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Anotace

Tématem bakalarské prace je odménovani zaméstnanci ve vybraném podniku. Prace je
rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoreticka ¢ast je zaméfena na objasnéni zakladnich
pojmi a shrnuti teoretickych vychodisek. V praktické casti je predstavena spolecnost
aprovedena deskripce stavajiciho systému odménovani. Prostfednictvim dotaznikového Setfeni
a techniky rozhovoru je vyhodnocen soucasny systém odménovani ve spolecnosti. V zavéru

prace jsou navrzena opatfeni k vyssi efektivnosti systému odménovani.

Kli¢ova slova

Odménovani, podnik, mzda, zaruCena mzda, zaméstnanecké vyhody, motivace, celkova

odmeéna.
Annotation

The topic of the bachelor's thesis is the remuneration of employees within chosen company.
The work is divided into theoretical and practical part. The theoretical part includes clarification
the basic concepts and summary of the theoretical basis. In the practical part, the company is
introduced and a description of the current remuneration system is made. The actual system of
remuneration in the company is evaluated per a questionnaire and interview technique. At the

end of the work, measures are proposed to increase the efficiency of the remuneration system.

Key words

Remuneration, company, wage, guaranteed wage, employee benefits, motivation, total

remuneration.
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Uvod

Tématem bakalaiské prace je odménovani zaméstnancti ve vybraném podniku. Odmeénovani
patii mezi nejdaleZitdjsi personalni Ginnosti. USelem odméfovani je spravedlivé ocenit
zaméstnance jak finan¢né, tak nefinanéné na zakladé plnéni ukolu a cilt, ke kterym podnik
sméiuje. Lidské zdroje 1ze oznaclit jako nejcennéjsi zdroj, ktery ma organizace k dispozici.
Dobfe nastaveny, srozumitelny a spravedlivy systém odménovani podporuje ziskani a udrzeni
kvalitnich zaméstnancii. Systém odménovani je také dulezitym motivaénim faktorem ke

zvySovani pracovni vykonnosti a vzdélani pracovnikd.

Cilem bakalafské prace je analyzovat souCasny systém odménovani ve vybraném podniku

a navrhnout pfipadné opatieni, kterd povedou k vyssi efektivnosti tohoto systému.

Zacatek teoretické Casti pfinasi vysvétleni zakladnich pojmu souvisejici s odménovanim, jako
jsou systém odmeénovani, strategie a cile odménovani. DalSim bodem je objasnéni konceptu
celkové odmény. Nasleduje kapitola, ktera popisuje pravni ramec odméiovani v Ceské
republice a uvadi jednotlivé mzdové formy a mzdotvorné faktory. Déle se prace zabyva

vyznamem, cili a ¢lenénim zaméstnaneckych vyhod. Na zavér teoretické Casti je dan prostor

motivaci, ktera s problematikou odménovani izce souvisi.

V praktické casti je nejprve uvedena strucnéd charakteristika metod a technik pouzitych pfi
analyze odménovani zaméstnancl v podniku. Daéle je ptfedstavena spole¢nost, konkrétné jeji
historie, pfedmét Cinnosti, organizacni struktura a napli pracovnich pozic. V ramci analyzy
stavajiciho systému odménovani spolecnosti je pouzito nekolik metod. Nejprve je podrobné
popsan systém odménovani. Dotaznikové Setfeni je provedeno za ucelem zjisténi skutecnosti,
jak vnimaji systém odménovani samotni zaméstnanci a s ¢im jsou spokojeni nebo naopak
nespokojeni. Rozhovor s jednatelem spolecnosti pfinaSi jeho pohled na soucasny systém

odménovani a dopliujici informace ke zhodnoceni systému odmeénovani.

V zavéru prace jsou na zdkladé vysledkii dotaznikového Setfeni a techniky rozhovoru

formulovany navrhy na zlepSeni a zefektivnéni systému odménovani spolecnosti.



I. Teoreticka Cast
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1. Odménovani

vvvvvv

tfizeni lidskych zdroji. Dobfte sestaveny, spravedlivy, u¢inny a motivujici systém odménovani

patii mezi zakladni prvky pro spravné fungujici podnik (Horvathova a Copikova, 2014).

V modernim pojeti se odménovani chape ponékud rozsahleji, nez tomu bylo v minulosti. UZ to
neni jen odména ve form¢ mzdy nebo platu poskytovana zameéstnanci jako ndhrada za

vykonanou praci. Dnesni personalistika zacleniuje do odménovani také (Koubek, 2011):

e zaméstnanecké benefity (napf. placend dovolena, stravenky, firemni pfipojiSténi,
moznost vyuziti firemniho automobilu pro soukromé ucely, firemni akce, pfispévek na

pracovni odév nebo poskytovani odévu, sluzby pro zaméstnance a jeho rodinu),
e projev uznani nebo pochvaly,
e povyseni pracovnika,
e odpovédnost za urcity pracovni ukol,
e povéieni pracovnika vést lidi,
e vzdélavani pracovnika,
e pfijemné pracovni prostiedi a pratelské vztahy mezi lidmi v podniku,
e privétivy styl vedeni,
e rozmanitou praci.

Poskytnuti takovych odmén, které vétSinou nemaji penézni a nékdy také hmotny charakter, je
zpravidla jednodus$i pro malé podniky. PredevSim je to dano malym kolektivem
a pratelskym prostfedim v podniku. Majitel firmy nebo vedeni se 1épe znaji s jednotlivymi
zamestnanci a védi tak vice o jejich pottebach a zdymech. N&kteii pracovnici hledaji rozmanitou
praci, jini vétsi autonomii prace a zodpovédnost nebo piijemné pratelské prostiredi, a davaji tak

prednost mensi firm¢ pied 1épe placenou praci ve velkych firmach (Koubek, 2011).

11



1.1 Systém odménovani

Armstrong a Taylor (2015) chapou odménovani jako systém vzajemné souvisejicich procest
a postupt. Na vrcholu systému je strategie organizace, z niz vychazi strategie odménovani.
Kombinace penéznich a nepenéznich odmén ma za kol vytvofit systém celkové odmény.
Vyznamnou roli v procesu hraje 1 fizeni pracovniho vykonu. To pomaha ziskat podklady pro
rozhodovéni o nepenéznich a penéznich odménach podle vykonu. Uroveii pracovniho vykonu
je ovliviiovéana seskupenim slozek pené¢znich a nepenéznich odmén. Celkovy systém ma za cil,

aby se odmeénovani vedlo ve prospéch podniku.

Obrazek 1. Systém odménovani

strategie organizace
v
strategie odménovani
l ¥ l
pené2ni odmény o celkova odména - nepené2ni odmény
stanovovani e - P - i
—> pend2nich odmin Fizeni pracovniho vykonu| —» uznani -
Hzenl zakladnich e i [
— » wvytvaleni pracovnich mist |4—

penéZnich odmén

poskytovini doplikovych

pend2nich odmén > plileditosti k rozvoji -+

zaméstnanecké vwhody

B Dente pracovni prostfedi -

. pracovni vykon -

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015), vlastni zpracovani

Urban (2017) uvadi, Ze systém odménovani by nemél byt pro zaméstnance a zaméstnavatele
ptili§ komplikovany, administrativné slozity. Hlavni tlohou odménovani je ziskat kvalitni
zamé&stnance, motivovat je ke zvySeni vykonu nebo produktivity. Autor poukazuje také na
vnitini spravedlnost v odménovani, tzn. vytvaret strukturu mezd, ktera koresponduje

s naro¢nosti a odpovédnosti pracovnich mist.
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Systém odménovani by mél byt spravedlivy, transparentni a zfizeny na objektivnich
podkladech. Dale pak by mél mit kvalitn¢ pfipravené ukazatele pro odménovani a schopnost se

integrovat s dalSimi strategiemi fizeni lidskych zdrojt (Pilafova, 2016).

Systém odménovani plisobi jako vyznamny faktor pro vytvafeni harmonickych vztaha

v podniku a mél by vykonavat nékolik dalSich funkci (Koubek, 2011):
e privést do podniku uspokojivy pocet zaméstnancii s potiebnou kvalitou,
e ustalit potfebné pracovniky,

e spravedlivé odménovat pracovniky za jejich vykondvanou praci a celkovy pfinos, ktery

pfindsi do firmy,
e podilet se na ziskani konkurenceschopnosti podniku na trhu prace,
e m¢l by byt pfimétfeny a racionalni ke zdrojim firmy,
e m¢l by byt pfijatelny pro vS§echny zaméstnance,
e pozitivné motivovat, aby zaméstnanci pracovali, jak nejlépe uméji,
e mgély byt v harmonii s prdvnimi normami,
e fungovat jako podnét pro zdokonalovani schopnosti a kvalifikace pracovnikl,
o m¢l by zajistit, aby naklady prace byly ptfiméfenym zptisobem kontrolovany z hlediska
jinych piijmi a vydaji firmy.
Pro firmu je dulezité si odpoveédét na tyto tii hlavni otazky (Koubek, 2011):
1. Co chce firma pomoci systému odméenovani ziskat?

Firma si miZe na trhu prace prostfednictvim odménovani vytvofit konkuren¢ni vyhodu.
Odménovani mizZe byt brano jako klicovy faktor motivace, mize tak vést k vyssi produktivité,
potiebné kreativité, flexibilit¢ a predevSim zisku. V neposledni fadé miize byt systém

odménovani zaméfen na rozvoj pracovnich, ale také mezilidskych vztahii v podniku.
2. Jakou dilezitost maji pro zaméstnance rizné druhy odmén?

Pracovnici chtéji zajistit uspokojovani vlastnich potieb a rodiny. Potfebuji Zivotni stabilitu
a socialni jistotu a urcitou miru seberealizace. Privétivé vztahy na pracovisti a projevy uznani
za vykonanou préci prispivaji ke spokojenosti zaméstnancu. Diilezitou potfebou pro pracovniky

je také spravedlivy systém odménovani v podniku.
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3. Kterymi vnéj$imi Ciniteli je ovliviiovano odménovani v podniku?
Mezi vnéjsi faktory patfi: vySe zdanéni a mira inflace, situace na trhu prace (mira
nezaméstnanosti v regionu nebo staté a kvalifikaéni uspofddani lidskych zdroji), vliv

legislativy a volny pohyb pracovnich sil nebo zbozi v souvislosti s ¢lenstvim v Evropské unii

a také socialni a hospodaiska politika vlady.

1.2 Strategie a cile odménovani

Strategie odménovani by méla vychazet z podnikové strategie a strategie lidskych zdroji.
Vymezuje imysl firmy, komu, za co, kolik a jak platit. Je ovliviiovana fadou faktort. Jedna se
predevsim o zakonné regulace, situaci na trhu prace, organizacni strukturu, vliv kolektivniho
vyjednavani, klima organizace nebo historii a sou¢asnost mzdovych piedpisi. Udelem strategie
obecné, véetné strategie odménovani, je napomahat k dosahovani cilii podniku. Strategie miize
byt zamétena napiiklad na zisk, ale také na udrzeni zaméstnanct, ktefi maji pro podnik klicovou

roli, popt. na zdokonalovani systému odménovani (Dvotékova a kol., 2012).

Cile v fizeni odménovani vyplyvaji z riznych pozadavkl firmy. Kazda firma by méla mit
pfesné stanovenou filozofii o tom, jak by mé&li byt zaméstnanci odménovani. Je dilezité, aby se
firma fidila danou filozofii a jeji zaméstnanci pochopili zasady a postupy odménovani

(Armstrong a Taylor, 2015).
Uvedeni autofi prezentuji cile odménovani nasledovne:

e Odménovat pracovniky dle vykazujici hodnoty, tzn. jak napliuji urcitd ocekéavani

vedeni firmy.

e Podporovat talentované a aktivni jedince, ktefi se podileji ve velké mife na dosahovani

cili podniku.

e Zajistit, aby dosazeni vysokého pracovniho vykonu bylo systémem odménovani

nalezité ohodnoceno.
e Podporovat kulturu podniku, coZ pfedstavuje propojeni odmén s chovanim.

e Vymezit dobré chovani a vysledky na zaklad€ odpovidajiciho o¢ekavani.
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2. Celkova odména

V nasledujici kapitole bude vénovana pozornost konceptu celkové odmény. Bude uveden
vyznam a zdkladni slozky celkové odmény. Déle bude predstaven model celkové odmény.

V zavéru budou uvedeny vyhody tohoto konceptu.

2.1 Slozky celkové odmény

Celkova odména formuluje velikou nabidku hmotnych a nehmotnych odmén. Slozky celkové
odmény by mély byt navzijem propojovany a sjednocovany s kulturou a hodnotami, které
organizace nastolila. Hlavni vyznam celkové odmény spoc¢iva ve zvySovani motivace a zlepsSeni

pracovniho vykonu zaméstnanct ve firmé (Wilton, 2016).

Horvathova a Copikova (2014) upozoriiuji na dilleZitost vytvofeni kvalitniho konceptu celkové
odmény, nebot’ podporuje strategické cile firmy. Pozitivni pfistup zalozeny na této odméng,
ktera pfinasi atraktivni spektrum hmotnych a nehmotnych odmén, dava talentovanym lidem

jasny divod, pro¢ v podniku byt zaméstndn (Armstrong a Taylor, 2015).

Skladba celkové odmény pfipousti vyznam penéZnich odmén a zaméstnaneckych vyhod, ale na
druhou stranu uznavé i jiné formy nehmotnych odmeén, které mohou byt pro zaméstnance
uzitetné a motivujici.

Obrazek 2. Slozky celkové odmény

zakladni penédni cdména
transakcni g - - - celkova
x Ik
odmany dopifikova pencani odména himoind odména
Zamésinanecks vyhody
prace sama
Yt pracovni zkuSenosti nehmotnélvnitini
eane admiény
odmeny nepenéEni uznan
tspédch a st

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)

15



Celkova odména se skladd ze dvou hlavnich casti. Lze je definovat jako transakéni odmény
a relacni odmény. Do transakénich odmén, které jsou obvykle hmotného charakteru patii
penézni odmény a zameéstnanecké vyhody. Tyto odmény vychazi ze vztahu mezi
zam¢stnavatelem a zaméstnancem. Relacni nebo také vztahové odmény maji nehmotnou
povahu a vyplyvaji z pracovniho prostiedi zaméstnance a moznosti rozvijet kariérni rist

a schopnosti (Armstrong a Taylor, 2015).

