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Anotace

Tato bakalarska prace se zabyva tématem odménovani zamestnancti ve vybraném
podniku. Literdrni reSerSe popisuje motivaci zaméstnancli, mzdové systémy
podniku, formy zakladni a doplitkové mzdy a pifistupy k odménovani zameéstnancu.
Prakticka ¢ast charakterizuje zvoleny podnik, jeho zaméstnance, systém
odménovani, motivace a hodnoceni prace na rtznych pozicich. Cilem prace
je zhodnotit soucasny systém mezd, odmén a benefiti ve zvoleném podniku
a navrhnout kroky k jeho zlepSeni a zvySeni spokojenosti zaméstnancii. Vhodné
motivacni nastroje zlepSuji vykonnost zaméstnancii a zaroven omezeni nevyuzitych
benefitl Setii vydaje zaméstnavateld. Pristup k odménovani je hodnocen formou
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.

Kli¢ova slova

motivace; mzda; odménovani; benefity; variabilni slozka mzdy

Abstract

This bachelor thesis deals with the employee remuneration in a selected company.
The literature research describes the motivation of employees, the wage systems
of the companies, forms of basic and supplemental wages and approaches
to employee remuneration. The practical part characterizes the selected company,
its employees, remuneration system, motivation and evaluation of work in various
positions. The aim of the thesis is to evaluate the current system of wages, bonuses
and benefits in the selected company and to propose steps to improve it as well
as to increase satisfaction of its employees. Appropriate incentive tools improve
employee performance and at the same time the reduction of unused benefits save
employers expenditures. The approach to remuneration is evaluated in the form
of a questionnaire survey among employees.

Keywords

motivation; wage; remuneration; benefits; variable wage component
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1 Uvod

Pfistup k odménovani zaméstnanci je velice vyznamnym tématem
v kazdém podniku. Lidské zdroje jsou velmi dulezitym a nakladnym zdrojem, ktery
podnik ma. Spravné nastaveny, piehledny a spravedlivy systém odmeénovani
zvySuje konkurenceschopnost podniku na trhu prace. Spole¢nost tak ma vétsi Sanci
ziskat kvalitnéj$i zaméstnance a také si je dlouhodob¢ udrzet. Systém odménovani
je nezbytné pravidelné analyzovat, porovnavat s konkurenci a inovovat. Pfi navrhu
inovaci je dulezité naslouchat samotnym zaméstnanctim, kterych se to nejvice tyka.
V opa¢ném ptipadé¢ se muze stat, ze podnik vytvoii velice nakladny systém
odménovani, jenz zaméstnanci neoceni.

Schopnost spravné vybrat, motivovat a odménit zaméstnance dokaze snizit
fluktuaci zaméstnanct, a tim snizit ndklady na hledani a zaSkolovani novych
zaméstnancll. Spravné motivovany a spokojeny zaméstnanec, ktery se do prace tési,
je navic vykonnéjsi nez zaméstnanec, ktery chodi do prace jen proto, ze musi.
Kazdého pracovnika dokéze motivovat néco jiného a oceni jinou formu odmény
a motivace. Spravny manager dokaze ¢loveéka odhadnout, pfidélit mu vhodnou
praci a individualné ho namotivovat k co nejlepsim vysledkiim. Zaméstnanci ¢asto
oceni odmény, jez nejsou pro zaméstnavatele piiliS§ nakladné. Patii
mezi n¢ pochvaly, dobré vztahy na pracovisti nebo danové uznatelné benefity.
Cilem této prace je zhodnotit sou¢asny systém odménovani v podniku a navrhnout
kroky, které by vedly k jeho zlepseni. Tyto navrhy mohou slouzit vedeni podniku
ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancl, a tim i ke zvySeni jejich motivace
a vykonosti.

Prvni ¢ast bakalarské prace je teoretickd a seznamuje Ctenaie se zakladnimi pojmy
tématu odménovani a motivace. Prakticka ¢ast bakalarské prace popisuje zvoleny
podnik a jeho mzdovy systém. Nésleduje dotaznikové Setfeni spokojenosti
zaméstnancli se systétmem odménovani, jeho vyhodnoceni a navrhy

na zlepseni systému odménovanti.



2 Motivace

Pojem ,motivace ma puvod v latinském ,movere“ — hybati, pohybovati.
Je obecnym oznacenim pro vSechny vnitini podnéty, které vedou k urcité ¢innosti,
K ur¢itému jednani. (Bedrnova & Novy, 2002)

Dle Arnolda et al. (2010) jsou tfemi slozkami motivace smér — co se n¢jaka osoba
pokousi délat, usili — s jakou pili se o to pokousi a vytrvalost — jak dlouho
se 0 to pokousi. (Horvathova, Blaha, & Copikova, 2016)

Motiv je divod néco délat — dat se urCitym smérem. Lidé
jsou motivovani, kdyz o¢ekavaji, ze jejich snaha pravdépodobné povede k dosazeni
jejich cile — hodnotné odmény, jez uspokoji jejich konkrétni potieby. Dobie
motivovani lidé jsou lidé s jasné definovanymi cili, jez podnikaji kroky, od nichz
oc¢ekavaji, ze diky nim dosahnou téchto cila. (Armstrong, 2009)

Motivaéni akce vznikd jako vysledek pusobeni deficitu uvnitf organismu
a jeho bio-psychické identifikace, jejim ¢astym spoustéem byva vnéjsi incentiva.
Deficitem se rozumi jakykoliv podnét, nutny anebo z&douci k udrZzovani
fyziologické a psychické kondice. Incentiva vSak je schopna pulsobit
jen za ptedpokladu, ze je rozpoznana jako signal piilezitosti aktualni potiebu

uspokojit. (Dvorakova, 2007)
2.1 Zavislost vykonu na motivaci

Mohlo by se zdat, Ze vztah motivace a vykonu je jednoduchy. AvSak pomérné
rozSifeny nazor, Ze ¢im je motiv silnéjsi, tim je vykon vyssi a lepsi, Gplné neplati.
psychického napéti, které naruSuje ,,normalni“ fungovani lidské psychiky
a oslabuje tak aktudlni wnitfni, subjektivni ptedpoklady vykonu. Celkové
tedy vykon snizuje. Vztah mezi motivaci, naroc¢nosti ukolu a vykonem
vyjadiuje nazorné tzv. Yerkesiiv-Dodsonliv zadkon, oznacovany téz jako ,,obracena

U-ktivka®. (Horvathova et al, 2016)



Obrazek 1: Yerkesuv-Dodsonuv zakon

Motivace

Vykon

Zdroj: Horvathova et al., 2016, vlastni iprava

2.2 Vztah mezi spokojenosti s praci, motivaci, oddanosti

a angazovanosti

Predpokladda se, ze pracovnici, ktefi jsou spokojeni se svou praci
jsou pro organizaci zadoucim, optimalnim stavem. V soucasnosti vSak vychazi
najevo, ze jen spokojenost nesta¢i k tomu, aby pracovnici podavali pozadovany
pracovni vykon s vazbou na splnéni cilii organizace. Pozornost se tak presunula
nejprve Ktomu, aby pracovnici byli oddani organizaci a pozd&ji
k tomu, aby se angazovali jak pro praci, tak pro dosazeni mise organizace.
(Horvathova et al., 2016)

Spokojeni pracovnici dé€laji svou praci radi a jsou spokojeni s pracovnimi
podminkami. Obecné plati, ze dokaZzi pracovat samostatné a spolehlivé bez vétsiho
dohledu ze strany vedouciho. Nejsou vSak ochotni byt tymovymi hraci,
ani jit ,,nad ramec” svého usili. Motivovani pracovnici jsou o uGroven
vys. Kromé toho, Ze spliiuji vysSe uvedené charakteristiky spokojenych pracovnikd,
spiSe cili svych nez cili organizace. Oddani pracovnici maji dikladné vzité
hodnoty a chovani spokojenych a motivovanych pracovnikt, navic se ale siln¢
identifikuji s organizaci. Jsou loajalni k organizaci a optimisti¢ti ve smyslu
jeji budoucnosti. Jsou oteviené ambiciézni a véfi, ze jim organizace umozni
dosdhnout nejlepsiho vykonu. Pracovnici obhdjci svym chovanim dosahuji
nevyssiho stupné angazovanosti. Maji zdjem na Gspéchu organizace. Dobrovolné

a ochotné vynakladaji pfi své praci vysoké usili, jdou za hranice svych povinnosti.



Ve své praci i v praci svych tymi jsou motivovani dosahovat nejvyssich vykoni
a uplatnit tviréi energii. Proaktivné vyhleddvaji pfilezitosti, jak splnit misi

organizace. (Horvathova et al., 2016)
2.3 Nastroje motivace

Vedouci pracovnici ovliviiuji procesy pracovni motivace piedevsim
prostiednictvim svych ¢innosti urcujicich smér a fizeni provozu. Jak obsah
téchto ¢innosti, tak styly provedeni maji riizné t¢inky na motivaci. (Kanfer, Chen,
& Pritchard, 2008)

Pink (2009) uvedl, Ze existuji tii kroky, které mohou manazetfi podniknout
ke zlepSeni motivace. Prvni je autonomie, jez povzbuzuje lidi, aby si stanovili
svij vlastni rozvrh a zaméfili se na to, aby praci udélali, a ne na to, jak se déla.
Druhym krokem je mistrovstvi, které pomaha lidem identifikovat kroky, jez mohou
podniknout, aby se zlepsili, a zaroven identifikovat, jak poznaji, ze délaji pokrok.
Ttetim je ucel, kdy pii poskytovani pokynt vysvétlite dtivod ¢ili pro¢ a zpusob

neboli jak. (Armstrong & Taylor, 2020)
2.3.1 Odmény

VétSina pracovnich ¢innosti je ¢innosti motivovanou: ¢lovék vykonavajici urcitou
praci ¢i ukol je veden ptedstavou, Ze za jejich vykonavani ziskd néco, co uspokoji
jeho potieby. Uspokojeni potieb, kterého se pracovnikovi na zékladé jeho ¢innosti
nebo za jeji vykondni dostava, 1ze chéapat jako jeho odménu. Tento pojem chapeme
v sirokém ¢i psychologickém smyslu tohoto slova: netvoti ji tedy jen odména
finan¢ni, ale cokoli, co je pro zaméstnance piijemné (uspokojuje jeho potiebu),

a motivuje ho tak ur€itou ¢innost vykonavat. (Urban, 2017)
2.3.2 Sankce

Pozitivni motivaci provazi v organizaci zpravidla motivace negativni.
Ta je zalozena na sankcich, tedy hrozbé& ur¢itého trestu. Sankci je ve vétsing piipadt
to, Ze zaméstnanec urcitou odménu neziskd, nebo mu je sniZena, napiiklad
proto, ze sviyj kol nevykonal dobfe ¢i v€as. Sankci, podobné jako odménou, muize
byt cokoli, podstatné je, Ze je to pro zaméstnance nepiijemné. I sankce mohou
byt hmotné i nehmotné. Piikladem nehmotné sankce je kritika, kterd je vétSinou

nepiijemna. (Urban, 2017)



2.4

Pracovni motivace a nékolik teorii

Obecna teorie motivace k praci jako soucast psychologie pfinasi celou fadu teorii

pracovni motivace, které¢ prestavuji vice ¢i méné uceleny soubor poznatkl

a hypotéz o faktorech, které ovliviiuji jednani clovéka v pracovnim procesu. Velmi

Casto se odlisuji 1 rozdilnymi vychodisky a specifikacemi pticin lidského chovani

v urcitych situacich. (Dvorakova, 2007)

2.4.1 Maslowova teorie potreb

Podstatou této teorie je vymezeni potieb ¢lovéka jako zdroje zakladnich motivi

jeho jednani. Potfeby jsou uspotfddany v daném potadi — stupnich (pyramida

potteb), které soucasné odrazeji i vyznam (véhu) potieby v celé struktufe potieb.

1.

Stupen — Zakladni existencni potieby (fyziologické),
které musi byt uspokojeny, nema-li ¢loveék stradat (hlad, zizen, spanek,
obleCeni, bydleni). Jsou pomérné stabilni, jejich uspokojeni nebyva
ve vyspélych zemich problém.

stupeii — Potfeby bezpecnosti, chdpané nejen jako bezpecnosti fyzicke,
ale pfedevsim ekonomické. Tyto potieby maji v soucasném obdobi
I ve vyspélych statech daleko vétsi vyznam, nez se do nedavné doby
pfipoustélo. Zajisténi pocitu ekonomického bezpe¢i zaméstnance
ajeho rodiny a zabranéni moznostem nahlé zmény a jejich dusledka
pii ohroZeni zdroje socidlniho a ekonomického postaveni ma mimotfadné
vyznamnou roli v individudlni struktufe potieb vétSiny zaméstnanct.
Tato potreba se aktivizuje zpravidla v obdobich ekonomickych a socidlnich
stagnaci.

