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1 Uvod

Motivace a vykonové odmeénovani zaméstnancti podniku byva vyznamnym faktorem
pro uspesnost podniku a jeho prosperitu. Protoze pouze spokojeny a spravné motivovany

zaméstnanec odvadi svou praci dobfe.

Lidsky kapital je dilezitou soucasti podniku, ktera ovlivituje jeho chod a vykonnost.
Spravedlivé odménovani za provedeny vykon a motivace zaméstnancii je nedilnou
soucasti kazdodenni prace manazera. Spravny manazer by mél védét, co jeho
zaméstnance motivuje k lepsSim pracovnim vykonim, nebo co ho naopak v jeho praci
demotivuje. Kazdy zaméstnanec je jiny, ma jiny zivotni styl, jiné koni¢ky a zajmy. Z toho

plyne, Ze kazdého zaméstnance motivuje k lepsim vykontim néco jiného.

V soucasné dobé mizeme bohuzel vidét spoustu nespokojenych zaméstnancii, kteti
chodi do prace s tim, Ze si tam odstoji/odsedi 8 hodin, za coz dostanou zaplaceno, ale
neodvadi tak kvalitni praci jako v pfipadé, ze by do zaméstnani chodili radi a byli spravné

motivovani k lepsi vykonnosti.

Cilem této prace je zhodnotit soucasny systém motivace a vykonového odménovani
zaméstnanct v podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepseni. Tyto kroky by
mohly poslouzit vedeni podniku ke zlepSeni pracovniho Zivota zaméstnancii a

vzajemnych vztahl na pracovisti.



2 Literarni prehled

2.1. Motivace

Systém motivovani, odménovani a dalSich ¢innosti spjatych se zaméstnanci podniku

ma na starosti oblast personalniho managementu. (Banfield, Kay, 2008)

Personédlni manazer je jakymsi zprostfedkovatelem mezi pracovniky a vedenim
organizace. Mezi jeho zékladni role patfi napiiklad poskytovani pomoci vrcholovému
vedeni v oblasti prace se zaméstnanci, dale pisobi jako poradce zaméstnancu pii feSeni
jejich problémi a stiznosti. Je spojovacim prvkem mezi vedenim a zaméstnanci.
V neposledni fad€ ptisobi jako mluvEéi zaméstnancti. Mezi zakladni funkce personélniho
managementu patfi nabor, vybér, Skoleni a profesni rozvoj zaméstnancl. Po téchto
procesech nasleduji samoziejmé procesy jako je motivace, odménovani, feSeni problémi

a celkové prace se zaméstnanci. (Management Study Guide Content Team, 2017)

Samotna motivace pochdzi ze slova ,,motiv*, které chdpeme jako diivod néco ud¢lat.
Jenom motivovani lidé (pracovnici), budou odvadét dobré pracovni vykony, protoze
budou védét, ze je néco pohani kuptedu k dobrym pracovnim vysledkiim, dobré odméné

za provedenou praci. (Armstrong, 2009)

Schéma 1: Model motivace

/'

Potieba

Dosazeni cile ,
Stanoveni cile

\ Podniknuti krokt /

Zdroj: Armstrong, (2009)

Z obrazku je patrné, ze k tomu, abychom byli motivovani k néjaké cinnosti,
potfebujeme néjakou neuspokojenou potiebu. Déle si stanovime cil, kterého chceme
dosahnout a zptsob, jakym daného cile dosdhneme. Konkrétné stanoveni si urcitého cile
je pro lidi nejvétsim motivatorem, ovSem musi se jednat o cile realné a pfedem jasné

specifikované.



2.1.1. Motivace a odmény

V soucasn¢ dob¢ se setkdvame se situaci, kdy zameéstnavatelé motivuji své
pracovniky pomoci riznych bonusi, vyhod a ptiplatkll, coz se sice miiZze jako motivace

1rec
1

zdat, ale v této formée si zaméstnavatelé spise ,.kupuji* zaméstnancovu vérnost a chut’ do

prace, nez aby pusobili na jejich vnitini motivaci. (Hlusicka, 2013)

Obecné rozlisujeme dva typy motivace. Jedna se o vnitini motivaci a vn&j$i motivaci.
Co se tyCe vnitini, tak ta vychazi ze samotné podstaty prace, nebo ze samotné povahy
pracovnika, ktery citi, Ze jeho prace je dilezitd a zajimava. Radime sem pravomoc a
odpovédnost za praci, autonomii V pracovnim procesu a prilezitosti rozvijet své vlastnosti
a dovednosti. Oproti tomu vnéj$i motivaci rozumime odmény, jako je zvySeni platu, rizné
pracovni benefity, ¢i povySeni, ale také tresty jako je odepfeni platu a kritika.

(Armstrong, 2009)

Hlusicka (2013) k této rovin¢ motivace pridal jesté dalsi, a to podle toho, zda néceho
chceme dosahnout (pozitivni), nebo se né¢emu chceme vyhnout (negativni). Negativni
motivace samoziejmée ovliviiuje pracovni vykon zaméstnance, vede ke zvySené fluktuaci

a zasahuje do tymové spoluprace.

Pokud chceme, aby zaméstnanci podéavali dobré pracovni vykony, musime je
namotivovat tak, aby oni sami chtéli tyto vykony podavat. K tomu slouZi vnitini
motivace, kterd je samotné vede doptfedu. Je dulezité si stanovit, co vede ke zvySeni

vnitini motivace zaméstnancu:

- jasné ukoly, které by m¢ly byt dosazitelné a motivujici,

- uznani a poskytnuti zpétné vazby k dobfe provedenému vykonu,

- odpovédnost, kterd umozni zaméstnancovi zapojit se do rozhodovani,
- spolupréace, nastaveni oteviené komunikace mezi pracovniky,

- ruznorodost, podpora flexibility, zmény podminek, kariérni rist

(Hlusicka, 2013)

Plati, Ze zaméstnanci jsou motivovani odménou, kterou za svou praci ocekavaji.

vvvvv

finan¢ni, nebo ho motivuji spise rtizné nepenézni vyhody, benefity. V nésledujici tabulce

je ndzorné€ ukazana politika celkové odmény.



Tabulka 1: Politika celkové odmény

Penézni odmény Nepen¢zni odmény

e Vytvareni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, smysluplna prace, prostor

Vnitini pro vyuziti svych dovednosti)

odmény e Piilezitost k pracovnimu rozvoji,

dosazeni uspéchu

e Kvalita pracovniho Zivota

o Mzda/plata e Uznani
Vnéjsi zaméstnanecké e Ocenéni
odmény vyhody e Pochvala

e /pétna vazba

Zdroj: Armstrong, (2009)

Muizeme tedy fici, ze zdkladnim pravidlem motivace je poskytovani odmén
zaméstnancim za jejich pracovni vykon. Ztohoto zdkladniho pravidla vyplyvaji i
davody, pro¢ v nékterych pripadech motivace oslabuje. Témito diivody jsou zejména
pocity nespravedlivého finan¢niho i slovniho ohodnoceni za vykonanou praci, dale
projevy nediivéry zaméstnavatelil vii¢i svym zaméstnanclim, zanedbani zpétné vazby ze

strany zamé&stnavatelti nebo piilisna kritika zaméstnance. (Urban, 2013)
2.1.2. Teoretické principy motivace k praci

Kocidnova (2010) ve své knize ¢leni typy pracovni motivace dle psychologie na dvé
hlediska. Jedna se o intrinsické motivy, které pfimo souviseji s praci, a extrinsické
motivy, které plisobi mimo vlastni praci. Do prvni skupiny motivi, patii potfeba ¢innosti
vibec, potfeba vykonu, kontaktu s druhymi lidmi a touha po moci. Naopak do druhé

skupiny fadime potiebu penéz, jistoty, soundleZitosti a partnerského vztahu.

V soucasné dobé existuje nékolik dalSich motivacnich teorii, které se 1i8i rozdilnymi
vychodisky a specifikacemi lidského chovani v ur€itych situacich. Tyto teorie predstavuji
uceleny soubor poznatki a faktort, které ovliviiuji ¢lovéka v jeho pracovnim procesu. Je

na kazdém vedoucim pracovnikovi, kterou z motivacnich teorii se bude ve své praci fidit,



pfi ¢emz vychédzi ze svych zkuSenosti, intuice a také znalosti svého personalu.

(Dvorakova, 2007)
Maslowova teorie (pyramida) potieb

Jedna se o jednu z nejznamé;jsich teorii motivace lidského jednani. Zakladnim pilifem
je vymezeni potieb ¢loveka, které jsou pro n€j rozhodujici. Kazdého ¢lovéka motivuje
k jeho praci jina potfeba podle toho, na jakém stupni pyramidy potieb se nachazi.

(Armstrong, 2002)
Pyramida potieb a jeji stupné je nasledujici:
1. stupen — existen¢ni potieby zdkladniho charakteru.

