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1 UVOD

vvvvv

Spravné zvoleny systém odménovani a motivace zaméstnanci ma velky dopad na
fungovani spoleCnosti. Spolecnost musi umét motivovat své zaméstnance k cO
nejlepS$im pracovnim vykontim, ¢ehoz docili piedev§im sledovanim jejich potieb.
Nasledné je dulezité¢, aby pomoci zvoleného systému odménovani dochazelo
k uspokojovani téchto potieb. Nejedna se zde pouze o vysi mzdy, ale také o dalsi
motivaci, kterd je zameéstnanciim poskytovana. Na pracovni vykony ma ve vétSing
pfipadt vliv hlavné pracovni prostiedi, zkuSenosti manazera nebo zameéstnanecké

vyhody.

Cilem této prace je analyzovat stavajici mzdovy systém ve vybrané spolecnosti
spole¢né s dalsimi prvky odménovani. Jako dali prvky odménovani jsou chapany
pfedev§im zaméstnanecké vyhody. Ty se daji povazovat za néco, co zaméstnavatel
poskytuje svym zameéstnancim navic. Zaméstnanci by méli benefity chéapat jako
odménu, nikoliv samoziejmost. Na zakladn¢ zjisténych skutecnosti budou doporuceny
ptipadné navrhy, které by mély vést ke zlepSeni systému odménovani a zvysit tak
spokojenost zaméstnancil.

rowr

Teoreticka ¢ast této prace je zamétena na dilezité pojmy souvisejici s odménovanim,
které jsou ziskany z odborné literatury. Je rozdélena do tii vétSich kapitol, kde prvni se
zabyva odménovanim jako takovym. V této kapitole jsou vysvétleny pojmy, které jsou
dulezité v pracovnépravnich vztazich. V druhé kapitole, zabyvajici se motivaci, jSou
popsany potieby zaméstnancti a jejich déleni. Posledni kapitola se zabyva benefity a

pojmy s nimi spojenymi.

Prakticka ¢ast zacina charakteristikou spole¢nosti Gefos inzenyring, s. r. 0., na kterou
navazuje analyza systému odménovani a rozbor poskytovanych benefitl. Zaroven
analyzuje vysi nakladf, které dand spolecnost vynakladd na své zaméstnance.
Nejdulezitéjsi ¢asti je dotaznikové Setfeni, které narazi na poznatky ziskané z teoretické
¢asti a porovnava je s vysledky ze spolec¢nosti. Tato ¢ast je zakonCena navrhy, které by

mohly pomoci spolecnosti zefektivnit systém odménovani.



2 LITERARNI PREHLED

2.1 LEGISLATIVNI RAMEC

V Ceské republice upravuje pracovnépravni vztahy piedev§im zakon &. 262/2006
Sb., zédkonik prace v aktualni znéni. Pracovnépravni vztah je chapan jako vztah mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. Tento vztah vznikd podpisem pracovni smlouvy.
Pokud neni mozno, aby se pracovnépravni vztahy tidily timto zdkonem, pak se pouZzije
novy obCansky zakonik. Dale pak mohou pracovnépravni vztahy upravovat natizeni
vlady (v této praci je pouzito nafizeni vlady ¢. 567/2007 Sb., o minimalni mzd¢) a
vyhlasky. Mezi prameny prava upravujici poskytovani mzdy a platu lze také pocitat

kolektivni smlouvy a vnitini pedpisy zaméstnavateli. (Subrt, 2016)

Zikonik prace upravuje prava a povinnosti zaméstnance a povinnosti
zam¢stnavatele, které souvisi s uzavienim pracovniho poméru. Pracovni pomér vznika
dnem nastupu zaméstnance do prace, ktery je uveden v pracovni smlouvé. Sklada se
ze dvou hlav, kde hlava I. jsou v§eobecna ustanoveni a hlava II. zavére¢na ustanoveni.
Hlava prvni ma ctrnéct Casti, kde kazda upravuje urcité pojmy v pracovnépravnich

vztazich. Tyto ¢asti jsou vyjmenované Vv tabulce 1:

Tabulka 1 Casti hlavy L.

Cast Nézev éasti

Prvni Vseobecna ustanoveni

Druha Pracovni pomér

Treti Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Ctvrta Pracovni doba a doba odpoc¢inku

Pata Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci

Odménovani za praci, odména za pracovni pohotovost a srazky z piijmi ze
zakladniho pracovnépravniho vztahu

Sedma Nahrada vydaju v souvislosti s vykonem prace

Osma Prekazky v praci

Devata Dovolena

Desata Péce o zaméstnance

120 FT4EE Nahrada majetkové a nemajetkové Gjmy

Informovani a projednani, plisobnost odborové organizace, rada zamé&stnanct a
zastupce pro oblast bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci

1y lible et Spolecnd ustanovent

Sesta

Dvanacta

@y are | Prechodnd a zavéreéna ustanoveni

zdroj: Zékon €. 262/2006 Sb., zakonik prace Vv aktualnim znéni, vlastni zpracovani



Novy obéansky zikonik je zakladnim pfedpisem pifi pravni Gpravé vztahli mezi
zam&stnancem a zaméstnavatelem pii vykonu zavislé prace. Pouzije se v pfipad¢, kdy
pravni uprava dle zakoniku prace je nedostacujici ¢i nulova. OvSem je dilezité
zduraznit, ze zdkonik prace ma vzdy prednost pifed obCanskym zékonikem. V piipadé
vzniku néjakého pravniho problému se doporucuje pouzit jak zvlaStni Upravu dle
zakoniku prace, tak obecna pravidla, kterda obsahuje obcansky zdkonik. (Zdkon ¢.

89/2012 Sb., obcansky zdkonik)

2.2 ZAKLADNIi TERMINOLOGIE V ODMENOVANI

Uvodem je zapotiebi definovat zakladni terminy vyskytujici se v oblasti odméiiovani
zaméstnanct - tj. plat a mzda. Rozdil mezi nimi je v tom, Ze plat je odména za praci pro
zaméstnance statu ¢i izemnich samospravnych celkil (jimiz jsou kraje a obce), statnich
fondii, ptispévkovych organizaci (az na vyjimky), Skolskych pravnickych osob
zfizovanych Ministerstvem Skolstvi. Kdezto mzdou jsou odménovani zaméstnanci
ostatnich zaméstnavateli v podnikatelském sektoru. Mzda i plat spolu maji piece jen
hodné spole¢ného, nebot’ jsou poskytovany zaméstnancim za vykonanou praci a
velikost se odviji od slozitosti prace, odpovédnosti ¢i namahavosti, od pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkd nebo také od obtiznosti pracovnich
podminek. Mzdou ¢i platem jsou ohodnocovani zaméstnanci, kteti vykonavaji praci na
hlavni pracovni pomér. V dalSich ¢astech se tato prace bude zabyvat predevsim mzdou.

(Subrt, 2016; Armstrong, 2009)

Ve spojitosti s pracovnépravnimi vztahy je poskytovana i odmeéna. Ta muze
nahrazovat plat ¢i mzdu a vyuziva se pouze u dohod o0 pracich konanych mimo pracovni
pom¢ér, jimiZ jsou dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni ¢innosti. Rozdil mezi

t&mito dohodami je v mozném rozsahu konani prace a v odvodu dani. (Subrt, 2016)
2.2.1 DOHODY KONANE MIMO PRACOVNI POMER

Pii dohodé o provedeni prace mize zaméstnanec u jednoho zaméstnavatele
odpracovat pouze 300 hodin ro¢ng&, ovSem mulZe mit vice dohod u vice riznych
zaméstnavatelli. Zaméstnanci se zde strhavaji platby na socialni a zdravotni pojisténi
Vv ptipad¢, ze odména Cini vice nez 10 000 K¢ za jeden mésic. Zaloha na dail z pfijmi se
zde nestrhava, pokud zamé&stnanec podepiSe prohlaSeni poplatnika dané z pfijmu. Toto
prohldseni miize mit zaméstnanec podepsané jen u jednoho zaméstnavatele, bez ohledu

na pocet dohod. Tato dohoda se vyuziva hlavné u studentti ¢i dichodcu, kteti chodi na



brigady. Pro né je brana jako vyhodnéjsi. Piiklad: Zaméstnanec ma podepsané dvé
dohody o provedeni prace u dvou rtiznych zaméstnavatelti a jeho vydélky neptesahuji
10 000 K¢ mesicn€. U prvniho ma podepsané i prohlaSeni, tudiz prvni zaméstnavatel

mu dan nesrazi. OvSem druhy zaméstnavatel musi odvést srazkovou dan ve vysi 15 %.
(Zékon ¢. 282/2006 Sb., zakonik prace v aktudlnim znéni; Subrt, 2016)

Pti dohodé o pracovni ¢innosti je rozsah hodin dan jako polovina bézné pracovni
doby, udava se 20 hodin tydné. Zaméstnanci nejsou strhavany platby na socialni a
zdravotni pojiSténi, pokud odména neptesahuje 2 500 K¢ meésicné. Zaloha na dan
z piijmu se zde odvadi vzdy bez ohledu na vysi odmény. OvSem pokud zaméstnanec
podepise prohlaseni, miize si snizit zdlohu o danova zvyhodnéni, jako je naptiklad sleva
na poplatnika. Tato dohoda je vhodna pro jedince, kteti odménu berou jako piivydélek a
vyhovuje jim mensi rozsah prace. (Zdakon ¢. 282/2006 Sb., zdakonik prace v aktudlnim
znéni; Subrt, 2016)

2.2.2 ROVNOST V ODMENOVANI

Zaméstnavatel je povinen poskytnout vSem zaméstnancim stejné podminky
Kk vykonu prace, odménovat je spravedlivé a dodrzovat zakaz diskriminace.
Diskriminace je zde brana predevsim jako diskriminace Zen. Uplatituje se stejné pravo
na odménu jak pro muze, tak pro zeny. Tomu tak bohuzel vzdy v minulosti nebylo a
dochézelo k velkym rozdilim mezi mzdou pro muZe a Zeny. V dnes$ni dobé uZ jsou
rozdily téméf nepatrné a Zeny mohou vykondavat stejnd povolani jako muZzi pii
podobnych mzdéach. Dale pak se muze jednat o diskriminaci osob s fyzickym
postiZzenim ¢i osob jiné narodnosti. Pokud dojde k diskriminaci, pak ma zaméstnanec

préavo pozadovat po zaméstnavateli napravu. (Subrt, 2016, Armstrong, 2009)

Dal8im pravidlem, které musi zamé&stnavatel dodrZovat je, ze za stejnou praci a za
praci stejné hodnoty nalezi v§em zaméstnanct stejnad odmeéna (mzda, plat). Stejna prace
nebo prace stejné hodnoty je vymezena jako — prace stejné slozitosti, odpovédnosti a
namahavosti, vykonavana ve stejnych pracovnich podminkéch, se stejnou pracovni

vykonnosti nebo vysledky prace, viz nasledujici definice:

e Slozitost, odpovédnost a namahavost prace — hodnoti se podle dosazeného
vzdélani, praktickych zkuSenosti, miry odpovédnosti za Skody, negativnich vlivl

pusobicich pti vykonu prace, psychické a zdravotni zatéze apod.



e Pracovni podminky — jsou posuzovany podle obtiznosti podminek, které souvisi
S praci na smeény, prescas, v noci, ve svatek, v sobotu a ned¢li, ale také podle
rizikovosti pracovniho prostiedi (riziko Grazu, psychické ujmy).

e Pracovni vykonnost — se posuzuje na zakladé nasazeni a snahy pii vykonavani
prace, podle kvality a mnozstvi vykonané prace apod.

e Vysledky prace — jsou hodnoceny podle mnozstvi a kvality odvedené prace.
(Subrt, 2016; Armstrong, 2009)
2.2.3 FORMY FINANCNIHO ODMENOVANi

Finan¢ni odménovani je chapano jako hmotné a miize byt v riiznych formach. Tyto
formy jsou déleny na zakladé toho, z ¢eho finanéni odména vychazi. Finanéni odména
muze zaviset na naro¢nosti vykondvané prace, schopnostech zaméstnance nebo

dlouhodobych vysledcich. Dle Urbana (2017) mezi formy patfi:
e Zakladni ¢i pevna mzda

Pevna mzda je povazovana za zaruCenou Cast mzdy, kterou zaméstnanec obdrzi
vzdy. VySe je ovlivnéna dlouhodobymi vykony, zkuSenostmi ¢i schopnostmi
zaméstnance. Ke zvySovani by mélo dochézet hlavné pfi pfesunu zaméstnance na vyssi
¢i odpoveédnéjsi pozici. Samoziejmé ke zvySovani mohou byt v podniku i jiné divody.
OvSem vliv zvySovéni je pouze kratkodoby, takze se vyuziti napi. jako motivaéni
nedoporucuje. V pfipadé motivace je totiz dllezité, zda bral zaméstnanec svou
dosavadni mzdu za spravedlivou nebo nespravedlivou. Cilem zakladni mzdy je ziskat

zam¢stnance a nasledné je 1 udrzet.
e Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance

Poskytuje se na zikladé¢ dlouhodobych pracovnich vysledkl, schopnosti ¢i
zkuSenosti. Je vzdy poskytovana na del§i ¢asové obdobi. VétSinou byva ve formé
osobniho ohodnoceni. VySe mize byt stanovena pevnou castkou nebo procentudlnim
podilem. Cilem je ocenéni a stabilizace dlouhodobé vykonnych zaméstnanci nebo

motivace ke zlepSovani schopnosti a kvalifikace.
e Pohybliva ¢i vykonova slozka mzdy

Mize byt poskytovana napi. v podobé prémii, bonusi ¢i odmény za zlepSovaci
navrhy (Gspora nakladd, podil na zisku podniku). Vyse by se méla odvijet od pozice

zaméstnance. VyS$i bude napi. u zaméstnanct, kde pracovni vysledky zavisi na jejich
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rozhodnutich ¢i jsou za né¢ zodpovédni. Hlavnim cilem je motivovat zaméstnance

Kk vyssi vykonnosti ¢i snaze se stale zlepSovat.
e Mzdové priplatky

Jsou udélovany zaméstnanciim v situaci, kdy jsou na né¢ zvySené naroky, ¢i maji
mimotfadné podminky pro vykon prace. Nékteré jsou dany zakonem, ve kterém je 1
uprava jejich vySe. Patfi sem naptiklad ptiplatky za praci v noci, pfesCas nebo ve

ztizeném pracovnim prostiedi. Mzdové piiplatky jsou rozebrany v kapitole 2.3.1.
e Zaméstnanecké vyhody neboli benefity

Nesouvisi pfimo s poskytovanim mzdy, jsou néfim, co zaméstnavatel dava svym
zaméstnancim navic. Patfi sem pfedméty, sluzby, financni ptispévky nebo cenova
zvyhodnéni na urc€ité produkty. Cilem je zvySeni pracovni spokojenosti a stabilizace

zaméstnancl. Benefity jsou dale definovany v kapitole 2.5.
2.3 MZDA

Mzda je odména za praci pii hlavnim pracovnim poméru V podnikatelské sféte,
kterou vypléaci zaméstnavatel zaméstnanci. VEtSinou je vyplacena mésicné ve vyplatnim
terminu (byva okolo 15. dne mésice) a vzdy zpétné. Obvyklou formou mzdy je penézité
plnéni, ovSem zakon umoznuje i poskytovani takzvané naturdlni mzdy. Naturalni
mzda mize byt napiiklad vyrobek nebo sluzba a jeji vySe je vyjadfovana v penézni
formé&. V obou piipadech musi byt mzda sjednana pisemné Vv pracovni smlouvé pired
vykonem préace, za kterou nalezi. Sklad4d se ze dvou slozek - z pevné a pohyblivé
slozky, které jsou vysvétleny v kapitole 2.2.3. Mzdu je mozno dale rozdélit do tii

kategorii podle toho, v jaké forme je zaméstnanciim poskytovana. Tyto kategorie jsou:

e Hodinova mzda — jeji m&si¢ni vySe je zavisla na poctu odpracovanych hodin,
které se poté nasobi sazbou na hodinu napiiklad 100 K¢/hodina.

o Ukolovi mzda - jeji vy3e se odviji od po¢tu vyrobenych kusi napiiklad 0,50 K&
za kazdé zkompletované baleni urc¢itého vyrobku.

e Podilova mzda — je nejméné vyuzivana a jeji vySe se urcuje na zakladé zisku

nebo obratech podniku. (Subrt, 2016; Armstrong, 2009)

V praxi se dost Casto pouzivd kombinace téchto tii kategorii a jedna se o
kombinovanou mzdu. Ovsem neni lehké zkombinovat spravné tyto kategorie. Jako

piiklad je mozno uvést podnik, ktery zaméstnava v jednom vyrobnim useku pét
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zaméstnancl na hlavni pracovni pomér, kteti jsou odméiovani tikolovou mzdou. Poté
jsou zde dva brigadnici na dohodu o provedeni prace, ktefi jsou odménovani hodinovou
mzdou. Na tomto vyrobnim useku dochazi k problému, ze brigadnici nemaji divod
snazit se vyrobit co nejvice kust a brani tak vydélku zaméstnanciim, u kterych je vySe
zévisld na poctu vyrobenych kusi. Tento ptiklad poukazuje na to, ze je dilezité
predvidat nasledky zvoleni dvou riznych kategorii, aby nedochazelo k problémim na

pracovisti. (Subrt, 2016; Armstrong, 2009)
Minimalni mzda

Minimalni mzdu upravuje jiz zminény zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace
v aktudlnim znéni, ktery obsahuje zakladni pravni Upravu. Dale také nafizeni vlady
¢. 567/2007 Sb., o minimalni mzd¢, které upravuje nejen vysi zédkladni mzdy, ale také
zameéstnance vyplyvajici z pracovnépravnich vztahti. Vztahuje se jak na hlavni pracovni
pomér, tak i na dohody konané mimo hlavni pracovni pomér. Pro tento ucel se do mzdy
nezahrnuje zadny z vyjmenovanych piiplatki (za praci pfescas, ve svatek, v noci,
Vv sobotu a nedéli a ve ztizeném pracovnim prostiedi). Pokud zaméstnanec nedosahuje
na minimalni mzdu, pak je zaméstnavatel povinen poskytnout mu doplatek do
minimalni mzdy. Tento doplatek je ve vysi rozdilu mezi mzdou dosazenou
Vv kalendainim mésici a minimalni mési¢ni mzdou. (Narizeni viady ¢. 567/2007 Sb.,

0 minimalni mzde; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zdakonik prace v aktudlnim znéni)

Tabulka 2 Vyvej minimalni mzdy

Rok VySe minimalni mzdy v K¢ VySe minimalni mzdy v K¢
mésicné hodinové

leden 2015

leden 2016

leden 2017

leden 2018

zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci (http://www.mpsv.cz/cs/871), vlastni

zpracovani

Vyse minimalni mzdy se méni v zavislosti na spotiebitelskych cendch a vyvoji mezd,

vzdy plati od 1. ledna. Hodnoty minimalni mzdy v poslednich ctyfech letech jsou



uvedeny v tabulce 2. Z tabulky je patrny rostouci trend minimélni mzdy, za posledni
dva roky to bylo o vice nez 1 000 K¢ rocné. (Narizeni viady ¢ 567/2007 Sb.,

0 minimalni mzde,; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace v aktualnim znéni)
2.3.1 PRIPLATKY KE MZDE

Ptiplatkii maze byt vice druhti, zadkon urcuje pét povinnych. Takto jsou rozdéleny dle

zakona ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace v aktualnim znéni:
e Priplatek za praci prescas - dle §114

Za praci presCas zaméstnanec obdrzi mzdu, na kterou ma za odpracovanou dobu
narok. Plus ptiplatek ve vy$i minimaln¢ 25 % primérného vydélku. Zaméstnavatel a
zamé&stnanec se mizou dohodnout na nahradnim volnu v rozsahu prace konané piescas.

V této situaci ovSem zaméstnanec ztraci narok na piiplatek.
e Piiplatek za praci ve svatek - dle §115

Pokud zaméstnanec pracuje ve statni svatek, tak obdrzi mzdu za odpracovanou dobu
a soucasné ma narok i na nahradni volno. V dob¢ nahradniho volna mu p#islusi nahrada
mzdy ve vysi primérného vydélku (100 %). Misto nahradniho volna se mizou obé

strany dohodnout na poskytnuti ptiplatku ve vys$i minimalné primérného vydelku.
e Piiplatek za praci v noci - dle §116

Za praci vykondvanou v noci nalezi zaméstnanci mzda a pfiplatek v minimalni vysi
10 % primérného vydélku. Zakon umoziuje i dohodu o jiné minimalni vysi ¢i formé
ptiplatku.

o Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi - dle §117

Vysi piiplatku a vymezeni ztizeného pracovniho prostfedi za Gcelem odménovani
urCuje vlada nafizenim. Tento pfiplatek je v minimalni vys$i 10 % z Castky, ktera je

stanovena zakonikem prace jako minimalni mzda.
e Priplatek za praci v sobotu a nedéli - dle §118

| vtomto pfipad¢ naleZi zaméstnanci mzda a pfiplatek ve vysi minimalné¢ 10 %
pramérného vydélku. Opét je mozné, aby se zaméstnanec se zaméstnavatelem dohodli
na jiné vysi ptiplatku.

Ve spojitosti s témito piiplatky je stalé opakovan pojem priamérny vydélek. Ten se
pocita z hrubé mzdy, a aby bylo moZzno ho vypocitat, musi zaméstnanec odpracovat,
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alesponl 21 dni v mésici. Zjistuje se vzdy po skonceni rozhodného obdobi (zpravidla
ctvrtleti) a k prvnimu dni nésledujiciho kalendainiho mésice. Poté plati po celé nové
rozhodné obdobi. Pokud neni urceno jinak, zjiStuje se jako primérny meési¢ni hruby

vydélek. (Zdakon ¢. 262/2006 Sb., zdkonik prdace v aktudlnim znéni; Subrt, 2016)
2.3.2 FUNKCE MzZDY

Dle Subrta (2016) ma mzda nésledujici funkce:
¢ Funkce stimula¢ni neboli motivac¢ni

Tato funkce vyjadiuje, Ze mzda je nastrojem, ktery ma velky vliv na pracovni vykon
u zam¢stnancd. Tim padem i na spravné fungovani a plnéni cili podniku. Aby byla tato
funkce naplnéna, je dualezit¢ mit stanoveny co nejvhodnéj$si mzdovy systém.
Zameéstnavatel by se mél snazit pomoci zvolené¢ho systému nalezité¢ ocenit pracovni
vykony svych zaméstnancti. Bohuzel se Vv praxi stava, Zze zaméstnanci jsou malo
informovani o jednotlivych slozkdch mzdy a tim padem dochazi k nenapliiovani této

funkce.
¢ Funkce regulacni neboli alokacni

Neprojevuje se piimo u zaméstnavatele, ale na takzvaném trhu prace. Jedna se o to,
ze na trhu prace je velka konkurence. Pokud jeden zaméstnavatel nabidne vyssi mzdy
nez konkurence, pak se vétSina zajemct bude piesouvat neboli alokovat pravé k nému.
Této alokace je mozné si vsimnout nejvice vramci jednotlivych regionti Ceské
republiky. VySe mezd se v jednotlivych regionech lisi. OvSem je nepfipustné, aby za
stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty u jednoho zaméstnavatele se vyse mzdy liSila
Vv ramci vice regiond. Ptiklad: Podnik X mé 10 pobocek v 10 riznych regionech, mzda
pro administrativni pracovniky musi byt v regionu A stejnd jako ve vSech ostatnich

regionech.
¢ Funkce diferenciaéni

Oznacuje mzdu za cenu prace. Vyjadiuje to, ze mzda musi byt rozliSovana podle
namahavosti, slozitosti a odpovédnosti prace, podle pracovnich vykonli zaméstnance a
dosazenych pracovnich cilii nebo také podle obtiznosti pracovnich podminek.
Zaméstnavatel ma za povinnost rozliSovat mzdu podle téchto pravidel, ale toto pravidlo

nepusobi mezipodnikove, pouze v ramci jednoho zaméstnavatele.
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e Funkce alimentaéni neboli socialni

Vyjadiuje to, ze mzda je hlavnim zdrojem financ¢nich prostfedka pro zaméstnance a
jejich rodiny, ale také hlavnim divodem pro vstup do zaméstnani. D4 se fici, ze uréuje

zivotni Uroven zaméstnancu.
¢ Funkce kompenzaéni

Posledni funkce se nepovazuje za uplné dulezitou, je spisSe takova dodatkova. Udava,
ze mzda kompenzuje zaméstnanci urcité nevyhody, které jsou spojené S vykonem préace.