Stupen — Socidlni potieby realizované predevSim vztahem a kontakty
s okolim (skupina, organizace, spole¢nost). Vykazuje vyraznou dynamiku.
Realizuje se predevSim v oblasti mezilidskych vztahi a pozadavky
na jejich kvalitu se u vétSiny zaméstnanci zvysuji, zejména u jedinct
kulturn¢ a odborné vyspélych. Nedostatky v této oblasti jsou povazovany
za vyznamny faktor vyvoldvajici frustraci, a proto stoupa potieba vénovat
Jim v motivaéni praxi stale vétsi pozornost.

stupeii — Psychologické potieby (uznani, status, prestiz, sebeucta)

jsou vyznamnym cilem pro Sirokou skupinu zaméstnanci s vysokym
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stupném pracovnich ambic a schopnosti sebeprosazovani. Do znacné miry
o nich plati to, co o ptedchézejici skupiné.

5. stupen — Potieby seberealizace (rozvoj osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni
hodnoty a moznost ovlivnit utvareni vlastniho zivota a okoli)

jsou na vrcholu potieb jednotlivce. (Dvotakova, 2007)
2.4.2 Zakladni motivacni typy zaméstnancu podle Heckhausena

Z Maslowovy teorie potieb vychazi ve svych pracich Heckhausen (1974),
ktery zjistil, ze pfi urCovani motivih vykonosti a znich odvozenych zpisobl
motivace jednotlivych pracovnikli je mozno rozlisit dva zakladni typy osobnosti
Z hlediska motiva¢nich vlivl, které u nich pifevladaji. Prvni typ se vyznacuje
tim, ze u néj prevazuje v motivaci k vykonu vira v uspéch. U druhého typu dochazi
v motivaci kK vykonu k pievazujici obavé z netispéchu. Pii motivaci pracovnik
obou typu je zadouci uvédomovat si charakter zakladniho typu jejich motivace.
Nadfizeni mohou napf. u 2. typu obavu z netspéchu snizovat do zna¢né miry
CastéjSim zprosttedkovanim ,,zazitku z Gspéchu (pochvalou, pfijetim jejich
navrhu, snizenim pocitu nejistoty pii zadavani pracovniho ukolu a podobné).

(Dvotékova, 2007)
2.4.3 McGregorovateorie XayY

Teorie X pifedstavuje realizaci centralniho principu vedeni stanovenim navodi,
ptikazii a kontrolou fizenych pracovnikii, kterd je spojena s realizaci forem
autoritativniho vedeni (obrazné¢ ,na kratkém voditku*). Teorie Y piedstavuje
zpisob vedeni vychazejici z integrace z4jmu ¢lend organizace tak, ze smétuji
sv¢ usili vlastni iniciativou a volbou prostfedkil v ramci stanovenych podminek,
aby bylo dosazeno stanoveného cile (obrazné ,,na dlouhém voditku®). Vytvari
se tim Siroky prostor pro kreativitu zaméstnancl a je tedy mimofadné vhodna

pro podminky fizeni v turbulentnim prostredi. (Dvotakova, 2007)
2.4.4 Dvoufaktorova teorie (Frederic Herzberg)

Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace vychazi ze zkoumani pficin
spokojenosti a nespokojenosti s praci a konstatuje, ze spokojenost a nespokojenost
nejsou piimée protiklady, ale dva rizné a nezavislé faktory. Nékteré faktory vedou
ke spokojenosti a jiné k nespokojenosti. Charakteristiky souvisejici s praci,

které 1ze povazovat za faktory spokojenosti pracovnikil, se nazyvaji motivatory,
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zatimco charakteristiky souvisejici s praci, jez lze povazovat za faktory
nespokojenosti, se nazyvaji hygienické faktory. Pritomnost motivatort vede
ke spokojenosti, ale jejich nepiitomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pfitomnost
hygienickych faktori nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich nepiitomnost vede

k nespokojenosti. (Koubek, 2015)

Tabulka 1: Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

Motivatory Hygienické faktory
Pfitomnost Piitomnost
Spokojenost - _ Neutralni stav
Uspéch Podnikova
Uznéni politika a sprava
Prace sama Odborny dozor
Odpovédnost Vztahy
(pravomaoci) s nadfizenym
Povyseni Vztahy s kolegy
Moznost Vztahy
osobniho ristu S podfizenymi
Mzda/plat
Pracovni
podminky
Jistota prace
Neutralni stav Osobni ivot Nespokojenost
Nepritomnost NepFitomnost

Zdroj: Koubek, 2015
2.4.5 McClellandova teorie potieb

McClelland (1961) vytvofil alternativni klasifikaci potieb, kterou zalozil pfedev§im
dosahnout uspéchu. Potiebu uspéchu definoval jako potiebu uspét v konkurenci
a je posuzovana na zakladé osobniho standardu kvality. Potfeba sounalezitosti
se vyznacuje potiebou vielych, ptatelskych a soucitnych vztahii s ostatnimi. Treti
potfeba, potfeba moci, predstavuje potiebu fidit nebo ovliviiovat

ostatni. (Armstrong, 2015)
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3 Odmeénovani

wPenize jsou vzdy az na prvmim miste. (Halik, 2008 s. 103) To je znamé,
ale bohuzel pravdivé réeni, kazdy z nas ma vlastni zebficek hodnot, a ne vSichni
davame penize do jeho Cela. Ale bez ,,platidla® to prosté nejde. Ne vzdy musi
zakonit¢ finan¢ni odména ovlivnit vykonnost. Potfebou kazdého zaméstnance vSak
je vydélat si penize a mit spravedlivé zachazeni od zamé&stnavatele. (Halik, 2008)
Vnéj$i odmeény poskytované pracovnikiim v podobé financni odmény pomohou
prildkat a udrzet si pracovniky a po néjakou dobu mohou zvysit usili
a minimalizovat nespokojenost. Vnitini nepenézni odmény tykajici se pravomoci
a odpovédnosti, UspéSnosti a prace samé mohou mit na motivaci dlouhodoby
a hlubsi dopad. Systémy odméinovani by tedy mely zahrnovat ur¢itou kombinaci

vnéjsich a vnitinich odmén. (Armstrong, 2007)
3.1 Celkova odména

Pojeti celkové odmény je celostnim pristupem.
Nespoléha na jeden nebo dva izolované fungujici zpisoby odménovani a vénuje se
kazdému zpusobu, jak odménit lidi a dosahnout toho, aby nalezli uspokojeni
prostfednictvim prace. Cilem je maximalizovat celkovy dopad Sirokého okruhu
riznych podob odmeénovani na motivaci, oddanost a angazovanost v praci.
(Armstrong, 2009)

»Pojeti celkové odmeny Vv podstaté vika, Ze odménovani lidi je nécim vice nez jejich
zasypdvani penézi.* (Armstrong, 2009 s. 43)

Tabulka 2: Celkova odména

Zékladni mzda/plat | Celkovd  odmeéna
Transak¢ni Zasluhova odména | V penézich
odmény Zaméstnanecké vyjadfitelné

vyhody (hmotna) odména | Celkova
Rela¢ni Vzdélavéani a rozvoj | Nepenézni/vnitini | odména
(vztahové) Zkusenosti/zazitky | odmény
odmény Z prace

Zdroj: Armstrong, 2009
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3.2 Mzda

Finan¢ni odménovani plni fadu motivacnich funkci. Jeho ukolem je ziskat a udrzet
kvalitni pracovniky, motivovat je k ristu vykonu ¢i produktivity, ale zajiStovat
I ,,vnitini ~ spravedlnost v odménovani, tedy vytvaret strukturu mezd,
ktera odpovida pfinosu, naroc¢nosti a odpovédnosti jednotlivych pracovnich mist
i osobnim vysledkim jednotlivych zaméstnancu, a je tak v organizaci i vnimana.
(Urban, 2017)

Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zédkon¢ dale stanoveno
jinak. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 109)

Zakonik prace umoziuje upravit prava zameéstnance na mzdu:

e Sjednanim v kolektivni smlouvg,;
e Stanovenim ve vnitinim ptedpisu,
e Sjednanim V pracovni smlouvé nebo v jiné (individudlni) smlouvé o mzdg;

e ur¢enim ve mzdovém vyméru. (Tomsi, 2008)
3.3 Mzdovy systém

Mzdovou soustavou se rozumi souhrn podminek, podle nichz poskytuje
zaméstnavatel zaméstnancim mzdu. (Tomsi, 2008)

Mzdovy systém je piedevsim:

nastrojem rozdélovani prostredkt mzdy;

e nastrojem stimulace K dosahovani cili zaméstnavatele;

e mechanismem regulace personalnich vydajl (nékladd);

e prostfedkem ochrany zaméstnancl ve mzdové oblasti

(napt. pii kolektivnim vyjednavani). (Tomsi, 2008)
3.4 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho vykon

-----

(Koubek, 2015)
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3.4.1 Zakladni mzda

K hlavnim formém finan¢niho odménovani patii zédkladni ¢i pevna (tarifni mzda).
Vychazi zpravidla z ceny praci ¢i profesi na pracovnim trhu, a je tak urovana
predevsim trznimi silami — poptavkou po praci ze strany podnikti a nabidkou prace
ze strany osob. Stanoveni zékladnich mezd na zaklad€ trzniho ocenéni profesi

¢i praci nemusi vSak byt vzdy mozné nebo vhodné. (Urban, 2017)
3.4.2 Pohybliva mzda

Pracovni vykon a jedndni méfime a hodnotime pomoci norem spotieby prace,
technickohospodatskych norem, finan¢nich ukazatelli aj. Nadstandardni pracovni
vykon je stimulovan piislibem pohyblivé mzdy (n€kdy ji oznacujeme
jako pobidkovou mzdu). Je ur€ena prostfednictvim mzdové formy a piedstavuje,
jde-li o pobidkovou formu nebo tkolovy nadvydélek, nezaru¢enou ¢ast mzdy.

(Dvotakova, 2007)
3.4.3 Naturalni mzda

Zameéstnavatel miize se souhlasem zaméstnance a za podminek s nim dohodnutych
poskytovat ¢ast mzdy jako naturdlni mzdu. Ta mize mit povahu vyrobkil, vykoni,
praci nebo sluzeb, s vyjimkou napt. lihovin a tabadkovych vyrobkl. VySe naturalni
mzdy se vyjadiuje v penézich tak, aby odpovidala cené, kterou zaméstnavatel
uctuje za srovnatelné vyrobky (napf. zemédé€lsky podnik za obili), vykony, prace
nebo sluzby ostatnim odbératelim nebo obvyklé cené (na trhu) nebo céstce,
0 kterou je Uthrada zaméstnance za naturalni plnéni poskytnuté zaméstnavatelem
niz$i nez obvykla trzni cena. Rozsah naturdlni mzdy musi byt pfiméfeny potiebam
zaméstnance a nesmi zahrnovat ¢ast mzdy ve vysi pfislu§né sazby minimalni mzdy,

resp. nejnizsi irovné zaruéené mzdy. (Subrt, 2018)
3.5 Stanoveni mzdy

Lze rozliSit ¢tyfi zplisoby stanoveni mzdy (rozumime tim stanoveni mzdového
systému a vySe mzdy az po jeji pfiznani jednotlivému zaméstnanci), uvedené

v § 113 odst. 1 Zakoniku prace.
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Smluvni mechanismy

e Sjednani kolektivni smlouvou, popt. jinou dohodou mezi zaméstnavatelem
a odbory;

e Sjednani pracovni nebo jinou individudlni smlouvou.
Nesmluvni mechanismy

e stanoveni mzdy vnitfnim pfedpisem zaméstnavatele;

e urdeni mzdy mzdovym vymérem. (Subrt, 2018)
3.6 Casova mzda

Casovou mzdu je mozné uplatnit u jakéhokoliv druhu prace. U délnickych profesi,
kde je hodinovy mzdovy tarif, se ur¢i jako soucin tohoto tarifu a skutecné
odpracované doby v hodindch. Pfi mésicnim tarifu, ktery je vzdy u nemanudlnich
¢innosti, je pfimo imérnd poctu odpracovanych dnli v mésici.

Vyhodou ¢asové mzdy byva, ze:

e jejednoducha a administrativné levna;

e Usnadiiuje planovat mzdové naklady;

e pro pfijemce mzdy je srozumitelnd a dava jistotu vydelku;

e nepisobi jako prekazka pii zménach v organizaci prace a mobilité

zamé&stnancl uvniti organizace. (Dvoiakova, 2007)

Kritickym bodem se stava jeji nizky stimulacni podnét ke zvySovani pracovniho

vykonu. K ptekondni této slabiny jsou zavadény jeji modifikace a dopliky, napft.:

e diferencovana casova mzda, ktera stavi na dvou az tfech sazbach,
jez jsou diferencované podle dosazené miry plnéni vykonovych norem.
Zamgéstnanci je podle skute¢ného pracovniho vykonu v uplynulém obdobi
pfiznana jedna ze sazeb a s jeji pomoci je pak pocitana mzda v bézném
obdobi;

e doplnéni ¢asové mzdy osobnim ohodnocenim,;

e doplnéni ¢asové mzdy prémii, bonusem, provizi odménou nebo ucasti

na vysledku. (Dvotakova, 2007)
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3.7 Ukolova mzda

Ukolova mzda, zejména individualni forma, je povaZovéana za vysoce pobidkovou
mzdu, protoze je zaloZzena na piimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem
a skutecnym pracovnim vykonem. Jeji pouziti muze ovSem provazet fada
negativnich jevl. Snaha zaméstnance dosdhnout co nejvyssi mzdy byva spojena
snadmérnym fyzickym vypétim, nedodrzovanim technologického postupu,
nehospodarnym zachdzenim s vyrobnim zafizenim, nastroji, materialem,
se zhorSenim kvality prace a nedodrzovanim bezpecnostnich ptedpisii. Pfitom ma-
li byt efektivni, je nutné provadét pravidelné revize normativni zékladny,
aby se zachoval rychlejsi rust produktivity prace tkolového  dé&lnika
pred mzdovymi naklady. Obava ze zpeviiovani norem a kolisani mzdy
podle vykonu motivuje zaméstnance k zamérnému  zadrzovani  vykonu.