Patii sem fyziologické potreby, které musi clovek uspokojit, nema-li stradat.
Napftiklad hlad, zizen, spanek. Jejich uspokojeni nebyva ve vyspélych zemich

Spojeno s obtizemi.
2. stupen — potieby bezpecnosti

Tuto potiebu chapeme nejenom jako bezpecnost fyzickou, ale také ekonomickou.
Tomuto faktoru se v soucasné dob¢ pii¢ita vétsimu vyznamu, nez tomu bylo dfive.
Jedna se o ekonomické zajisténi zaméstnance a jeho rodiny, protoze nikdo nechce

stradat.
3. stupen — socialni potieby

Do tohoto stupné se fadi socidlni kontakt s ostatnimi lidmi a celkové okolim.
Realizuje se predevsim u jedincu, kteti jsou kulturné a odborné vyspéli, a deficit

Vv této oblasti by pro né byl frustrujici.
4. stupen — psychologické potieby

Uznani, status, prestiz a sebetcta. Tyto faktory jsou vyznamnym cilem pro

skupiny zaméstnanct s vysokym stupném ambic a schopnosti sebeprosazovani.
5. stupen — potieby seberealizace

Tyto potieby jsou az na vrcholu pyramidy potfeb jedince. Patii sem rozvoj
osobnich vloh, rozvoj pocitu vlastni hodnoty a moznost ovlivnit utvateni vlastniho

zivota a okoli celkové. (Dvorakova,2007)
Je vSak velmi dulezité si uvédomit, ze nestaci znat pouze vycet stupiili pyramidy.
Musime si uvédomit, ze dosazeni vyssiho stupné, je podminéno splnénim stupné nizsiho.
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Teprve az uspokojend potieba nizsiho fadu ztraci svoji naléhavost a motivacni silu, a je

nahrazena potiebou vyssi. (Kocidnova, 2010)

K tomu, aby vedouci pracovnik zaméstnance spravné motivoval, musi znat také jeho
vlastnosti a schopnosti. K vykonu naro¢nych pracovnich funkci zaméstnance je tieba jeho
usili, trpélivost a snaha o sebeprosazeni. Tyto faktory velmi souvisi se stavem jeho
psychiky a soukromym zivotem. Proto optimalni obsazeni funkéni pozice vyzaduje shodu
tii faktorti — potiebou daného zaméstnance, kapacitou jeho schopnosti a naroky prace.
Pokud tyto faktory nejsou pii vybéru zaméstnance v rovnovaze, mize dochazet naptiklad
k trvalé frustraci z neuspokojeni seberealiza¢nich potieb, poklesu pracovniho vykonu,
konfliktim vyvolanym zaméstnancem, protoze nezvlada naroky funkce atd. (Dvotakova,
2007)

Motivacni typy zaméstnanci podle Heckhausena

Pfi urovani motivii vykonnosti a z nich odvozenych zptuisobi motivace je mozné
rozliSit zaméstnance na dva zakladni typy osobnosti, a to z hlediska motivac¢nich vliva,

které u nich prevladaji.

- Prvni osobnosti je typ zaméstnance, kterého motivuje vira v uspéch.
Vyznacuje se tim, ze si vytyCuji realistické a dlouhodobé cile, dokéazi byt
pruznéjsi ve zmeéné cile a k budoucnosti se staveji aktivné.

- Druhou osobnosti je typ zaméstnance, kterého motivuje naopak jeho obava
Z nedspéchu. Tito zamé&stnanci si vytyCuji extrémné nizké nebo naopak
extrémné vysoke cile, které neradi méni a ke své budoucnosti se stavi opatrné

a berou ji s obavami.

Kazdy vedouci pracovnik by si mél uvédomit, s jakym typem zaméstnance ma co do
¢inéni. U druhého typu zaméstnance 1ze obavu z netispéchu sniZzovat zprostfedkovanim
nepfili§ nasilného uspéchu, a to naptiklad pochvalou nebo piijetim jejich navrhu. Naopak
se muze stat, ze je vedouci pracovnik nucen korigovat ptili§ vysoké a nerealné cile, které

si stavi prvni typ osobnosti pracovnika. (Dvotakova, 2007)
Herzbergova teorie dvou dimenzi motivace k praci

Jedna se o dvou faktorovou teorii, ktera rozliSuje faktory vazici se k osobnosti, a
faktory, které se vazi k vné€jSim podminkam prace. Prvni skupina je oznaCovéana jako
motivatory, ¢i satisfaktory, a druha skupiny jako hygienické faktory, ¢i dissatisfaktory.
(Kocianova, 2010)



1. Faktory hygieny (dissatisfaktory)

Tyto faktory zahrnuji mzdu, politiku a fizeni organizace, personalni fizeni,
interpersonalni vztahy, fyzikalni pracovni podminky a jistotu pracovniho mista. Jejich
absence znamena nespokojenost zaméstnanct. Na druhou stranu, pokud jsou v dobrém
stavu, tak nevstupuji do procesu motivace. Pisobeni faktorti hygieny je ovliviiovano

Vv rozhodujici mife vedenim.
2. Motivatory vnitinich pracovnich potieb (satisfaktory)

Do motivatori fadime vykon, uznani, obsah prace, odpovédnost, funkéni vzestup a
moznost rozvoje. Tyto motivatory jsou podnétem k pracovnimu vykonu a aktivitdm
zameéstnance a predstavuji nejucinngjsi slozku motivace k jeho praci. Vedou ke zvySeni

pracovniho vykonu zaméstnance a v systému podniku jsou tedy velice dilezité.

Hranice mezi faktory a motivatory je tenké a nelze ji pfesné urcit. Zalezi na situaci,
struktufe motivi a jejich intenzité. Vytvareni faktorti spokojenosti zaméstnance je tikolem
jeho nadfizeného. Faktory hygieny samy o sob& nepodnécuji zaméstnance k lepSimu

vykonu, ale jsou U¢innou zakladnou pro motivatory. (Dvotékova, 2007)

Zaméstnancuv postoj k praci lze vyjadrit nékolika stavy, zakladnimi jsou spokojenost
a nespokojenost s praci. Herzberg nové zptesinuje a vymezuje dalsi postoje, a to “nikoliv

nespokojenost a ,,nikoliv spokojenost®.

Tabulka 2: Herzbergova teorie

Stav faktori Faktory hygieny Motivatory
Absence nebo negativni . . Zadné Ll_SpO!(O_] el
o . Nespokojenost z prace (nikoli
pusobeni )
spokojenost)
Spokojenost
Aktivni pfitomnost a Zadna nespokojenost s praci (nikoli S pract
pozitivni pisobeni nespokojenost) Vyssi pracovni
vykon

Zdroj: Dvotakova, (2007)
McGregorova teorie X a teorie Y

Tato teorie se zabyva lidskym chovanim a motivaci v organizaci. RozliSuje
pracovniky ¢i manazery do dvou typickych skupin, a to podle toho, jak se chovaji

(podtizeni) nebo jak vedou své podiizené (manazefi). (Mullins, L.,J.,1993)



Charakter manaZera nebo pracovnika, ktery spada do teorie X

- Nema kladny vztah k préci, dokonce se ji i vyhyba

- Motivace kjejich praci je zalozena na donucovacich faktorech pomoci
stimult, naptiklad trestii ¢i odmén

- Tito zaméstnanci se vyhybaji odpovédnosti, radéji jsou fizeni a vedeni, jejich

prace musi byt kontrolovana. (Buryova, 2014)

Teorie X pfedstavuje fizeni zaméstnancl stanovenim raznych navoda, ptikazl, a
hlavné kontrolou jejich Cinnosti. Je spojena s autoritativnim stylem vedeni. Naopak teorie
Y predstavuje vedeni vychdzejici ze snahy zaméstnanct, jejich aktivniho zapojovani a

snahou dosahnout spole¢nych cilii. (Dvorakova, 2007)
Charakter manaZera nebo pracovnika odpovidajici teorii Y

- Préce je pro n¢ piirozenou aktivitou, jako je naptiklad zabava
- Rad ptijimé odpoveédnost a pracuje samostatné, je aktivni
- Ztotoziuje se s cili podniku a prokazuje inovacni piistup k feseni ukolu

organizace. (Buryova, 2014)

Zaméstnanci, kteti spadaji do této skupiny, se obecné radi angazuji a zapojuji se do
fungovani organizace. Zadavaji si cile, kterych chtéji dosahnout, a které by mély byt
Vv souladu se stanovenymi cili organizace. Tito zaméstnanci jsou ochotni se pfizpusobit,
roz§ifuji své pracovni role, pfichdzeji s novymi napady a pracuji proaktivné. (Macey,

Schneider, Barbera & Young, 2011).
2.2. Mzdovy systém

»~Mzdovym systémem (soustavou) se rozumi souhrn podminek, podle nichz poskytuje

zaméstnavatel zaméstnanciim mzdu *“ (Tomsi, 2008, p. 214)

Souhrnem téchto podminek jsou piedevSim hlediska, podle nichz poskytuje
zameéstnavatel svému zaméstnanci mzdu, dale zpusob jejich sledovani, vyhodnocovani
jejich plnéni a penézni Castky (sazby). Soucdsti mzdovych podminek mohou byt déle

hmotné a nehmotné faktory uvniti organizace i mimo ni. (Tomsi, 2008)

Mzdovy systém chapeme jako néstroj rozdélovani prostiedki na mzdy, néstroj
stimulace k dosahovani cilti organizace, dale jako mechanismus regulace personalnich

vydaji a prostiedkem k ochran¢ zaméstnancti ve mzdové oblasti. (Tomsi, 2008)
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Jak uvadi ve své uéebnici skupina autort Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001, str. 68)
,»Cilem mzdového systemu je stanovit mzdu za vykonanou praci v souladu se zdasadami

odpovidajicimi mzdoveé politice firmy.

