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ABSTRAKT

Tato diplomova prace se zabyva navrzenim nového systémem odméenovani ve spoleCnosti
TEPLO BRUNTAL a.s. Hlavnim cilem bylo analyzovat soudasny stav odméhovani a na-
vrhnout novy systém odmeénovani, tak aby byla zajisténa spokojenost jak na stran¢ zamést-
navatele, tak na strané zaméstnancl. Pro spravné navrzené feSeni bylo nutné prozkoumat
odbornou literaturu zabyvajici se danym tématem, stavajici interni dokumentaci a provést
dotaznikové Setfeni tykajiciho se spokojenosti zaméstnancl s dosavadnim systémem od-
meénovani. V projektové ¢asti byly zpracovany poznatky z provedenych analyz a navrzen
novy systém odménovani. Déle byly propocteny ndklady na noveé navrzeny systém, se kte-

rymi se bude muset spolecnost vypotadat, pokud pfijme navrzeny projekt.

Kli¢ova slova: fizeni lidskych zdrojl, systém odménovani, prémiovy fad, socidlni fond,

mzdy

ABSTRACT

This master’s thesis deals with propose new reward system in the company TEPLO
BRUNTAL a.s. The main objective was to analyze the current state of rewards and pro-
pose a new reward system so as to ensure the satisfaction of the side of employer and em-
ployees. For properly proposed solution was necessary to explore the scientific literature
which dealing with the topic, existing internal documentation and carry out a survey relat-
ing to employees satisfaction with the current reward system. The project was focused on
processed findings from analyzes and was proposed a new reward system. Then were cal-
culated costs for the newly designed reward system, with which the company will have to

deal, if the company accepts the proposed project.

Keywords: Human Resource Management, Reward System, Bonus Regulations, Social

Fund, Wages
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UvVOD

Rizeni lidskych zdroji by mélo byt jadrem kazdé firmy, pokud chce firma spravné fungo-
vat, mit stalé a spokojené zaméstnance a i diky nim byt konkurenceschopna. Piistupy
k tizeni lidskych zdroji jsou rtizné a kazda firma je mize pochopit jinak. Hlavnim cilem
je, aby ve firm¢ existovalo takové fizeni lidskych zdrojt, které zajisti spravedlivé odméno-

vani jak z pohledu zaméstnavatele, tak z pohledu zaméstnance.

Odménovani zaméstnanct je slozity proces. Pro riizna zaméstnani jsou nastaveny rozdilna
kritéria odménovani. V mnoha ptipadech nastava také situace, kdy jedna firma ohodnocuje
stejnou pracovni pozici vySe nebo mén¢ nez jind firma. To mlze vést i k rozhodnuti za-
meéstnance ke zméné pracovniho mista. Odménovani mize mit podobu penézni, nepenézni

1 nehmotnou.

Benefity jsou v dnesni dobé velmi oblibenou polozkou odménovani ve firmach. Pokud si
¢loveék hleda novou praci, je velmi pravdépodobné, Ze pti vice nabidkach pracovnich mist
se bude mimo vysi penézité odmény zajimat hlavné o to, jaké benefity dané firma nabizi.
Pti dnesdni pfevazujici poptavce po praci nad jeji nabidkou, jsou benefity ze strany firmy

povazovany za urcity ,,tah* jak naldkat nové zaméstnance.

Hlavnim cilem diplomové prace je navrzeni nového systém odménovani pro spolecnost
TEPLO BRUNTAL a.s. K sestaveni tohoto projektu vede skutenost, Ze spolecnost potie-
buje navrhnout novy systém odménovani z diivodu zvySovani minimalni mzdy. Chce tak
predejit k moznym problémiim, které by mohli nastat ze strany zaméstnanct,, pokud by

nedoslo ke spravedlivému nastaveni systému odménovani.

V teoretické casti je probirana problematika fizeni lidskych zdrojl, kterd je predev§im
vztazena na odménovani. Diikladné prozkoumani této problematiky vede k jejimu sprav-

nému porozuméni a k vhodné aplikaci ziskanych poznatkii v praktické ¢asti.

Na tGvod praktické ¢asti je piedstavena spoleénost TEPLO BRUNTAL a.s., tak aby Gtenaf
porozumél jeji struktufe a dosavadniho systému odménovani. Do analyzy soucasného sta-
vu odménovani je také zarazeno dotaznikové Setfeni tykajici se spokojenosti zaméstnanct
nejen s vysi odménovani, ale také s benefity spolecnosti, které jsou zaméstnanctim dostup-
né skrz socialni fond. Po analyze nésleduje projektova ¢ast navrzeni systému odménovani,

v niZ jsou navrzeny zmény tykajicich se spravného zatazeni zameéstnancti do tarifnich tiid,
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vyse ptiplatkti ke mzdam, vyse vyplacenych prémiovych zaloh. V poslednim kroku jsou

provedeny propocty nakladovych zmén a dopad pro spolecnost.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Hlavnim cilem prace je vytvofit projekt nového systému odmeénovani ve spoleCnosti

TEPLO BRUNTAL a.s.

Cilem teoretické Casti prace je provést pruzkum literarnich prament a zpracovat literarni
reSerSi zaméfenou na odménovani pracovnikd. Vystupy z teoretické ¢asti jsou podkladem

pro spravnou interpretaci stavajiciho a navrhovaného systému odménovani.

Cilem praktické Casti je analyzovat soucasny stav fizeni lidskych zdroji ve spolecnosti
TEPLO BRUNTAL a.s., konkrétné zaméfeny predevsim na systém odmétiovani. Prostied-
nictvim analyzy soucasného stavu je zjistén prostor pro zlepseni v dil¢ich oblastech. Aby
se zjistila spokojenost se souasnym stavem odménovani ve spolecnosti, byl proveden prii-
zkum mezi zaméstnanci. Po vyhodnoceni nyné¢jSiho stavu odménovani je zaveden projekt

na jeho zlepSeni.

Mezi metody sbéru dat vyuzivané v této diplomové praci patii analyza literarnich zdroja,
kdy bylo prozkouméno 32 zdrojli, mezi néz patfila odborna monografie v anglickém jazyce
a Ceském jazyce zabyvajici se fizenim lidskych zdroji, motivaci zaméstnancii, persondlni
strategii, odborné ¢lanky, internetové prispévky a legislativni dokumentace souvisejici s
tématem. Déle je pak vyuzita analyza internich dokumentt spole¢nosti, jako je organizacni
fad, pracovni fad, mzdovy predpis, kolektivni smlouva a zasady pro hospodateni se social-
nim fondem. Také bylo provedeno dotaznikové Setfeni. Dotazniky byly distribuovany

v tiS§téné formé a to vSem zaméstnanciim spolecnosti.

Mezi metody zpracovani dat jsou pro tuto praci pouzity popisna statistika, MS Excel, MS

Word, metoda prostého vyc¢tu, metoda kontrastli a srovnani.

Interpretace ziskanych dat je provedena za pomoci tabulek, sloupcového a vysecového

grafu.
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I. TEORETICKA CAST
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJU

Koubek (2015, s. 13) a Gregar (2008, s. 7) se shoduji v tom, Ze organizace muze spravné
fungovat a nadéle se rozvijet, pokud umi propojit a spravné¢ vyuzivat Ctyii zakladni zdroje
zdrojem v organizaci zdroje lidské. A to predevs§im z divodu, ze jsou pravé tim elemen-
tem, ktery dokaze uvést do pohybu materialni a finan¢ni zdroje a zaroven umi vyuzivat

znalosti a dovednosti, aby tyto zdroje mohl spravné ovladat a fidit.

I prestoze je lidsky kapital stale vice nahrazovan stroji, organizace si uvédomuji, ze je i
nadale nenahraditelny (Vronsky, 2012, s. 111). Jsou to pravé lidé, ktefi mohou predvidat,

planovat, zkoumat, vyvijet nové moznosti vyrobnich postupt, technologii, strojt atd.

Jak uvadi Armstrong a Taylor (2015, s. 45) fizeni lidskych zdrojt se zabyva v§im, co sou-
visi se zaméstnanci v organizaci. Patfi sem zejména Cinnosti souvisejici se strategii fizeni
lidskych zdroju, fizeni znalosti a lidského kapitalu, odménovani zaméstnancii a jejich roz-

v0j, 10Zv0j organizace, nesmi zde chybét spolecenskd odpoveédnost organizace.

Pro zjednodusené znazornéni, z ¢eho se fizeni lidskych zdroji sklada, 1ze vyuZit rovnici

Gregara (2008, s. 18):
HRM = HRE + HRD
HRM = Human Resource Management (fizeni lidskych zdroji)
HRE = Human Resource Economy (efektivni vyuziti schopnosti lidskych zdrojt)

HRD = Human Resource Development (rozvoj lidskych zdroji)

1.1 Strategie rizeni lidskych zdroji

Pii fizeni lidskych zdroji je nejvétsi diraz kladen na jeho strategickou integraci do podni-
kového systému. Tato integrace je vedena pievazné shora, tedy od top manazeri, kteti maji
urcitou vizi a tu se snazi pfenést do povédomi ostatnim spolupracovnikiim. (Armstrong,

2003, s. 13)

Hlavnim diivodem pro¢ firmy podnikaji je dosazeni zisku, to znamend, Ze hlavnim strate-
gickym cilem kazdého podniku je dosaZeni zisku. Kazdé dalsi strategie jsou tedy pouze
podptirné k tomu, aby bylo dosazeno naplanovanych cilti k pozadovanému zisku. Mezi
dal3i podstatny cil patii nepietrzité fungovani podniku. (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s.

31)
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Vymezeni cild, kterych dosdhneme pomoci strategie lidskych zdroji, jsou oznacovany jako
podpiirné. Pii sestavovani strategie lidskych zdrojii musi byt brany v uvahu interni i externi
podminky organizace, které by mohly byt danou strategii ovlivnény. Také musi byt bran
ohled na zaméstnance, tak aby nebyli znevyhodnéni, jejich pracovni podminky, navyky
zustali nezménény, v opacném piipadé doslo ke zlepSeni téchto hledisek, nikoli vSak ke

zhorSeni. (Dvorakova, 2012, s. 117)

Cile strategického fizeni lidskych zdroji 1ze podle Armstronga a Taylora (2015, s. 61) roz-

d€lit na tfi hlavni cile a ty jsou:

e Dosazeni vertikalni integrace propojenim personalni strategie se strategii organiza-
ce. Také propojeni horizontalni integrace, coZ znamend propojeni strategii, které se
tykaji fizeni lidskych zdroji.

e Poskytnout, jak vedeni tak dil¢im zaméstnanclim, jistou stalost, prosperitu konku-
renceschopnost organizace v daném podnikatelském prostieni.

e Spravné vyuzivat silné stranky lidskych zdroji a podporovat tak vyuZzivani vytvo-

fenych strategii.

Dvorakova (2012, s. 117-118) ur€uje dva typy strategie lidskych zdroji. Komplexni strate-
gie, kterd ma za kol zavést zmeény, jeZ maji dopad na celou organizaci. Specificka strate-
gie, jejiz podstatou je zménit specifickou ¢ast personalni ¢innosti. Méni se naptiklad pouze

podminky pfijimani novych zaméstnancii, zavadéni novych metod odménovani atd.

1.1.1 Koncepce HR Scorecard

Tato koncepce vychazi z modelu Balanced Scorecard, tu definovali Kaplan a Norten v roce
1996. Jedna se o vytvoreni spravné vize a strategie podniku za vyuziti ¢tyf méftitek: finan-
ce, zakaznici, interni procesy, uceni se a riistu. Manazefi v podnicich vyuzivaji, jak financ-
ni tak i nefinanéni méfitka pro méfeni vykonosti svych zaméstnanci. (Kaplan a Norten,

2007, s. 19-21)

Podle Némce, Bucmana a Sikyfe (2014, s. 29) je tu HR Scorecard od toho, aby objasnil,
jak nejlépe integrovat roli HR do systéemu méreni celkové vykonnosti a financni uspésnosti
podniku. HR Scorecard je tvofen HR Architekturou, ktera se sklada ze tfi komponentiit HR
funkce, HR systém a Chovani zaméstnancli. Komponenty by se mély navzijem prolinat,
aby doslo ke sprdvnému fizeni pomoci této koncepce. Stru¢ny obsah je popsan v tabulce

(Tab. 1), nasledné je kazdy komponent popséan zvlast.
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Tab. I Komponenty HR Architektury (Némec, Bucman a Sikyt, 2014, s. 30)

HR funkce HR systém Chovani zaméstnanci

Hr profesionélové vybaveni Politiky a postupy zacilené na Strategicky zacilené kompe-
strategickymi kompetencemi zvySovani pracovniho vykonu a | tence, motivace a pracovni

sladéné s podnikovou strategii chovani

HR funkce — manazefi lidskych zdroji musi umét ovladat a propojovat technickou stranku
fizeni lidskych zdroja, ktera je nezbytnéd pro zajisténi spravného fungovani kazdodennich
¢innosti se strategickou strankou fizeni lidskych zdroji. U té by se mé¢li manazefi zamétit
na prohloubeni svych znalosti, tak aby mohly vytvéfet pfidanou hodnotu persondlni prace

pro podnik.

HR systém — Némec, Bucman a Sikyi (2014, s. 29-30) uvadgji, ze zékladnim pilitem je
pracovni systém zaméteny na zvySovani pracovniho vykonu. Zakladem je propojeni kom-
petencnich modeli pro rozhodovéani o vybéru novych zaméstnancii, povyseni stavajicich
zaméstnancl. Ddle pak vypracovani strategie pro rozsifeni kompetenci ke spravnému do-
sazeni podnikové strategie. V neposledni fadé je dilezité implementovat procesy odméno-
vani a fizeni pracovniho vykonu tak, aby pfilakaly takové zaméstnance, ktefi maji vysoké

pracovni nasazeni.

Chovani zaméstnancii — spravné produktivni chovani umoziuje dosazeni strategickych cilii
organizace. RozliSuje se kliCové chovani (pfimo odvozeno od podnikovych klicovych
kompetenci) a specifické situac¢ni chovani (dilezité pti feSeni urcitych situaci v podniku).
Dtlezité je si uvédomit, jak moc je pro naplnéni strategickych podnikovych cilli nezbytné

chovani zaméstnancu.

1.2 Pristupy k personalni praci

Koubek (2015, s. 14) uvadi, Ze v praxi jsou terminy jako persondlni administrativa, perso-
nalni fizeni, fizeni lidskych zdroji mnohdy povaZovana za synonyma. Ve skutecnosti to
jsou ruzné faze vyvoje personalni prace. Dvordkova (2012, s. 5) k tomuto vyctu jesté do-

dava tizeni intelektualniho kapitalu.

e Personalni administrativa — jde pfedev§im o administrativni ¢innosti, které se tykaji
zamé&stnavani lidi, pofizovani a uchovavani dokumentii o zaméstnancich a jejich

aktualizace. Jedna se o pasivni roli v fizeni (Koubek, 2015 s. 14). Dvotdkova
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(2012, s. 5) tento styl fizeni popisuje jako rozdéleni roli mezi manaZery a persona-
listy a uvadi ptiklad, jak tento styl pochopit: ,,My — manaZzeti rozhodneme, koho
pfijmeme; my rozhodneme, koho propustime a Vy — personalisté pouze zajistite
nezbytnou agendu a administrativu®.

e Personalni fizeni — vystupuje v aktivni roli, kterd spo¢ivd ve spravné vybraném,
zformovaném, organizovaném a motivovaném personalu. Diky tomu mohou byt
organizace vice konkurenceschopni. Dvorakova (2012, s. 5) také dale uvadi, ze je
dialezitad specializace personalistli pro vykondvani personalnich cinnosti, jako na-
piiklad hodnoceni prace, tarifni systémy, kolektivni vyjednavani atd.

e Rizeni lidskych zdrojii — podle Koubka (2015, s. 15) se tento koncept zagal formo-
vat jiz v 50. a 60. letech 20. stoleti pfedeviim ve vysp&lém zahraniéi. Rizeni lid-
skych zdrojii se stava dilezitym pro manazery a hlavn€ pro organizaci jako tako-
vou. Dvorakova (2012, s. 6) k tomu dodéva, ze jde o zajisténi souladu zajma mezi
managementem a zaméstnanci.

e Rizeni intelektualniho kapitdlu — v mnoha organizacich jsou lidské znalosti chapa-
ny jako zdroje informaci, inovaci, coz vede k ristu konkurenceschopnosti organi-
zace (Dvotakova, 2012, s. 9). Problém je v méfeni, fizeni a udrzeni intelektualniho
kapitalu. Znalosti a intelekt jsou ve vlastnictvi zaméstnance a je na ném v jaké mife
tyto své schopnosti vyuzije pro danou organizaci. Organizace je schopna si ohlidat
vysledky vyzkumu a vyvoje daného zaméstnance, napf. patenty. Také je ochotna
vynalozit nadklady na vzdélavani svych zaméstnancii, diky ¢emuZz v nich muize
vzbuzovat lepsi pracovni vysledky. Na druhou stranu nemutze ovlivnit dobrovolny
odchod zaméstnance a vyuzivani jeho znalosti pro jinou organizaci. (Koubek, 2015

s. 15)

1.3 Hodnoceni zaméstnancu

7o 4

Hodnoceni zaméstnancti je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojii. Aby zaméstnanci vy-
kazovali pozadované vysledky organizace, musi byt jejich pracovni vykon vyhodnocovan

a fizen.

V mnoha publikacich o personalnim fizeni je hodnoceni zaméstnancii spjato s vysi jejich
mzdy. Takto nastavené hodnoceni zaméstnancii ale mize vést od manazery ocekavané
motivace spiSe k demotivaci zaméstnanci. Na to poukazuji Foot a Hook (2005, s. 235),

také se k tomuto nazoru ptiklani i Hronik (2006, s. 16).
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Jak uvadi Sikyi (2012, s. 115) podstatou hodnoceni zaméstnanci je systematické ziskavani
a poskytovani hodnotici informace, dilezita je predevsim zpétna vazba o pracovnim vyko-

nu zameéstnancu.

Na vyznamnost zpétné vazby také upozoriuje Hronik (2006, s. 14), ten ve své knize, Hod-
noceni pracovniku, zminuje Norberta Wienera, zakladatele kybernetiky, ktery rozsitil po-
jem zpétné vazby od stroji a zivych organismu k socidlnim systémim. Dale také uvadi, ze
se zpétnou vazbou je spojen cil. Spojeni cile a zpétné vazby je nezbytné pii spravné fungu-

jicim systému hodnoceni zaméstnanc.

1.3.1 Formy hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancti miize mit formalni a neforméalni podobu. Sikyt (2012, s. 115-116)

definuje rozdily mezi témito dvéma formami nasledovné:

e Neformalni hodnoceni — vyuziva se pribézné pfi zkoumani a posuzovani pracovni-
ho vykonu zaméstnance za urcité obdobi. Manazer v podstaté fidi a vede zamést-
nance k naplanovanym cilim v organizaci a podle potieby fesi piipadné odchylky
od planu a uréuje napravna opatteni. Pokud nastanou problémy pracovniho vykonu,
musi je manazer se zaméstnancem neodkladné fesit. Je zde kladen diraz na to, ze
problém musi byt vyfesen spoleénym cilem manazera a zaméstnance.

e Formalni hodnoceni — diilezitd je zde periodicita, kdy se zkoumé a posuzuje pra-
covni vykon zaméstnance za urcité obdobi. Jde o interakci mezi manazerem a za-
méstnancem, kdy manazer sdéluje a projednava se zaméstnancem dosazeny pra-
covni vykon, schopnosti, motivaci a podminky. Zprava z tohoto hodnoticiho roz-
hovoru se zaklada do personalni evidence. Dokumenty vedené v evidenci jsou di-
lezité pii rozhodovani manaZera o prodlouZeni pracovni smlouvy, odménovani ¢i

vzdélavani zaméstnance.