(Dvoiakova, 2007)
3.8 Podilova mzda

Podilova mzda nebo ¢ast mzdy je stanovena podilem z ur¢itého mnozstvi zpravidla
V hodnotovém vyjadieni. M¢&si¢ni mzda je soucinem piislusného hodnotového
ukazatele (obratu, trzeb, zisku, piijmu apod.) a podilové sazby
v procentech. (Tomsi, 2008)

Ptedstavuje jednoduchou a vysoce pobidkovou formu mzdy. Hodi se pro hmotnou
zainteresovanost obchodnikt, zaméstnanci ve sluzbach apod., kde vysledek prace
lze kvantifikovat, je pracovnikem ovlivnitelny, a pfitom neni racionalni evidovat

vyuziti pracovni doby a stanovit pracovni postupy. (Dvotakova, 2007)
3.9 Smisena mzda

SmiSend mzda se vyskytuje ve dvou formach, a to jako smiSena mzda ukolova
(¢asovd mzda v kombinaci s tkolovou) a smiSend mzda podilova (Casovd mzda

v kombinaci s podilovou). (epravo, 2001)
3.10 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy zpravidla odméiuji vykon nebo zasluhy, popiipadé
oboji. Mnohdy s pouzivaji ke zvySeni nedostatecné pobidkovosti ¢asové mzdy
nebo platu, ale pouzivaji se také ke zvyseni pobidkovosti zakladnich pobidkovych
mzdovych forem. (Koubek, 2015)
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3.10.1 Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se pouziva k ohodnoceni naro¢nosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledkl prace pracovniki. Jeho vyse je dana urcitym procentem
zakladniho  platu, pficemz byva stanoveno percentualné maximum,
jehoz ohodnoceni  mize  dosahnout. Mélo by byt pfezkoumavano
vzdy po periodickém formalnim hodnoceni pracovnikii. Jde samoziejmé

0 individualni formu. (Koubek, 2015)
3.10.2 Prémie

Prémie patii k oblibenym formdm mzdy, které¢ dopliuji ¢asovou nebo tkolovou
mzdu. RozliSujeme jednorazové a pravidelné prémie. Jednorazové jsou pfiznany
za mimotadné plnéni pracovnich povinnosti, naptf. vérnostni prémie za pocet
odpracovanych let v organizaci nebo prémie za piitomnost honorujici
nulovou pracovni  neschopnost. Hovofi-li se o prémiich, zpravidla
jde o takové, které jsou vyplaceny opakované a za méfitelné nebo kvantifikované
vysledky  prace.  Stimulacni  0Cinnost  prémie  pozitivh€  ovliviiuje
tehdy, kdyz jsou pfedem stanoveny a vyhlaSeny zasady prémiovani. (Dvotakova,

2007)
3.10.3Bonusy

Bonusy jsou oblibenou formou mzdy, ktera je poskytovana k zaruené mzdé
zadosazeni specifickych a mimotfadnych cili. Mize byt individudlni
nebo kolektivni a lze je ptiznat za dosazeni stanovenych cild, stupenn celkového
vykonu organiza¢ni jednotky nebo dokonceni projektu podle zadaného standardu.

(Dvotakova, 2007)
3.10.4 Ostatni vyplaty

Jde ptedevsim o formy piedstavujici dodatecné zvyhodnéni pracovnika organizace.
Patii sem tzv. tfinacty plat, vanocni ptispévek, ptrispévek na dovolenou, prispévek
k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i apod. Do této skupiny patii i naborovy
ptispévek slouzici k prilakani pracovnika, aby Se uchazel o praci v organizaci.
V nékterych zemich je rozSifen zejména k pfilakani nedostatkovych specialistii
a vynikajicich pracovnikli, miize byt predméetem vyjednavani, dosahovat zna¢nych

Castek a bézné se nazyva ,,zlaté uvitani“. (Koubek, 2015)
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3.10.5Zaméstnanecké akcie

Zaméstnanecké akcie byvaji rovnéz povazovany za urcitou pobidkovou formu.
Systémt je zna¢né mnozstvi. Ne&které jsou urCeny jen pro manazery,
nekteré pro vsechny pracovniky. Organizace obvykle nabizi pracovnikim
po urcitou dobu ke koupi akcie za urcitou cenu, a to v zavislosti na dob¢é zaméstnani
V organizaci, platu a zisku organizace. Akcie mohou byt volné¢ obchodovatelné,

ale mohou byt i neobchodovatelné. (Koubek, 2015)
3.11 Priplatky

Ptiplatky ke mzdam ¢i platim mohou byt povinné (v tom piipad¢ jsou zakotvené
v pravnich normach) nebo nepovinné, na nichz se organizace dohodla s odbory
v ramci kolektivniho vyjednavani na Grovni organizace, poptipadé je dobrovolné

poskytuje svym pracovnikim. (Koubek, 2015)
3.11.1 Nepovinné priplatky

Mezi nepovinné piiplatky patii ptfiplatky na dopravu do zaméstnani, ptiplatky
na odev, pfiplatky na ubytovani a ostatni ptiplatky souvisejici s vykondvanim prace

v konkrétni organizaci. (Koubek, 2015)
3.11.2 Povinné priplatky

Mzda nebo nahradni volno za praci presc¢as

Za dobu prace piesCas pfislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo
za tuto dobu pravo (déale jen "dosazena mzda"), a ptiplatek nejméné ve vysi
25 % prumérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli
na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané prescas misto priplatku.
(Zakon €. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 114)

Mzda, nahradni volno nebo nahrada mzdy za svatek

Za dobu prace ve svatek ptislusi zaméstnanci dosazend mzda a ndhradni volno
Vv rozsahu prace konané ve svatek, které mu zaméstnavatel poskytne nejpozdéji
do konce tretiho kalendainiho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nebo
v jinak dohodnuté dobé. Za dobu Cerpani nahradniho volna pfislusi zaméstnanci
nahrada  mzdy  ve vysi primérného vydélku. Zameéstnavatel
se muze se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti pfiplatku k dosaZzené mzdé

nejméné ve vysi primérného vydélku misto ndhradniho volna.
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Zaméstnanci, ktery nepracoval proto, zZe svatek pfipadl na jeho obvykly pracovni
den, ptislusi ndhrada mzdy ve vysi primérného vydelku nebo jeho ¢asti za mzdu
nebo c¢ast mzdy, kterd mu usla v dasledku svatku. (Svatek upravuje Zakon
¢. 245/2000 Sb., o statnich svatcich, o vyznamnych dnech a o dnech pracovniho
klidu, ve znéni pozdéjsich predpist.) (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku prace,
§ 115)

Mzda za no€ni praci

Za dobu nocni prace pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek nejméné
ve vysi 10 % primérného vydélku. Je vSak mozné sjednat jinou minimalni vysi
a zpusob urceni priplatku. (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 116)

Mzda a priplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostredi

Za dobu prace ve ztizeném pracovnim prostiedi pfislusi zaméstnanci dosazena
mzda a piiplatek. Vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi pro tcely odménovani
a vysi ptiplatku stanovi vlada natizenim. Ptiplatek za praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi ¢ini nejméné 10 % minimalni mzdy. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku
prace, § 117)

Mzda za praci v sobotu a v nedéli

Za dobu prace v sobotu a v ned¢li piislusi zaméstnanci dosazena mzda a ptiplatek
nejméné ve vysi 10 % primérného vydélku. Je v§ak mozné sjednat jinou minimalni
vysi a zplsob urceni piiplatku. (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 118)
Odména za pracovni pohotovost

Za dobu pracovni pohotovosti [§ 78 odst. 1 pism. h) a § 95] pfislusi
zamé&stnanci odména nejméné¢ ve vysi 10 % primérného vydélku. (Zékon

¢. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 140)
3.12 Srazky ze mzdy

Zaméstnavatel smi srazit zaméstnanci ze mzdy pouze:

a) dan z piijma fyzickych osob ze zavislé ¢innosti;

b) pojistné na socialni zabezpeceni a prispévek na statni politiku zamé&stnanosti
a pojistné na vSeobecné zdravotni pojisténi,

c) zdlohu na mzdu nebo plat, kterou je =zaméstnanec povinen vratit
proto, ze nebyly splnény podminky pro pfiznani této mzdy nebo platu;

d) nevytétovanou zalohu na cestovni nahrady, popfipad¢ jiné nevyuctované zalohy

poskytnuté zaméstnanci k plnéni jeho pracovnich ukola;
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e) nahradu mzdy nebo platu za dovolenou, na niz zaméstnanec ztratil
pravonebonaniz mu pravo nevzniklo, a ndhradu mzdy nebo platu

podle § 192, na niz zamé&stnanci pravo nevzniklo.

Vykon rozhodnuti (exekuce) nafizenych nebo vedenych soudem, soudnim
exekutorem, spravcem dang, organem spravniho ttadu, jiného statniho organu nebo

organu uzemniho samospravného celku se fidi zvlaStnim pravnim predpisem.

Srazky ze mzdy zaméstnance ve prospéch zaméstnavatele za piijeti do zaméstnani,
ke slozeni penéznich zaruk nebo k thradé smluvnich pokut nejsou dovoleny.
Srédzky ze mzdy k nahradé Skody jsou mozné jen na zakladé dohody o srazkach

ze mzdy. (Zakon €. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 147)
3.13 Minimalni mzda

Minimalni mzda je nejniz$i pfipustnd vyse odmény za praci v zékladnim
pracovnépravnim vztahu podle § 3. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi
byt niz8i neZ minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tento ucel nezahrnuje mzda
ani plat za praci piesCas, piiplatek za praci ve svatek, za nocni praci, za praci
ve ztizeném pracovnim prostiedi a za praci v sobotu a v ned¢li.

Vysi zékladni sazby minimalni mzdy a dalSich sazeb miniméalni mzdy
odstupfiovanych podle miry vlivii omezujicich pracovni uplatnéni zaméstnance
apodminky pro poskytovani minimalni mzdy stanovi vladda nafizenim,
ato zpravidla s U¢innosti od poc¢atku kalendainiho roku s pfihlédnutim k vyvoji
mezd a spotiebitelskych cen. Zakladni sazba minimalni mzdy v roce 2022 cini
16 200 K¢ za mésic nebo 96,40 K¢ za hodinu; dalsi sazby minimalni mzdy nesmi
byt nizsi nez 50 % zékladni sazby minimalni mzdy.

Nedosahne-li mzda, plat nebo odména z dohody minimalni mzdy, je zaméstnavatel
povinen zaméstnanci poskytnout doplatek. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku
prace, § 111)

3.14 Zarucena mzda

Nejnizsi trovné zaru¢ené mzdy jsou stanoveny v nafizeni vlady €. 567/2006 Sb.,
0 minimalni mzd¢, nejnizSich urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizeného
pracovniho prostiedi a o vysi piiplatku ke mzdé€ za praci ve ztizeném prostiedi,
ve znéni pozdéjSich predpisi. Za timto ucelem jsou prace odstupiiovany

podle sloZitosti, odpovédnost a namahavost do 8 skupin. (Subrt, 2018)

21



ZaruCenou mzdou je mzda nebo plat, na kterou zaméstnanci vzniklo pravo
podle tohoto zdkona, smlouvy, vnitintho pfedpisu, mzdového vyméru
nebo platového vyméru (§ 113 odst. 4 a § 136). (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku
prace, § 112)

Mnozi, zejména mensi zamestnavatelé, Ziji v predstave, ze postaci zaméstnanci
poskytovat minimalni mzdu. Casto ani nevédi, Ze maji povinnost zaméstnanci
poskytovat mzdu ve vySi alespon nejniz§i Grovné zaruCené mazdy.
Jde o jeden z nejvétsich omyld v oblasti pracovnépravnich vztahd,
snimz se Ize v praxi setkat. Jde rovnéz také o hrubé poruseni zakona.
Pouze v ptipadé, Ze je mzda zaméstnance sjednand v kolektivni smlouvé,

neni nutné respektovat nejniz§i urovei zaru¢ené mzdy. (Subrt, 2018)

Tabulka 3: Zaruéena mzda

Skupina Profese Zarucena | Zarucena
hodinova | mési¢ni mzda (v

mzda (v | K¢)

K¢)
1. Pomocnice v kuchyni, | 96,40 16200
Svadlena drobnych uprav,
uklizecka, dorucovatel
zasilek, nosi¢ zavazadel
2. Kopéag, lesenat do 10 m, | 106,50 17900

sanitar, pokojska,
trafikant, asfaltér
3. Zednik, klempif, instalatér, | 117,50 19700
topenaf, ¢isnik, barman,
holi¢, kadeinik
4, Privodce s tlumocenim, | 129,80 21800

kuchat specialista, krejci v

modelové a zakazkové

vyrobé

5. Ridi¢ autobusu, mistr, | 143,30 24100
dispecer, zachranar,
vSeobecna zdravotni
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sestra, porodni asistentka,
persondlni a  mzdova
ucetni, prizkumnik trhu,
ucitel ve Skolce

6. Obchodni referent, | 158,20 26600

specialni pedagog, spravce
siti, tvarce IT systému,
samostatny projektant
rozséhlych a naro¢nych
staveb

7. Finan¢ni expert, 1ékaft, | 174,70 29400

zubaf, farmaceut, expert na
marketing, programator

8. Odbornik na finanéni a | 192,80 32400

obchodni strategii
organizaci, makléf na
finan¢nim a kapitdlovém
trhu, Spickovy védecky
pracovnik fesici
principalné nové

védeckovyzkumné okruhy

Zdroj: MPSV, 20211
3.15 Diskriminace

Robert Elliott konstatoval: ,,K diskriminaci dochazi, kdyz se stejnym se zachdzi
nestejné.” (Armstrong, 2009 str. 174)

Ceska republika implementovala smérnici ES &. 75/117/EEC o sladéni zakont
Clenskych statd tykajici se uplatnéni zdsady stejné odmény pro muze i Zeny
za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pivodné do zakona o mzdé.
Od 1. ledna 2007 upravuje tuto oblast zakonik prace. (Dvotakova, 2007)
Zaméstnavatelé jsou povinni zajiStovat rovné zachdzeni se vSemi zaméstnanci,

pokud jde o jejich pracovni podminky, odménovani za praci a o poskytovani jinych

1 Platné od 1. ledna. 2022
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penézitych plnéni a plnéni penéZzité hodnoty, o odbornou piipravu a o pfilezitost
dosdhnout funkéniho nebo jiného postupu v zaméstnani.