K tomu, aby mzdovy systém naplnil cile mzdové politiky, musi byt vytvoien tak, aby

splitoval n¢kolik podminek, a to:

- transparentnost, jednoduchost a srozumitelnost

- musi byt spravedlivy, tzn. musi byt co nejobjektivnéji uréeny mzdoveé rozdily,
a to jak na vnitinim trhu prace, tak i ve vztahu k vnéjSimu trhu

- efektivnost, tj. produktivita prace musi rust rychleji nez mzdy (Dvotakova,

2007).
Dals$imi cili, které svou mzdovou politikou zaméstnavatel sleduje, jsou:

- ziskéani kvalifikovanych pracovniki, ktefi nejenom spliuji svym vzdélanim
pozadavky na dané pracovni misto, ale také ptispivaji ke splnéni stanovenych
cilt podniku

- stimulace k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani,

- zajiSténi spravedlivé mzdové diferenciace uvnitt podniku a ve srovndni na
vn¢jSim trhu préce,

- udrZeni celkového objemu vyplacenych mzdovych prostiedkd v rozsahu,

ktery neohrozuje konkurenceschopnost firmy. (Kleibl, Dvotakova a Subrt,
2001)

2.2.1. Tvorba mzdového systému

Pti tvorbé mzdového systému musime dbét na to, aby byl zaméstnanci vniméan jako
spravedlivy, motivujici a diferencujici. ProtoZe pracujeme s pracovniky, jeZz kazdého
motivuje néco jiného. Nékoho motivuje pocit jistoty, takze da prednost pevnému, Casto 1

niz§imu platu, nékoho motivuje pocit rizika, takZze upfednostituje moznost vysokych, 1

kdyz nejistych vydélka. (Pilatova, 2008)
Tvorbu mzdového systému Ize Clenit do n¢kolika fazi:

a) Volba hledisek pro poskytovani mzdy
b) Hodnoceni jednotlivych zvolenych mzdovych ukazatelt (hledisek)

- Stanoveni vnitini struktury hodnot v ramci zvoleného hlediska
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c) Stanoveni hodnoty jednotlivych stupiii, do kterych byla mzdova hlediska
roz¢lenéna

d) Stanoveni a stupiiovani mzdovych sazeb (pro jednotliva hlediska a stupné)

- penézni vyjadieni poméru mezi jednotlivymi stupni

e) Stanoveni podminek pro vyhodnoceni plnéni ukazatelti a poskytnuti mzdy

- podminky, podle kterych vznikaji prava zaméstnancti na poskytnuti mzdy.

(Tomsi, 2008)

Pokud ma byt tvorba mzdového systému Ucelna a efektivni, je dopfedu nutné znat
cile, kterych se ma pomoci mzdového systému dosahnout, a okolnosti, které ovliviiuji
odménovani. Bez ujasnéni téchto cili a vychodisek neni mozné mzdovy systém tvofit.

(Tomsi, 2008)
2.2.2. Podminky pro tvorbu mzdového systému

A. Analyza vnitinich podminek

Mezi vnitini podminky, které ovliviiuji tvorbu mzdového systému, patii ekonomicka
a obchodni situace firmy. Spatna ekonomicka situace miize negativné ovlivnit vysi
mezd zaméstnanct, stejné jako socialné psychologické podminky zameéstnavatele.
Spatné vztahy mezi zaméstnavatelem a jeho zaméstnanci, dale pochopeni, divéra, nalady
a porozuméni mohou ovlivnit mzdovy systém. S tim také souvisi uroven lidskych
zdroji, jakozto kvalita potencionalu zaméstnanc, jejich vlastnosti a schopnosti, které
mohou ovlivnit vys$i mzdy. Dal§imi vnitini podminkou je soulad s vnitropodnikovymi
aktivitami, ptfedev§im s personalnimi, technickymi, ekonomickymi a provoznimi
opatfenimi. V neposledni fad¢ jsou to technické podminky, které obsahuji nejen
vybavenost organizace stroji a zafizenim, ale také mnoZstvi zatizeni, které je schopno

nahradit lidskou praci, a tim ovlivnit tvorbu mzdového systému podniku. (Tomsi, 2008)

B. Analyza vnéjSich podminek

vvvvvv

nachdzi. Trzni prostfedi je charakterizovano pfedevs§im stavem nabidky a poptavky na
tuzemském trhu a na zahrani¢nim trhu, dale dostupnosti materidlovych zdrojt, vyvojem
odbytu a zajisténim kapitalovych a finan¢nich zdroji. DalSim faktorem, ktery muize
ovlivnit tvorbu mzdového systému jsou vydélkové rozdily. Vydelkové rozdily se
nachazeji v riiznych oblastech, naptiklad na geografické trovni (rozdily v krajich), ve

vzdélani, odvétvi, konkrétnim zaméstnani atd. (Tomsi, 2008)
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C. Dalsi vnéjsi faktory

Dalsimi faktory ovliviiujicimi tvorbu mzdového systému jsou pravni predpisy, které
zdsadné ovliviluji ramec mzdového systému. Radime sem ob¢anské a pracovni pravo,
zavazné piedpisy, at’ uz z pracovnépravnich vztaht, zakoniku prace, nebo z oblasti
daflové a socialni. DalSimi vlivy je urovei mimopodnikové organizovanosti

zaméstnavatel a odbori a socialné ekonomicky vyvoj spole¢nosti. (Tomsi, 2008)
2.2.3. Vykonové odménovani

Vykonové odménovani zaméstnanci je soucasti mzdového systému. Chapeme jej
jako zésluhové odménovani. Existuje spousta nazord na to, jak a podle ¢eho své
zamé&stnance odménovat. V nékterych oborech se zaméstnanci odménuji za to, jak dlouho
pro urcitou organizaci pracuji, v jinych podle toho, jaky vykon pfedvedou. (Armstrong,

2009)
Formy vykonového odménovani

Odménuji vykon nebo zasluhu daného zaméstnance. Poskytuji se bud’to jednorazove,

nebo periodicky, a jsou vdzané na individudlni nebo kolektivni vykon. (Koubek, 2001)
Prémie

Prémie patii k oblibenym formam mzdy, které doplituji mzdu ¢asovou a tkolovou.

(Dvorakova, 2007)

Tuto formu mzdy rozdé€lujeme na dvoji pojeti. Jednorazové prémie jsou poskytované
za splnéni mimotadného vykonu, za iniciativu nebo pracovni chovani. Periodicky
opakujici se prémie jsou poskytovany na zékladé¢ odvedeného vykonu, ktery je

specifikovan pfedem stanovenymi kritérii. (Koubek, 2001)
Bonus

Dvotékova (2007) uvadi, Ze bonus je poskytovan k zarucené mzdé za dosaZeni
specifickych a mimotadnych cilii. Bonusy mohou byt individudlni ¢i kolektivni a mohou

nahradit osobni ohodnoceni a prémie.

Nevyhodou individualniho bonusu je jeho mozné negativni ovliviiovani jednani
zamé&stnancu. Poskytnuti bonusu neni ¢asto v souladu s vykonem pracovnika, coz vede
Kk pocitiim nespravedlivosti. V dal$im ptipad¢ vede individualni bonus k zanedbani zajmu

jednotlivce o tymové prace. (Dvorakova, 2007)
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Akcie pro zaméstnance

Odmeénovani zaméstnanci formou vlastnich akcii je pro firmy finanéné narocné.
Poskytuji firemni akcie pro zaméstnance s urcitou slevou, ¢imz prodélavaji. Na druhou
stranu si tim udrzi zajem zaméstnance o prosperitu firmy, protoze na tom zavisi vyse jeho
odmény. V Britanii existuji dvé formy vlastnictvi akcii. Prvni z nich jsou pobidkové
akciové plany, které umoznuji zaméstnancim nakup akcii za zvyhodnénou cenu. K nim
muZze zaméstnavatel pfidat ,,volné®, ,,partnerské* nebo ,,pfipojené* akcie. Druhou formou
jsou tzv. systémy opce akcii. Tento systém poskytuje zaméstnanci opci na nadkup akcie
podniku za 3,5 nebo 7 let. A to bud’ za soucasnou cenu nebo s nékolika procentni slevou
Z této ceny. Nakup této akcie se uskutecniuje z penézni Castky, kterou si zaméstnanec

kazdy mésic spofi. (Armstrong, 2009)
Podil na zisku

Tato forma odmény je zavisla na vykonosti celé firmy. Zaméstnavatelé tuto formu
odmény vyuzivaji hlavné proto, ze tim zvysi zaméstnancovu oddanost vici firmé,
umoznuji tim svym zaméstnancim podilet se na UspéSnosti organizace a stimuluji
pracovniky k vétSimu zdjmu o organizaci. Podil na zisku vyplaci zaméstnavatel
zaméstnanci jako zvlastni ¢astku, kterou odvodi od zisku podniku, a pficte to jako
ptiplatek k jeho normélnim odménam. Vyse podilu na zisku je bud’ stanovena predem
danym vzorcem, nebo jej urcuji vedouci pracovniky podle jejich uvazeni. Typicka
velikost podilt je mezi 2-5%, ale miiZe se stat, Ze zaméstnanci dostavaji 1 kolem 20%,

coz je motivuje k lep§im pracovnim vykontim. (Armstrong, 2009)
Tantiémy

Jedna se o podil na zisku obchodni spolecnosti, ktery nélezi ¢lenim statutarniho
organu. O vysi tantiém, jakoZto podilu na zisku, rozhoduje valna hromada. Tantiémy jsou
posuzovany jako piijmy ze zavislé ¢innosti, a proto podléhaji zdanéni. (Sebestikova,

2011)
Osobni ohodnoceni

Jedna se o individualni formu hodnoceni pracovnika, ktery odvadi naro¢né pracovni
ukoly a dlouhodobé dosahuje skvélych pracovnich vysledkl. Velikost této odmény je
déana procentem zakladniho platu. (Koubek, 2001)
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Odménovani zlepSovacich navrhii

Toto odménovani slouzi jako pobidkova forma mzdy, kterd mize byt jednorazova
nebo periodicky vyplacend v pfedem stanovené dobé. Muize byt i nastrojem pro zlepSeni
komunikace mezi pracovnikem a managementem podniku a prohloubit soundlezitost

organizace s pracovnikem. (Koubek, 2001)
Jednorazové a mimoradné odmény

Tyto odmény jsou pfiznavany zaméstnanciim s cilem ocenit jejich usili a
nestandardni pracovni uspéch. K nejbéznéjsim druhtim fadime odmény na dovolenou a
K Vanociim, odmény k pracovnimu a zivotnimu vyroéi, za objevy a vynalezy ¢i zachranu

lidského zivota nebo odstraniovani disledkti zivelnych pohrom. (Dvotakova, 2007)
Odména za usporu ¢asu