2.2 Model celkové odmény

Na nésledujicim obrazku je znazornén zdkladni model celkové odmény. Model je slozen ze Ctyt
kvadrantti. Horni kvadranty jsou tvofeny transakénimi neboli hmotnymi odménami, do kterych
patii penézni odmény a zaméstnanecké vyhody. Tyto formy odmén maji vyznam zejména pii
ziskavani a pro stabilizaci zaméstnancu. Jsou ale pomérné lehce kopirovany konkurenénimi
firmami. Rela¢ni odmény, které zobrazuji dva dolni kvadranty, ptedstavuji vzdé€lani a rozvoj
a pracovni prostredi. Tyto odméeny ptinasi vyhody vyplyvajici z ¢innosti lidi a lidského kapitalu
a jsou vyznamné pro zvySovani hodnot hmotnych neboli transakénich odmén. Efektivita

modelu je zaloZena na kombinaci hornich a dolnich kvadrant (Armstrong a Taylor, 2015).

Obrazek 3. Model celkové odmény

transakéni (hmotné)

&
Penézni odmeény Zaméstnanecksé vyhody
= rakladni penéZni odmény | = panze
& gdmeny za zasluhy * dovolenad
= pendini bonusy & rdravotni péce
* dlouhodobé pobidky ® jing vyhody
« podily na zisku & flexibilita
£ ® gkcie @
S &
T - = ;g
=
? Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostredi o
® Wyovik « kullura crganizace
& vZdéldvani na pracovisl = s5lyl vedeni
e fizeni pracovniho vykonu s komunikace
e rozvoj kariéry s Fapojeni
e planovani naslednictvi s work-fife balance
» Nepenézni uznani
¥

relacni (nehmaotngé)

Zdroj: Armstrong a Taylor (2015)
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Koncept celkové odmény miize pro firmu ptinést nékolik vyhod. Armstrong (2009) tvrdi, ze
celkova odména motivuje zaméstnance, coz se projevuje i v dosahovani vyssi vykonnosti celé
firmy. Dale diky kombinaci transakénich a relacnich odmén se upeviiuji a zlepSuji
zaméstnanecké vztahy a dochazi k siln€j$im vazbam mezi firmou a zaméstnancem. Zplsob
ziskavani a udrzovani talentovanych lidi je pro konkurenci tézko zjistitelné, nebot’ firmy
vyuzivaji rizné formy rela¢nich nepenéznich odmén. Zajimava nabidka relacnich odmén miize
byt jednim z diilezitych faktor, pro kterou firmu se talentovany pracovnik rozhodne. Koncept
celkové odmény tedy maximéalné umoznuje pfizpisobit odmeénovani individudlnim

pozadavkiim (potiebam) jednotlivych zaméstnanct.
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3. Odménovani v Ceské republice

Kapitola shrnuje zakladni pravni piedpisy, které upravuji odmétiovani pracovnikii v Ceské
republice. Je vysvétlen rozdil mezi platem a mzdou a jsou objasnény pojmy ,,minimalni mzda“
a ,,zaru¢end mzda“. Jsou uvedeny mzdové formy a mzdotvorné faktory. V zavéru kapitoly jsou

priblizeny jednotlivé slozky mzdy.

3.1 Pravni ramec odménovani

Horvathova a Copikova (2014) uvadi, Ze jedna znejvétsich zmén tykajici se oblasti
odménovani nastala vroce 1992. V tomto roce vznikly dva zdkladni systémy odmeénovani
zaméstnanct, pro které platily dva zédkony. Jednalo se o zdkon €. 1/1992 Sb., 0 mzdé¢, odméné
za pracovni pohotovost a o primérném vydélku, ktery reguloval odménovani pracovnikil
podnikatelskych subjektti a jinych zaméstnavateld. Dale zakon ¢. 143/1992 Sb., o platu
a odmén¢ za pracovni pohotovost v rozpoc¢tovych a nékterych dalSich organizacich a organech,
ktery vymezil platové poméry zamé&stnavateld, kteti pouzivaji prosttedky z vetejnych zdroja
k ohodnoceni vykonu svych pracovnikii. Platnost uvedenych pravnich ptedpist skoncila v roce

2007, kdy vstoupil v platnost zakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik préce, ktery obsahuje ustanoveni

souvisejici jak se mzdou, tak platem.

Kromé zakoniku prace a zakona ¢. 143/1992 Sb., o platu a odméné za pracovni pohotovost
v rozpoctovych a v nékterych dalSich organizacich a organech, ve znéni pozdéjsich ptedpist,
existuji dalsi dilezité pravni predpisy, které souvisi s platovou ¢i mzdovou problematikou

(Horvathova a Copikova, 2014):

e zakon ¢. 118/2000 Sb., o ochran¢ zamé&stnancl pii platebni neschopnosti zaméstnavatele

a o zmeéné nékterych zékont, ve znéni pozdéjsich predpist,

e zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednédvani, ve znéni pozdéjsich predpist.

3.1.1 Plat, mzda a odména z dohody

Plat je penézité plnéni, které poskytuji zaméestnavatelé ve vetejnych sluzbach a spraveé svym

zamg&stnancim v pracovnim poméru. Zaméstnavatelem miize byt stat, statni fond, zemni
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samospravny celek, pfispévkova organizace nebo pravnickd osoba zfizend ministerstvem

(Sikyt, 2016).

Platovy tarif se sklada z platové tiidy a platového stupné a urcuje vysi platu. Platova tfida je
roz€lenéna do Sestnacti platovych tiid a pififazeni do platové tfidy podléha druhu a naro¢nosti
vykonavané prace. Existuje celkem dvanact platovych stupiii, které poukazuji na pocet

odpracovanych let ¢i délku praxe (Brtha a kol., 2016).

Zamgéstnavatelé v soukromé sféfe vyplaceji svym zaméstnancim v pracovnim poméru mzdu.
Zakonik prace a pravni predpisy urcuji pouze obecné principy odménovani mzdou a minimalni
mzdova prava zamé&stnanct, ale jinak je odménovani v rukou zaméstnavatele a zdvisi na dohod¢
mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Mzda je sjednana ve smlouvé nebo ji zaméstnavatel
ur¢i vnitinim predpisem nebo mzdovym vymérem. K jednani o mzdé dochéazi pred zacatkem
vykonu prace. Mzda je splatnd po vykonani prace, nejpozd¢ji v kalendarnim mésici
nasledujicim po mésici, ve kterém vznikl zaméstnanci ndrok na mzdu. Zaméstnavatel musi

vyplacet mzdu v zakonnych pendzich (Sikyt, 2016).

Zameéstnanci s jeho souhlasem a za sjednanych podminek miize byt poskytnuta naturalni mzda
ve formé& vykonl, vyrobki, praci nebo sluzeb. Pro zaméstnavatele vyplyvd povinnost
zaméstnanci vyplatit mzdu nejméné€ na Grovni pfislusné sazby minimalni mzdy ¢i ptislusné

sazby nejniz§i miry zaru¢ené mzdy (Sikyt, 2016).

Na mzdu lze nahliZet z riznych Ghli pohledu. Jedno z déleni mezd je na hrubou a ¢istou (Briiha

a kol., 2016):

e Hruba mzda ptedstavuje vysi penézni odmény za vykonanou praci, pfed odectenim

zakonnych srazek v podobé& zdravotniho a socialniho pojiSténi a dané z pfijmu.
e Cista mzda se uréi z hrubé mzdy, a to odedtem zakonnych polozek.
Dale se rozliSuje realnd a nomindlni mzda (Brtiha a kol., 2016):

e Redlnd mzda predstavuje skute¢nou hodnotu mezd, ptihlizi k vliviim inflace a poskytuje

lepsi moznost mezinarodniho srovnani.

r~r

e Nomindlni mzda uvadi vysi penézité¢ odmeny a neptihlizi k inflaci.

Pro dokresleni teorie lze uvést aktudlni statistické udaje. Ve 4. ctvrtleti 2019 dosahovala
pramérna hrubd mésicni nominalni mzda v narodnim hospodaistvi celkem 36 144 K¢.

Ve stejném obdobi oproti roku 2018 je to o0 2 274 K& (6,7 %) vice. Primérna mzda vzrostla
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realné o 3,6 %. Objem mezd stoupl o 7,0 % a pocet zaméstnanct o 0,3 %. Osmdesat procent

zaméstnanct dostavalo mzdu mezi 15 365 K¢ a 58 398 K& (Cesky statisticky ufad, 2019).

Dalsi formou odménovani zaméstnanct je odména z dohody. Zaméstnanci nalezi odména,
jestlize mé se zaméstnavatelem uzavienou dohodu o provedeni prace nebo dohodu o pracovni

ginnosti (Sikyt, 2016).

3.1.2 Minimalni a zaru¢ena mzda

Minimalni mzda je nejniz§i piipustnd vySe odmény =za praci pro zaméstnance
v pracovnépravnim vztahu nebo pravnim vztahu, ktery vychazi z dohody o provedeni prace
nebo dohody o pracovni ¢innosti (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2020). Zakladni sazbu
minimélni mzdy a dal$i podminky souvisejici s poskytovanim minimalni mzdy uréi nafizeni
vlady ¢. 567/2006 Sb., s ucinnosti od zacatku kalendainiho roku a s ohledem na vyvoj mezd
a spotiebitelskych cen. Pokud mzda, do které se nezapocitava prace pies Cas, ptiplatek za praci
ve svatek, o vikendu a v noci nebo ve ztizeném prostedi nedosahuje vyse minimalni mzdy, mé

zaméstnanec narok na doplatek podle zakoniku prace od svého zaméstnavatele (Sikyt, 2016).

K 1. lednu 2020 doslo ke zvySeni zékladni sazby minimalni mzdy pro tydenni dobu 40 hodin
o 1250 K¢ na 14 600 K¢ (Ministerstvo prace a socialnich véci, 2020).

Od minimalni mzdy se odvozuje zarucend mzda. Zamé&stnanec dostdvad nejnizs$i uroven
zarucené mzdy, jestlize nema sjednanou mzdu v kolektivni smlouvé. Zarucend mzda je
stanovena nafizenim vlady ¢. 567/2006 Sb., a je stanovena podle sloZitosti, pracnosti

a odpovédnosti vykonavané prace (Sikyt, 2016).

Nasledujici tabulka zobrazuje nejnizsi urovné zaruc¢ené mzdy v roce 2020 pro tydenni pracovni
dobu 40 hodin, odstupniovanych podle slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti pracovniho

vykonu. Celkem existuje 8 skupin praci (Ministerstvo prace a socidlnich véci, 2020).
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Tabulka 1. Nejnizsi arovné zarucené mzdy

NejniZsi Groven NejniZsi Groven
. , zarufené mzdy v K¢ za | zarucené mzdy v K¢ za
Skupina praci

hodinu mésic
1 87,30 14 600
2 96,30 16 100
3 106,40 17 800
4 117,40 19 600
5 129,70 21 700
6 143,20 24 000
7 158,10 26 500
8 174,60 29200

Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci (2020), vlastni zpracovani

3.2 Mzdové formy a slozky mzdy

Siky# (2016) chape mzdové formy jako riizné zasady a postupy uréeni mzdy. Mzdové formy
nejsou vazany na zadny pravni predpis, a tak jejich aplikace podle strategie odménovani je
u kazdého zaméstnavatele jind. Zaméstnavatel ovSem musi respektovat zdkonik prace a jiné

pravni piedpisy obsahujici zakladni zasady souvisejici s odménovanim zaméstnancil.
Nejéastéjsi mzdové formy jsou (Sikyt, 2016):

e Casova mzda,

o ukolova mzda,

e prémie,

e provize,

e podil na vysledcich hospodatfeni podniku,

e 0sobni ohodnoceni zaméstnance.
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Casova mzda

Casova mzda piedstavuje zakladni mzdovou formu, ktera se vypo¢itava jako soudin mzdové
sazby a odpracovaného Casu za urcit¢ obdobi. Uplatiiuje se v hlavnich, pomocnych a fidicich
procesech. Zaméstnanec muze byt odménovan hodinovou mzdou, kdy obdrzi mzdu za
odpracované hodiny v mésici. Pokud je zaméstnanec odménovan meésicni mzdou, nalezi mu
mzda za vykonanou praci celého mésice podle rozpisu pracovni doby. Jestlize nastane situace,
kdy, zaméstnanec nemuze vykonavat praci cely mésic (napi. z davodu pracovni neschopnosti
nebo dovolené) piislusi mu pomérna ¢ast mesicni mzdy neboli mési¢niho mzdového tarifu

(Sikyt, 2016).

v

Casova mzda patii mezi nejjednodussi a administrativné snadné mzdové formy. Jeji vyhodou
je srozumitelnost a stabilita odmény pro zaméstnance. Ma pozitivni vliv na pracovni vztahy ve
firm¢&, nebot’ zpiisobuje méné sporit nezZ odmeény zavislé na pracovnim vykonu. Zjednodusuje
odhadovani mzdovych nakladii. Na druhé stran¢ ¢asovd mzda nevyvolava takovou motivaci ke
zvySovani vykonu a celkové produktivity prace a méné aktivnim zaméstnancim umoznuje
parazitovat na praci svych kolegli. Tato forma je taky narocnd na dikladnou kontrolu

zaméstnanct, aby plnili pozadovanou préci (Koubek, 2011).
Ukolova mzda

Tato forma je vhodna pro odménovani délnickych praci. Je dana nasobkem poctu odvedenych
jednotek prace a sazbou za jednu jednotku prace. U této mzdy existuje rovnomérny

a diferencovany pribé¢h (Brtiha a kol., 2016).

Ukolova mzda s rovnomé&rnym pribdhem je dana odménou za jednotku prace, ktera se zaklada
na tom, co je povazovano za opravnénou odménu pro primérného zaméstnance s ohledem
k okolnostem na trhu prace, k mife odménovani v zemi, v regionu, v odvétvi nebo
u konkurenénich firem. Diferencovany priibéh se vyznacuje stanovenim jedné sazby za kus pro
vSechny akceptovatelné kusy az do stanovené normy. Pokud vyprodukované mnoZstvi piesahne

stanovenou mez, pouziva se vyssi sazba za vyrobeny kus (Koubek, 2011).

