméstnaneckych vyhod dostatecna?

@& ano
@ spise ano
@ spise ne

@ ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka 22: Ktera z poskytovanych vyhod Vam nejvice vyhovuje?

Graf 26: Otazka 22: Ktera z poskytovanych vyhod Vam nejvice vyhovuje?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu ¢. 26 je patrné, Ze nejoblibengjsi vyhodou, ktera

30

je poskytovana

zaméstnavatelem, je pruzna pracovni doba, na které se shodlo 24 respondentii. Druhou

nejoblibené€jsi vyhodou mezi zameéstnanci je prispévek do cafeterie.

Zaméstnanci, respektive dotazovani, ¢asto vyuzivaji i stravovani v aredlu firmy i pét

tydnti dovolené. Ackoliv se prispévek na penzijni pojisténi objevoval v predchozich

grafech velmi Casto, nepatii mezi nejoblibenéjsi benefity, nicméné je pro zaméstnance 1

tak velmi dilezity, stejné jako poskytovany piispévek na dopravu, poskytnuti parkoviste

¢i odmeéna za pfitomnost.
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Otazka 23: Postradate néjaké zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti?

Graf 27: Otazka 23: Postradate néjaké zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti?
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Tato otazka davala zaméstnanciim prostor, aby napsali svlij nazor, byla tedy oteviena.
Celkem 28 respondentii se shodlo na tom, ze nepostradaji zddné zaméstnanecké vyhody

a jsou spokojeni se sou¢asnym nastavenim vyhod spole¢nosti.

Nejcastéjsi odpoveédi, na které se shodlo 9 zaméstnanct, je absence stravenek, které by
mnoho respondentli uvitala. Zaméstnancim chybi 1 moznost prace z domova (home-
office). Mén¢ pocetné odpovédi byly 1 na absenci Skolky pro déti, nemoznost ziskat

13. plat nebo absence ptispévku na sport ¢i sick days.

Sick days je charakterizovan jako urcity pocet dnli, které si zaméstnanec muze
v pribéhu roku cerpat na 1écbu drobnych onemocnéni, a to bez nutnosti dolozeni

1ékatského potvrzeni (Lahnerova, 2012).

Respondenti ¢asto opakovali, Ze jim nepfili§ vyhovuje systém cafeterie, a to z diivodu
omezenych moznosti Cerpani v programu. Zaméstnancim ¢asto propadaji body, protoze
je nemaji za co vycCerpat. Néktefi zaméstnanci by uvitali konto pracovni doby,
odpocinkové misto pro nekufaky, moznost sluzebniho vozu, vice mist na parkovisti

v aredlu podniku, nebo také firemni vecirky a akce na stmelovani kolektivu.

V odpovédich bylo zaznamenidno nékolik odpovédi, které dokazuji Spatnou
informovanost podniku o benefitech pro své zaméstnance. Respondenti uvadéli, ze jim
chybi bonusy za délku zaméstnani u spolecnosti nebo také individualni délka pracovni

doby, nicméné¢ oba tyto benefity zaméstnavatel svym zaméstnancim nabizi.
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Otazka 24: Mate mozZnost ucastnit se u Vaseho zaméstnavatele seminari, Skoleni ¢i

vzdélavacich kurzu?

Graf 28: Otazka 24: Mate moZnost ucastnit se u Vaseho zaméstnavatele seminaia, $koleni ¢i vzdélavacich
kurzi?

@® ano
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O spite ng

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky, zda maji zaméstnanci moznost ucastnit se vzdélavacich seminari ¢i Skoleni
odpovédélo 32,8 % respondentti ano a 27,9 % respondentli spiSe ano. Odpovéd’ spiSe ne

zvolilo 20 respondentt, ktefi tvoii 32,8 % a moznost ne zvolilo 6,6 % dotazanych.
Otazka 25: Jaky kurz by pro Vas byl zajimavy a mél/a byste o néj zadjem?