1.3.2 Metody hodnoceni zaméstnanci

Technik, jakym zplisobem hodnotit zamé&stnance je mnoho. Kazda publikace, ktera se za-
byva tématy, jako jsou napft. fizeni lidskych zdrojii, hodnoceni pracovnikii atd. uvadi
vesmes stejné metody hodnoceni zaméstnanct. Rozdil je pfevazné ve vyctu téchto metod,
nektefi autofi uvadi mensi pocet, jini vEtsi s tim, ze jejich obsah je srovnatelny, jen jsou

nekteré metody rozvinutéjsi.
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V této diplomové praci jsou metody hodnoceni zaméstnanct rozdéleny do péti hlavnich

skupin podle Brihy et al. (2016, s. 157):

e Hodnoceni podle dohodnutych cilii — u této metody se hodnoti vysledky prace, kte-
ré se daji objektivné posoudit ¢i zméfit. Predstavuje zakladni hodnotici metodu, jez
se vyuziva predevsim u vedoucich pozic, v oblastech jako jsou napftiklad prodej,
nakup, finan¢ni fizeni apod.

e Osobni cile zaméstnance — mély by vychazet z vykonovych cili organiza¢niho od-
déleni, jehoz je Clenem, dale také z jeho schopnosti a ambici. Diky zapojeni za-
meéstnanct do stanovovani cilll se zvySuje motivace zaméstnanctl.

e Hodnoceni na zakladé plnéni norem a standardii — porovnava se dosazeny skutecny
vykon se stanovenymi vykonnymi normami a kvalitativnimi standardy.

e Hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic — hodnotici stupnice mohou mit podobu ¢i-
selnou, grafickou, slovni. Slouzi k hodnoceni pracovniho chovani a jejich kvalita-
tivnich schopnosti. Patii mezi univerzalni metody, 1 kdyz jejich ptiprava byva slozi-
ta kvili spravné formulaci jednotlivych hodnoticich kritérii.

e Assessment (development) center — metoda se nejvice vyuziva pii vybéru a hodno-
ceni potencidlnich zaméstnancl. Pracovnik nebo tym tesi zadany problém, ktery by
v organizaci mohl nastat, fe$i modelové ukoly, piipadové studie. Tato metoda veli-
ce dobfe odhaluje silné a slabé stranky zaméstnanct. Ukazuje, jak se jedinec umi
pfizpusobit situaci a jak fesi problémy, jaka je jeho komunikace mezi spolupracov-

niky atd.

1.3.3 Chyby pri hodnoceni zaméstnanci

Briha et al. (2016, s. 158) uvadi chyby v systému hodnoceni, ktera se vyskytuji predevsim
ve Spatné zvolenych kritériich hodnoceni, chybné stanovena metodika, nevhodny priib¢h
celého hodnoceni a z ného Spatn€ vyvozené zavéry. Problémy s hodnocenim zaméstnancti
také probird Foot a Hook (2005, s. 235-236), ty uvad¢ji jiz zde zmitovany fakt, ze hodno-
ceni je ve vétSin€é organizaci spojovano se mzdou a to ma za nasledek spisSe snizeni moti-
vace. Déle zminuji, ze neni dobré zatajovat informace (tykajici se zaméstnancli samotnych,
jako je jejich pracovni vykon, komunikativnost, adaptace, ochota pfijimani zmén) pred
zaméstnanci a to predevSim takové, které by jim mohly pomoci v jejich rozvoji, a
v konecném dusledku tato interakce pomaha celé organizaci. Pokud se zaméstnanec béhem

vykonu prace dopusti ptestupku, ktery vede az k disciplindrnimu tizeni, mélo by toto fizeni



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 19

probéhnout co nejdiive. Projednéavat disciplinarni pfestupek béhem hodnoticiho rozhovoru
jiz po urcité dobé€, kdy se tento incident stal, neni efektivni, zde by mélo jit pfedev§im o

motivaci a ne trestani zaméstnancu.

Chyby pfi hodnoceni zaméstnanci mohou nastat na stran¢ hodnocenych i hodnotitelti. Ze
strany hodnocenych to byva pfedevsim z diivodu, Ze existuje Spatnd komunikace mezi nad-
fizenymi a podfizenymi. Chyby hodnotiteli pak byvaji zptisobeny nedodrzenim stanove-
nych zasad, standardu a cilti hodnoceni. Napiiklad sem spada arogantni postoj hodnotitele,
Spatn¢ zvolend stupnice méfeni, negativisticka chyba, centraliza¢ni detence, zaujatost hod-

notitele, soucet hodnoceni za vice obdobi.

1.4 Spokojenost zaméstnancii

Podle Kocidnové (2010, s. 34) se mlze spokojenost ¢lovéka obecné vyjadrit jako mira vy-
rovnani se s zivotnimi okolnostmi. Pracovni spokojenost jednozna¢né souvisi s celkovou
zivotni spokojenosti. Kazdy jedinec si urcuje vahu dtlezitosti mezi praci a osobnim Zivo-
tem. Lze obecné predpokladat, Ze spokojenost v osobnim zivoté se miize pienaset i do pra-
covni sféry a naopak. Pro organizace je pracovni spokojenost jejich zaméstnancli nesmirné
dalezitd. Zaméstnanci jsou spokojeni, pokud jsou spravné motivovani, ztotoziuji se s fi-
remnimi cili, pocit'uji pracovni stabilitu. Pracovni spokojenost zaméstnanct tedy ovliviiuje

celkové fizeni organizace.

Mezi velmi vyuzivanou teorii pracovni spokojenosti se fadi Herzbergova dvou-faktorova
teorie potieb. Herzberg tuto teorii odvodil na zdklad¢ svého vyzkumu motivace pracovni-
ki, ktery provadél za ucasti ucetnich a inzenyrt. Tento vyzkum odhalil fadu faktort, které
ovliviiuji zplisob, jakym zaméstnanci smysleji o své praci (Thomson, 2007, s. 78).
Herzbergova teorie rozd€luje faktory na hygienické faktory a motivatory. Hygienické fak-
tory, je mozné je oznacit také jako dissatisfaktory nebo frustratory, souvisi s ovliviiovanim
nespokojenosti zaméestnancll a vztahuji se k pracovnimu prostiedi. Je zajimavé, ze pokud
existuje na pracoviSti nizka kvalita, ¢i nedostatek hygienickych faktor, dochazi
k nespokojenosti, pokud ale nastane opacny efekt (vysoka kvalita hygienickych faktori)
zadny vliv na spokojenost neni zndm. Motivatory blizce souvisi s pracovni spokojenosti,
urcuji jak je zaméstnanec se svou praci spokojen, jestli mu pfinasi néco navic, diky ¢emu
se do prace t€si a neuvazuje o jeji zmeéné. Motivatory se oznacuji jako vnitini motivacni

faktory, tyto faktory vymezuji vztah ¢loveéka k praci. (Tomankova, 2006, s. 20; Vnoucko-
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va, 2013, s. 15) V tabulce (Tab. 2) je znazornéno, které faktory jsou podle Herzberga moti-

vacni, a které faktory fadi mezi hygienické dissatisfaktory.

Tab. 2 Vycet pozitivnich a negativnich satisfaktorti (Vnouckova, 2013, s. 15)

Hygienické dissatisfaktory Motivacni satisfaktory
Organizaéni politika a sprava Dosazeni cile

Odborny dozor Uznani

Vztahy Povyseni

Plat Prace

Pracovni jistota Moznost rastu

Osobni Zivot Odpovédnost

Fyzické pracovni podminky

Postaveni

Urban (2017, s 22) uvadi, Ze lze motivacni faktory organizace jako celku rozdélit do Ctyt

skupin. Toto rozd¢leni predklada mozny navod, na které motivacni faktory by se organiza-

ce méla orientovat. Zameéteni se tykéd jak motivacnich faktort, jez zlepSuji vykon ¢i pra-

covni nasazeni zamé&stnanci, tak hygienickych faktori, které odstranuji jejich nespokoje-

nost. Rozd¢leni skupin motivaénich faktora (Urban, 2017, s. 22-23):

Prvni skupinu tvofti faktory, které je mozno v podminkach pracovisté vyuzit, ale je-
jich vliv na zaméstnance jiz nejde nadale zvySovat. Jako priklad motivacnich fakto-
i lze uvést vyse prémii €i jiné bonusy. Hygienické faktory, které mohou podminit
nespokojenost, zde jiz nemaji velkou vahu, zptisob chovani nadfizenych ani Spatné
podminky na pracovisti jiZ nevyvolavaji Zadnou nespokojenost.

Druh4 skupina se tyka ptredev§im motivacnich faktori, které se na pracovisti daji
nadale vyuzivat, a jejich hodnota miZe stale rist. Z pohledu zamé&stnanct jsou tyto
faktory prioritni. Investice do té€chto faktorii se vyplati, protoze pfinasi organizaci
skrz zaméstnance nejvétsi efektivnost. Prikladem motivatori mize byt rozsah pra-
vomoci ¢i moznost profesniho riistu. Hygienickymi faktory v této skupiné mtze byt
nedostate¢nd informovanost zamé&stnanct, Spatna komunikaéni sit’ mezi nadfize-
nymi a podiizenymi zaméstnanci.

Do tfeti skupiny nélezi motivacni faktory, jeZ maji na pracovisti pomérné maly vy-
znam a to z toho diivodu, Ze nemaji vliv na kvalitu odvedené prace. Pro organizaci

se mohou tyto faktory stat piili§ nakladnymi. Proto se doporucuje jejich vysi snizit
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nebo Upln¢ odstranit, pficemz se ale musi dat pozor, aby zaroven nevzrostla nespo-
kojenost. Piikladem mohou byt urcité typy zaméstnaneckych vyhod, které nejsou
prili§ vyuzivany, nemaji vliv na vykon zameéstnance, ale pfi jejich zruSeni by si za-
meéstnanci mohli zacit stéZovat.

e Do ctvrté skupiny patii motivacni faktory, u kterych je jejich potencial vyuziti
omezeny €1 ndkladny. Zaroven se ovsem projevuji nizkym stupném uspokojeni jim
nalezitych potieb. Pokud byl motivacni potencial vSech ostatnich motivacnich fak-
tord jiz vyCerpan, pak miZze organizace téchto opatieni vyuzit. Mezi hygienické

faktory, které¢ zde mohou byt zatfazeny lze uvést napiiklad pracovni jistoty.

Pokud nejsou zaméstnanci podle jejich vlastnich kritérii dostatecné ohodnoceni, motivova-
ni a v pracovnim prostiedi organizace nejsou spokojeni, dochazi k jejich odchodu ze za-
méstnani.

Foot a Hook (2005, s. 170-171) zmifiuji, Ze ukon€eni pracovniho poméru mize nastat jak
ze strany zameéstnance, tak ze strany zaméstnavatele. Zaméstnanci ukoncuji dobrovolné
pracovni pomér napft. z divodu ziskéani jiného zaméstnani, odchodu do diichodu, dobrovol-
né nezaméstnanosti, kterd mize byt zpisobena rodiCovstvim, studiem ¢i jinym osobnim
rozhodnutim. Jako dalsi divody lze uvést také st¢hovani do jiné geografické oblasti, moz-
nost povyseni v jiné praci, zmeéna oboru, ve kterém zaméstnanec dosud pracoval, odchod

z organizace z diivodu $patnych pracovnich vztahli mezi kolegy i nadtizenymi.

V bieznu 2016 Ceska spolecnost SearchForce, kterd se zabyva vyhledavanim potencialnich
zamé&stnancl pro jejich zdkaznické firmy, ud¢€lala priizkum, jenz byl zaméfen na diivody,
pro¢ davaji zaméstnanci vypovéd’. Mezi Sest nejcastéjSich odpovédi patiila nekompetent-
nost manazert, Spatna komunikace ve firm¢, nedostate¢né uznani za pracovni vykon, ab-
sence profesniho ¢i osobniho rlstu, neztotoznéni se s kulturnimi hodnotami spolecnosti a
chybéjici podpora nadiizenych. Az na tfinacté pticce, pro divod zmény zaméstnani, skon-
¢ila nabidka vysSiho finan¢niho odhodnoceni (SearchForce, ©2016). Jak je vidét, respon-
denti nej¢astéji meénili zaméstnani predevsim z diivodi $patnych motivacnich satisfaktord.

Pokud dojde k odchodu zaméstnance, mélo by byt na prvnim misté pro zaméstnavatele
pohovoru zaméstnavatel zjistuje, jaké divody vedli u zaméstnance k odchodu. Shromaz-
dovat data o kterychkoli problémech tykajicich se aspektii zaméstnaneckych vztahd, je

nepostradatelné. Zameéstnavatel se tak dovida na jaké problémy se mé v organizaci zaméfit,
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jaké nedostatky ma odstranit, aby nedochazelo k dalsim budoucim odchodiim zaméstnan-

cl. Vystupni pohovor byva vétSinou orientovany na tyto oblasti:

e zjistovani divodu odchodu do jiného zaméstnani — zda se tento problém tyka na-

bidky lepsiho platového ohodnoceni, moznost kariérniho ristu nebo jiné vyhody,
e jaké mél zaméstnanec v organizaci vztahy mezi nadfizenymi a spolupracovniky,

e zjiStovani vSeobecnych pracovnich podminek i specifickych podminek, se kterymi
mél zaméstnanec problém napft. ¢asta nucend prace prescas, prace na smeény. (Foot

a Hook, 2005, s. 171)
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2 ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Lid¢ vykonavaji praci a za ni o¢ekdvaji nalezitou odménu. VySe odmény by méla byt spra-
vedlivé stanovena, tak aby byli zaméstnanci motivovani odvadét stale stejnou kvalitu pra-
ce, ktera je po nich vyzadovéna. V lepSim piipadé pfi spravné nastaveném motivacnim a

odménovacim systému muize dojit i ke zvySeni vykonu zaméstnancu.
Odmeénovani pracovniki patii mezi nejstarsi personalni ¢innosti (Koubek, 2015, s. 283).

Podle Hook a Foot (2005, s. 259) je mozné definovat odménu jako néco navic, za to, Ze se

¢loveék rozhodne pracovat.

Je dilezité si uvédomit, ze odménovani se netyka pouze finanéniho ohodnoceni, jak pou-
kazuje Koubek (2011, s. 157): Moderni pojeti odmeénovani nespociva jen v penéznich od-
méndch, které pracovnik dostava za svou prdci, ale zahrnuje i nepenézni a dokonce i
nehmotné pozitky poskytované pracovnikiim zaméstnavatele. V této souvislosti se mluvi o

tzv. celkovem odmenovani a celkové odmeéne.

Pti rozhodovéni o vySi odmény se musi brat v tivahu jak vnitini podnikové prostiedi, tak i
vngjsi prostiedi. Organizace pfistupuji k odménovani zameéstnancii riizné€ a neexistuje na to

jednotné ustanoveni, které by platilo pro vSechny stejn¢ (Armstrong, 2009, s. 33).
Mezi vnitini prostfedi Armstrong (2009, s. 33-37) zahrnuje:

e Podnikova kultura — uvadi se, Ze dana kultura v organizaci miva silny vliv na fizeni
odménovani. Zaméstnanci mohou byt nastavenou kulturou v podniku ovlivnéni po-
zitivné 1 negativne.

e Podnikani organizace — urcity druh podnikani organizace (vyrobni, finan¢ni sluzby,
vzdélavani) ptitahuje i urc€ity druh zaméstnanci, ktefi by v takovych organizacich
chtéli pracovat.

e Technika a technologie — mé vliv na organizaci, fizeni a vykonavani prace. Pii za-
vadéni novych technologii, je nezbytny souhlas zamé&stnancti s ochotou se vzdéla-
vat a u¢it novym vécem.

e Lidé — bez lidského faktoru nemiize organizace existovat. Kazda organizace potie-
buje ke svému provozu specificky typ zaméstnanci. Pozaduje ur€ity druh vzdélani
a znalosti pro rtizné pozice a od toho je stanovena vySe odménovani.

e Podnikovéa strategie — méla by byt propojena se strategii odménovani, jediné tak

muze dojit k efektivnimu naplnéni zfizeni ucelu organizace.
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e Hledisko pracovnikii — kazda organizace by méla zjistovat, piani a pozadavky
svych zaméstnancii co se odménovani tyce. Zaméstnanci by méli byt seznamovani
s novymi navrhy odménovani, zapojovani do sestavovani téchto navrhi i projedna-
vani.
Mezi vnéjsi prostiedi se zahrnuje (Armstrong, 2009, s. 37-40; Koubek, 2011, s. 160):

¢ Globalizace — propojeni organizaci, personalu, informaci mezi sebou.

e Trendy v zaméstnavani lidi — poptavka organizaci se stale vice soustfed’'uje na spe-
cifické pozadavky potencialnich zaméstnancti, nesta¢i napiiklad jen stfedosSkol-
ské/vysokoskolské vzdelani ekonomického sméru, ale toto vzdélani musi byt né¢im
specifické (zaméteni na prumyslové inzenyrstvi, podnikové finance).

e Trendy v populacnim vyvoji — demograficky stav obyvatelstva starne, ve vyspélych
zemi prevazuje vyssi pocet lidi diichodového véku nez mladych. Organizace maji
na trhu prace mensi vybér mladych potencialnich zaméstnanci, kteti by pro né byli
vhodni.

e Trzni mzdové sazby — organizace jsou ovlivnény trhem, vladou a jinymi aspekty,
které je nutno brat v ivahu pfi urCovani spravedlivého odménovani a zaroven udr-
zeni konkurenceschopnosti.

e Kolektivni pracovni vztahy — odbory vyjednavaji o spravedlivé odméné at’ uz na
celostatni €1 celopodnikové trovni. Déle se také snazi o diskusi mezi organizaci a
jejimi zaméstnanci v ptipad¢ zmén v odménovani apod.

e Ekonomicka a socialni politika vlady — vytvari zakony, které se tykaji odménovani
lidi, tak aby nedochézelo k podprimémému odménovani zamestnanct.

e Zivotni styl

e Vliv Evropské Unie

e Uroven zdanéni

Systém odménovani musi byt v organizaci nastaven tak, aby byl pro vSechny zaméstnance
stejné spravedlivy. Nesmi byt jednomu zaméstnanci pti vykonu stejné prace vyplacena jina
¢astka nez druhému. Stejné tak jako vySe mezd a platu za vykonavani ur¢itého druhu prace
v jedné organizaci by se neméla vyznamné lisit od trovné vydélku v jinych organizacich,

ve stejném odvétvi (Koubek, 2011, s. 161).
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Vnouckova (2013, s. 74) uvadi ve své knize Fluktuace a retence zaméstnancii matici moz-
nych systémi odménovani. Matice je rozdélena do Ctyt kvadrantti, a to na systémy kratko-
dobé, dlouhodobé, hmatatelné a nehmatatelné. Nize na obrazku (Obr. 1) je matice zobraze-

na a jsou v ni vypsany jeji hlavni ukazatele.

KRATKODOBE DLOUHODOBE
g Zékladni pl
;f] ¢ Zakladniplat e Bezpecnost prace
H “r
ﬁ * Priplatky e Programy spofeni
< || Prispévkymazdavom +  Podily na zisku
= poJ
=
%
= e Pracovni/Zivotni benefity e Pracovni prostfedi
; e  Praktiky pfi pfijimani e Chovani vedoucich
% e Koucing e Divéra ve vedeni
=
Z

Obr. 1 Matice systémi odménovani (Vnouckova, 2013, s. 74)

Kratkodobé a hmatatelné hledisko — nachazi se v levém hornim kvadrantu. Tento systém
odménovani tvori zdkladni pilif. Pouziva se ve vSech spole¢nostech a zaméstnanci s nim
pocitaji.