J 24

Ukolova mzda vytvaii stimulaéni uéinky k nadstandartnim vykontim. Nékdy ale aZ piili§ velka
snaha zaméstnanct dosahnout vysoké produktivity smétuje k porusovani pracovniho postupu,
vysokému fyzickému vypéti, poklesu kvality prace nebo nedodrzovani bezpecnostnich zdsad

na pracovisti (Sikyt, 2016).
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Prémie

Prémie pfestavuje typickou a velmi vyuzivanou dodatkovou mzdovou formu dopliujici
nejcastéji casovou a ukolovou mzdu. Muze byt vyplacena pravidelné (napfi. za splnéni terminu,
za mnozstvi a kvalitu vykonané prace) nebo jednorazové (za nadstandartni pracovni vykon, za

iniciativu nebo chovéani). Jednordzova prémie nebo také jinak mimotfadna odmeéna ¢i bonus

muze byt v penézni i nepenézni form¢, napf. kulturni akce nebo vylet (Koubek, 2011).

Vyhodou prémii je, ze zvysuji vykon jedince, ovSem jejich zavedeni v podniku miize znamenat
vznik sporli mezi zaméstnanci. Prémie poskytované za skupinovy vykon vedou k posileni
spoluprace a odpovédnosti, ale na druhé strané demotivuji pracovniky s nejlep$imi vykony

(Lukésova, 2010).
Provize

Vyuziti této doplikové formy pfi oceflovani zaméstnanct je pfevazné v obchod¢ a ve sluzbach.
Mzda zavisi na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Provize miize byt stanovena
procentem z obratu, zisku a trzeb nebo pevnou sazbou za jednotku prodeje. Zaméstnanec
provizi dostava jako dopln€k zékladni slozky mzdy nebo také jako jedind (nezarucena,

pohybliva) slozky mzdy (Sikyt, 2016).

Koubek (2011) popisuje vyhody a nevyhody provizni mzdy. Pozitivni je to, Ze provizni mzda
ma ptimy vztah k vykonu. Pokud pracovnik nebude podavat pozadovany vykon, nebude
odménén. Nevyhodou je, Ze provizni mzdu mohou ovlivnit rizné faktory, které pracovnik
nemuZe kontrolovat, napf. prodavajici vyrobek je nahrazen vyrobkem od konkuren¢ni firmy,
ktery je kvalitngjsi a levnéj$i. DalSimi faktory mohou byt zména hospodaiské situace nebo jiné

preference zakaznikd.
Osobni ohodnoceni

Dalsi doplitkovou mzdovou formou je osobni ohodnoceni, které urCuje manazer podle
pravidelného hodnoceni zaméstnance. Cilem této mzdové formy je stimulovat pracovnika
k provadéni sjednané prace a dosahovani pozadovaného vysledku. Osobni ohodnoceni je

obvykle stanovena procentem ze mzdového tarifu (Sikyf, 2016).
Podil na vysledcich hospodareni

Podil na vysledcich hospodateni je doplitkovou mzdovou formou. Odmeénovani probihd na
zéklad¢ podilu jednotlivych pracovnikid podniku. Tato mzdovd forma mé& pomoci posilit

soudrznost zaméstnanci s provadénou praci a smér k vyty&enym cilim podniku (Siky¥, 2016).
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V nékterych zahrani¢nich malych a stfednich firmach se vyuzivaji dal$i zasluhové mzdové
formy. Jedna se o platy a mzdy za ocekavané vysledky prace, za dovednosti a znalosti nebo

mzdy a platy za piinos (Koubek, 2011).
Mezi jednotlivé slozky mzdy patii (Sikyt, 2016):

o Zakladni nebo také pevna, zaruCend slozka mzdy, ktera hodnoti vyznam préace,
konkrétné jeji slozitost, namahavost a odpovédnost. Zakladni slozka mzdy je stanovena

pomoci mzdové formy, obvykle casové mzdy nebo mzdového tarifu.

e Piiplatky plynouci ze zékona, vnitinitho pfedpisu nebo smlouvy, které oceiiuji
neobvyklé pracovni podminky, napft. rizikovost a Skodlivost pracovniho prosttedi. Jsou
Casto uréeny % z primérné mzdy, % ze mzdového tarifu nebo absolutni ¢astkou v K¢

za hodinu ¢i v K¢ za mésic.

e Dopliikova (pohybliva) slozka mzdy se vztahuje zejména na vysledky prace a chovani.
Vymezuje pomoci dopliikovych mzdovych forem, a to zpravidla % ze mzdového tarifu,
% z penézniho ukazatele nebo absolutni ¢astkou v K¢ za jednotku ¢asu, mnozstvi,

objemu apod.

3.3 Mzdotvorné faktory

Nékteti majitelé firem se shoduji, Ze odménovani pracovnikli by mélo byt vdzané na jejich
pracovni vykon. Soustavna kontrola pracovniho vykonu je ale pomérna naro¢na. Problémem je
i posuzovani vlivu faktori pracovniho vykonu, které nejsou zavislé na schopnostech
a dovednostech pracovnika (napf. organizace prace, pracovni podminky, vyvoj technologii).
Obvykle se pfi odménovani zaméstnancii zohlednuje jejich vzdélani, délka praxe, doba
zaméstnani v podniku. Tyto tzv. mzdotvorné faktory lze rozliSit na vnitini a vnéj$i (Koubek,

2011).
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Tabulka 2. Seznam vnitinich faktoru

Analyza a usudek Fyzické pozadavky

Bystrost Hospodateni se zdroji
D¢lani chyb a jejich dopad Iniciativa

Dovednosti Komplexnost v ptistupu
Dusevni uGsili Kontakt s lidmi a diplomacie
Dusevni zatéz Obratnost

Obtiznost prace Reseni problémi

Odborna piiprava a zkuSenosti Rizeni a kontrola lidi

Odpovédnost za penize, material, zafizeni, | Socialni dovednosti

informace, evidenci a zpracovani hlaseni

Odpovédny piistup k praci Soudnost
Planovani a koordinace Stresovost prace
PInéni tkolt Tvofivost

Pracovni podminky Usili

Piesnost Vzdélani
Rizikovost prace Znalost prace
Rozhodovani Vseobecné znalosti

Zdroj: Koubek (2011), vlastni zpracovani
Koubek (2011) do vnitinich faktorti zahrnuje:

e Faktory spojené s ukoly a pozadavky pracovniho mista. Jako zdroj informaci slouzi

popis a specifikace pracovniho mista a hodnoceni prace.

e Vysledky prace a chovani pracovnika v praci, uroven realizace pracovnich ukolt. Za

zdroj informaci se povazuje evidence a hodnoceni pracovnikd.

e Pracovni podminky ve formé& nebo na urcitém pracovnim misté, které se mohou
negativné projevit na zdravi, bezpe€nosti pracovnika, navic mohou vyvolavat inavu,

stres nebo nepohodli.
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Pii odménovani pracovnikll se musi pocitat i s neovlivnitelnymi vnéjSimi faktory (Koubek,

2011):

Situace na trhu prace, napi. piebytek nebo nedostatek pracovnich zdroji konkrétni
urovné a kvalifikace, dale sem patii i formy odménovani pracovnikli u konkurenénich
firem, v odvétvi, regionu nebo ve staté. K zjistovani informaci se vyuzivaji mzdova
Setfen.

Platné predpisy a zakony a vysledky kolektivniho vyjednani tykajici se odménovani.
Jedna se naptf. o minimalni mzdu, mzdové tarify, placené piekazky v praci, nutné

ptiplatky nebo placenou dovolenou.
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4. Zaméstnanecké vyhody

Zamg¢stnanecké vyhody (téz benefity) jsou vyznamnou soucasti celkové odmeény. V soucasné
dobé¢ jsou klicovym nastrojem ziskévani a stabilizace pracovniki, a proto jim bude vénovana
samostatnd kapitola. Bude uveden vyznam a cil zaméstnaneckych vyhod a jejich zakladni

diferenciace, a to z hlediska vécného a podle zptisobu poskytovani.

4.1 Vyznam a cile zaméstnaneckych vyhod

V soucasné dob¢ jsou zaméstnanecké vyhody ¢astym tématem ve firmach. Obvykle predstavuji
soucast odmeény, kterd se pfimo nevztahuje na pracovni vysledky. Mohou ale zohlednovat napf-.
postaveni ve firmé nebo naroc¢nost pozice. Poskytnutim zaméstnaneckych vyhod se firma snazi
ziskat a udrzet kvalitni a talentované zaméstnance. Rizné sluzby a péfe by mély zvysit
spokojenost zaméstnanci. V del$im ¢asovém horizontu mohou zaméstnanecké vyhody piispét
ke zlepSeni pracovniho vykonu. Obecné se v oblasti zaméstnaneckych vyhod usiluje, aby
kazdému zaméstnanci byly poskytnuty takové vyhody, které opravdu potiebuje nebo mu

usnadni 1épe zvladat pozadavky prace (Urban, 2017).

Benefity vychazeji z iniciativy firmy, ktera usiluje o ziskani a udrzeni zadoucich zaméstnanct
a jejich loajality, skloubeni jejich osobnich cill s firemnimi cili a vybudovani harmonickych
vztahtl ve firmé. V Ceské republice nékteré firmy vnimaji zamé&stnanecké vyhody jako odmény,

které ze zakona zaméstnanciim poskytovat museji (Koubek, 2011).
Kocianova (2010) popisuje cile zaméstnaneckych vyhod nésledovné:

e Poskytnout zajimavy komplex celkovych odmén, které umozni ziskat a udrzet kvalitni

zameéstnance.
e Uspokojovat osobni potieby a zajmy zaméstnanct.
e Upevilovat vztah mezi zaméstnancem a podnikem.

e Poskytovat nékterym zaméstnanclim danové zvyhodnénou formu odmény.
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4.2 Clenéni zaméstnaneckych vyhod

Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit podle riznych kritérii.

Naptiklad Koubek (2011) rozdéluje zaméstnanecké vyhody do ¢ty skupin:

1.

Vyhody socidlniho charakteru (napi. dichodové piipojisténi hrazené firmou, Zivotni

pojisténi, prispévky na rekreaci déti).

Vyhody urc¢ené k vyuziti volného Casu (napf. aktivity spojené s kulturou a sportem,

pofadani zajezdl, nabidka rekreace pro zaméstnance a jejich rodiny).

Vyhody spojené s praci (napfi. stravenky, vyhodné&jsi prodej firemnich produkti nebo
poskytovani firemnich sluzeb, ptispévek na zaplaceni cestovnich ndkladd, poskytovani

pracovniho odévu, vyuzivani firemniho parkovisté, vzdélavani pro pracovniky).

Vyhody poskytované podle postaveni zaméstnance ve firmé (napf. poskytnuti
mobilniho telefonu, poskytnuti kvalitnich firemnich automobill pro vedouci
pracovniky, pouzivani firemniho automobilu pro osobni Ucely, poskytnuti

spolecenského odévu pro reprezentaci firmy).

Naproti tomu Urban (2017) rozliSuje vyhody podle zptsobu poskytovani na tfi skupiny:

1.

Plosné vyhody, které jsou ur€eny vSem zaméstnanctim a ti se rozhoduji, jestli vyhody

vyuZiji nebo ne.
Pruzné vyhody, které si zaméstnanec miize opakované volit podle svych potieb.

Kombinace plosného a flexibilniho poskytovani vyhod. Lze zde pii ploSném
poskytovani vyhod, o které pracovnici Zadaji, uSetfit administrativni naro€nost tykajici

se flexibilniho systému.

U flexibilniho zpisobu poskytovani zaméstnaneckych vyhod se ¢asto vyuziva program

Cafeteria systém. Tento program je zalozen na volném vybéru zameéstnaneckych vyhod.

Zamgéstnanec si tak voli benefity, které nejvice aktualné potiebuje nebo o které¢ ma zajem

(Machacek, 2010).

Cafeteria systém se sklada z jednotlivych balickli zaméstnaneckych vyhod. Zaméstnanec si voli

z nabizeného portfolia vlastni baliek benefitt. Cerpani vyhod je ale omezeno uétem

zaméstnaneckych vyhod neboli finanénim limitem. Nabidka benefit a finan¢ni limit se mtize

pro jednotlivé skupiny zaméstnanct liSit. Zéalezi na délce zaméstnadni nebo hierarchickém

postaveni zaméstnance v podniku (Urban, 2017).
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Vyhodou flexibilniho poskytovani benefitli je moznost uspokojovat zaméstnance s riznymi
zajmy a pozadavky, flexibiln¢ reagovat na poptavku po benefitech nebo usettit na nakladech na

vyhody, o které¢ zaméstnanci maji mensi zajem (Urban, 2017).

Zavedeni Cafeteria systému ve firmé muze zlepSit jméno celé spolecnosti, dosazeni
transparentnosti a spravedlnosti nebo zvyseni loajality a soundlezitosti zaméstnancii

(Machacek, 2010).

Pruzné poskytovani benefitii ma také své nevyhody. Podnik se musi vypotadat s administrativni
a nékladovou narocnosti pii zavedeni flexibilniho programu, neustale sledovat a aktualizovat
potfeby zaméstnancii a pozorovat nejnovejsi trendy v poskytovani zaméstnaneckych vyhod

u konkurenénich firem (Urban, 2017).
Existuji tfi zakladni varianty Cafeteria systému (Horvathova a Copikova, 2014):

e Systém ,,bufetu® predstavuje volny vybér zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnanec

¢erpa do vyse svého finanéniho limitu.

e Systém ,jadra” znamend, ze existuje spole¢né jadro vyhod pro vSechny zaméstnance

a zbylé zaméstnanecké vyhody jsou urceny k volnému vybéru.

e Systém ,,blokli* pfid¢luje zaméstnanecké vyhody podle rozdéleni do nadefinovanych

skupin napt. muzi, Zeny, zkuSeni zamé&stnanci apod.
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5. Odménovani jako soucast motivace zaméstnancu

Teoretickou Cast uzavira kapitola o motivaci zaméstnancti, nebot’” odménovani tvoii jadro
motivacniho systému podniku. Postupné bude vysvétleno pojeti a vyznam pracovni motivace,

typy motivace a vybrané motivacni teorie.

5.1 Vyznam motivace k praci

Armstrong a Taylor (2015) vnimaji motivaci jako silu a smér chovani lidi. Motivace zahrnuje
faktory, které ovliviluji zaméstnance, aby se chovali zadoucim zptisobem. Motivace se u lidi
projevuje, kdyz ocekavaji, ze urcity pocin smetuje k dosazeni cile a ziskani odmeény, ktera bude

mit hodnotu a zarovei uspokoji jejich potieby.

Nejlepsi forma motivace je takova, kterd vznika u lidi sama od sebe. Lid¢é chtéji vynalozit vétsi
usili nebo vykonat néjakou praci navic, aby mohli dosdhnout toho, za ¢im smétuji. Spravné
motivovani lidé prosazuji pozitivni dobrovolné chovéani. Dodatecnd motivace vznika
ze samotné prace, riznych odmén nebo kvalitniho vedeni. Je urcena k posileni motivace lidi
anapomahd jim k tomu, aby prostfednictvim svych dovednosti a schopnosti dosahovali nejlepsi

vysledky (Armstrong a Taylor, 2015).