V pracovnépravnich vztazich je zakézana jakakoliv diskriminace, zejména
diskriminace z divodu pohlavi, sexualni orientace, rasového nebo etnického
ptvodu, ndrodnosti, statniho obcanstvi, socidlniho plvodu, rodu, jazyka,
zdravotniho stavu, véku, ndbozenstvi ¢i viry, majetku, manzelského a rodinného
stavu a vztahu nebo povinnosti k roding, politického nebo jiného smysleni, ¢lenstvi
a cCinnosti v politickych stranach nebo politickych hnutich, v odborovych
organizacich nebo organizacich zaméstnavatelti; diskriminace z divodu
téhotenstvi, matefstvi, otcovstvi nebo pohlavni identifikace se povazuje

za diskriminaci z dtivodu pohlavi. (Zakon ¢. 262/2006 Sb. Zakoniku prace, § 16)

3.16 Mzdotvorné faktory

Snad nejvyznamnéj$Simi politickymi rozhodnutimi, kterd museji dé¢lat
ti, ktefi se zabyvaji fizenim odménovani, jsou rozhodnuti o vysi penézni odmény.
(Armstrong, 2009)

Jako ekonomické determinanty penézni hodnoty zminuje Armstrong (2009)
pracovni teorii hodnoty, povahu vnéjsiho a vnitiniho trhu prace, ekonomické
»zakony“ nabidky a poptavky, teorii lidského kapitalu, teorii mzdové efektivnosti,

teorii zprostfedkovatele/vykonavatele a snahu vyjednavat.
3.17 Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Prostiedkem boje o pracovni silu jsou v rejstiiku personalnich nastroju
zaméstnanecké vyhody (benefity). Organizace se snazi mit jejich atraktivni nabidku
a pro organizace, které funguji na narocnych trzich préace, je dnes prakticky
nepiijatelné, aby benefity neposkytovaly. (Dvotakova, 2007)

Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, jez organizace
poskytuje pracovnikii pouze za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od mezd, plath
a dalSich forem odménovani nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika. Nékdy
se vSak pii jejich poskytovani piihlizi k funkci, K postaveni pracovnika
Vv organizaci, k dob& zaméstnani v organizaci a zasluham. (Koubek, 2015)
Zameéstnanecké vyhody slouzi osobnim potiebdm pracovnikil, jsou néstrojem
zvySovani jejich oddanosti organizaci a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé

pecuji o jejich blahobyt a pohodu. (Armstrong, 2009)
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3.17.1 Clenéni

Zameéstnanecké vyhody miizeme rozdélit do nékolika skupin. Nejcastéji se pouziva

dé€leni do téchto Ctyt skupin:

a)

b)

d)

vyhody socialni — dichodové ptipojisténi hrazené zcela nebo zcasti
organizaci, zivotni pojisténi, podnikové pujcky a ruceni za pujcky,
ptispévek na rekreaci déti apod.;

vyhody zkvalititujici vyuzivani volného ¢asu — kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych =zajezdu, nabidka nebo dotovani rekreace
pro zaméstnance a jejich rodinné pfislusniky apod.;

vyhody majici vztah k praci — stravovani, vyhodnéjsi prodej podnikovych
produkti zaméstnanciim, podnikové parkovisté, piispévek na uhradu
cestovnich nédkladi pfi dojizdéni do zaméstnani, poskytovani pracovniho
odévu, vzdélavani hrazené podnikem apod.;

vyhody spojené s postavenim v organizaci, tzv. pozi¢ni zaméstnanecké
vyhody — firemni automobily pro vedouci zaméstnance, pouzivani
firemnich automobilti pro soukromé ucely, pfidéleni mobilniho telefonu,
narok na spolecensky odév a jiné naklady reprezentace organizace

apod. (Horvathova & Copikova, 2007)

3.17.2 Rozdéleni

Plosné, které zaméstnavatel nabizi vSem zaméstnancim bez ohledu
na to, zda o né maji z4jem,

Pruzné, davajici mozZnost si vyhody volit podle aktualnich potieb a volbu
periodicky opakovat. Volba zaméstnance je v tomto pfipadé omezena uctem
zaméstnaneckych vyhod, tj. finanénim limitem, v jehoZ ramci
si z nabizeného portfolia muze sestavit vlastni ,bali¢ek”. Finan¢ni limit
i nabizené menu vyhod mohou byt pro jednotlivé skupiny zaméstnanci
diferencovany,  napiiklad v zdvislosti na  délce = zaméstnani
nebo hierarchickém postaveni ve firm¢ (tzv. statusové benefity);
Kombinace plosného a flexibilntho poskytovani. Mize uSetfit
administrativu spojenou S pruznym systémem pii plosném poskytovani

vyhod, o které je mezi zaméstnanci v§eobecny zajem. (Urban, 2017)
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3.17.3 Danové aspekty vyhod

Jednou

z okolnosti, které organizace pifi poskytovani vyhod zvazuji,

jsou i jejich danové aspekty. Naklady na poskytovani vyhod pro organizaci mohou

nebo nemusi byt nakladem danové uznatelnym, podobn¢ vyhoda mtize nebo nemusi

byt osvobozena od dané z ptijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.

Vyhoda je danové uznatelnym ndkladem organizace a je osvobozena
i 0od dan¢ z ptijmu fyzickych osob ze zavislé ¢innosti. Do této kategorie
patii napfiklad stravenky, penzijni pfipojisténi, Zzivotni pojisténi,
v§e S uritymi omezenimi.

Vyhoda je dafiové neuznatelnym nakladem organizace, je vSak osvobozena
od dan¢ zpiijmu fyzickych osob. Tato kategorie zahrnuje napiiklad
prispévky na kulturni a sportovni akce, napoje na pracovisti, ptjcky a dalsi.
Vyhoda je danové neuznatelnym ndkladem a neni osvobozena od dané
zpiijmu fyzickych osob. Patii sem naptiklad benzinové Kkarty,

slevy na zbozi apod. (Urban, 2017)
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4 Cil a metodika

4.1 Cil

Cilem bakalatrské prace je zhodnotit soucasny systém odménovani ve zvoleném
podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepSeni. Dil¢im cilem prace
je charakteristika vybraného podniku, popis jeho pfistupu k odménovani
zaméstnanci a rozbor a analyza systému odmeénovani. Zvolenym podnikem

pro tuto bakalaiskou praci je InTiCa Systems s.r.0. se sidlem v Prachaticich.
4.2 Metodika

Informace pro literarni reSerSi popisujici zakladni pojmy daného tématu
byly ¢erpany ptedevsim z odborné literatury dostupné v Akademické knihovné
Jiho¢eské univerzity, zabyvajici se odménovanim zaméstnancu a jejich motivaci,
ze zadkont CR upravujici oblast dané problematiky a z internetovych zdroji.
Vsechny tyto zdroje jsou uvedeny v seznamu na konci této bakalaiské prace.
Praktickd cast bakalafské prace blize charakterizuje zvoleny podnik InTiCa
Systems s.r.0. Jako zdroj jsou pouzity webové stranky podniku, obchodni rejstiik
a interni zdroje podniku. Nejprve jsou uvedeny zakladni informace o podniku,
nasledn¢ je provedena analyza financ¢ni situace podniku pomoci vybranych
ukazatelli, je nastinén vyvoj poctu zaméstnancli a vyvoj osobnich nakladl
v pribéhu let 2018-2021. Déle je popsan mzdovy systém podniku a systém
benefitii. Nakonec je provedeno dotaznikové Setfeni spokojenosti s odménovanim
mezi zaméstnanci. Dotaznikové Setfeni prob&hlo v ¢ervenci roku 2022. Celkem byl
dotaznik rozdan mezi 318 zaméstnancl, z toho 169 zaméstnancl vyplnény dotaznik
vratilo. Navratnost dotaznikt tedy je 53,14 %. Zaméstnanctim, ktefi maji pracovni
email byl dotaznik zaslan v elektronické podobé a zaméstnancim bez emailu
byl dotaznik poskytnut v podobé listinné na odpoc¢inkovych mistnostech.

Do dotaznikového $etieni nebyli z divodu jazykové bariéry zahrnuti zaméstnanci
cizi narodnosti a dale zaméstnanci, ktefi jsou na matefské nebo rodi¢ovské
dovolené. Pouzity dotaznik je ptiloZen V ptiloze bakalatské prace. V zavéru prace
Jsou na zaklad¢ vyhodnoceni vysledki dotaznikového Setfeni navrzeny kroky, které

by vedly ke zlepSeni systému odménovani a motivace zameéstnanc.

27



Pro finan¢ni analyzu jsou pouzity nasledujici ukazatele.

Ukazatele rentability:
EBIT

Rentabilita aktiv = ——— % 100
Celkovy vlozeny kapital
- ; s Cisty zisk
Rentabilita vlastniho kapitalu = —————
Vlastni kapital

Ukazatele likvidity:

MR Pohotové platebni prostiedk
Okamzita likvidita = P P 4

Dluhy s okamzitou platnosti

__ Obéznd aktiva—Zasoby

Pohotova likvidita =

Kratkodobé dluhy
,oye1 e qe Obézna aktiva
Celkova likvidita = — —
Kratkodobé zavazky
Ukazatel aktivity:
. Trzb
Obrat aktiv = ——~
Aktiva

Ukazatel zadluZenosti:

Cizi kapital

ZadluZenost = 100

Celkova aktiva

Zdroj: Rickova 2019
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5 Prakticka cast

5.1 Popis podniku

Spole¢nost InTiCa Systems s.r.0. vznikla v roce 2005 jako dcefind spole¢nost
InTiCa Systems AG se sidlem v Pasové v Némecku, a je soucasti koncernu
InTiCa Systems. Sidlo spole¢nosti je v Prachaticich. Zakladni kapital
je 152103 000 K¢. Spolecnost InTiCa Systems je piednim evropskym
poskytovatelem v oblasti vyvoje, vyroby a uvadéni induktivnich komponent,
pasivni analogové spinaci techniky a mechatronickych konstruk¢nich skupin
na trh. Podnik pracuje v oblastech automobilové technologie. prumyslové

elektroniky a telekomunikacni techniky.

Obrazek 2: Vyrobky spole¢nosti InTiCa Systems

Zdroj: intica-systems.com, 2022

Spolec¢nost byla zaloZena pod obchodnim nazvem InTiCom Components
Tschechien s.r.o. dne 11. listopadu 2005. Prvni vyroba byla spusténa v ¢ervnu roku
2006. K posledni zmén¢ obchodniho jména na InTiCa Systems s.r.o. doslo v kvétnu
2008. Soucasné doslo také ke zmeéné statutarniho zastupce spole€nosti.

Vyrobni ¢innost spolecnosti probiha na zakladé smluvnich zakézek od matetské
spole¢nosti InTiCa Systems AG, ktera je souCasné¢ nejvetsim zakaznikem

spolecnosti.
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Spolecnost vyradbi na zékladé know-how predavaného matefskou spolecnosti,
a to v¢etné vyrobnich technologii. Z tohoto diivodu nemé zavod Prachatice vlastni
vyvojovou zakladnu a nevynaklada na vyzkum a vyvoj zadné prostredky.

Od roku 2020 ma spole¢nost InTiCa Systems s.r.0. 2 jednatele. Jednatelé zastupuji
spoleCnost spolecné. Podepisovani za spolecnost se déje tak, ze k napsané
nebo vytisténé obchodni firmé spole¢nosti pripoji jednatelé své podpisy.