Graf 29: Otazka 25: Jaky kurz by pro Vas byl zajimavy a mél/a byste o néj zajem?
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu €. 29 je patrné, Ze nejvetsi zdjem zaméstnancu by byl pravé o pocitacovy kurz,
na kterém se shodlo 17 respondentti. Druhy v pofadi dle zijmu zaméstnanci je
jazykovy kurz a na tfetim misté je manazersky kurz, kterého by se rddo zcastnilo 11

dotazovanych.

Dalsi odpovédi na tuto otazku byly velmi individualni, vétsi zdjem by zaméstnanci méli
o finan¢ni kurz, kurz psychologie nebo pravni kurz. Na ostatni moznosti v dotazniku

odpovédéli vzdy zaméstnanci pouze jednim hlasem.
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4.5 Diskuze a navrhy zmén

Navrhy jsou vysledkem provedeného Setieni v podniku a nésledné analyzy dat. Data
jsou tvofena z materialli poskytnuté spolecnosti a dotaznikovym Setfenim, které bylo

v podniku u TH pracovnikl provedeno.

Na zéaklad¢ wvysledkli z dotaznikového Setfeni pro zaméstnance vyplynulo nékolik

moznych oblasti zlepSeni u odpovédi na otazky:

» Provadi se hodnoceni Vasi prace nadiizenym?

» Jste spokojeny/spokojena se systémem odménovani v podniku?

» Jak Casto probiha hodnoceni?

» Myslite si, Ze jste dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu?

» Myslite si, Ze soucasny systém odmeénovani v podniku podnécuje dobry pracovni

vykon, je ucinny, tedy Vas motivuje k lep§imu pracovnimu vykonu?

Y

Je soucasny systém odméenovani v podniku spravedlivy?

A\

Mate moznost UCastnit se u VaSeho zaméstnavatele seminait, Skoleni ¢i

vzdélavacich kurza?
Hodnoceni pracovnikii

Jak vyplyva z otazky 10 v dotaznikovém Setfeni, zaméstnanci odpovidali na otazku, zda
probihd hodnoceni pracovnikli pravidelng, velmi odlisné. Odpovéd, ze hodnoceni
probiha nepravidelné zvolilo 32,8 % respondentii a 26,2 % respondentii se shodlo na
tom, ze hodnoceni pracovnikii neprobiha viitbec. Na otazku €. 9, zda nadfizeni provadi

hodnoceni prace zaméstnancli odpovédélo 27,9 % respondenti, Ze ne.

Na zéklad¢ wvysledkli zdotaznikového Setfeni navrhuji provadét hodnoceni

zaméstnancu.

Zaroven také navrhuji, aby bylo hodnoceni zaméstnancii v pisemné formé¢, konané
v pravidelnych Casovych intervalech a s ndslednym osobnim setkanim s nadfizenym, pti

kterém by se zhodnotila prace zaméstnance a byl by prostor pro ndzory obou stran.

Pravidelné hodnoceni zaméstnanci muze napomoci pro plnéni velkého mnozstvi
podstatnych tloh. Hodnoceni slouzi ke zhodnoceni osobnich cilti za urcité uplynulé
obdobi a poméha kurceni novych cili. Mlze zaroven napomoci i pro motivaci
pracovnikl a v neposledni fadé je hodnoceni dulezité i pro nastaveni vySe finan¢niho

ohodnoceni zaméstnancl. Pravé timto nastrojem je mozné upevnit vztahy mezi
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podiizenym a nadfizenym, a to na zékladé otevienych diskusi, kdy dochazi
k vzajemnému pochopeni obou stran, co se tyce cilt, vizi ¢i budouci komunikace mezi
stranami. Je dobré se vyvarovat chybam, jako je naptiklad slozitost hodnoceni, zbyte¢na

formalnost ¢i chyb¢jici dialog mezi obéma stranami.