Dlouhodobé a hmatatelné hledisko — tvofi jej pravy horni kvadrant. Zaméstnavatelé si musi

uvédomit, Ze zaméstnanci jsou velmi duleziti pro existenci firmy a tudiz je musi motivovat

ke stale pozitivnéjsim vysledkiim prace.

Kratkodobé a nehmatatelné hledisko — je dulezité, aby se zaméstnanci mohli neustale roz-

vijet. K tomu by jim méla firma dopoméhat nabidkou riznych vzdélavacich kurzi.

Dlouhodobé a nehmatatelné hledisko — pravy dolni kvadrant této matice je nejdilezite;si.
Je podstatné, aby se zaméstnanci v pracovnim prostiedi citili dobfe a do zamé&stnani chodili
radi, protoZe jedin€ tak mize byt zajiSténo, Ze zaméstnanci ve firm€ zlstanou. Pokud na-
stanou v pracovnim kolektivu konflikty, je velice pravdépodobné, Ze si zaméstnanci budou

hledat jin¢ zamé&stnani. (Vnouckova, 2013, s. 74)
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2.1 Funkce mzdy

Vzhledem ke zpracovani diplomové prace pro spolecnost, ktera se nefadi mezi organizacni
slozky statu, izemni samospravny celek, statni fond, pfispévkovou organizaci ani Skolskou
pravnickou osobu a tudiz neni povinna vyplacet svym zaméstnancim plat, nybrz mzdu,

bude dale v kapitolach zpracovana problematika mezd.
Mzda je formou odmeény, kterd nalezi pracovnikiim za préaci konanou v pracovnim pomeéru.

Mzdou se rozumi zékladni mzda, prémie, piiplatky a ostatni odmény poskytované za pln¢-

ni pracovnich ukolt i jako podily na hospodaiskych vysledcich organizace.

Mzdu lze zatadit do rtiznych skupin, jakou jsou ekonomicka, socidlni ¢i pravni. Rada auto-
ri uvadi rizné funkce mezd. Jako ptiklad je uvedeno tfidéni funkci mezd, se kterym sou-

hlasi Subrt (2016, s. 40-41):

e Stimulaéni (motivacni) funkce — mzda je zde vyuZita jako nastroj k tomu, aby byl
zaméstnanec ochoten podéavat co nejlepsi vykon béhem pracovni doby a pomahal
tak organizaci naplnit jeji stanovené cile.

e Regulacni (alokacni) funkce — tato funkce mzdy mlze ze zdkonného hlediska fun-
govat pouze na trhu prace. Zde se vytvaii konkurence mezi jednotlivymi firmami,
které podnikaji ve stejném oboru a nabizi rtizné mzdové ohodnoceni zaméstnancii.
Rozdily mezd se vyskytuji pfevazné v riiznych regionech Ceské republiky. Neni ale
mozné, aby jeden zamé&stnavatel nabizel odliSnou vy$i mezd za stejné odvedenou
praci ve vice regionech, ve kterych podnika.

e Diferenciacni funkce — jak uvadi Zakonik prace § 109 odst. 4 a § 110, mzda musi
byt rozliSena podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, dale podle obtiz-
nosti pracovni podminek, vykonnosti a dosazenych pracovnich vysledki. Takovou
to rozdilnost ve mzdach si uruje sdm zaméstnavatel, pfi¢emz musi dodrZet pravi-
dla uvedena v Zakoniku prace.

e Alimentacni (socialni) funkce — 1idé vstupuji do pracovné pravniho vztahu piede-
v§im z divodu, aby zajistili slusné Zivobyti pro sebe, ptfipadné pro svou rodinu.
Podle vySe mzdy si zajiSt'uji urCitou Zivotni uroven.

e Kompenzacni funkce — jedna se o vedlejsi vyznam mzdy. Kompenzace se objevuje
ve spojitosti s podminkami, které pro zaméstnance nemusi byt pfi vykonu prace
vzdy vyhodné, napf. prace piescas, v noci, ve svatek, v sobotu a nedéli, prace ve

ztizeném pracovnim prostfedi. Proto mu jsou nabidnuty ptiplatky ke mzdé. Za-
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meéstnavatel na téchto podminkach nestanovuje vys$i mzdy a zaméstnanec se na je-

jich zaklad¢ nerozhoduje o pfijmuti nabidky zaméstnani.

2.2 Mzdové formy

Forma mzdy je urcity zptisob odménovani, ktery neni upraven pravnimi predpisy. Zamést-
navatel se rozhoduje podle svého uvéazeni, ktera forma odménovani bude nejlepsi jak pro
n¢j, tak pro jeho zameéstnance. Kazda pracovni pozice vyzaduje individudlni pfistup pfi

stanoveni, jaka forma mzdy bude vyuzita (Britha et al., 2016, s. 195).

Subrt (2016, s. 42) mezi formy mzdy zahrnuje mzdu &asovou, tkolovou, podilovou a smi-
Senou. Bruha et al. (2016, s. 195) do tohoto vyctu jesté dale zafazuje prémie, vykonnostni
odmény, mimofadné odmény a osobni piiplatek. Upozorituje ale, Ze se tento vycet neda
povazovat za kompletni, nebot’ kazdy zaméstnavatel si mize mzdovou formu upravit podle

svého uvazeni.

Ptehled vyctu forem mezd (Subrt, 2016, s. 42; Bruha et al., 2016, s. 195-196):

.7

o Casova mzda — povazuje se za zakladni formu mzdy. MiZze byt ve formé mésiéni
nebo hodinové. Pro zaméstnavatele patii mezi administrativné nejméné narocnou.

e Ukolova mzda — vydélek zaméstnance je vazan na splnéni stanovené normy vyko-
nu zam&stnavatelem. VyuZiva se ve vyrobnich podnicich, ve kterych Ize ovliviiovat
mnozstvi produkce.

e Podilovd mzda — nej€astéji se tato forma mzdy uZziva pii prodeji zbozi a sluzeb. Po-
dilova mzda byva zaméstnanci stanovena na zakladé stanoveného procenta z trzeb
nebo hodnoty jinak domluvenych obchodnich piipadu.

e SmiSend mzda — vyuZivaji se kombinace riznych mzdovych forem. Nejcasté;si
kombinaci byva mzda ¢asova a ukolova.

e Prémie — zaméstnavatel se snazi pfes prémie udrzet vysokou Uroven motivace za-
méstnancll. Prémie jsou ve mzdovych piedpisech uvedeny pod prémiovymi fady, se
kterymi musi byt zaméstnanci seznameni pied zapocetim jejich pracovniho vykonu.
Dulezité je, aby prémie byly spojeny s takovymi pracovnimi ukazateli, které mohou
zamgstnanci pii svém vykonu ovlivnit.

e Vykonnostni odmény — jsou stanoveny pifedem ramcové stanovenymi kritérii pra-

covnich vysledkt, na které je odména stanovena. Hodnoti se v pravidelnych inter-
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valech nebo po splnéni daného tkolu. Vysi odmény stanovuje nadfizeny vedouci
zaméstnanec.

Mimotadné odmény — byvaji udélovany, pokud dojde u zaméstnance
k mimotadnému pracovnimu vykonu, zaméstnanec se podili na slozitém pracovnim
problému a zaméstnavatel usoudi, Ze by mé¢l zaméstnance za jeho vynalozené usili
odménit.

Osobni piiplatek — vyuziva se v organizacich, kde jsou zaméstnanci odménovani
casovou mzdou. U zaméstnanct se pravidelné hodnoti jejich kvalita prace, spoleh-
livost, samostatnost, komunikativnost v kolektivu. Hodnoceni probiha v del§im ca-

sovém obdobi (kvartalni, pololetni intervaly).

2.3 Priplatky ke mzdé

Zaméstnavatel je ze zdkona povinen poskytovat zaméstnanci ptiplatky ke mzdé pii plnéni

nasledujicich skute¢nosti:

Kompenzace prace pres¢as — zaméstnanci piislusi pfiplatek min. ve vysi 25 %
primérného vydelku. Nebo pokud se dohodl se zaméstnavatelem, ptislusi zamést-
nanci nadhradni volno.

Kompenzace prace ve svatek — za dobu stravenou béhem svatku v praci, nalezi
zamé&stnanci na prvnim misté nahradni volno v rozsahu doby stravené v praci. Mis-
to volna se mulze zaméstnanec domluvit se zaméstnavatelem na piiplatku
k dosazené mzd¢ a to min. ve vysi 100 %.

Ptiplatek za praci v noci — zaméstnanci nalezi ptiplatek ve vysi min. 10 % primér-
ného vydélku. Za praci v noci se povazuje doba mezi 22:00 aZ 6:00 hodinou.
Ptiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi — min. vySe je 10 % ze zaklad-
ni sazby minimalni mzdy.

Ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli — min. vyse je 10 % primérného vydélku.

(Subrt, 2015, s. 97-98)
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3 ZAMESTNANECKE BENEFITY

V dnes$ni dobé patii zaméstnanecké benefity mezi nedilnou soucast odménovani, spolec-

nosti udéluji svym zaméstnanciim tyto benefity nad ramec jejich mzdy.

Zaméstnanecké benefity neboli vyhody mohou byt obecné oznaceny jako rozmanité pozit-
ky, sluzby, zbozi a socialni péce. Toto plnéni poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci ke
mzd¢ za vykonanou praci. Pro zaméstnance jsou benefity vyhodné, nebot’ mu Setii jeho
vlastni vydélané penize, se kterymi by musel bez benefiti hospodafit jinym zptsobem.
Benefity mohou byt vyplaceny dvojim zplisobem a to penéZzitou ¢i nepenézitou formou.

(Kleibl a kol., 2001, 168)

Zameéstnanecké vyhody jsou néco, co zaméstnavatel neni povinen zaméstnanci nabizet, ale
zaroven tim zaméstnanci ukazuje, Ze si ho vazi a poc€itd s nim i do budoucna. Nej€astéjSimi

davody, pro¢ zaméstnavatel tyto vyhody nabizi, jsou:

e 7zajiSténi konkurenceschopnosti organizace udrZzenim si vysoce kvalifikovanych

pracovnikd,
e uspokojeni osobnich potieb pracovnikii,
e posileni oddanosti a védomi zdvazku pracovnikl vii¢i organizaci,

e poskytovani urcitych dafiovych zvyhodnéni jako zplisob odmény pro nékteré pra-

covniky. (Kocidnova, 2010, s. 164)

Koubkiv (2007, s. 274) nazor na zaméstnanecké benefity zni: ...je to forma odmeény, kte-

rou organizace poskytuje svym zaméstnanciim pouze proto, ze jejimi zamestnanci jsou.

Shields (2016, s. 218) popisuje zamé&stnanecké benefity jako mnohotvarné, komplexni a
rychle se ménici aspekty soucasného systému odménovani. V mnoha spole¢nostech, kde se
obchoduje s akciemi, jsou do zaméstnaneckych vyhod zavedeny odmény formou akecii.
Tento benefit popisuje 1 Noe (2011, s. 368), ktery dodava, Ze takto poskytovany bonus za-
méstnanclim se vyuZziva k tomu, aby se zamé&stnanci citili byt vice soucasti organizace,
nebot’ si jinak nemusi uvédomovat interakci mezi jejich vykonavanou praci a dopadii na
organizaci, konkrétn¢ kurz akcii dané spolecnosti. Tento poskytovany benefit mize byt
nastaven tak, ze zaméstnanec bude mit pen€zity narok az po odchodu z organizace. Nebo si

zamé&stnanci mohou nakoupit libovolny pocet akcii, ktery jim da organizace k dispozici za
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danou cenu a nakladat s nimi dle jejich uvdzeni, mohou si je jak ponechat, tak i prodat, ve

kteroukoli dobu budou chtit.

Zamgéstnanecké benefity se v organizacich prevazné poskytuji plosné, jsou ale druhy, u
kterych se hodnoti zésluhy dan¢ho zaméstnance, jeho funkce, délka zaméstnaneckého
vztahu. Je celkem brano jako bézné, ze velké organizace nabizi svym zaméstnanctim Sirsi

vybér benefitl nez organizace mensi. (Koubek, 2011, s. 185)

Koubek (2011, s. 186) rozvrhl nejcastéji se vyskytujici zaméstnanecké benefity do Ctyt
skupin:

e Vyhody socialni povahy — ptikladem je dichodové ptipojisténi, Zivotni pojisténi,
ptispévky na rekreaci déti, bezurocné ptjcky.

e Vyhody zkvalitiiujici vyuzivani volného €asu — zatazuji se sem napiiklad kulturni a
sportovni aktivity, organizovani zajezdil, dotovani rekreace pracovnikiim a jejich
rodinnym pfislusnikiim.

e Vyhody majici vztah k praci — mlze sem byt zatazeno stravovani, prodej firemnich
produkti za vyhodnéjsi ceny, thrada cestovnich nakladi pti dojizdéni do prace
apod.

e Vyhody spojené s postavenim ve firmé — nejcastéji zde byvaji zatazovany firemni
automobily a jejich vyuzivani i pro soukromé i¢ely, mobilni telefon, narok na spo-
lecensky odév a jiné naklady spojené s reprezentaci firmy.

Zamgéstnanecké vyhody jsou specifické svymi znaky, které urcila Dvotdkova a kol. v knize

Rizeni lidskych zdrojii (2012, s. 339):

o mnohdy nejsou podfizeny vykonu zaméstnance,
. nejsou vyuzivany jako stimulatory kratkodobého pracovniho vykonu,
o nabizené druhy zaméstnaneckych vyhod nebyvaji vzdy vyuZivany vSemi pra-

covniky, a proto nemusi nékteré druhy predstavovat pro zaméstnance vyhodu,

o pokud se organizace rozhodne u nékteré¢ho z benefitli sniZit jeho rozpocet nebo
ho dokonce upln¢ zrusit, mize se setkat s nelibosti zaméstnancti, ktefi si na da-

nou vyhodu zvykli a pravidelné ji vyuzivali,

o nckteré ze zaméstnaneckych benefiti mohou byt zaméstnanci brany jako vyho-

dy, ale n¢které na né¢ mohou mit opacny vliv a vyvolavat nespokojenost.
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V praxi je bézné, ze mnoho organizaci fadi mylné mezi zaméstnanecké vyhody i takové
polozky (napt. matetskd dovolend, odstupné), které je zaméstnavatel povinen ze zédkona
svym zaméstnancim poskytovat (Koubek, 2011, s. 187). Mezi zaméstnanecké vyhody jsou
Casto fazeny sluzby, které jsou zaméstnancim poskytovany béhem pracovni doby, jako
napiiklad preventivni zdravotni prohlidky, zdvodni stravovani, poskytovani pracovnich
pomucek. V dnesni dobé se tyto sluzby hojné rozsitfuji i o tzv. podnikové matetské skolky
(Kleibl a kol. 2001, s. 169), s tim souhlasi také Ko a Hur (2014) a dale také uvadéji, ze je
to zplisobeno predevsim velkym narGstem zen na vysokych pracovnich pozicich, ktery byl
zaznamenan jiz od druhé poloviny dvacatého stoleti. Organizace si zacaly uvédomovat, ze
je dualezité podporovat rodiny s détmi, to vyustilo v zavedeni flexibilni pracovni doby, pra-

ci z domova, zaméstnani na castecny tvazek, ¢i sdileni pracovniho mista.

3.1 PenéZni benefity

Penézni benefity byvaji Castokrat poskytované prostiednictvim poukazek nebo urcitych
véci, diky kterym je zaméstnanec schopen usetfit své vlastni penize. Tento zpisob vypla-

ceni benefitl patii mezi nejcastéji pouzivany. Do penéznich benefitli se zatazuje:

e piispévky na stravovani,

e pfispévky na sport a dravi,

e piispévky na ubytovani a dopravu,

e piiplatky k nemocenske,

e zaméstnanecké akcie,

e penzijni a Zivotni pfipojiSténi,

e zvyhodnéné pljcky — napf. zcela bezurocna ptijcka

e vzdélavaci kurty, riizna Skoleni,

e pouzivani mobilniho telefonu ¢i automobilu 1 pro soukromé ucely,

e dary k Zivotnim, pracovnim, ¢i jinym vyro¢im,

naturélie — nej¢astéji produkty firmy aj. (Zamé&stnanecké benefity, ©2011)

3.2 Nepenézni benefity

Nepenézni benefity se pro zaméstnance jevi, jako vyhody, které pro né¢j maji vétsi vyznam.
Je velmi slozité u nich vy¢islit pfesnou hodnotu, jelikoZ se mnohdy jedna o flexibilni pra-
covni dobu nebo také o urcity typ nadstandardni dovolené. Mezi nepenézni benefity lze

zaradit:
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e nadstandardni dovolen4,
e volno pro zafizovani nebo 1éceni,
e pruznd pracovni doba,

e prace z domova aj. (Zaméstnanecké benefity, ©2011)

3.3 Cafeteria systém

Cafeteria systém je zpusob efektivniho Cerpani nepenéznich benefiti zaméstnanci. Jeho
nejvetsi vyhodou je, Ze si zaméstnanci sami vybiraji jaky benefit a v jakém mnozstvi ho
vyuziji. Podstatou je také stanoveny limit téchto prostfedki. Zpravidla se limity Cerpani
stanovuji na rok, ale toto obdobi je mozné jak prodlouzit, tak i zkratit. Tento zptisob Cerpa-
ni se povazuje za nejspravedlivéjsi a zaroven i finanéné a motivacné efektivnéjsi feseni.

(Briha et al., 2016, s. 235; Pojem "Cafeteria systém", ©2016)

Briiha et al. (2016, s. 236) dale uvadi, Ze ve firmach, které vyuzivaji cafeteria systém, Cer-
paji zameéstnanci svlj rozpocet téméf na 100 %, zatimco u plosné nastaveného Cerpani be-
nefitd je procento podstatné niz$i, nebot’ nabidku benefiti v jednotném systému vyuzije

v plném rozsahu pouze ¢ast zaméstnancti.
Cafeteria systém ptinasi vyhody jak zaméstnavateli, tak i zaméstnanctim:
Vyhody pro zaméstnavatele:
e neodvadi zdravotni a socidlni pojisténi,
e kumulace finan¢nich prostfedkt k dalsi motivaci zaméestnancd,
e optimalni vyuZiti benefitl — vyuzivaji se jen ty, o které je zajem,
e administrativni nenaro¢nost a prubézny prehled o Cerpani,
o flexibilita systému,
o efekt mnozZstevni slevy,
e nizsi fluktuace,
e konkuren¢ni vyhoda,
e sniZeni pracovni neschopnosti,

e vysSi motivace zaméstnancii. (Noe, 2011, s. 364, Pojem "Cafeteria systém",

©2016)



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 33

Vyhody pro zaméstnance:
e danové vyhody,
e moznost vlastni volby benefitu,

e moznost Cerpani benefitd kdekoli, odpadd nutnost vyuzivani benefiti pouze u

smluvnich partnert,

e jednoduché a pohodIné Cerpani benefitli. (Pojem "Cafeteria systém", ©2016)
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4 SHRNUTI TEORETICKE CASTI

Lidské zdroje jsou nedilnou soucasti kazdé organizace. Pokud ma organizace dosahovat
stale stejnych nebo lepSich ekonomickych vysledk, je dilezité, aby se také orientovala na
svij lidsky kapital, ktery je stdle nenahraditelny. K tomu organizaci dopomaha spravné

zvolena strategie tizeni lidskych zdroju.

Je nezbytné mit spravné nastavené hodnoceni zaméstnanci, organizace musi umét odliso-
vat mezi formalnim a neformélnim hodnocenim a védét, jak ho spravné aplikovat na své
zaméstnance. Dale by také mély organizace dobie znat pracovni podminky zaméstnanct,
tak aby mohly nalezité¢ vyuzivat metody hodnoceni, které mohou byt vztazeny pouze
k osobnimu hodnoceni zaméstnance, nebo zapojeni zaméstnance do dosahovani pozadova-
nych cili organizace. Pti hodnoceni je podstatné ze strany hodnotitele mit fadné sestaven
prabéh hodnoticiho pohovoru a nezatajovat pied hodnocenym fakta, ktera by mohla mit

vliv na jeho pozdé¢jsi pracovni vykon.

