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Abstrakt

Bakalaiska prace ,Rizeni lidskych zdroja“ se zabyva problematikou odméiovani
zaméstnancll v obchodni spole¢nosti, jejich motivaci k praci a dopady odlivu zaméstnancii
ze spolecnosti. V teoretické ¢asti jsou popsany kapitoly tykajicich se odménovani, mezd,
forem mezd, zaméstnaneckych vyhod a fluktuace. V praktické Casti jsou predstaveny slozky
mzdy - mzda samotna, priplatky, prémie a zaméstnanecké benefity. Nasleduje uvedeni
do problému tykajici se odchodu zaméstnancti. Pomoci dotaznikového Setfeni byla zjistovana
spokojenost zaméstnancli se mzdou, zaméstnaneckymi vyhodami a vlivy na odchody

stavajicich zaméstnancl. Jsou navrZzena piipadné opatieni na zlepSeni.

Kli¢ova slova: Odméinovani, motivace, mzda, podnik, zaméstnavatel, zaméstnanec,

zaméstnanecké vyhody, fluktuace.

Abstract

The bachelor thesis “Human Resources Management” deals with issues of employees’
remuneration in a trade company. Next, it focuses on the motivation of employees and
employee outflow impact on society. The theoretical part presents the chapters concerning
remuneration, wages and forms of wages, employment benefits and fluctuation. The practical
part focuses on wages components — the net wage, bonuses and employment benefits. Next,
the issue of employee outflow is introduced. By the means of questionnaire survey
the employees” satisfaction with wages and employment benefits was assessed as well
as the influence on the current employees’ outflow. Proposals leading to improvement

of the current situation have been submitted.

Key words: Remuneration, motivation, wages, company, employer, employee, employment

benefits, fluctuation.
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1 UVOD

vvvvvv

kterou se podnik zabyva. Fungovani podniku zavisi na spravném vybéru lidi a
na jejich zakomponovani do chodu podniku. Stejné¢ jako musi podnikatel promyslet pofizeni,
vyuziti, zhodnoceni a vyrazeni hmotného majetku, mél by i takto premyslet o lidskych
zdrojich. Jednim z dGvodd je i1 to, ze lidé pfedstavuji v mnoha spole¢nostech nejvetsi

nakladovou polozku v hospodareni.

vvvvvv

aby se mu podnik dostateéné vénoval, staral se o né¢j a motivoval ho k lepSimu pracovnimu
nasazeni. Tim, ze podnik bude pecCovat o své zaméstnance, bude snaze dosahovat

svych podnikovych cili.

Jednim z néstroji motivace je odménovani. Odménovani musi byt nastaveno tak, aby se nasla
rovnovaha mezi spokojenosti zaméstnanci se mzdou a ochotou zaméstnavatele
tyto zaméstnance fadné¢ odménit. Rovnovdhu mezi témito subjekty je t¢zké najit,

protoze kazdy ma jinou pfedstavu o vysi mzdy.

Odménovani nastavuje podobu toho, jak zaméstnanci budou pracovat. Proto je dilezité mit
spravné nastaven systém odmeénovani. Jinak miize dochdzet k tomu, ze schopni a kvalitni

zameéstnanci budou odchazet do konkurenénich podnikd.

Konkuren¢ni vyhoda v odméiovani je jednim z dalezitych hledisek, podle ¢eho se potencialni

zaméstnanci rozhoduji v daném podniku pracovat.



2 CIL PRACE A METODIKA

Hlavnim cilem této bakalarské prace je popsat a zhodnotit systém odménovani zaméstnancti
ve vybraném podniku se zaméfenim motivaci a na zéklad¢ zjisténych informaci navrhnout
koncept na zlepSeni spokojenosti zaméstnancli, aby podnik mohl dosahovat svych
podnikovych cilt a 1épe uspokojovat zaméestnance v oblasti odménovani. Dil¢im cilem prace

je urcit pri¢iny odlivu zaméstnanct.

Pro vypracovani teoretické casti byla vyuzita odborna literatura, kterd se zabyva
problematikou Fizeni lidskych zdrojii a odmétiovani. Casti z odborné literatury byly doplnény

internetovymi zdroji a periodikem.

Na zéklad¢ teoretické Casti je vypracovana cast praktickd. Podnik si nepfal byt jmenovan,

proto je v bakalaiské praci oznacovan jako podnik X.

Pro zji$téni soucasného stavu odménovani v podniku bylo vyuzito metody analyzy vnitinich
predpist, internich smérnic, vyro¢nich zprav, mzdovych listd a uéetnich podkladi. Dale bylo
vyuzito individudlni komunikace s feditelem a s i¢etni podniku formou fizeného rozhoru.
Otazky k rozhovoru byli pfedem vypracovany a sméfovali ke konkrétnim otazkam tykajici se

odménovani a motivace.

Pro analyzu celkovych nédkladt, nékladii na benefity byla pouzita metoda komparace nakladi

Vv jednotlivych letech. Pro tuto analyzu byly vyuzity vyro¢ni zpravy a ucetni uzavérky.

Pro zhodnoceni miry fluktuace byl pozorovan pocet odeslych zaméstnanci a primérny pocet
zam&stnancli za poslednich pét let. Primémy pocet zaméstnancli byl vypocitan

jako aritmeticky pramér stavu zaméstnancti k 1. 1. a k 31. 12. v daném roce.

Pro ziskéani primarnich dat byl vytvoien dotaznik, kterému predchéazel predvyzkum, ktery byl
provadén v noru 2017 za pomoci deseti lidi. Poté byla vypracovdana konetna verze
dotazniku. Dotaznikovému Setieni byli podrobeni vSichni zaméstnanci v podniku v mésicCi
bifeznu 2017 a bylo provadéno na pracovisti béhem pracovni doby. Pro vyhodnoceni
dotaznikil byla vyuzita zdkladni statistika — absolutni a relativni Cetnosti, aritmeticky primeér.

Vysledky byly zaznamenéany do tabulek a sloupcovych/prstencovych grafii.
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3 TEORETICKA CAST

3.1 Vymezeni pojmu podnik

Zakon ¢. 513/1991 Sb. definuje pojem podnik. Podnikem se pro iicely tohoto zdkona rozumi
soubor hmotnych, jakoZz i osobnich a nehmotnych slozek podnikani. K podniku nalezi véci,
prava ajiné majetkové hodnoty, které patri podnikateli a slouzi k provozovani podniku

nebo vzhledem k své povaze maji tomuto ucelu slouzit.

Srpova, Rehot a kol. (2010, s. 35) definuji podnik jako ekonomicky a pravné samostatnou
jednotku urcenou k podnikdni. Ekonomickd samostatnost znamend, Ze vlastnici jsou
odpovédni za vysledky podnikéni. Pravni odpovédnosti se rozumi, ze podnik mlze vstupovat
do pravnich vztaht s jinymi Ciniteli a uzavirat s nimi smlouvy, kde kazda strana ma sva prava

a povinnosti.

Mezi hmotné slozky podniku patii majetek podniku (stroje, budovy, zafizeni), mezi nehmotné
slozky patii know-how, software, postaveni podniku na trhu a dal$i. A mezi slozky osobni
patii znalosti, zkugenosti a schopnosti podnikatele a jeho zaméstnanct. (Siman, Petera, 2010,
s. 3)

3.2 Rizeni lidskych zdroju

Armstrong (2009, s. 27) tvrdi, ze tizeni lidskych zdroju je strategicky a logicky promysleny

pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co podnik ma — lidi, kteri v podniku pracuji.

Rizeni lidskych zdrojii se zabyva v§im, co se tyka &lovéka a pracovniho procesu (Srpova,
Rehot akol., 2010, s. 256). Koubek (2007, s. 13) dodava, Ze to je ziskavani, formovani,
fungovani, vyuZivani, organizovani aodmeénovani zaméstnancti. Také vysledky prace
zaméstnanc, jejich dovednosti, zkuSenosti, schopnosti, ale 1 jejich chovani. Dale také vztah

K praci, vychazeni s dal§imi zaméstnanci a vztah k podniku samému.

Sikyi (2014, s. 20 — 21) uvadi, Ze schopnosti, znalosti a dovednosti zaméstnanci, které podnik
ma k dosahovani podnikovych cild, jsou hlavnim klicem k vytvafeni hodnoty podniku.
Také uvadi, ze schopnosti a motivace lidi urcuji jejich vykon anasledné¢ vykon podniku.
Prostfednictvim fizeni lidskych zdroji mtze podnik ucelné ovliviiovat schopnosti a motivaci

zameéstnancu.
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3.3 Motivace

Motiv je ditvod néco délat — dat se urcitym smerem. (Armstrong, 2009, s. 109)

Motivace je podle Tureckiové (2004, s. 55) vnitini proces, ktery vyjadiuje touhu c¢loveka
vyvinout urcité usili k dosazeni cile. Blazek (2011, s. 160) dopliiuje, ze motivace je vnéjsi
pusobeni faktorti na vnitini pohnutky ¢lovéka, a to diky ur¢itym podnétim, které maji za kol

podnitit cloveka k potfebnému chovani. Vnéjsi podnéty jsou nazyvany stimuly.

Zameéstnanci jsou motivovani, protoze o¢ekavaji hodnotnou odménu za splnéni néjakého cile
v podniku. Odménu ocekavaji takovou, aby uspokojila jejich pottebu. (Armstrong, 20009,
s. 220)

Tomsik (2005, s. 29) tika, ze samotna motivace kazdého Clovéka je zavisla na sebemotivaci

a motivaci ze strany managementu podniku.
Armstrong (2008, p. 36) uvadi tii slozky motivace kazdého ¢lovéka:

— smér — co se ¢loveék snazi délat,
- usili — jak moc se ¢lovek snazi,

- vytrvalost — jak dlouho vytrva ¢lovék ve snazeni.

Armstrong (2007, s. 221) se inspiruje Herzbergem akol., ktery charakterizuje dva typy

motivace:

- Vnitrni motivace — jsou to faktory, které si kazdy sam vytvaii a zaroven ho ovliviiuji.
To proto, aby se choval ur¢itym zplsobem. Tyto faktory pfedstavuji odpovédnost,
autonomii a vyuzivani a rozvijeni schopnosti a dovednosti.

- Vnéjsi motivace — to, co déla podnik pro své zaméstnance, aby je motivovali. Tvoii ji

odmény a tresty.

3.3.1 Teorie motivace

Armstrong (2009, s. 221) uvadi tii nejvlivnéjsi teorie motivace:

- Teorie instrumentality — odmény a tresty predstavuji takové odménovani, aby se
zaméstnanci chovali tak, jak to vyzaduje podnik. Odmény a tresty jsou pfimo vazany
na vykon zameéstnance.

- Teorie zamérené na obsah — tato teorie se zamétuje na obsah motivace. Obsahem

motivace se rozumi uspokojovani potfeb. Tato teorie je znama jako teorie potieb

12



od Maslowa a Herzbergera a kol., kteti definovali dvoufaktorovy model, kde potieby
nazvali ,,satisfaktory“.

- Teorie zamérené na proces — tato teorie se zamétuje na psychologické procesy a sily,
které¢ ovlivituji motivaci. Zabyva se také tim, jak zaméstnanci vnimaji pracovni

prostiedi, jak si ho vysvétluji a rozumi mu.

3.4 Odménovani

vvvvvv

penéznimi a nepenéznimi odménami. V modernim pojeti je odménovani mnohem Sirsi
a neznamena pouze mzdu, plat nebo jiné penézni ohodnoceni, nybrz i povySeni, formalni

uznani a zamé&stnanecké vyhody, které zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum za vykonanou

praci. (Duda 2008, s. 91)

Dvorakova akol. (2007, s. 320) fika, ze strategie odménovani je za co, komu, kolik
a jak platit.