Predmétem podnikani spolecnosti podle vypisu z obchodniho rejstiiku je:

e vyroba a opravy elektrickych strojii a pfistrojii a elektronickych zatizeni
pracujicich na malém napéti a vyroba elektrického vybaveni;
e vyroba rozvadécu, baterii, kabelti, vodicu a televiznich antén;

e vyroba elektronickych soucéstek.

Obrazek 3: Logo spole¢nosti

InTiC

5 "'Il.l |.::l

Y g el

Zdroj: intica-systems.com, 2022
5.2 Mezinarodni vyvojova a vyrobni stanovi$té spoleénosti:

Pasov / Némecko

InTiCa Systems AG

Centrala koncernu a Technology Center
Prachatice / Ceska republika

InTiCa Systems s.r.o.

Vyroba

Silao / Mexiko

Sistemas Mecatronicos InTiCa S.A.P.I. de C.V.
Vyroba

5.3 Finanéni situace podniku

V nasledujici tabulce jsou uvedeny nékteré polozky zrozvahy a vykazu ziskl
a ztrat z let 2018-2021. Tyto udaje byly dale pouzity pro vypocet pomérovych

ukazatelu.
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Tabulka 4: Finan¢ni situace podniku v tisicich K¢

2018 2019 2020 2021
Aktiva 650 302 673 498 612 569 700 429
Stala aktiva | 428 232 394 712 363 790 313 354
ObézZna 220 000 277 080 247 791 382 480
aktiva
Zasoby 204 042 193 237 189 410 152 485
Osobni 200 034 157 976 156 685 157 353
naklady
Mzdové 144 067 113 954 112 381 113 530
naklady
PenéZni 69 262 3262 7408
prostiedky
Kratkodobé | 192 090 166 659 113111 198 105
zavazky
Vlastni 308 487 335 287 336 881 369 966
kapital
Cizi kapital | 337 705 329 612 274 083 326 695
Trzby 830 463 1162 305 1314 933 1758 707
z prodeje
vlastnich
vyrobki a
sluzeb
Zisk  pred | -35940 34 106 3009 41 401
zdanénim
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EBIT 32428 37 059 6 241 43789

Zisk po | -33572 26 800 1594 33 085

zdanéni

Zdroj: Ugetni zavérky roku 2018-2021, vlastni Gprava
5.3.1 Rentabilita

Rentabilita je méfitkem schopnosti podniku vytvéiet nové zdroje, dosahovat zisku
pouzitim investovaného kapitalu. (Ruckova, 2019) V bakalaiské praci je pouzit
ukazatel pro rentabilitu aktiv (ROA), ktery ukazuje pomér mezi ziskem
pred odectenim dané a nékladovych urokl a ukazatel pro rentabilitu vlastniho
kapitalu (ROE), jenz ukazuje pomér mezi Cistym ziskem a vlastnim kapitalem.
V tabulce miizeme vidét, ze rentabilita aktiv i1 rentabilita vlastniho kapitalu
Vv prib¢hu sledovanych let kolisala.

Tabulka 5: Rentabilita v %

2018 2019 2020 2021
ROA 4,99 5,50 1,02 6,25
ROE -10,88 7,99 0,47 8,94

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.3.2 Likvidita

Likvidita urcité slozky majetku pfedstavuje vyjadieni vlastnosti dané slozky rychle
a bez velké ztraty hodnoty se pfeménit na penézni hotovost. Likvidita podniku
je vyjadtenim schopnosti uhradit v¢as své platebni zavazky. Obecné lze fici,
ze ukazatele likvidity maji obecny tvar podilu toho, ¢im je mozné platit k tomu,
CO je nutné platit. Pouzivaji se tii zakladni ukazatele: okamzita likvidita, pohotova
likvidita a bézna likvidita. Literatura doporucuje pro okamzitou likviditu
hodnoty asi 0,6 — 1,1. Pro pohotovou likviditu asi 1 —1,5 a pro celkovou likviditu
asi 1,5 — 2,5. (Rackova, 2019) V tabulce muzeme vidét, ze v roce 2018 drzela
spole¢nost malo likvidnich aktiv a v dalSich letech se to zlepSovalo.

Tabulka 6: Likvidita

Ukazatel 2018 2019 2020 2021
Okamzita 0,0004 0,002 0,0288 0,0371
likvidita
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Pohotova 0,083 0,503 0,516 1,164
likvidita
Bézna likvidita | 1,145 1,663 2,191 1,931

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.3.3 Aktivita

Ukazatele aktivity méfi schopnost vyuzivat investované finanéni prostfedky
a vazanost jednotlivych slozek kapitalu v jednotlivych druzich aktiv a pasiv.
Zde je vypocten obrat celkovych aktiv, ktery byva téz oznacovan jako vazanost
celkového vlozeného kapitalu. (Ruckova, 2019) V nasledujici tabulce miizeme
vidét, ze aktivita v priabéhu sledovanych let rostla.

Tabulka 7: Aktivita

2018 2019 2020 2021

Obrat aktiv 1,2770 1,7258 2,1466 2,5109

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.3.4 Zadluzenost

Pojmem ,,zadluzenost™ vyjadiujeme skutecnost, Ze podnik pouziva k financovani
aktiv ve své ¢innosti cizi zdroje, tedy dluh. V redlné ekonomice u velkych podnikl
neptichazi v ivahu, Ze by podnik financoval veSkera své aktiva z vlastniho anebo
naopak jen z ciziho kapitalu. (Rackova, 2019) V nasledujici tabulce miizeme vidét,

ze od roku 2018 do roku 2020 zadluzenost klesala. V roce 2021 zadluzenost opét

vzrostla.
Tabulka 8: Zadluzenost v %
2018 2019 2020 2021
Zadluzenost 51,93 48,94 4474 46,64

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.4 Pracovnépravni vztahy

Vroce 2010 byla ve firm& zaloZena odborovd organizace, jez vSak v roce
2020 zanikla a k podpisu kolektivni smlouvy tudiz nedoslo. Spole¢nost nadale
postupuje pii zajistovani mzdovych a socialnich podminek zaméstnanct
vintencich dfive dohodnutych podminek. Z divodu nedostatku kmenovych

zaméstnancu si spolecnost najima agenturni zaméstnance.
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5.4.1 Vyvoj prepocteného primérného poc¢tu zaméstnancti a vyvoj
osobnich a mzdovych nakladu

V nasledujicich grafech mizete vidét vyvoj poctu zaméstnanct a vyvoj osobnich
a mzdovych nakladt v letech 2018 az 2021. V roce 2019, oproti roku 2018, osobni
a mzdové naklady klesly, coz mizeme vysvétlit ibytkem zaméstnancii. V roce
2021, oproti roku 2020, tyto naklady mirn¢ stouply. Spolu s nimi se navysil i pocet
zaméstnancl. Narlst zaméstnanci byl vyraznéjsi nez nartist mzdovych a osobnich
nakladt.

Graf 1:Vyvoj po¢tu zaméstnanci

Vyvoj poctu zaméstnancu

391

2018 2019 2020 2021

H pocet zaméstnancu

Zdroj: Ugetni zavérky roku 2018-2021, vlastni Giprava

34



Graf 2: Vyvoj osobnich a mzdovych naklada

Vyvoj osobnich a mzdovych naklada v
tisicich K¢

200034

157 976 156 685 157 353

144 067

2018 2019 2020 2021

m Osobni naklady = Mzdové naklady

Zdroj: Uetni zavérky roku 2018-2021, vlastni Giprava
5.4.2 Hodnoceni efektivnosti lidského kapitalu

Pro hodnoceni efektivnosti lidského kapitélu je pouZzit ukazatel produktivity prace
vyjadiujici pomér mezi trzbami a osobnimi naklady. Vysledky jsou zaneseny
do grafu, ze kterého je patrné, ze produktivita prace nepfetrzité roste.
Nejvice vzrostla v roce 2019, kdy zaroven doslo k poklesu poctu zaméstnanc.

Graf 3: Vyvoj produktivity prace

Vyvoj produktivity prace v K¢

B Produktivita prace

2018 2019 2020 2021

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5.4.3 Pracovni kategorie

Pracovni pozice ve spole¢nosti jsou rozdéleny do 3 kategorii. Pfimi, nepiimi a THP.
Do pracovni kategorie piimi patii vSichni zaméstnanci na pozici montazni délnik /
obsluha stroji a vystupni kontrola. Tito pracovnici pracuji piimo ve vyrobg.
Pracovni kategorie neptimi zahrnuje zaméstnance, kteti svou praci ptimo podporuji
vyrobu. Jde naptiklad 0 mistry, sefizovace, vyrobni kontrolu, provozni logistiku,
manipula¢ni délniky a techniky. Tyto zaméstnanci se nachazi na rozhrani délnické
a administrativni pozice. Do pracovni kategorie THP patii vedouci jednotlivych
usekd a oddé€leni. Patii sem napiiklad vedouci vyrobniho tseku, vedouci udrzby,
vedouci logistiky, vedouci kvality, vedouci personalniho odd¢leni. Dale zahrnuje
zaméstnance na referentskych pozicich a zaméstnance, jejichZz prace piimo
nesouvisi s vyrobou, naptiklad tucetni, referentky ndkupu, mzdovad ucletni,

personalistky, referentky logistiky, inzenyii kvality apod.
5.4.4 Vyvoj po¢tu zaméstnancti v roce 2022

Spole¢nost InTiCa Systems s.r.0. ma k 30. cervnu 2022 celkem 438 zaméstnanchi.
Z toho 23 zamé&stnancu je na matef'ské nebo rodi¢ovské dovolené a 97 zaméstnanct
jsou cizinci. Nejvice cizincu je z Ukrajiny, konkrétné 66. Nejvice zaméstnanct
je v kategorii piimi, nasleduje kategorie nepfimi a nejméné zaméstnancti se nachazi
v kategorii THP. Ve spolecnosti je zamé&stnano vice Zen nez muzl. Vyjimku tvoii
pouze kategorie nepiimi.

Tabulka 9: Vyvoj po¢tu zaméstnanci v jednotlivych kategoriich v roce 2022

Piimi Nepiimi THP Celkem

muzi |Zeny |muzi |Zeny |muzi |Zeny

31.01.2022 | 75 195 70 27 16 26 409

28.02.2022 | 76 196 72 27 16 27 414

31.03.2022 |79 212 72 28 16 27 434

30.04.2022 | 80 221 72 27 16 28 444

31.05.2022 | 79 222 71 28 17 28 445

30.06.2022 | 78 216 69 29 17 29 438

Zdroj: Interni zdroje podniku
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5.5 Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém podniku se fidi mzdovym piedpisem, ktery vychazi ze zakoniku
prace, vnitiniho pfedpisu a prémiového a bonusového piedpisu. V mzdovém
ptfedpisu jsou uvedeny slozky mzdy, zakladni tarifni tfidy a zafazeni pracovnich
pozic do tarif, prémie, piiplatky a funk¢ni pfiplatky a podminky jejich vyplaceni.
Mzdovy ptedpis, prémiovy a bonusovy piedpis a pracovni fad je vyvéSen
na n¢kolika nasténkach ve firmé a zaroven je ulozen na firemnim serveru.
Je tak kdykoliv pfistupny pro vSechny zaméstnance. VSechny tyto piedpisy
jsou ptelozené do ukrajinstiny a mad’arStiny, jelikoz jsou tyto cizi narodnosti
mezi zaméstnanci nejvice zastoupeny. Mé&si¢ni hrubou mzdu zaméstnance tvoii
kombinace zakladni mzdy, variabilni ¢asti, prémie Kvalita, kvalifika¢niho tarifu,
funk¢éniho priplatku, vykonnostni a kvalitativni prémie, mimofadné odmény,

ptiplatkd a ptispévku na prani.
5.5.1 Zakladni mzda

Zakladni mzda se stanovuje podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,
podle pracovnich podminek, pracovni vykonosti a dosahovanych vysledkl prace.
Zakladni mzda je ur¢ena mzdovym vymérem podle vnitiniho mzdového piedpisu.
Pracovni pozice montazni délnik/obsluha strojii, vystupni kontrolor kvality,
sefizovac, vyrobni kontrolor kvality a provozni logistik jsou zafazeny do Ctyfech
tarifnich tfid. U ostatnich pracovnich pozic je zdkladni hruba meési¢ni mzda
sjednana smluvné.

Kvalifikac¢ni tarif

Kvalifikaéni tarify popisuji narocnost jednotlivych druhl praci. Do téchto tarifti
jsou zafazovani pracovnici na né€kterych pozicich po zauceni a samostatném
provadéni prace. Do kvalifikacniho tarifu 01 patii naptiklad brouSeni a montaz,
do kvalifikaéniho tarifu 02 patii naptfiklad méfeni, navijeni, lepeni
a do kvalifika¢niho tarifu 03 patii naptiklad vyrobni kontrola, lisovani a letovani.
Funk¢éni priplatky

Funkéni ptiplatky jsou poskytovany pracovnikim na nékterych pozicich

a jsou rozdéleny do 3 kategorii podle pozic.
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Priplatky

Priplatky se poskytuji za praci v odpoledni sméné, v no¢ni sméné, za praci v sobotu
a Vv ned¢li, za praci prescas a ve svatek.