Dle Stikara a kol. (2012) mizZe byt hodnoceni rozdéleno na nékolik funkci. Poznavaci
funkce je jednou z moznosti hodnoceni, a to prostfednictvim hodnoceni vykonu a jinych
charakteristik zaméstnancu. Déle funkce motivacni, kdy je funkce u€innym ndastrojem
pro ovlivitovani pracovnikli a zaroven muze byt dulezita pro nastaveni vyse finan¢niho
ohodnoceni ¢i jinych benefiti. Nejdilezitéjsi funkci je zpétna vazba, a to jak o vykonu,
tak o pracovnich kompetencich pracovnika. Dalsi funkci je funkce informacni, podava
zaméstnavateli zpravy o urovni vykonnosti, ale 1 o vztazich v jednotlivych tymech.
Posledni funkci je tvorba socidlniho klimatu v organizaci, ktery ovlivituje vztah mezi
podiizenymi a nadfizenymi prave zplusobem provedeni hodnoceni pracovnikl a

komunikaci jejich zavéru.
Motivace pracovniki

Nepftiznivé vysledky z dotaznikového Setfeni byly shledany i u otazky €. 11, ktera se
zabyva otazkou, zda si zaméstnanci mysli, Ze jsou dostate¢né motivovani k pracovnimu
vykonu. Odpovéd’ spiSe ne zvolilo 36,1 % respondentli a odpovéd’ ne vybralo 14,8 %
dotazovanych. Z vysledkl dotaznikového Setieni tedy vyplyva, ze 50,9 % dotazanych si

nemysli, ze jsou dostate¢né motivovani k pracovnimu vykonu.

Proto navrhuji, aby se spolecnost zaméfila na hledani a zjisténi divodl, pro¢ jsou
zaméstnanci nedostateéné motivovani vzhledem k pracovnimu vykonu. Zjisténi mtize
byt vysledkem nového dotaznikového Setfeni uréeného pro pracovniky nebo v ramci

pohovort s nadiizenymi.

Déle navrhuji, aby se spolecnost vice fidila Maslowovou pyramidou potieb, kterd je
velmi ndpomocna pii motivaci pracovnikl. Zde je nutné si uvédomit, ze pouze klasické
finanéni odmény nejsou jedinym motivacnim prvkem, jak zaméstnance piimét
k lepSimu pracovnimu vykonu. Pravé finanénimi odménami lze stimulovat pouze jeden
stupen této pomyslné hierarchie poteb. Pro pracovnika je dulezitéjsi pocit bezpeci a

jistoty, potfeba uzndni, moznost rastu ¢i moznost ucit se novym vécem.
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Systém odménovani ve spole¢nosti

Z prizkumu zaméstnanci v ramci dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci
nepovazuji systém odmeénovani v podniku za spravedlivy. Odpovédi na otazku cislo 15,
byly spiSe negativni. Odpovéd’ spiSe ne zvolilo v dotaznikovém Setfeni 37,7 %
respondentll a odpovéd’ ne zvolilo 31,1 %. Celkem tito dotazovani tvoii 68,8 %. Na
zaklad¢ téchto vysledkl je tedy patrné, ze zaméstnanci nesouhlasi se spravedlivosti

systému odménovani, tedy Ze za stejnou praci neptipada stejnd odména zaméstnancu.

S nespokojenosti pracovnikll souvisi i odpovédi na otdzku €. 12, kterd se zabyva tim,
zda si zaméstnanci mysli, Ze soucasny systém odménovani v podniku podnécuje dobry
pracovni vykon a motivuje je k lepSimu pracovnimu vykonu. Odpovéd’ spise ne zvolilo
50,8 % respondentii. Odpovéd’ ne zvolilo 26,2 %. Z téchto vysledkd vyplyva, ze 77 %
respondentll neni motivovano k lepS§imu pracovnimu vykonu kviili neti€¢innému systému
odménovani, ktery je v podniku nastaven a zaroven takto nastaveny systém odmeénovani

nepodnécuje dobry pracovni vykon.

Proto navrhuji, aby se spolecnost vice zaméiila na systém odménovani pracovnik,
ktery je vsouCasné dobé v podniku nastaveny. Nespokojenost vykazuje vice nez

polovina dotazovanych v rameci této problematiky.