Odmeény ovliviluyji mnozstvi akvalitu budouci prace. Odménovani je tudiz jeden

Z nejefektivnéjSich nastroji k motivovani zaméstnancil. (Kocianova, 2010, s. 160)

Odmeény se d€li na vnéjsi a vnitini. Vnéjs$i odmeény nazyva Armstrong (2009, s. 42) transakéni
a definuje je jako hmotné, hmatatelné odmény, které plynou z transakci mezi podnikem
a zamé&stnanci. Patfi sem odmény penézni a zaméstnanecké vyhody. Naopak vnitini jsou
nazyvany relaénimi odménami ajsou to odmény, které se tykaji vzd€lani arozvoje

zameéstnancl. Spole¢né tvofi tzv. celkovou odménu.

13



Model celkové odmény

Armstrong (2009, s. 44) uvadi ve své knize model celkové odmény:

Obrazek 1: Model celkové odmény

Transakéni
(hmatatelné, hmotné)

Penézni odmény
zakladni mzda / plat
zasluhova odména
penézni bonusy
dlouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

dichody

dovolena
zdravotni péce
jiné funkéni vyhody
flexibilita

Individualni
N

Vzdélavani a rozvoj

vzdélavani a rozvoj na pracovisti
vzdélavani a vycvik

fizeni pracovniho vykonu

rozvoj kariéry

L ]
L
L
e uznani
L]
L]

Pracovni prostredi

zéakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni
pravo pracovnikl se vyjadrit

uspéch
vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prostor
pro vyuzivani a rozvijeni dovednosti)
e kvalita pracovniho Zivota
e rovnovaha mezi pracovnim
a mimopracovnim Zivotem
e fizeni talentd

Relaéni / vztahové
(nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2009, s. 44) podle Towers Periin

V hornich kvadrantech jsou penézni odmény a zaméstnanecké vyhody, které predstavuji
transakéni odmény. Maji penézni povahu ajsou dulezité pro ziskavani audrzeni si
zaméstnancl. V dolnich kvadrantech jsou naopak odmény relacni, tedy nepenézni odmeény.

Jsou dilezité pro zvySovani hodnot hornich kvadrant. (Armstrong, 2009, s. 44)

Tomsik (2005, s. 43) uvadi, Ze proces odménovani je v podstaté navrhovani, zavadéni

a udrzovani systému odménovani ke zvySovani vykonu podniku.

3.4.1 Cile odménovani

Podle Armstronga (2009, s. 515) jsou cile fizeni odménovani nasledujici:

- odmeénit zamé&stnance tak, jak si jich podnik ceni,

- odménovat je za hodnotu, kterou v podniku vytvareji,

14
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- odménovat ty véci, které jsou spravné a dulezité pro podnik z hlediska chovani

a vysledkti zaméstnance,

- motivovani zaméstnanci a ziskdvani jejich oddanosti a angazovanosti,

- ziskavani a udrzovani si vysoce kvalitnich zaméstnancii,

- vytvareni celkového odménovani a to penéznich 1 nepenéznich odmén,

- vytvareni pfiznivych pracovnich vztaht,

- propojovani postupt V odménovani s cili podniku a hodnotami zaméstnanci,

- spravedInost — jednat se zamé&stnanci spravedlive,

- rovnost — odménovani musi byt rovnocenné vici jednotlivym zaméstnanctim,

- daslednost — odmény se nesmi liSit u riznych lidi v rizném case,

- transparentnost, pruhlednost asrozumitelnost — zaméstnanci védi, jak v podniku
funguje odménovani a jaky ma na né vliv.

3.4.2 Systém odménovani

Zameéstnavatel ma mnoho moZznosti, jak odménovat své zaméstnance. Zalezi na ném, v jakém
pomeéru budou jednotlivé slozky celkové odmény a jaka pravidla, jaké nastroje a jaké postupy
pouzije pii odménovéani. Jde tedy o systém stanovovani mezd, plati azaméstnaneckych

vyhod zaméstnanct. (Koubek, 2000, s. 159)
Systém odménovani podle Dudy (2008, s. 95) by mél byt:

- pritazlivy — byt srovnatelny s odménami v jinych podnicich a podporovat motivaci
svych zaméstnanci,

- spravedlivy — odménovat podle zasluh kazdého zaméstnance a neutvaiet u néj pocit,
zZe je ve finan¢ni nevyhodg,

- Jjasny — systém srozumitelny a pochopitelny vS§em zaméstnanciim.

3.5 Mzda

W

Podle Ceského Zakoniku prace (zédkon €. 262/2006 Sb.) je mzda definovadna jako penézité
plnéni a plneni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci

za praci, neni-li v tomto zdkoné ddle stanoveno jinak. Mzda aplat se poskytuji
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podle slozitosti, odpovédnosti a namdahavosti prdce, podle obtiznosti pracovnich podminek,

podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkii.

Tomsi (2008, s. 28) uvadi, Ze mzda se nemuZe poskytovat z jiného titulu nez za praci.

Timto se odliSuje od nadhrady mzdy (za dovolenou, za svatky, aj.). Mzdu neni mozné

poskytovat za dobu, kdy zamé&stnanec nepracuje, s vyjimkami, které upravuje zakon.

Vyse mzdy v trzni ekonomice je podle Dudy (2008, s. 93) ovliviiovana:

- primarné — se zvysenou poptavkou po zbozi asluzbach se zvySuje pocet

pracovnich mist, aproto zamé&stnavatel¢é jsou ochotni zvySovat mzdu
zaméstnancim, ktefi jsou pro podnik duleziti diky svym znalostem

a dovednostem, aby si je v podniku udrzeli,

sekunddrne — jedna se o vlivy vngjsi, které podnik nemtze ovlivnit. Jsou to
zakonné predpisy, zdkon o minimdlni mzd¢, minimalnich tarifech, ptiplatcich aj.
Dalsim vlivem je odménovani u konkuren¢nich podnikd, vliv odbort a také vztah

mezi produktivitou prace a dostupnosti pracovnich sil.

3.5.1 Funkce mzdy

Tomsik (2005, s. 56 — 58) uvadi ¢tyfi zékladni funkce mzdy:

Rozdélovaci — mzdy, mzdova hlediska amzdové sazby urcuji vysi odmény

mezi zaméstnanci, ktefi vykonavaji rtiznou praci, ruznych slozitosti, na riznych

pracovistich, pfi rozdilnych schopnostech, s rliznym pracovnim nasazenim a rtiznymi

pracovnimi vysledky.

- Smérova (alokacni) — zamé&stnanci sméfuji dovnité podniku, protoZze uroven
odmén je zde vyssi.

- Selektivni — zamé&stnavatel musi udrZovat stejnou vySi odmén ve srovnani
s jinymi podniky.

- Vyrovndvaci — mzda kolisa v dasledku nabidky a poptavky po praci na trhu
prace. Tam, kde je vysS§i zdjem o praci kvili vyS§im odménam, se sméfuje
ke stagnaci mezd a naopak ke zvySovani mezd dochazi tam, kde je zvySena

poptavka po pracovni sile.

Stimulacni — mzda jako nastroj stimulace, ktera motivuje zaméstnance. Zaméstnavatel
mzdu stanovuje, zvySuje nebo snizuje, aby dosahl podnikovych cilu.

Socialni — tato funkce vypliva z kolektivniho vyjednavani.

16



- Ndkladovad — mzdové naklady hraji v podniku vyznamnou roli. Tyto néklady jsou dany
tim, ze se odménuje lidskd prace. Lidska prace je ovliviiovana trhem prace,

vySe odmény se méni podle riznych hodnot lidské prace.

3.5.2 Minimalni mzda

Zakonik prace v aktudlnim znéni (zdkon ¢. 262/2006 Sb.) definuje pojem minimdlni mzda
plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tento
ucel nezahrnuje mzda ani plat za prdci prescas, priplatek za praci ve svatek, za nocni prdci,

za prdci ve ztizeném pracovnim prostredi @ za prdci v SObotu a nedeéli.

Vysi zakladni sazby minimélni mzdy, dalsi sazby minimalni mzdy pii omezeném pracovnim
uplatnéni zaméstnance a podminky pro poskytovani minimalni mzdy stanovuje natfizeni vlady
ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi ptiplatku ke mzde za praci ve ztizeném pracovnim

prostiedi, ve znéni pozdéjsich predpisi. (Minimalni mzda od 1. 1. 2016, 2015)

Od 1. 7. 2016 je zékladni sazba minimalni mzdy pro stanovenou pracovni dobu 40 hodin

9 900 K¢ za mésic nebo 58,70 K¢ za hodinu. (Minimalni mzda od 1. 1. 2016, 2015)

3.6 Plat

Cesky Zakonik prace (zékon ¢&. 262/2006 Sb.) definuje plat jako penézité plnéni poskytované
za praci zaméstnanci zamestnavatelem, kterym je stat, uzemni samospravny celek, stdtni fond,
prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmeény za pracovni pohotovost jsou plné
zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo 7 uhrad
podle zvlastnich pravnich predpisi nebo Skolska prdavnicka osoba ziizena Ministerstvem
Skolstvi, mladeze atélovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci
podle skolského zdkona, s vyjimkou penéZitého plnéni poskytovaného obcaniim cizich stdti

S mistem vykonu prace mimo uzemi Ceské republiky.

3.7 Odména z dohody

Odména z dohody podle Zakoniku prace (zakon ¢. 262/2006 Sb.) je penézité plnéni
poskytované za praci vykonanou na zakladé dohody o provedeni prace nebo dohody

0 pracovni cinnosti.
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Dohodu o provedeni prace a dohodu o pracovni Cinnosti lze uzavfit s neurCitym poctem
zaméstnavatell. U kazdého se smi odpracovat maximalné tfi sta hodin za rok a za tuto praci

musi zaméstnavatel odménit zaméstnance nejméné minimalni mzdou. (Dlouha, 2016)

3.8 Zakladni mzdové formy

Mzdové formy maji za kol mzdové ocenit zameéstnance za jejich vysledky prace,
jejich vykony, pracovni chovani a schopnosti (Duda, 2008, s. 101). Je dulezité pro podnik
vhodné vybrat mzdovou formu nebo jejich kombinaci k efektivnimu odménovani (Koubek,

20074, s. 171).

3.8.1 Casova mzda

Duda (2008, s. 102) uvadi, ze Casova mzda je zakladni formou mzdy. Je rovna soucinu
mzdového tarifu stanoveného podle slozitosti, odpovédnosti, namdahavosti a skutecné
odpracovanych hodin v mésici. Obdobi splatnosti je stanoveno na kalendaini mésic,

coZ znamena, ze Casova mzda je poskytovana podle odpracovaného Casu.

Podle Koubka (2007b, s. 309) je ¢asova mzda hodinova, tydenni nebo mé&si¢ni ¢astka, ktera je
udélovdna zaméstnanci za vykonanou praci. Za primarni ukol Casové mzdy se povazuje

vytvoteni struktury a systému pro srovnatelné a spravedlivé odménovani zaméstnancti.

Casova mzda se pouziva v podniku, kdy je mnozstvi vykonané prace obtizné¢ méfitelné

nebo kdy zamé&stnanec nemiize ovlivnit mnozstvi vykonané prace. (Sikyf, 2014, s. 119)

Vyhodou ¢asové mzdy je jeji jednoduchost a administrativni nenadro¢nost. Pro zaméstnance je
srozumitelna a lehce spocitatelna. Naopak nevyhoda je v riziku nizs$iho pracovniho vykonu

a v rychlosti pracovniho tempa, proto vyzaduje ¢astéjsi kontroly. (Koubek, 20073, s. 172)

3.8.2 Ukolova mzda

Koubek (2007b, s. 311) uvadi, Ze ukolova mzda je nejjednodussim a nejpouzivanéjs$im typem
pobidkové formy. Nejvice je vhodna pro délnické zaméstnance, protoze jsou placeni urcitou
Castkou za kazdou jednotku prace, kterou odvedou. Mzda se vypocitava jako souc¢in odmény

za jednotku prace a poctem odvedenych jednotek prace.