Pro zaméstnance je pro setrvani v organizaci duilezité, aby byl spokojen s nédplni préce,
s pracovnim prostiedi, s pracovnim kolektivem. Obecné se uvadi, ze pokud je zaméstnanec
spokojen v osobnim zivoté, je schopen tuto spokojenost prevést i do svého zaméstnani, kde
diky tomu muze byt pro spolecnost nepostradatelnym pracovnikem. Je ale velmi pravdé-
podobné, Ze pokud se i pfes spokojenost v osobnim zivoté nebude citit byt spokojen

v profesionalni sféte, bude si hledat nové pracovni misto.

Odménovani pracovnikt musi byt v organizacich nastaveno tak, aby byl kazdy zaméstnan-
ce za svlj vykon spravedlivé odménén. Mezi pevné slozky odménovani, mohou patfit 1

pohyblivé slozky, které maji za ikol zvySovat motivaci a pracovni vykon zaméstnancti.

Zamé&stnaneckymi vyhodami si organizace tzv. pojiStuji své zaméstnance, aby u nich 1
nadale setrvali a také jimi lakaji potencialni zaméstnance z divodl pievysujici poptavky
prace nad jeji nabidkou. Je znamo, Ze vétSina lidi pii rozhodovéni o vétSim mnoZstvi pra-
covnich nabidek klade velky diiraz na obsah nabizenych benefiti danou organizaci. Pro
organizace jsou mimo jiné zaméstnanecké vyhody také dafiovymi vyhodami, a proto se

nebrani jejich zatazeni do nabidky zaméstnaneckych benefiti.
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II. PRAKTICKA CAST
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI TEPLO BRUNTAL A.S.

Akciova spole¢nost TEPLO BRUNTAL byla zaloZena 23. 5. 1996 jako 100% dcefina spo-
le¢nost Mésta Bruntal. Hlavnim pfedmétem podnikéni je vyroba a rozvod tepelné energie.
V Bruntéle provozuje 10 tepelnych zdrojl, z ¢ehoz devét jsou plynové kotelny a jedna ko-
telna vyrabi teplo z pevného paliva (uhli). Vyrabéna tepelna energie je vyuzivana pro vyta-

peni objektl, ohfev vody a teplou vodu.

Nejvétsi skupinu zdkaznika tvofi obyvatelstvo mésta, az 75 % (bytova druZstva, spolecen-
stvi vlastnikt, spolecenstvi pro dim atd.). Dale sluzeb spole¢nosti vyuzivaji zdravotnicka
zafizeni (nemocnice, diim s pecovatelskou sluzbou), Skolska zafizeni (mateiské Skolky,

zakladni Skoly), kulturni a sportovni zafizeni (méstské divadlo, wellness centrum atd.).

Cilem spolecnosti je zajisténi vyroby tepla a zasobovani organizaci a obyvatelstva ze sou-
stavy centralizovaného zdsobovani. Vytapéni z centralizovaného zdroje tepla patii mezi
nejekologic¢téjsi zpisob vytapéni a prispiva vyrazné ke zlepseni ovzdusi ve mésté. (TEPLO

BRUNTAL a.s., ©2017)

5.1 Organizaéni struktura

Ve spole¢nosti TEPLO BRUNTAL as. je vyuzivana jednoducha liniova organizaéni struk-
tura. NejvysSim organem spole¢nosti je valnd hromada, kterou zastupuje Rada Mésta
Bruntal. Statutarnim organem spole¢nosti je pfedstavenstvo, které fidi ¢innost spole¢nosti
v obdobi mezi valnymi hromadami. Pfimé fizeni realizuje pfedstavenstvo spolecnosti pro-
stiednictvim feditele spoleénosti. Rediteli spole¢nosti se zodpovida vedouci ekonomicko-
obchodniho Useku a vedouci vyrobné-technického useku. Pod vedouciho vyrobné-
technického seku spadaji tfi mistfi. Dva mistfi jsou zodpovédni za provoz kotelen a jeden

ma na starosti strojni adrzbu, elektro drzbu, usek dopravy a zdsobovani.
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Obr. 2 Organizacni struktura spolecnosti (zpracovano dle internich smérnic spole¢nosti)

5.2 Centralni vytopny spolecnosti

Z diavodu zaméteni diplomové prace na systém odméenovani je nutné alesponi stru¢né po-

psat zdroje tepla, které spolecnost vyuziva pii svém podnikani, nebot’ vySe odménovani

pracovnikl souvisi pravé s tim, na jaké centralni vytopné pracuji. Spole¢nost vyuziva pro

poskytovani tepelné energie tyto centralni vytopny:

5.2.1 Centralni vytopna Dolni

CV Dolni je hlavni kotelnou spolecnosti, proto ma také nejvétsi pocet kone¢nych odbérate-

4. Pro vyrobu tepla se zde vyuziva hnédouhelny prach, ktery spole¢nost dovazi ze Severo-

¢eského dolu Bilina. Vytopnu obsluhuje 8 vyrobnich d€lnika, 2 rezijni délnici a 5 TH pra-

covnikd (mistr + 4 dispecefi).
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5.2.2 Centralni vytopna Smetanova

CV Smetanova je druhym nejvétsim zdrojem tepla. V této kotelné€ se teplo vyrabi na teplo-
vodnim systému. Kotelna zasobuje prilehlé sidlist¢ Smetanova, ulice Nabtezi, K. H. Ma-
chy, Nadrazni a dal$i objekty obcanské a technické vybavenosti. Dale zasobuje tepelnou
energii objekty M¢stského ufadu a Podhorské nemocnice. Tento zdroj neni propojen s
ostatnimi zdroji spolecnosti, a proto je jeho dostatecna kapacita a spolehlivost velmi diile-

Zita.
5.2.3 Centralni vytopna Kvétna II a Centralni vytopna Kvétna 111

CV Kvétna 1T a CV Kvétna 111 jsou teplovodni plynové kotelny. Obé tyto kotelny jsou pro-
pojeny s CV Dolni, diky tomu se CV Kvétna Il vyuziva jako zalozni zdroj a to hlavné bé-
hem pravidelné letni odstavky parniho zdroje na CV Dolni. CV Kvétna III slouzi piede-

vS§im jako rezervni zdroj pro CV Dolni.

CV Smetanova, CV Kvétna Il a CV Kvétna III jsou obsluhovany jednim TH pracovnikem
(mistr) a 4 vyrobnimi délniky.
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6 ANALYZA SOUCASNEHO MZDOVEHO SYSTEMU VE
SPOLECNOSTI

V soucasné dob¢ spolecnost uplatiiuje u vSech svych zaméstnanci mzdu casovou. Jiny

druh mzdy vzhledem k charakteru ¢innosti podnikani neni vhodny.

Zamg¢stnanci jsou rozdé€leni do dvou hlavnich kategorii, technickohospodaisti pracovnici a
délnici. Tydenni pracovni doba zaméstnanct je rozd€lena na tii ¢asti, podle toho v jakém

provozu zamestnanci pracuji.

Tab. 3 Tydenni pracovni doba (zpracovano dle internich smérnic spolecnosti)

Tydenni pracovni doba Provoz
37.5 hodin J ednosrr}énrvl}'/ provoz a tiisménny nepietrzity
pracovni reZim
38,75 hodin Dvousménny provoz
40 hodin Tiisménny nepietrzity provoz pro pracovni

pozici strojnik

Jednosménny provoz se 37,5 hodinovym pracovnim tydnem je vyuzivan piedev§im pro
technickohospodaiské pracovniky, ostatni pracovnici jsou zatazeni do dvousménného,

tiisménného nebo nepietrzitého provozu.

Pracovni pozice strojnik na CV Dolni pracuje ve tfisménném nepfetrzitém provozu.
Vzhledem k povaze vykonavané prace, kdy zaméstnanec nemiize opustit pracovist¢ na
dobu delsi nez 5 minut je stanovena tydenni pracovni doba na 40 hodin vcetné piestavky

na jidlo a oddech.

6.1 Zarazeni zaméstnancu do tarifnich tiid

Spole¢nost pouziva dvanactistupiiovou tarifni stupnici, kterd byla stanovena vladnim nafi-
zenim. V roce 2006 bylo vydano nové natizeni vlady €. 567/2006 Sb. o minimalni mzdg, o
nejniZS§ich urovnich zaru¢ené mzdy, o vymezeni ztizené¢ho pracovniho prostiedi a o vysi
ptiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, které¢ rozdéluje vykonavanou
préci do 8 skupin podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti. Ve stejném roce bylo vy-
dano Naftizeni vlady ¢. 564/2006 Sb. o platovych pomérech ve vefejnych sluzbach a spra-
ve, které rozsitilo tarifni stupnici na 16 platovych tiid. Ve spole¢nosti se provedlo na za-
kladé NV €. 567/2006 Sb. rozd¢€leni jednotlivych profesi do skupin, avSak ztstal stavajici

pocet tarifnich tfid. Vnitropodnikovy mzdovy piedpis stanovuje zdsady pro zatazeni €in-



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 40

nosti do tarifni tfidy a pfiznani rozpéti dle zaclenéni v organizacni struktuie spolecnosti,
popisu pracovniho mista, dosazené odborné kvalifikace a dalSich pfedpoklada jako prak-
tickych znalosti, pozadovanych dovednosti, zkusenosti nabytych odbornou praxi ptislusné-
ho zaméstnance, slozitosti vykonavané prace, organiza¢ni a fidici naroc¢nosti, miry odpo-

védnosti, zatéze apod. s prihlédnutim na zafazeni profese do 8 skupin praci.

Rediteli spole¢nosti a jeho pfimym podiizenym, vedoucim usek, jsou stanovovany
smluvni mzdy jako mzdy mésic¢ni podle obdobnych pravidel jako se stanovuji mzdy ostat-

nim THP, ale za podminek sjednanych individudlni dohodou.

Odmény ¢leniim predstavenstva a dozorci rady se vyplaceji mesi¢né na zakladeé schvale-
nych smluv o podminkach vykonu funkce voleného ¢lena organu spolecnosti a ve vysi

schvalené valnou hromadou spolecnosti.

Piehled pracovnich pozic a jejich zatfazeni do taritnich tfid je k nahlédnuti v ptiloze P L
Dale jsou v ptiloze P II zndzornény tabulky mzdovych tarifi jednotlivych tiid pro katego-

rie THP a d€lnikl v rdmci stanovené tydenni pracovni doby.

6.2 Poskytovani priplatkii a odmén

Spolecnost vyplaci mzdové priplatky stanovené zdkonem ¢. 262/2006 Sb. Zakonikem pra-

Cce:

e piiplatek za praci piescas ve vysi 30 % z primérného vydélku, od 1. 1. 2017 se sni-
zil na 25 %,

e priplatek za praci ve svatek ve vysi 100 % z pramérného vydélku,

e priplatek za praci v noci ve vysi 10 % z prumérného vydélku,

e priplatek za praci v sobotu a nedéli ve vysi 30 % primérmého vydélku, u tohoto
piiplatku doslo od 1. 1. 2017 ke sniZeni na 10 %,

e priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostedi ve vysi 6,60 K¢ za kazdou od-
pracovanou hodinu v tomto prostiedi,

e odmeéna za pracovni pohotovost ve vysi 10 % z praimérného vydélku.

Dale spolecnost vyplaci ptiplatky a odmény poskytované zaméstnanciim nad ramec Zako-

niku préce:

e piiplatek za rozdélenou sménu ve vysi 10,- K¢ za kazdou rozdélenou sménu,
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piiplatek pro strojniky a topice plynovych kotelen obsluhujici domovni kotelny ve

vysi 1 200,- K¢ za kazdy mésic,

e piiplatek pro strojniky plynovych kotelen obsluhujici vice zdroji v ramci zaskoku
za nemoc nebo dovolenou ve vysi 2 400,- K¢ za kazdy mésic,

e pfiplatek pro strojniky plynovych kotelen obsluhujici vyménikovou stanici na ulici
E. Benese ve vysi 600,- K¢ za kazdy mésic,

e piiplatek pro dispecery za obsluhu dalSich zdroji ve vysi 1 200,- K¢ za kazdy mé-
sic,

e odmeéna preventistim pozarni ochrany ve vysi 750,- K¢ Ctvrtletné,

e odména za zaSkolovani, zauceni jiného zaméstnance nebo za vedeni praktikanta
nebo uéné, poptipadé absolventa skol ve vysi az 10 % mzdového tarifu zakladni
mzdy za jednoho zaskolovaného zaméstnance,

e priplatek za vedeni pracovni ¢ety az do vyse 1 000,- K¢ mési¢né,

e piiplatek za myti oken se poskytuje ve vysi 1 000,- K¢ za umyti oken na spravni

budové, a to 2x ro¢ne.
6.3 Jiné formy nahrad mzdy

6.3.1 Prevedeni zaméstnance na jinou praci

Je-li zaméstnanec pfeveden na jinou praci, kterou nema sjednanou v ramci druhu prace v
pracovni smlouvé zejména z divodu, které nezavinil, ptislusi zaméstnanci po dobu pieve-
deni na jinou praci doplatek ke mzd¢ do vySe primérného vydéelku, kterého dosahoval pred

pievedenim.

Nebude-li zaméstnanec pfi nezavinéném prostoji pfeveden na jinou praci, pifislusi mu dle
kolektivni smlouvy ndhrada mzdy ve vysi pfiznané tarifni tfidy, minimalné€ vSak 80 % jeho
primé&rného vydelku.

Nebude-li zaméstnanec pieveden na jinou praci v disledku preruSeni prace zptisobené ne-
pfiznivymi povétrnostnimi vlivy nebo zivelnou udalosti, pfislusi mu ndhrada mzdy ve vysi
miniméln€ 60 % jeho primérného vydélku.

Prevede-li spolecnost THP zaméstnance z organiza¢nich diivodu na jinou funkci zatfazenou

a4

do nizsi tarifni tfidy nez doposud, nalezi mu dosavadni mzda jesté po dobu jednoho kalen-

dafniho mésice nasledujiciho po dobé¢ uc€innosti zafazeni zaméstnance do nové funkce v

niz$i tarifni tfideé.
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6.3.2 Mzda pri zastupovani jiného THP

Zastupuje-li zaméstnanec na zaklad¢é povéreni spolecnosti v plném rozsahu jiného zamést-
nance zatazené¢ho do funkce ve vyssi tarifni tfidé, ptislusi mu ptiplatek ve vysi rozdilu jeho

zékladni mésicni mzdy a zdkladni mési¢ni mzdy zastupovaného zaméstnance.

6.3.3 Nahrada mzdy za prvni tfi dny nemoci

Na zaklad¢ kolektivni smlouvy se zaméstnavatel zavazuje po dobu platnosti zakona
¢. 187/2006 Sb. v aktualnim znéni o nemocenském pojisténi proplacet nahradu mzdy za

prvni tii pracovni dny nemoci ve vysi primérného vydélku zaméstnance.

6.4 Odmény

6.4.1 13.mzda

Tato odména milize byt pfiznana zaméstnanciim, ktefi ve spolecnosti v daném roce odpra-
covali alespont 9 mésicti a neméli neomluvenou absenci. Vysi odmény schvaluje teditel s

ptihlédnutim k ronimu planovanému objemu mezd.

6.4.2 Mimoiadné odmény a cilové odmény

Tato forma odmény se pfiznava za plnéni mimotradnych pracovnich ukoll nad ramec béz-
nych pracovnich povinnosti. Vy§i odmény schvaluje feditel spolecnosti na navrh vedou-

cich useku.

6.5 Prémiovy rad zaméstnancu

Ve spoleénosti TEPLO BRUNTAL a.s. je prémiovy ¥ad rozdélen do dvou kategorii. Do
prvni kategorie jsou zatfazeni d€lnici (strojnici, zamé&stnanci udrzby, laborantka, uklizecky,
fidi¢i). Druhou kategorii jsou technickohospodaisti pracovnici, sem spadaji mistii, dispece-

i1, referenti, vedouci usek, feditel spolecnosti.

6.5.1 Prémiovy rad délniki

Cilem prémiového fadu je motivovat d€lniky, aby plnili své tikoly ve stanoveném case,
kvalité a pfi dodrZzeni maximalni hospodéarnosti. U délnikil je vyuzivana individudlni pré-
mie. Pfi hodnoceni prémiovych ukazatelii se vyuzivaji méfitelné a hodnotitelné ukazatele,

maximalni povoleny pocet hodnoticich ukazatelii je pét. Pfed vyplatou prémie musi byt
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délnici seznameni s hodnocenim, jak plnili za dany mésic uréené ukazatele a jaka vyse
prémie jim nalezi, to zajist'uje jejich nadfizeny (mistr).

Prémiové obdobi je mésicni a prémie se vyplaci pfi vyplaté¢ mzdy za dany mésic. Prémiova
sazba se vypocita urCenym procentem ze zakladni tarifni hodinové mzdy. Ptehled na jak

velkou procentni prémii ma jednotlivy zaméstnanec nérok, je zobrazen v nasledujici tabul-

ce (Tab. 4).

Tab. 4 Zakladni prémiové sazby pro délniky (zpracovano dle internich smérnic spole¢nos-

ti)
. .o Mésiéni prémiova sazba % zakladni
Obsluha a provoz tepelnych zdroju tarifni hod. mzdy
Strojnik energetickych zatizeni CV Dolni do 25 %
Dé€lnik vyrobnich a rozvodnych energetic- do 15 %
kych zatizeni CV Dolni °
Strojnik energetickych zatizeni CV Smeta- do 25 %
nova
Strojnik energetickych zatizeni CV Kvétna do 25 %
11, 11
Udriba
Strojni, elektro, méteni a regulace do 30 %
Ostatni obsluhujici a provozni zamést-
nanci
Laborantka do 25 %
Uklizecka CV Dolni do 15 %
Uklizecka spravni budova do 15 %
leh? pracoynlch strojui a nakladovych sil- do 15 %
nic¢nich vozidel

6.5.2 Prémiovy rad THP

Zamé&rem tohoto prémiového fadu je hmotné zainteresovat THP na plnéni ukold, souviseji-
cich se zajiSténim predmétu cinnosti spole¢nosti, predevsim k zabezpeceni vyroby a doda-
vek tepelné energie odbératelim ve stanoveném case, kvalité, efektivné a hospodarné
s cilem dosazeni co nejlepsSich vysledkli spole¢nosti pii souhrnném vyhodnoceni topné
sezOny a daného uplynulého roku. Prémie THP je individudlni. Stejné jako u délnikid 1 u
THP se vyuZivaji jak méfitelné tak 1 hodnotitelné ukazatele hodnoceni prémii a jejich ma-

ximalni pocet je pét.
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Prémiové obdobi u THP je ro¢ni. Zaméstnanciim se poskytuje mésicni zaloha na prémie ve
vysi cca 90 % prémii s roénim vyuctovanim. Po vyhodnoceni kalendainiho roku a schvale-
ni auditem jsou prémie zUctovany v nasledujicim meésici. Pfi nesplnéni ukazatelh mize
nastat situace, Ze je zaméstnanec nucen ¢ast prémie vratit. Prémiova sazba se vypocita ur-
¢enym procentem ze zakladniho mésicniho mzdového tarifu. VySe procentni prémie pro
mistry, dispecery a referenty jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 5). Vedoucim tusekil je posky-
tovana zaloha na ro¢ni prémie ve vysi cca 50 % jejich celkové ro¢ni prémie stanovené te-
ditelem spole¢nosti, a to mésiéné ve vysi 1/12 s roénim vyuétovanim. Rediteli spoleénosti
je poskytovana zaloha na ro¢ni prémie ve vysi cca 60 % jeho celkové rocni prémie stano-
vené predstavenstvem spolecnosti. Zaloha se vyplaci mési¢né ve vysi 1/12 s roénim vy-
uctovanim.