Na zaklad¢ vysledkl otazky €. 5 z dotaznikového Setteni, kde vyplynulo, ze 47,5 %
respondentll neni spokojend se syst¢tmem odménovani v podniku, doporucuji, aby
vedeni spolecnosti zvazilo moznost poupraveni soucasné¢ho systému odmeénovani, ktery
v soucasnosti neni ve spolecnosti nastaven tak, aby byl spravedlivy a aby motivoval
pracovniky k lepSimu pracovnimu vykonu, proto jsou zameéstnanci s nastavenym
systémem nespokojeni. Navrhuji vytvofit pro zaméstnance takové pracovni podminky
na pracovisti, které budou podnécovat lepsi vykon pracovnikl, zaroven navrhuji do
systétmu odménovani zafadit vice nefinan¢nich zplsobl odménovani, jako jsou
pochvaly, uznani, aj. To vSe 1 s neustdlou motivaci ze strany vedoucich pracovnik,
ktefi by vzdy méli jit svym zaméstnanciim piikladem a vytvaret pro zaméstnance takové

pracovni podminky, ve kterych budou zaméstnanci spokojeni.

Nespokojenost zaméstnancti se systémem odménovani mize byt odvozen od
nedostateCnych pochval od nadfizenych, které by pracovniky vice motivovaly, jak
vychazi i z grafu 13, kde se na této odpovédi shodlo 96,7 % respondentl o dileZitosti

pochvaly.

62



Kurzy pro zaméstnance

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze maji zaméstnanci nejvetsi zdjem o rozvoj svych
schopnosti a znalosti prostiednictvim pocitacovych kurzil, jak vyplyva z otazky ¢. 25.
Zaroven tato problematika souvisi i s otdzkou €. 24, tedy zda maji zaméstnanci moznost
ucastnit se semindi, Skoleni ¢i vzdélavacich kurz. V odpovédich na tuto otdzku

zvolilo moZnost spiSe ne 32,8 % respondentti a odpovéd’ ne zvolilo 6,6 % dotazanych.

Jelikoz spolecnost svym zaméstnancim nabizi jazykové kurzy, které zaméstnanci
navstévuji, jak se ukédzalo i v dotaznikovém Setfeni, bylo by vhodné rozsifit znalosti a
dovednosti svych zaméstnanct i v ptipadé pocitacovych kurzi. Prace s pocitatem je

neodmyslitelnou ¢asti prace kazdého TH pracovnika u spolecnosti.

Bylo by vhodné, pokud by spolecnost zvazila moznost Skoleni svych zaméstnancii
v prostiedi Microsoft Office, ktery je v souc¢asné dob€ na pracovistich nejrozsifené;si, a
to dle svych finan¢nich moznosti. Uzivatelska znalost MS Word, MS Excel, MS
Powerpoint nebo kupiikladu prace s Outlookem, muze zefektivnit a zkvalitnit praci

vSech zaméstnancu v podniku.

Za ucelem rozsiteni dovednosti zaméstnancii byly zvoleny kurzy od spolec¢nosti ICT
PRO s.r.0., kterd se specializuje na Skoleni MS Office. Zaméstnanci by dle svého
uvazeni méli moznost hlésit se na kurzy dle obtiznosti, a to na kurz zacatecnicky a kurz

pro pokrocilé. Jedna se o kurzy, které trvaji 2 dny.

Tabulka 3: Kurzy MS Office

Typ Cena kurzu pro Cena kurzu pro pokrocilé/osoba

zacateCniky/osoba

MS Word 4.800 K¢ 4.900 K¢
MS Excel 4.800 K¢ 4.800 K¢
Outlook 2.600 K¢ 2.900 K¢

Zdroj: www.skoleni-ict.cz
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Informovanost o  zaméstnaneckych  vyhodach  poskytované

pracovnikim

Spolecnost nabizi svym zaméstnancim pestrou Skalu benefit, kterou zameéstnanci
hojn¢ vyuzivaji. Neobjevil se jediny benefit, ktery by nebyl pouzivany ani jednim
zaméstnancem. Strategie volby zaméstnaneckych vyhod ma spolecnost nastavenou
velmi dobie. Mezi nejcastéji vyuzivané vyhody patii 5 tydnti dovolené, pruznd pracovni
doba a poskytovany piispévek do programu Cafeterie. Jak vyplyva z dotaznikového
Setfeni, vice nez 70 % dotazanych je spokojeno s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve

spolecnosti.