Podle Dvorakové a kol. (2007, s. 335) musi byt splnény nasledujici pfedpoklady, aby byla
zavedena apouzita ukolova mzda: pfedem jsou dany vykonové normy, pracovni
a technologicky postup. Vykonové normy jsou zaméstnanctim ptred vykonem prace oznameny

anemohou byt pouzity zpétné. Technické a organizaéni potfeby musi byt zajistény
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pro plynuly chod préce, tzn. Ze material, suroviny, energie a prostiedky k vykonu prace jsou
v uréitém mnozstvi, kvalit¢ aterminu na pracovisti. Je zajiSt€éna kontrola zaméstnanct

a jeho prace. Nesmi dochazet k ohrozeni bezpeénosti a zdravi zamé&stnance.

Vyhodou tkolové mzdy je podniceni zaméstnanct K vy$§imu vykonu. V porovnani s ¢asovou
mzdou zaméstnanci pracuji intenzivnéji v daném case, atudiz klesaji naklady a zvySuji se
vynosy. Nebezpeci pro podnik je naopak pfilis rychlé pracovni tempo, coz vede ke snizeni

kvality. Proto se musi dbat na kontrolu pracovniho vykonu. (Koubek, 2000, s. 384)

3.8.3 Podilova (provizni) mzda

Podstata podilové mzdy podle Koubka (2007b, s. 312) je v odméné zaméstnance, ktera je
zcela nebo z ¢asti zavisla na prodaném mnozstvi. V pfimé podilové mzdé se jedna
0 ,pfimou‘ zavislost v prodaném mnozstvi. Dal§i moZnosti je zavislost mzdy jen z Casti
na prodaném mnozstvi. V tomto piipad¢ se jedna o garantovany zakladni plat plus provize
za prodané zbozi. Variantou je zalohova podilova mzda, kdy zaméstnanec dostava mési¢ni
zalohu, ktera je poté odectena od provize. Tato mzda je uplatnovana v obchodnich ¢innostech

I v nékterych sluzbach.

Vyhodou podilové mzdy je pfimy vztah odmény k vykonu. Motivuje zaméstnance K lep§im
vykonim. Zejména tehdy jedna-li se o penézni odméenu. Spravedlivé a objektivné odménuje
zamé&stnance podle jejich vykonu. Slabsi ¢lanky donuti k odchodu. Mezi nevyhody patfi
narUstajici individualita vykonné&j$iho zaméstnance, ktery naruSuje tymovou praci. Podilovou
mzdu mohou ovlivnit faktory, které nemé zaméstnanec pifimo pod kontrolou. Napf. ndhrada

konkurenénimi vyrobky, které jsou levnéj$i alepSi. Zménou hospodaiské situace, zménou

pocasi nebo preference spotiebiteld. (Koubek, 2000, s. 385)

3.8.4 Penzumova mzda

Penzumové mzdy neboli mzdy za ocekavané vysledky prace, popisuje Koubek (2007b,
s. 312) jako odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon. Zaméstnanec se zavaze
podniku, Ze dany soubor praci splni za dany ¢as v ur¢itém mnozstvi a kvalité. Pfedpokladem
je, ze podnik zna pracovni schopnosti a vykonnost zameéstnancii, proto miize presné stanovit
ocekavané vysledky s moznosti kontroly. Podnik mize diky tomu zaméstnancim vyplacet
mzdu prubézné.

Mezi typické priklady penzumovych mezd patii mzdy smluvni — dohodnutd mzda za penzum,

mzdy s méfenym dennim vykonem — zaméstnanec ma pevnou stalou mzdu, ale jeho vykon je
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neustale sledovan a programové mzdy — pravidelna pevna ¢astka po dobu plnéni programu,
po splnéni programu vcas je vyplacena dohodnutd mzda s pohyblivou slozkou, kterd se mize

ménit pii nesplnéni nékterého kritéria v programu. (Duda 2008, s. 105 — 106)

3.9 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy zpravidla odmeénuji zvlastni pracovni vykon nebo zasluhy
a doplnuji zédkladni mzdové formy. Byvaji vazany na individualni nebo na kolektivni vykon.
Jsou bud’ jednorazové, nebo periodicky se opakujici. Existuje velky pocet téchto forem,
které neustale ptibyvaji. Kazdy podnik si proto voli libovolnou kombinaci dodatkovych
mzdovych forem nebo origindlni feSeni k motivaci svych zaméstnancii azvySeni jejich

vykonu. (Koubek, 200743, s. 184)
Nejcastejsimi dodatkovymi formami podle Koubka (2007a, s. 184-186) jsou:

- Prémie — jsou nejCastéji se vyskytujici mzdovou formou, kterd je poskytovana
k ¢asové nebo ukolové mzdé. Dokaze motivovat zaméstnance individualné k dosazeni
potfebnych pracovnich vykond. RozliSuji se periodicky se opakujici prémie,
které zavisi na osobnim vykonu zaméstnance, podminky na vykon jsou pfedem dany.
Déle se rozliSuje jednorazova prémie, kterd je udélovana za mimotadny vykon.

- Odména za usporu casu — tato forma odménuje zaméstnance za odvedeni prace
za krat§i dobu, neZ stanovuje norma. NejCastéji se vyuzivd u délnikd, ktefi jsou
ocenovani ¢asovou mzdou.

- Osobni ohodnoceni — pouziva se k ohodnoceni prace za delsi Casové obdobi. Velikost
piiplatku je dana urcitym procentem ze zakladni mzdy nebo platu, pficemz je
stanoveno maximum, kterého hodnoceni muize dosdhnout. Osobni ohodnoceni je
periodicky zhodnocovéno, aby se zvySoval pracovni vykon.

- Podil na vysledcich hospodareni podniku — nejcastéji pouzivana varianta je podil
na zisku, kdy je mezi zaméstnance rozdéleno urcité procento ze zisku.

- Odména za zlepSovaci navrh — tato odména souvisi se zvySenim zisku
nebo se snizenim nakladi, ktera evidentné souvisi se zlepSovacim navrhem.

- Scanlonuv systém — odménuje ty, ktefi prokazatelné prispéli k spote nakladi prace.
Snazi se podnécovat zaméstnance K tomu, aby navrhovali zmény, které by vedli
K rustu produktivity prace. Odména vsak neni vyplacena jedinci, ktery predlozil navrh

na zlepSeni, nybrz vS§em zaméstnanciim.
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- Priplatky — jsou bud’ povinné, mezi které patii naptiklad ptiplatek za praci prescas,
za praci ve svatek, o vikendu, za praci ve ztizeném prostiedi, za praci v noci, ptiplatky
ke mzd¢ v neptetrzitém provozu a dalsi, nebo piiplatky dobrovolné. Napt. priplatky
na dopravu do zaméstnani, ptiplatky na ubytovani apod.

- Ostatni vyplaty — patii sem napf. tfinacty plat, vanocni pfispévek, prispévek
na dovolenou, prispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, naborovy piispévek,
lokalni pftiplatky, odména za zvySeni kvalifikace, odména u pfilezitosti odchodu

do dtichodu, odstupné a dalsi.

3.10 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody ¢i benefity jsou soucdsti odmény, které jsou poskytovany navic
K penézni odméné (Armstrong, 2007, s. 595). Zaméstnavatel je poskytuje dobrovolné a dava
je vSem zaméstnancum pouze za to, ze v daném podniku pracuji. Nejsou vazany na vykon
zamé&stnance, prihlizi se v8ak na jeho funkci, postaveni, nebo jak dlouho v daném podniku

pracuje (Duda, 2008, s. 108).

Mezi cile zaméstnaneckych vyhod podle Armstronga (2007, s. 595) patii: poskytovani
atraktivnich, originalnich a konkurenceschopnych odmén, které maji ziskat a udrzet si kvalitni
zam¢estnance. Ddéle uspokojovani osobnich potfeb zaméstnancli, posileni oddanosti

a sounalezitosti vic¢i podniku a poskytovani odmén danové zvyhodnénych.

Benefity slouzi ke snizeni fluktuace v podniku a ke zvyseni loajality, produktivity a motivace

zaméstnancu. (Pelc, 2008, s. 12)

Dvotakova akol. (2007, s. 339) uvadi nékolik typickych znakii zaméstnaneckych vyhod:
nejsou zavislé na vykonu zaméstnance, vyhody se zlepSuji s vy$§im postavenim a délkou
trvani pracovniho vztahu. Kazdy zaméstnanec vnima rozlisné typy benefitli jinak, naptiklad
star§i zaméstnanec bude brat vétSi zietel na penzijni pfipojisténi nez jeho mladsSi kolega.
Velké a bohaté podniky nabizeji oproti mensim podniktim vétsi vybér benefitt. Zaméstnanci
je vnimaji jako samoziejmou slozku mzdy, ne jako nadstandard mzdy, a proto je obtizné je
zruSit. Neni prokazatelné, Ze benefity pfitahuji zaméstnance do podnikd, ale odrazuji je

od ukonceni pracovniho poméru.
Armstrong (2007, s. 595) rozd€luje zaméstnanecké vyhody do nasledujicich kategorii:

vvvvvv

- Penzijni systémy — jeden z nejdulezitéjSich benefita.
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- Osobni jistoty — maji za ucel poskytnout jistotu zaméstnancim ajeho roding.
Jedna se 0 nemocenské, zdravotni, Grazové nebo Zivotni pojisténi.

- Financni vypomoC — patii sem pujcky, slevy na zbozi asluzby vyrabéné
nebo poskytované organizaci.

- Osobni potreby — propojeni prace s osobnimi potiebami nebo povinnostmi. Je to
napiiklad dovolena na zotavenou, péce o déti, poradenstvi financni nebo osobni.

- Podnikové automobily a pohonné hmoty.

- Jiné vwhody — mobilni telefony a dotované stravovani.
Naopak Duda (2008, s. 108) ¢leni zaméstnanecké vyhody do ¢tyt skupin:
- Vyhody socialni povahy — penzijni a zivotni pojisténi.
- Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného casu — kulturni a sportovni aktivity.
- Vyhody majici vztah k praci — stravovani, podnikové parkovisté, zvyhodnény prode;j
podnikovych produkta.
- VYhody spojené s postavenim v podniku — pouzivani podnikovych automobild, placeni

telefonu.

Nabizi se i fada dalSich benefitt. Koubek (2007a, s. 187) uvadi nékolik =z nich,
které se pouzivaji v mensSich podnicich: placené volno v den narozenin, darek k narozeninam,
svatebni nebo véanocni dar, pfispévek na péci o déti v matefskych Skolach, pijceni
podnikového vybaveni, programy pro byvalé zaméstnance, poradenskd cinnost

(napf. pravnik), dodatecna dovolena a mnoho dalSich.

Nejéastéjsimi benefity poskytované zaméstnavatelem v Ceské republice v roce 2016 patii
stravenky (74 %), pruzna pracovni doba (68 %), ptispévek na penzijni piipojisténi (56 %),
zkracené pracovni tvazky (55 %) a jidelna (51 %). Na popularité nabyvaji benefity v podobé

volnocasovych aktivit. (Zaméstnanecké benefity v roce 2016, 2016)

3.10.1 Cafeteria systém

Podnik chce docilit toho, aby zaméstnanecké vyhody spliiovaly, co nejptesnéji, pozadavky
zamé&stnancl. Proto nabizeji soubor benefitl, ze kterych si kazdy zaméstnanec vybere ty,
které mu nejvice vyhovuji. Kazdy sdm si sestavi soubor zaméstnaneckych vyhod a poptipadé

ho ¢asem muze zménit podle svych aktualnich potieb. (Koubek, 2007b, s. 321)
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Podnik tim docili lep$i motivace zaméstnancti, jejich spokojenost, stabilitu a ochotu pracovat.
Také snizi fluktuaci, pracovni neschopnost azarovenn zvysi svoji  atraktivitu.