Prispévek na prani

Kazdy zaméstnanec, ktery obdrzi pracovni odév a odpracuje minimalné

jeden den v mésici ma narok na piispévek na prani.

5.5.2 Variabilni mzda

r wr

Variabilni Cast

Variabilni ¢ast mzdy je pohybliva slozka mzdy stanovend ve mzdovém vyméru
a priznavana na zaklad¢é plnéni pracovnich ukolli zaméstnancem a dodrzovani
povinnosti vyplyvajicich z pravnich ptedpisii vztahujicich se k vykonévané praci.
Dlvody pro kraceni nebo nevyplaceni pohyblivé slozky mzdy je povinen
se zaméstnancem projednat jeho pfimy nadfizeny.

Vykonnostni prémie

Vykonnostni prémie jsou zaméstnancim na pozici montdzni délnik/obsluha stroji
vypocitavany na zaklad€ norem.

Kvalitativni prémie

Kvalitativni prémie jsou zaméstnancim v kvalité¢ vypocitany na zakladé poctu
zakaznickych reklamaci.

Prémie Kvalita

Prémie Kvalita pro pozici montazni dé€lnik/obsluha stroji je pfizndvana
automaticky. Krati se v ptipad¢ vnitini nebo zakaznické reklamace, a to na zakladé
navrhu sménového mistra a vedouciho vyrobniho tseku.

v rwv__r

Mésicni prémie za pritomnost

Mésicni prémie za piitomnost nalezi zaméstnanclim zafazenym do kategorie piimi
a nepiimi, a to za pfedpokladu, Ze splni mesi¢ni fond pracovni doby.

Ro¢ni prémie za piitomnost

Roc¢ni prémie za piitomnost naleZzi zaméstnanclim zafazenym do kategorie THP.
Castka roéni prémie je kricena v piipadé, 7e zaméstnanciv pracovni pomér
Vv daném roce trval 6 az 9 mésicii. V ptipad€ ze zaméstnanciiv pracovni pomér trval
Vdaném roce méné neZ 6 mésicli, na prémie za pritomnost nemd narok.

Zaméstnanci obdrzi tuto prémii, pokud dodrzi omezeny pocet dni nepiitomnosti

a propustek k 1ékati.
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5.5.3 Benefity

Odména ze zisku

Odmeéna ze zisku se vyplaci zaméstnancim v zavislosti na dosazeném vysledku
hospodareni. Urcené procento ze zisku se rozd€li mezi zaméstnance, ktefi splnuji
podminky pro tuto odménu alikvotnim podilem v zavislosti na odpracovanych
hodinach. Podminkou je pracovni pomér trvajici celé ucetni obdobi.

Odména za odpracované roky

Odmeéna za odpracované roky je vyplacena jako ocenéni za dlouhodobou praci.
V dobé dosazeni pracovniho jubilea musi zaméstnanec mit smlouvu na dobu
neurcitou, nesmi byt ve vypovédni dob¢, ani s nim nesmi byt uzaviena dohoda
0 skon€eni pracovniho poméru. Prvni odména je vyplacena po dvou letech,
poté kazdy rok. Castka se postupné zvysSuje. Odména nebude vyplacena
zaméstnanci, ktery byl v posuzovaném obdobi vice nez 10 dni v do¢asné pracovni
neschopnosti a vice nez 10 dni na OCR.

Odména za zprostiredkovani

Odména za zprostiedkovani je uréena zaméstnanci, jenz zprostfedkuje nového
zaméstnance, se kterym bude uzavien klasicky pracovni pomér na dobu neurcitou,
nebo mu bude smlouva po pil roce prodlouzena alespon na jeden rok. Odména
nebude vyplacena, pokud se tento zaméstnanec o praci ve spole¢nosti jiz uchazel
nebo tam dokonce jiZ pracoval.

Stravenky

Zaméstnanciim v pracovnim poméru jsou poskytovany stravenky. Zaméstnanec ma
narok na 1 stravenku za sménu trvajici déle nez 5 hodin. Zamé&stnavatel ptispiva 55
%. Zaméstnanciim je stravenka poskytovéana v podob¢ piispévku na stravné, ktery
je prevadén na kartu Sodexo Multi Pass.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Prispévek na penzijni pfipojisténi je vyplacen mésicné zaméstnanctim, kteti splni
podminku nepfetrzitého pracovniho poméru, jenz trva déle nez 2 roky. Piispévek
je poskytovan ve stejné Castce, kterou si spofi zaméstnanec sam. Maximalni ¢astka
ptispévku je omezena.

Prispévek na zdravi, kulturu a sport

Prispévek na zdravi, kulturu a sport je zaméstnanctim poskytovan 2x rocné. O vysi

ptispévku a terminu rozhoduje zaméstnavatel podle hospodaiské situace firmy.
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Zaméstnanec nesmi byt ve zkuSebni nebo vypovédni dobé. Tento piispévek
je ptipsan na kartu Sodexo Multi Pass.

Doprava do zaméstnani

Zamé&stnavatel zajist'uje dopravu do zaméstnani na nékolika trasach. Cast nakladd
na cestu plati zameéstnavatel a ¢ast je srazena zaméstnanci ze mzdy.

Tyden dovolené navic

Zamgéstnanci maji narok na 25 dni dovolené.

Flexibilni pracovni doba

Nékteti zaméstnanci maji moznost flexibilni pracovni doby. Na pracovisti se musi
nachdzet pond¢li az ¢tvrtek od 9:00 do 15:00 a v patek od 9:00 do 12:30. Zbytek
pracovni doby si mohou rozvrhnout podle svého uvazeni od 6:00 do 22:00.

Home Office

Home office je pfipustny pouze u zaméstnance, jehoz charakter prace praci
Z domova plnohodnotné¢ umoziiuje. Home office musi zaméstnanci schvalit
jeho nadfizeny. Pracovni doba je shodna se standardni pracovni dobou, pokud neni
uvedeno jinak. Zaméstnanec je povinen o vykonu prace doma informovat
personalni oddé€leni.

Vzdélavaci kurzy

Ve spolecnosti probihaji vzdélavaci kurzy, na které se zaméstnanci mohou piihlasit.
Jde predevsim 0 jazykové kurzy anglického a némeckého jazyka.

Vano¢ni vedirek

Spole¢nost kazdoro¢né pro své zaméstnance organizuje vanocni vecirek. Z dtvoda
bezpecnostnich opatfeni v dobé pandemie Covid-19 byl tento vecirek v poslednich

letech pfesunut na zacatek zafi, kdy je situace klidngjsi.
5.6 Dotaznikové Setfeni

Ke zjiSténi spokojenosti zaméstnancii se systémem odménovani a motivace
byl pouzit jednoduchy dotaznik. Dotaznik obsahuje 15 otazek, z nichz vétSina
je uzavienych. Otazky se tykaji spokojenosti s naplni prace, odménovanim,
systémem benefitli a motivace. Zaméstnanci méli moznost napsat navrh na nové
benefity nebo zvolit, co by radi zlepsili. Dotaznikové Setfeni probé&hlo
béhem cervence roku 2022. Bylo zaméteno na vSechny tfi pracovni kategorie.
Do dotaznikového Setfeni nebyli zahrnuti cizinci a zaméstnanci na matetské

nebo rodicovské  dovolené.  Celkem byl tedy  dotaznik  rozdan
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mezi 318 zaméstnanct, ztoho 169 zaméstnanci vyplnény dotaznik vratilo.
Navratnost dotazniki je 53,14 %. Udaje v grafech jsou uvadény v absolutnim poétu
odpovédi. V textu jsou nékteré z udajii pievedeny na procenta.

Otazka ¢. 1: Pracovni kategorie

Z kategorie neptimi, tedy zaméstnanci, ktefi svou praci podporuji vyrobu,
napiiklad mistfi, sefizovaci, vyrobni kontrola, provozni logistika, manipula¢ni
délnici a technici, vratilo vyplnény dotaznik 49 zaméstnancti. Z kategorie piimi,
tedy zaméstnancii na pozici montdzni dé€lnik/obsluha strojii a vystupni kontrola,
vratilo vyplnény dotaznik 88 zaméstnanct. Z kategorie THP, kam patii vedouci
jednotlivych usekti a oddéleni, zaméstnanci na referentskych pozicich
a zaméstnanci, jejichZ prace pfimo nesouvisi s vyrobou, vratilo vyplnény dotaznik
32 zamé&stnancl. Nejvyssi procentualni ndvratnost dotaznikii, vzhledem k poctu

zaméstnancu v Kategorii byla v kategorii THP a nejnizsi v kategorii pfimi.

Graf 4: Pracovni kategorie

Pracovni kategorie

Neprimi Primi THP
Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 2: Vék
Ze 169 zaméstnanct, ktefi odevzdali vyplnény dotaznik je 14,79 % ve vé&ku
do 25 let. 39,64 % zaméstnanct je ve véku 26-40 let, 36,09 % zaméstnanct ve véku

41-55 let a 9,47 % zaméstnanciim je 56 a vice let.
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Graf 5: Vék

v
Vek
67
- I
do 25 let 26-40 let 41-55 let 56 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 3: Pohlavi
Ze 169 odevzdanych dotazniku je 40,24 % od muzu a 59,76 od Zen. Vzhledem

Kk poctu zaméstnancti a zamé&stnankyn firmy je vétsi navratnost dotaznikd od muzu.

Graf 6: Pohlavi

Pohlavi
Muz Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 4: Délka pracovniho poméru

Nejvice zaméstnanct, jez odevzdali vyplnény dotaznik pracuje ve spole¢nosti 2-5
let, konktrétn¢ 32,54 %. Na druhém misté jsou zameéstnanci zaméstnani

ve spolecnosti 6-9 let, je to 30,17 %, na tietim misté se nachazi zaméstnanci u firmy
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do dvou let, je to 19,53 % a nejméné zaméstnanct je u firmy zaméstnano vice nez
10 let, konkrétné 17,75 %.

Graf 7: Délka pracovniho poméru

Délka pracovniho poméru

I

do 2 let 2-5 let 6-9 let 10 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

Snaplni priace je spokojeno 4438 % zaméstnancli  ucastnicich
se dotaznikového Setteni. Spise spokojeno s naplni prace
je 49,70 %. Nespokojeny je pouze 1 ¢lovek, tedy 0,59 %. SpiSe nespokojenych
je pouze 5,53 % zamé&stnancu. Procentualné nejvice spokojenych

nebo spise spokojenych zaméstnanct je z kategorie nepfimi.

Graf 8: Spokojenost s naplni prace

Spokojenost s naplni prace

ST !

Ano Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 6: Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

Svysi mzdy je spokojeno méne¢ dotazanych nez snaplni prace,
ale pfesto je vice zaméstnancii spokojenych nez nespokojenych. Zcela kladnou
odpovéd zvolilo 17,16 % dotdzanych zaméstnanci. Odpovéd’ spiSe ano zvolilo
41,42 %. SpiSe nespokojenych je 32,54 % zaméstnancli a nespokojenych

je pouze 8,58 % dotazanych zaméstnanci.

Graf 9: Spokojenost s vysi mzdy

Spokojenost s vysi mzdy

70
.
e

Spise ano Spise ne N

Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢ 7: Myslite si, Ze VaSe finanéni ohodnocena odpovida
Vasemu vykonu?

Nejvice zaméstnancii si mysli, Ze jejich mzda spiSe odpovida jejich vykonu,
jet0 36,69 %. Dalsich 36,09 % zaméstnancli je toho nazoru, Ze jejich mzda
spiSe neodpovida jejich vykonu. 16,57 % zaméstnanci odpovédélo,
Ze jejich finan¢ni ohodnoceni jejich vykonu odpovida
a pouze 10,65 % dotazovanych zaméstnanci si mysli, ze mzda jejich vykonu

neodpovida.
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Graf 10: Nazor, zda odpovida finan¢ni ohodnoceni vykonu zaméstnance

Nazor, zda odpovida financni ohodnoceni
vykonu zaméstnance

Spise ano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 8: Vyhovuje Vam soucasny systém poskytovani benefiti a informaci
0 nich

Na tomto grafu muzete vidét, Ze vétSina zaméstnanct, 46,75 %, je se systémem
benefiti a informaci o nich spiSe spokojena. DalSich 25,44 % zaméstnanci
jesesystétmem  benefith  naprosto  spokojena.  Naopak  nespokojeno
S timto systémem je 8,28 % dotdzanych zaméstnanci. SpiSe nespokojeno

je 19,53 % zaméstnancu.

Graf 11: Spokojenost se systémem benefitiu

Spokojenost se systémem benefitl

Spise ano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9: Které ze soucasnych benefitli jsou Vase oblibené?

V této otazce zaméestnanci mohli vybrat az 6 moznosti podle jejich nejoblibengjsich
benefiti. Nejcastéji zaskrtnutou odpoveédi jsou stravenky, které jsou piipisovany
zaméstnancim na Sodexo kartu. Na druhém miste je odména za odpracované roky,
kterou zaméstnanci dostavaji po dvou letech a tésné za ni tyden dovolené navic.
Nejméné¢ cCasto zvolenou odpovédi je odména za zprostfedkovani nového
zaméstnance. Tuto odpoveéd’ zaskrtli pouze 4 zaméstnanci.