Jedna se o praci prescas, praci ve svatek, praci v noci nebo praci v sobotu a nedéli.
2.3.3 SJEDNANI MZDY

Mzda musi byt sjedndna nebo stanovena pisemné pied vykonem prace, za kterou
nalezi. Muze byt sjednana prostfednictvim kolektivni ¢i individualni smlouvy.
Piikladem individudlni smlouvy je naptiklad manazerskd smlouva. Mzda se da také
urcit bud'to mzdovym vymérem nebo ve vnitinim mzdovém piedpise. Pokud budou
mzdové podminky ujednany ve smlouvé, pak je zaméstnavatel bez souhlasu
zam&stnance nesmi zménit. OvSem pokud budou mzdové podminky uréeny ve
mzdovém vyméru, tak je zaméstnavatel miize zménit kdykoliv bez souhlasu

zaméstnance. (Subrt, 2016; Kaesler, 2013)
Kolektivni smlouva

Tato smlouva se uzavird mezi zaméstnavatelem, popfipad¢ vice zaméstnavateli, a
odborovou organizaci, popitipadé vice odborovymi organizacemi. Vyznamna je hlavné
v podnikatelské sféfe, kde upravuje prava a povinnosti zaméstnancl a mzdové
podminky. Jelikoz zamé&stnavatel musi dodrZzovat rovnost v pracovnich podminkéch, tak
zadny ze zaméstnancl se nemilZze ze zavaznosti kolektivni smlouvy vyvazat. V rdmci
mezd je ovSem mozné sjednat vyjimku (pro urcitou skupinu zaméstnanci — napiiklad
vedouci) a uzaviit snimi individualni smlouvu, kde se na né nebudou mzdové

podminky z kolektivni smlouvy vztahovat. (Subrt, 2016)

V ptipad¢ kolektivni smlouvy miize zaméstnavatel sam zvolit systém odménovani a
slozky mzdy. Co se ty€e povinnych piiplatkl (za préci piescas, ve svatek apod.) je
jejich vySe v zakoné dana jako minimalni, tudiz si ji zaméstnavatel mize upravit

smérem nahoru dle svého uvazeni. (Subrt, 2016)
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Individualni smlouva

Individualni smlouva se uzavira mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem a pouziva se
pouze V podnikatelské sféfe. Ve vétsiné piipadi ma podobu pracovni smlouvy. Mezi
povinné nalezitosti této smlouvy patfi — den nastupu do prace, misto vykonu prace a
druh vykonévané prace. Zakon ovSem umoziiuje pouziti i nepojmenovanych smluv,
mezi které patii naptiklad manazerskd smlouva. Témito smlouvami ov§em nemtize byt
nahrazena pracovni smlouva, ani smlouvy o dohodach konanych mimo pracovni pomér.
Mzda sjednand v téchto smlouvach nemlze byt bez souhlasu zaméstnance

zamé&stnavatelem snizena. (Subrt, 2016; Kaesler, 2013)
24 MOTIVACE

Motivace zaméstnancl je jednou z hlavnich ¢innosti vedoucich pracovnikd a uzce
souvisi s odménovanim. Zameéstnanci, ktefi jsou spravné motivovani, pak podavaji lepsi
pracovni vykony. Jsou ochotnéjsi pracovat a celkové pfispivaji velkou mérou
k dosazeni cili podniku. Jelikoz je kazdy zaméstnanec jiny, je potieba zvolit
odpovidajici motiva¢ni faktory. Pojem motiva¢ni faktory je mozno chapat jako
okolnosti, které bud’ uspokojuji potifeby zaméstnancti, nebo naopak uspokojovani brani.
Tyto faktory se d€li do nékolika skupin, at’” uz jako vnéj$i nebo vnitini, hmotné a

nehmotné ¢i dle Maslowova tfidéni:

Maslowovo tFidéni je nazyvdno jako hierarchické, coZz znamend, Ze jednotlivé
potieby jsou uspokojovany postupné. OvSem z této teorie plyne, Ze motivaci vice
ovliviiuji potteby neuspokojené, nez ty uspokojené. Toto tfidéni je zaloZeno na péti
skupinach, které americky psycholog Abrham Maslow sefadil takto do takzvané

pyramidy:

e Potieby fyziologické jsou nejnize postavené v této pomysiné pyramid¢. Jejich
uspokojeni je nutné pro pieziti. Tyto potieby uspokoji mzda za praci.

e Potreby jistoty, bezpec¢i a zdravi. Na jejich uspokojovani mé vliv pracovni
prostfedi a pracovni podminky.

e Potieby socialni jsou velice dulezité pro psychiku zaméstnanct. K jejich
uspokojeni vedou pfijemné vztahy na pracovisti. Patii sem naptiklad ptatelstvi
nebo dobré vztahy mezi vedoucimi pracovniky a jejich podfizenymi

zameéstnanci.
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e Potieby uznani maji v pfipadé¢ uspokojeni za nasledek vySsi sebevédomi
zamé&stnanci. Mezi né se fadi naptiklad ocenéni, Gspéchy, respekt a pozornost
ostatnich.

e Potieby seberealizace, mezi které¢ patii potfeba ziskavat nové zkuSenosti,
rozvijet se, feSit vzniklé problémy nebo pracovni kreativita. (Urban, 2017;

Marciano, 2013)
24.1 MOTIVACNI FAKTORY

Jak uz bylo vySe zminéno, motivacni faktory je mozné délit jest¢ na hmotné a
nehmotné nebo na vnéjsi a vnitini. Toto déleni je velice podobné, ovSem neni stejné a
na rozdily se zaméii dalsi odstavce. Je dilezité fici, ze vSechny niZze uvedené motivacni
faktory jsou univerzalni a piisobi na vétSinu zaméstnanct. OvSem jejich pisobeni je do
ur¢ité miry subjektivni — kazdy zaméstnanec je jiny. To co uspokoji potieby jednoho,
nemusi uspokojovat potfeby druhého. Dokonce se muze stat, Ze to, cO jeden

zamé&stnanec bude povazovat za odménu, druhy bude brat jako sankci. (Urban, 2017)
Motivacni faktory blize Urban (2017) rozd¢€luje:
Hmotné a nehmotné motivaéni faktory

Mezi nehmotné motivaéni faktory patifi pochvala, uznani, ziskavani novych
zkuSenosti nebo schopnost pracovat samostatné. Dilezitost téchto faktorti je patrna,
protoze zaméstnanci maji potfeby, které penézi zaméstnavatel neuspokoji. Piikladem
zde mize byt potiecba se stale vzdélavat a ziskavat nové zkuSenosti, takzvané se

seberealizovat, a tim postupné zvySovat ,,svou cenu‘ na trhu prace.

Hlavnim hmotnym motivacnim faktorem jsou samoziejmé penize, které slouzi
K uspokojeni mnoha riznych potfeb. OvSem i u penéz se muZe stat, ze ztrati svij
motivaéni ucinek.
Vnéjsi a vnitfni motivacni faktory

Za dulezité vnitini motivacni faktory jsou povazovany nové schopnosti a zkuSenosti,
které jsou ziskdvany vykonavanim prace. Déle samostatnost s jakou mize byt prace
vykonéavana, viditelné vysledky prace a celkovy spolecensky vyznam. Pokud se na
prvni zminény faktor, ziskavani novych schopnosti a zkusenosti, zaméstnavatel zaméfi
z praktického hlediska, tak jde o to, aby ukoly zadavané jednotlivym zaméstnancim

byly v ramci jejich moznosti. Nemély by byt pfilis lehké (nedochazelo by pak k vyuziti
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potencialu zaméstnancti), ale ani pfili$ slozité (zaméstnanci by je nemuseli zvladnout).
Mc¢ly by byt zadavany tak, aby se pii jejich plnéni mohli zaméstnanci zdokonalovat ve
svych schopnostech. Za nejpodstatnéjsi faktor se povazuji viditelné vysledky prace,
protoze kazdy zaméstnanec chce vidét konkrétni vysledky své prace, a tim 1 jeji smysl.

Dosazené vysledky pak zvysSuji sebevédomi ¢i sebediivéru zaméstnanc.

Druhym typem je vnéjs$i motivace, ktera zahrnuje to, co zaméstnanci za svou praci
dostanou, pokud ji vykonaji spravné a v€as. Jedna se o urcité finan¢ni ohodnoceni jako
je mzda, odmény ¢i jiné bonusy. Nejedna se ovSem pouze o hmotné faktory, fadi se sem

I pochvala ¢i uznani.
2.4.2 NASTROJE MOTIVACE

Pfi plnéni pracovnich ukolli maji zaméstnanci ve vét§ing piipadli predstavu, Zze za
vykonani prace ziskaji na oplatku néco, co uspokoji jejich potiebu. ,,To néco* se nazyva
odména. Je jasné, ze pod timto pojmem si kazdy zaméstnanec predstavi néco jiného.
Ve spojeni s plnénim pracovnich ukolii se zaméstnancim jako prvni vybavi finanéni
odména, ta je také brana jako nejcastéjsi a nejefektivnéjsi. Jenze v celkovém pojeti
netvoii odménu pouze financni ohodnoceni, ale mize byt za odménu povazovano vse,
co je pro pracovniky pfijemné a napomaha to k uspokojeni jejich potteb. Odména je
V podstaté¢ hlavnim motivatorem pro vykonavani urcité ¢innosti a je oznacovana jako

motivace pozitivni. (Urban, 2017; Niermeyer, 2005)

Pokud je horni odstavec oznacen jako motivace pozitivni, tak proti ni stoji motivace
negativni, coz jsou v tomto ptipad¢ sankce. Pojem sankce je chapan jako urcita forma
trestu pii nesplnéni kol fadné nebo vcas. Miize to byt vlastné cokoliv, co je pro
zamé&stnance néjak nepiijemné. I sankce se déli na hmotné a nehmotné, kde ptikladem
nehmotné je kritika a pfikladem hmotné sniZeni finan¢niho ohodnoceni. (Urban, 2017;

Niermeyer 2005)

Za nejucinnéjsi se povazuje pouziti pozitivni motivace. Samoziejmé bez hrozby
sankce se motivace zaméstnancli neobejde. Dilezité je vzdy zaméstnance dostatecné

informovat a upozornovat na moznost sankci a odmén. (Urban, 2017; Niermeyer 2005)

S odménami a sankcemi souvisi i takzvana obracena motivace. Podnik piedpoklada,
Ze motivace a motivacni program, ktery zvoli, bude prospésny. OvSem v praxi se stava
to, Ze motivace podniku spiSe Skodi, coz se nazyva obracend motivace. Zde mohou

nastat dvé situace, kdy v prvni z nich jsou zaméstnanci potrestani, piestoze zadané
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ukoly vykonavaji spravné. V tomto ptipad¢ vede pouziti nevhodnych sankci ke snizeni
vykonu zaméstnancii. Druhd situace se zabyva nevhodnymi odménami, které
povzbuzuji neprospé$né chovani. V tomto piipadé odmény zaméstnance v jejich
nevhodném chovani podporuji. Tyto situace vétSinou nastavaji jako nasledek toho, ze

vedouci zaméstnanci si nejsou dostate¢né védomi dopadt svého jednani. (Urban, 2017)

Ptikladem nevhodné odmény miize byt to, kdy si podfizeny zaméstnanec opakované
stézuje na obtiznost své prace (i kdyz vykonava stejné ukoly jako ostatni) a vedouci
pracovnik mu na zakladé téchto stiznosti za¢ne zadavat ukoly jednodussi. Toto je
chapano jako odmeéna pro podiizeného zaméstnance, protoze je oproti ostatnim
zvyhodnén a je velkd pravdépodobnost, ze v budoucnu ho budou jeho kolegové

nasledovat. Je jasné, ze vedouci zaméstnanec si neni védom toho, co timto feSenim

zpusobil. (Urban, 2017)

Jako ptiklad nevhodné sankce se uvadi to, kdy podfizeny zaméstnanec vykonava
svou praci fadné a vcas, a na zaklad¢ téchto skutecnosti mu nadfizeny zacne zadavat
vice tkoldl nez ostatnim zaméstnanciim. Ackoliv si neuvédomuje, ze toho pracovitého
zaméstnance tim vlastn€ trestd. V tomto piipadé je pravdépodobné, Ze tento

zamé&stnanec postupné za¢ne svij vykon snizovat. (Urban, 2017)
2.5 ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)

Zamé&stnanecké vyhody neboli benefity jsou poskytovany od zaméstnavatele
zaméstnanciim jako néco navic. Jejich cilem je vétSinou ziskani ¢i udrzeni vykonnych
pracovnikl. Nejsou pfimo vazany na pracovni vykony, jejich poskytovani miize byt
zavislé na délce pracovniho poméru ¢i naro¢nosti prace. Jedna se piedevsim o sluzby,
které by mély napomahat uspokojovani potfeb zaméstnanci. Dale by pak mély
zaméstnancim pomoci relaxovat ¢i si odpocinout od prace. Déleni téchto vyhod miize

byt z nékolika hledisek, mezi hlavni patii:

e Vyhody uzce souvisejici s praci — do této skupiny je zatazen piispévek na
stravovani (nejCastéji v podobé stravenek), studijni volno, placend dovolena
navic, ptispévek na dopravu (méstskou ¢i meziméstskou), ¢i vzdelani nad rdmec
potieb organizace (jazykové kurzy).