(Dvorakova a kol., 2007, s. 339)
Vyhody cafeteria systému podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005, s. 175-176) jsou:

- flexibilita — vyzaduje pravidelnou aktualizaci podle potfeb zaméstnance,

- prithlednost — moznost zpétné vazby a motivaci zaméstnancii k vylepSovani si
pracovni pozice,

- spravedlnost — kazdy zaméstnanec ma svuj ucet, ze kterého ¢erpa své vyhody,

- individualizace a diferenciace — vede k individualizaci a diferenciaci potieb,

- participace a zvyseni spoluzodpovédnosti zaméstnancii — dava zaméstnanciim moznost
volby,

- informovanost — ptehlednost systému,

- zlepsuje se image podniku,

roste soundlezitost zamestnancii s podnikem, jejich loajalita.
Jako nevyhody pak Blaha, Mateiciuc a Kanakova (2005, s. 175-176) oznacuje:

- administrativni a nakladova narocnost pri zavadeni,

- ndkladnost pravidelnych aktualizaci.

3.11 Fluktuace

Fluktuaci se rozumi obrat zaméstnanci v podniku (Fluktuace zaméstnanct). Vnouckova
(2013, s. 13) se inspiruje Milkovichem a Boudreau a tika, ze fluktuace je odliv zaméstnanct
z podniku z divodu subjektivniho ato bez ohledu na to, zdali bude jeho misto pozdgji

obsazeno.
Vnouckova (2013, s. 13) uvadi tfi druhy fluktuace podle Reipe:

- prirozena — smrt nebo odchod do diichodu zamé&stnance,

-V ramci podniku — zména pracovniho zafazeni, napt. povyseni,

- ven z podniku — ostatni odchody z divodu podani vypovédi zaméstnance.
Branham (2004, s. 9 - 13) uvadi Sest pravd o fluktuaci:

- K fluktuaci dochdzi — odliv zamé&stnanci probiha ptirozené v kazdém podniku. Neni
realistické ani pro podniku ptinosné, aby byla fluktuace nulova. Lidé odchazeji

z nékolika nevyhnutelnych diivodid — vétsi penézni odmeéna nebo jiné lepsi vyhody,
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rodi¢ovskd dovolend, odchod do penze, navrat ke studiu ajiné. Tyto divody

k odchodu nelze nijak ovlivnit.

- Urcita fluktuace je zadouci — kdyby byla fluktuace nulova, pak by zaméstnanci
Z podnikii neodchazeli. VétSina by byla na vrcholu svého platového ohodnoceni,
proto by byli vydaje na platy extrémné vysoké. Také by do podnikii neptichazeli novi

zaméstnanci, kteti by pfindseli nové népady. Proto je urcitd mira fluktuace potiebna.

- Fluktuace je nakladna — naklady na fluktuaci jsou pifimé anepiimé. Do piimych
nakladi naptiklad patii naborova reklama, vybérové fizeni, vydaje za uchazece a dalsi,
do nepfimych nékladi se zahrnuje c¢as zaméstnanci veénovanému novému

zameéstnanci, doba vycviku a jiné.

- Vice penéz neni odpovéd — zaméstnanci musi mit pocit, ze jsou odménovani
spravedlivé apodle svych schopnosti, aze zaméstnanci, ktefi vykondvaji stejnou
profesi, jsou odménovani podobnou ¢astkou. Potom tohoto zaméstnance nezlakaji jiné

nabidky jinych podnik.

- Vy jako manazer mate nejlepsi pozici pro reSeni problému — manazer nemiiZze pfinutit
zaméstnance, aby bezprostfedné neodchazeli z podniku. Jsou i faktory, které manazer
ovlivnit nemiZze, napf. nabidku apoptavku volnych pracovnich mist, personalni
strategii strukturu zaméstnaneckych vyhod a jiné. Pro zaméstnance je stéZejni piistup
manazera, ktery ho ovlivni v jeho dal§im rozhodovani. Je proto nadmiru dilezité mit

s vedoucim manazerem dobry pracovni vztah.

- Snizeni fluktuace vyzaduje zavazek — vétSina podnikti ucini zavazek, aby ptispéli
ke snizeni odlivu zaméstnanci. Nejvétsi vliv maji manazefi, ktefi mohou ovlivnit

faktory, které pisobi na zaméstnance a zaméstnanecké vztahy.

Celkova mira fluktuace se pocita jako pocet lidi, kteti odchazeji z podniku, at’ uz dobrovolné
nebo nedobrovolné, ku celkovému poctu zaméstnanych. Pfi¢emz zdrava mira fluktuace
se uvadi hodnota 5-7 %. Pfi této mife fluktuace se dafi podnikim udrzovat fungovani

vnitiniho trhu prace, jako je moznost kariérniho ristu. (Urban, 2013, s. 11)

Na zékladé provedeného dotazovani zaméstnancti v Ceské republice Vnouckova (2013,
S. 123) uvadi, Ze nejcastéjSimi pfi¢inami odchodu zaméstnanct je nevyhovujici odménovani,
konkrétné soubor benefiti. Dalsi pfi¢inou je problém s komunikaci. Nedostatek uptfimnosti,
oteviené komunikace, podpory a zpétné vazby v podniku ma pt¥imou souvislost s odchodem

zamé&stnancll z podniku. Také uvadi nedostateCnou jistotu budoucnosti, Spatné vztahy
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na pracovisti, nezajimava a nenapliiujici prace, nespravedlivé zachdzeni anegativni vztah

S nadfizenym.

3.12 Shrnuti teoretické ¢asti

Lidské zdroje je nutné fidit komplexné — pfed vstupem do podniku, v samotném podniku,
ale dulezité je i Fizeni pii vystupu z podniku. Proto se fizeni lidskych zdroju zabyva vSemi
aktivitami, které se tykaji zaméstnanct resp. potencidlnich zaméstnancti. Jednou z téchto
aktivit je odménovani, kterym se podnik zabyva. Zaméstnanci jsou motivovani odménou,
kterou dostavaji za vykonanou praci. Odmeéna je ovlivilovana rtiznymi faktory a je slozena
Z vice Casti. Hlavni sloZzka odmény je tvofena zakladnimi a dodatkovymi formami mzdy.
Diléi soucéasti odmeény jsou tvoreny riznymi zaméstnaneckymi vyhodami. Dalsi dilezitou
soucasti fizeni lidskych zdroji jsou odchody zaméstnancii, které mohou byt iniciovany

ze strany zaméstnance nebo ze strany podniku.
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4 PRAKTICKA CAST

4.1 Podnik X
Kvuli poskytnuti citlivych a divérnych informaci pro tuto bakaldtskou praci, si podnik
nepieje byt zmiflovan, proto je oznacovan jako podnik X.

Podnik X se nachazi na Znojemsku a zabyvd se zemédélskou cCinnosti. V soucasné dobé

podnik zaméstnava 65 zaméstnanci.

Zameéstnanci V podniku X se déli do tii skupin. Zaméstnanec v zivociSné vyrob¢, zaméstnanec
Vv rostlinné vyrob¢ a technicko-hospodaisky zaméstnanec, kam patii administrativni a vykonni

zaméstnanci, ddle oznacovani jako THP.

Graf 1: Pocet zaméstnanci v podniku X
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich zdroja

V grafu 1 je uveden pocéet zaméstnanct v jednotlivych odvétvich v podniku X v letech 2012 —
2016. V zivocisné vyrob¢ za poslednich 5 let pocet zaméstnanct klesl z 38 na 35, tento pocet
se neméni od roku 2014. V rostlinné vyrobé se udrzuje pocet zaméstnancti na 19, v roce 2015

vSak bylo pfijato o tifi zaméstnance vice. V roce 2016 se pocet vratil na pivodnich 19.
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Pracovnici v technicko-hospodarském sektoru zlstavaji na stejném poctu — 12. V poslednich

dvou let se ménil v fadu jednoho zaméstnance.

4.2 Motivace

Podnik X nemé pfesn¢ dany motivacni nastroje, které by zaméstnance ovliviiovaly k lepSim
vykonim. Nejvétsim motivatorem je tudiz mzda samotnd a stanovené benefity. Vedouci
pracovnici mohou vSak i1 své podiizené pochvalit, napt. slovni ohodnoceni nebo penézni a
naturalni odmény. Naopak za Spatné plnéni tikolti miize vedouci pracovnik svym podfizenym

tyto odmény odebrat nebo slovné napomenout.

4.3 Odménovani

Odmeénovani je jednou z nejdulezitéjSich slozek v podniku X. Oceniuje kazdého zaméstnance

za odvedenou praci. U kazdého zaméstnance je systém odménovani nastaven individualng.

4.3.1 Mzdové formy

V podniku X se pro vypocet mzdy zaméstnanct uplatiiuji tyto dvé mzdové formy:

— casova mzda,

- pausalni velikost mzdy.

U zaméstnanctli, ktefi pracuji v ZivociSné a rostlinné vyrobé, se uplatiiuje Casovd mzda
hodinova. U kazdého zaméstnance je hodinova sazba jina. Zalezi na postaveni zamé&stnance
V podniku, délce odpracovanych let, vzdélani a pracovni neschopnosti. Pokud zaméstnanec

nebyl v pracovni neschopnosti déle jak rok, zvySuje se jeho hodinova mzda.

Nad ramec hodinové mzdy piislusi zaméstnanci i tzv. vykonnostni prémie. Zaméstnanec musi
splnit za mésic svij pracovni fond ve vysi 176 hodin. Pokud zaméstnanec pracuje nad ramec
tohoto pracovniho fondu, jsou mu pfipsany vykonnostni prémie.

Technicko-hospodaisti pracovnici maji  dany zakladni mésiéni pausal. U kazdého

zaméstnance je op¢t individudlni.
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4.3.2 Priumérna vySe mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé internich zdroju
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V grafu 2 je zaznamenana primérna vySe mzdy. Priméma mzda se kazdoro¢né zvysuje.

Vyse mzdy se zvySuje o 5 % z celkového objemu hrubé mzdy. V roce 2012 se prumérna

mzda pohybovala kolem 23 000 K¢, v roce 2016 se pramérna mzda pohybuje o cca 5 000 K¢

vyse.

Tento trend zvySovani mezd zavisi na vedeni podniku, ktery na zacatku roku schvali, zdali se

mzdy zvySovat budou anebo ne. Rozdil mezd na zacatku nového roku a na konci staré¢ho roku

se vyplaci pomoci ro¢nich prémii.

4.3.3 Naklady na mzdy

Tabulka 1: Celkové naklady zaméstnavatele na mzdy

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Celkové naklady
25123419 | 26 036 392 | 27 844 766 | 29 848 028 | 28 257 376
(K¢)
Priumérné naklady
na jednoho 364 108 388 603 421 890 426 400 434729
zaméstnance (K¢)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé vyro¢nich zprav
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V tabulce 1 je piehled celkovych nakladii zaméstnavatele na mzdy za poslednich 5 let.

Celkové naklady na mzdy rostou rovnomérné spole¢né s primérnou mzdou.

V poslednim roce, rok 2016, se celkové mzdy vsak snizily oproti pfedchozimu roku. Je to

dano mensim poctem zameéstnancil, pruimérnd mzda se 1 nadale zvysila.