Touto formou odmény je bonifikovan pracovnik, ktery odvede sviij pracovni vykon
za krat§i dobu, nez je Cas stanoveny normou. Je vhodna zejména pro pracovniky

délnickych profesi. (Koubek, 2001)
Provize

Jednoducha a vysoce pobidkova forma mzdy. Stanovuje se budto procentem
z penézniho ukazatele (obratu, trzeb atd.) nebo pomoci pevné sazby za jednotku prodeje.
Pouziva se pro hmotnou zainteresovanost obchodnikd, kteti se poté snazi dosahnout co

nejlepSich vykont. (Dvotakova, 2007)
2.2.4. Vyznam odménovani

JiZ v davné minulosti bylo odménovani vyznamnou sloZkou persondlniho fizeni,
ktera poutd pozornost jak zaméstnanct, tak zaméstnavatelii. Diive bylo hlavni naplni
odménovani poskytovani mzdy a dalSich finan¢nich odmén. Moderni pojeti odménovani
V sob€ nese 1 nepenézni odmény, a to napiiklad povyseni, zaméstnanecké vyhody a dalsi
benefity. Dalsi dileZitou strankou jsou nehmotné odmény, které prolinaji ty hmotné,

jedna se o vlastni uspokojeni zaméstnance z jeho odvedené prace. (Koubek, 2001)

Tento proces byva v organizaci cCasto citlivou zélezitosti. Jakakoliv zmeéna
Vv zavedeném systému odménovani byva vnimana negativné a s velkou ostrazitosti. Proto
je nutné dbat na spravné nastaveni tohoto procesu, nebot’ Spatny odméenovaci systém by

mohl vést i ke zhorSeni stability a vykonnosti firmy. V praxi se navic Casto setkavame
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s nedostate¢nym ocenénim nékterych pracovnich pozic, nebo naopak jejich precenénim,

¢i k diskrimina¢nimu pfistupu v odménovani zen a muzt. (Pilafova, 2008)

Odmeénovani chapeme jako strukturovany a vyrovnany soubor nékolika prvku, které
organizace poskytuje svému pracovnikovi za jeho praci a samotny pracovnik je chape

jako pozitivni pozitky. (Kleibl, Dvoiakova a Subrt, 2001)
Tyto prvky mizeme rozdélit na dvé skupiny:

- penézni formy odménovani — do této skupiny zahrnujeme mzdu a vSechny jeji
slozky, vCetné penéznich benefitli (napiiklad ptispévky na bydleni, stravovani,
dopravu a vzdélavani)

- nepenézni formy odménovani — tuto skupinu tvoii jednak odmény hmotné
povahy (naptiklad naturdlni pozitky, vyrobky a sluzby, ¢i osobni vybaveni,
jako je naptiklad sluzebni auto a mobil), a jednak vyhody, které nemaji
hmotny charakter, jedna se napfiklad o uznani okolim, pochvalu, nebo

vnitrofiremni status. (Kleibl, Dvorakova a Subrt, 2001)
2.2.5. Faktory odménovani

Vyznamnou roli v procesu odménovani hraji vnéj$i a vnitini mzdotvorné faktory
pracovnich zdrojl, urovenl odménovani pracovnikid u konkurence aj.), dale platové
zédkony a predpisy (napiiklad povinné piiplatky, minimalni nebo dohodnuté mzdové
tarify, placena dovolend apod.). Do vnitinich mzdotvornych faktorti organizace patii
faktory souvisejici s ikoly a pozadavky na ur€ité pracovni misto, vysledky prace a
pracovni chovani pracovnika a pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté.

(Kocianova, 2010)
2.2.6. Pravidla pro individualni hodnoceni vykonnosti

Nejdfive je nutné stanovit jasné pozadavky (normy) pracovniho vykonu. Je dulezité,
aby s nimi byl seznamen jak zaméstnanec podniku, tak jeho vedouci. Jedna se o nastaveni
takové ,latky*, které je tfeba dosdhnout. Vedouci by mél dat svému zameéstnanci jasné
najevo, co se od n¢j ocekava, a to s dostatenym piedstihem, nez zacne s procesem
hodnoceni. Dale by si mél vést pribézné pisemné zaznamy, které zaznamenaji pozitivni
a negativni pracovni vysledky daného zaméstnance. Kazdy vedouci by se mél snazit o

rovnovahu mezi kritikou a pozitivnim hodnocenim. (d’Ambrosova, 2011)
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2.2.7. Odména podle vykonu

Prioritou pro odménovani pracovnika je rozhodné jeho odvedeny pracovni vykon. Za
vykon zaméstnance odpovida jeho nadfizeny, ¢i manazer. Ten musi vykon zaméstnance
objektivné posoudit, vést ho a spravné ho namotivovat. Disledky tohoto hodnoceni pro

mzdu vyplyvaji ze mzdového systému.

Je dulezité si fici, Ze mzda a mzdovy systém nejsou odpoveédny za pracovni vykon
zaméstnance. Mzda ma z hlediska fizeni vykonu ulohu jakéhosi ,,satisfaktoru®, a to jak
za odvedeny vykon, tak za disponibilitu pracovnika, jeho ochotu feSit problémy a

zvySovani jeho schopnosti a znalosti. (Kleibl, Dvotfdkova a Subrt, 2001)

Zaméstnance tedy odménujeme dle jeho odvedeného pracovniho vykonu. Nesmime
vSak zapominat na jisté faktory pracovniho vykonu, které pracovnik nemiize ovlivnit, a
pokud se jimi jeho nadfizeny nebude zabyvat, mohly by negativné ovlivnit hodnoceni

pracovnika a poSkozovat jej. (Koubek, 2001)

Jedna se zejména o tyto faktory:

Spatnd organizace prace, piekryvani kompetenci,

- nejasnd pravidla a metody k dané praci,

- nedostatek spoluprace ze strany ostatnich zaméstnanct,
- nedostate¢na Skoleni pracovnik,

- teplota, osvétleni, hluk a vypary,

- Zivotni podminky pracovnika. (Koubek, 2001)

Armstrong (2002) ve své knize uvadi nékolik vyhod odmén odrazejicich vykon.
Pfedev§im motivuji a pfindSeji spravné sdéleni. Nabizeji hmatatelné nastroje
odménovani, jsou spravedlivé a uznavaji usp&Snou praci. Jejich nevyhodou miize byt

nekontrolovany rist mezd, obtizné fizeni tohoto systému, dale mtize vést ke Spatné kvalité

vykoni, protoze se budou zaméstnanci starat pouze o kvantitativni stranku apod.
2.2.8. Vymezeni pojmu mzda, plat, odména z dohody

Mzdou rozumime penézité plnéni, plnéni penézité hodnoty (naturalni mzda), které
poskytuje zaméstnavatel svému zaméstnanci za praci v pracovnim pomeéru. Mzda se
sjednava nejcastéji v pracovni smlouvé, kolektivni smlouvé nebo jiné smlouve.

(d’Ambrosova, 2011)
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Plat je penézité pInéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci
V pracovnim poméru. Zaméstnavatel je obvykle vefejnou instituci a vysi platu uréuje

podle zékoniku prace, provadécich natizeni vlady. (d’Ambrosova, 2011)

Odménou za praci se rozumi penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem
zameéstnanci za praci vykonanou dle dohody o provedeni prace ¢i dohody provedeni

¢innosti. (d"’Ambrosova, 2011)
2.2.9. Mzdové formy

Mzdové formy stimuluji pracovniky k lep§im vykontm. Jejich smyslem je mzdové
ocenit vysledky prace zaméstnancl, pracovni jednani a hospodafeni s finan¢nimi a

véenymi prostfedky. (Dvordkova, 2007)

Zpravidla se ¢leni podle obsahu, vyznamu a vahy hledisek, podle podoby mzdové
sazby, typu zavislosti mzdové sazby na mzdovém hledisku, podle obdobi pro poskytovani

mzdové formy atd. (Tomsi, 2008)
Pro jejich stimula¢ni Gi¢innost je nutné dodrzovat nékteré zdsady, napiiklad:

a) Zaméstnanec a pracovni kolektiv musi znat své pracovni tikoly a parametry jejich
pracovniho vykonu

b) Zaméstnanci mohou plnit pracovni tkoly po celé obdobi, za které jsou vysledky
hodnoceny

C) Zaméstnanci museji znat, jakou formou mzdy jsou odménovani a kolik si mohou
vyd¢lat pii dosazeni pozadovanych vysledki

d) Formy mzdy museji byt srozumitelné, jasné, jednoduché a transparentni

NedodrZovani téchto zasad vede k negativnim disledkiim, které maji vliv na Spatny

pracovni vykon zaméstnancu, prostoje, produktivitu atd. (Dvotakova, 2007)
2.2.10. Druhy mzdovych forem

a) Zakladni (samostatné) — ¢asova, ukolova a podilova mzda
b) Doplikové (nesamostatné) — osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus a

odmény, Gcast na vysledcich. (Dvotakova, 2007)

Koubek (2001) ve své knize uvadi dalsi specifikum, a to formy pobidkové. Pobidkové
formy se pokouseji posilit vazbu odmény za odpracovany vykon. Mén¢ pobidkovou

formou jsou napiiklad mzdy casové, ke kterym se pobidkové odmény nabizi jako
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dodatek. Tyto formy mohou byt ¢lenény podle riiznych hledisek, nej¢astéji naptiklad dle
toho, zda se pouzivaji na individudlni, skupinové ¢i podnikové urovni. Nékdy se ¢leni
podle toho, zda se pouzivaji pro specialisty, management nebo pro administrativni ¢i

manualni pracovniky.

2.2.11. Zakladni mzdové formy

Casova mzda

Casové mzdy jsou nejcastéji pouzivanou mzdovou formou, a proto je na né
soustiedéna pozornost vétSiny zameéstnancl. Pravé na zakladé této formy mzdy
zaméstnanci vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému pracovniho odménovani.