e Pracovni pomiicky — jednd se o pomicky slouZici i pro osobni potfebu
napiiklad sluzebni automobil, notebook, mobilni telefon (plus vyhodnéjsi sluzby

od operatorl) nebo zvyhodnéné ¢i bezplatné bydleni.
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e Vyhody osobni a socialni povahy — tato skupina nabizi nejvice vyhod naptiklad
nadstandardni zdravotni péc¢i (rehabilitace, oCkovani, masaze), pfispévky na
kulturni ¢i sportovni aktivity (bazén, posilovna), darkové Seky od partnert
podniku (kosmetika, restaurace), finan¢ni vypomoci (pijcky) nebo vlastni

produkty za zvyhodnéné ceny. (Urban, 2017)
Dalsi déleni vyhod je z hlediska zptisobu poskytovani:

e PloSné — jsou nabizeny vSem zameéstnancim, bez ohledu na to, zda je chtéji
nebo ne.

e Pruzné — vtomto piipadé¢ si zaméstnanci mohou vybrat sami dle svych
aktudlnich potieb.

e Kombinace ploSného a pruzného poskytovani — jednd se o celoplosné

poskytovani vyhod, o které je u zaméstnanci nejvyssi zajem. (Urban, 2017)

Pruzné poskytovani ma ovsem i velkou nevyhodu, tou je administrativni narocnost.
Zaméstnavatel musi pribézné sledovat potieby svych zaméstnanct, ale také trendy
v poskytovani u konkurence, s ¢imz jsou spojené i uréité naklady a ¢as. Vyhodou je
zaméfeni se na benefity, o které je mezi zaméstnanci vétsi zdjem, ¢i pasobi efektivnéji

na uspokojovani jejich potieb. (Urban, 2017)
25.1 PROBLEMY PRI POSKYTOVANi VYHOD

I ptesto, Ze jsou zaméstnanecké vyhody poskytovany za Gcelem zvySeni spokojenosti

a vykonnosti zam¢stnancd, jSOU S nimi spojené uréité problémy:

e Nepusobi primo na vykon zaméstnanci — ti si ¢asto neuvédomuji jejich
ndklady a berou je jako béZnou soucast odmény, nikoliv jako néco
nadstandardniho. Pozitivni vliv na zaméstnance maji pouze v piipadé, Zze o né¢
maji vazny zajem a potidili by si je, i kdyby si je museli koupit sami.

e Nepiinasi vSem zaméstnancim stejné uspokojeni — a miize nastat situace, ze
néktefi zaméstnanci budou mit pocit nespravedlnosti ¢i nespokojenosti. Jedna se
napiiklad o to, ze star§Si zaméstnanec nebude pocitovat stejnou potiebu
moderniho dotykového sluzebniho telefonu, jako zaméstnanec mladsi. Tento
problém se tyka hlavné ploSnych vyhod.

e Byvaji poskytovany mechanicky — coZ znamend, Ze nejsou poskytovany na

zakladé potfeb zaméstnancii podniku, ale podle konkurence na trhu préce.

17



Zameéstnavatelé se predhani, kdo bude poskytovat lepsi vyhody, ale uz nekoukaji

na poteby svych zameéstnanct. (Urban, 2017; Marciano, 2013)

Marciano (2013) analyzuje zaméstnanecké vyhody a popisuje dvacet divodu, pro¢
tyto vyhody nefunguji tak, jak maji. Nasledné jsou uvedeny ty zaméstnanecké vyhody,

které se nejvice shoduji s témi, které se vyskytuji v Ceské republice.
1. divod: Benefitni programy jsou prili§ izce zamérené

VétsSina benefitnich programii je zaméfend pouze na jeden cil. Pokud je cilem
naptiklad vyssi produktivita, potom to ma dopad na kvalitu a bezpecnost prace. Nejvetsi
problém je napiiklad u prodejcti, pokud vyse benefitu jednotlivych zaméstnancl zavisi
na jejich prodejich. Potom to bude mit negativni dopad na kolektiv zaméstnanct,

tymovou praci a davéru.
2. duvod: Programy podporuji podvadéni

Pokud podnik bude poskytovat svym zaméstnanciim urcité benefity pouze na zakladé
toho, ze budou leps$i neZ ostatni, pravdépodobné to povede k tomu, aby zacali podvadeét.
Tento problém se nejcastéji vyskytuje ve farmaceutickém prumyslu, kde benefity pro
obchodni zéstupce byly napiiklad luxusni dovolené ¢i drahé dary. Poté dochazelo
Kk tomu, ze obchodni zastupci uplaceli 1ékate, aby predepisovali jejich 1éky a tim zvysili

prodeje.
3. diivod: Programy jsou manipulativni

Kazdy cloveék je jiny a proto se stavd, Ze zaméstnanci benefity vnimaji jako
manipulaci. Benefity maji vétSinou motivacni efekt na zaméstnance, kteti nepracuji
dostate¢né usilovné. Zaméstnanci, ktefi jsou pracoviti a hrdi na svou praci, pak mohou

oponovat tim, pro¢ by méli dostavat néco za to, Ze udélaji svou praci.
2.5.2 EFEKTIVITA ZAMESTNANECKYCH VYHOD
V ptipadé, Ze podnik potiebuje zvysit efektivitu poskytovanych vyhod, pak se musi
zamg¢ftit na urcita kritéria, jimiZ mohou byt:
e Prizpusobeni poskytovani ciliim podniku — pfi poskytovani je dulezité drzet
se jasn¢ dan¢ho cile podniku, tak aby vyhody napoméhaly jeho dosaZeni.

Problém nékterych zaméstnavatelli je, ze vyhody poskytuji jen proto, Ze je

poskytuje i konkurence.
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Pravidelné zkoumani potieb zaméstnanci — nejjednodussi zplsob je pomoci
dotaznikového Setfeni, kde spole¢nost zjisti, co jeji zaméstnanci preferuji a jaké
jim to pfinese uspokojeni. Dulezitd je i zpétnd vazba obsahujici hodnoceni
poskytovanych vyhod zaméstnanci. Na zaklad¢ toho pak muize zaméstnavatel
1épe upravit systém poskytovani vyhod.

Ulelna propagace vyhod — aby nedochézelo k problému, Ze zaméstnanci
nejsou dostate¢né informovani nebo podanym informacim nerozumi. Ucelng&jsi,
nez vyvesit plakat ¢i brozurku, je poslat kazdému zameéstnanci jmenovité
nabidku. Kazdy zaméstnanec by mél poskytovani zaméstnaneckych vyhod
rozumét a orientovat se v nich.

Upravovani vyhod dle konkurence — zaméstnavatel musi sledovat, jaké
vyhody nabizi konkurence ve stejném odvétvi ¢i regionu. Mohlo by pak
dochézet k pfechodu vykonnych jedinci ke konkurenci. OvSem musi to byt
spojeno s poticbami zaméstnanci, aby pak nedochazelo k problému

mechanického poskytovani. (Urban, 2017)
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3 METODICKY POSTUP

Bakalafska prace je zaméfena na systém odménovani zaméstnanci ve vybrané

spole¢nosti a metodicky postup je nastaven takto:
e Prostudovani odborné literatury souvisejici s tematem

Teoreticka ¢ast, ktera se zabyva problematikou odménovani a motivaci zaméstnancti
byla Cerpana z odborné literatury. Tuto literaturu zajistovala Akademicka knihovna
JihoCeské univerzity a Méstska knihovna v Pelhfimové. Dale pak byly zdrojem webové

stranky Ministerstva prace a socialnich véci a Cesky statisticky ufad.
o Charakteristika spolecnosti

Pro zpracovani praktické casti byla vybrana spole¢nost Gefos InzZenyring, s. r. 0.,
ktera sidli v Ceskych Bud&jovicich. Poet zaméstnancti spolecnosti je 20 na hlavni
pracovni pomér a 15 na vedlejsi pomér. Do dotaznikového Setfeni se zapojovali pouze
zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér. Pfedmétem podnikéani je poskytovani

sluzeb spojenych s inzenyrskymi a projektovymi pracemi.
o Analyza odmenovani a motivace zaméstnanci

Praktickd c¢ast byla vytvofena za pomoci analyzy ziskanych dat a informaci

z podniku ke zhodnoceni systému odménovani a motivace zaméstnancu:
v’ Sbeér informaci

Zakladni informace a charakteristika spole¢nosti byla ziskana z webovych stranek.
Dulezita data pro analyzu systému odménovani pak byla Cerpana z internich zdroji

podniku a prostiednictvim dotaznikového Setteni.

Jako dopliiujici zdroj informaci byly nefizené rozhovory s pani majitelkou Ing.
Jaroslavou Urbankovou, kde bylo rozebirdno naptiklad vybérové fizeni zaméstnancu ¢i
poskytované benefity. Dale pak pozorovani, které se uskute¢nilo pii navstévach ve
spolecnosti. Prvni navstéva probehla 3. 1. 2018 a druha 21. 2. 2018. Tyto dopliujici

informace slouzily k doplnéni informaci ziskanych z internich dokument.
V' Dotaznikové Setieni

Dotaznik byl anonymni a skladal se ze Ctyf casti. Prvni ¢ast se zabyvala
charakteristikou respondentl (v€k, pohlavi, dosazené vzdélani apod.). Druha cast se

tykala spokojenosti zaméstnanci S odménovanim (vyse mzdy, pfiplatky apod.). Treti
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ast byla zaméfena na motivaci, jak ji zaméstnanci vnimaji. Ctvrtad ¢ast zkoumala
spokojenost s poskytovanymi benefity. Piedpoklad byl, Ze dotaznik vyplni pfevazna

vétSina zaméstnanct, coZ se také naplnilo. Dotaznik vyplnilo 80 % zaméstnanctl.
v’ Srovndni teorie s praxi

Zde se jedna predevsim o motivaci zaméstnancti a problémy spojené s benefity. Jak
moc se shoduji poznatky z odborné literatury se skutecnosti, pfipadné co by se dalo

zlepsit na zaklad¢ téchto poznatkd.
o  Navrhnuti opatieni ke zlepseni

Ptipadné navrhy, které by mohly byt piinosem ptedevsim pro zvyseni spokojenosti
zaméstnancl. Prakticka ¢ast by méla ukdzat zaméstnavateli, jak jsou opravdu jeho

zameéstnanci spokojeni se systémem odménovani.
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4 VLASTNI PRACE

4.1 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

V praktické casti této bakalafské prace je analyzovan systém odménovani ve
spolecnosti Gefos inzenyring, s. r. 0., ktera sidli v Ceskych Budgjovicich. V soucasné
dobé mé 20 zaméstnanci na hlavni pracovni pomér a 15 Obrazek 1 Logo spoletnosti
zaméestnancll  pracujicich na vedlejsSi pracovni pomér.

Piedmétem podnikani je poskytovani urcitych sluzeb. Mezi
sluzby, které tato spole¢nost nabizi, patii inzenyrské ¢innosti,
projektové Cinnosti, realitni Cinnosti, pradvni vztahy

k nemovitostem &i BOZP?.
4.1.1 HISTORICKY VYOJ SPOLECNOSTI

Mezi dilezité casové mezniky podle internich dokumentd spolecnosti patfi:
18.9. 1997 ... vznik spole¢nosti pod nazvem GEFOS-AIR, s.r.0.,

18. 1. 1999 ... zména nazvu spolecnosti na GEFOS-TRADE, s.r.o. + zména v pozici

jednatele,

1.4.2011 ... zm¢na v pozici jednatele + rozsifeni predmétu podnikani,

1. 4. 2013 ... zména nazvu spole¢nosti na souc¢asny - GEFOS inzenyring, s.r.o.,
13. 4. 2017...zména spolecnika — novy majitel Ing. Jaroslava Urbankova.

OvSem v tomto vy¢tu neni zvyraznén rok 2008, ktery byl pro spole¢nost klicovym
obdobi. V tomto roce firma zvitézila ve vybérovém fizeni na dodavatele mandatnich
sluzeb pro spole¢nost EO.N Ceska republika. Tento tispéch predznamenal ekonomicky
rust spolecnosti, ale 1 potfebu personalniho rozvoje. V soucasné dobé je Gefos
inZzenyring, s.r.o. nejvétsi firmou v JihoCeském kraji ve svém oboru podnikdni. Je

patrné, Ze vyvoj spolecnosti do souc¢asného postu trval ptiblizné deset let.

Dalsim dulezitym okamZikem byla posledni zména spolecnika, kdy se spolecnikem
se 100 % podilem stala pani Ing. Jaroslava Urbankova. Pani Urbankova pracuje ve

spole¢nosti od roku 1998.

1 , . . v . o ne , e
Jedna se o koordinaci bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci.
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412 ORGANIZACNI STRUKTURA

Obrazek 2 Organizacni struktura spolecnosti

zdroj: interni dokumenty Gefos inzenyring, s. r. 0., vlastni zpracovani

Jak je vidét na obrazku €. 2, typ organiza¢ni struktury je funkcionalni. Tato struktura
je vzhledem k ptedmétu podnikani a poctu zaméstnancli povazovana za nejefektivné;si
zpusob vedeni spole¢nosti. Za hlavni znak této struktury je povazovana tymova

spolupréce. ProtoZe pracovnici jsou sdruzovani dle tikold, aktivit nebo dovednosti.