Primérné naklady zaméstnavatele na jednoho zaméstnance rostou spolecné s celkovymi
naklady a primérnou mzdou. I kdyz se v roce 2016 celkové naklady snizily oproti roku 2015,

pramérné naklady na jednoho zaméstnance se zvysili.

4.4 Priplatky

Piiplatky za soboty a nedéle

O sobotach a nedélich pfislus$i zaméstnanciim za praci hodinovd mzda zvySend minimalné
0 10 %. Zaméstnavatel v podniku X poskytuje hodinovou mzdu ve dnech o vikendu zvySenou

0 50 %.

Piiplatky za odpoledni a no¢ni smény

Za odpoledni a no¢ni praci piislusi zaméstnanci mzda zvySena o 25 % primeérného vydélku.
Priplatky za pohotovost sluzby

Za pracovni pohotovost poskytuje zaméstnavatel zvySeni mzdy o 10 % priumérného vydélku.
Piiplatky za prescasy

Praci za presCas se rozumi takova prace, kterd je vykondvana zaméstnancem nad rdmec
stanovené pracovni doby a mimo rozvrh pracovnich smén. Zaméstnanec kona praci

z naléhavych divodd, které uréi zaméstnavatel.

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnancim za dobu prace piesCas mzda zvySena o 25 %

primérného vydélku.
Ostatni priplatky

Mezi ostatni ptiplatky patii priplatky ve ztizeném prosttedi, kde zaméstnanci pobiraji mzdu
zvySenou o 10 % pramérného vydélku. Tento pfiplatek je poskytovan zameéstnancim,
ktefi pracuji v rostlinné a zivoc¢i$né vyrobe¢.

Dalsim pfiplatkem je pfiplatek za praci ve svatek. Zaméstnanclim se zvySuje hodinova mzda

0 100 %.
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Tabulka 2: Priplatky v podniku X

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Priplatky za
soboty a 436 153,92 | 476 518,97 | 450566,66 | 478 007,36 | 368 456,97
nedéle
Priplatky za

odpoledni a 92 476,10 89 599,08 239428,61 | 260 141,92 | 208 960,95

no¢ni smény

Priplatky za
pohotovost 22 350,00 21 250,00 22 000,00 41 850,00 44 500,00
sluzky

Priplatky za
534 378,58 | 672947,13 | 695867,57 | 750583,14 | 737 096,90
prescasy

Ostatni
707 680,45 | 718 645,72 | 768672,77 | 860 190,13 | 798 630,67
priplatky

Piiplatky

1793 039,05 | 1978 960,90 | 2176 535,61 | 2390 772,55 | 2 157 645,49
celkem (K¢)

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdroj

V tabulce 2 jsou sumarizovany jednotlivé piiplatky v letech 2012-2016 a jsou uvedeny v K¢.
Nejvyssi zmény byly zaznamenany u pfiplatkti za odpoledni a no¢ni smény. V roce 2014
se priplatky zvysily oproti minulému roku 2,67 krat. Podnik X zvysil tyto ptiplatky z 10 %
na 25 %. Jednotlivé ptiplatky v letech 2012-2015 nartstaly. V roce 2016 byl zaznamenan
u vSech pokles oproti predchozimu roku. V roce 2016 klesl pocet zaméstnancti ze 70 na 65,

proto klesly ptiplatky a tudiz i celkové naklady.
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4.5 Zaméstnanecké vyhody
Zaméstnanecké vyhody v podniku X ptedstavuji konkurenéni vyhodu oproti jinym podnikiim.

4.5.1 Predstaveni zaméstnaneckych vyhod podniku X

Prispévek na stravovani

Zamgéstnancim vznikd narok na stravenky ihned pfi navazani pracovniho poméru. Stravenka
ma nomindlni hodnotu 100 K¢&. Z této castky 55 % hodnoty stravenky hradi zaméstnavatel

a 45 % zaméstnanec. Jedna stravenka je poskytovany na osmihodinovou sménu.

Stravenky byly zavedeny od 1. 1. 2014. Diive zaméstnavatel zajistoval stravovani v jidelné,

kde zaméstnavatel hradil 55 % hodnoty ob&du.
Piispévek na penzijni pojisténi

Ptispévek na penzijni pojisténi je ve vysSi 3 % z hrubé mzdy a je poskytovana stalym
zaméstnancim, ktetfi maji uzavienou smlouvu na dobu neurcitou.

Piispévek na Zivotni pojiSténi

Zamé&stnanciim, ktefi maji smlouvu na dobu neurcitou, vznika narok na piispévek na zZivotni
pojisténi. Prispévek je v celkové vysi 8 000 K¢ za rok.

Ro¢ni prémie

Na konci kazdého roku vznikd zaméstnanciim narok na ro¢ni prémie. Pocita se z celkového
ro¢niho objemu hrubé mzdy ve vysi 5 %. ZvySeny objem mzdy pak zlstava po dalsi rok a
na konci dalSiho roku se opét zvySuje o dalSich 5 %. Timto kazdorocnim zvySovanim mezd
se zvySuje 1 prumérnd mesicni vySe mzda. Narok vznikd zaméstnanciim po ukonceni zkusebni

doby. Ro¢ni prémie je vyplacena vzdy v listopadu.
Pracovni odév a obuv

Zaméstnancim jsou poskytnuty 4 000 K¢ na pracovni odév a obuv. U spolupracujici firmy
kazdy zaméstnanec pobird pracovni pomuicky do vySe limitu. Tato spolupracujici firma

predava faktury o nakupech pracovnich pomiticek podniku X.
Dovolena

Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim dovolenou ve vysi 25 dni, coz predstavuje

5 dni nad ramec stanoveny zakonem.
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Prispévek na telefonni pausal

Zaméstnanci ve vedoucich pozicich maji pausal, ktery je hrazen v pIné vysi.
ManaZerské vozidlo

Vozidlo je ur¢eno konkrétnim zaméstnancim ve vedoucich pozicich.
Zajisténi dopravy zaméstnancim

Zameéstnanci, ktefi maji bydli§t€¢ mimo sidlo podniku, je poskytovéna bezplatnd doprava

na pracovisté. Doprava zaméstnancli na pracovisté je zajiStovana podnikovymi dodavkami.
Podnikové parkovisté

Parkovisté je ptimo u sidla podniku X a pro zaméstnance je poskytovano bezplatné.
Firemni akce

Podnik X kazdy rok pofadd vénocni vecirek pro své zaméstnance. Kazdy zaméstnanec,

ktery mé sepsdnu pracovni smlouvu, mé narok se tohoto vec¢irku ucastnit.

Pitny reZim na pracovisti

Na pracovisti jsou umistény zasobniky S pitnou vodou, které mize kazdy zaméstnanec vyuZit.
Ostatni benefity

Ve formé benefitu jsou nékterym zaméstnanciim poskytovany podnikové vyrobky.

4.5.2 Naklady na zaméstnanecké vyhody

Tabulka 3: Naklady na benefity v podniku X

Rok 2012 2013 2014 2015 2016

Celkové naklady (K¢) | 25123 419 | 26 036 392 | 27 844 766 | 29 848 028 | 28 257 376

Naklady na benefity
(K©)

999 550 952 150 1006 760 | 1003810 | 899430

Podil nakladi na
benefity k celkovym 3,98 % 3,66 % 3,62 % 3,36 % 3,18 %

nakladim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé analyzy ucetnich podkladi
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V tabulce 3 jsou vyobrazeny naklady na benefity a jejich podil k celkovym nakladtm.
Celkové naklady se postupem let zvySuji, s vyjimkou roku 2016. Naklady na benefity kolisaji,

nejsou piimo rovnomeérné. Podil ndkladt na benefity k celkovym nékladiim piimocaie klesa.

4.6 Fluktuace v podniku X

Odchazeni pracovnikli se dotyka i této spolecnosti. I zde plati, ze fluktuace je nedilnou

soucasti chodu podniku.

Graf 3: Odchody a pfichody zaméstnanct v podniku X
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdroj

V grafu 3 je vyznacen pocet zaméstnancil, ktefi odchazeli a pfichazeli. Pfichody a odchody
zameéstnancl jsou k sobé nepfimo umérné. VétSinou pocet novych zaméstnancti se pohybuje
pod osou odchodt, zapfic¢inuje to kazdym rokem celkové nizs$i pocet zaméstnancii. V roce
2014 pocet novych zaméstnanct stoupl nad osu poctu odeslych zaméstnancii. Poté se vse
vratilo do plvodniho stavu. Nartistd vSak celkové jak pocet odchozich tak pfichozich
zaméstnanc. Od roku 2012 do roku 2016 pocet odchozich zaméstnanci zvysil z poctu

7 na 13, tudiz se muselo ptibirat vice novych zaméstnanct.
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4.6.1 Mira fluktuace

Mira fluktuace ma vyrazny dopad na chod podniku. Vedeni podniku se musi potykat se stale

naruastajicim po¢tem odlivu zaméstnancii.

Tabulka 4: Mira fluktuace v podniku X

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet odeSlych zaméstnancu 7 7 7 11 13
Pocet prichozich zaméstnanci 5 6 11 6 10
Stav zaméstnancu k 1. 1. 69 67 66 70 65
Stav zaméstnanci k 31. 12. 67 66 70 65 62
Primérny pocet zaméstnancu 68 66,5 68 67,5 63,5
Mira fluktuace 10,29 % | 10,53 % | 10,29 % | 16,30 % | 20,47 %

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdroj

V tabulce 4 je vyobrazeno, kolik zaméstnanc odchazelo a ptichdzelo béhem let. Mira
fluktuace v podniku X neodpovida zdravé mife, ktera piedstavuje hodnotu mezi 5 — 7 %
rocné. V letech 2012 — 2014 se mira fluktuace pohybuje kolem 10 %. V roce 2015 vSak mira
fluktuace stoupla na 16,30 % a v minulém roce dokonce na 20,47 %.

VétSina zaméstnancli, ktefi opoustéji zaméstndni, pracuji v Zivoc€iSné vyrob& Mnoho

zaméstnanct také setrvava v podniku az do doby, kdy odchézeji do diichodu.

4.6.2 Odchod zaméstnancu

Motivy zaméstnancii k odchodu byvaji nejrizngjsi. Casto se jedna o piirozeny vyvoj (kdy lidé
odchazeji do dichodu), nékdy jde o ryze osobni divody, jindy jde o nespokojenost

S pracovnim mistem.
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Tabulka 5: Divody odchodu zaméstnanct v podniku X

Rok 2012 2013 2014 2015 2016
Pocet odeSlych zaméstnancu 7 7 7 11 13
Ukonceni pracovniho poméru 4 3 3 7 10
Odchod do penze 3 2 3 4 3
Odchod do invalidniho diichodu 0 1 1 0 0
Umrti 0 1 0 0 0

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ internich zdrojt

V tabulce 5 je uvedeno, z jakych divodt zaméstnanci odchazeli z podniku X v letech 2012 —
2016. V letech 2012 — 2014 odesel stejny pocet zaméstnanct, polovina odesla do penze a
druhd polovina ukoncila v podniku pracovni pomér. V roce 2015 pocet odchazejicich
zamé&stnancl narostl na 11 zaméstnancti a v roce 2016 se tento pocet zvysil jesté o dva

zameéstnance.

Do diichodu odchazi kazdy rok pfiblizné stejny pocet zaméstnanct. Narlst je vSak u téch
zaméstnancu, ktefi odesli ze zaméstnani sami. Vzdy ukoncovali pracovni pomér z osobnich
nebo zdravotnim diivodd. Nejvice zaméstnanci, ktefi opustili podnik, pracovali v zivo¢isné
vyrobe¢.