(Koubek, 2001)

Tato mzda se poskytuje na zédkladé odpracovaného ¢asu. Je to soucin mzdové sazby
(mzdového tarifu, ktery se nejcasteji stanovuje podle slozitosti, namahavosti prace) a

odpracovaného ¢asu za urcité obdobi. (Tomsi, 2008)

Tuto formu mzdy je mozné uplatnit u jakéhokoliv druhu préce, at’ uz jde o délnické

profese, ¢i administrativni pracovniky. (Dvotéakova, 2007)

Vyhodou této mzdy je jeji jednoduchost, srozumitelnost a svym piijemcim dava
jistotu vydélku. Usnadnuje planovat mzdové naklady, a neplisobi jako ptrekazka pii

zménach v organizaci prace. (Dvotakova, 2007)

Pti rozhodovani o pouZiti této formy mzdy je nutné si poloZit nékolik otazek, které

toto rozhodnuti usnadni, a to:

- Jakd nejniz§i uroven mzdy by méla byt zaméstnancim nabidnuta, aby
piildkala dostatecné kvalifikované pracovniky do organizace?

- Kolik se musi nabidnout stdvajicim zaméstnanctim, aby v organizaci ziistali?

- Me¢ly by mezi pracemi riizné hodnoty existovat rozdily ve vysi a ristu mezd?

- Maji zaméstnanci moznost postoupit na lépe placenou pracovni pozici?

(Koubek, 2001)

o324

a) Casova mzda hodinova = sou¢in mzdové sazby a odpracovanych hodin

b) Casova mzda mési¢ni = je dana mzdovym tarifem za obdobi kalendainiho mésice.

Mésicni sazby se stanovuji nezavisle na po¢tu dni v mésici. (Tomsi, 2008)
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Ukolova mzda

Tento typ mzdy je efektivni pfi odménovani vyrobnich délnikt. Jejich mzda je totiz
zavisld na mnozstvi odvedeného vykonu, ktery je vyjadieny plnénim vykonovych norem

Vv kusech nebo normohodinach. (Dvotakova, 2007)

Ukolova mzda se poskytuje zaméstnancim za splnéni uréitého tkolu. Ukol se
vyjadiuje:
a) Dobou (v hodinach, minutach,) za provedeni stanovenych praci.
c) Predem urCeny Cas se stava pro provedeni prace normou. Mzda se vypocita
jako soucin poctu hodin normovaného ¢asu a mzdové sazby.
b) Poctem jednotek mnozstvi (kusit) na jednotce mnozstvi, tzv. mzda za kusy.
d) Mzda se se vypocita jako souéin normovaného ¢asu na vyrobu jednotky

mnozstvi a mzdové sazby.

Mzdova sazba poté kolisa podle toho, kolik toho zaméstnanec za svou pracovni dobu
stihne. Pokud se zaméstnavatel rozhodne stanovit tkolovou mzdu, je povinen vzit
Vv tvahu fyziologické a neuropsychické moznosti zaméstnance, ¢as na oddech a na jidlo.

(Tomsi, 2008)
K zavedeni této formy mzdy je nutné splnit nékolik pfedpokladi, a to:

a) Musi byt pfedem stanoveny vykonové normy a pracovni postupy, které musi
byt zaméstnancim ozndmeny jesté pied zapocetim pracovniho vykonu

b) Jsou zajistény technické a pracovni pozadavky, které vedou k plynulému
pracovnimu vykonu (suroviny, material, nastroje apod.)

c) Nesmi dochazet k ohrozeni bezpecnosti a zdravi zaméstnancii, zaroven je
zabezpeCena kontrola odvadéného mnoZstvi a kvality prace. (Dvotakova,

2007)

Pti zavedeni této formy mzdy je nadiizeny povinen zajistit to, aby mnoZzstvi a kvalita
odvedené prace byla zjistitelnd a kontrolovatelna, aby byly jasné€ stanovené technologické

postupy a zasady hospodareni se zdroji. (Koubek, 2001)
Podilova mzda, provizni mzda

Tomsi (2008) zatazuje do mzdovych forem i tyto typy mezd. Podilovou mzdu
muzeme definovat jako ¢ast mzdy, kterd je stanovena podilem z urcitého mnozstvi

zpravidla v hodnotovém vyjadieni.
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Zakladni formou je pfima podilova mzda, kdy je odména pracovnika zcela zavisla na
prodaném mnozstvi. Dalsi formou je garantovany zakladni plat a k nému provize za
prodané mnozstvi, zde je odména pracovnika z ¢asti zavisld na prodaném mnozstvi.
Posledni variantou je zalohovand podilovda mzda, kdy zaméstnanec dostava meésicni
zalohu, ktera je pak odecCtena od jeho provize. Tato forma je vhodnd pro zaméstnance,

jejichz prodej ma velké sezonni vykyvy. (Koubek, 2001)

Pro uplatnéni této formy mzdy je nutné provést rozbor predpokladaného vyvoje
urcené¢ho hodnotového ukazatele. Ptikladem takového ukazatele jsou sezonni vykyvy,

ucinky reklamy, atd. (Tomsi, 2008)

Vyhodou této formy mzdy je ptfimy vztah odmény k vykonu. Pracovnik si je v tomto
ptipadé¢ védom, ze pokud nebude podavat vykon, nebude placen. Nevyhodou je ovSem
pusobeni faktort, které zaméstnanec nemuze pii své praci ovlivnit, jedna se naptiklad o
pocasi, preference zdkazniki nebo nahrazeni proddvaného vyrobku lepSim,

konkurenénim vyrobkem. (Koubek, 2001)

Vzorec pro stanoveni podilové mzdy v %:

ocCekavana mésicni mzda zaméstnance

* 100 (Tomsi, 2008)

velikost hodnotového ukazatele za mésic

Provizni mzda je urcitym typem té podilové. Na rozdil od podilové mzdy je vSak
provizni poskytovana v podminkéch, kde je vétsi mira samostatnosti. Provizni mzdou se
vyjadiuji vysledky zaméstnance v SirSim kontextu, nez je vyvoj jednoho hodnotového

ukazatele. (Tomsi, 2008)
SmiSena mzda

Tato mzdova forma je obvykle kombinaci mzdy ¢asové a ukolové nebo podilové

mzdy. (d”Ambrosova, 2011)
Mzdy za oCekavané vysledky prace

Tato forma mzdy patfi mezi ty méné znamé a informace o ni muizeme ziskat
predevsim z némecké literatury. Mzdou za o¢ekavané vysledky prace neboli penzumovou
mzdou, rozumime odménu za pfedem dohodnuty soubor praci, ¢i pracovni vykon, ktery
se pracovnik zavaze odvést dané organizaci v ureném obdobi a odpovidajici kvalitg.
Organizace, ktera zna pracovni schopnosti a dovednosti pracovnika, se zavaze odvadét

mu prubézné pevnou ¢astku, ktera zahrnuje uréitou vykonnostni slozku. (Koubek, 2001)
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Typickymi ptiklady této formy mzdy je smluvni mzda, mzda s méfenym dennim

vykonem nebo programova mzda. (Koubek, 2001)
2212.  Ptiplatky

Jedna se o individuélni formu ocenéni zaméstnance, a to v pfipadé, kdy musi pracovat

v podminkach, které pro néj nejsou obvyklé. (Tomsi, 2008)

Koubek (2001) ve své ucebnici rozdeluje piiplatky na povinné a nepovinné. Mezi ty
povinné (dané pravnimi normami) zafazuje ptiplatek za prace ptrescas, praci ve svatek a
o vikendu) a mezi nepovinné piipatky podle né€j patii ptiplatky na dopravu do zaméstnani

a pfipadné ptiplatky na ubytovani, pracovni odév.

Podle zédkoniku prace rozezndvame piiplatky za vedeni, které nalezi pracovnikiim
podle stupné fizeni a naroc¢nosti fidici prace. Dale ze zdkona nalezi zaméstnanci priplatek
za préci v noci, ktery ¢ini 20 % priamérného hodinového vydéelku, piiplatek za praci
Vv sobotu a nedé¢li. DalSim piikladem je pfiplatek za praci ve ztizeném pracovnim

prostiedi, piiplatek za rozdélenou sménu a osobni ptiplatek. (Zakonik prace, 2015)
2.2.13. Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Tyto odmény jsou poskytovdny danou organizaci zaméstnanciim za to, Ze pro ni

pracuji. (Koubek, 2001)
Hlavnimi cili politiky a praxe zaméstnaneckych vyhod jsou:

- poskytovani atraktivnich a konkurenceschopnych odmén, které¢ umozni ziskat
¢i udrzet vysoce kvalitni pracovniky v organizaci,

- uspokojovani osobnich potieb zaméstnanctl,

- posilovani oddanosti a védomi zéavazkt pracovnikl vii¢i organizaci,

- poskytovani nékterym zaméstnancim danoveé zvyhodnény zptisob odmény.

(Armstrong, 2002)

Zaméstnanecké benefity se v podnicich pouzivaji z n€kolika divodl. Jednak se
zaméstnanecké benefity vyuzivaji k udrzeni si klicovych zaméstnanct v podniku, ke
snizovani, ¢i pfedchazeni tnavy a stresu z pracovnich povinnosti zaméstnance. Benefity
by mély zvysit motivaci a spokojenost zaméstnance v pracovnim prostiedi. Zaroven si
tak firmy zaji$t'uji svou atraktivitu pro zaméstnance. Cim lepsi zaméstnanecké benefity

budou pro své zaméstnance nabizet, tim vice budou pro stavajici i budouci pracovniky
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atraktivni. Formou benefiti si firma zajisSt'uje i loajalnost zaméstnance vuci firmé. (Kleibl,

Dvotékova, Subrt, 2001)

Dle Dvotakové (2007) jsou pro zaméstnanecké vyhody typické zejména znaky, jako
nezavislost na zasluhach, nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu vykonu,
neznamenaji, ze je vSichni zaméstnanci vnimaji jako vyhodu, mohou pozitivné ptisobit
na pracovni spokojenost, jejich zavedeni je obtizné zrusSit a zaméstnanci je vnimaji jako

pfirozenou soucast pracovniho vztahu nez jako nadstandardni péci.
Clenéni zaméstnaneckych vyhod (benefiti)

Zaméstnanecké vyhody lze ¢lenit nékolika moznymi zplisoby, naptiklad dle izemi,
na vyhody pouzivané v USA ¢i v Evropé. Zamétfime se na evropské c¢lenéni, které

rozdéluje zaméstnanecké vyhody do 3 skupin:

1) Vyhody socialni povahy — dichody poskytované organizaci, pujcky, jesle a
matetské Skolky apod.