Tab. 5 Zakladni prémiové sazby pro THP (zpracovéano dle internich smérnic spole¢nosti)

Mési¢ni prémiova sazba % ze zakladni-
ho mési¢niho tarifu

Mistr do 30 %

Dispecer do 25 %

Referent do 30 %

Technickohospodarsti pracovnici
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7 SOCIALNI FOND

Socialni fond ve spole¢nosti TEPLO BRUNTAL a.s. byl ziizen v roce 2010 vnitropodni-
kovym ptedpisem schvalenym ptedstavenstvem a dozor¢i radou spolecnosti. Pro rok 2017
byla vydana nova vnitropodnikova smérnice ,,Zasady pro hospodateni se socidlnim fondem
spole¢nosti TEPLO BRUNTAL a.s.“. Doslo k vyraznym zméndm v erpani socialniho
fondu, zejména sjednoceni nékterych prispévku, tprava pravidel a vyse piispévku pro Cer-
pani.

V tabulce (Tab. 6) je uveden rozpocet socialniho fondu. Pro kazdy kalendaini rok je sesta-
vovan novy rozpocet, ktery musi byt vzdy schvéalen vedenim spole¢nosti po dohod¢ se ZV

OO (zavodni vybor odborové organizace).

Tab. 6 Rozpocet SF na kalendaini rok 2017 (zpracovano dle internich smérnic spolecnosti)

Plan SF dle kapitol Rozpocet 2017
Pocatecni stav k 1.1. 2 444 260,92
planovany ptidél ze zisku za r. 2016 407 800,00
vraceni ptjcek na tizivé financni situace 0,00
vraceni ptij¢ek na bytové ucely 8 300,00
ostatni pfijmy 0,00
Soucdet prijmu 416 100,00
.;zi;:;::ilz"o::; zz;idlm' vypomoc a socidlni vypomoc pr¥i Zivel- 50 000,00
Pijcka na bytové ucely 300 000,00

a) zména stavby domu n. bytu, rekonstrukce modernizace

b) koupé bytového zatizeni

Kultura, télovychova a sport- akce hromadné 70 000,00
fl{;tlz’;a:eeli fzﬁzdy, lazeriské a wellness pobyty, rehabilitace, 120 000,00
g;%,:?’ télovychova a sport - akce individudlni a ostatni 225 000,00
a) kultura, t€lovychova a sport - akce individualni

b) vzdélavaci zajmové kurzy

¢) rehabilitace, lazenské procedury

d) vitaminové ptipravky a ockovani

PenéZni poukdzky 100 000,00
Soucet vydaju 865 000,00

Konec¢ny stav k 31.12. 1 995 360,92
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Socialni fond je tvofen ze zisku po zdanéni a to ve vysi 2 % z ro¢niho objemu zac¢tovanych

osobnich naklada. Dale se do SF zatazuji nevycerpané prostredky z predeslého roku, splat-

ky pajéek poskytnutych zaméstnancim a ostatni ptevody (dary fyzickych nebo pravnic-

kych osob).

7.1.1

Osoby opravnéné k Cerpani prostiedkii ze socialniho fondu

Prostiedky ze SF mohou ¢erpat tyto osoby:

7.1.2

zameéstnanci, ktefi jsou v pracovnim poméru. Nepatii sem zaméstnanci, kteti vyko-
navaji pracovni pomér na zakladé¢ dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovni
¢innosti.

dichodci, ve smyslu byvalych zaméstnanci, ktefi pro spolecnost pracovali mini-
malné 5 let a nejsou zaméstnani u jiného zaméstnavatele,

rodinni pfislusnici, tedy manzelé, nezaopatfené déti nebo partner zaméstnance,
v ptipad¢, Ze spolu uzavieli registrované partnerstvi,

druh (druzka) zaméstnance, zije-li se zaméstnancem nepietrzit¢ minimalné 6 mési-

ct a je prihlasen k trvalému pobytu na stejné adrese jako zaméstnanec.

Cerpani prispévkii ze socidlniho fondu

Ze socialniho fondu Ize Cerpat Sesti zptsoby:

jednorazova socialni vypomoc a socialni vypomoc pri Zivelnich pohromach —
tento prispévek l1ze poskytnout zaméstnanci v pracovnim pomeéru anebo jeho nej-
bliz§imu pozlstalému rodinnému piisluSnikovi. Maximalni ¢astka neni spolecnosti
stanovena, Cerpajici si musi byt védom, Ze se jedna o zdanitelné plnéni s povinnosti
odvodu dani, zdravotniho a socialniho pojiSténi. V ptipadé¢ Zivelni pohromy je ¢ast-
ka do 500 000,- K¢ na strané zaméstnance od dané osvobozena.

pijcka na bytové ucely — poskytuje se na zakladé pisemné smlouvy a mize byt
vyuzita na rekonstrukci nebo koupi bytového zafizeni. Pijcka je bezrocna se
splatnosti do 5 let od uzavieni smlouvy. Maximalni vySe ptjcky je stanovena na
300 000,- K¢.

prispévky na kulturu, télovychovu a sport (akce hromadné) — jedna se o akce,
které jsou poradany zaméstnavatelem pro zaméstnance, diichodce a jejich rodinné

pfislusniky v mimopracovni dobé. Podminkou je sestaveni rozpoctu akce a pre-
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zenéni listina. Néklady spojené s obCerstvenim pii pofadani jednotlivych akci musi
byt v pfimétené vysi.

rekreace, zajezdy, lazeniské a wellness pobyty, détské rekreace — tento typ pii-
speévku mohou vyuzit jak zaméstnanci, tak jejich rodinni piislusnici a to na akce
konané v tuzemsku i v zahrani¢i. Podminkou je trvani pracovniho poméru mini-
malné dva roky. Castka piispévku je stanovena ve vysi 6 000,- K¢&. Piispévek lze
Cerpat jednou za 2 roky nebo po ¢astech béhem dvouletého obdobi.

prispévky na kulturu, télovychovu a sport (akce individualni) a ostatni ¢erpani
— zam@&stnavatel mize ze socidlniho fondu pfispivat zaméstnancim na vSechny
druhy vstupenek na kulturni, télovychovné a sportovni akce. Mezi ostatni Cerpani
lze zatadit vzdélavaci kurzy, které nesouvisi s pfimym pracovnim zafazenim za-
meéstnance nebo piispévek na rehabilitace a lazeniské procedury. Déle je mozné Cer-
pat formou ndkupu vitamini nebo ockovanim. Vyse pfispévku je stanovena
na 5 000,- K¢ na kazdy kalendaini rok. Pokud tuto ¢astku zaméstnanec nevycerpa,
muze si zazadat o pfevedeni celé castky nebo zlstatku na penzijni nebo Zivotni po-
jisténi.

penéZni poukazky — spolecnost nabizi svym zaméstnancim penézni poukdzky
spolecnosti Sodexo, a to pfedevsim FlexiPass. Pro kazdy kalendaini rok se posky-

tuji zaméstnanciim do vyse 2 000,- K¢ (nominalni hodnota poukazky je 100,- K¢).

V priloze PIII je sestaven prehled vSech poskytovanych ptispévki, které je mozné Cerpat

ze socialniho fondu. Podrobné je kazdy piispévek roz¢lenén:

zda se jedna o penézité ¢i nepenézni plnéni,

zda ptispévek podléha dani z pfijmu a odvodu zdravotniho a socidlniho pojisténi,
zda je potieba podéani Zadosti o piispevek,

zda je povinnost doloZeni dokladu,

pro koho je ptispévek urcen.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI

Dotaznikové Setfeni se tykalo zjisStovani spokojenosti zaméstnancli se souCasnym stavem
odménovani a snabizenymi benefity ze socidlniho fondu ve spolecnosti TEPLO
BRUNTAL a.s. Dotaznik je k nahlédnuti v piiloze P IV. Vysledky z tohoto $etieni budou

nasledn€ vyuzity pfi zpracovani projektové ¢asti diplomové prace.

Vzhledem k nizkému celkovému poctu pracovnika spolecnosti byli do dotaznikového Set-
feni zahrnuti vSichni zaméstnanci, jak TH pracovnici, tak d€lnici. Zaméstnanci méli pro
vyplnéni dotazniku k dispozici tisténou verzi. Celkovy pocet dotazovanych byl 40 osob.
Vyplnénych dotaznikti se vratilo 37, s tim, Ze od TH pracovnikll byla ndvratnost 100%,

zatimco u délniku 87%.

Tab. 7 Ptehled odevzdanych dotazniki (vlastni zpracovani)

Zaméstnanci | Pfeddno k vyplnéni | Odevzdano ke zpracovani | Navratnost v %

THP 17 17 100
Délnici 23 20 87
Celkem 40 37 93

Vétsina zaméstnancti ve spolecnosti pracuje vice jak 20 let. Z tohoto vysledku Ize ptedpo-

kladat, Ze fluktuace zamé&stnancii je nizka.

Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?

15-20let

5-10let

3-5let .

1-3roky 0

ETHP m Délnik

Obr. 3 Délka pracovniho vztahu (vlastni zpracovani)
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Spokojenost zaméstnanci se stavajicim systémem odménovani

Vétsina respondentll v otazce zda jsou spokojeni se stavajicim systémem odménovani ve
spolecnosti, odpovédeli, ze nejsou (prehled odpovédi je uveden v Tab. 8). V navaznosti na
tuto otdzku pak nejcastéji udavali divod své nespokojenosti s nizkou zakladni mzdou, s
nedostate¢nymi ptiplatky ke mzdé (ptiplatky, které jsou poskytované nad ramec zdkoniku
prace) a se §patné nastavenymi kritérii pro vyplatu prémii. Uplny vy<et je mozno vidét nize

v grafu na obrazku (Obr. 4).

Tab. 8 Spokojenost se stavajicim systémem odménovani ve spolecnosti (vlastni zpracova-

ni)
THP Délnik Celkem
Ano 4 0 4
Ne 12 18 30
Nevim 1 2 3
Celkem 17 20 37

Uved’té prosim diivod Vasi nespokojenosti se stavajicim
systémem odméinovani ve spolecnosti

Jiny dtivod .

Nizky 13. plat

Nedostate¢né ptiplatky ke mzde

Spatné nastavené kritéria pro vyplatu prémii

Nizké zakladni mzda

ETHP ®DéElnik

Obr. 4 Grafické znadzornéni vyc¢tu diivodii nespokojenosti zaméstnancti

se stavajicim systémem odménovani (vlastni zpracovani)

Vzhledem k vysokému poctu odpovédi u nedostateCnych piiplatki ke mzdé, jsou
tyto piiplatky podrobnéji rozebrany v projektové Casti na strané 60 v kapitole na-
zvané Zmeéna stavajici vyse priplatkii, jsou uvedeny navrhy na jejich zlepSeni. Dale
by se m¢la vénovat pozornost systému vyplaty prémii, se kterym neni spokojeno az

17 zaméstnancd. Proto se timto problémem zabyvam v projektové ¢asti mé diplo-
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mové prace, kde je na strané 62 rozebran ndvrh na zlepSeni. Je nutné se zabyvat
zménou prémiovych fadt u délnikti i TH pracovnikl. Vysi nizké zékladni mzdy
neni jednoduché v této spolecnosti ovlivnit uz z divodu piedmétu podnikani spo-
le¢nosti. Teplarenské odvétvi pracuje na jinych ukazatelich nez jiné vyrobni firmy,
které mohou vice ovliviiovat svij hospodaisky vysledek (napt. piijem vyssiho
mnozstvi zakazek, které zvysi produkei, tim se zvysi zisky, firmy mohou navySovat

mzdy zaméstnanciim, vice expandovat, byt vice konkurence schopni).

Vyuzivani socidlniho fondu spole¢nosti

Spole¢nost TEPLO BRUNTAL a.s. méa podle mého nazoru socialni fond velmi obsahly a
nabizi svym zaméstnancim Sirokou Skélu piispévkl. Potvrzuje to i nazor zaméstnanct,
kteti jsou s nabidkou pfispévkil ze SF velmi spokojeni (31 %) nebo spise spokojeni (67 %).

Pouze jeden zaméstnanec uvedl, Ze je s nabidkou SF velmi nespokojen.

Jak jste spokojeni s §ifi nabidky pfispevkil ze socidlniho
fondu?

velmi
spokojen/a; 11

spisSe
spokojen/a; 24

Obr. 5 Spokojenost s §iti nabidky ptfispévki ze socidlniho fondu (vlastni
zpracovani)

Mezi nejvice vyuzivané ptispévky ze SF patii vyuziti Flexipasst, piispévek na penzijni
piipojisténi 1 pfispévek na Zivotni pojisténi. Vysoky zdjem je 1 o pfispévky na kulturu, re-
kreaci, prispévky na rehabilitace ¢i vitaminové doplilkky a ockovani. Vycet piispévkl a
cetnost jejich uzivani vSemi zaméstnanci je uveden na obrazku Obr. 6.

Zaméstnanci méli v dotazniku moZznost se vyjadfit, zdali by chtéli do SF zahrnout jesté
n¢jaké dalsi prispévky. Zaméstnanci uvedli ndvrhy jako napt. zafazeni pfispévku na stoma-

tologicke vykony, pfispévku na dojizdéni do zaméstnani a uvitali by navySeni pfispévku na
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rekreaci, zajezdy, lazenské a wellness pobyty a rekreaci déti. Zarazenim nékterych navrhii
do systému odménovani se zabyva kapitola Navrhy zmeén v Cerpani prispévkii ze socialniho

fondu na stran¢ 65.

Které z nasledujicich piispévki ze socialniho fondu vyuzivate/jste
vyuzili v minulosti?

Pfispévek na Zivotni pojisténi
Prispévek na penzijni pripojisténi
Penéini poukazky (napf. Flexipass)
Vitaminové pfipravky a ockovani

Prispévky na rehabilitace, lazenské procedury

Prispévky na vzdélavaci zajmové kurzy - 2
Pfispévky na rekreaci déti - 3
Rekreace, zajezdy, lazeriské a wellness pobyty

Kulturu, télovychovu a sport porddané spolecnosti

Pajeky na bytové Gcely ' 1

Soc. vypomoc/vypomoc pti zivelnich pohromach . 1

Obr. 6 Vyuzivani ptispévki ze socidlniho fondu zaméstnanci (vlastni zpracovani)

Hodnoceni uréenych aspekti svazanych s praci ve spole¢nosti

Pro zjiSténi spokojenosti zaméstnancll s pracovnim mistem, jim byla do dotazniku zafazena
tabulka s ohodnocenim riiznych aspekti. Tyto aspekty méli ohodnotit zndmkami od 1 do 5
jako ve skole. Aby nedoslo ke zkresleni vysledki, bylo zpracovano zvlast hodnoceni THP
a délnikd.

Primérna znamka u THP byla vypoctena na 2,13 (1,59 - 2,82), potadi umisténi jednotli-

vych aspektl je nasledujici:

1. Socidlni jistoty ve firmé
2./3. Bezprostitedni spoluprace s nadfizenym

2./3. Dalsi vyhody pro zaméstnance

4. Skoleni nabizené firmou
5. Morélka spolupracovnikii
6.  Tymova prace ve firmé

7./8. VySe odmén

7./ 8. Vybaveni pracovniho mista



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 52

Toto hodnoceni ukazuje, ze THP jsou s pracovnim prostfedim spokojeni. Pfevazna vétSina
znamek se pohybuje od 1 do 3, coz se mlze povazovat za relativné¢ dobré hodnoceni. Az
na hodnoceni vybavenosti pracovniho mista. Podrobné vyhodnoceni je zobrazeno v grafu

(Obr. 7), kde mizeme vidét znamkovani vSech aspekti.

Jak hodnotite rizné aspekty svazané s praci ve spolecnosti?

Vybaveni pracovniho mista

Vyse odmén

Skoleni nabizené firmou

Dalsi vyhody pro zaméstnance
Socialni jistoty ve firmé
Tymova prace ve firmé

Mordlka spolupracovniki

Bezprostredni spoluprace s nadfizenym
H]l H2 m3 H4 m5

Obr. 7 Hodnoceni aspektth TH pracovniky (vlastni zpracovani)

Primérna zndmka u dé€lnikl byla vypoctena na 2,99 (2,55 — 3.4), pofadi umisténi jednotli-

vych aspektt je nasledujici:

Bezprosttedni spoluprace s nadiizenym
Dalsi vyhody pro zaméstnance
Moralka spolupracovnikli

Socialni jistoty ve firmeé

Tymova prace ve firmé

Skoleni nabizené firmou

Vyse odmén

© N AN kR =

Vybaveni pracovniho mista

Oproti THP dé€lnici hodnoti ukazatele hor§imi znamkami, rozpéti zndmkovani se pohybuje
od 2 do 4. Celkové poradi ukazatela je odliSné nez u THP az na posledni dvé mista. Jak
THP, tak 1 d€lnici se shoduji, Ze jsou nejvice nespokojeni s vysi vyplacenych odmén a vy-
bavenosti pracovniho mista. V grafu (Obr. 8) je zndzornéno, jak délnici jednotlivé aspekty

oznamkovali.
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Jak hodnotite rizné aspekty svazané s praci ve spole¢nosti?

Vybaveni pracovniho mista

Vyse odmén

Skoleni nabizené firmou

Dalsi vyhody pro zaméstnance

Socialni jistoty ve firmé

Tymova prace ve firmé

Moralka spolupracovnikd

Bezprostredni spoluprace s nadfizenym

|
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|
N
B

w
]
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]
wn

Obr. 8 Hodnoceni aspektt délniky (vlastni zpracovani)
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9 IMPLEMENTACE NOVEHO MZDOVEHO SYSTEMU

9.1 Kontrola zarazeni profesi do skupin praci dle NV €. 567/2006 Sb.

Jak jiz bylo zminéno v kapitole 6.1, je ve spolecnosti pracovni vykon zaméstnanct rozd¢-
len do 8 skupin praci. Byla provedena kontrola zatazeni profesi do spravnych skupin praci
dle natizeni vlady €. 567/2006 Sb. Tato kontrola probéhla formou pracovniho jednani za
ucasti feditele spolecnosti, vedoucich jednotlivych tseki, personalistky a mistr. Pracovni
skupina pracovala také s nafizenim vlady €. 222/2010 Sb. o katalogu praci ve vefejnych

sluzbéch a spravé. Vysledky z jednani jsou zobrazeny v tabulce (Tab. 9).

Tab. 9 Roztazeni skupin praci k jednotlivym profesim (vlastni zpracovani)

Reditel spole¢nosti -_-_

Vedouci vyrobniho a technického tseku 7 7
Referent energetiky, planovani, metrologie a ochrany ZP 5 5
Referent investic, technik, specialista

Mistr DK, CV Kvétna a Smetanova, bezpecnostni referent,

E revizni technik kotld a tlakovych nadob

= |[MistCVDolni [ 6 | 5 |
Dispecer CZT 5 5
Vedouci ekonomického a obchodniho tseku 7 7

Strojnik CV Dolni

Délnici

Ridi¢-strojnik

Uklizecka 1 1
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Z vyse uvedené tabulky je zifejmé, Ze vétSina technickohospodaiskych profesi byla zataze-
na ve vyssich skupinach praci nez nové navrzené skupiny praci. Z tohoto soucasného nad-
hodnoceni pracovnich skupin vyplyva, Ze vySe minimalni zaru¢ené mzdy u téchto profesi
bude po novém rozc¢lenéni do skupin praci nizsi, nez je soucasna vyse. Naopak si lze v§im-
nout, ze vétSina délnickych profesi byly podhodnoceny a tudiz u nich zaru¢ena mzda bude
dosahovat vysSich penéznich ¢astek po zavedeni noveé navrzenych skupin praci. U jednot-

livych profesi, které jsou oznacCeny Cervene, bude provedena zména pracovni skupiny.