TOP management spoleCnosti tvofi jednatelka, kterou je pani Ing, Jaroslava
Urbankova. Za stfedni management jsou povazovani vedouci stiedisek, ktefi fidi
skupinu maximalné péti zaméstnanct. Jako niz$i management jsou brani zbyli

zamé&stnanci napt. ekonomicky a I'T manaZzer ¢i asistentka jednatelky.
413 POSKYTOVANE SLUZBY

Jak uz bylo vySe zminéno, spoleCnost se zabyva piedev§im ¢innostmi v oblasti
inzenyrské, projektové a pravni spojené s nemovitostmi. Nize jsou tyto c¢innosti

charakterizovany:

e Projektova ¢innost
v’ vypracovani dokumentace pro zemni fizeni a stavebni povoleni (obsahuje i
projednavani s dotCenymi organy statni spravy),
v’ tvorba prizkumu a dal$i potiebné dokumentace (geologie, hydrologie, hlukové
studie),
v’ zajisténi Uzemniho rozhodnuti a stavebniho povoleni (¢i jinych sdéleni
stavebniho tradu),

v’ propocet nakladi stavby, vykaz vymér a polozkovy rozpocet,
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v" koordinace projektu hlavnim projektantem,
v' autorsky dozor.
e InZenyrska Cinnost
v’ projednani dokumentace s dotéenymi organy statni spravy,
v vypracovani zadosti na zahdjeni Uzemniho fizeni a zaji$téni pravomocného
rozhodnuti,
v’ vypracovani zadosti o ohlaSeni stavby a stavebni povoleni,
v’ &innost Giedné opravnéného zeméméfi¢ského inZenyra,
v’ zaji$téni kolauda¢niho rozhodnuti.
e Préce souvisejici S
geodetickym zamétenim z4jmové lokality,

vyty¢enim hranic pozemki v terénu, stavby a zafizeni staveniste,

v
v
v’ tvorbou geometrickych plant pro vécna bifemena,
v' statické posudky,
V' energetické prikazy budov,
v' studie hlukového zatiZeni a akustické studie.
e Pravni vztahy k nemovitostem

v’ prevody vlastnického prava k nemovitostem,

v dodavka znaleckych posudka,

v’ pftiprava podkladi pro katastralni Gfad,

v' zprostiedkovani vyplaty finan¢niho plnéni,

v' pravni rady a konzultace.

Z vyse uvedeného je patrné, Ze skala nabizenych sluZzeb je opravdu obsahla. K této

nabidce se ovSem spolecnost dostavala postupné, trvalo to pfiblizné deset let vyvoje.
Postupné dochazi i k rozSifovani persondlnich potfeb. Dané sluzby zajiStuji jednotliva

stiediska, ktera se skladaji z odbornikli ve svém oboru.
4.2 SYSTEM ODMENOVANI

Na zacatku jiz bylo zminéno, Ze firma zaméstndva 20 zaméstnanc na hlavni
pracovni pomér, z c¢ehoz jsou dvé zeny na mateiské dovolené. DalSim druhem
pracovniho poméru jsou prace konané na zakladé dohod, zejména pak dohod o pracovni

¢innosti. Na tento typ dohody pracuji pfedevS§im studenti v rdmci brigdd a studijnich
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praxich ¢i administrativni pracovnici. Soucasny pocet zaméstnanct na tento typ poméru

je 15.

Mzdovou agendu vede mzdova ucetni, ktera je zaméstnankyni spolecnosti Grinex,
s. 1. 0.. Tato spolecnost je smluvnim dodavatelem mzdovych a danovych ¢innosti do
Gefos inzenyring. Personalni ¢innosti ma na starost jednatelka spole¢nosti. Tyto
¢innosti jsou upraveny vnitropodnikovym piedpisem, jehoz nedilnou soucasti je
,Katalog pracovnich pozic“. Na zaklad¢ tohoto katalogu se jednotlivé pozice fadi do
dané tarifni tfidy s uritym mzdovym tarifem. Spole¢nost ma stanovenych 8 tarifnich

tfid. Katalog pracovnich pozic obsahuje tyto pozice:

o feditel / feditelka,

e asistentka jednatele,

e obchodni manazer,

e technicky manazer,

e ckonomicky manazer,

e IT manazer,

e BIM manazer,

e manazer spravy budovy,
e projektovy manazer,

e manazer kvality.

Mzda zaméstnancl se sklada ze dvou cCasti - zZ pevné a variabilni Slozky. Pevna
sloZzka mzdy je vyjadiena ¢asovou mzdou. VySe hodinové mzdy se odviji od zafazeni
zaméstnance do tarifni tfidy. Variabilni slozka ma pfedevSim motivacni funkci, proto je
jeji vySe zavisla na kvalité odvedené prace. Pohybuje se v rozmezi od 3 000 K¢ do
5 000 K¢ a je brana jako mési¢ni osobni ohodnoceni zaméstnance. Ptipadné ptiplatky

ke mzdé¢ a jejich vyse se ve spolecnosti fidi zakonikem préce.

Déle jsou zaméstnanciim vyplaceny prémie, jedné se o ro¢ni prémie, prémie ze zisku
na zakazce ¢i vérnostni prémie. Rocni prémie a prémie ze zisku na zakazce jsou
vyplaceny na zéklad¢ dosaZeni pfedem definovanych cild. Tyto cile jsou dany pomoci
ekonomickych ukazateld, jde napiiklad o hospodaisky vysledek nebo obrat firmy.
Zamgéstnanci obdrzi tyto prémie v ptipad¢ plnéni prémiovych ukazatelii v minimalni

vysi 50 %. Vérnostni prémie jsou individualné vyplaceny napiiklad za odpracované
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roky ve firm¢ nebo za zivotni jubilea. Vyse vérnostni prémie pti dosazeni véku 40 a 50

let je 10 000 K¢&. Pti odpracovani 20 let ve spolecnosti je prémie 20 000 K¢.
42.1 NAKLADY NA ZAMESTNANCE

Mezi tyto ndklady se fadi mzdové naklady, socidlni a zdravotni pojiSténi placené
zaméstnavatelem a ostatni socialni naklady. Jako ostatni socidlni néklady jsou brany
naklady na zlepSeni pracovnich a socidlnich podminek, které nejsou daiiove uznatelnym

nakladem.

Tabulka 3 Primérné mési¢ni naklady prace v Gefos inZenyring

Polozka/mésic (v K¢) 2014 2015

Pocet zaméstnancu 21 22 20
Mzdové naklady 479 750 431 667 448 333
Naklady na SP a ZP 166 250 149 917 159 250
Ostatni socialni naklady 149 167 124 167 129 167
Mési¢ni naklady prace celkem 795 167 705 751 736 750

Priumérné mésiéni N na 1 zamés. 37 865 32 080 36 838

zdroj: vlastni zpracovani, interni dokumenty Gefos inzenyring

Tabulka 3 znazornuje primérné mési¢ni naklady prace na zameéstnance. Posledni
zvyraznény fadek udava primérné mésicni ndklady na jednoho zaméstnance. Tyto tdaje
budou porovnany s primérnymi naklady v JihoCeském kraji, které jsou zobrazeny
v tabulce 4. VySe mési¢nich nakladi prace je zavisla na poétu zaméstnancu, vysi
vyplacenych mezd a pfedevsim na podilu variabilni slozky. V tabulce jsou porovnany

téi po sobé jdouci roky.

Primérné mési¢ni ndklady prace ve spoleCnosti vykazuji proménlivy charakter.
Stiidaji se zde roky s vy$Simi hodnotami bez ohledu na pocet zaméstnanci a roky
S niz§imi hodnotami. Je patrné, ze ve spolecnosti jsou naklady prace nejméné zavislé na
poctu zaméstnancl. Protoze v roce 2016 se naklady prace zvysily oproti roku 2015 i
pfesto, Ze se poet zaméstnanct snizil. Podobné tvrzeni se da fici také o roku 2015, kdy
se naklady prace snizily proti roku 2014 i pfesto, ze pocet zaméstnancu vzrostl. Nejvice
zavislé jsou tedy ndklady prace na vysi vyplacenych mezd, kde se vySe odviji od

variabilni slozky.
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Tabulka 4 Primérné mési¢ni naklady prace v Jihofeském kraji

Rok 2014 2015 2016

Primérné mési¢ni N prace na 1 zaméstnance [N 32658 33980

7o~

zdroj: Cesky statisticky tfad, vlastni zpracovani

Primérné mésicni naklady prace v Gefos inzenyring lze porovnat s prumérem
Vv JihoCeském kraji. Opét budou porovnany tii po sobé jdouci roky. V roce 2014 byly
naklady spolecnosti vyssi, nez priumér o 6 376 K¢, coz je 0 20,25 %. To se d4 povazovat
za pomérné vyznamny rozdil. Za hlavni pfi¢inu je moZzno oznacit podil variabilni slozky

mzdy.

Jak je mozné si vS§imnout v tabulce 4, v roce 2015 se naklady prace ve spole¢nosti
vyrazné snizily. OvSem v porovnani s primérem byly niz§i o pouhych 578 K¢ nez
primér, coz je pfiblizné 0 1,8 % méné.

V roce 2016 se naklady spolecnosti opét zvysily. Vzajemné porovnani s primérem
v JihoCeském kraji byly vyssi o 2 858 K¢, jedna se tedy o rozdil 8,41 %. Z uvedeného je
mozno konstatovat, Ze variabilni slozka mzdy tvofi velmi vyznamny podil na celkové

hrubé mzde.

Primérné néaklady v JihoCeském kraji vykazuji rostouci trend. KdeZto ve spolecnosti

je tento trend spiSe promeénlivy. Tento vyvoj znazoriiuje graf ¢islo 1.

Graf 1 Vyvoj primérnych mési¢nich nakladi prace

40 000
39000
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35000 @ \Vésicni N prace v

34 000 JihoCeském kraji

Vyse naklada v Ké

33000 @ Mésicni N prace v
32000 Gefos inZenyring

31000
30 000

2014 2015 2016

Jednotlivé roky

zdroj: vlastni zpracovani
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422 ZAMESTNANECKE VYHODY (BENEFITY)

Fakt, ze na spokojenost zaméstnancii nemd vliv pouze vyse jejich mzdy, ale i
zaméstnanecké vyhody, bere na védomi 1 jednatelka spolecnosti Gefos inzenyring. Ve
vnitropodnikové smérnici je upravovan ,,Benefitni program®, ktery obsahuje vyhody
uzce spojené s praci, vyhody osobni a socialni povahy ¢i pracovni pomticky. I ptesto, ze
jednim z hlavnich problému benefitii je, Ze jsou pro spolecnost velmi nakladné, tak

nabidka v této spole¢nosti je velice riznoroda a obsahla.
Zaméstnanecké vyhody tizce spojené s praci
e Prispévek na stravovani v podobé stravenek

Zaméstnanci maji na kazdy pracovni den stravenku v hodnoté 60 K¢&. Spole¢nost
hradi 55 % hodnoty stravenek coz je 33 K¢ a zbylych 27 K¢ je zaméstnancim
predepsano k thrad¢é. Stravenky jsou vydavany vzdy na konci mésice asistentkou

jednatelky.

Spolecnost si je védoma toho, Ze poskytovani stravenek je vyhodné i pro ni. Vyse
hrazena spolecnosti je do 55 % hodnoty stravenek danové uznatelnym nakladem. Coz
znamena, ze si spole¢nost miize o tuto hodnotu snizit zdklad dané. Z tohoto divodu je

hrazena ¢astka 33 K¢ na jednu stravenku.
o Vzdeélavani zaméstnancii

Spolecnost podporuje vzdélavani a rozvoj kvalifikace zaméstnancii formou

odbornych kurzii a seminaig.
e Dovolena nad ramec zakona

Dle zdkona maji zaméstnanci narok na 4 tydny dovolené. Ve spole¢nosti Gefos
inzenyring maji zameéstnanci 5 tydnd dovolené.
e Prispévek na nakup obleceni

VysSe tohoto pfispévku je maximaln€ 10000 K¢ na dva hospodaiské roky.
Zaméstnanec ma na tento prispévek narok pouze v ptipad€, ze ma v popisu pracovniho
mista pfedepsan spolecensky oblek.

Co se ty€e pracovniho obleCeni ve spolecnosti, pani jednatelka je velice shovivava.