Graf 12: Oblibenost jednotlivych benefiti

Oblibenost jednotlivych benefitd
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 10: Mate-li navrh na jiné benefity o které byste mél/a zajem, uved’te
je.

Navrh na novy benefit napsalo 36 zaméstnanci. NejCastéjSim navrhem
byl ptispévek na dopravu. Tento navrh napsalo 13 zaméstnanc. Spolecnost
sice zajiStuje dopravu do zaméstnani na nékolika trasach, to se ale nehodi
vSem zamé&stnancim. Ne&kterym zaméstnancii svozy nevyhovuji ani casové.
Uvitali by tak pfispévek na dopravu. VySe pfispévku by mohla zéaviset
na vzdalenosti od zaméstnani.

Dals$im casto psanym navrhem na novy benefit je vice dovolené. Ve spolecnosti

je uz nyni tyden dovolené navic oproti 20 dniim dovolené, které jsou dané zakonem.
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Moznosti by bylo zavedeni sick days. Zaméstnanci si ¢asto vybiraji dovolenou,
kdyz jdou k 1ékati nebo pfi kratké nemoci, aby nepfisli o prémie za pfitomnost.
Dal$im navrhem bylo stravovani v mist¢ zaméstnani misto soucasnych stravenek
na Sodexo karté. To by bylo jisté mozné pro ranni sménu zajistit dovozem obédu
Dalsi dulezitou otazkou je, zda by to tak chtélo dostatek zaméstnanci. Tento navrh
napsalo do dotazniku pouze 6 zaméstnancii, a zaroven v predchozi otazce vysly
stravenky jako nejoblibenéjsi benefit.

Tti zaméstnanci zminili, Zze by ocenili mési¢ni prémie za piitomnost
I pro THP. Podminky by tak byly pro vSechny zaméstnance spravedlivé.
Dva zaméstnanci navrhli odménu za objem prace. Tato prémie uz je ve firmé
zavedena jako vykonnostni prémie a je vypocitdvana na zdklad€ norem.

Dvakrat byl zminén ndvrh na piispévky na oblast zdravi, masaze
apod. a dva zaméstnanci by uvitali mrazak s nanuky. Ostatni navrhy byly uvedeny

pouze jednou a muzete je vidét v tabulce.

Tabulka 10: Navrhy na nové benefity

Pocet  navrhujicich

Navrh na novy benefit zameéstnanct

Ptispévek na dopravu 13

Stravovani

Vice dovolené

Me¢si¢ni prémie za ptitomnost 1 pro THP

Program pro déti, ptispévek na dovolenou, vylety

Odmeéna za objem prace

Oblast zdravi, prevence, masaze

Mrazak s nanuky

Vétsi priplatek za no¢ni sménu

13.-14. plat

Multisport karta

Zkraceni tvazku na 37,5 1 pro jednosménné pracovniky

Stravenky pfesunout do vyplaty

R PR R R R DN N DN W o1 O

Vanocni kapr
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Penize do kafetérie 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢islo 11: Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

V otézce ¢islo 11 mohli zaméstnanci vybrat, co je nejvice motivuje k pracovnimu
vykonu. Nej¢astéji zvolenou odpovédi je finanéni odména. Tuto moznost zaskrtlo
105 zaméstnanci. Mnoho zaméstnancti také motivuje projev uznani a pochvala,
zvolilo ji 60 zaméstnanci. Moznosti odpovédnost za ur€ity ukol, zajimavost
pridéleného ukolu a vétsi péfe o zaméstnance zvolil piiblizné stejny pocet
zam&stnancl.  Moznost  kariérnitho  ristu  byla  zvolena  nejméné
Casto. V odpovédi ,,Jind“ zaméstnanci uvedli 5krat kolektiv, jednou klid

a jednou ani jednu z téchto moznosti.

Graf 13 Nejcastéjsi divod motivace

Nejcastéjsi divod motivace

[

Projev uznani, Financni Odpovédnost  Zajimavost ~ Vétsi péce o MozZnost Jina...
pochvala odména za urcity ukol pridéleného zaméstnance  kariérniho
ukolu rastu

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka €. 12: Jste spokojen/a se spolupraci s Vasim nadfizenym?

Otazka, zda jsou zaméstnanci spokojeni se spolupraci s nadiizenym dopadla velice
dobfe. Celych 60,36 % zaméstnanci je se svym nadfizenym Spokojeno
a 29,59 % zaméstnanci je spiSe spokojeno. Nespokojeni jSOU pouze tfi zaméstnan

ci, tedy 1,78 % dotazovanych zaméstnanct.
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Graf 14: Spokojenost se spolupraci s nadiizenym

Spokojenost se spolupraci s nadfizenym

I-_ :
——

Spise ano Spise ne Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 13: Jste spokojen/a se sou¢asnym systémem odmeénovani? (mzda,

odmény, benefity, pochvaly...)
Otazka 13 je zaméfena na celkovou spokojenost se systémem odménovani.
Nejvice zamé&stnanct je se systémem odménovani spise spokojeno, je to 47,62 %.

Na druhém misté je odpovéd’ ano, tu zvolilo 24,26 % zaméstnancii.

Graf 15: Spokojenost se systémem odmérnovani

Spokojenost se systémem odménovani

Spise ano Spise ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 14: Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?

Celych 46,15 % zaméstnanct si mysli, ze je systém odménovani spise spravedlivy.
Vyznamny pocet zaméstnancti zvolil odpovédi ne aspise ne. Ano zvolilo
jen 15,38 % dotazovanych zaméstnancu. Bylo by tedy vhodné se na tuto oblast
zam¢étit a zlepsit ji.

Graf 16: Nazor, zda je systém odménovani spravedlivy

Nazor, zda je systém odmeénovani
spravedlivy

Spise ano Spise ne Ne

Ano

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka Cislo 15: Co byste rad/a zlepsil/a?

V posledni otazce mohli zaméstnanci vyjadfit sviij nazor na to, co by bylo vhodné
ve firmé vylepSit. NejCastéji si zaméstnanci pieji zlepSit finanéni ohodnoceni.
To v dobé vysoké inflace neni ptfekvapivé. Druhou nejcastéji volenou odpovédi
je nabidka benefitd a jen o dva zaméstnance méné by zlepsilo vztahy na pracovisti.
V dalsich odpovédich zaméstnanci uvedli 3krat klimatizaci, jednou osvétleni,
jednou si zaméstnanci pieji zlepSit planovani a cilené akonkrétni urceni

zodpovédnosti za tkoly a 4krat uvedli, Ze je vSe v poradku.
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Graf 17: Navrhy na zlepSeni

Navrhy na zlepseni

7

Penézni Nabidku Oblast Fyzické prostfedi  Vztahy na Jind...
ohodnoceni benefitl vzdélavani a firmy pracovisti
rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani
5.7 Zaveér dotaznikového Setreni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou v nékterych oblastech
velmi spokojeni a v nékterych oblastech jsou spokojeni méné. Velmi kladné
byla hodnocena spoluprace s nadfizenym a spokojenost s naplni prace. Negativné
hodnocena byla spravedlivost systému odmeénovani a oblast finan¢ni odmény.

Z dotaznikového Setfeni vyplyvd, Ze procentudlné nejcastéji odpovidali
zaméstnanci muzi z kategorie THP a nejméné Zeny z kategorie piimi. Nizsi
navratnost dotazniki od kategorie pfimi je pravdépodobné zplsobena
| tim, ze dotaznik jim nebyl dorufen na email, ale zadala jsem je o vyplnéni
na odpocinkovych mistnostech v dob¢ prestavky na odpocinek.

Zaméstnanci  vSech  kategorii  jsou  se  systtmem = odménovani,
dle otazky cislo 13, piiblizné stejné¢ spokojeni. Spokojeno nebo spiSe spokojeno
je 70-72 % zaméstnancti v kazdé jednotlivé kategorii. Vice nez polovina muzil
je se systémem odménovani spiSe spokojena. Absolutné spokojeno je 22 % muzd,
spise nespokojeno 18 % a nespokojeno 9 %. Zeny jsou se systémem odménovani
vétSinou spiSe spokojeny, a to ze 45 %. 26 % zZen fteklo, Ze jsou se systémem
odménovani spokojeny, 22 % Zen je spiSe nespokojeno a 7 % nespokojeno.

S naplni prace je spokojeno nebo spise spokojeno 94 % dotazovanych zaméstnanci,

pii¢emz nejvice spokojenych nebo spiSe spokojenych zaméstnancu je v Kategorii
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nepiimi, je to 98 %. V kategorii THP je to 97 % a v kategorii ptimi 91 %. Prace
vétSinou neni piilis fyzicky naro¢na. Je v Cistém prostiedi a na modernich strojich.
S vysi mzdy je spokojeno nebo spiSe spokojeno nejvice zaméstnancu v kategorii
THP, je to 78 % zaméstnanci. Na druhém misté¢ je kategorie nepiimi,
kde je spokojeno nebo spise spokojeno 59 % zaméstnancii a nejméné spokojenych
zaméstnancl je V kategorii piimi. Zaméstnanci THP jsou castéji spokojeni
pravdépodobné  proto, ze tato kategorie zaméstnanchi ma  vyssi
mzdu neZ zaméstnanci v kategorii piimi.

Co se tyka spokojenosti svysi mzdy v souvislosti sdélkou pracovniho
pomgéru, nejvice  spokojeni  jsou zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé
zaméstnani do dvou let. Spokojeno nebo spise spokojeno
je 70 % dotazanych zamé&stnancti. Zaméstnanci, ktefi jsou ve firm¢é zaméstnani
po dobu 2-5 let jsou spokojeni nebo spise spokojeni, a to v 64 %. Zaméstnanci,
ktefi jsou ve firmé 6-9 let dokonce pouze ve 45 %. Zaméstnanci, ktefi jsou ve firmé
déle by  pravdépodobné  ocekavali, Ze  jejich mzda  poroste.
U zaméstnanc, ktefi jsou firmé¢ vice nez 10 let spokojenost opét vzrostla,
ato na 60 %. Je to pravdépodobné tim, Ze pokud uz je zamé&stnanec ve spolecnosti
takhle dlouho, je ziejm¢ spokojen, jinak uz by praci pravdépodobné zmeénil.
Zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni s vysi mzdy si zaroven mysli, ze finanéni
ohodnoceni neodpovidd jejich vykonu. MozZnost penézniho ohodnoceni
Casto zaskrtavali také v otazce, co by radi zlepsili.

Finan¢ni odménu jako nejCastéj$i divod své motivace uvadéli piedevsim
zaméstnanci kategorie pfimi. Tuto odpovéd’ zaskrtlo 71 % zaméstnancl pfimé
kategorie. V kategorii nepfimi tuto odpovéd’ zvolilo 53 % dotazovanych
a Vv kategorie THP 51 %. V kategorii THP je nejvice cenéna pochvala a projev
uznani. Tuto odpovéd zvolilo 56 % dotazovanych zaméstnanci kategorie
THP. Naopak nejméné¢ byla tato moznost volena v kategorii piimi,
pouze u 26 % zaméstnanct.

Se systémem benefitli je spokojeno nebo spiSe spokojeno 72 % zaméstnancd,
pficemz nejoblibenéjSimi benefity jsou stravenky, odména za odpracované roky
a tyden dovolené navic. Zaméstnanci, ktefi nebyli spokojeni se systémem benefiti
nejcastéji psali navrh na novy benefit. NejCasteji psanym navrhem byl piispévek

na dopravu, stravovani a vice dovolené.
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5.8 Navrhy na zlepseni

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou v nékterych oblastech
nespokojeni. Je to pfedevsim oblast finanéniho ohodnoceni a spravedlnosti systému

odménovani. Vhodné by bylo i vylepsit nabidku benefiti nebo vztahy na pracovisti.
5.8.1 Spravedlivost systému odménovani

Jak jiz bylo zminovéano, oblast spravedlivosti systému odmeénovani nebyla
hodnocena pfili§ kladn€. Problematickou oblasti, kterou by bylo mozné snadno
zlepsit je doprava do zaméstnani. Néktefi zaméstnanci nemohou vyuzivat svozy,
jez spoleCnost zajistuje, protoZze jim nevyhovuje trasa nebo ¢as svozu.
Mnoho zaméstnancti jezdi do zaméstnani denné velké vzdalenosti. Uvitali
by tak piispévek na dopravu. Ten by mohl byt diferenciovan podle vzdalenosti
od zaméstnani. Navrhuji ptispévek 3 K¢ na 1 kilometr vzdalenosti od zamé&stnani
pro kazdého zaméstnance, jehoz bydlisté je mimo obec Prachatice a zaroven
nema moznost vyuzivat svozy, které spolecnost zajistuje. Maximalni mésicni vysi
ptispévku navrhuji 3000 K¢&. Tento benefit mize pfitahnout nové potencialni
zaméstnance, ktefi by jinak hledali zaméstnani blize svému bydlisti a zaroven nijak
vyrazné nezvysi naklady na odménovani zaméstnancu.