9.2 Sjednoceni tydenni pracovni doby

Dle interni smérnice je tydenni pracovni doba stanovena odli$né pro jednosménny, dvou-
sménny a tfisménny nepfetrzity provoz. Toto odlisné stanoveni tydenni pracovni doby vy-
tvafi mezi zaméstnanci pracujici zejména na dvousmeénny provoz negativni postoje. To
potvrzuje i vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, ve kterém vSichni délnici, jejichz nynéjsi
tydenni pracovni doba ¢ini 38, 75 hodin uvadi, Ze jsou nespokojeni s takto stanovenou pra-

covni dobou. Pocet d€lnik1, kterych se tento problém tyka, je 4.

Stanovené tarifni rozpéti v K& na hodinu se piepocitava pravé podle stanovené tydenni
pracovni doby, tzn. pracovnik s tydennim tvazkem 37,5 hodiny, ma vyssi hodinovou sazbu
nez zaméstnanec pracujici na 38,75 hodin. I kdyZ v kone¢né vysi hrubé mzdy dojdeme
k stejnému vysledku, ptfipadd zaméstnanclim pracujicim na dvousménny provoz tento vy-

pocet nespravedlivy.

Vzhledem k vySe uvedenému navrhuji sjednoceni pracovni doby na 37,5 hodiny tydné 1
pro dvousménny provoz. V tabulce (Tab. 10) je uvedené navrhované rozvrzeni pracovni

doby.

Tab. 10 RozvrZeni pracovni doby (vlastni zpracovani)

Stavajici pracovni doba Navrhovana pracovni doba
Ranni sména 6:00 — 14:15 hod 6:00 — 14:00 hod
Odpoledni sména 13:15-21:30 hod 13:30 — 21:30 hod

9.3 NavrzZeni tarifni stupnice

Ve spoleénosti TEPLO BRUNTAL a.s. funguje systém odmétiovani na zakladé 12 tarif-
nich tfid. I kdyZ spole¢nost nemé povinnost fidit se Natizenim vlady €. 564/2006 Sb. o

platovych pomérech zaméstnancli ve vefejnych sluzbach a spravé, které stanovuje 16 tarif-
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nich tfid, domnivam se, ze pfifazeni jednotlivych profesi do tarifnich stupni je prehlednéjsi
a umoznuje roz¢lenit jednotlivé profese spravedlivéji podle predem stanovenych pravidel.
Navic v Natizeni vlady ¢. 567/2006 Sb. je stanoveno, ze kazdé skupiné praci odpovidaji 2

tarifni tfidy, coz usnadni nasledné rozd¢€leni profesi do tarifnich tfid.

Tab. 11 Navrzeni tarifni stupnice pro jednotlivé skupiny praci a jim pfifazené tarifni tfidy

(vlastni zpracovani)

Skuph’la Tarif Rozpéti v K¢
praci za mésic za hodinu (40 hod.) | za hodinu (37,5 hod.)
1 1 11 000,-— 11 599,- 66,00 — 69,49 70,40 — 74,09
1 2 11 600,-—12 199,- 69,50 — 72,89 74,10 -77,79
2 3 12 200,- — 12 799,- 72,90 — 76,69 77,80 — 81,79
2 4 12 800,- — 13 399,- 76,70 — 80,49 81,90 — 85,89
3 5 13 400,- — 13 999,- 80,50 — 84,69 85,90 — 90,29
3 6 14 000,- — 14 799,- 84,70 — 88,79 90,30 — 94,69
4 7 14 800,- — 15 599,- 88,80 — 93,49 94,70 — 99,69
4 8 15 600,- — 16 399,- 93,50 — 98,09 99,70 — 104,59
5 9 16 400,- — 17 249,- 98,10 — 103,19 104,60 — 110,09
5 10 17 250,- — 18 099,- 103,20 — 108,29 110,10 — 115,49
6 11 18 100,- — 18 999,- 108,30 — 113,99 115,50 — 121,49
6 12 19 000,- — 19 899,- 114,00 — 119,59 121,50 — 127,59
7 13 19 900,- — 20 949,- 119,60 — 125,89 127,60 — 134,19
7 14 20 950,- — 21 999, - 125,90 - 131,99 134,20 — 140,79
8 15 22 000,- — 29 999, - 132,00 - 179,99 140,80 — 191,99
8 16 30 000,- — 37 999,- 180,00 — 228,00 191,99 — 243,20

V tabulce (Tab. 11) je znazornéno, jak by mélo rozdéleni skupin a jednotlivych tarifii vy-
padat. Mé&si¢ni rozpéti se tyka technickohospodaiskych pracovniki. Hodinova sazba je pak
rozdélena do dvou sloupctl z diivodu, Ze spolecnost vyuziva 40 hodinovy a 37,5 hodinovy
tydenni pracovni uvazek pro kategorii délnikti. Pro 37,5 hodinovou tydenni pracovni dobu
bylo nutné hodinové tarify prepocitat koeficientem 1,067, ktery vychazi ze 40 hodinové
tydenni pracovni doby. Vypocet koeficientu:

40 hod.

375hod. . 007

Rozpéti je dano NV, je nutné podotknout, Ze uvedené minimélni hodnoty musi byt na

urovni zaru¢ené mzdy, maximalni hodnoty si mohou podniky stanovit samy.
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9.4 Zarazeni profesi do navrZené tarifni stupnice

V nésledujicich tfech tabulkich (Tab. 12, Tab. 13, Tab. 14) je uvedené rozdéleni skupin
praci a tarifli podle toho v jaké kategorii se zamé&stnanci nachézi a jak dlouhy je jejich pra-
covni tyden. Ve sloupci ,,Rozpéti v K¢ je uvedeno navrhované rozpéti zékladniho mzdo-

vého tarifu.

Tab. 12 Kategorie D v rozvrZeni pracovni doby na 37,5 hodin (vlastni zpracovani)

Spole¢nost predpoklada navySeni zdkladnich tarifi u délnickych profesi od 1. 7. 2017
0 5 % anasledné dalSich 5 % od 1. 1. 2018. U pozice provozni zamec¢nik, obsluha vytapéni
a fidi¢-strojnik nedosdhne navySeni zakladniho tarifu na minimalni zaru¢enou mzdu. Do
minimalni zaruc¢ené mzdy se vSak zapocitava kromé zakladniho tarifu také ostatni slozky
mezd kromé piiplatkti a ndhrad. V tomto ptipadé tedy spole¢nost bude vyplacet u téchto
dvou profesi do minimalni zaru¢ené¢ mzdy cast prémii (konkrétné u provozniho zdmecnika

5,10 K¢&/hodinu, u fidice — strojnika 0,5 K¢/hodinu a u obsluhy vytapéni 3,-K¢&/hodinu).

Tab. 13 Kategorie D v rozvrzeni pracovni doby na 40 hodin (vlastni zpracovani)

Strojnik CV Dolni 3 6 84,70 — 88,79 82,30 90,74

Uklizecka 1 1 66,00 — 69,49 62,20 68,58
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Profese s rozvrzenim pracovni doby na 40 hodin se po navyseni zakladniho tarifu od roku

2018 vejdou do navrzeného tarifniho stupné.

Tab. 14 Kategorie THP v rozvrzeni pracovni doby na 37,5 hodin (vlastni zpracovani)

Mistr DK, CV Kvét-
na a Smetanova, bez-
pecnostni referent,
revizni technik kotla
a tlakovych nadob

10

17 250,- — 18 099,-

Reditel spole¢nosti 15 22 000,- — 29 999,- 28 750,- 28 750,-
Sekretarka 6 14 000,- — 14 799,- 17 350,- 18 200,-
Vedouc vyrobniho a 14 |20950--21999-|  32350-| 34000,
technického useku

Referent energetiky,

planovani, metvrolo- 9 16 400,- — 17 249,- 18 650,- 19 600,-
gie a ochrany ZP

Referent investic, 11 |18100,-—18999-|  20600-|  21650.-
technik, specialista

17 650,-

18 500,-

useku

Dispecer CZT 9 16 400,- — 17 249,- 16 000,- 16 800,-
Vedouci ekonomic-
kého a obchodniho 14 120950,-—21999,- 30 000,- 31 500,-
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Spolecnost predpoklada navyseni zédkladnich mési¢nich tarifti také u TH pracovniki a to o
5 % od 1. 1. 2018. Navysené tarify jsou uvedeny v tabulce 14 (Tab. 14) v poslednim
sloupci. I kdyz mési¢ni tarify TH pracovnikl pfevysSuji minimalni zaru¢ené mzdy a nemu-
sela by navySovat mzdy THP pracovnikti, spolecnost chce spravedlivé navyseni mezd pro
vSechny zaméstnance. Profese dispecer CZT je jedinou skupinou TH pracovnikli pohybuji-
ci se nyni se zédkladnim tarifem pod minimalni zaru¢enou mzdou. Po navyseni zékladu
mzdy v navrzeném tarifnim rozpéti i tato profese bude nad urovni minimalni zarucené

mzdy.

9.5 Uprava mzdovych tarifii pro spole¢nost TEPLO BRUNTAL a.s.
podle pracovnich rezimu

V tabulkach Tab. 15, Tab. 16 a Tab. 17 jsou uvedeny tarifni rozpéti podle rozvrzené pra-

covni doby. Myslim si, Ze je zbytecné stanovovat tarifni rozpéti u skupin praci a tarifii, ve

kterych spole¢nost nemé zatazeny zadné profese. Tyto tabulky budou zapracovany do no-

vého vnitropodnikového mzdového predpisu.

Tab. 15 Kategorie D v rozvrZeni pracovni doby na 37,5 hodin tydné (vlastni zpracovani)

Skupina praci Tarif Rozpéti v Ké/hodin
2 3 77,80 — 81,79
3 5 85,90 — 90,29
3 6 90,30 — 94,69
4 7 94,70 — 100,80
4 8 99,70 — 106,30

Tab. 16 Kategorie D v rozvrZeni pracovni doby na 40 hodin tydné (vlastni zpracovani)

Skupina praci Tarif Rozpéti v K¢/hodin
1 1 66,00 — 69,49
5 80,50 — 84,69

3 6 84,70 — 90,74
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Tab. 17 Kategorie THP v rozvrzeni pracovni doby na 37,5 hodin tydné (vlastni zpracovani)

Skupina praci Tarif Rozpéti v K¢/mésic
3 6 14 000,- — 18 000,-
4 8 15 600,- — 20 400,-
5 9 16 400,- — 20 500,-
5 10 17 250,- — 25 000,-
6 11 18 100,- — 22 000,-
7 14 20 950,- — 32 500,-
8 15 22 000,- — 34 000,-

9.6 Zména stavajici vySe priplatki

Na zaklad¢ hodnoceni dotaznikli navrhuji spolecnosti ke zvdZzeni zmény v nize uvedenych
poskytovanych pfiplatcich.

9.6.1 Priplatek za praci prescas

Za hodinu prace ptescas by pfislusela zaméstnanci zakladni mzda zvysend o 25 % prumér-
ného hodinového vydélku a jde-1i o dny neptetrzitého odpocinku v tydnu o 50 % pramér-
ného hodinového vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskyt-

nuti ndhradniho volna.

9.6.2 Priplatek za praci v noci

Navrhuji navySeni ptiplatku za praci v noci ze soucasnych 10 % na 20 % pramérného ho-
dinového vydélku.

9.6.3 Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Navrhuji navySeni piiplatku za praci v sobotu a nedéli ze soucasnych 10 % na 25 % pri-
meérného hodinového vydelku.

9.6.4 Priplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi

Zaméstnanci spolecnosti pracuji na pracoviStich, kterd nejsou vymezena dle NV ¢.
567/2006 Sb. jako pracovisté se ztizenym pracovnim prostiedim, proto navrhuji tento

piiplatek nevyplacet.
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9.6.5 Odména za pracovni pohotovost

Dle Zékoniku prace v § 95 mlze zaméstnavatel pozadovat po zaméstnanci pracovni poho-
tovost pouze v piipadé, ze se na tom vzajemné dohodnou. Spolecnost musela dopracovat
v mesici tnoru 2017 dohody o pracovni pohotovosti se vSemi zaméstnanci, u kterych po-
zaduje drzeni pracovni pohotovosti. S pfijetim nového zaméstnance bude pracovni pohoto-
vost feSena piimo v pracovni smlouvé. Pracovni pohotovost musi byt drzena na dohodnu-
tém miste, které musi byt odlisSné od pracovisté¢ zaméstnance. Domnivam se, Ze zdkonna
vyse odmeény je piili§ nizkd a zaméstnanci spolecnosti pozaduji navySeni odmeény, proto

navrhuji za dobu pracovni pohotovosti vyplacet zaméstnanci:
e v pracovni dny 20 % z primérného hodinového vydélku,

e ve dnech pracovniho klidu ve vysi 25 % z primérného hodinového vydélku.

9.6.6 Priplatky nad ramec Zakoniku prace
1) Zvlastni priplatek
Vyse téchto piiplatktl se od roku 2006 nezménila. Primérna vyse inflace za roky 2006
— 2016 byla pouze 2 %, presto navrhuji symbolické navyseni ptiplatki o 10 % oproti
soucasné vysi. Jedna se o tyto priplatky:

e priplatek pro strojniky a topice plynovych kotelen obsluhujici domovni kotelny ze

soucasneé vyse 1 200,- K¢ za kazdy mésic na 1 320,- K¢ za kazdy mésic,

e priplatek pro strojniky plynovych kotelen obsluhujici vice zdrojli v rdmci zaskoku
za nemoc nebo dovolenou ze soucasné vysi 2 400,- K¢ za kazdy mésic na 2 640,-
K¢ za kazdy mésic,

e piiplatek pro strojniky plynovych kotelen obsluhujici vyménikovou stanici na ul. E.

Benese ze soucasné vyse 600,- K¢ za kazdy mésic na 660,- K¢ za kazdy mésic.

e piiplatek pro dispecery za obsluhu dalSich zdrojii ze soucasné vyse 1 200,- K¢ za

kazdy mésic na 1 320,- K¢ za kazdy mésic.

e priiplatek pro uklizeCku za myti oken ze soucasné vySe 1 000,- K¢ na 1 100,- K¢ za

umyti oken na spravni budové, a to 2x ro¢né.
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2) Zvlastni priplatek za vykon nékterych praci a ¢innosti v obtiZnéjSim popripa-

dé $kodlivéjSim pracovnim prostiedi

Tento priplatek navrhuji zaradit do mzdového systému spolecnosti misto zdkonného
priplatku za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi. Ptiplatek bude pfiznavan pfimym
nadfizenym za skutecné odpracovanou dobu v téchto podminkach. Zakonny piiplatek
je ve vysi 10 % z minimalni mzdy tj. 6,60 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. Na za-
klad¢ prepoctu piiplatku na 37,5 hodinovou tydenni pracovni dobu, vychézi jeho vyse
na 7,- K¢. Navrhuji sjednoceni ptiplatku pro vSechny délniky na 7,-K¢&. JelikoZ v sou-

vvvvvvvv

pracovnim prostiedi, navrhuji pro ptehledné&jsi vyplatu ptiplatku evidovani této doby.

3) Piiplatek za vedeni pracovni Cety

V soucasnosti je tento priplatek pfiznan zaméstnanciim, ktefi nejsou vedoucimi pra-
covniky, avSak dle organiza¢niho fadu jsou opravnény organizovat, fidit a kontrolovat
praci jinych zaméstnancl a dévat jim k tomuto Gcelu zavazné pokyny, pficemz se musi
jednat minimaln€¢ o 3 podfizené zaméstnance. Navrhuji stanovit rozpéti ptiplatku mi-

nimalné 500,- K¢, maximalné 1 000,- K¢.

4) Priplatek za rozdélenou sménu

Zaméstnanci maji v bézném meésici odpracovano primérné 15 rozdélenych smén. Pti
vynasobeni soucasnou sazbou 10,- K¢ ¢inni pfiplatek k zékladni mzdé 150,- K¢. Dle
mého ndzoru je vySe piiplatku demotivujici, proto navrhuji navyseni ptiplatku ze sou-

casnych 10,- K¢ za kaZzdou rozdélenou sménu na 30,- K¢&.

5) Zvlastni priplatek za vykon jiného druhu prace neZ sjednany v pracovni

smlouvé

Tento druh pfiplatku zatim neni ve spole¢nosti vyuzivan. Vzhledem k tomu, Ze by si
spole¢nost méla zaméstnanct, ktefi jsou schopni vykonavat vice druhti prace cenit, na-
vrhuji tento pfiplatek zahrnout do mzdového systému. Zamestnanctim, ktefi mohou vy-
konavat vice druht prace, navrhuji ptiplatek ve vysi 500,- K¢ za kazdy druh prace, kte-

ry mohou vykondvat a nemaji ho sjednan v pracovni smlouvé.
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9.7 Zména prémiového radu

Soucasny prémiovy fad je fesen ve spolecnosti samostatnym vnitropodnikovym ptredpisem.
Myslim, ze by bylo piehlednéjsi, kdyby spolecnost pii vydani nového mzdového vnitro-
podnikového predpisu vyuzila moznost zafazeni prémiového fadu jako ptilohu této smér-

nice.

T4

9.7.1 Prémiovy iad délnika

9.7.1.1 Individudlni prémie

U individudlnich prémii bych zménila stanovené ukazatele a jejich pocet. Navrhuji stanovit
maximalné 3 prémiové ukazatele. U kazdého zaméstnance by nemélo chybét jako jeden
z hlavnich ukazatel plnéni pravnich povinnosti. Do tohoto ukazatele by bylo zahrnuto —
plnéni pokyni nadfizeného a spoluprice s ostatnimi zaméstnanci, vyuzivani pracovni do-
by, plnéni pracovnich ukold kvalitné a vcas, dodrzovani predpisi BOZP a ostatnich prav-
nich predpist vztahujicich se k vykonavané praci, fadné hospodatreni se svéfenymi pro-
sttedky. Tomuto hodnoticimu ukazateli bych pfifadila vice nez 50 % stanovené prémie.
Dalsi ukazatele by méely byt méfitelné a stanoveny tak, aby byly srozumitelné, jednoduché,
ovlivnitelné (napt. naklady na stfedisko, kde zaméstnanec pracuje, nepiekroceni maximal-

nich dennich limitu paliva na vSech podiizenych zdrojich, pocet stiznosti atd.).