Za poslednich 5 let v podniku X nebyl ptipad, kdy by byl nucen zaméstnavatel propustit
zameéstnance. Posledni ptipad byl zaznamenan v roce 2011, a to z diivodu poruseni pracovni

kazné€ na pracovisti.
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4.7 Vyhodnoceni dotazniku

Dotaznikovému Setfeni bylo podrobeno vSech 65 zaméstnancti podniku X. Navratnost

dotaznikd byla stoprocentni. Pro lepsi nazornost je vSe uvedeno v procentech.

4.7.1 Filtracni otazky ¢.1 -5

Na zacatku dotaznikového Setieni byly polozeny respondentiim filtra¢ni otazky.
1. Jste muz/zena?

Graf 4: Rozd¢leni z hlediska pohlavi a oblasti prace

35%
30%
25% -
20% -
15% -
10% -
5% -
0% -

® Rostlinna vyroba

B Zivogi§na vyroba
uTHP

Muz Zena

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
V grafu 4 je uvedeno procentudlni rozdéleni muzii a zen v jednotlivych oblastech podniku X.
V podniku X pracuje zhruba 75 % muzi a 25 % Zen.

Zeny maji v podniku trojndsobné mensi zastoupeni neZ muzi. Z 25 % Zen pracuje 20 %

Vv ZivociSné vyrobe a zbytek jako technicko - hospodaisky pracovnik.

V rostlinné vyrobé pracuje 29 % muzi z celku a zddnd zena. Skoro 35 % muzl pracuje

V zivocisné vyrobé a 13 % jako THP.
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2. Kolik Vam je let?

Graf 5: Vékova struktura zaméstnanct
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Setieni
V grafu 5 je uvedena vékova struktura zaméstnanct v jednotlivych oblastech podniku X.

Ve vékovém rozmezi 18 — 30 let pracuje 21 % zaméstnanct, z toho 10 % pracuje v zivocisné

vyrobg, 8 % Vv rostlinné a pouha 3 % jako THP.

Nejpocetnéji je v podniku X zastoupena v€kova skupina 41 — 50 let. Celkové to je 34 %.
Pficemz 18 % pracuje v Zivocisné vyrobé. Nejmensi poc¢et zaméstnanct v podniku je skupina

61 a vice let.
3. Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

Graf 6: Rozlozeni podle nejvyssiho dosazeného vzdelani
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Seteni
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V grafu 6 je zachyceno rozdéleni zaméstnanct podle nejvyssiho dosazeného vzdélani.

Celkové ma nejvice zaméstnanci vystudovanou stfedni Skolu — 54 %. Stedni Skolu
zakoncenou maturitni zkouSkou mé vystudovdno 35 % zaméstnanct. Jen 3 % zaméstnancii
ma zakladni Skolu, pficemz vSichni jsou zaméstnani Vv zivoc¢isné vyrobé. Vyssi Skolu nema
v podniku X nikdo. A vysokou $kolu ma vystudovanou pouze 5 % zaméstnancti pracujici

jako THP.
4. Jak dlouho jste zaméstnany v tomto podniku?

Graf 7: Délka pracovniho poméru v podniku
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

Graf 7 znazornuje délku zaméstnani kazdého zaméstnance v jednotlivych odvétvich

v podniku.

Do dvou let pracuje v podniku 8 % zaméstnancti. V dalsich letech pocet zaméstnancti narusta.
Vintervalu 2 — 4,9 let pracuje v podniku 25 % zaméstnanci s nejvét§im zastoupenim
Vv zivoCisné vyrobé. To samé plati vrozmezi 5 — 9,9 let. Nejvice zaméstnancl, 35 %,

je zaméstnano v podniku vic jak 10 let.
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5. Na jaké pracovni pozici pracujete?

Graf 8: Rozdé€leni zaméstnanci podle pracovnich pozic

® Pracovnik v rostlinné
vyrobé
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni
Graf 8 znazornuje procentualni rozdéleni zaméstnanci podle oblasti zamé&feni v podniku X.

Nejvice zaméstnancli je zaméstndno Vv zivocisné vyrobé, poté v rostlinné vyrobé a

ve vedoucich pozicich a administrativé pracuje 17 % z celkového poctu zaméstnanci.

4.7.2 Vyhodnoceni otazek 6 — 18
6. Jaky je Vas prumérny mesicni prijem?

Graf 9: Rozdé€leni zaméstnanci podle vyse mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zéklad¢ dotaznikového Setfeni
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V grafu 9 je zobrazena vySe mzdy u zaméstnanct v jednotlivych odvétvich.

V rostlinné vyrobé pobiraji 4 % zaméstnanci mzdu do 15.000 K¢&. Mzdu od 15.001 K¢
do 20.000 K¢ pobira 18 % zaméstnancti. Pracovnici v rostlinné vyrob&é maji mzdu do velikosti

30.000 K¢.

Zameéstnanci pracujici v zivoc¢iSné vyrobé vétSinou pobiraji mzdu o velikosti od 20.001 K¢
do 30.000 K¢ s procentualnim podilem 31 %, 13 % pobira mzdu 15.001 — 20.000 K¢ a 9 %
ma mzdu v rozmezi 30.001 — 45.000 K¢.

Technicko — hospodaisti pracovnici pobiraji relativné vyssi mzdy neZ pracovnici v rostlinné a

zivocisné vyrob¢. U THP jsou 4 % zaméstnanct, ktefi maji mzdu vyssi nez 45.000 K¢.
7. Jste spokojen s vysi Vasi mzdy?

Graf 10: Rozdéleni zaméstnanct podle spokojenosti se mzdou

= Ano
m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
Graf 10 pfedstavuje rozdé€leni zaméstnanct podle jejich spokojenosti s vysi mzdy.

Nadpoloviéni vétSina odpovédéla, ze je spokojena s vysi své mzdy. 42 % zaméstnancl

spokojeno neni.
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Graf 11: Spokojenost se mzdou podle vyse mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setteni
V grafu 11 je zndzornéna spokojenost zaméstnancti se mzdou v zavislosti na vysi pfijmu.

Ti zaméstnanci, ktefi pobiraji mzdu ve vysi 0 — 15.000 K¢ jsou nespokojeni. Zaméstnanci,
kteti maji vice jak 15.000 K¢, jsou spiSe spokojeni. U intervalu 20.001 — 30.000 K¢ je
polovina zaméstnancli spokojena a polovina nespokojena. U zameéstnancti se mzdou
0d 30.001 do 45.000 K& neni nikdo nespokojen se svou mzdou. Ti, ktefi maji mzdu vyssi

jak 45.000 K¢, je jedno procento nespokojeno se svym piijmem.

Graf 12: Spokojenost se mzdou podle délky prace
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zékladé dotaznikového Setfeni

V grafu 12 je zndzornéna spokojenost zaméstnanct se mzdou v zéavislosti na délce pracovniho

pomgéru.
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Cim déle jsou zaméstnanci zamé&stnani v podniku X, tim nartistd spokojenost zaméstnanci
s jejich mzdou. I pfesto je velké procento zaméstnanci, ktefi spokojeni nejsou. Zameéstnanci,

ktefi pracuji v zaméstnani vice jak 5 let, jsou nespokojeni v 28 %.
8. Zménila se Vase mzda za poslednich 5 let?

Graf 13: Zména mezd podle zaméstnanct

® Ano, zvysila
® Ano, snizila

m Ne, nezmeénila se

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad€ dotaznikového Setfeni

Graf 13 poukazuje na zménu mezd zaméstnanct za poslednich 5 let. 67 % zaméstnanctu
odpovédélo, ze se jejich mzda zvysila. 30ti % se mzda nezménila a 3 % zameéstnanct

se dokonce snizila.
9. Jaka je Vase nejvétsi pracovni motivace?

Graf 14: Pracovni motivace zaméstnanct

Prosperita podniku
Seberealizace
Moznost kariérniho rastu
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Finan¢ni odména
Prace samotna
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ dotaznikového Seteni
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V grafu 14 jsou uvedeny nejvétsi pracovni motivace zaméstnancul.

40 % zaméstnancd na tuto otazku neodpovédeli. Pro 33 % zaméstnanct je nejvetsi motivaci
finan¢ni odména. 10 % zaméstnancli odpovédélo, Ze je napliuje prace samotna a Ze je bavi.
5 % uvedlo, Ze Zadnou pracovni motivaci nemaji. Nékolik zaméstnanct uvedlo, Ze jejich

pracovni motivaci je kariérni rist v podniku, seberealizace a prosperita podniku.
10. Myslite si, ze jste odménovan spravedlive vzhledem k Vasemu pracovnimu usili?

Graf 15: Spravedlivé odménovani zaméstnanct
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= Ne

E Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

V grafu 15 je znazornén procentudlni podil zaméstnancti, dle jejich ndzoru na odménovani

v podniku X vzhledem k jejich pracovnimu vykonu.

1/4 zaméstnanct odpovédéla, ze jsou odménovani spravedlivé vici svému pracovnimu usili.
Vétsina (36 %) uvedla, Ze nékdy jsou odménovani spravedlivé a nc¢kdy nespravedlivé.

1 % si mysli, Ze jsou odménovani nespravedlivé a 22 % nevi.
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11. Jste ohodnoceni i jinak nez penézne?

Graf 16: Odménovani jiné nez finan¢ni

= Ano
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni
Graf 16 ukazuje rozdéleni zaméstnancti podle toho, jestli jsou odménovani jinak nez finanéné.

28 % respondentl uvedlo, Ze jsou ohodnoceni i jinak nez penézné. Jako odpovédi uvedli
slovni ohodnoceni od nadiizeného, dale rizné formy benefitd a naturdlni odmény v podobé

vyrobki podniku X.
12. Jste trestani za nesplnéni pracovnich ukolii?

Graf 17: Trestani za nesplnéni pracovnich povinnosti

® Ano
m Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni

V grafu 17 je zndzornéno, kolik procent respondentli uvedlo, Ze je trestano za nesplnéni

pracovnich povinnosti.

33 % odpovédelo, zZe trestani jsou. Polovina uvedla slovni pokarani nadfizenym, druha

polovina odpovédéla, Ze pfijdou o prémie, tudiz se jim snizi mzda.
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Vsichni zaméstnanci odpovédeli, ze preferuji financni ohodnoceni.

14. Jak jsou pro Vas duleZité ruzné aspekty ve Vasem zaméstnani?

vvvvvv

Tabulka 6: Dulezitost riznych aspekti

1 2 3 4 5

Mzda 57 8 0 0 0

Benefity 12 32 19 2 0
Pracovni doba 14 24 21 6 0
Volné vikendy 12 18 20 9 6
Pracovni prostredi 15 28 17 5 0
Dobry kolektiv 27 28 10 0 0
Vztahy s nadfizenym 26 27 9 3 0
Poskytnuti vzdélani 6 8 13 16 22
Moznost kariérniho ristu 3 6 18 12 26

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢é dotaznikového Setieni
V tabulce 6 je uvedeno, ¢eho si zaméstnanci vazi v podniku nejvice.

Za nejdualezitéjsi hledisko povazuji zaméstnanci hledisko mzdové, dale dobry kolektiv a
vztahy snadfizenym. Vice zaméstnanci piihlizi na benefity a pracovni prostiedi.

Za nedulezité pak povazuji poskytnuti vzdélani a moZnost kariérniho ristu.
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15. Jste spokojen s vybérem benefitii?

Graf 18: Spokojenost zamé&stnanci s benefity
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni

Graf 18 znazornuje, jak jsou zaméstnanci v podniku X spokojeni s vybérem a poskytovanim

benefiti.
72 % zaméstnanci uvedlo, Ze spokojeni jsou. 8 % je nespokojeno. Zbylych 20 % nevi.
16. Uvitali byste i jiné benefity?

Graf 19: Vybér jinych benefitl

® Ano
= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setfeni
Graf 19 pfedstavuje nazor zaméstnancti, zda by uvitali i jiné benefity, neZ které dostavaji.