Motivace pracovnikli by méla patfit mezi hlavni tkoly jejich vedoucich. Je to velmi dilezité,
nebot’ motivovani pracovnici vynakladaji k praci vetsi usili, jsou vstiicnéjsi a ochotnéjsi a pri
praci nedélaji tolik chyb. To se pak projevuje na lepSich vysledcich, které motivovani
pracovnici dosahuji a zarovei puasobi 1épe na zikazniky nebo partnery firmy.
Pro zaméstnavatele nebo vedeni firmy to také mulze byt pozitivni v tom, ze motivovani

zaméstnanci nevyzaduji tak velky dohled nebo kontrolu (Urban, 2017).

Motivovat pracovniky znamena pochopit okolnosti, které zvySuji jejich motivaci, ale také
okolnosti, které motivaci brani. Celkové se pozitivni i negativni okolnosti mohou oznacovat
jako motivacni faktory, které uspokojuji potieby lidi nebo jim v jejich uspokojovani zabranuji

(Urban, 2017).

Dutlezitou roli pfi motivaci zaméstnanct v ramci fizeni pracovniho vykonu maji predevSim
jejich bezprosttedné nadfizeni, tj. liniovi manaZeti, nebot’ znaji své podiizené nejlépe. Mohou

tak pracovat s tzv. motivacnim profilem zaméstnance, ktery je unikatni. Kazdy jedinec ma totiz
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rozdilné pozadavky, n€koho motivuje spiSe financni odmeéna, jiného moznost kariérniho riistu

atd.
Armstrong a Taylor (2015) rozliSuji dva typy motivace:

e Vnitini motivace vychazi z osobnosti jedince, je ddna jeho vrozenymi vlastnostmi, ale
také vlivem prostredi, v némz vyrustal (napf. rodina a jeji hodnoty). Kazdy jedinec ma
jinou vnitini motivaci k dosahovani pracovnich cilti, ke kariérnimu rastu apod.
V pracovnim prostiedi ma vliv na vnitini motivaci jedinct naptiklad mise (poslani)
podniku (napf. orientace na socidlni oblast), smysluplnost prace, vyznam prace pro

spolecnost jako celek atd.

e Vn¢jsi motivace (téZ stimulace) zahrnuje systém (souhrn) nastroji (stimuld, incentivil),
které podnik pouzZiva, aby pracovniky motivoval k vy§§imu vykonu. Stimulace mize
byt pozitivni, kterd zvySuje spokojenost zaméstnanci, anebo negativni, ta naopak

u zaméstnancti vyvolava strach a nejistotu.

5.2 Vybrané teorie motivace

Existuje tada teorii, které na motivaci nahlizeji z rozdilnych Ghlt pohledu. V nasledujici

kapitole jsou pfedstaveny nejzndmé;jsi teorie motivace.
Teorie instrumentality

Tato teorie poukazuje na to, Ze odmeny a tresty jsou nejvhodnéj$im instrumentem tykajici se
formovani chovani. Teorie instrumentality vychdzi z ptfedpokladu, Ze pracovnici budou
motivovani, jestlize odmény nebo tresty budou mit pfimou ndvaznost na jejich pracovni vykon.
Vyplaceni odmén je vdzano na efektivni pracovni vykon. Teorie je zaloZena na systému
kontroly nebo dohledu a neuznava dalsi lidské potfeby. NeptihliZi ani k tomu, ze neformalni

vztahy mezi pracovniky mohou ovliviiovat systém kontroly (Armstrong a Taylor, 2015).
Hierarchické rozdéleni potieb

Autorem tohoto modelu pracovni motivace je americky psycholog Abraham Maslow.
Zéakladem modelu je to, Ze lidské potieby by mély byt uspokojovany postupné. Nejprve se musi
uspokojit potfeby na nizsich urovnich, aby mohly byt uspokojeny potieby na Grovnich vyssich

(Urban, 2017).
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Maslowova ,,pyramida‘“ potieb je zaloZena na péti skupinach faktord motivace (Urban, 2017):

e Zakladni télesné, fyziologické potfeby — jsou nutné pro pteziti a jsou uspokojovany

mzdou za pracovni vykon.

e Potieby jistoty, bezpeci a zdravi — rozhodujicim faktorem pro uspokojeni jsou pracovni

podminky a prostiedi.

e Potieby socidlni — tj. potfeby lasky, ptatelstvi, soundlezitosti apod., k uspokojovani

slouzi piivétiva atmosféra na pracovisti a socialni kontakty.

e Potieby uznani — tj. ucta, ocenéni, Uspéchu a pozornosti ostatnich apod., pii

uspokojovani dochézi ke zvySovani sebevédomi.

e Potieby seberealizace — vyznacuji se potfebou rozvijet se, samostatné tesit problémy

a ziskavat nové zkuSenosti.

Pracovni motivace je podle Maslowovy teorie predevSim ovlivilovdna potfebami
neuspokojenymi, jelikoz uspokojena potteba uz tolik nemotivuje. Potfeby na nizsich trovnich
mohou byt zcela naplnény, ale hierarchicky nejvyssi potieba seberealizace vSak bude vzdy

naplnéna pouze ¢asteéné (Urban, 2017).
Herzbergova dvoufaktorova teorie

Teorie amerického psychologa Fredericka Herzberga je zaméfena na spokojenost zaméstnanctl,
kterou ovliviluji dveé skupiny motivacnich faktort. Jedna se o tzv. motivatory a ,,hygienické

faktory*.

Motivatory se vyznacuji tim, Ze maji motivacni u¢inek a smétuji k tomu, Ze pracovnici pracuji
s vy$§im nasazenim. Do této skupiny patii samotné vlastnosti a obsah prace, finan¢ni odména,

uznani, moznost osobniho riistu ¢i povyseni.

Hygienické faktory na rozdil od motivatori motivacni G¢inek postradaji, ale jejich uplna
absence muze zplsobit demotivaci. Tyto faktory nejsou zavislé na samotné praci, ale vétSinou
se tykaji pracovnich podminek. Do této skupiny Ize zatadit interpersonalni vztahy, jistota prace,

postaveni ve firmé, zdkladni mzda nebo zaméstnanecké vyhody.

Nespokojenost nebo demotivace u zaméstnancli je vyvoldna napf. nespravedlivym
odménovanim, nesrozumitelnou politikou fesici povySeni zaméstnancii nebo nepiesvédcivou

komunikaci mezi vedenim a zaméstnanci (Urban, 2017).
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Tabulka 3. Pfehled motivatorti a hygienickych faktorii

Motivatory: finan¢ni odména (prémie, provize, bonus apod.),
moznost povyseni, kariérového rlstu, vyssi
pravomoci v rozhodovani, ziskani a vyuzivani
znalosti, schopnosti a zkuSenosti, prace
prace a ukold, pochvala, uznani, ziskani

spolecenského statusu spojeny s vysledky prace

Piisobeni motivatort zptsobuje: vys§i z4jem o praci, usili, odpovédnost,
spokojenost
Hygienické faktory: zékladni mzda, benefity, jistota prace, pracovni

vztahy, pracovni prostfedi, organizace prace,
informovanost zaméstnancii, stabilita mezi praci

a osobnim zivotem

Zlepseni hygienickych faktort vys§i  spokojenost, omezeni  pracovni

zpisobuje: nespokojenosti

Zdroj: Urban (2017), vlastni zpracovani
Vroomova teorie ofekavani

Teorie, kterou zvetejnil americky profesor Victor Vroom, vychédzi z myslenky, Ze zvySena
motivace se projevi u lidi na zéklad¢ jejich budouciho vnitiniho o¢ekavani. K vysoké motivaci
dochazi, pokud lidé védi, co maji konat, aby ziskali odménu, pokud oc¢ekévaji, ze budou mit
moznost odménu ziskat a pokud ocekavaji, Ze odména bude za vynaloZenou praci stat

(Armstrong a Taylor, 2015)
Existuji tf1 zakladni prvky, se kterymi teorie pracuje (Armstrong a Taylor, 2015):
e Valence — oznacuje hodnotu, atraktivni cil.
e Instrumentalita — prvek, ktery si zaklada na tom, Ze pokud udélame jednu véc, bude to
sméfovat k véci jiné.

e Expektace — lze charakterizovat jako pravdépodobnost, ze Usili nebo akce bude

sméfovat k o¢ekavanému vysledku.
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I1. Prakticka Cast
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6 Pouzita metodika

Cilem bakalafské prace je analyza stavajiciho systému odmeénovani ve vybrané spolecnosti.
Udaje ziskané z této analyzy jsou pouzity k identifikaci silnych a slabych stranek systému.
V zavéru jsou navrzena opatfeni, jejichz realizace umozni souCasny systém odmeénovani
zefektivnit. Pro dosazeni stanoveného cile prace je pouzita kombinace nékolika metod — reSerse
odborné literatury, srovnani teoretickych vychodisek s praxi, analyza internich materialt
spoleCnosti a  deskripce  stavajiciho systému odménovani, dotaznikové Setfeni

a polostrukturovany rozhovor.
Deskripce

Tuto metodu lze oznacit jako popis a klasifikaci véci, jevii nebo procest. Jedna se
o zorientovani v nové situaci a zjisténi charakteristickych znak, které situaci tvoii. Cilem je
zkoumany problém rozlozit na jednotlivé ¢asti, nasledné ¢asti popsat a utfidit do kategorii
(Ferjencik, 2000). V této praci byla deskripce pouzita pii podrobném popisu stavajiciho

systému odménovani zaméstnanci spolecnosti.
Dotaznikové Setieni

Dotaznik patii mezi nejcastéji pouzivané nastroje marketingového vyzkumu a v mé bakalarské
praci je vyznamnym zdrojem potiebnych dat pro zpracovani praktické casti. Dotaznikové
Setfeni, které je obvykle fazeno mezi metody kvantitativniho vyzkumu, bylo zvoleno proto, Ze
umoziuje pomérné rychle ziskat veétSi mnozstvi informaci od vyssiho poctu respondentt.
Dotaznik zpracovany pro ucely této prace obsahuje uzaviené otazky, kde respondent vybira ze
dvou ¢i vice odpovédi, a otazky oteviené, které davaji moZnost se osobné vyjadfit podrobné&ji

k urcité problematice.

Mezi vyhody dotazniku lze zafadit napf. nizké ndklady na organizovani vyzkumu
a vyhodnoceni vysokého poctu respondentli, anonymita respondenti a pomérné rychlé

zpracovani zjisténych dat (Armstrong, 2007).

Ferjenc¢ik (2000) popisuje nekteré nevyhody dotazniku, napt. nizsi vérohodnost ziskanych

informaci, absence doplitujicich otazek, vétsi dislednost pti ptiprave otazek.
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Rozhovor

DalSim typickym ndastrojem pro sbér informaci je rozhovor, ktery lze vyuzit v ramci

kvantitativniho 1 kvalitativniho Setfeni. Existuje n¢kolik typti rozhovoru.
Reichel (2009) uvadi 3 druhy rozhovoru:

e volny (téz nestrukturovany) rozhovor,

e polostrukturovany rozhovor,

e strukturovany rozhovor.

Volny rozhovor je charakteristicky zna¢nou volnosti pro tazatele i respondenta. Otazky nejsou
pfedem pfipraveny, ale vznikaji béhem rozhovoru. Rozhovor probihd samovolné a obvykle
prinasi presné a konkrétni informace. Tento typ rozhovoru je ¢asto obtizné vést a nasledné

informace vyhodnocovat.

U polostrukturovaného rozhovoru tazatel nemusi dodrzovat presnou formulaci a potadi otdzek.

Je ale dilezité se dotknout vSech otazek, které byly vytyceny (Reichel, 2009).

V této bakalarské praci je pouzit strukturovany rozhovor s jednatelem spolec¢nosti. Tazatel ma
pfedem pfipravené otdzky a respondent na n& postupné odpovidad. Vyhodou u tohoto typu
rozhovoru je jednodussi vyhodnocovani ziskanych informaci (Reichel, 2009).

Vyzkum prostfednictvim rozhovoru a dotazniku je sice ¢asové ndrocny, ale pfinasi presnéjsi

a divéryhodnéjsi vysledky.
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7 Charakteristika spole¢nosti

7.1 Historie

Obrazek 4. Logo spolecnosti

ELEKTR®

Zdroj: webové stranky spole¢nosti ELEKTRO FILIP, s.r.o.

Firma byla zaloZena v roce 1992 v lazetiském mésté v Bechyni na jihu Cech jako elektro-
montdzni spole¢nost. Na samém zacatku firma podnikala jako fyzickéa osoba a specializovala

se prevazné na elektroinstalacni prace a revize elektroinstalaci.

Vroce 1999 doslo k rozsifeni Cinnosti firmy o ndkup a prodej elektromateridlu. Firma
vybudovala prodejnu a sklad elektromaterialu v prostorach domu ¢. p. 21 na namésti T. G.
Masaryka v centru mésta. Postupné se na Cinnosti firmy podileli dalsi ¢lenové rodiny, a tak

vzniklo sdruzeni podnikatelt tii fyzickych osob.

Jelikoz se ¢innost firmy rozsifila o nove poskytované sluzby, bylo tfeba zajistit jeji chod novymi
zaméstnanci. Rodinni pfisluSnici jiz sami na provoz firmy nestacili. Firma dosahovala i vys§iho
obratu z podnikatelské ¢innosti. V roce 2005 byla nutna zména pravni formy na s.r.o.
Spolec¢nost byla zapsana do obchodniho rejstiiku pod novym obchodnim jménem ELEKTRO
FILIP, s.r.o.

7.2 Predmét ¢innosti

V soucasné dob¢ firma poskytuje tyto sluzby:
e kompletni rozvody elektro a hromosvody pro bytové a primyslové objekty,
e montdz, udrzbu a opravy elektrickych zatizeni v bytovych a priimyslovych objektech,
e revize elektrickych zafizeni, ru¢niho naradi a spotiebici,

e revize pro kolaudace bytovych objekti,
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e odstranovani zavad zjisténych pfi revizich,

e vystavovani piihlasek k odbéru elektrické energie.
Firma provozuje maloobchodni a velkoobchodni ¢innost. Spolupracuje jiz nékolik let se
spolehlivymi dodavateli, ktefi firmé poskytuji nakup elektroinstalacniho materialu,
elektrickych spotfebict, svitidel, baterii a svitilen. Zaroven ma firma stalé odbératele, kterym

zajistuje  pravidelné dodavky elektroinstalacniho  materidlu  vCetné  poskytnuti

elektromontaznich sluzeb.