9.7.1.2 Kolektivni prémie

V ptipad¢ zainteresovanosti urcité skupiny zaméstnancii, by spole¢nost mohla vyuZzivat
kolektivni prémiovani. Hlavni vyhodou kolektivniho prémiovéni je skutecnost, ze vypoc¢-
tend vyse prémie se rozdéluje mezi zaméstnance podle stanovenych pravidel tzn. pfi snize-
ni prémie u jednoho zaméstnance, miiZe dojit k navySeni prémie u druhého zaméstnance ve
skupin€. Mezi kolektivni ukazatele bych zaradila napt. hodnotici ukazatele jako je vstfic-
nost, ochota prace prescas, drzeni pracovni pohotovosti, loajalita k firmé¢ nebo métitelné
ukazatele jako je nakladovost stfediska, limit na palivo, nemocnost stfediska atd. Vzorovy

ptiklad vypoctu kolektivni prémie je zobrazen v nize v tabulce (Tab. 18).
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Tab. 18 Vzorové rozdéleni kolektivni prémie v K¢ (vlastni zpracovani)
Prémie do vySe 25 % zakladni mzdy
Zakladni Loaiali P . | VySepri- | Vysledna
Délnik Plnéni tkolu oajalita racovmi znaneé hruba
mzda |00, podil | 257 |Pohotovost-| i | mzda
°P podil | 25% podil
Strojnik 1 | 13 773 K¢& 1722 Ke| 861 K¢ 0Ke| 2583 Ke| 16356 K¢
Strojnik 2 | 13 773 K¢ 1722 Ké| 861 K¢ 1 148 K&| 3731 Ke| 17504 Ke
Strojnik 3 | 13 773 K¢& 1722 Ke| 861 K¢ 1 148 K¢| 3731 Ke| 17504 K¢
Strojnik 4 | 13 773 K¢ 1722 Ké| 861 K¢ 1 148 K&| 3731 Ke| 17504 Ke

Pro vzorovy vypocet kolektivni prémie byly pouzity udaje zaméstnancti z CV Smetanova.
Tito Ctyfi zaméstnanci mohou mit narok na prémii az do vySe 25 % z hrubé mzdy, tj.
3 443,- K¢. Pokud kazdy zaméstnanec plni spravné vsechny pozadované hodnotici ukaza-
tele, ma narok na plnou vysi prémie. V tabulce je nastinén ptipad, kdy zaméstnanec Stroj-
nik 1 odmitne vykondvat pracovni pohotovost. V tomto piipadé za néj tuto sluzbu musi
prevzit ostatni zaméstnanci centralni vytopny. Tento krok se promitne pfi mési¢nim hod-
noceni, kdy je mu zamitnut narok na tuto ¢ast prémie, ktera ¢ini 861,- K¢. Tato ¢éastka se
rozpocita mezi zbylé tii zaméstnance, kteti byli ochotni sluzbu ptevzit, proto maji narok na
svou ¢ast prémie 861,- K¢ plus 287,- K¢ (1/3 z 861,- K&) pomérné ¢asti prémie Strojnika 1.

Diky tomu se jim o tuto ¢astku navysila celkova prémie.

9.7.2 Prémiovy rad THP

U prémiovani TH pracovnikl ve spolecnosti navrhuji zménu zpisobu vykazovani. Zejmé-
na bych zménila délku hodnoticiho obdobi z kalendainiho roku na kalendaini Ctvrtleti.
Déle bych snizila vysi mési¢ni zalohy na prémie z 90 % na 75 %. Stejné€ jako u prémio-
vych ukazateld stanovenych u délnikti bych snizila pocet prémiovych ukazatelti na maxi-
malné 3. Hodnotici ukazatel (plnéni pravnich povinnosti) by také tvofil vétsi podil na pré-
miich nez méfitelné ukazatele napt. Uspory v ndkladech za energie, dodrZeni planu, dokon-
¢eni investice, atd. Vzorovy pfiklad vypoctu prémii u THP je uveden niZe v tabulkédch

Tab. 19 a
Tab. 20.
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Tab. 19 Stavajici systém vyplaceni prémii pro THP v K¢ (vlastni zpracovani)

Referent investic, technik, specialista

Mzdovy | Prémie DZ/[;ZIICII: VySe roéni | VySe ro¢nich | Doplatek prémie po
tarif 30 % (90 %) prémie zaloh roénim vyuctovani
20 600,- 6 180,- 5562,- 74 160,- 66 744,- 7 416,-

Tab. 20 Navrhovany systém vyplaceni prémii pro THP v K¢ (vlastni zpracovani)

Referent investic, technik, specialista

Mzdovy | Prémie M,e SICIT Vyse ¢tvrt- | VysSe Etvrtlet- lv)oplatek’premrl © po
. o zaloha S - . ctvrtletnim vyucto-
tarif 30 % o letni prémie nich zaloh -
(75 %) vani
20600,-| 6180,-| 4635,- 18 540,- 13 905.,- 4 635,-
18 540,- 13 905.,- 4 635,-
18 540,- 13 905,- 4 635,-
18 540,- 13 905,- 4 635,-
Vyse rocni prémie 74 160,- 55 620,- 18 540,-

Dtvodem ke snizeni zéloh na prémie z 90 % na 75 % je ptedevsim fakt, Ze pfi roénim vy-
uctovani nastavaji ve spolecnosti situace, kdy jsou zaméstnanci nuceni ¢ast svych prémii
vratit. Tato situace se neobejde bez nelibosti zaméstnancii. Proto se domnivam, ze diky
sniZzeni procenta vyplacenych zéaloh a zaroven zkraceni vyuctovaciho obdobi z ro¢niho na

ctvrtletni povede k efektivnéj$Simu vyplaceni prémii ve spolec¢nosti pro TH pracovniky.

9.8 Navrhy zmén v €erpani prispévki ze socialniho fondu

Spolegnost TEPLO BRUNTAL je obchodni spoleénosti, proto pifi sestavovani rozpoétu a
stanoveni zdsad socialniho fondu se nemusi fidit vyhlaSkou ¢. 114/2002 Sb. o fondu kul-
turnich a socialnich potieb pro pfispévkové organizace a organizaéni slozky statu ani vy-
hlaskou €. 310/1995 Sb. o fondu kulturnich a socidlnich potieb pro statni podniky a roz-
poctové organizace. Ve stanovach spolecnosti je uvedeno, Ze valnd hromada rozhoduje o
rozdéleni zisku po zdanéni tzn. kolik finan¢nich prostfedkt bude ptidéleno do fondu tvote-
nych ze zisku, kam spadé 1 socidlni fond. Jedinym ptedpisem, ktery omezuje Cerpani ze
socidlniho fondu, je zédkon o dani z ptijmu fyzickych a pravnickych osob. Tento zakon sta-
novuje, které penézni a nepenézni piijmy na strané zaméstnance musi byt zdanovany. Dle

rozpoctu fondu je patrné, ze Cerpani je kazdoro¢né€ nizsi nez ptidél do fondu tzn., Ze ko-
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necné zistatky fondu se zvySuji. Navrhuji ke zvazeni, zda by spole¢nost nenavysila za-

kladni ptispévek na jednoho zaméstnance.

Dale navrhuji rozsifeni Cerpani o tyto piispevky:

ptispévek na zdvodni stravovani, kdy spolecnosti poskytuje stravenky v nominalni
hodnoté 80,- K¢,

44,- K¢ tj. 55 % z celkové kalkulované ceny stravenky hradi spole¢nost v souladu s
§ 24 zakona o danich z piijmd, jedna se o dailove uznatelny néklad,

25,- K¢ hradi zaméstnanec na zaklad¢ uzaviené pisemné dohody srazkou ze mzdy,
11,- K¢ by hradila spolecnost ze socidlniho fondu. V soucasnosti je hrazeno spolec-
nosti na zadklad¢ kolektivni smlouvy a je daflové neuznatelnym vydajem.

dary — spolecnost poskytuje dary pfi zivotnich jubileich, pti dosazeni urcitého veku,
pfi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho dichodu a pfi vyznam-
nych pracovnich a zivotnich vyrocich, a to diferencovan¢ podle odpracovanych let
ve spoleCnosti a podle pracovnich zasluh. Pro poskytnuti daru je podminkou nepte-
trzité odpracovani minimalné 5 let ve spole¢nosti. Tyto dary jsou poskytovany za-
meéstnancim na zakladé kolektivni smlouvy a jsou uctovany do dafiové neti¢innych
nakladt. Navrhuji jednak hrazeni darti ze socialniho fondu a jednak stanoveni ptes-

nych pravidel pro poskytnuti daru pii pracovnich vyrocich.

Tab. 21 Navrhovana hodnota daru pfi pracovnim vyro¢i (vlastni zpracovani)

Pracovni vyroci Hodnota daru v K¢
20 let 1 000,-
25 let 1 500,-
30 let 2 000,-
35 let 2 500,-
40 let 3 000,-

Dar by se poskytoval pouze v roce, na ktery ptipada ptislusné pracovni vyroci. Do
pracovniho poméru by se mohla zapocitat také doba trvani pracovniho poméru u ji-

ného zaméstnavatele.

Dale navrhuji rozsifeni poctu darl pii Zivotnich vyrocich o kategorii 55 let. Navrh

je zobrazen v tabulce Tab. 22.
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Tab. 22 Navrhovana hodnota daru pii zivotnim vyro¢i (vlastni zpracovani)

Zivotni vyroéi Hodnota daru v K¢
50 let 4 000,-
55 let 5000,-
60 let 6 000,-

e v ramci piispeévku péce o zdravi bych rozsitila okruh Cerpani napt. o stomatologic-
ké zakroky, které byly Casto uvedeny v dotazniku s pozadavkem na hrazeni téchto
sluzeb ze socidlniho fondu nebo napt. dermatologické zékroky provadéné ve zdra-

votnickém zafizeni.
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10 VLIV NAVRZENEHO SYSTEMU ODMENOVANI NA SESTAVENI
FINANCNIHO PLANU SPOLECNOSTI NA ROK 2018

Spolecnost predpoklada navyseni tarif od 1. 7. 2017 0 5 % u kategorie D a od 1. 1. 2018
navyseni zakladnich tarifii u vSech zaméstnancii mimo feditele spolecnosti. Vypocet za-
kladni mzdy podle mého navrhu je proveden v ptiloze P V. Pii vypoctu jsem vychazela
z ro¢niho fondu odpracované doby dle nastavené tydenni pracovni doby. V tabulce je uve-
den celkovy rozpis mzdovych nékladii rozdélen na celkové mzdové néklady vynalozené
vroce 2016 a celkové mzdové naklady po zavedeni vSech navrhii uvedené v diplomové

praci a pozadavku spolecnosti.

Tab. 23 Vypocet mzdovych ndkladt v K¢ (vlastni zpracovani)

Odpra: Mzdové na- | VySe mzdy
cované . Rozdil +/-
. klady r. 2016 | podle navrhu

hodiny
Zéakladni mzda 78 626 7 441 213 8 738 987 +1297 774
Priplatek za praci pfescas - 2 585 91 577 76 314 -15263
vSedni den
Priplatek za praci prescas — 715 25332 42 220 + 16 888
So + Ne
Priplatek za praci v noci 9057 106 093 212 186 + 106 093
Priplatek za v So + Ne 9979 285619 238016 -47 603
Priplatek za svatek 1 247 146 402 161 040 + 14 638
Odména za pracovni pohoto- 5833 75 826 151 658 +75 832
vost — vSedni den
Odména za pracovni pohoto- 5520 71757 179 400 +107 643
vost — So + Ne
Zvlastni ptiplatek za vykon
nékterych praci a Cinnosti 9025 54 149 63 175 +9026
v obtizné&jSim popf. skodli-
v¢&jSim pracovnim prostiedi
Elrllplatek za rozdélenou sme- 6350 19 050 +12 700
%Vl,astnl prlplatc?k za vykon 0 18 000 + 18 000
jiného druhu préce
Zvlastni ptiplatek
-pro strojniky PK 85470 94 017 + 8 547
-pro dispecery 1767 1 944 + 177
Néhrada za 1. tfi dny nemoci 404 48 347 56 566 +8219
Néhrada za svatek 104 965 122 809 +17 844
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Ij;if?;éfﬁ;av p}fﬁ;’gm 136 810 160 068 +23 258
Nahrada mzdy za dovolenou 1 181 698 1 382 587 + 200 889
gjgiﬁ‘fa];mdy pfi Skoleni a 10 748 12 575 +1827
Odména za vedeni 12 764 36 000 +23 236
Prémie vedeni spole¢nosti 377 585 400 000 +22415
Prémie THP 804 576 800 955 -3621
Doplatek ro¢nich prémii 176 559 266 985 +90 426
Prémie D 746 532 942916 + 196 384
Odmény mimofadné 88 000 90 000 +2 000
13. plat 1413 062 1 103 000 -310 062
Dohody mimo PP 292 276 341 963 +49 687
Odména statutéar. organiim 532 800 532 800 0
Celkové mzdové naklady 14 318 277 16 245 231 1926 954

Navyseni zakladnich mezd dle predpokladu spole¢nosti znamena navyseni o 1 595 050,-
K¢. Je nutné si uvédomit, Ze navySenim zakladnich tarifi dojde jak ke zvySeni primérnych
mezd, ze kterych se vypocitavaji ndhrady (svatek, dovolend, 1¢kaft, Skoleni atd.), tak i pré-
mie, které jsou stanoveny procentem ze zdkladni mzdy. Zaroven dojde i k navyseni odmén
z dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér. Mzdy z téchto odmén jsou vétSinou

vyplaceny primérnou mzdou zameéstnance.

U vypoctu nové vySe zakladnich mezd jsem vychdzela z tabulky uvedené v ptiloze P V. U
kategorie D jsem souCasny zakladni tarif upravila o planované navySeni od 1. 7. 2017
0 5 % a dalsimi 5 %, které¢ budou platné od 1. 1. 2018. U kategorie THP jsem soucasnou
zakladni mésicni mzdu navysila o 5 % dle planovaného rozhodnuti ptedstavenstva spolec-

nosti.

Ptiplatek za praci presCas byl v roce 2016 ve vysi 30 %. V roce 2017 byl tento ptiplatek
sniZzen na zakonnou vysi tj. 25 %. Dle mého navrhu ptedpokladdm zachovani zdkonné
vySe pfiplatku za prescas, avSak navrhuji navySeni piiplatku za praci piesCas v sobotu a
v nedéli na 50 %. V tabulce je proto patrné, Ze dojde ke sniZzeni finan¢nich prostiedkl za
piesCas ve vSedni den o 15263,- K¢, a zaroven k navySeni finan¢nich prostiedkli za
piescas v sobotu a v nedéli o 16 888,- K¢. Celkovy efekt mého navrhu predstavuje navyse-

ni mzdovych prostredki o 1 625,- K¢.
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Ptiplatek za praci v sobotu a v nedéli byl v roce 2016 ve vysi 30 % a ¢inil 285 619,- K¢.
Od 1. 1. 2017 byl vlivem rdstu minimélni mzdy poniZen na zdkonnou vysi 10 %, coz spo-
le¢nosti pfinese usporu asi 163 800,- K& Ve svém navrhu vSak predpokladam navysSeni
ptiplatku na 25 %, coz bude znamenat snizeni mzdovych prosttedkli o 47 603,- K¢ oproti

roku 2016 a navyseni mzdovych prostredkti o 116 216,- K¢.

Nejvetsi nespokojenost u zaméstnanct predstavuje ptiplatek za pracovni pohotovost, proto
navrhuji navyseni odmény za pracovni pohotovost ve vSedni den i ve dnech pracovniho

klidu. Pro spolec¢nost to znamena navySeni mezd o 183 475,- K¢.

Zvlastni priplatek za vykon jiného druhu prace zatim neni ve spole¢nosti vyplacen. Jedna
se o priplatek hmotné motivace zaméstnance, aby vykonaval i jiny druh prace nez ma sjed-
nan v pracovni smlouve. Tento druh prace bude sjedndn dohodou o provedeni prace. Pro
zaméstnavatele to pfedstavuje vyhodu, jelikoz nemusi odvadét zakonné pojisténi. Spolec-

nost by méla takové zaméstnance finann¢ zvyhodnit.

U odmeény za vedeni dojde k navySeni mzdovych prostiedkli oproti roku 2016, jelikoz od

fijna 2016 byl tento ptiplatek ptiznan také dispecerim CZT.

U vypocti jednotlivych druhl prémii jsem vychazela z tabulky uvedené v ptiloze P V.
Prémie THP jsou vyplaceny ve vysi 30 % zakladniho mési¢niho tarifu (dispecefi 25 %)
tzn. dojde k navySeni prémii ptiblizn€ o 89 000,- K& V mém navrhu pocitam s vyplacenim
zaloh na prémie ve vysi 75 % se Ctvrtletnim vyuactovanim. Vlivem této zmény doslo ke
sniZzeni zéloh na vyplatu prémii o 3 621,- K¢ a zaroven ke zvySeni doplatku prémii o

90 426,- K¢.
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11 VLIV NAVRZENEHO SYSTEMU ODMENOVANI NA MZDU
ZAMESTNANCE SPOLECNOSTI

Vliv navrhovanych zmén v systému odménovani zaméstnanct bych chtéla ukazat na kon-

krétnim vypoctu mzdy zaméstnance v profesi strojnik CV Dolni.

Na zékladé¢ mzdového vykazu méa zaméstnanec odpracovano 192 hodin (16 smén po 12
hodinach), zaméstnanec pracuje ve tfisménném nepietrzitém provozu tj. 40 hodinova ty-
denni pracovni doba. V pracovni smlouvé ma zaméstnanec uveden zdkladni tarif 83,10

Ké&/hod., sazba prémii ¢inni 25 % ze zdkladni mzdy, primérnd mzda ¢inni 144,75 K¢é/hod.
Mzdovy vykaz (leden 2017)

Tab. 24 Ptehled odpracovanych hodin pracovnika za mésic (zpracovano dle internich ida-

ji)
Odpracované hodiny
Prace ve svatek 12
Prace v sobotu a v nedéli 36
Prace ve skodlivém prostiedi 12
Prace v noci 64

Vypocet mzdy dle soucasnych nastavenych pravidel:

Zakladni mzda: 192 hodin x 83,10 K¢ = 15955,-K¢

Ptiplatek za praci ve svatek: 12 hodin x 144,75 K¢ = 1737,-K¢

Priplatek za praci o So + Ne: 36 hodin x 14,48 K¢ = 521,- K¢ (10 % z priméru)
Priplatek za praci v noci: 64 hodin x 14,48 K¢ = 926,- K¢ (10 % z priméru)
Zvlastni ptiplatek za Skodlivé pro- 12 hodin x 6,60 K¢ = 79,-K¢

stiedi:

Prémie pfi splnéni ukazateli: 25 % z 15 955,- K¢ = 3989,-Kc¢

Hruba mzda: 23 207,- K¢
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Vypocet mzdy dle navrhu:

Zakladni mzda: 192 hodin x 91,60 K¢
Ptiplatek za praci ve svatek: 12 hodin x 159,60 K¢
Priplatek za praci o So + Ne: 36 hodin x 39,90 K¢
Ptiplatek za praci v noci: 64 hodin x 31,90 K¢

Zvlastni priplatek za skodlivé pro- 12 hodin x 7,- K¢
stedi:

Prémie pfi splnéni ukazatelii: 25%z 17 587,- K&

17 587,- K¢

1 915,- Ké

1 436,- K¢ (25 % z praméru)
2 042,- K¢ (20 % z pruméru)
84,-K¢

4397,-K¢

Hruba mzda:

Rozdil hrubych mezd je 4 254,- K¢, tj. navyseni o 15,49 %.

27 461,- K&

Vyse minimalni zaru¢ené mzdy je 84,70 K¢ x 192 hodin = K¢ 16 262,-.

Zatimco zékladni mzda zaméstnance ¢inni 15 955,- K¢, coZ je pod hranici minimalni zaru-

cené mzdy. Aby zaméstnavatel dodrzel nafizeni vlady tykajici se minimalni zarucené

mzdy, musi z nenarokové slozky prémii piesunout ¢ast finan¢nich prostredkit do zakladni

mzdy tj. 307,- K&. Tato Castka se stava narokovou a zameéstnavatel ji nesmi kratit.

V ramci nového navrhu pfi navySeni zakladniho tarifu na 91,60 K¢&/hodinu je jiz tato sazba

nad Grovni minimalni zaru¢ené mzdy (pfi predpokladu nezvyseni v roce 2018) a celkova

vyse prémii je nenarokovou slozkou mzdy.
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ZAVER
Hlavnim cilem diplomové prace bylo vytvofit projekt nového systému odménovani ve spo-

le¢nosti TEPLO BRUNTAL a.s.

Ke splnéni tohoto cile bylo zapotiebi nejprve dikladné prozkoumat odbornou literaturu,
ktera charakterizuje fizeni lidskych zdrojii, provadéni hodnoceni zaméstnancii, zajistovani
spokojenosti zaméstnanct, ktera souvisi také s poskytovanim riznych zaméstnaneckych
vyhod. Tyto poznatky byly zpracovany v teoretické Casti a slouzily jako vystup pro prak-

tickou ¢ast.