2) Vyhody majici vztah k praci — vyhodné&jsi prodej produktt pracovnikiim,
vzdélavani hrazené organizaci, vyhody v oblasti stravovani

3) Vyhody spojené s postavenim zaméstnance — podnikové automobily pro
zameéstnance, placeni telefonnich uc¢th, naklady na reprezentaci organizace

apod. (Koubek, 2001)

Dalsi ¢lenéni nam nabizi Armstrong (2002), ktery rozd€luje zaméstnanecké vyhody

do nékolika hlavnich skupin:

wevr

- osobni jistoty poskytované formou nemocenského, zdravotniho nebo
urazového pojisteént,

- finan¢ni vypomoci, jakoZzto plijcky, pomoci pii st¢hovani a slevy na zbozi a
sluzby vyrabéné nebo poskytované organizaci,

- osobni potieby, které zahrnuji napiiklad dovolenou na zotavenou, péce o déti,
preruseni kariéry apod.,

- podnikové automobily a pohonné hmoty,

- jiné vyhody, které zvySuji zivotni uroven pracovniki, naptiklad dotované
stravovani, mobilni telefony, kreditni karty, pfiplatky na oSaceni,

- nehmotné vyhody, coZ jsou charakteristiky organizace, které ji €inni tak

atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnany.
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Formy poskytovani zaméstnaneckych benefiti

Prvni moznosti poskytovani benefiti je tzv. jednotny systém poskytovani benefitii,
kdy vSichni zaméstnanci maji stejny narok na vyuziti vSech poskytovanych benefiti
firmou. Je jen na jejich uvazeni, ktery benefit si pro svou potiebu vyberou. Tento systém
je uréen pro vSechny zameéstnance firmy a jedna se naptiklad o poskytovani vyhod
V oblasti stravovani, rekreace a kulturnich akci. V nékterych ptipadech mize dojit i
k vytvafeni tzv. obsahov¢ odli$nych benefitnich bali¢kd, které jsou odlisné pro skupiny
zaméstnanct, €1 jsou ureny pro kazdého zaméstnance individualné. Podminkou je, Ze
zadny zaméstnanec nesmi byt timto rozdélenim balickt diskriminovéan a v zasadé musi
byt respektovana rovnost zaméstnanct. Do téchto nadstandardnich benefitnich balicki
muzeme zafadit naptiklad poskytovani sluzebniho telefonu, ¢i automobilu, které
vyuzivaji vétSinou fidici pracovnici. Rovnéz se miiZe jednat o bali¢ky pro socialn¢ slabsi
zamé&stnance. (Styblo, Tryl¢, Comejové, Pelech, Senk, dAmbrosova, Lestinska, Valenta,
2008)

Cafeteria systém

Tento systém je zaloZeny na skutecnosti, ze kazdy zamé&stnanec ma k dispozici stejné
mnozstvi a vybér benefitd, a je pouze na jeho uvézeni, ktery si vybere. Kazdy
zaméstnanec ma jiné z4jmy, jiné preference, a proto si vybira pro néj vhodny balicek.
Nejedna se o vyplaceni benefitli ve forme penéz, ale ve formé sluzeb. Kazdy zaméstnanec
ma uréeny penézni rdmec, ktery urcuje, kolik penéz miize za své benefitni balicky utratit.
Pokud se do stanoveného penézniho ramce nevejde, strhavd se mu zbytek pencz
z vyplaty. Tento systém poskytovani benefitli je u zaméstnancti velmi obliben, a to diky

jeho flexibilité. (Stewart & Kenneth, 2010)
Forma outsourcingu

Tuto formu poskytovani benefiti vyuZziva stale vice podnikii. Divodem je uSetfeni
prace pro zaméstnavatele, ktery veskerou administrativni ¢innost ohledné poskytovani
benefiti zaméstnanciim svéii externi firmé. Sdm zameéstnavatel vybere pouze druhy
benefitl a jejich velikost a 0 vSe ostatni se uz stard externi firma. Zameéstnavatel mize
vyuzivat i systém platebnich karet, které rozda svym zaméstnanctim, ktefi s nimi mohou
uhradit navstévu naptiklad kulturnich akci ¢i sportovnich zatizeni. Nejcastéji se tato
forma benefiti vyskytuje v oblasti kulturni, sportovni, vzdé&lavaci ¢i rekreacni.

(d”Ambrosova, 2011)
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Zaméstnanecké vyhody mohou byt silnym motivatorem ke zlepSeni pracovniho
vykonu zaméstnanci. Spravny nadfizeny by mél védét, které zaméstnanecké vyhody jsou
jeho podiizenymi preferovany. V souvislosti s rozdilnymi preferencemi byva velmi ¢asto
zaveden volitelny systém zaméstnaneckych vyhod, kdy si zaméstnanci podle svého

uvazeni vybiraji jejich preferované vyhody. (Koubek, 2001)

Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod je vyhodny hned z nékolika divodu, a to
jak pro organizaci, tak pro zaméstnance. Mezi hlavni vyhody patii celkovéa hospodarnost,
efektivnéjs$i naklady, pozitivni vliv na postoje zaméstnancu, snadné€jsi ziskani novych
se, ze pracovnik nedokaze okamzité rozpoznat své preference, vybere si nevhodné a nelze
je n€kolikrat za rok ménit. Zde nastava situace, Ze je nespokojeny jak samotny pracovnik,

tak napiiklad pracovnici administrativniho utvaru. (Koubek, 2001)
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3 Cil a metodika

3.1. Cil

Hlavnim cilem bakalaiské prace bylo zhodnotit soucasny systém motivace a
vykonového odménovani ve vybraném podniku, a navrhnout kroky, které by vedly k jeho
zlepSeni.

Cilem teoretické casti prace bylo ziskani informaci o dané problematice, které byly
nasledn¢ pouzity pii vypracovani praktické casti. Cilem praktické ¢asti bylo zhodnoceni
systému motivace a vykonového odménovani zaméstnancti administrativy a Zivoc¢isné

vyroby ve vybraném podniku. Dil¢im cilem bylo navrzeni kroku, které povedou ke

zlepSeni soucasného systému odménovani.
3.2. Metodika

3.2.1. Literarni reSerse

Veskera odborna literatura vztahujici se k danému tématu byla cerpana
z Akademické knihovny JihoCeské univerzity, nebo z divéryhodnych internetovych
zdroju. Vesker¢ informace ziskané z téchto zdroji napomohly k pochopeni problematiky
a vypracovani praktické ¢asti bakalatské prace. Zdroje pouzité v literarni ¢asti bakalaiské

prace jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury v zaveéru této prace.
3.2.2. Prakticka cast

Prakticka cast bakalafské prace nejprve charakterizuje vybranou spolecnost a dale se
zaméifuje na odménovani zaméestnancl. Ke zhodnoceni systému motivace a vykonového
odménovani zaméstnanci bylo pouzito dotaznikové Setfeni, které se tykalo zaméstnancti
THP a oblasti délnickych pozic, konkrétné Zivocisné vyroby. Pisemny dotaznik se
nachazi jako pfiloha na konci bakalafské prace. Ziskand data napomohla k analyze
spokojenosti zaméstnancli s vykonovym odménovanim a benefity. V zavéru praktické
¢asti byly navrZzeny kroky, které by vedly ke zlepSeni soucasného systému motivace a

vykonového odménovani zaméstnancii ve spole¢nosti.
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4 Prakticka cast

4.1. Charakteristika podniku

K praktické casti bakalatské prace bylo vybrano zemédélské druzstvo, které sidli

v TelCi, a zabyva se nékolika vyrobnimi a nevyrobnimi ¢innostmi.
4.1.1. Historie druzstva

Prvni zminka o zalozeni druzstva pochazi z 23. 3. 1953 a nalezneme ji v méstské
kronice. Toto datum nemtiizeme povazovat za den zalozeni, protoze po ném jiz neexistuji
dalsi zapisy o jeho ¢innosti. Dalsi zapis pochazi z konce roku 1957, ve kterém se pise, ze
druzstvo zacalo spolecné hospodafit od 1. 7. 1958. Prvni vysledky hospodateni druzstva
se dostavily hned po prvnim roce fungovani, kdy do druzstva ptisli dalsi clenové, a doslo
ke spole¢nému ustdjeni dobytka. Od roku 1960 zacalo druzstvo dosahovat pomérné

byla pomérné htife.

Roku 1970 se stal ptedsedou druzstva Ing. Jaroslav Berka, za jehoZz vedeni nastal
dalsi rozvoj druzstva a predevs$im slucovani. K prvnimu slouc¢eni doslo s JZS Vanov a
Dolni Dvorce. Postupem casu se druzstvo sloucilo s dal§imi okolnimi druzstvy a jeho
vyméra dosahla 4. 352 ha. V lednu 1989 pievzalo druzstvo pozemky okrajovych farem a

jeho vyméra se zvysila na 5. 537 ha.