7.3 Organizacni struktura

Ve firm¢ pracuje celkem 8 zaméstnanct. Firma ma dva spolecniky a kazdy z nich vlastni 50 %
obchodniho podilu. Tito dva spolec¢nici jsou zarovei jednatelé spolecnosti. Za spolecnost jedna
kazdy z nich samostatn€. Oba jednatelé maji ve firm¢ status zamé&stnance. Jednatel €. 1 pracuje
ve firmé jako ucetni a jednatel €. 2 je reviznim technikem. Firma dale zaméstnava 5 elektrikart
poskytujicich elektroinstalacni prace a revize a prodavacku elektroinstalacniho materialu

a elektrickych spotiebict.

Obrazek 5. Organizac¢ni struktura spolecnosti

Jednatel 1 — Géetni Prodavacka zbozi

Jednatel 2 — revizni technik Vedouci elektrikar Elektrikari

Zdroj: Informace ziskané od vedeni firmy, vlastni zpracovani

7.4 Napln pracovnich pozic

Jednatelé

V cele spolecnosti stoji dva jednatelé, ktefi jsou soucasné 100 % vlastniky. Zajist'uji provoz
firmy, stanovuji firemni strategii a cile, ke kterym firma smétuje. Oba jednatelé jednaji se svymi

odbérateli nebo dodavateli a uzaviraji snimi smlouvy. Déle rozhoduji o investicnich
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projektech. JelikoZ se jednd o malou firmu, musi se jednatelé zabyvat persondlnimi ¢innostmi,
napf. ziskavanim a pfijimanim novych zaméstnanct do pracovnich poméri, ale i1 pfipadnym
ukoncenim pracovnich pomért. Rozhoduji spolecné i o odménovani svych zaméstnanct,

popiipad¢ zajist'uji zaméestnanctim vzdélavani nebo Skoleni v ramci jejich pracovnich pozicich.
Revizni technik

Tuto pozici zastavd odborny pracovnik, ktery vyuziva své znalosti v oblasti technickych
predpist k porovnani skutecného stavu elektrického zafizeni nebo hromosvodu a vystavuje

o tom revizni zpravy. Zjist'uje ptipadné zadvady a stanovuje postupy k jejich odstranéni.
Vedouci elektrikar

Ukolem vedouciho elektrikdfe je zjistovani rozsahu zakazky elektromontaznich
a hromosvodnych praci. Pfipravuje elektromontdzni a hromosvodni materidl k provedeni
zakazky a zajiStuje dozor nad provedenim prace elektrikatii a predani zakdzky vcetné protokol

zakaznikovi.
Elektrikari
V této firme elektrikaii provadi elektromontazni a hromosvodni prace po zadani zakdzky od

vedouciho elektrikare. Opravuji zavady po revizich elektrickych zafizeni a hromosvodu a déle

provadi opravy elektrickych zafizeni a spotfebicli v bytovych i primyslovych jednotkéch.
Uketni
Utetni vystavuje faktury za provedené prace a prodej zbozi. Dalsi ¢innosti je zauétovani

ucetnich dokladl firmy a zpracovani ucetni uzavérky vcetné podani pfiznani dané z piijmu

pravnickych osob.
Prodavacka

Hlavni naplni prace prodavacky je prodej zboZi v maloobchodni prodejné. Déle podle potieby
objednéva zbozi. Pii doruceni pfijimé zbozi na sklad. Kazdy rok provadi inventuru stavu zbozi

v maloobchodé a skladu.
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8 Analyza systému odménovani spole¢nosti

K analyze stavajiciho systému odmeénovani ve vybrané spolecnosti je v bakalaifské praci
pouzito nékolik metod. Tato kapitola obsahuje jednu z nich, a to podrobnou deskripci systému

odmeénovani.

8.1 Mzdové formy

8.1.1 Zakladni mzdové formy v podniku
Casova mzda — hodinova

Zakladni mzdovou formou pro odménovani zaméstnanc v podniku je zdkladni smluvni
hodinova mzda. VySe mzdy a dal$i mzdové podminky jsou stanoveny v pracovni smlouveé
kazdého zaméstnance. Kazdému pracovnikovi je urcen osobni mzdovy tarif (sazba za 1 hod.
prace) v jeho mzdovém vymeéru. Pii stanoveni mzdového tarifu se piihlizi k odbornému
vzdélani, praxi, fyzické a duSevni zatézi, odpovédnosti a slozitosti vykonavané prace,
organizacni a fidici ndro€nosti. Zaméstnanec si musi kazdy den evidovat dochazku do prace,

pocet odpracovanych hodin a druh vykonané prace.

Soucasti zakladni mzdové formy (tj. pevné mzdy tarifni povahy) jsou také pfiplatky za
mimofadné pracovni podminky, které je zaméstnavatel povinen zaméstnanci vyplacet dle
zakona €. 262/2006 Sb., zdkonik prace, ve znéni pozd¢jsSich predpist (§ 115-118). Jedna se
o priplatky za praci ptescCas, za praci ve svatek, za praci v soboru a nedéli, no¢ni praci a praci

ve ztizeném pracovnim prosttedi. V podniku jsou poskytovany tyto ptiplatky:
Priplatek za praci prescas

Pokud zamé&stnanec vykonava praci nad stanovenou tydenni dobu, ptislusi mu ptiplatek za praci
pfescas, ktery ¢ini 25 % primérného vydélku. Tento piiplatek se nevztahuje pro zaméstnance,

ktery napracovava dobu, po kterou mu bylo poskytnuto pracovni volno.
Priplatek za praci ve svatek

Ptiplatek za praci ve svatek se poskytuje zaméstnanci ve vysi 100 % pramérného vydélku.

Ptiplatek za svatek nepfislusi zaméstnanci, pokud mu bylo poskytnuto nédhradni volno.
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Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Jedna se o mzdové zvyhodnéni pro zaméstnance, ktefi vykonévaji praci v sobotu a nedéli.

Ptiplatek je poskytovan ve vysi 50 % primérného hodinového vydélku.
Priplatek za praci v noci

Za pracovni ¢innost probihajici od 22.00 hod. do 06.00 hod. maji zaméstnanci narok na 10%

pfiplatek za kazdou hodinu.

8.1.2 Dodatkové mzdové formy v podniku

Mzdovy systém organizace pouziva také dodatkové (doplikové, variabilni nebo téz

nesamostatné¢) mzdové formy. Podnik pouziva nasledujici dodatkové mzdové formy:
Prémie
Zaméstnanci muize byt poskytnuta prémie za splnéni pozadovanych ukoll, zvlasté pfti

nadstandardnim pracovnim vykonu a kvalit¢ vykonané prace. Prémie jsou vyplaceny

jednatelem firmy ve vysi 0 az 60 % ze zakladniho mzdového vymeéru.
Odména

Zamgéstnanci muze byt poskytnuta odména, kterd je vyplacena jednorazové za mimotadny
vykon nebo dle spokojenosti zdkaznikl se zaméstnanci. VySi odmény stanovuje jednatel

spole¢nosti.

Tabulka 4. Zatazeni zaméstnanct do jednotlivych skupin praci a jejich vySe stanové mzdy

Zaméstnanci v Zarazeni Vyse stanovené mzdy Nejnizsi uroven
podniku zaméstnance do v K¢ za hodinu pro zarucené mzdy v K¢
jednotlivych skupin zaméstnance firmy za hodinu
praci

Ugetni 5 140 129,70
Revizni technik 4 140 117,40
Vedouci elektrikar 4 130 117,40
Elektrikaii 3 120 106,40
Prodavacka 3 110 106,40

Zdroj: Interni materialy firmy, vlastni zpracovani
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8.2 Nahrada mzdy

Existuje nékolik situaci, kdy ma zaméstnanec narok na volno z prace s ndhradou mzdy

poskytovany spolecnosti.

NavStéva lékare

Zamg¢stnanci je poskytnuto pracovni volno s nahradou mzdy ve vysi primérného hodinového
vydeélku, jestlize vysetieni, oSetieni, prohlidka nebo ockovani souvisi s vykonem prace a nebylo

jej mozné provést mimo pracovni dobu. Firma ELEKTRO FILIP, s.r.o. stanovuje rozsah hodin

pro narok na placené volno pii navstéve Iékaie v nejbliz§ich méstech nasledovné:

1. 1ékai — Bechyné 2 hod.
2. lékat — Tyn nad Vltavou 3 hod.
3. lékat — Téabor 4 hod.
4. lékai — Ceské Bud&jovice, Praha 6 hod.
Svatba

Pracovni volno je poskytnuto na vlastni svatbu zaméstnance na 2 dny. Néhrada mzdy plati

pouze za 1 den.
Pohreb

Pfi imrti manZela, druha nebo ditéte ma zaméstnanec narok na pracovni volno s nahradou mzdy

na 2 dny a na jeden dalsi den k G¢asti na pohibu.
Doprovod rodinného prislusnika k 1ékari

Zaméstnavatel poskytne pracovni volno s ndhradou mzdy k doprovodu blizkého rodinného
ptislusnika k lékari, pokud je doprovod nezbytné nutny. Pokud mé ov§em zamé&stnanec narok

na oSetfovné z nemocenského pojisténi, nahradu mzdy neobdrzi.

Pokud se jedna o doprovod zdravotné postizené¢ho ditéte do socialniho zatizeni nebo na internat
a zp¢t, firma poskytne pracovni volno s ndhradou mzdy pouze jednomu z rodinnych pfislusnikii

na dobu nezbytné nutnou, nejvyse ale na 6 pracovnich dni v kalendainim roce.
Narozeni ditéte

Otci ditéte je proplacena nahrada mzdy pro dobu nezbytn€ nutnou, aby zavezl zenu do

porodnice a zpét.
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Nahrada za dovolenou

Zaméstnanec ma narok na dovolenou minimalné 4 tydny v kalendainim roce. Za dobu Cerpani

dovolené¢ se stanovi nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku.

8.3 Zaméstnanecké vyhody

Dilezitou soucasti systému odménovani jsou zaméstnanecké vyhody (benefity). Spolecnost

zaméstnancim poskytuje tyto vyhody:
Prispévek na stravovani

Zaméstnancim je poskytovan piispévek na stravovani prostfednictvim stravenek od firmy
Sodexo Pass Ceska republika, a.s. Zaméstnanci prislusi podet stravenek dle podtu
odpracovanych dni. Narok na stravenku nemé zaméstnanec v dob& nemoci, ¢erpani dovolené
nebo v ptipad€ poskytnutého ptiplatku za praci ve svatek nebo ndhrad mzdy pfti prekdzkach
V praci.

Prispévek na stravovani zaméstnancim poskytuje zaméstnavatel ve vysi 55 % hodnoty

stravenky. Zbyvajicich 45 % hodnoty stravenky uhradi zaméstnanec.
13. plat

Spole¢nost ud€luje zaméstnanciim 13. plat. Jedna se o jednordzovy finan¢ni bonus ve formé

jedné mésicni mzdy. Zaméstnanec bonus dostava na konci roku.
Odborné vzdélavani

Spolecnost poskytuje pro elektrikate a revizni techniky odborné vzdélavani, které
zamg&stnanciim rozSifuje odborné znalosti, informuje o zménéch v legislativé a Gpravach ve

vyhlaskach.
Pracovni odév

Firma poskytuje zaméstnanciim pracovni odév a s nim spojeny servis. Tuto sluzbu zajistuje
u spolec¢nosti MEWA, ktera provadi potizeni, odvoz, dovoz, vyprani nebo vyménu firemniho
odévu.

Firemni mobilni telefon

Spolecnost mize také zamestnancim poskytnout firemni mobilni telefon s thradou pracovnich

hovorda.
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8.4 Osobni naklady vynaloZené spole¢nosti

Osobni néklady, které jsou pod uctovou skupinou 52, zahrnuji mzdové naklady zaméstnancii
a spolecnikl (ucet 521, 522), zakonné socidlni pojisténi (ucet 524), zdkonné sociadlni naklady
(acet 527). Dle vysledovky spolecnosti zpracované k 31.12. 2019 dosahuji mzdové naklady
3357 368 K¢, zakonné socialni pojisténi ¢inni 1 098 535 K¢ a zakonné socidlni naklady se
dostaly na ¢astku 90 255 K¢&. Celkove se tak osobni naklady vySplhaly na 4 546 158 K.
V procentualnim vyjadieni se jedna o 36 % z celkovych nakladii firmy, které ¢inni 12 521 689

K¢.

8.5 Motivace a hodnoceni zaméstnancu

Spole¢nost nema vytvoteny presny systém, ktery by slouzil k motivaci zaméstnanci. Hlavnim
motiva¢nim faktorem je tedy zadkladni mzda, pohyblivé slozky mzdy, napf. prémie nebo

ptiplatky a zamé&stnanecké benefity.

K tomu, aby byli zaméstnanci dostatecné motivovany a podavali tak vyssi vykony, finanéni
motivace nestaci. V tomto ohledu plni dalezitou roli vedouci pracovnik (liniovy manazer),
ktery je v kazdodennim kontaktu s ostatnimi elektrikafi. Zalezi pak pouze na ném, jak casto
bude zamé&stnance chvalit, kritizovat nebo jim projevovat uznani za vykonanou praci. Dobra
komunikace, styl vedeni a vztahy na pracovisti vyznamné ovliviiuji motivaci a spokojenost

zaméstnancu.

JelikoZ jde o maly podnik, kde zaméstnanci musi plnit dalsi Cinnosti tykajici se firemniho
provozu, je velmi dilezité, aby si vSichni uvédomovali, Ze kazdy se mize vyrazné€ podepsat na

tom, zda bude firma Gspésna ¢i nikoliv.