Zameéstnanci nemaji pfedepsany Zadny kodex v oblékani, takZe mohou do prace chodit

Vv obleceni, které je pro né nejpohodlngjsi
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e Prispevky na kulturni a sportovni aktivit

Spolecnost hradi zaméstnancii naptiklad vstupenky na divadelni ptedstaveni nebo
potada rtizné sportovni aktivity. Specifickym benefitem je zde oteviené fitness centrum.
Jelikoz vétSina zaméstnancti pracuje vsedé¢ u pocitacl, bylo vybudovano fitness

centrum, aby se zamezilo vzniku zdravotnich komplikaci.
Vyhody osobni a socialni povahy
e Financni prispevky socialniho charakteru

Jedna se o vratnou beztiro¢nou ptjc¢ku a pijcku na bydleni. Vratna bezuro¢na ptjcka
je poskytovana zameéstnanci v piipad¢ financnich potizi nezplisobenych jeho vinou.
Pijcka na bydleni je urend zaméstnanci, ktery ma potize s bydlenim a spole¢nost
vyzaduje, aby ziistal v zaméstnaneckém poméru. Maximalni vySe piijcky na bydleni je
20 000 K¢. V pripadé téchto ptjéek zaméstnanec a zaméstnavatel sepisi smlouvu o
navratné pajcce a dohodu o sradzce ze mzdy. Splatnost piijcek je maximalné 36 mésict

od podpisu smlouvy.
e Financni podpora Zivotni uddlosti

Jednd se o ptispevek pifi uzavieni manzelského siatku. VySe tohoto ptispévku je

5000 Ke.
o Financni pomoci rodinam s detmi

V ptipad¢ rehabilitaci a ozdravnych procest a rekreaci u déti do 18 let. VySe této

finan¢ni vypomoci je maximalné 5 000 K¢&.
o Prispévek na Zivotni pojisteni se statnim prispévkem
Vyse tohoto piispévku se 1isi podle pozice zaméstnance ve spolecnosti. Reditelé a

vedouci stfedisek maji narok na 8 000 K¢&. Projektovi a obchodni manaZeti, manazeti

spravy a specialisté maji pfispévek ve vysi 4 000 K¢.
e Prispévek na penzijni pripojisténi se statnim prispévkem

Jeho vySe je maximaln€ 8 000 K¢ ro¢né a maximalné ve vysi poloviny naspofené

Castky.

29



e Zajisteni zdravotni péce

Pfed nastupem do zaméstnani musi zaméstnanec absolvovat vstupni lékatrskou
prohlidku. Po ukon¢eni pracovniho poméru pak absolvuje vystupni 1ékatskou prohlidku.
V pribéhu pracovniho poméru je povinen dochdzet na preventivni prohlidky. VSechny
tyto prohlidky zajiSt'uje pro spolecnost zavodni prakticky 1ékat v misté vykonu préce,

tedy v Ceskych Budgjovicich.
Pracovni pomiicky
o Mobilni telefony

Zaméstnanci maji moznost vyuzivat mobilni telefony, jak pro pracovni, tak i
soukromé ucely. Pokud zaméstnanec vyuZziva mobilni telefon pro soukromé ucely, musi
zamé&stnavateli pfedlozit seznam soukromych c¢isel, na ktera bude volat. Dale se

zavazuje hradit vydaje spojené se soukromym uzivanim srazkou ze mzdy.
o Sluzebni automobily

I u sluzebnich automobili maji zaméstnanci moznost vyuzivat je pro soukromé
ucely. V ptipad¢ uzivani pro soukromé ucely je zaméstnanci z hrubé mzdy srazeno 1 %
Z pofizovaci ceny. Spole¢nost pofizuje automobily prostiednictvim ramcové smlouvy
s leasingovou spole¢nosti. V sou¢asné dobé disponuje $esti vozy Skoda Rapid, jednim
vozem Skoda Octavia, jednim vozem znatky Hyundai a jednim vozem znatky Audi.
Néklady na prondjem a provoz osobnich automobill jsou vedle persondlnich nakladt

druhym nejvy$$im firemnim nakladem.

Tabulka 5 Poskytovani vybranych benefiti

. . . : Ostatni
Benefit 4 Pozice &>  Reditelka Vedouci ManaZeii

stiredisek zaméstnanci

ano

Stravenky ano
Dovolena ano ano ano ano
Prispévek na oblékani ano ano ano ne
Mobilni telefon ano ano ano ano
1’&Vut0m0bil (soukromé ano ano ne .
ucely)

Prispévek na Zivotni 8 000 K& 8 000 K& 4 000 K& 4 000 K¢
pojisténi

zdroj: interni dokumenty, vlastni zpracovani
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4.3 DOTAZNIKOVE SETRENI

Hlavnim zdrojem dulezitych informaci pro zhodnoceni systému odmeénovani bylo
dotaznikové Setfeni. Vysledky mély poukéazat na spokojenost zaméstnancti, ale i na
porovnani teoretickych poznatkti stim, jak to ve skuteCnosti funguje v praxi.
Dotaznikového Setfeni se zucastnilo Sestnact zaméstnanci, coz je 80 % z celkového

poctu dvaceti.

Otazka €. 1: Pohlavi?

Tabulka 6 Pohlavi respondenti

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2 Rozdéleni zaméstnanci dle pohlavi

H muzi

HZeny

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Tabulka 6 udava rozdéleni respondent dle pohlavi. Z celkového poétu Sestnact se do
dotaznikového Setfeni zapojilo deset Zen a Sest muzii. Zeny zde maji 62,5 % zastoupeni,
kdezto muzi je pouze 37,5 %. Z ¢ehoz vyplyva, Ze nadpolovi¢ni vétSina respondentll je

zenského pohlavi.
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Otazka €. 2: Vékova kategorie?
Tabulka 7 Vékové kategorie respondenti

vék —>
18-26 let 27-35 let 36-45 let 46-55 let 56 a vice let

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3 Vékové kategorie

H muzi
H Zeny

18-26let 27-35let 36-45let 46-55let 56 avice
let

Poéet zaméstnancu
o [ N w D (6] ()}
1

Vékové kategorie

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Druhéd otazka rozdé€luje respondenty do skupin dle véku. Nejpocetnéjsi kategorii je
vékova kategorie 46-55 let, kterou tvoii 4 Zeny a 2 muzi, coz je 37,5 % z celkového
poctu respondentti. Do studentské kategorie 18-26 let nezapadd zadny ze zaméstnancu.
Coz poukazuje na to, ze spolecnost zaméstnava spiSe starSi a zkusSenéjsi jedince.
V nejstarS$i kategorii 56 a vice let vedou jednoznacné muzi. Maji zde 33,33 %
zastoupeni z celkového poctu respondenti muzského pohlavi. Naopak v kategorii 27-35
let se neobjevuje zadny muz, ale 40 % zen z celkového poctu respondentti Zenského

pohlavi.
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Otazka ¢. 3: Délka pracovniho poméru?

Tabulka 8 Délka pracovniho poméru

délka krats$i nez 1 rok 1-2 roky 3-5 let 6-10 let 11 a vice let

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 4 Délka pracovniho poméru

M krati nez 1 rok
M 1-2 roky

i 3-5 let

H6-10 let

11 avice let

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Co se tyce délky pracovniho poméru, vSechny skupiny maji urcité zastoupeni.
Nejvice zaméstnancu pracuje ve spolecnosti 3-5 let, tj. celkem 38 %. O jednoho
zaméstnance niz§i zastoupeni ma skupina se zaméstnanci pracujicimi 6-10 let, celkem

31 %.

Z t&chto vysledkl vyplyva, Ze personalni zmény ve spolecnosti nejsou nijak casté.
V ptipadé spokojenosti zaméstnance i zaméstnavatel ma pracovni pomér dlouhodobéjsi
charakter. Z dtivodu rozsiteni nabidky poskytovanych sluzeb, doSlo ve spole¢nosti
Kk personalnimu rdstu. Na to poukazuje 19ti % zastoupeni zaméstnanci pracujicich ve
spolecnosti kratsi dobu neZ jeden rok a 6ti % zastoupeni zaméstnanci pracujicich ve

spole¢nosti 1-2 roky.
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Otazka ¢. 4: Nejvyssi dosazené vzdélani?
Tabulka 9 Nejvyssi dosazené vzdélani zaméstnanci

vySssi
odborné

vzdélani zakladni  vyucen/a  stredoskolské

vysokoskolské

pocet
zaméstnancu

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5 Nejvyssi dosazené vzdélani

M zakladni

M vyucen/a

i stredoskolské
H vyssi odborné

M vysokoskolské

zdroj: vlastni zpracovani

Vyhodnoceni vysledkii

v

zaméstnanci spolecnosti je stfedoSkolské. Stredoskolské vzdélani ma piesné 50 %
respondenti. OvSem néktefi tito zaméstnanci studuji v kombinované formé vysokou
Skolu za podpory jednatelky spolecnosti, coz je Vv této profesi velice dulezité. Ve
spole¢nosti jim disponuje druhé polovina respondentd. Tedy vysokosSkolského vzdelani

doséhlo taktéz 50 % respondenti.

34



Otazka ¢. 5: Jste spokojen/a s vySi Vasi mzdy?

Tabulka 10 Spokojenost s vysi mzdy

odpovéd’ ne spiSe ne ano spiSe ano

z

7 5 2

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6 Spokojenost s vysi mzdy

Hne
H spise ne
M ano

H spiSe ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Tato otdzka se nejevi uz tak jednoznacn€. Odpoveéd spiSe ne se da chépat jako
negativni pro spole¢nost a zvolilo ji nejvice respondentii. Pfesné 44 % zaméstnancl
spiSe neni spokojeno s vysi své mzdy. Naopak pozitivni je, ze 31 % zaméstnanct je
naprosto spokojenych. Za pozitivni se da brat i odpovéd’ spise ano, ke které¢ se piiklani
13 % zaméstnancli. Nejvice negativni odpovéd ne zvolilo nejméné respondentl

pouhych 12 %.

Velky vliv na vys$i mzdy zaméstnancti ma variabilni slozka. Je diskutabilni zda ti, co
zvolili odpovéd’ spiSe ne ¢i ne, dobie odvadéji svou praci. Poté by jejich mzda byla o

tuto slozku nizsi a vysvétlovalo by to nespokojenost.
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Otazka ¢. 6: Myslite si, Ze je vySe Vasi mzdy adekvatni k Vami dosaZenému
vzdélani?

Tabulka 11 Adekvatnost vySe mzdy

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7 Adekvatnost vySe mzdy

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Nejvice dotazovanych si mysli, ze vyse jejich mzdy spiSe neodpovidd jimi
dosazenému vzdélani, piesnéji 37 %. Naopak 25 % respondentt si mysli, ze vyse jejich
mzdy spiSe odpovida jimi dosazenému vzdélani. Odpoveéd’ ano ¢i ne zvolil stejny pocet

zameéstnancu a to 19 %.

Nasledné doslo k porovnani vysledki s otazkou €. 4, kterd se zabyvala vzdélanim
zamé&stnancl. VySe mzdy nepiijde adekvatni 19ti % zaméstnanct, vSichni odpovidajici
maji dosazené vysokoskolské vzdélani. Co se ty¢e odpovédi spiSe ne, zde bylo 19 %
vysokoskolsky vzdélanych zaméstnancl a stejné tak 19 % stfedoSkolsky vzdélanych
zaméstnancl. Stejny pocet 19 % zaméstnancii, volilo odpovéd’ ano, vSichni tito
zaméstnanci maji stfedoSkolské vzd€lani. Shodny pocet volil odpoveéd spiSe ano
12,5 %, zaméstnanci bylo se stiedoskolskym vzd€lanim a stejné tak 12,5 %

s vysokoskolskym vzdélanim.
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Otazka ¢. 7: Byla pro Vas vySe mzdy zasadnim divodem pro nastup do

tohoto zaméstnani?

Tabulka 12 Vliv mzdy na nastup do zaméstnani

odpovéd’

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8 Vliv mzdy na nastup do zaméstnani

M ano

H ne

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Otazka, kde byly vysledky opét naprosto jednoznacné. Tykala se mzdy jakozto
divodu nastupu do tohoto zaméstnani. Pro celych 94 % zaméstnancii nebyla vySe mzdy
hlavnim didvodem pro nastup do tohoto zaméstnani. To poukazuje na to, ze
zamé&stnance tato prace bavi a ned¢laji ji pouze kvili penéziim. Pouze 6 % zamé&stnanct

si tuto praci vybralo z divodu vyse mzdy.
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Otiazka ¢. 8: Motivuje Vas pohybliva slozka mzdy k lepSim pracovnim

vykonim?

Tabulka 13 Motivaéni efekt pohyblivé slozZky mzdy

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9 Motivacni efekt pohyblivé slozky mzdy

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Tato otazka se zaméfuje na pohyblivou slozku mzdy, ktera nejvice ovliviluje vysi
mzdy zaméstnancti ve spoleCnosti. Pro 81 % respondentii je pohybliva slozka
dostatecnym motivatorem k tomu, aby odvadé¢li svou praci co nejlépe. Je patrné, Ze
zaméstnanci si uvédomuji dulezitost pohyblivé slozky. Nikdo ze zaméstnanci nezvolil
odpovéd’ ne, tudiz na kazdého ma urcity vliv. Odpovéd’ spiSe ano je moZno vnimat za

pozitivni, zvolilo ji 13 % zamé&stnanci.