Po poslednim slouceni druzstev vyvstalo n€kolik problémi. Jednalo se o problémy
s obnovou strojového parku a vystavbou zivocisné vyroby. Béhem né&kolika let se
druzstvo specializovalo v Zivo¢i§né vyrob¢ na vyrobu hovéziho masa a mléka. Rostlinna

vyroba se vyrazné nespecializovala.
4.1.2. Soucasnost druzstva

V soucasné dobé druzstvo obhospodaiuje celkem 2 500 ha. Piedsedou druzstva je
Ing. Miroslav Nosek. Dle obchodniho rejstiiku je predmétem podnikani druzstva
predevsim zemédélska vyroba, provozovani cerpacich stanic s palivy a mazivy,
provadéni staveb, jejich zmén a odstraniovani, opravy dopravnich prostfedkl a pracovnich
strojii, a nakonec vyroba, obchod a sluzby, které nejsou uvedeny v ptilohach
zivnostenského zdkona. Zemédelské druzstvo bylo v uplynulych péti letech prevazné

v kladnych ¢islech, co se tyce hospodéiského vysledku. Pouze v roce 2015 doséhlo ztraty
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ve vysi 1,8 milionu korun. Z vyroéni zpravy druzstva, uvedené na strankich Ceské
justice, vyplyva, Ze k dosazeni ztraty ptispélo vyrazné snizeni trzeb za mléko a produkce
krmnych plodin. Nejlepsiho hospodaiského vysledku za poslednich pét let dostahlo

druzstvo v roce 2014 a to 2,77 milionu korun.

Graf 1: Vysledek hospodai‘eni

Vysledek hospodareni v jednotlivych
letech (v Kc)
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-1 853 415 K¢

Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani

V nésledujicim grafu miZeme vidét trzby zemédélského podniku za rostlinnou a
zivoci$nou vyrobu. V roce 2013 druzstvo ziskalo vyssi trzby za rostlinnou vyrobu, a to
38,2 milionu korun. Postupem casu se vySe trzeb za ob& odvétvi prohodila a na konci
roku 2017 dosahovalo vyssich trzeb odvétvi Zivocisné vyroby a to pies 30 milionti korun.
Trzby za rostlinnou vyrobu kazdym rokem klesaji a v roce 2017 spadly na pouhych 26

miliond korun.
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Graf 2: Trzby podle odvétvi

Trzby podle odvétvi vyroby v
jednotlivych letech (v tis. Kc)
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Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani
4.1.3. Zaméreni

Zemédelské druzstvo Tel€ se dale specializuje na nékolik vyrobnich ¢innosti.
A) Rostlinna vyroba

DruZzstvo obhospodatuje celkem 2 500 ha zemédélské pidy, kde péstuje predevsim
pSenici, zito, jeCmen ozimy, oves a tritikale na zrno, kukufici, fepku olejnou, mak, kmin

a travy na semeno.
B) Zivo¢iina vyroba

Zivoéisna vyroba je pro zemédélské druzstvo Tel¢ prioritni. Hlavni &innosti je totiz
produkce mléka. Ro¢né vyprodukuji kolem 3,5 milionu litrtt mléka, které prodavaji do

jihlavské mlékarny Moravia Lacto. Zemédélské druzstvo chova pfiblizné 380 dojnych

krav.
C) Bioplynova stanice

Tato bioplynova stanice byla jako prvni v Jihlavském okrese spusténa v ruce 2010.
Energie vyrobend v této stanici miiZze zadsobovat az 1500 domacnosti elektrickou a 500
domt vytapét tepelnou energii. Jako vstupni suroviny slouzi travni sendz, hovézi hntij a

kejda a kukufi¢na silaz. V roce 2018 vyprodukovala stanice 3 329,845 MW.
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D) Peletarna

Pelety se pouzivaji jako nahrada fosilnich paliv. Peletarna v Tel¢i byla spusténa

v roce 2006 a po Sesti letech doslo k jeji rekonstrukci. Pelety vyrabi z odpadii rostlinného

puvodu a zamétuje se na velkoobjemovou vyrobu, dle potifeby i maloprode;.

E) Sluzby a prodej

Jedna se o prodej rostlinnych a Zivoc¢isnych produktt, dale pozemni silni¢ni doprava

a prace autojetabem, prodej nahradnich dilti, zednické prace a prace s vysokozdviznou

plosinou, prodej stavebniho materialu, pisku a uhli.

4.2. Zameéstnanci

4.2.1. Organizacni struktura podniku

Z nize uvedeného schématu muzeme videt, ze hlavnim organem je piedstavenstvo,
pod které spada predseda druzstva, ekonomicky tsek a usek BOZP. Déle se ¢leni na vétev
rostlinnou a Zivoci$nou. Pod rostlinnou oblast spada nékolik oblasti a skladi, v ¢ele stoji

hlavni agronom. V cele zivocisné vyroby stoji hlavni zootechnik, ktery ma pod sebou

zootechniky jednotlivych zemédélskych podnikt, které spadaji pod Telc.

Schéma 2: Organizacni struktura podniku

Piedstavenstvo

BOZP,

Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani
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4.2.2. Pocet zaméstnancu

Zemédelské druzstvo Tel¢ zameéstnava celkem 86 stalych zaméstnancti. Celkovy
poCet zaméstnancii se pribézné meni, naptiklad podle sezény, kdy druzstvo nabird

brigadniky. V kazdé pracovni oblasti je zaméstnano nékolik zaméstnancii:

Tabulka 3: Pfehled zaméstnanct

Pracovni pozice Pocet zaméstnancu
THP 19
Zivo¢ina vyroba 24
Rostlinna vyroba 23
Bioplynova stanice 1
Zpracovani Srotu 2
Stavebni dé€lnici 6
Autodoprava 5
Obsluha susicky 3
Elektrarna 2
Uklizecka 1

Zdroj: Personalni oddéleni, vlastni zpracovani
A) Technickohospodafsti pracovnici

Do této skupiny patii zaméstnanci zabyvajici se prevazné administrativou. Jedna se
o predsedu druzstva, pfedstavenstvo, ktefi maji na starosti chod druzstva a jeho vedeni.

Dale sem patii ekonomové, mzdové a finan¢ni Gcetni, planovaci prace a kontrolofi.
B) Zaméstnanci v Zivo¢isné vyrobé

Jedna se o zaméstnance, ktefi se staraji pfevazné o ustdjeny dobytek a ostatni zvitata
Vv druZstvu. Jsou to pfedevsim délnické pozice a z vétsi ¢asti do této skupiny spadaji Zeny
— dojicky. Patii sem také zvErolékart, ktery se stard o nemocna zvifata, ¢i stelné kravy, a

je ptitomen u porodu.
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C) Zamgéstnanci v rostlinné vyrobé

Do této skupiny patii predevSim muzi, kteti se staraji o pozemky, které nalezi
druzstvu a které jsou osdzeny predevSim obilim. V letnich mésicich najimaji také
pomocné sily ve formé brigadnikt. V dobé€ Zni se pocet zaméstnancii také zvysi, a navic
se prodlouzi pracovni doba. Patii sem fidi¢i traktorii, kombajni a jinych strojnich
zafizeni. Dale zamé&stnanci obsluhujici stroje na zpracovani obili a skladnici k silazim,

kde je obili uskladnéno.
D) Vedouci bioplynové stanice

Vedouci bioplynové stanice se stara predevsim o jeji chod a evidenci vyprodukované

energie.
E) Zpracovani Srotu
V této oblasti pracuji zaméstnanci, ktefi zpracovavaji krmny Srot pro ustijend prasata.
Jedna se o kukufi¢ny, jeny a pSeni¢ny Srot.
F) Stavebni délnici

Stavebni dé€lnici jsou v druZstvu zaméstnani pro rizné opravy, ¢i rekonstrukce
obytnych 1 neobytnych prostor. VéEtSina stavebnich uprav zacind v jarnich mésicich a

pokracuje do podzimu. V zimnim obdobi se jedna spiSe o drobné opravy.

G) Zaméstnanci v autodopraveé

Toto odvétvi tizce souvisi s rostlinnou vyrobou, protoze do této kategorie patii fidici

jak nakladnich aut, tak traktort a jinych vozidel slouzicich potiebam druzstva.
H) Obsluha susicky
Jedna se o suSicku plodin, kterou obsluhuji tfi zaméstnanci.

I) Zaméstnanci elektrarny

Odvétvi tizce souvisi s bioplynovou stanici, ktera produkuje elektrickou energii. Pod
oblast elektrarny spadaji dva zamé&stnanci, ktefi maji na starosti jeji chod a evidenci

mnozstvi energie.
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J) Uklizecka

Druzstvo zaméstnadva jednu uklizecku, ktera celorocné uklizi hlavni budovu
administrativy a stara se o spoleéné prostory délniki. Napiiklad Satny, jidelnu,

spolecenskou mistnost.

4.3. Mzdovy systém podniku

Mzdovy systém podniku se fidi podle Stanov, které schvalila clenska schiize na svém
kazdorocnim zasedani. Dale se fidi normami stanovenymi zdkonem. Ve Stanovach je
ohledn¢ mzdového systému ustanoveno, jakou mzdovou formou budou jednotlivi
pracovnici zeméd¢lského druzstva odménovani. Je zde uvedeno, komu bude vyplacena
mzda casova ¢i tkolova, véetné hodinovych ¢i mésicnich tarifi. Dale za jakych podminek
muze byt mzda vyplacena. Jsou zde stanoveny pohyblivé slozky mzdy, Cetnost jejich
vyplaceni a podminky pro jejich vyplaceni. Tyto postupy odhlasuji ¢Elenové

predstavenstva na kazdoro¢ni schizi.

4.3.1. Mzdové formy vyuZivané v podniku

V podniku je vyuzivana ptevazné forma ¢asové mzdy. Navic ma kazdy zaméstnanec
moznost vyuziti svého pracovniho fondu, ktery se vyuziva v ptipad€, Ze zaméstnanec
zrovna nemarodi. Jedn4 se o to, Ze ma narok na jeden den proplaceného volna, kdy
nemuize piijit do prace. Muze ho vyuzit v piipadé navstévy lékare, nebo pokud mu brani

jina piekdzka v praci. Tento fond ma kazdy zaméstnanec zemédélského druzstva.