Na firemnich poradach se hodnoti vykony jednotlivych zaméstnancli. Vedeni spolecnosti
dokaze rychle, kvalitn€ a spravedlivé ocenit své zaméstnance za odvedené vykony. Hodnoceni
za mimofadné nebo nadstandartni pracovni vykony se nejcastéji projevi na prémiich
zamé&stnance. Zarovenl je pro vedeni firmy dilezité, jak byli s elektrikafi a jejich vykony
spokojeni odbératelé, tj. zdkaznici podniku. U prodavacky se naptiklad hodnoti odborna

poradenska sluZzba zakazniktim, komunikace a jednani se zdkaznikem, ochota a vstficnost.
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8.6 Spolecnost v dobé stavu nouze

V poloving bfezna roku 2020 se ve spolecnosti zastavil provoz. Usnesenim vlady o vyhlaSeni
nouzového stavu pro tizemi Ceské republiky z diivodu vyskytu onemocnéni COVID-19 se
musela zaviit prodejna elektroinstalacniho materialu a elektrickych spotiebic¢i. Podle § 208
zakoniku prace zaméstnavatel tuto skutecnost povazuje za prekazku v préaci na své strané a po
dobu piekazky v praci prislusi zaméstnanci (prodavacce) ndhrada mzdy ve vysi nejméne 100
% primérného vydélku. Zaroven doslo k omezeni poptavky po poskytovanych sluzbach
elektrikari. Po dobu této prekazky v praci prislusi zaméestnancim (elektrikaitim) nahrada mzdy
ve vys§i nejméné 60 % primérného vydélku.

Spolecnost tak ze dne na den piisla o denni trzby z prodeje materialu a spotfebict. Poptavka po
poskytovanych sluzbach vyrazné klesla a také doslo ke zruseni naplanovanych velkych
hodnotnych zakazek. Jeden staly odbératel, u kterého mé spole€nost ze zakazek nejveEtsi vynos,
musel odvolat v§echny naplanované prace az do konce roku 2020. Tato skutecnost miize mit

pro firmu v budoucnosti jesté nepiijemné nasledky.

Spolec¢nost neprodlené zazadala o podnikatelsky uvér COVID, ktery by mél usnadnit malym
a stfednim firmam pfistup k provoznimu financovani. Déle poslala Zadost o zapojeni do
programu Antivirus, ktery byl vytvofen za ucelem ndhrady mezd, aby firmy nemusely

propoustét své zaméstnance.

Vedeni firmy ELEKTRO FILIP, s.r.o. zaméstnance seznamilo se soucasnou situaci a déla vse
pro to, aby si své zaméstnance udrZelo, protoze si vazi jejich prace a odbornosti. Vedeni firmy
vét, Ze brzy bude mit pro své zaméstnance opét praci; bohuzel ale ani nevylu€uje moznost, Ze

nekteré zaméstnance bude muset propustit.

8.7 Kvantitativni Setreni

Kvantitativni Setfeni formou dotazniku probéhlo v ¢ervnu 2020. Dotaznik byl ptedan
zaméstnancim podniku a mél zjistit jejich spokojenost ¢i nespokojenost se systémem
odménovani a pfinést piipadné navrhy na jeho zefektivnéni a zlepSeni. Do dotaznikového
Setfeni byl zahrnut 1 jeden z jednatell firmy. Dotaznik obsahuje celkem 20 otazek — uzavienych
1 otevienych. Néavratnost dotaznikli byla stoprocentni. V této kapitole jsou odpovédi na otazky

znazornény pomoci graft a kratkych komentaia.
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Graf 1. Pohlavi

1. Pohlavi:
7 odpovédi

® Vuz
® Zena

Z grafu 1. 1ze vidét, ze ve firmé pracuje vice muzt. To je ovlivnéno tim, ze pfevazuji manualni
a technické prace. Dotaznik vyplnila jedna Zena, ktera je zaméstnana jako prodavacka. Druha

Zena nebyla do dotaznikového Setfeni zahrnuta, protoZe s ni byl veden rozhovor z pozice

jednatele.
Graf 2. Vas vék
2.Vas vék:
7 odpoveédi
® 18-251et
28,6% ® 26-351let
@ 36-45let
@ 46-551et
@ 56 a vice let

28,6%

Vékova struktura je firmé celkem rozmanita. Graf 2. zndzornuje, ze kazdy sektor oznacujici
veékové rozmezi zastupuje vzdy alespoil jeden zaméstnanec. Jadro firmy tvofi ale jiz zkuSeni
zamestnanci ve zralém veéku. Ve firmeé dostava prostor i jeden mlady pracovnik, ktery se
pomérné rychle zaClenil mezi starSi spolupracovniky, ziskdva zkuSenosti a pfinasi inovativni

napady a myslenky.
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Graf 3. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani

3. Vase nejvyssi dosazene vzdeélani:

7 odpovédi
@ Zakladni
@ Stiedni s vyuénim listem
28,6% @ Sttedni s maturitou
@ V/y33i odborné
@ Vysokoskolské

Z grafu 3. lze zpozorovat, ze 5 pracovnikl dosahlo stfedoSkolského vzdé€lani s vyucnim listem.
2 zamé&stnanci ze 7 vystudovali stfedni Skolu zakonfenou maturitni zkouSkou. Ve firmé
nepracuje nikdo s vysokoSkolskym vzdélanim. Celkové lze fici, Ze vzdélani zaméstnancl

odpovida pottebnému vzdélani k vykonu prace.

Graf 4. Jak dlouho ve firmé piisobite?

4. Jak dlouho ve firmé pusobite?
7 odpovédi

® 1-5let
@®6-10let
@ 11-20 let
® 21 avice let

Dva pracovnici ptisobi v podniku méné nez 5 let. VSichni ostatni zaméstnanci pracuji ve firmé
alespori 6 let. Dva zaméstnanci jsou s podnikem spojeny uz dokonce ptes 20 let. Jedna se firmu

s pomérné nizkou fluktuaci zaméstnanci.
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Graf 5. Na zikladé, jakého faktoru jste se rozhodl/a pracovat v této firmé?

5. Na zakladé, jakého faktoru jste se rozhodl/a pracovat v této firmé? (Ize vybrat vice odpovédi)
7 odpovédi

Povést firmy
Druh vykonavané prace

Finanéni podminky

Pozitivni reference o vztazich na
praco...

Doporuéeni znamého
Poloha firmy
Vize rodinné firmy

0 1 2 3 <

Graf 5. znazoriiuje jednotlivé faktory, které byly méné ¢i vice vyznamné pro zaméstnance pii
rozhodovani pracovat ve firmé ELEKTRO FILIP, s.r.o. Ctyfi zamé&stnanci uvedli, Ze jednim
z klicovych faktord byl druh vykonavané prace. Pii vybéru pracovniky ovlivnily ale i dalsi
faktory, zejména poloha firmy, doporuc¢eni zndmého nebo vize rodinné firmy. Ani pro jednoho

z dotazovanych zamé&stnancl nehraly dileZitou roli finan¢ni podminky.

Graf 6. Jste s Vasi praci spokojen/a?

6. Jste s Vasi praci spokojen/a?
7 odpovédi

@ Ano

@ Spise ano
@ Spige ne
® Ne

Dalsi otdzka méla zjistit, zda jsou zaméstnanci s vykondvanou praci spokojeni. Vysledek

z dotaznikového Setfeni ukazuje, ze 4 ze 7 pracovnikll jsou spise spokojeni, ostatni spokojeni.
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Graf 7. Ceho si ve firmé nejvice cenite?

7. Ceho si ve firmé nejvice cenite? (Ize vybrat vice odpovédi)
7 odpovédi

Mzdové ohodnoceni

Organizace prace

Kvalita prace

Vztahy se ostatnimi zaméstnanci
Vztahy s vedenim spolec¢nosti
Péce o zaméstnance
dlouhodobé fungovani firmy

0 1 2 3 <

Graf 7. ukazuje, Ze vztahy s vedenim spole€nosti jsou vyznamnym faktorem, pro¢ zameéstnanci

radi ve firmé pracuji; 3 zaméstnanci si ceni kvality vykondvané prace.

Otazka ¢. 8 byla oteviena a méla za cil zjistit, co zaméstnanciim naopak ve firmé vadi nebo co
by zménili. Zaméstnanci tak mohli vyjadfit sviij nazor nebo ptipominky. Na otazku odpovedéli
4 zaméstnanci. V odpovédich bylo uvedeno, Ze sou¢asnym problémem ve firmé jsou ne pfili§
dobré vztahy na pracoviSti mezi zaméstnanci. Nekteti zaméstnanci se také shoduji, Ze obcCas

vazne komunikace, hlavné pfi organizaci prace.

Graf 8. Povazujete systém odménovani v podniku spravedlivy?

9. Povazujete systém odménovani v podniku spravedlivy?
7 odpovédi

@ Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
® Ne

@ Nevim, nemohu posoudit
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Na otéazku, jestli je systém odménovani v podniku spravedlivy, odpoveédéli zaméstnanci vesmes
kladn¢; 5 zaméstnanct si mysli, Ze ano nebo spiSe ano; 2 pracovnici uvedli, Ze poctivost

systému odménovani nemohou posoudit.

I A4 4

Graf 9. Jste spokojen/a s vysi zakladni mzdy?

10. Jste spokojen/a s vysi zakladni mzdy?
7 odpoveédi

@ Velmi spokojen/a
@ Spise ano

@ Spise ne

@ Velmi nespokojen/a

Tato otdzka byla zaméfena na spokojenost zaméstnancti s vysi zakladni mzdy. Celkem 6
zaméstnancu je se mzdou spokojeno nebo spise spokojeno; 1 zaméstnanec je spise nespokojen.

Pro vétSinu zaméstnancl v podniku je vyse zakladni mzdy piijatelna.

Graf 10. Myslite si, Ze se po Vas poZaduje vice prace, nez za kterou jste odménén/a?

11. Myslite si, ze se po Vas pozaduje vice prace, nez za kterou jste odménén/a?
7 odpoveédi

@® Ano

@ Spise ano
@ Spise ne
® Ne

Na otazku, jestli se pozaduje vice prace po zaméstnancich, nez za kterou jsou odménéni,
odpovédélo 6 respondentli ne nebo spiSe ne. Pouze 1 zaméstnanec si mysli, Ze poskytnuta

odména spiSe neodpovida jeho pracovnim vykoniim.
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Graf 11. Jste spokojen/a s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod?

12. Jste spokojen/a s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod (benefit()?
7 odpovédi

@ Ano
® Ne

Otazka ¢. 12 pfinesla jednohlasny vysledek. VSichni zaméstnanci v podniku jsou spokojeni

s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod (benefitil) a nemaji k nému Zadné vyhrady.

Graf 12. Ktera z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod ma pro Vas nejvétsi vyznam?

13. Ktera z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod ma pro Vas nejvétsi vyznam? (Ize vybrat vice
odpovédi)

7 odpovedi
Pfispévek na stravovani
13. plat
MozZnost odborného vzdélavani
Pracovni odév
Firemni mobilni telefon

Ani jednu z vyhod nevyuZivam

vvvvvv

Z grafu lIze vidét, ze 5 zameéstnanci uvedlo piispévek na stravovani jako jeden
z nejvyznamnéjSich benefitli; 4 zaméstnanci ocenuji, ze firma poskytuje pracovni odév a servis
snim spojeny; pro 2 pracovniky je vyhodna moznost odborného vzdélavani. Ani jeden

z respondentt neuvedl 13. plat jako vyznamny benefit.
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Graf 13. Ktery benefit Vam naopak chybi?

14. Ktery benefit Vam naopak chybi? ( Ize vybrat vice odpovédi)
7 odpovédi

Prispévek na rekreaci
Penzijni pfipojisténi
Zivotni pojisténi  |—
Sick days (zdravotni volno) |—

Dovolena nad zakonny narok |—

Cilem otazky ¢. 14 bylo zjistit, ktery benefit naopak zamé&stnanci postradaji. Celkem 6 ze
7 pracovnikii pozaduje ptispévek na rekreaci; 2 zaméstnanci by si ptali penzijni pfipojiSténi.

O ostatni benefity zaméstnanci nejevi zajem.

Graf 14. Dostavate od svého nadrizeného ¢asto pochvalu nebo projev uznani po dobre

vykonané praci?

15. Dostavate od svého nadrizeného ¢asto pochvalu nebo projev uznani po dobre vykonaneé praci?
6 odpovédi

@ Ano, ¢asto
@ Obcas
@ Vubec ne

Tato otdazka byla urCena pouze zaméstnancim, nikoliv jednateli spole¢nosti. VSichni
zameéstnanci se shodli, Ze po dobie vykonané praci dostanou pochvalu nebo projev uznani pouze

obcas.
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Graf 15. KdyZ se Vam v praci néco nepodari, jste na chybu upozornén/a?

16. Kdyz se Vam v praci néco nepodari, jste na chybu upozornén/a?
7 odpovédi

® Ano
@ Spise ano
Spise ne

® Ne

Graf 15. naopak znazornuje, ze v ptipadé pochybeni zaméstnance, vedeni spole¢nosti nebo
vedouci elektrikaf na chybu témét vzdy upozorni. Firma si zaklada na kvalité prace a v ptipadé

wrv

chyby chce, aby ji zaméstnanec dokazal rychle napravit a pro pfisté se ji vyvaroval.

Graf 16. Mate moZnost pri praci rozvijet své profesni schopnosti?

17. Mate moznost pfi praci rozvijet své profesni schopnosti?
7 odpovédi

® Ano
@ Spige ano
Spise ne

® Ne

Tato otazka byla zaméfena na rozvijeni profesnich schopnosti zaméstnance béhem pracovnich
vykont. 6 ze 7 pracovnikl uvedlo, Ze v praci maji moznost rozvijet své profesni schopnosti
nebo spiSe ano. 1 zaméstnanec je toho nazoru, Ze k rozvijeni schopnosti nedochézi. Celkove se
ve firmé po elektrikafich pozaduje, aby byli co nejvice samostatni, spolehlivy a dokazali rychle
fesit problémy, které obCas nastanou. Zaméstnanci na vedoucich pozicich nesou veskerou
zodpovédnost a klade se u nich diiraz na neustaly rozvoj komunika¢nich schopnosti, nebot’ jsou

v kazdodennim kontaktu se zdkazniky nebo dodavateli.
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Graf 17. Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?

18. Jaka je celkova atmosféra na pracovisti?
7 odpovédi

@ Dobra
@ Spise dobra
@ Spise patna
@ Spatna

Dalsi graf znézornuje celkovou atmosféru na pracovisti. VSichni respondenti tvrdi, Ze atmosféra
na pracovisti je dobra nebo spiSe dobrd. Na druhou stranu se v otevienych otazkach objevuji
nazory, ze obcas atmosféra neni Uplné idedlni, zvlast€ kdyZ je potfeba neprodlené splnit

zakazky.

Graf 18. Co Vas nejvice motivuje ke zvySeni pracovniho vykonu?