38



Otazka ¢. 9: Ktery z niZe uvedenych motivacni faktori Vas dokaZe nejvice

namotivovat k lep§im pracovnim vykonim?

Tabulka 14 Motivaéni faktory

odpovéd’ pochvala, finanéni samostatnost nové zaméstnanecké
uznani odména schopnosti vyhody

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10 Motiva¢ni faktory

H pochvala, uznani
H finan¢ni odména
i samostatnost

H nové schopnosti

M zaméstnanecké vyhody

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Zaméteni se na jednotlivé motivacni faktory piineslo neptekvapivé vysledky.
V dnesni dob¢ jsou penize az na prvnim misté a jinak tomu neni ani v této spolecnosti.
Finan¢éni odména dokédze nejvice namotivovat 56 % zaméstnancli, coZ je vice nez
polovina dotazovanych. Jsou i zaméstnanci pro, které nejsou penize tolik dualezité a
zvolili odpoveéd’ pochvala ¢i uznani. Pochvala ¢i uznani dokaze nejvice namotivovat
32 % zaméstnancu. Stejny pocet respondentl tedy 6 % zvolili, Ze jsou pro né nejvice
motivujici zaméstnanecké vyhody nebo ziskavani novych zkuSenosti a schopnosti. Pro
zadného zrespondentii neni dostateCné motivujici samostatnost, se kterou mohou

vykonavat svou praci.
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Otazka ¢. 10: Jakou vahu pro Vas tedy maji jednotlivé motivacni faktory?

1 — nejmensi, S — nejveétsi

Tabulka 15 Vahy jednotlivych motivaénich faktora

motivacéni

faktor — pochvala, finanéni

uznani odména

vahal

samostatnost

noveé zaméstnanecké
schopnosti vyhody

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 11 Vahy jednotlivych motiva¢nich faktoru

10

pochvala, uznani finan¢ni odména samostatnost

nové schopnosti zaméstnanecké
vyhody

Hvahal
Hvaha 2
i vdha3
H vdha 4

M vadha s

zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni vysledkii

| vtéto otazce je pro 56,25 % zaméstnancii nejdulezitéjsim motivaénim faktorem
finanéni odmeéna. Stejné jako v predeslé otazce hned za finanéni odménou je pochvala a

uznani s 37,5 % hlast. Zajimavé je, Ze vtomto fazeni motivacnich faktorli za

vvvvvv

vvvvvv

Jako nejméné¢ diilezité motivacni faktory s vahou 1, byly zvoleny pochvala a uznani,
které ziskaly dva hlasy. Jinak jsou vSechny motivacni faktory n¢jak dulezité pro vétSinu

zaméstnancu.

Vahu 4 nejvice zaméstnanci krouzkovali u ziskavani novych schopnosti, celkem tuto
vahu udélilo 56,25 %. Na druhém misté v piipadé vahy motivac¢niho faktoru 4 jsou

shodné se 37,5 % hlasii zaméstnanecké vyhody a finan¢ni odména.

Viéha 3 dosahla nejvyssich a zaroven shodnych vysledkt 43,75 % u motivacnich

faktorii pochvala a uznani a u samostatnosti pfi vykondvani prace.

Viaha 2 pak byla volena skoro nejméné, kde ji 31,25 % zaméstnanci udélilo
zamé&stnanecky vyhodam. Pro 12,5 % zaméstnanci maji vdhu 2 pochvala a uznéni,

finan¢ni odmeéna a ziskavani novych schopnosti.

Z vysledkl této otazky je patrné, Ze vSechny vySe zminéné motivacni faktory jsou
pro zamé&stnance pom&rné dulezité. Jen pochvala a uznédni byla zvolena celkem dvakrat

za nejméné dilezity motivacni faktor. Jinak zaméstnanci vétSinou hodnotili vdhou 4 a 5.
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Otazka €. 11: Myslite si, Ze Vas nadrizeny dostatecné sleduje Vase potieby a

dokaze je tak lépe uspokojovat?

Tabulka 16 Uspokojovani poti‘eb

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12 Uspokojovani poti‘eb

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Presné 31 % respondentii si mysli, Ze zamé&stnavatel dostatecné sleduje jejich potieby
a dokaze je tak Iépe uspokojovat. Polovina dotazovanych zvolila odpoveéd spise ano,

ktera se opét povazuje za pozitivni pro spole€nost.

Pouze 6 % zaméstnancii je toho ndzoru, Ze zaméstnavatel nedokaze sledovat jejich
potieby a tak je i 1épe uspokojovat a 13 % zvolilo odpoved’ spise ne, kterd se opét fadi

mezi negativni.
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Otazka ¢. 12: Jste spokojeni s nabidkou poskytovanych benefiti
(zaméstnaneckych vyhod)?

Tabulka 17 Nabidka benefita

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13 Nabidka benefita

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je opravdu Sirokd a rtznoroda. Tak ji vnimaji i
zaméstnanci a 75 % znich je spokojenych s nabidkou. U 12ti % respondentd se
vyskytla odpovéd’ ne a u 13ti % spiSe ne. Na tuto otazku navazuje dalsi otazka, kde se

zamé&stnanci nespokojeni s nabidkou mohli vyjadfit, ktery benefit postradaji.
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Otazka ¢. 13: Jaky benefit v nabidce postradate?

Tabulka 18 Chybéjici benefity

benefit pocet

prispévek na Zivotni pojisténi

dovolena nad ramec ziakona
prispévek na penzijni pripojisténi
vzdélavani

Zadny

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14 Chybéjici benefity

H prispévek na Zivotni
pojisténi

H dovolena nad ramec zakona

ud pfispévek na penzijni
pfipojisténi

M vzdélavani

W 74dny

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Jak uz ptfedznamenala ptedchozi otdzka 33 % respondentli je naprosto spokojenych
s nabidkou benefitli a zddny jim nechybi. Druhd nejcastéjsi odpoveéd’ byla piispévek na
penzijni pfipojisténi, ktery jako benefit postrada 28 % zaméstnanct. Celkem 17 %
zaméstnancll chybi v nabidce piispévek na zivotni pojisténi. Shodnych 11 %

respondentl zvolilo za chybéjici benefit vzdélavani a dovolenou nad ramec zékona.
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Otazka ¢. 14: Ktery benefit byste naopak z nabidky vySkrtly?

Tabulka 19 Pi'ebyte¢né benefity

benefit pocet

kulturni a sportovni aktivity

stravenky

Zadny

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15 Piebyte¢né benefity

M kulturni a sportovni aktivity
H stravenky

W 74dny

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Oproti ptedchozi sporné otazce, kde se odpovédi zaméstnancl rozchézeli, tato otdzka
ma jednoznacny vysledek. Celkem 81 % zaméstnanci by zadny benefit z nabidky
nevyskrtli. Pouhych 13 % zaméstnanct je toho nazoru, Ze kulturni a sportovni aktivity
jsou zbytecné a klidné by je v nabidce postradaly. Pro 6 % respondentti nejsou dulezité

stravenky a nevadilo by jim, kdyby se v nabidce nevyskytovaly.
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Otazka €. 15: Ohodnot’te jednotlivé benefity podle toho, jak jsou pro Vas
diilezité. 1 — nejméné, S — nejvice.

Tabulka 20 Hodnoceni jednotlivych benefiti

benefit | vaha —

stravenky

dovolena nad ramec zakona
prispévek na Zivotni pojisténi
prispévek na penzijni pripoj.
zajiSténi zdravotni péce
kulturni a sportovni aktivity
mobilni telefon

sluzebni automobil

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16 Hodnoceni jednotlivych benefita

12

Mvahal

Hvaha 2

i vaha 3

M vaha 4

M vaha 5

zdroj: vlastni zpracovani
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Vyhodnoceni vysledkii

vvvvvv

piispévek na penzijni ptipojisténi, ktery zvolilo 37,5 % zaméstnanct. Kladn¢ hodnotim

to, ze kazdému z nabizenych benefitl volil vahu 5 alesponi jeden zaméstnanec.

Pokud se zamétime na nejméné dilezité benefity, tedy ty oznacené véhou 1, pak
31,25 % zaméstnancl zvolilo zajiSténi zdravotni péce. Shodnych 18,75 % respondentl
za nejmén¢ dulezity povazuje mobilni telefon a piispévek na Zzivotni pojisténi. Je
zajimavé, ze pomérn¢ dulezity benefit jako zajiSténi zdravotni péce zaméstnanci
nepovazuji za dulezity. To, Zze zaméstnavatel chce mit dohled nad jejich zdravim, by

m¢eli brat jako vyhodu.

Co se tyce dlleZitosti ostatnich benefitdi, pak nejvice tedy 56,25 % zaméstnanct
zvolilo véhu 3 pro kulturni a sportovni aktivity. Tuto vahu dalo i 37,5 % zaméstnanct
sluzebnim automobild. Vahu 2 zvolilo nejvice zaméstnanct tedy 25 % u zajisténi
zdravotni péce. Vahu 4 davali zaméstnanci velice malo, nejvice jich bylo 25 % u

stravenek.
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Otazka €. 16: Jednim z poskytovanych benefith je ziizené fitness centrum.

Vyuzivate toto centrum?

Tabulka 21 VyuZiti fitness centra

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 17 Vyuziti fitness centra

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Neobvykly benefit presto velice dilezity pro zdravi zaméstnancd meél celkem
zaporné vysledky. Ztizené fitness centrum vyuziva pouze 6 % respondentli, coz je
opravdu malo. Odpovéd’ ne zvolilo 88 % zaméstnancl, coZz je pfevazna vétSina.

Odpovéd’ spise ne, ke které se ptiklonilo 6 % zaméstnanct, je také negativni.

Fitness centrum bylo zfizeno z dlivodu, ze vétSina zaméstnancl travi cely den
sezenim v kancelafi. M¢lo by zaméstnancim pomoct predevsim, aby se vyhnuli
problémim se zady a kréni patefi. Proto je Skoda, ze skoro 94 % zaméstnanct toto

fitness centrum skoro nevyuzivéa a nevazi si tak tohoto specialniho benefitu.
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Otazka ¢. 17: Vnimate propagaci zaméstnaneckych vyhod ve VaSem

podniku jako ucelnou ¢i efektivni?

Tabulka 22 Propagace zaméstnaneckych vyhod

odpovéd’ spiSe ne spiSe ano

pocet

zdroj: vlastni zpracovani

Graf 18 Propagace zaméstnaneckych vyhod

Hne
H spiSe ne
i ano

H spise ano

zdroj: vlastni zpracovani
Vyhodnoceni vysledkii

Nadpolovi¢ni vétSina respondentd si mysli, Ze propagace zaméstnaneckych vyhod je
efektivni. Moznost ano a spise ano zvolilo 56,25 % zaméstnanct. Problém v efektivité
propagace vidi 43,75 % zamé&stnancd, ti dali odpovéd’ ne nebo spise ne. Téchto 43,75 %

se da povaZovat za vysokou hodnotu, kterd mé negativni dopad na spolec¢nost.
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4.4 OPATRENI A DISKUSE

Vysledky dotaznikového Setfeni ukazaly, Ze zaméstnanci jsou se systémem
odménovani ve spolecnosti Gefos inzenyring spokojeni. OvSem dotaznik poukazal i na
drobné nedostatky, v pfipad€ jejich odstranéni by mélo dojit jesté k lepsi pracovni

vykonnosti zaméstnanct.

Otazka zaméfena na vysi mzdy udava, Ze necela polovina (44 %) zaméstnancu spise
neni spokojena s vysi své mzdy. Dle Subrta (2016) je hlavni funkci mzdy ,.motivacni
funkce®, u které je nejvétsi problém, ze v praxi byva Casto nedocenéna. Tento problém
se vyskytuje i v této spolecnosti. U zaméstnancti nespokojenych s vysi mzdy nedochazi
K naplnéni této funkce. Zde bych doporucila pani jednatelce, aby prostfednictvim
osobnich rozhovori zjistila diivod nespokojenosti, poptipadée zajistila zvySeni mzdy pro

zaméstnance. Dlouhodoba nespokojenost by totiz mohla vést k odchodu zaméstnanct.