Dalsi oblasti pro zlepseni spravedlivosti odménovani je zavedeni mési¢nich prémii
za pritomnost i pro THP. Pokud zaméstnanec srocni prémii za piitomnost
je nemocny vice, nez je limit, ptijde tak o celou roéni ¢astku. Takto by priSel pouze
o 1/12 odmény. Tato zména by neméla pro spoleCnost znamenat témét zadné

dodate¢né naklady.
5.8.2 Finanéni odménovani

Dalsi oblasti s prostorem pro zlepseni, podle ndzoru zaméstnanct, je finan¢ni
ohodnoceni. Tato odpoved’ byla nejcastéji volena v otazce, co zaméstnance nejvice
motivuje k pracovnimu vykonu a zaroven i v posledni otazce, co by zaméstnanci
radi vylepsili. 36,09 % zaméstnanct uvedlo, Ze si mysli, Ze jejich mzda neodpovida
jejich vykonu. Z porovnani s primérnou mzdou v oboru a okoli firmy vyplyva,
ze mzda ve spole¢nosti se vyznamné neodchyluje ani jednim smérem.

S ohledem na soucasnou vysokou inflaci by bylo vhodné mirné zvysit zékladni

mzdu, aby neztracela pro zaméstnance realnou hodnotu. Zaroven je nutné dodrzet,
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aby produktivita prace 1 nadale rostla. Plosné zlepSeni této oblasti

bude pro spolec¢nost nakladné.
5.8.3 Nabidka benefita

47 dotazovanych zaméstnancii si pieje zlepsit nabidku benefiti. 28 % zaméstnanct
je se systémem benefitl spiSe nespokojeno nebo nespokojeno. Zaméstnanci napsali
pIno navrhii na nové benefity. Nejcastéji psanym navrhem byl jiz zminovany
piispévek na dopravu. Casto navrhovanym benefitem je také vice dovolené. Firma
uz nyni ma benefit tyden dovolené navic. Misto navySeni dnli dovolené
tak doporucuji zavést sick days. Zaméstnanci dostavaji prémii za ptitomnost a ¢asto
se stavd, ze si misto propustek k Iékati nebo pfi kratké nemoci radéji berou
dovolenou, aby o prémie nepiisli. Bylo by tak mozné piidat jako novy benefit
3dnysick days, které by zaméstnanci mohli vyuzit v téchto situacich.
Aby nedochazelo ke zneuzivani tohoto benefitu, doporucuji poskytovat pouze
70 % mzdy. Tento benefit doporucuji zavést pro zaméstnance vSech kategorii.
Vzhledem Kk znaénému snizeni mzdy piredpokladam, Ze zaméstnanci budou
tento benefit vyuzivat jen v nevyhnutelnych ptipadech, kdy by byli neptfitomni
I bez zavedeni sick days a véfim, ze tato kratkodoba nepiitomnost zaméstnance
nezpusobi problémy na zadné pracovni pozici. Spolecnosti se zvysi naklady
na odménu za ptitomnost, na kterou by zaméstnanci v pfipadé nemoci neméli
narok. Zaroven spoleCnost zameéstnanci bude vyplacet c¢ast mzdy,

aniz by zaméstnanec vykonaval svou praci.
5.8.4 Vztahy na pracovisti

45 zaméstnancl uvedlo, ze by si prali vylepsit vztahy na pracovisti. Zaméstnanci
také casto uvadéli jako divod motivace k pracovnimu vykonu Kolektiv.
Zaméstnanci, ktefi by si pfali vylepSit vztahy na pracoviSti jsou nejCastéji
Z kategorie nepiimi. Spolecnost uz nyni potada vanoc¢ni vecirek, ktery jisté pomaha
zlepSovat vztahy na pracovisti. Zaroven si myslim, ze k vylepSeni vztahi
na pracovisti napomtiZe jiz zminované zlepSeni spravedInosti systému odméenovani.
Dalsi moznosti, jak zlepS$it vztahy na pracovisti je vyc¢lenéni rozpoctu pro kazdé
oddé€leni nebo tsek, rozpocet by byl diferencovany podle poctu zaméstnanct

Vv jednotlivém oddéleni nebo tseku. Za penize z tohoto rozpoc¢tu by zaméstnanci
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jednotlivych oddéleni nebo useku $li spolecné na bowling, Sipky, kulecnik

a podobné aktivity podle svého vybéru.

55



6 Zaver

Bakalafska prace se zabyva tématem piistupu k odménovani zaméstnanct
ve vybraném podniku. Zvolenym podnikem pro tuto préci je InTiCa Systems s.r.0.
Prachatice. InTiCa Systems je pfednim poskytovatelem technologii v oblasti
vyvoje, vyroby a prodeje induk¢nich soucastek, pasivni analogové spinaci techniky
a mechatronickych sestav.

Cilem prace je zhodnotit soucasny systém odmeénovani ve zvoleném podniku
a navrhnout kroky, jez by vedly k jeho zlepSeni. Bylo potieba popsat mzdovy
systétm podniku, pfistupy k odménovani zaméstnancl a vybrany podnik
charakterizovat. Nasledné byl proveden rozbor a analyza systému odménovani,
pricemz na zakladé vysledki byly navrzeny kroky, které by vedly k jeho zlepSeni.
Aby bylo téma dostate¢né uchopeno, bylo nutné prostudovat odbornou literaturu
natéma motivace a odmeénovani a sepsat literarni reSersi k témto tématam.
Diky tomu bylo mozné provést praktickou ¢ast bakalaiské prace, ktera spocivala
Vv analyze mzdového systému podniku. Analyza probihala pomoci internich zdroji
podniku, tcetnich vykazi zlet 2018-2021 a dotaznikového Setieni
mezi zaméstnanci spolecnosti. Do dotaznikového Setfeni
nebyli zahrnuti zaméstnanci  cizi narodnosti z divodu jazykové bariéry
a zamé&stnanci, jeZ jsou na matefské nebo rodiCovské dovolené. Navratnost
dotazniki je 53,14 %.

Zaméstnanci spolecnosti jsou rozdé€leni do tfi kategorii, a to pfimi, nepiimi a THP.
Do pracovni kategorie piimi patii zaméstnanci na pozicich mont4dZni délnik/obsluha
stroji a vystupni kontrola, do pracovni kategorie nepfimi patii zaméstnanci,
jez svou praci podporuji vyrobu, napiiklad mistii, sefizovaci, vyrobni kontrola,
provozni logistika, manipula¢ni délnici a technici. Do kategorie THP patii vedouci
jednotlivych usekii a oddéleni, zamé&stnanci na referentskych pozicich
a zameéstnanci, jejichz prace pifimo nesouvisi s vyrobou.

Pracovni pozice montazni délnik/obsluha stroji, vystupni kontrolor kvality,
sefizovac, vyrobni kontrolor kvality a provozni logistik se fadi do Ctyf tarifnich tfid.
Ostatni zaméstnanci maji zakladni mzdu sjednanou smluvng. Kromé zakladni mzdy
zaméstnanci dostavaji variabilni ¢ast mzdy, ktera je rozdélena do nékolika dalSich

¢asti, naptiklad kvalitativni prémie a vykonnostni prémie, a pfiznavana je podle
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splnéni podminek. Dale zaméstnanci dostavaji plno financnich i nefinan¢nich
benefiti.

Z vysledkti dotaznikového Setieni bylo zjiSténo, Ze zaméstnanci vSech kategorii
jsou velmi spokojeni s naplni své prace a se spolupraci se svym nadiizenym. Méné
spokojeni jsou se spravedlivosti systému odménovani a s finanénim odménovanim.
Vhodné by bylo i vyleps$it nabidku benefitd a vztahy na pracovisti. Vztahy
na pracovisti by si prali zlepsit piedevSim zaméstnanci nepiimé kategorie.
Se syst¢tmem odménovani je celkové spokojeno 70-72 % zaméstnancd
v kazdé jednotlivé kategorii. Zaméstnance nejcastéji motivuje finanéni odmeéna,
a to nejvice zameéstnance piimé kategorie. Zaméstnanci v kategorii THP nejcastéji
oceni pochvalu. Se systémem benefiti je spokojeno 72 % zaméstnancl
a mezi nejoblibengjsi se fadi stravenky.

V zavislosti na vysledcich dotaznikového Seteni doporucuji:

e zavést piispévek na dopravu do zaméstnani diferencovanou
podle vzdalenosti bydlisté od zamé&stnani;

e ro¢ni prémii za pritomnost pro THP zménit na mésicni;

e zavést 3 dny sick days;

e vyclenit rozpocet pro kazdé odd€leni nebo tsek na spolecné volnocasové
aktivity;

e mirné navysit zakladni ¢ast mzdy s ohledem na soucasnou vysokou inflaci.

Véfim, Ze uvedené navrhy pfili§ neovlivni naklady na odménovani zaméstnancii
azaroven vyznamné piispéji ke zlepSeni soucasné pouZivan¢ho systému
odménovani. Dojde k vétsi spravedlivosti systému, a tim K vyS$si spokojenosti
a motivaci zameéstnanci. Po roce od zavedeni zmén doporucuji provést dalsi

dotaznikové Setfeni a porovnat vysledky.
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| Summary

The title of this bachelor thesis is Approaches to Employee Renumeration
in a Selected Company.

This bachelor thesis deals with the employee remuneration in a InTiCa Systems
s.r.o0. The paper is divided into a theoretical and a practical part. The theoretical part
describes the motivation of employees, the wage systems of the companies, forms
of basic and supplementary wages and approaches to employee remuneration.
The practical part characterizes company InTiCa Systems s.r.o., its employees,
remuneration system, motivation and evaluation of work in various positions.
This company is based in Prachatice and has 438 employees. These employees
are divided into three categories.

The aim of the thesis is to evaluate the current system of wages, bonuses
and benefits in the selected company and to propose steps to improve it as well as to
increase satisfaction of its employees. Appropriate incentive tools improve
employee performance and at the same time the reduction of unused benefits save
employers expenditures. The approach to remuneration is evaluated in the form of
a questionnaire survey among employees. The return rate of questionnaires is 53,14
%. The gained data were processed into the graphs and subsequently commented
and explained.

In conclusion, there are suggestions, which results of the gained data
of the questionnaire. Four parts appropriate to improve have been found: fairness
of the remuneration system, financial remuneration, offer of benefits
and relationships at the workplace.

The results of this bachelor thesis could help company management to improve
working life in the company and thus lead to greater employee satisfaction.
Keywords

motivation; wage, remuneration; benefits; variable wage component
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Pristup k odménovani zaméstnanc(l

Dobry den, jmenuji se Jitka TrSova a jsem studentkou Ekonomickeé fakulty Jihoceské univerzity. Vypliite mi prosim tento anonymni dotaznik, ktery
mi velmi pomdzZe pfi psani moji bakalarské prace.

1 Pracovni kategorie

O Pfimi (montazni délnik / obsluha stroji, O Nepfimi (sefizovai, vyrobni kontrola, provozni logistika, O THP
vystupni kontrola) manipulacni délnici, technici)

2 VEk
O dostet O 26-40tet O 41556t O S6avicelet

3 Pohlavi
O zena O muz

4 Délka pracovniho poméru

O do2tet O 25t O 69t O 10avicelet

5 Jste spokojen/a s naplni Vasi prace?

O mo O spieano O spizene O Ne

6 Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

O Ao O Spise ano O Spise ne O Ne

7 Myslite si, ze Vase finantni ohodnoceni odpovida Vasemu vykonu?

O Ao O Spise ano O Spise ne O Ne

8 Vyhovuje Vam soucasny systém poskytovani benefitd a informaci o nich?

O Ao O Spise ano O Spise ne O Ne




Pfistup k odméfovani zaméstnanci

9 Které ze soucasné nabidky benefit{i jsou Vase oblibené?

Napovéda k otdzce: Vyberte 1-6 odpovéd/

Doprava do ; P i
D g D Stravenky D Tyden dovolené navic D
D Prémie za D Pruzna pracovni doba (pokud ji D Prispévek na zdravi, sport a

pfitomnost mate) kulturu (FlexiPass)
D Odména ze D Odména za zprostiedkovani

zisku nového zaméstnance

10 Mate-li navrh na jiné benefity o které byste mél/a zajem, uvedte je.

Pfispévek na penzijni
pripojisténi

D Odména za

odpracované roky

11 Co Vas nejvice motivuje k pracovnimu vykonu?

Napovéda k otazce: Vyberte jednu nebo vice odpovéd/

. e Finan¢ni Odpovédnost za
D Projev uznani, pochvala D S urE?ty dkol
D VEtsi péce o zaméstnance (komunikace s nadfizenym a D ra(:izglr‘::'tho
zlepSenim pracovnich podminek) s

O s | ‘

12 Jste spokojen/a se spolupraci s Vasim nadfizenym?

O Ao O Spide ano O Spise ne O Ne

D Zajimavost
pridéleného Gkolu

13 Jste spokojen/a se soutasnym systémem odménovani?(mzda, odmény, benefity, pochvaly...)

O Ao O Spise ano O Spise ne O Ne

14 Myslite si, Ze je systém odménovani spravedlivy?

O Ao O Spise ano O Spise ne O Ne




Pfistup k odméfovani zaméstnanci

15 Co byste rad/a zlepsil/a?

Penéini Nabidku Oblast vzdélavani a Fyzické prostredi Vztahy na
D ohodnoceni D benefitll D rozvoje D firmy D pracovisti
O sins.. | |