19. Co Vas nejvice motivuje ke zvyseni pracovni vykonu? (Ize vybrat vice odpovédi)
7 odpoveédi

Projev uznani, pochvala
Zvyseni finanéniho ohodnoceni

Rozsiteni nabidky benefita

Odpovédnost za urcity pracovnim
ukolem

Pridélen( zajimavé prace
Vétsi péce o zaméstnance
(Castéjsi komu...

0 1 2 3 4 5

Dalsi otazka se tykala motivace zaméstnanct. U 5 pracovnikil je motivace vyvoldna projevem
uznani nebo udélenim pochvaly. Ctyfi zaméstnance motivuje zvyseni finanéniho ohodnoceni.
Dulezitym motivaénim prvkem je také odpovédnost za urcity pracovni kol nebo piidéleni

zajimavé prace.

Otazka €. 20 byla posledni otazkou dotaznikového Setfeni. Jednalo se o otevienou otazku, kde

zameéstnanci mohli uvést veskeré myslenky, napady nebo navrhy na zlepSeni a zefektivnéni
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systému odménovani a celkové situace v podniku. Na otdzku odpoveédéli 3 zaméstnanci, ktefi
si mysli, Ze je potfebné zlepSit organizaci prace a vztahy mezi zaméstnanci. Jeden ze
zaméstnancu se vyjadril k tomu tak, ze Spatnd organizace prace vyvolava stres a obavu, Ze
pracovni zakdzka nebude dokoncena vcas. V odpovédich také bylo nasano, ze nc¢kdy ke

zlepSeni organizace prace a vétsi efektivité by stacila pouze ¢astéj$i komunikace.

8.8 Kvalitativni Setireni

V ramci kvalitativniho Setfeni byl proveden rozhovor s jednatelem spole¢nosti, ktery ma na
starost odménovani zaméstnancl. Otazky sméfovaly pfevazné na hodnoceni stdvajiciho
systému odménovani. Jednatel také mluvil o zménach v odménovani, které v poslednich letech
nastaly, a planech do budoucna. Nasleduji Cast kapitoly obsahuje odpovédi jednatele na

pokladané otazky.
1. Ve firmé piisobite v pozici jednatele i zaméstnance. Co vSechno je naplni Vasi prace?

,»V pozici zaméstnance pracuji jako ucetni. Provadim veskeré ucetni prace véetn¢ zpracovani
uzaveérky a danového priznani za spolecnost. V pozici jednatele jedndm jménem spolecnosti,
podepisuji veskeré smlouvy, pfijimam zaméstnance a jednam s dodavateli a odbérateli. Déle

uzaviram zakazky s odbérateli a zpracovavam nabidky.*

2. Jste s Vasi praci ve firmé spokojena?

,»Ano, s touto praci jsem spokojend.*

3. Na starost mate i odménovani zaméstnancii. Je to plné ve Vasi kompetenci?

»Ano, odménovani je plné¢ v moji kompetenci. Samoziejmé ale ptipadné zmény a dalsi

zélezitosti tykajici se odménovani konzultuji s druhym jednatelem.*
4. Jaky je Vas pohled na soucasny systém odménovani ve firmé?

»Systém odmeénovani si myslim, ze je spravedlivy. Zaméstnanci jsou odménovani na zaklade
mzdového vyméru pevnou sazbou za hodinu. Déle poskytujeme doplitkové mzdové formy, jako

jsou prémie nebo jednorazové odmény.*
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5. Myslite si, Ze jsou ostatni zaméstnanci s odménovanim spokojeni?

»Myslim si, ze ackoliv situace nebyla v poslednich mésicich pfili§ dobrd z divodu vyskytu
pandemie, jsou zaméstnanci spokojeni. Zaméstnancim jsme museli vSe vysvétlit a domluvit se

na vysi odmeén, abychom situaci v této dob¢ zvladli a nedochazelo k propousténi zaméstnanci.

6. Ve firmé pracujete jiZ delSi dobu. Jak byste porovnala systém odménovani pied 10 lety

a nyni?

»Systém odméenovani je asi prehlednéjsi a doplnén o odmény, které vyplacim i dle spokojenosti
u zékazniki se zaméstnanci a zvladnuti slozitéjSich kol a samostatnosti. Dfive zaméstnanctim

byla poskytnuta pouze zakladni mzda a nabidka zaméstnaneckych vyhod nebyla tak velka.*

7. VSichni zaméstnanci ve firmé jsou odménovani na zakladé ¢asové mzdy. UvaZujete

0 zméné mzdové formy?

»Momentalné neuvazujeme o zméné¢ mzdové formy. Myslim si, Ze s vyplacenou mzdou jsou

zameéstnanci celkem spokojeni.*
8. Jak probiha udélovani prémii nebo odmén?

»Prémie jsou vyplaceny v rozmezi 0 az 60 % ze zakladniho mzdového vymeéru. Prémiovym
ukazatelem je zde splnéni poZadovanych tkold a kvalita prace. Odmény jsou vyplaceny

jednorazové za zvladnuti slozitéjSich tikold, samostatnosti 1 dle spokojenosti u zakaznikt.*
9. Jak hodnotite nabidku zaméstnaneckych vyhod? Planujete rozsii‘eni nabidky benefiti?

»Musim fici, Ze nabidka zamé&stnaneckych vyhod neni tak bohatd. Myslim si ale, ze pro nas
maly podnik je dostacujici. Jak vidim sama, velikd spokojenost je s benefitem poskytovani
prispévku na stravovani. Poskytujeme stravenky v hodnot¢ 100 K¢. Z toho zaméstnanec si hradi

45,- Ke.“

»Zaméstnanci jsou také spokojeni s vybavenim pracovnich odévil. Zajistujeme zaméstnanclim
kvalitni pracovni odévy a obuv. Myslim si, Ze je dilezité, v jakém pracovnim odévu a obuvi
pracuji zamé&stnanci. Jednak musi byt pracovni odévy pohodIné, pfijemné na noSenti, ale jde mi
1 to, aby reprezentovali nasi spole¢nost. Zaklad je také Cistota odévil, proto jim zajiStujeme
sluzbu prani. To znamend, Ze maji vice pracovnich odévl a dodavatelské spolecnost ptiveze

vyprané a vyzehlené odévy. Nemusi se tim zaméstnanci doma zatéZovat.*

,»Pokud bude o néktery benefit ze strany zaméstnancli veliky z4jem, urcité budeme o rozsifeni

nabidky benefitli uvazovat. Zameéstnanci by si ptali ptfispévek na rekreaci nebo dovolenou.
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10. Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance ke zvySeni pracovniho vykonu?

»Pofad si myslim, ze finan¢ni ohodnoceni je pro zaméstnance nejvice motivujici. Finan¢ni
podminky jsou ale dle mého nézoru v nasi firm¢ nastaveny dobie. V soucasné dob¢ uz to ale
neni jen financni odména, kterd by byla jedinym motivujicim faktorem. Pro mé osobné je
pochvala n¢kdy vice motivujici nez finanéni odména. Zameéstnanci také chtéji pracovat

v pfijemném prostiedi, kde bude panovat dobréa atmosféra.*

11. Jaky je Vas nazor na pracovni prostiedi, vzajemné pracovni vztahy a celkovou

atmosféru ve firmé?

,»Dle mého nazoru to hraje dost velkou roli. Snazim se, aby atmosféra ve firm¢ byla dobra, aby
se zaméstnanci tady citili dobie. Clovék stravi v praci pomalu nejdelsi ¢ast dne a mél by tam

chodit rad a byt spokojen.*

,»,P0 koronavirové pauze ale pozoruji, Ze n¢kdy dochézi mezi nékterymi zaméstnanci k drobnym
neshoddm. Nevim, jestli je v tom néco osobniho, ale zatim za mnou ani druhym jednatelem
nikdo nepfisel. Nekdy je atmosféra na pracovisti napjata, ale k tomu dochazi zejména z dtivodu,
kdyz nastane néjaky problém u zdkaznika nebo kdyZ nas tlaci ¢as, abychom splnili vSe, co jsme
zakaznikim slibili.*

12. Ve firmé je pomérné nizka mira fluktuace. Co si myslite, Ze je hlavnim divodem, Ze
zaméstnanci ve firmé pracuji vétSinou jiz nékolik let?

»Musim fict, Ze opravdu se ndm zaméstnanci nemeéni. Pracuji u nés jiz dlouho a je vidét, ze
nepotiebuji hledat jinou praci, coz mé samoziejmé t&€$i. Snazim se, aby byli u nds v praci
spokojeni. Divodem, pro¢ zaméstnanci zastavaji v nas$i firm¢, muze byt diky vhodné

nastavenym finan¢nim podminkdm a kvalitou prace.*
13. Planujete do budoucna udélat néjaké zmény v oblasti odménovani?

,» Ve se bude odvijet od spokojenosti zaméstnancl. Kdyz budou zaméstnanci nespokojeni,
budeme piemyslet, co udélat 1épe. Samoziejme nejde se zavdécit vSem, ale jelikoz jsme malé

firma, tak si myslim, Ze se 1ze shodnout na spoustu vécech.*
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9 Vyhodnoceni vysledku

Tato kapitola je zaméfena na celkové zhodnoceni soucasného systému odméinovani ve firme
ELEKTRO FILIP, s.r.o. Hodnoceni je zalozeno na vysledcich uskute¢néné analyzy stavajiciho

systému odménovani.

Ve firm¢é pracuje 6 muzii a 2 zeny. Jadro firmy tvoii zkuSeni zaméstnanci s celkem
jiz dlouholetou praxi v oboru. Fluktuace zaméstnancti je pomérné¢ nizka. Celkem 6 z 8
zaméstnancl pusobi ve firmé uz vice nez 6 let. Z dotazniku vyplynulo, Ze kli¢ovym faktorem
pro vstup zaméstnancii do této firmy byl druh vykonavané prace a doporuceni znamého.
VSichni zaméstnanci jsou s praci viceméné spokojeni. Nejvice si ceni dobrych vztaha
s vedenim spolecnosti a kvality poskytované prace (tj. dobrého jména spolecnosti). Dle
jednatele mize byt hlavnim divodem, pro¢ jsou zaméstnanci ve firmé spokojeni, kromé kvality

prace i vhodné nastaveni finan¢nich podminek.

Jednatel si mysli, Ze systém odménovani v podniku je spravedlivy. Stejny pocit ma i 5 ze 7
pracovnikil z dotaznikového Setfeni; 2 zaméstnanci poctivost systému odménovani nemohou
posoudit. Jednatel si uvédomuje, ze posledni mésice byly pro vSechny zaméstnance v podniku

slozité; finan¢ni odmény musely byt na prechodnou dobu snizeny.

Systém odménovani je dle jednatele vice piehlednéjsi a doplnén o jednordzové odmény, nez
tomu bylo pfe n€kolika lety. V soucasné dobé je i nabidka zamé&stnaneckych vyhod bohatsi, neZ

byla v minulosti.

Celkem 6 ze 7 respondentli v dotazniku je s vysi zdkladni mzdy velmi spokojeno nebo spise
spokojeno a tvrdi, Ze poskytované financni ohodnoceni vesmés odpovidd pozadovanému
pracovnimu vykonu. Pouze 1 zamé&stnanec si mysli, ze se po ném poZaduje vice prace, nez za
kterou je odménén, a s poskytovanou mzdou je spiSe nespokojen. Firma déle poskytuje
doplitkkové mzdové formy v podobé prémii a odmén. Vedeni spolecnosti v soucasné¢ dobé
nepremysli o zméné mzdové formy. S finanénimi podminkami jsou zaméstnanci v podniku

celkem spokojeni.

Prvni oteviend otdazka v dotazniku pfinesla soucasné problémy ve firmé o¢ima zaméstnanci.
Ctyti ze 7 respondentl napsali, Ze sou¢asné vztahy mezi zaméstnanci nejsou piili§ dobré,
a néktefi z nich si stézovali 1 na Spatnou komunikaci. Jednatel v rozhovoru uvadi, ze posledni
dobou vnimé drobné neshody mezi né¢kterymi zaméstnanci, ale momentalné nevi, pro¢ tomu

tak je. Vedeni firmy se snazi, aby atmosféra na pracovisti byla dobré a kazdy zaméstnanec se
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problém u zékaznika nebo kdyZz firmu tlaci cas, aby splnila vSechny zakazky.

S nabidkou zaméstnaneckych vyhod jsou vSichni zaméstnanci spokojeni. Nejveétsi vyznam ma
pro zaméstnance prispévek na stravovani. Stravenky jsou poskytovany v hodnoté 100 K¢.
Z toho si zaméstnanec hradi 45 K¢. Spokojenost panuje také s vybavenim pracovnich odévi.
Zaméstnancim firma zajistuje kvalitni a pohodlné pracovni odévy a obuv. Pracovnici se

o pracovni odév nemusi pfili§ starat, protoze firma zajist'uje i sluzbu prani a zehleni.

Celkem 6 ze 7 dotazovanych zaméstnanctl touzi po prispévku na rekreaci. 2 pracovnici by také
uvitali prispévek na penzijni ptipojisténi. Dle dotazniku nemd pro zaméstnance tak velky
vyznam firemni mobilni telefon a 13. plat. Jednatel pfipustil, Ze n¢které zmény tykajici se
nabidky zaméstnaneckych vyhod mohou nastat. Pfedpokladem jsou ale dobré ekonomickeé
vysledky. Pfi zavadéni novych benefitl, pfi rozSifovani jejich nabidky, je vzdy nutné sledovat

souvisejici naklady.

Projev uznani nebo pochvala je pro zaméstnance v podniku nejvice motivujici. Pro 4 ze 7
respondentll pfedstavuje zvySeni finanéniho ohodnoceni dal$i vyznamny motivaéni faktor.

Celkem 3 pracovniky nejvice motivuje odpovédnost za urcity pracovni tkol.

Jednatel v diskuzi hovofil o projevu uznani a pochvale jako o dilezitém motiva¢nim prvku;

ovSem zamgstnanci v dotazniku tvrdi, Ze pozitivni zp€tna vazba ptijde jen obcas.

Az na jednoho pracovnika vSichni tvrdi, Ze pfi jejich pracovnich vykonech dochazi k rozvijeni
profesnich schopnosti. Kvalita prace je jednim ze zakladnich piliit, na kterych firma stavi.
Zamgéstnanci potvrdili, Ze upozornéni na chybu piijde od vedeni spole¢nosti nebo vedouciho

pracovnika téméf vzdy.