78 % zaméstnancl je spokojeno se stavajicimi benefity a jiné nechtéji. 22 % vSak uvedlo,
ze by jiné benefity uvitaly. Na otazku které benefity by chtéli, nejcastéji uvadeéli moznost
pouzivani sluzebnich automobila a znovu zprovoznéni jidelny v podniku, kviili teplym jidlim

béhem dne.
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17. Uvazujete o zmené stavajictho zamestnani?

Graf 20: Zména stavajiciho zaméstnavatele
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Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni
Graf 20 poukazuje na to, zdali by zaméstnanci opustili stavajici zaméstnani.

47 % uvedlo, Ze by stavajici zaméstnani neopustilo. 39 % zaméstnancli nad touto otdzkou
neuvazovalo. 11 % odpovédeélo, zZe ¢eka na lepsi pracovni nabidku a 3 % zaméstnancl vazné

uvazuje o zmeén¢ pracovniho mista.

18. Jaky z nasledujicich duvodu by byl pro Vias zasadni pro odchod ze stavajiciho

zameéstnani?

Tabulka 7: Mozné duvody odchody zaméstnancti z podniku X

Diivody odchodu Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
V z&dném piipadé své zameéstnani neopustim 16 14 %
Spatné platové podminky 48 41 %
Spatné pracovni podminky 27 23 %
Spatny kolektiv 11 9 %
Spatny nadiizeny 8 7%
Malo volného Casu 5 4%
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Jiné: 1 1%

Zdroj: Vlastni zpracovani na zakladé dotaznikového Setieni

Tabulka 7 znazornuje davody, které by vedly zaméstnance k odchodu ze stavajiciho

zaméstnani.

U této otazky byla moznost zatrhnout az tii mozné odpovédi, pii podmince, ze neodpovi
odpovéd’ a. Zameéstnanci, kteii odpoveédeli, ze v zadném piipad€ neopusti své povolani, bylo
16. Z celku to je 25 % zaméstnanct. Nejvétsi ditvod k odchodu zaméstnanct by byly platové
podminky, dale pak $patné pracovni podminky. Na konci fady by pak byl $patny kolektiv,
Spatny nadfizeny a malo volného ¢asu. Jeden respondent odpovédél, ze duvod k odchodu

by byl konkurs na lep$i pracovni pozici.

4.8 Navrhy reSeni

Systém odménovani, ktery je zaveden v podniku X, funguje na dobrém principu a snazi se

motivovat své pracovniky k lep§im vykonim.

Mzda je kazdoro¢né zvySovana v§em zaméstnanctm, i pies to se najdou pracovnici, ktefi maji
pocit, Ze se jejich mzda nezménila nebo naopak 1 snizila. Na viné¢ miize byt nedostatecna
informovanost zaméstnancii o jejich mzd¢. Navrhuji, aby na hlavni nasténce byly uvedeny
konkrétni informace o mzdé¢, ptiplatcich, prémiich, odménach a benefitech. Diky zvySeni
informovanosti miZe také dojit ke zvySeni motivovanosti zaméstnanct, kteti se budou snazit

dosahnout vyssi odmény.

Jak bylo feceno, mzdy se kazdy rok zvySuji. Na zdklad¢ dotaznikového Setieni bylo zjiSténo,
7e 42 % zaméstnanct je nespokojeno s vysi své mzdy. Tato nespokojenost muze plynout
Z toho, Ze zaméstnanci maji strach, aby pokryly své Zivotni naklady a aby zabezpecili svoji
rodinu. NavySovani hodinovych mezd u manualnich pracovnikii a mési¢niho pausalu u THP

neni nutné, zvolila bych atraktivnéj$i formy benefita, které by podnik nabizel.
Prispévek na zdravotni vylohy

V podniku X je velky problém s nariistajicim poctem zaméstnanct, ktefi podnik opoustéji
z davodu ztizené ndpln¢ prace. Navrhuji, aby formou benefitli, byl zaveden ptispévek
na zdravotni vylohy, napt. na zdravotni 1éceni nebo na zdravotni pomucky. Piispévek by byl
ve vysi 200 K¢ a byl by vyplacen rocné. Zaméstnanci by museli zpétné donést uctenku

za nakup produkti nebo sluzeb spojenou se zdravotnimi vylohami. Dalsi alternativou je
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poskytovani poukazek Vital Pass, které jsou osvobozeny od zdravotniho a socidlniho
pojisténi. Poukédzky by byly v hodnoté 200 K¢ a je mozné je uplatnit v 1ékarnach, prodejen
zdravotnickych potieb a optik.

At uz by zaméstnanec vyuzil moznosti pfispévku na zdravotni vylohy ve form¢ hotovosti

nebo poukazek, podnik X by mél naklady ve vysi 13 000 K¢.
Sick days

Kdyby zaméstnanci i nadale pocitovali, Zze je to nedostacujici, navrhuji, aby se zavedly
tzv. sick days. Zaméstnanci by si odpocinuli na par dni a opét by se vratili do prace,
kde by pokracovali ve svém standardu. Pocet sick days by byl omezen ro¢né na nékolik dni.

Podnik X by musel kontrolovat vyuzivani tohoto benefitu, aby nebyl zaméstnanci zneuzit.

Zavedeni sick days by mohlo omezit naristajici po¢et odchazejicich zaméstnanct z divoda

tézkych pracovnich podminek.

Konkrétni pocet sick days by byly 3 dny za rok. Zaméstnanci v podniku uz maji formou
benefitu zvysenou dovolenou o tyden, proto nepotiepuji vice sick days. Tti dny také proto,
ze prvni tfi dny pracovni neschopnosti nejsou placené. Nékteti zaméstnanci nechtéji nastoupit
na pracovni neschopnost nebo si vzit dovolenou a naddle chodi do prace i1 piesto, ze jsou
nemocni a §ifi nemoc dal po pracovisti. Zaméstnanci by proto vyuzili moznosti sick days,
aby podchytili za¢inajici onemocnéni a mohli se nasledné vratit do prace a pokracovat v jejich
standardnim pracovnim vykonu. Jestlize by jejich zdravotni stav nebyl i nadale piiznivy,

museli by poté vyuzit pracovni neschopnost nebo dovolenou.

Naklad na sick days by byl 60 % z denniho vyméiovaciho zékladu. Ten, kdo by rocné
nevyuzil ani jeden den sick days, by dostal na konci roku jednordzovou odménu v hodnoté
500 K¢&. Kdyby zadny zaméstnanec nevyuzil ani jeden den ze sick days, stdlo by to

zameéstnavatele 32 500 K¢.

Tabulka 8: Naklady na sick days

Naklad na jeden sick day 744 K&
Roc¢ni néklady sick days jednoho zaméstnance 2232 K¢
Roc¢ni néklady sick days v§ech zaméstnancii 145 080 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V tabulce 8 jsou uvedeny naklady na sick days.

Naklad na jeden sick day je vypocitan z primérné mzdy z roku 2016 a z poctu 22 dni, coz je
zéklad odpracovanych dni za mésic. V priméru jsou roc¢ni ndklady sick days 145 080 K¢
pod podminkou vyuziti vSech dni vS§emi zaméstnanci. Za sick days neni odvadéno socialni

ani zdravotni pojisténi, tudiz by to byl vylozen¢ naklad zaméstnavatele.
Jidelna vs. outsourcing

Dalsim zasadnim problémem v podniku X je stravovani. Néktefi zamé&stnanci v podniku X
by si ptali teplé obédy. V nasledujicich tabulkach je vypocitano, kolik by stalo znovu
zprovoznéni jidelny anebo vyuziti outsourcingové firmy.

Zaméstnanci musi mesiéné€ splnit 176 odpracovanych hodin, proto je vSe piepocitano

na 22 dni. Zaméstnavatel vzdy hradi 55 % a zamé&stnanec 45 % jako u stravenek.

Tabulka 9: Naklady na stravenky

Stravenky
Naklady celkem 143 000 K¢
Niéklady zaméstnavatele 78 650 K¢
990 K¢&/mésic
Naklady zaméstnance
45 K¢/den

Zdroj: Vlastni zpracovani
V tabulce 9 je znazornéno, jaké naklady jsou na stravenky za jeden mésic.

Jedna stravenka ma hodnotu 100 K¢, zaméstnavatel hradi 55 %. Zaméstnanec ma narok
najednu stravenku za osmihodinovou sménu. Néklady zaméstnavatele na stravenky jsou

ve vysi 78 650 K¢ pfi odpracovanych 176 hodin kazdého zaméstnance.
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Tabulka 10: Naklady vynalozené na znovu zprovoznéni podnikové jidelny

Néklady zaméstnance

Jidelna
Naklady na potraviny 47 190 K¢
Neprimé naklady 11 440 K¢
Naklady na kuchaiku 15000 K¢ +5 100 K¢
Naklady celkem 78 730 K¢
Naklady zaméstnavatele 43 301,5 K¢
545 K¢/mésic

24,78 K¢&/den

Zdroj: Vlastni zpracovani na zaklad¢ prumérnych naklada firmy 3

V tabulce 10 je uveden vycet nakladli na zprovoznéni podnikové jidelny.

Jidelna se nachazi v hlavni budové podniku X. Je plné zafizena, tudiZ neni nutné vynakladat
naklady na jeji vybavovani. Naklady na potraviny jsou ureny na 33 K¢ za jidlo plus nepiimé
naklady na 8 K¢. Tyto naklady jsou zvoleny podle primérnych nakladt na jednu porci
firmy 3. V nepiimych nékladech je zahrnuta spotieba elektfiny, plynu a vody, naklady
spojené s topenim, naklady na materidlni a Cistici prostfedky a nakonec naklady na opravy a
udrzbu. Naklady na pracovnici kuchyni jsou uréeny na 15000 K¢ hrubého a odvody

zdravotni a socialni ve vysi 5 100 K¢&.

Celkové mésicni ndklady jsou vypocteny na Castku 78 730 K&. Zaméstnavatel plati 55 %,

toje 43301,5 K¢ za mésic. Kazdy zaméstnanec si hradi 45 % z celkovych nakladi.

V piepoctu na jeden obéd by zaplatil 24,78 K¢.
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Tabulka 11:

Néklady vynalozené na outsourcing

Outsourcing
Firma 1 Firma 2 Firma 3
Primérna cena za obéd 78 K¢ 75 K¢ 70 K¢
Cena za dovoz + 3 K¢ + 3 K¢ + 3 K¢
Cena za dopravu 100 K¢&/den Zdarma Zdarma
Naklady celkem 118 030 K¢ 111 540 K¢ 104 390 K¢
Naklady zaméstnavatele 64 916,5 K¢ 61 347 K¢ 57 4145 K¢
817,13 K¢/mésic | 772,2 K&/meésic 722,7 K¢/meésic
Naklady zaméstnance
37,14 K¢/den 35,1 K&/den 32,85 K¢&/den

Zdroj: Vlastni zpracovani

V tabulce 11 jsou uvedeny tfi outsourcingové firmy, které rozvazeji obédy. Kazda ze tii firem
nabizi vybér ze tii jidel a polévku. Cena za dovoz je vkazdé firmé také stejna.

Vzdy ke kazdému obédu jsou pticteny 3 K¢&.

Firma ¢islo 1 se nachazi od podniku X ve vzdalenosti 10 km. Obé&dy stoji od 76 do 82 K&.
Primérné cena jednoho obédu je 78 K¢. Jedina ze tii vybranych firem si G¢tuje dopravu.
Za 1 km si poc¢itd 10 K¢. Celkové ndklady na mésic jsou ve vysi 118 030 K¢. Zaméstnavatel
by ptispival 64 916,5 K¢ a zaméstnanec by zaplatil za jeden obéd 37,14 K¢.