Problém, co se tyCe zaméstnaneckych vyhod, se tyka informovanosti zaméstnanci.
V odpovédich na dotazniky bylo patrné, ze ne vzdy jsou zaméstnanci dostatecné
informovani o poskytovanych vyhodéch, jelikoz se na otazku, zda jsou n¢jaké vyhody,
které jim podniku chybi, objevovaly odpovédi téch benefiti, které ale spole¢nost nabizi.

Zaméstnanec je tedy necerpa pouze z divodu, Ze o nich nevi.
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5 Zaveér

Cilem diplomové prace bylo analyzovat systém odmeénovani ve vybraném podniku a
navrhnout takové zmény a doporuceni, které by vedly ke zlepSeni systému odménovani
ve vybrané organizaci. Pro dosazeni tohoto cile bylo vyuZzito internich zdroj,

rozhovort se zaméstnanci a dotaznikového Setieni, které napomohly k tvorbé moznych

navrhl a doporuceni.

Bylo navrzeno n¢kolik zmén a doporuceni, které mohou vést k celkovému zlepSeni
v organizaci. Bylo navrzeno napfiklad pravidelné hodnoceni pracovnikli svymi
nadfizenymi, a to v pisemné podob¢ v pravidelnych ¢asovych intervalech, coz by mohlo
vést k neustdlému zlepSovani vSech dostupnych informaci obou stran a na téchto
zakladech i zvySovat pracovni efektivnost. Bylo doporuceno, aby se spole¢nost zaméfila
na hledéani a zjisténi diivodl, pro¢ jsou zaméstnanci nedostatecné motivovani vzhledem
k jejich pracovnimu vykonu, nebo doporuceni, aby spoleCnost zvazila moznost
poupraveni systému odmeénovani, ktery v soucasné dobé nemotivuje pracovniky a
nepodnécuje lepsi pracovni vykon. V neposledni fad¢ bylo doporuceno, a to na zaklade
finan¢nich moznosti spole¢nosti, aby zajistila svym zaméstnanctim vzdélavaci kurzy,
presn¢ji tedy Skoleni v prostiedi Microsoft Office, o které projevili vramci

dotaznikového Setieni nejvéEtsi zajem.

Jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, z rozhovorl se zameéstnanci v podniku, c¢i
internich dokumentti, spolecnost dba o své zaméstnance, ma o své pracovniky zajem a
snazi se jim utvaret co nejlepsi pracovni prostfedi. Spole¢nost hodnotim na vysoké
urovni, je zfejmé, ze systém odmeénovani organizace je velmi propracovany a efektivni.
Navrhy a doporuceni, které¢ jsem uvedla v této diplomové praci, by mohly napomoci

spolecnosti pii zlepSeni systému odménovani i hodnoceni zaméstnanctl.

Myslim, ze se mi cil prace podafilo naplnit, jelikoz jsem zanalyzovala systém
odménovani ve vybrané organizaci a navrhla nékolik moznych navrhli a doporuceni pro

zkvalitnéni soucasného systému odméinovani, jez je v organizaci nastaven.
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. Summary

The aim of this thesis, entitled ,,The employees remuneration system in selected
organization“ was to analyze a company and then propose such changes and
recommendations that could lead to the improvement of the remuneration system for

employees in selected organizations.

The company Mektec Manufacturing Corporation Europe CZ s.r.o. from Ceské

Budé&jovice was chosen for the elaboration of the diploma thesis.

The theoretical part summarizes the basic terminology needed to understand the issue.
Moreover, the topics of motivation and the issue of employee remuneration are

addressed in this part.

The practical part describes and analyzes the remuneration system in the selected
company, based on personal interviews with employees, analysis of internal documents

and a questionnaire survey designed for technical and economic employees.

With the help of the questionnaire survey, the main goal was to identify employee‘s
satisfaction with the set remuneration system in the company. At the end of the work
the results of analyzes and suggestions for further improvement in this area are

presented.