V praktické Gasti byla predstavena spole¢nost TEPLO BRUNTAL a.s. a byl analyzovan
jeji soucasny stav odménovani. Prostudovany byly souvisejici dokumenty jako mzdovy
ptedpis, kolektivni smlouva, zasady Cerpani piispévkil ze socidlniho fondu, organizacni
rad. Pro dostate¢né podklady ke zpracovani projektové Casti bylo také do diplomové prace
zatazeno dotaznikové Setfeni, které bylo cileno na zjistovani spokojenosti zaméstnancti se
stdvajicim systémem odmeénovani. Vzhledem k celkovému nizkému poctu zaméstnanci,

byl dotaznik distribuovén v tisténé podob¢€ vSem pracovnikiim spole¢nosti.

V projektové casti musela byt nejprve provedena kontrola zarazeni zaméstnancii do odpo-
vidajicich tarifnich tfid, protoze na spravném zatazeni stoji cely systém odménovani. Na
zakladé této kontroly byly provedeny Upravy mzdovych tarifi. Déle bylo provedeno sjed-
noceni pracovni doby u urcitych pracovnich pozic z 38,75 hodin tydné€ na 37,5 hodin tydné
a to predev§$im z divodu nespokojenosti zaméstnancti, kteti takto stanovenou pracovni
dobu citili jako nespravedlivou. DalSim krokem byla zména stavajici vySe pfiplatkli, nebot’
se domnivam, zZe zaméstnanci by méli byt za svou praci lépe ohodnoceni. Zmény byly pro-
vedeny jak v zdkonnych pfiplatcich, tak i1 v ptiplatcich, které jsou stanovené nad ramec
Zakoniku prace. Mezi dalSi upravy byl zafazen 1 prémiovy fad, zmény se tykali jak délni-
ka, tak i TH pracovnikii. U d€lnikt byla navrzena kolektivni prémie, z divodu jeji veétsi
variability. Dle navrhu mohou zamé&stnanci diky kolektivni prémii dosdhnout na vyssi fi-
nan¢ni ohodnoceni, nezZ je dosud stanoveno. U TH pracovnikl byla soustiedéna pozornost
piedevSim na zpisob vyplaceni zaloh prémii. Nynéjsi stav je takovy, Ze dostdvaji mésicné
90% zélohu, s tim Ze po ro¢nim vyuctovani dochéazi ¢asto k navraceni ¢asti prémii. Navr-
hovany systém vyplaceni ¢ini 75% zéalohu prémie, s tim Ze doplaceni prémii by bylo usku-
tecnovano za kazdé ctvrtleti. Socialni fond spole¢nosti byl upraven pouze mensimi navrhy

tykajicich se pfedev§im zplisobem hrazeni stravenek, rozSiteni hodnot dart pfi pracovnim
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a zivotnim vyro¢i. Také byl uveden navrh rozsifit cerpani ze socialniho fondu o dosud
chybéjici stomatologické ¢i dermatologické zakroky probihajici ve zdravotnickém zatizeni.
Poslednim krokem v této diplomové praci byl propocet dosavadniho a navrhovaného sys-
tému odménovani, aby se zjistil finan¢ni dopad na cely projekt. Také byl uveden dopad

vyse uvedenych navrhii na ptikladu mzdového ohodnoceni vybraného zaméstnance.
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PV Pomocné tabulky pro vypocet mzdovych naklada



PRILOHA P I: VNITROPODNIKOVY SBORNIK PRACOVNICH

CINNOSTI

1. Délnicka povolani, profese (nazev)

tarifni trida

1. | Uklizecka 1
2. | Délnik vyrobnich a rozvodnych energetickych zatizeni 2
3. | Strojnik energetickych zat. — teplovodni kotle 3
4. | Strojnik energetickych zaf. — parni kotle

- na CV Smetanova 3,4

- na CV Dolni 4,5
5 Ridi¢ pracovnich strojii 4
6. Ridi¢ silni¢nich nakladnich vozidel 4.5
7. | Laborantka 3
8 Elektromontér — provozni elektrikar 4,5
9. | Montér kotlat — zdmecnik 2-4
10. | Montér kotlai — svarec¢ 4
11. | Montér kotlar — tidi¢ 4
12. | Instalatér 4,5
13. | Mechanik MaR 5
14. | Mechanik MaR — predak 6

2. Administrativni, technicka a dal$i odborna povolani a funkce

tarifni trida

1. | Dispecer 7
2. | Sekretarka — asistentka reditele 8
3. | Mistr CV aNTK 8
4. | Samostatny odborny referent - energetik 8
5. | Samostatny odborny referent pokladni, fakturant, skladnik, archivar 8
6. Samostatna materidlova a finan¢ni ucetni 8
7 Samostatna mzdova ticetni/sam. odbor. referent personalni prace a hmot. moti- 9
vace

8. | Sam. ucetni a sam. odb. referent DPH a spravy pohledavek 9
9. | Sam. odborny ref. kalkulaci, cen, planovani a sam .obchodni referent 10
10. | Vedouci ucetni 10
11. | Mistr stroj. udrzby, MaR, dopravy a sam. zasobovac 10
12. | Mistr CV 9,10
13. | Technicky pracovnik VI — specialista, investice, ext. idrzba 10
14. | Vedouci vyrobniho a technického tiseku 12
15. | Vedouci ekonomického a obchodniho tseku 12
16. | Reditel spole¢nosti 12




PRILOHA P II: SOUCASNE TABULKY MZDOVYCH TARIFU
JEDNOTLIVYCH TRID

Kategorie THP - 37.5 hodin tvdné

Tar.tfida | Skup.praci | Rozpéti v K¢ més.
7 5 16 400 - 18 000
8 5 17250 - 19 800
9 6 18 100 - 22 600
10 6 19 000 - 25 650
11 7 19 900 - 32 850
12 8 22 000 - 37 400

Kategorie D - 37,5 hod. tvdné (idrzba, laborantka, ridi¢, obsluha CV Dolni)

Tar.tfida | Skup.praci | Rozpéti v K¢ hod.
1 1 70,40 - 74,10
2 1 74,10 - 77,80
3 2 77,80 - 85,90
4 3 85,90 - 90,30
5 3 90,30 - 94,70
6 4 94,70 - 104,60
7 5 104,60 - 115,10

Kategorie D - 38.75 hodin tvdné (elektro a MaR)

Tar.tfida | Skup.praci| Rozpéti v K¢ hod.
1 1 68,10 - 71,70
2 1 71,70 - 75,20
3 2 75,20 - 83,10
4 3 83,10 - 87,40
5 3 87,40 - 91,60
6 4 91,60 - 101,20
7 5 101,20 - 111,40

Kategorie D - 40 hodin tydné (strojnici CV Dolni, plyn. zafizeni)

Tar.tfida | Skup.praci | Rozpéti v K¢ hod.
1 1 66,00 - 69,50
2 1 69,50 - 72,90
3 2 72,90 - 80,50
4 3 80,50 - 84,70
5 3 84,70 - 88,80
6 4 88,80 - 98,10
7 5 98,10 - 107,90




PRILOHA P I1I: PREHLED VSECH POSKYTOVANYCH PRISPEVKU ZE SF

DPFO ze Zdr. Soc. Pro koho je .
PInéni Splatnost Omezeni Plnéni Zadost | Doklad
zav.¢in. poj. poj. pInéni urceno
Jednorazova socialni vypomoc zadné H ANO ANO | ANO Z,RP A
i . , , 500.000,- K¢
Socialni vypomoc pfi zivelnich pohromach H NE NE NE Z,RP A
ZDP
. . o z rozdilu nad
Piijcka na bytové ucely 5 let zadné P NE NE Z A A
K¢ 300.000,-
Prispévky na kulturu, télovychovu a sport — o .
7adné NeP NE NE NE Z, RP, Dt A
akce hromadné a doprava na tyto akce
Rekreace, zajezdy, lazenské a wellness pobyty, 20.000,- K¢
NeP NE NE NE Z,RP A A
détské rekreace ZDP
Ptispévky na kulturu, t€lovychovu a sport (ak-
ce individualni) a ostatni Cerpani:
e naklady na vzdélavaci kurzy
o rehabilitace a lazeiiské procedury zadné NeP NE NE NE Z A
e nakup vitaminovych prostredkii
e prispevky na ockovani proti chiipce, klis-
tové encefalitidé a hepatitid€ typu A, po-
kud neni hrazeno ze zdravotniho pojisténi
_ 2.000,- K¢
Penézni poukazky tzv. Flexipassy NeP NE NE NE Z A

ZDP




PRILOHA PIV: DOTAZNIK

Vazena pani, Vazeny pane,

dovolte, abych se na Vas obratila s prosbou o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi ke
zjisténi Vasi spokojenosti se soucasnym stavem odménovani a s nabizenymi benefity ze

socialniho fondu ve spole¢nosti TEPLO BRUNTAL a.s.

Jsem studentkou 5. ro¢niku Fakulty managementu a ekonomiky na Univerzit¢ Tomase Bati

ve Zlin¢ a zpracovavam diplomovou praci na téma Projekt navrzeni nového systému od-

métiovani ve spoleénosti TEPLO BRUNTAL a.s.

Dotaznik je zcela anonymni. Odpovédi prosim oznacte kiizkem.

D¢kuji Vam za ochotu a Cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto dotazniku.

1. Jste seznameni se znénim platnych vnitropodnikovych mzdovych predpisa?

] Ano

] Ne

] Nevim

2. Jak hodnotite rizné aspekty svazané s praci ve firmé? (1= nejlepsi, 5= nejhorsi)

Bc. Zuzana Kiskova

1

2

3

4

Bezprosttedni spoluprace s nadiizenym

Moralka spolupracovnikii

Tymova prace ve firme

Socialni jistoty ve firmé

Dalsi vyhody pro zaméstnance

Skoleni nabizené firmou

Vyse odmén

Vybaveni pracovniho mista

3. Jaké je Vase stanovena tydenni pracovni doba?




(1 40 hodin tydné
[ 38,75 hodin tydné
(1 37,5 hodin tydné
(] jina
4. Jste spokojeni s Vasi stanovenou tydenni pracovni dobou?
] Ano
(] Ne
[J Nevim
5. Pokud jste v otazce €. 4 odpovédéli ne, uved’te prosim, diivod nespokojenosti.
6. Jste spokojeni se stavajicim systémem odménovani ve Vasi spolecnosti?
L] Ano
L] Ne
] Nevim

7. Pokud jste votazce ¢. 6 odpoveédéli ne, uved'te prosim diivod Vasi nespokojenosti.

(mozno oznacit vice odpovédi).
[J Nizka zakladni mzda
[J Spatné nastavené kritéria pro vyplatu prémii
[] Nedostate¢né priplatky ke mzd¢ (poskytované nad ramec zakoniku prace)
L] Nizky 13. plat

[ Jiny dtvod: (uved'te konkrétné)

8. Pfipad4a Vam stavajici systém odménovani ve spolecnosti spravedlivy?



] Ano
] Ne
] Nevim

9. Oznacte, jakou mate ptedstavu o vysi vasi hrubé mzdy?

(] 10.000,- K& — 15.000,- K¢
(] 15.000,- K& —20.000,- K&
[120.000,- K¢ -25.000,- K&

[125.000,- K¢ -30.000,- K¢

10. Jste dostatecné sezndmeni se zaméstnaneckymi benefity poskytovanymi ze socidlniho

fondu spole¢nosti?

] Ano
] Ne
] Nevim

11. Které z nasledujicich ptispévki ze socidlniho fondu spolecnosti vyuZzivate/jste vyuzili

v minulosti? (mozno oznacit vice odpovédi)
[ Jednorazova socialni vypomoc nebo socialni vypomoc pti Zivelnych pohromach
[ Pajcky na bytové ucely
[ Prispévky na kulturu, t€lovychovu a sport pofadané spole¢nosti (napf. divadlo)
L] Pispévky na rekreace, zajezdy, lazenské a wellness pobyty,
L] Ptispévky na rekreaci déti
[ Prispévky na vzdélavaci zajmové kurzy
L] Pispévky na rehabilitace, lazenské procedury

L] Pispévky na vitaminové ptipravky a o¢kovani



L1 PenéZni poukazky (napi. Flexipass)
[] Piispévek na penzijni ptipojisténi
[] Ptispévek na zivotni pojisténi
12. Jak jste spokojen/a s §ifi nabidky ptispevkll ze socidlniho fondu spole¢nosti?
[ velmi spokojen/a
[ spiSe spokojen/a
[ spiSe nespokojen/a
[J velmi nespokojen/a

13. Jaké dalsi prispévky ze socialniho fondu spolecnosti byste uvitali?

14. Pokud maéte k systému odménovani ptipadné k poskytovani ptispévkl ze SF néjaké

dalsi navrhy, rady ¢i pfipominky, mizete se vyjadfit:

15. Jaka je vase pracovni pozice ve spolecnosti?

L] THP

L] Dé€lnik

16. Jak dlouho pracujete ve spolecnosti?



L] Méné nez rok
(11 -3 roky
[13—51let
[J5—10let

L] 10— 15 let
11520 let

L] vice jak 20 let



PRILOHA P V: POMOCNE TABULKY PRO VYPOCET MZDOVYCH NAKLADU

Mési¢ni mzdové naklady THP
Navvieni tarif. Ro¢ni mzdové
avyseni tarii- 5- | naklady (bez pré-
Pracovni pozice Trida | Tarifni mzda | nimzdy (+5 Prémie Mzda + pre y ( “P
° mie mii)
7o)

THP ostatni
Samostatny odbor. referent (0b-chod, 10 21 850 K¢ 22 950 K& 6 885 K¢ 29 835 K& 275 400 K&
kalkulace cen, planovani)
Samostatnd mzdova ucetni, samost. refe- |, 19 250 K¢ 20 200 K& 6 060 K¢ 26260 K& 242 400 K&
rent personalni prace
Samostatnd finanéni icetni, odborny 8 19 400 K& 20 400 K& 6 120 K& 26 520 K& 244 800 K&
referent DPH
Referent energetiky, planovani, metrolo- y y y y .

. Y 9 18 650 K¢ 19 600 K¢ 5 880 K¢ 25 480 K¢ 235200 K¢
gie a ochrany ZP
Referent investic, technik, specialista 6 20 600 K¢ 21 650 K¢ 6 495 K¢ 28 145 K¢ 259 800 K¢
Mistr DK, CV Kvétna a Smetanova,
bezpecnostni referent, revizni technik 10 17 650 K¢& 18 500 K¢ 5550 K¢ 24 050 K¢ 222 000 K¢
kotlt a tlakovych nadob
Sekretaika 6 17 350 K¢ 18 200 K¢ 5460 K¢ 23 660 K¢ 218 400 K¢
Vedouci ucetni 10 22 000 K¢ 23 100 K¢ 6930 K¢ 30 030 K¢ 277 200 K¢
Pokladni, fakturant, skladnik, spis. a 6 17 150 K& 18 000 K& 5 400 K& 23 400 K& 216 000 K&
archiv. Manipulant
Mistr CV Dolni 10 19 600 K¢ 20 600 K¢ 6 180 K¢ 26 780 K¢ 247 200 K¢
Dispecer CZT 1 9 16 000 K¢ 16 800 K¢ 5040 K¢ 21 840 K¢ 201 600 K¢
Dispecer CZT 2 9 16 000 K¢ 16 800 K¢ 5040 K¢ 21 840 K¢ 201 600 K¢




Dispeder CZT 3 9 16 000 K& 16 800 K¢ 5 040 K& 21 840 K¢& 201 600 K&
Dispeder CZT 4 9 16 000 K& 16 800 K& 5 040 K& 21 840 K& 201 600 K¢&
Mistr oprav a drzby, vedouci dopravy, 10 25 000 K& 26 250 K& 7 875 K& 34 125 K& 315 000 K&
samostatny zasobovac

Celkem 282 500 K¢& 296 650 K& 88 995 K¢ 385 645 K& 3 559 800 K&
THP vedouci useku

11‘2‘11(‘1’1““ ekonomického a obchodniho 14 30 000 K¢ 31 500 K¢ 9 450 K& 40 950 K& 378 000 K&
Vedouci vyrobniho a technického tiseku 14 32350 K¢ 34 000 K¢ 10 200 K¢ 44 200 K¢ 408 000 K¢
Celkem 62 350 K& 65 500 K& 19 650 K& 85 150 K¢& 786 000 K&
Reditel spole¢nosti Roc¢ni prémie

Reditel spole¢nosti 15 28 750 K& 28 750 K& 300 000 K& 28 750 K& 345 000 K&
CELKEM 373 600 K& 390 900 K& 108 645 K& 499 545 K¢ 4 690 800 K&




o s NavySeni Hodinovy za- . | Roéni mzdové
Pracovni pozice Trida Tarlfn} tarifni mzdy | % prémii | klad véetné Fond pracovni naklady (bez
mzda (K¢/h) £ e doby £
2x5%) prémii prémii)
Strojnik 1 CV Dolni 6 83,1 91,6 25 114,5 2 048 187 597 K¢
Strojnik 2 CV Dolni 6 83,1 91,6 25 114,5 2 048 187 597 K¢
Strojnik 3 CV Dolni 6 83,1 91,6 25 114,5 2 048 187 597 K¢
Strojnik 4 CV Dolni 6 83,1 91,6 25 114,5 2 048 187 597 K¢
Obsluha vytapéni 1 3 70,2 77,4 15 89,0 1929 149 305 K¢
Obsluha vytapéni 2 3 70,2 77,4 15 89,0 1929 149 305 K¢
Obsluha vytapéni 3 3 70,2 77,4 15 89,0 1929 149 305 K¢
Obsluha vytapéni 4 3 70,2 77,4 15 89,0 1929 149 305 K¢
Uklizecka 1 62,2 68,6 15 78,9 1 368 93 845 K¢
Laborantka 5 79,2 87,3 25 109,1 1710 149 283 K¢
Strojnik plynovych kotelen 1 5 73,2 80,7 25 100,9 2048 165 274 K¢
Strojnik plynovych kotelen 2 5 73,2 80,7 25 100,9 2 048 165 274 K¢
Strojnik plynovych kotelen 3 5 73,2 80,7 25 100,9 2 048 165 274 K¢
Strojnik plynovych kotelen 4 5 73,2 80,7 25 100,9 2 048 165 274 K¢
Provozni zdmecnik 1 7 88,6 97,7 25 122,1 1710 167 067 K¢
Délnik na udrzbé 3 73,9 81,5 25 101,8 1710 139 365 K¢
Provozni zamecnik 2 7 81,3 89,6 25 112,0 1710 153 216 K¢
Provozni zdmecnik 3 7 88,7 97,8 25 122,2 1710 167 238 K¢
Provozni zdmecnik 4 7 88,7 97,8 25 122,2 1710 167 238 K¢
Provozni zamecnik 5 7 89,0 98,1 25 122,7 1710 167 751 K¢
Provozni elektrikar 1 7 88,5 97,6 25 122,0 1710 166 896 K¢




Mechanik méficich a regulac-

nich zafizeni 1 87,7 96,7 25 120,9 1710 165 357 K¢
Provozni elektrikar 2 88,5 97,6 25 122,0 1710 166 896 K¢
Mechanik méficich a regulac-

nich zafizeni 2 93,3 102,9 25 128,6 1710 175 959 K¢
Ridi¢-strojnik 84,5 93,2 25 116,5 1710 159 372 K¢
CELKEM 4 048 187 K¢
Fond pracovni doby:

37,5 hod v€etné svatkii 253 dnli + 10 dnti svatek + 144 hod ptescas - 187,5 hod dovolena = 1 929 hod/rok

37,5 hod 253 dnt - 187,5 hod dovolena =1 710 hod/rok

30 hod 253 dnt - 150 hod dovolena = 1 368 hod/rok

40 hod 253 dnd + 10 dnti svatek + 144 hod piescas - 200 hod dovolend =2 048 hod/rok