Firma 2 je od podniku X vzdalena 17 km. Ceny obédii se pohybuji od 69 do 81 KC¢.
V priméru je cena obédu 75 K¢. Firma si netuctuje za dovoz ob&dii. Mési¢ni naklady by byly
ve vysi 111 540 K¢. Zaméstnanec by zaplatil za jeden obéd 35,1 K¢.

Firma cislo 3 je ve vzdalenosti 8 km. Ceny ob&dl jsou pevné dané. Prvni obéd stoji 63 K¢,
druhy 66 K¢ a tieti 81 K¢&. V priméru je obéd ve vysi 70 K¢. Za dovoz si firma netctuje
zadné penize navic. Néklady celkem jsou 104 390 K¢ za mésic. Zaméstnavatel by zaplatil

57 414,5 K¢ a zaméstnance by jeden obéd stal 32,85 K¢&.
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Nejmensi naklady nabizi firma ¢islo 3, naopak nejvétsi naklady mé firma 1. Jelikoz kazda
firma nabizi stejny pocet z vybéru jidel, nachazi se v okoli podniku X, rozhodovala by

pii vybéru jedné z firem cena jidla a hned by néasledovala jeho kvalita.

Stravenky vychazi celkové jako nejdrazs$i mozny zplsob, i pies to je zaméstnavatel nabizi
svym zaméstnanctim. Jako nejméné nakladna varianta vySla podnikova jidelna. Ale s ohledem

na organiza¢ni narocnost znovuzprovoznéni jidelny, je pfiznivéjsi nechat si dovazet obédy

od outsourcingové spole¢nosti.
Prispévek na pohonné hmoty

V dotaznikovém Setfeni bylo zjisténo, Ze néktefi zaméstnanci by preferovali, jako novy
benefit, sluzebni auto. Podnik X poskytuje sluzebni auta pouze zaméstnanctim ve vedoucich
pozicich. Jako alternativu sluzebniho auta mize podnik X poskytovat ptispévky na pohonné

------

vice nez 10 km.
Teambuilding - doZinky

Jako posledni benefit navrhuji teambuildingovou akci ve formé dozinek, ukonceni hlavni
zemédelské sezony. Dozinky se v obci udrzovaly v minulém stoleti a byvaly celoplo$né.
Do této akce se zapojovali vsichni lidé v obci a okoli, dnes uz je to véc spise soukromého

charakteru.

Dozinky by se konaly bud’ jen pro zaméstnance podniku X, popfipad¢é jejich rodiny,

nebo by podnik X uspotadal dozinky pro Sirokou vetejnost, jako to byvavalo za starych Cas.

Kdyby podnik X vytvofil tuto akei jen pro zaméstnance podniku, akce by méla stejna pravidla

jako véanocni vecirek.

Pro Sirokou vetejnost by se dozinky konaly ve venkovnim prostoru kolem hlavni budovy
nebo v pripad¢ Spatného pocasi v obecnim kulturnim domé. Na akci by byla pfitomna hudba,
dechova nebo kapela, kterd umi par dechovek zahrat. Bylo by zajisténo jidlo, piti a vybaveni
k posezeni. Na akci by se prodavali vyrobky podniku X, kdy by bylo postaveno nékolik
stankl a v kazdém by bylo poskytnuto néco jiného. Napiiklad by se prodavaly grilované ryby,
opékalo by se prase na rozni, ddle by se prodavaly mlé¢né vyrobky a také by se prodavaly
produkty ze zabijacky. Podnik X by uzaviel smlouvu mezi mistnim sladkem a vinafem,

ktefi by poskytovali napoje na akci. Vytvoftili by dohodu pro dalsi roky.
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Akce by také byla moznosti pro mistni Skolu, ktera by vytvofila program na cely vecer

ve formé specifického vystoupeni na téma zvyky a tradice.

Kazdy zaméstnanec by dostal 2 listky, za které by bezplatné obdrzel jedno jidlo a jeden napoj.
Vstupné by bylo za symbolickych 50 K¢, aby podnik X zaplatil kapelu. Jedinou vydélecnou
¢innosti by pak byl jen prodej vlastnich vyrobkid. Tato moznost by byla pfilezitosti pro nové
potencialni zaméstnance. Podnik X by obnovil stary zvyk, ktery mél v obci dlouholetou

tradici.
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5 ZAVER

Podnik X nabizi svym zaméstnancim zakladni mzdu, ktera je u kazdého zaméstnance jina,
protoze je ovliviiovana rtznymi aspekty — délkou prace, urovni vzdélani, pracovni
neschopnosti, postavenim v podniku a dalsi. Dale podnik nabizi svym zaméstnancim

rozsahly vybér ze zaméstnaneckych vyhod.

Diky dotaznikovému Setfeni byly nalezeny konkrétni nedostatky ve spokojenosti zaméstnancii

S odmeénovanim.

Jednim ze zadsadnich problémi v podniku X byla prace ve ztizeném prostiedi. V poslednich
letech byl velky nardst zaméstnanci, ktefi opoustéli zaméstnani z tohoto divodu. Jako feSeni
by pomohl benefit ve formé prispévku na zdravotni vylohy, které by byly vyplaceny ro¢né.
Zaméstnanec by musel zpétné prokdzat, na co pfispévek pouzil. Nebo by zaméstnanec
dostaval poukazky Vital Pass, které je mozno pouZit jen ve zdravotnich zatizenich. Celkové
naklady na rok, bud’ za hotovostni piispévek nebo ve formé poukazek, by byly ve vysi
13 000 K¢. Dalsim feSenim je zavedeni tzv. sick days. Zaméstnancim by byly pfidéleny
narok 3 sick days, které by mohly vyuZit k zotaveni se a nebrat si pracovni neschopnost
nebo dovolenou. Pfi vyuziti vSech sick days vSemi zaméstnanci by byl naklad ve vysi
145 080 K¢. Kdyby zameéstnanci nevyuzili za rok ani jeden sick days, obdrzeli by
jednorazovou odménu ve vysi 500 K¢. Celkové roéni naklady pfi nevyuziti sick days vSemi

zaméstnanci by byl ve vysi 32 500 K¢&.

V podniku X od roku 2012 jsou zavedeny stravenky, zamé&stnanclim vSak chybi tepla strava
béhem dne. V navrzich feSeni jsou vypocitany ndklady stavajicich stravenek, pak na znovu
zavedeni jidelny nebo vyuziti outsourcingové firmy. Stravenky se ukazaly jako nejdrazsi
ze vSech moznosti s celkovymi mési¢nimi ndklady 143 000 K¢. NejmenSi naklady vysly
u znovu zprovoznéni podnikové jidelny. Celkové mési¢ni naklady se pohybuji u 78 730 K¢.
Kvuli vétsi péfi o udrZzovani jidelny by bylo lep$i vyuzit moznosti outsourcingu.
Ze tii analyzovanych firem je, podle nékladovych vlastnosti, nejvyhodnéjsi firma 3,
s celkovym mési¢nim nakladem 104 390 K¢. Naklady u ostatnich firem nejsou zavratné vyssi
— firma 1 ma mési¢ni naklady ve vysi 118 030 K¢ a firma 2 ve vysi 111 540 K¢. Je proto
dalezité¢ priklanét se k jinym aspektim pii vybéru dodavatele, jako napt. ke kvalité jidla,

komunikaci s majitelem firmy a mnoho dalsich.
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V podniku X jsou vyuzivadny podnikové automobily jen zaméstnancim ve vedoucich

pozicich. N¢kteti tadovi zaméstnanci by uvitali jejich pouzivani. Jako alternativu

rrrrrr

do zaméstnani vice nez 10 km.

Poslednim ndvrhem feSeni byla teambuildingovéd akce ve form¢ dozinek. Dozinky by byly
pofadany podnikem X a byly by urCeny pro Sirokou vefejnost. Podnik X by se dostal

do podvédomi obc¢anii a byl by skvélou ptilezitosti pro nabor novych zaméstnancu.

Podnik X se stard o své zaméstnance ochotné¢, ale mél by dbat na jejich motivaci a chut’

pracovat. Tim by sndze doséhl svych cili a zvysil by spokojenost svych zaméstnanct.
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8 PRILOHY

1. Pouzity dotaznik
Dotaznik

Dobry den, jmenuji se Adéla Dvotakova a studuji poslednim ro¢nikem na Soukromé vysoké
Skole ekonomické ve Znojme. Prostiednictvim tohoto anonymniho dotazniku bych se Vas
chtéla zeptat na Vas nazor z hlediska odménovani ve Vasem stavajicim zaméstnani. Tyto

informace mi poslouzi k tvorbé mé bakalaiské prace.

Ptedem Vam moc dé€kuji za ¢as a spolupraci.

1. Jste muz/Zena?
a) Muz
b) Zena

2. Kolik Vam je let?

a) 18-30
b) 31-40
c) 41-50
d) 51-60
e) 61— vice

3. Nejvyssi dosazené vzdeélani?
a) Zakladni
b) Stiedni skola
¢) Stiedni Skola s maturitou
d) Vyssi skola
e) Vysoka skola



. Jak dlouho jste zaméstnany v tomto podniku?

a) 0-1,9roky
b) 2-49 let
c) 5-99let
d) 10 - vice

. Na jaké pracovni pozici pracujete?
a) Pracovnik v zivoc¢isné vyrobé
b) Pracovnik v rostlinné vyrobé

c) Technicko-hospodatsky pracovnik

. Jaky je vas primérny mési¢ni piijem?
a) 0-15.000

b) 15.001 —20.000

c) 20.001 - 30.000

d) 30.001 —45.000

e) Vice nez 45 000

. Jste spokojen(a) s vysi Vasi mzdy?
a) Ano
b) Ne

. Zmenila se Vase mzda za poslednich 5 let?
a) Ano, zvysila
b) Ano, snizila

€) Ne, nezménila se

. Jaka je VaSe nejvéEtsi pracovni motivace? Odpovézte.



10.

11.

12.

13.

14.

Myslite si, Ze jste odménovan spravedlivé vzhledem k VaSemu pracovnimu usili?
a) Ano

b) Nekdy

c) Ne

d) Nevim

Jste ohodnoceni jinak nez penézné? (slovné€, pochvaly, ocenéni prace,..)
A) ANO. JaK? L
b) Ne

Jste trestani za nesplnéni pracovnich tkola? (slovné, snizeni mzdy, zadné prémie,...)
Q) ANO. JaK? L
b) Ne

vvvvvv

a) Financni (prémie, priplatky, ..)

b) Nehmotné (povyseni, dobré vztahy na pracovisti,...)

Jak jsou pro Vas dllezité rizné aspekty ve VaSem zaméstnani? Pfifad’te k nasledujicim

vvvvvv

mén¢ dualezité, 5 — nedilezité)

Mzda

Benefity

Pracovni doba

Volné vikendy

Pracovni prostiedi

Dobry kolektiv




Vztahy s nadfizenym

Poskytnuti vzdélani

Moznost kariérniho ristu

15. Jste spokojeni s vybérem benefitu? (stravenkys,...)
a) Ano jsem
b) Ne nejsem

c) Nevim

16. Uvitali byste i jiné¢ benefity? Pokud ANO, tak které.
2) ANO. KLETE? ..ottt
b) Ne

17. Uvazujete o zméné stavajiciho zaméstnavatele?
a) Ne, jsem spokojeny
b) Cekam na lepsi pracovni nabidku
€) Ano, vazné uvazuji

d) Nevim, nepfemyslel jsem nad tim

18. Jaky z nasledujicich divodi by pro Vas byl zésadni pro odchod ze stavajiciho
zameéstnani? (max. 3 odpovédi)
a) V zadném piipadé své zaméstnani neopustim
b) Spatné platové podminky
¢) Spatné pracovni podminky
d) Spatny kolektiv
e) Spatny nadfizeny
f) Malo volného ¢asu

Q) JING .o