Key words: remuneration, wages, motivation, employee benefits
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IV. Prilohy

Dotaznikové Setieni

1. Jak dlouho pracujete v podniku?

a. 0-2roky
b. 3-5let

c. 6-10let
d. 11-20 let

e. 21 avicelet
2. Je vaSe pozice, na které nyni pracujete, na irovni Vaseho dosazené¢ho vzdélani?

a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne
3. Pracujete aktudlné ve svém oboru?
a. ano
b. ne

4. Co Vas pfim¢lo k vybéru stavajiciho zaméstnavatele?
a. vhodna lokalita prace

b. ptatelé, dobry kolektiv
c. finanéni ohodnoceni
d. dobra povést zaméstnavatele
e. moznost kariérniho ristu
f. druh prace
5. Jste spokojeny se systémem odménovani v podniku?
a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. ne
6. Je pro Vas dilezitd vyse finan¢niho ohodnoceni?
a. ano
b. ne
7. Je pro Vas dulezitd pochvala od nadiizené¢ho/kolegu?
a. ano
b. ne
8. Mate u Vaseho zaméstnavatele moznost kariérniho ristu?
a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne
9. Provadi se hodnoceni Vasi prace nadifizenym?
a. ano
b. ne

10. Pokud ano, jak ¢asto probiha hodnoceni?
a. pravidelné
b. nepravidelné
c. neprobiha viibec
11. Myslite si, Ze jste dostatecné motivovani k pracovnimu vykonu?
a. ano
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b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne
12. Myslite si, ze souCasny systém odméiovani v podniku podnécuje dobry
pracovni vykon, je ucinny, tedy Vas motivuje k lepSimu pracovnimu vykonu?

a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

13. Co Vas nejvice motivuje v praci?
a. poskytované benefity
b. finan¢ni ohodnoceni
c. druh prace
d. pracovni kolektiv
e. kariérni rast
14. Co Vas motivuje ke zvyseni pracovniho vykonu a kvality prace?
a. ustni ohodnoceni, pochvala
b. zvySeni platebniho ohodnoceni
c. moznost ztraty zaméstnani
d. uznani
e. lepsi péce o pracovniky
15. Je soucasny systém odménovani v podniku spravedlivy? (za shodnou praci,
stejnd odména pro zaméstnance?)

a. ano
b. spiSe ano
c. spiSe ne
d. ne

16. Poskytuje Vas zameéstnavatel benefity?
a. ano
b. ne

17. Jaké benefity vyuzivate nejcasteji?
a. Prispévek na dopravu
Prispévek na penzijni pojisténi
Ptispévek na détskou rekreaci
Ptispévek do cafeterie
5 tydnii dovolené
Jazykové kurzy
Parkovisté v aredlu firmy
Pruzna pracovni doba
Stravovani v arealu firmy
. Zvyhodnény mobilni tarif
18. Jste spokojen/a s nabidkou zaméstnaneckych vyhod ve spole¢nosti?
a. velmi spokojen/a
b. spiSe spokojen/a
c. spiSe nespokojen/a
d. velmi nespokojen/a
19. Je informovanost v podniku o nabidce zaméstnaneckych vyhod dostatecna?

TrD@E o Ao o

a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
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d. ne
20. Ktera z poskytovanych vyhod Vam nejvice vyhovuje?
a. volna odpoved
21. Postradate né¢jaké zaméstnanecké vyhody ve spolecnosti?
a. ano (jaké?)
b. ne
22. Mate moznost ucastnit se u VaSeho zameéstnavatele seminaiti, Skoleni ¢i
vzdélavacich kurz?

a. ano
b. spise ano
c. spiSe ne
d. ne

23. Jaky kurz by pro Vas byl zajimavy a mél/a byste o n&j zajem?
a. Pocitacovy kurz

b. Jazykovy kurz
c. Financ¢ni kurz
d. Marketingovy kurz
e. Pravni kurz
f. Manazersky kurz
g. Logisticky kurz
h. Obchodni kurz prodejnich dovednosti
1. Ostatni
24. Pohlavi
a. muz
b. Zena
25. Vék
a. méné nez 20
b. 20-30
c. 31-40
d. 41-50
e. 51-60
f. vice nez 60
26. Jaké mate vzdélani?
a. zakladni
b. vyucen/a
c. stfedni s maturitou
d. vyssi odborné

o

vysokoskolské
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