Celkové I1ze systém odménovani ve firm¢ ELEKTRO FILIP, s.r.0. hodnotit pozitivnég. Je to diky
pfevazné finanénim podminkam, které jsou ve firm¢ pomémé dobie nastaveny. Zaméstnanci
jsou spokojeni s vysi vyplacené mzdy a s poskytovanim prémii a odmén. Ve firmé je potieba
zapracovat na zlepSeni rela¢nich (vztahovych) odmén, tykajicich se pracovniho prostiedi. Jedna
se 0 vztahy na pracovisti, komunikace mezi zaméstnanci a organizace prace. Upravy lze udélat
také v nabidce zaméstnaneckych vyhod, které se fadi do skupiny transakénich (hmotnych)

odmeén.

59



10 Navrhy a doporuceni ke zménam systému
odménovani

Na zakladé vysledkti analyzy stavajiciho systému odménovani lze firmé navrhnout nésledujici

doporuceni.

ZlepSeni vztaht na pracovisti

Vztahy mezi zaméstnanci jsou naprosto klicové pro fungovani celé spole¢nosti. Vedeni firmy
by to nemélo brat na lehkou véhu a zac¢inajici spory mezi nékterymi zaméstnanci véas zastavit.

Pokud potize nebudu feSeny, mohou narustat a §ifit se dal na ostatni zaméstnance.

Nejprve je potieba zjistit, zda jsou problémy ojedinélé, nebo se Casto opakuji, a vysledovat,
jestli naptiklad nesouvisi s vysokou mirou stresu. Urcité je potieba si se zamé&stnanci promluvit,
zjistit, s ¢im jsou nespokojeni nebo co jim vadi, pokusit se situaci vyfesit a stanovit urcita

pravidla chovani, ktera zaméstnanci budou muset respektovat.

Pro zlepSeni vztahtl a celkové atmosféry na pracovisti navrhuji pofadani spolecnych firemnich
akci, které budou probihat mimo pracovni prostfedi. Firemni akce povedou k utuzovani
pracovniho kolektivu a zaroven na nich miZe probihat diskuze o soucasné situaci ve firme nebo

planech do budoucna.

ZlepSeni organizace a efektivity prace

Organizaci prace elektrikaii ma na starosti pouze vedouci pracovnik (liniovy manazer), ktery
ma spoustu prace jako samotny elektrikai a nemtze byt tak Casto pfitomen na jinych pracovnich
zakazkach, na kterych pracuji ostatni elektrikafi. Dochdzi tak k ¢asovym prodlevam, slabé
efektivité prace. Navic zaméstnanci nejsou pfili§ motivovani, protoZze n€kdy chybi pozitivni
zpétnd vazba od vedouciho elektrikafe. Komunikace s vedoucim pracovnikem neni tak casta

a vétSinou probiha pies mobilni telefon.

Jelikoz ve firmé plsobi jiz n€kolik zkuSenych zaméstnancii, navrhuji, aby vedeni firmy
rozlozilo urcité fidici kompetence a odpoveédnost i na dal§iho zkuSeného elektrikéie. Soucasny
vedouci elektrikar by nebyl tak pracovné vytizen. Dal§im feSenim pro firmu muze byt hledani
dalSiho pracovnika na tuto pozici, ovSem piipadné ziskani pracovnika vyzaduje vy$si mzdoveé

a osobni naklady, a tim zvySeni ekonomického zatizeni podniku.
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Uprava nabidky zaméstnaneckych vyhod

S nabidkou zaméstnaneckych vyhod panuje ve firmé spokojenost. Zameéstnanci ale uvedli, ze
by si prali pfispévek na rekreaci nebo dovolenou. O zavedeni tohoto benefitu jiz vedeni
spole¢nosti uvazuje. Navrhuji, aby firma vyuzila nepenézité plnéni piispévku. Znamena to, ze
zameéstnavatel proplati zaméstnanci fakturu nebo mu poskytne poukaz na dovolenou. Tato
moznost je vyhodnd, jelikoz ptfijem nepodléha zdanéni a neodvadi se z n€j ani zdravotni
a socialni pojisténi.

V budoucnu muze firma uvazovat i o zavedeni pfispévku na penzijni ptipojisténi, ktery by

néktefi zaméstnanci také uvitali. Jedna se o benefit, kde jsou také naklady daiiové uznatelné.

Naopak benefity jako firemni mobilni telefon nebo 13. plat nemaji tak velky vyznam pro
zamé&stnance. Lze tedy uvazovat o vyméné n&kterych zaméstnaneckych vyhod. Stale si ale
myslim, Ze finan¢ni bonus v podobé 13. platu pro zaméstnance je diilezity a reakce zaméstnanct
na piipadné zruSeni tohoto benefitu nemusi byt pozitivni. Firma by mohla snizit 13. plat

a finan¢ni prostfedky pouzit na piispévek na rekreaci.
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Z.avér

Cilem této bakalaiské prace bylo zanalyzovat a zhodnotit stdvaji systém odmeénovani ve firme
ELEKTRO FILIP, s.r.o. a navrhnout pfipadnd opatfeni k vyssi efektivnosti systému
odménovani. Pozornost byla vénovana také motivaci, nebot’ s problematikou odménovani tizce

souvisi.

Prace byla rozdélena na teoretickou a praktickou cast. Teoretickd Cast byla zaméfena na
pochopeni zakladnich pojmii a shrnuti teoretickych vychodisek tykajici se odménovani

a motivace.

Uvod praktické &asti byl vénovan struéné charakteristice metod a technik potiebnych pro sbér
dat a informaci. Nésledovalo pfedstaveni vybrané firmy a podrobnd deskripce jejiho

soucasneho systému odménovani.

w7

Nejdulezitéjsi ¢asti bakalaiské prace bylo vyhodnoceni dotaznikového Setieni. Dotaznik
obsahoval celkem 20 otazek. PotéSilo mé, Ze dotaznik vyplnili vSichni uréeni zaméstnanci
podniku véetn¢ jednoho jednatele. Vysledky, které byla zndzornény pomoci grafii, ptinesly

celkem pozitivni ohlas na systém odmeénovani ve firme.

Dalsi stézejni metoda, kterd byla v praci pouzita, byla technika rozhovoru. Diskuze byla vedena
s druhym jednatelem spolecnosti. Cilem bylo zjistit, jak soucasné odménovani hodnoti samotny

jednatel, ktery ma veskeré odménovani zaméstnanct na starosti.

Na zaklad¢ vyhodnoceni vysledkii analyzy stdvajiciho systému odménovani, zejména pak
dotaznikové Setfeni a rozhovoru, byly navrzeny tyto Upravy, které povedou k zefektivnéni

systému odmeénovani:
e ZlepSeni vztahll na pracovisti.

e ZlepSeni organizace a efektivity prace.

’

e Uprava nabidky zaméstnaneckych vyhod.

Zamg¢stnanci 1 vedouci pracovnici (Jednatel€) jsou se systémem odménovani spokojeni. Je vidét,
ze finan¢ni odmény jsou v podniku nastaveny dobfie a jsou pro zaméstnance pfijatelné. Vyse
finan¢nich odmén a vztahy s vedenim spolecnosti patii mezi hlavni diivody, pro¢ zaméstnanci
v podniku ziistavaji delSi dobu a nepotiebuji ménit zaméstnani. Vzijemna sounalezitost

zaméstnancl s vedenim spolecnosti byla vidét pied nékolika mésici, kdy firma z divodu
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vyskytu nemoci COVID-19 musela zastavit svilj provoz. Zaméstnanci pfistoupili na snizeni
finan¢nich odmén a vedeni spole¢nosti udélalo vSe proto, aby pracovniky nemuselo propoustet.
Trochu mé prekvapilo, ze momentaln¢ firmu trapi nepfiznivé vztahy mezi nékterymi
zamestnanci. Je to pro podnik novy problém, ktery se v minulosti neobjevoval. Myslim si, ze
je v silach vedeni spolecnosti vztahy mezi zaméstnanci urovnat. Firma je diky poskytovani
kvalitnich sluzeb pomérné tispésnd. Pokud dojde ke zlepSeni vztahii na pracovisti a ke zlepSeni
organizaci prace, muze firma svou pozici na pracovnim trhu dale stabilizovat

a celkové tak posilit svou konkurenceschopnost.
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P¥ilohy
Ptiloha ¢. 1
Dotaznikové Setieni

Dobry den,

jsem studentem 3. ro¢niku Vysoké skoly regionalniho rozvoje a Bankovniho institutu-AMBIS
a v soucasné dob¢ zpracovavam bakalarskou praci na téma odménovani zaméstnancti. Pripravil
jsem si pro Vas kratky dotaznik, ktery by mél zjistit, zda jste se soucasnym systémem
odménovani ve Vasem podniku spokojeni. Vysledky dotazniku budou pouzity pro formulaci
navrhil na jeho zlepSeni a zefektivnéni. Dotaznik je anonymni a bude slouzit pouze pro ucely

mé bakalatské prace.

Velice si vazim Vaseho ¢asu strdveného nad vyplnénim tohoto dotazniku.
Dékuji

Tomas Filip

* Povinné pole

1. Pohlavi: *

a) Muz
b) Zena

2. Vas vék: *

a) 18-25 let
b) 26-35 let
C) 36-45 let
d) 46-55 let
€) 56 a vice let

3. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani: *

a) Zakladni

b) Sttedni s vyuénim listem
C) Stfedni s maturitou

d) Vyssi odborné

€) Vysokoskolské
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Ptiloha ¢. 1
4. Jak dlouho ve firmé pusobite? *

a) 1-5let

b) 6-10 let

c) 11-20 let
d) 21 avice let

5. Na zakladé, jakého faktoru jste se rozhodl/a pracovat v této firmé? (Ize vybrat vice
odpovédi) *

a) Povést firmy

b) Druh vykonavané prace

¢) Finanéni podminky

d) Pozitivni reference o vztazich na pracoviiti
€) Doporuéeni znamého

f) Poloha firmy

g) Vize rodinné firmy

) Ti06:

6. Jste s Vasi praci spokojen/a? *

a) Ano
b) SpiSe ano
C) Spise ne
d) Ne

7. Ceho si ve firmé nejvice cenite? (Ize vybrat vice odpovédi) *

a) Mzdové ohodnoceni

b) Organizace prace

C) Kuvalita prace

d) Vztahy s ostatnimi zaméstnanci
€) Vztahy s vedenim spole¢nosti
f) Péce o zaméstnance

g) Jiné:
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Piiloha ¢. 1

9. Povazujete systém odménovani v podniku spravedlivy? *

a) Ano
b) Spise ano
¢) Spise ne

d) Ne

€) Nevim, nemohu posoudit

Pokud jste na otazku 9. odpovédél/a SpiSe ne nebo Ne, uved’te prosim divod.

10.

11.

12.

Jste spokojen/a s vySi zakladni mzdy? *

a) Velmi spokojen/a
b) SpiSe ano

C) Spise ne

d) Velmi nespokojen/a

Miyslite si, Ze se po Vas poZaduje vice prace, nez za kterou jste odménén/a? *

a) Ano
b) SpiSe ano
C) Spise ne
d) Ne

Jste spokojen/a s nabidkou poskytovanych zaméstnaneckych vyhod (benefiti)? *

a) Ano
b) Ne

13. Ktera z nasledujicich zaméstnaneckych vyhod ma pro Vas nejvétsi vyznam? (Ize

vybrat vice odpovédi) *

14.

a) Prispévek na stravovani

b) 13. plat

C) Moznost odborného vzdélavani
d) Pracovni odév

e) Firemni mobilni telefon

f) Anijednu z vyhod nevyuzivam

Ktery benefit Vim naopak chybi? (Ize vybrat vice odpovédi) *

a) Prispévek na rekreaci

b) Penzijni ptipojisténi

C) Zivotni pojisténi

d) Sick days (zdravotni volno)
¢) Dovolend nad zakonny narok

D) TN o
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15.

Pfiloha ¢. 1

Dostavate od svého nadiizeného casto pochvalu nebo projev uznani po dobre

vykonané praci? *

16.

17.

18.

19.

20.

a) Ano, ¢asto
b) Obgas
C) Viibec ne

KdyZ se Vam v praci néco nepodafri, jste na chybu upozornén/a? *
a) Ano

b) Spise ano

C) Spise ne

d) Ne

Mate moZnost pri praci rozvijet své profesni schopnosti? *

a) Ano

b) SpiSe ano

C) Spise ne

d) Ne
Jaka je celkova atmosféra na pracovisti? *

a) Dobra
b) Spise dobra
C) Spise $patna
d) Spatna

Co Vas nejvice motivuje ke zvySeni pracovniho vykonu? (Ize vybrat vice odpovédi) *

a) Projev uznani, pochvala

b) Zvyseni finanéniho ohodnoceni

C) Rozsifeni nabidky benefiti

d) Odpovédnost za uréity pracovni ukol

€) Ptidéleni zajimavé prace

f) Vetsi péce o zaméstnance (Castéjsi komunikace s nadiizenym nad feSenim ukolu, lepsi pracovni

prostiedi a Cistota na pracovisti)

Maite néjaké napady nebo navrhy, které by mohly zefektivnit soucasny systém

odménovani v podniku? *

a) Ne
b) Ano

Pokud jste na otazku 20. odpovédél/a Ano, uved’te prosim podrobnéji.



Ptiloha ¢. 2
Otazky pro rozhovor s jednatelem spolecnosti

1. Ve firmé pusobite v pozici jednatele i zaméstnance. Co vSechno je naplni Vasi prace?
2. Jste s Vasi praci ve firmé¢ spokojena?

3. Na starost mate i odménovani zaméstnanct. Je to pln€ ve Vasi kompetenci?

4. Jaky je Vas pohled na soucasny systém odmeénovani ve firme?

5. Myslite si, Ze jsou ostatni zamé&stnanci s odménovanim spokojeni?

6. Ve firmé¢ pracujete jiz delSi dobu. Jak byste porovnala systém odménovani pied 10 lety a

nyni?

7. VSichni zaméstnanci ve firme jsou odménovani na zékladé ¢asové mzdy. Uvazujete o zméné

mzdové formy?

8. Jak probihé udé€lovani prémii a odmén?

9. Jak hodnotite nabidku zaméstnaneckych vyhod? Planujete rozsifeni nabidky benefitii?
10. Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance ke zvyseni pracovniho vykonu?

11. Jaky je Vas$ nazor na pracovni prostiedi, vzajemné pracovni vztahy a celkovou atmosféru

ve firmé?

12. Ve firmé je pomémé& nizkd mira fluktuace. Co si myslite, Ze je hlavnim divodem, Ze

oy e

13. Planujete do budoucna udélat n¢jaké zmény v oblasti odménovani?
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