Zaméstnanci spolecnosti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, méli nejvyssi
dosazené vzdelani budto stfedoSkolské nebo vysokoskolské. Zaméstnancl
s vysokoskolskym vzdélanim byla polovina (50 %) a stejné tak zaméstnanci Se
sttedoskolskym vzdélanim (50 %). Na toto byla zaméfena otazka, ktera se zabyvala
adekvatnosti vySe mzdy k dosazenému vzdélani. Ta viceméné poukazala na to, Ze
vétsina (87,5 %) zaméstnanci s vysokoSkolskym vzdélanim vySe mzdy nepiijde
adekvatni. Na druhou stranu vétsing (75 %) zaméstnanci se sttedoskolskym vzdélanim
piijde vySe mzdy adekvatni. Je patrné, Ze ve spoleCnosti jsou pozice, které muze
zastavat jak zaméstnanec se stiedoskolskym, tak 1 S vysokoSkolskym vzdélanim. Poté
muze dochazet k tomu, Ze zamé&stnanec s vysokoskolskym vzdélanim nebude spokojeny
s tim, Ze jeho kolega se stfedoskolskym vzdélanim ma stejnou mzdu ¢i mzdovy tarif. U
vySe mzdy se ovSem nepohlizi pouze na vzdé¢lani, ale také na zkuSenosti, 1éta praxe
nebo kvalitu odvedené prace. Z toho diivodu lze usuzovat, ze vzdélani neni klicovym

faktorem pro dosazenou vysi mzdy.

Co se tyce pohyblivé slozky mzdy, vysledky hodnotim kladné. Pohybliva slozka
mzdy ve spole€nosti naprosto plni svou motivacni funkci a ma vliv na vétSinu
zaméstnancl. Proto bych v ndvaznosti na nespokojenost s vy§i mzdy navrhla zvySeni
této pohyblivé slozky. Zaméstnanci by byli vice motivovani K lepSim pracovnim
vykoniim a zaroven by se sniZila jejich nespokojenost s vysi mzdy. Poté by mohli byt

nespokojeni s vysi mzdy pouze v piipadé, ze by nevykonavali svou praci spravné.
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Vysledek této otazky se naprosto shoduje s nazorem Urbana (2017), ktery tvrdi, ze
pohybliva slozka mzdy méa zaméstnance motivovat k lep$im pracovnim vykontim a ke

snaze stale se zlepSovat.

Za nejdulezitéjsi motivacni faktor zaméstnanci zvolili finanéni odménu. OvSem za
vyhodnoceni téchto otdzek bych doporucila zaméfit se na pochvalu ¢i uznani, protoze ta
spolecnost nic nestoji, ale naopak ma na zaméstnance skvély motivacni dopad. Dale pak
je u motivace chvalyhodné, ze zamé&stnanci jsou naprosto spokojeni s tim, jak nadiizeny

sleduje jejich potieby a dokaze je tak 1épe uspokojovat.

Posledni cast dotazniku byla zaméfena na benefity. Co se tyce nabidky benefitt
nedoporucuji zadné zmény, pievazna vétsina (75 %) zaméstnanci je s nabidkou
spokojena. Nabidka se da povazovat za nadstandartni, jelikoz obsahuje benefity vSech
kategorii. Jedna se o kategorie benefitll tizce souvisejicich s praci, benefitli socidlni a

osobni povahy ¢i pracovnich pomucek.

OvSem otazka zaméfena na chybéjici benefity poukézala na problém s propagaci
benefitl ve spole¢nosti. Dle Urbana (2017) jsou urcitd kritéria, kterd plsobi na
efektivitu poskytovanych benefitli. Jednim ztéchto kritérii je ,ucelna propagace
vyhod, kterd se dle vysledki dotaznikového Setfeni ve spolecnosti nevyskytuje.
I pfesto, Ze v otdzce zda povazuji zaméestnanci propagaci za ucelnou ¢i efektivni vétSina
zvolila ano nebo spiSe ano. Pfi moZnosti oznaceni chybéjiciho benefitu zaméstnanci
volili benefity, které v nabidce dle internich dokumentti spole¢nosti jsou. Zde bych tedy
doporucovala zaméstnance znovu s nabidkou seznamit naptiklad hromadnym emailem
¢1 pfi osobnim pohovoru. Dal§im kritériem, které Urban (2017) uvadi je ,,pravidelné
zkoumani potreb zaméstnancii, toto kritérium spolecnost splituje skvéle. Skoro vSichni
dotazovani (81 %) se shodli na tom, Ze jsou spokojeni se sledovanim jejich potieb

nadfizenym.

Na kritéria a nazor Urbana (2017) navazuje i Marciano (2013), ktery za jeden
Z problém poskytovani benefiti oznadil jejich ,,mechanické poskytovani“. To plyne
z toho, Ze zaméstnavatel nesleduje potfeby zaméstnancii a poskytuje benefity podle
konkurence. OvSem tento problém se ve spolecnosti nevyskytuje, protoze zaméstnanci
jsou spokojeni jak s nabidkou benefitt, tak i s uspokojovanim jejich potieb. Coz se da

povazovat za veliké plus. Pokud se spolecnosti podaii zefektivnit poskytovani benefiti

51



dle vySe zminénych kritérii, vyhne se problémim s benefity spojenym a zvysi se tak

spokojenost zaméstnancti.

Otazka, u které¢ se sodpovédi shodlo nejvice zaméstnancti, byla zaméfend na
vyuzivani fitness centra. Zde témét vSichni (90 %) zaméstnanci odpovédéli, ze toto
centru nevyuzivaji. Podle mého nazoru je to Skoda, protoze by to bylo prospésné
pfedevSim pro né a jejich zdravi. Zde bych doporucila zaméstnance zkusit 1épe
namotivovat k tomu, aby toto centrum vyuzivali, naptiklad volnymi vstupy i pro

zbyvajici ¢leny rodiny.
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5 ZAVER

Tato bakaléaiska prace se zabyvala systémem odménovani ve spolecnosti Gefos
inzenyring. Teoretickd Cast byla zaméfena na tfi okruhy odménovéani, motivaci a
benefity. V prvni ¢asti odménovani se jednalo piedevS$im o vysvétleni pojmu s nim
souvisejicich a o sezndmeni s legislativnim ramcem. Motivace se zabyvala motiva¢nimi
faktory ¢i druhy motivace. Benefity byly zaméfeny na jejich rozdéleni, poskytovani a
problémy s poskytovanim spojené. Prakticka cast byla zpracovana pomoci internich

dokumentti spolecnosti a dotaznikového Setieni.

Cilem této prace bylo analyzovat systém odménovani na zakladé ziskanych
informaci a poznatkii z odborné literatury. Dale pak navrhnout vhodna opatieni, ktera
povedou ke zvyseni spokojenosti zaméstnanct. Nejdilezitéjsi informace byly ziskany
Z dotazniku, ktery vyplnila vétSina zaméstnanct. Tento dotaznik se skladal ze Ctyt ¢asti,
kde kazdd byla zaméfena na urCitou kapitolu feSené problematiky. Vysledky byly

vyhodnoceny pomoci tabulek a grafii a porovnany s poznatky z odborné literatury.

Nejveétsi nespokojenost u zaméstnanci zpisobuje vyse jejich mzdy. Zde bylo
navrhnuto zvysit pohyblivou slozku mzdy, protoze dle zaméstnancu je dokaze
motivovat K lep§im pracovnim vykonim. TudiZz nespokojeni zaméstnanci by poté
podavali jesté lepsi pracovni vykony, a to by vedlo ke zvyseni jejich mzdy. Co se tyce
motivace, zde jsou zaméstnanci se sledovanim a uspokojovanim jejich potieb spokojeni.
Nejvice je dokaZze namotivovat finanéni odména ¢i pochvala nebo uznéni. Proto
doporucuji zaméfit se na pochvalu a uznani, ta spolecnost nic nestoji a pro zaméstnance
znamend hodné. S nabidkou benefitl jsou zaméstnanci také spokojeni, akorat dle
vysledkii se zde projevuje problém neefektivni propagace. Jak ukazaly vysledky
dotaznikového Setfeni, zaméstnanci nejsou s nabidkou benefitli dostate¢né seznameni,

proto doporucuji znovu nabidku benefiti zaméstnanciim predstavit.

Na zékladé vSech vysledkl a informaci hodnotim systém odménovani i pfes drobné
nedostatky za spravné nastaveny a zadné velké zmény nedoporucuji. Mél by se zlepsit
komunikace mezi zaméstnanci a majitelkou spolecnosti a Vv ptipadé nespokojenosti
zkusit najit néjaké feseni, které bude vyhodné pro ob¢ strany. To hlavné z divodu, ze
spravné motivovani a spokojeni zaméstnanci podavaji lep$i pracovni vykony a

napomahaji tak spolec¢nosti dosahovat zisku.
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6 SUMMARY

A well-chosen employee reward system is one of the most important personnel
activities in the company. Remuneration is closely related to motivation and benefits.
Employees are not only affected by the money they receive for work. It is important for
an enterprise to motivate it with non-financial tools such as praise or recognition.
Properly motivating employees are more willing, more demanding, and creating a
pleasant working environment. Benefits do not directly affect remuneration. But they
are beneficial to the relationship between the employee and the employer. They are

taken as something the employer provides to its employees in addition.

This bachelor thesis deals with remuneration, motivation and benefits for employees.
It explains the important concepts in which each employer and employee should be
oriented. The result of the thesis is an analysis of the company's remuneration system
and proposing measures. These measures are especially beneficial to employees. They

help to meet their needs more effectively.

Key words: employee, employer, wage, employment relationship, work motivation
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Priloha €. 1 — dotaznik
Dobry den,

mé jméno je Nikola Soukupova a jsem studentkou Ekonomické fakulty, Jihoceské
univerzity v Ceskych Budéjovicich. Prosim Vis o vyplnéni tohoto dotazniku. Tento
dotaznik poslouzi jako zdroj informaci pro vypracovani praktické casti mé bakalarskeé
prace. Tématem bakalarské prace je system odménovani ve vybrané spolecnosti.
Dotaznik je rozdelen do ctyr casti — zakladni informace o respondentovi, otdzky tykajici
se mzdy, tvkajici se motivace a tykajici se benefitii. Vyplnéni dotazniku je zcela
anonymni a vysledky poslouzi pro zhodnoceni systému odmeénovani ve Vasi spolecnosti.
Na zaklade vysledku navrhnu opatieni, ktera by mohla pomoci k vyssi spokojenosti jak

ze strany zameéstnavatele, tak i Vas zaméstnancii.

Predem moc dékuji za vyplnéni a preji hezky den.

1. Pohlavi:
O muz
O Zena

2. Veke
0O 18-26
0O 27-35
O 36-45
O 46-55
O 56 avice

3. Délka pracovniho poméru:

O kratsi nez 1 rok

O 1-2roky
O 3-5let
O 6-10let

O 11 avice let
4. Nejvyssi dosazené vzdélani:
O zakladni
O vyucen/a
O stiedoskolské

O vyssi odborné



O vysokoskolské
5. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?
O ne O spisene O ano O spiSe ano
6. Myslite si, ze je vySe Vasi mzdy adekvatni k Vami dosazenému vzdelani?
O ne O spiSene O ano O spiSe ano
7. Byla pro Vas vySe mzdy zasadnim diivodem pro néstup do tohoto zaméstnani?
O ano O ne
8. Motivuje Vas pohybliva slozka mzdy k lepSim pracovnim vykontim?
O ne O spiSene O ano O spiSe ano
9. Ktery znize uvedenych motivacnich faktori Vas dokaze nejvice namotivovat
K lep§im pracovnim vykontim?

O pochvala, uznani

O

finan¢ni odména

O

samostatnost

O

nové schopnosti a zkusenosti
O zaméstnanecké vyhody
10. Jakou vahu pro Vas tedy maji jednotlivé motivaéni faktory? 1 — nejmensi, 5 —
nejvetsi. Prosim zakrouzkujte.
pochvala, uznani—1 2 3 4 5
finan¢ni odména—-1 2 3 4 5
samostatnost—1 2 3 4 5
nové schopnosti a zkuSenosti—1 2 3 4 5
zamé&stnanecké vyhody -1 2 3 4 5
11. Myslite si, ze Vas nadiizeny dostateéné sleduje Vase potieby a dokaze je tak
1épe uspokojovat?
O ne O spiSene O ano O spise ano
12. Jste spokojeni s nabidkou poskytovanych benefiti (zaméstnaneckych vyhod)?
O ne O spiSene O ano O spiSe ano

13. Jaky benefit v nabidce postradate? Prosim napiste.



15. Ohodnotte jednotlivé benefity podle toho, jak jsou pro Vés dilezité. 1 —
nejméng, 2 — nejvice
stravenky—1 2 3 4 5
dovolend nad rdmec zdkona—1 2 3 4 5
ptispévek na zivotni pojisténi—1 2 3 4 5
ptispévek na penzijni pfipojisténi—1 2 3 4 5
zajisténi zdravotni péce —1 2 3 4 5
kulturni a sportovni aktivity—1 2 3 4 5
mobilni telefon—1 2 3 4 5
sluzebni automobil -1 2 3 4 5
16. Jednim z poskytovanych benefitl je zfizené fitness centrum. VyuZzivéte toto
centrum?
O ne O spiSene O ano O spiSe ano
17. Vnimate propagaci zaméstnaneckych vyhod ve Vasem podniku jako ucelnou ¢i
efektivni?

O ne O spisene O ano O spise ano