Casova mzda

Casovou mzdou jsou odméiovani technickohospodaiiti pracovnici, ktefi dostavaji
stalou mzdu. Tato mzda se sklada z pevné slozky a pohyblivé slozky, coz jsou naptiklad

prémie.

Casovou mzdou jsou dale odménovani hlavné pracovnici rostlinné vyroby. Maji své
pracovni vykazy, do kterych si zapisuji odpracované hodiny za jeden den, které poté
nasobi stanovenou hodinovou sazbou. K samotné ¢asové mzde dostavaji navic piiplatky
za praci o vikendu, a to 50 % mzdy. Déle se jim vyplaci odména za presCasy za mésic, a
to 25 % denniho primérné¢ho hodinového tarifu. V oblasti ZivociSné vyroby maji

pracovnici navic fond vedouciho. V tomto fondu se nachazi suma penéz, kterou vedouci
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zivo€i$né vyroby rozd¢li pracovnikiim podle svého uvazeni. Touto formou mzdy jsou

dale odménovani pracovnici susicky plodin, autodopravy a stavebni délnici.

4.3.2. Vykonové slozky mzdy

Vykonova slozka mzdy je ta Cast, kterou zaméstnanec dostava za svlij odvedeny
pracovni vykon. Kazdy mésic se mize tato Castka liSit a stanoveni jeji vySe zavisi na

vedoucich pracovnicich druzstva.

Fond vedouciho

V tomto fondu je ¢astka, kterou dostane kazdy vedouci urcitého useku a naklada s ni
podle svého uvazeni. Tuto castku pierozdéluje svym zaméstnanclim na zaklad¢ jejich
pracovniho vykonu. Jedna se napiiklad o zaméstnance v rostlinné a zivocisné vyrobé.
Penize navic tedy dostdvaji zamé&stnanci naptiklad za porody dobytka, za vyssi produkci
mléka atd. Tuto ¢astku ovSem nesmi vedouci daného tseku piekrocit. Fond vedouciho
tvoti kazdy rok 7-8% hrubé mzdy. V roce 2015 byl fond vedouciho 7,59 %, v roce 2018
to bylo 7,02 % vlivem vyssi ¢astky hrubé mzdy.

Graf 3: Fond vedouciho

Fond vedouciho (v k¢)
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Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani
Prémie za vys$i nadoj (vyssi produkcei mléka)

Tuto prémii dostdvaji zaméstnanci ZivocisSné vyroby, a to v ptipadé, ze produkce
mléka piekro¢i 10. 000 litrii za mésic. Dostavaji pak tedy pfiplatek za jeden litr
nadprodukce.
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Prémie na porodné telat

Tento typ prémii dostavaji pracovnici zivocisné vyroby za porod telat a naslednou
péci o né. Dale se vztahuje na kvalitu mléka, odrohovani telat, kvalitu napajeni telat a

nocni piiplatek za praci o n¢.
4.3.3. Benefity poskytované zaméstnancim

Benefity dostavaji zaméstnanci druzstva nad rdmec mzdy. Jde o projev spokojenosti
S jejich praci.
Stravenky

Stravenky jsou nejéastéj$im benefitem druzstva. Zaméstnavatel je poskytuje svym
zamg&stnanciim za to, ze pracuji o hodinu vice, nez je béZna pracovni doba. Stravenky jsou

poskytovany v hodnoté 80 K¢.
Prispévek na penzijni pripojiSténi

Dalsim benefitem je piispévek na penzijni pfipojisténi, které poskytuje vedeni
druzstva pouze tém zaméstnancim, ktefi maji podepsanou smlouvu o penzijnim
ptipojisténi. Prispévek je ve vysi 500 K¢ mésicné.
UNISEKY

Dalsim benefitem pro zaméstnance jsou tzv. UNISEKY, které maji podobu malé
knizky se slevovymi kupony. UNISEKY jsou ve vysi 500 K& a poukazuji na nakup
v 1ekarng, optice, vybranych obchodli v ndkupnim centru City Park Jihlava, nebo

poskytuji poukaz na masérské sluzby.

SluZebni automobil, telefon

Mén¢ castym benefitem je napiiklad poskytnuti sluZebniho mobilniho telefonu, ¢i
sluZzebniho auta. Tyto benefity maji vétSinou vedouci pracovnici, ktefi fesi zalezitosti

druZstva a jezdi na rizn4 jednani.
Benefity pro pracovniky zZivociSné a rostlinné vyroby

Poskytnuti pracovnich odévi a obuvi, které odpovidaji pracovni zatéZi zaméstnance.

Jedna se o ochranné odévy, naptiklad montérky, silné bundy.
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Darky na Vanoce

Na Vanoce poskytuje zaméstnavatel darem zaméstnanctim nékteré komodity (mak,

obili, syry, saldmy, 1 metrak brambor).
4.4. Mzdova analyza podniku

4.4.1. Osobni a mzdové naklady

Z grafu C. 4 je patrné, Ze osobni naklady kazdym rokem rostou. Od roku 2013 do roku
2017 vzrostly o vice nez 3 miliony K¢. Tim, Ze se zvySuji osobni naklady, rostou i naklady

mzdové. Lze pfedpokladat, Ze i za rok 2018 dojde k mensimu néristu.

Graf 4: Osobni a mzdové naklady

Osobni a mzdové naklady v jednotlivych letech (v tis. Kc)

B Osobni naklady Mzdové naklady
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Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani

4.4.2. Objem hrubych mezd

Objem hrubych mezd zemédélského podniku se od roku 2015 do roku 2018 pohybuje
od 21,6 miliont (2015) do 24,5 milionu K¢. V nésledujicim grafu mizeme vidét rostouci
tendenci objemu hrubych mezd, ktery bude pravdépodobné rist i v roce nasledujicim.
Rust je zptisobem predev§im zvySovanim stalé mzdy administrativnich a vedoucich

pracovnikil, zvySovanim prémii a odmén, zvySovanim fondu vedouciho.
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Graf 5: Objem hrubych mezd
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Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani

4.4.3. Podil fixni slozZky mzdy na celkové mzdé

Tabulka 4: Fixni slozka mzdy

Podil fixni slozZky mzdy na celkové mzdé

Fixni
Objem slozka Variabilni | Fixni sloZka | Variabilni slozka

hrubych mzdy |slozka mzdy mzdy mzdy

mezd (v K¢) (v K¢) (v K¢) (v %) (Vv %)
2015| 21620175 | 11290266 | 10329909 52,22% 47,78%
2016| 22174685 | 11820635 | 10354050 53,31% 46,69%
2017| 22083431 | 11530348 | 10553083 52,21% 47,79%
2018| 24563304 | 12034610 | 12528694 48,99% 51,01%

Zdroj: interni zdroj podniku, vlastni zpracovani

Tabulka ¢islo 4 znazornuje podil fixni slozky mzdy na celkové mzdé. Stalou mzdu
povazujeme za fixni slozku, protoze se neméni. Ostatni polozky celkové mzdy patii
do variabilni slozky. Patfi do nich naptiklad prémie, fond vedouciho, zvlastni prémie,
sluzby technika, 1ékaft, ptiplatky za praci o vikendu, pfes€asy aj. Miizeme vidét, ze fixni
slozka, tedy stala mzda, tvofi pfiblizné¢ 50% celkové mzdy. Nejvétsi podil stalé mzdy

mizeme videt v roce 2016, kdy to bylo az 53% mzdy. V tomto roce dosahoval objem

hrubych mezd vyse 22,2 milionu korun a stala mzda 11,8 milionu korun.
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4.5. Dotaznikové Setreni

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanct ohledné jejich vykonového odménovani a
motivace byl sestaven jednoduchy dotaznik, ktery se skladal ze 14 otazek. Dotaznik byl
rozdan mezi technickohospodaiské pracovniky a pracovniky oblasti zivocisné vyroby.
Dohromady je téchto pracovnik 43, pficemz 22 Z nich vyplnéné dotazniky vréatilo.

Navratnost tedy ¢inni 51,16 %.

Dotaznik se skladal z otdzek zaméfenych na odménovani, motivaci a piipadné
zlepseni nékteré oblasti odmeénovani. VéEtSina otazek byla uzavienych, jedna byla

oteviena, ve které mohli zamé&stnanci napsat oblast, ve které vidi potencial ke zlepseni.

Otazka €. 1: Pracovni pozice v zemédélském podniku

Z grafu ¢. 6 je zfejmé, ze véEtSi navratnost dotaznikii je od pracovnikd z oblasti
délnickych pozic, a to 54%. Technickohospodaisti pracovnici se rozd€luji na oblast
managementu a oblast administrativy. Od téchto dvou pracovnich pozic je navratnost
vyplnénych dotaznikli stejnd, a to 23%. Na rozdany dotaznik tedy odpovédélo 12
pracovnikil Zivocisné vyroby, 5 pracovnikll v oblasti managementu a 5 pracovnikl

v oblasti administrativy.

Graf 6: Pracovni pozice

B Management
B Administrativa

Délnicka pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 2: Jak dlouho v zemédélském podniku pracujete?

Z grafu vyplyva, ze nejvétsi podil zastavaji zaméstnanci, kteti pracuji v podniku déle
nez 10 let. Tvoii celych 68%, pti¢emz sem fadime 6 pracovnikd z oblasti administrativy

a managementu a 9 pracovnikl Zivo¢is$né vyroby. Z toho Ize soudit, ze jde o pracovniky,
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ktefi jsou v druzstvu spokojeni a nemaji potfebu pracovni misto ménit. Druhy nejvétsi
podil zastavaji zaméstnanci, ktefi v podniku pracuji 1-5 let. Jedna se piedevSim o

technickohospodaiské pracovniky.

Graf 7: Doba pracovniho poméru
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 3: Jste spokojen/a s vysi své mzdy?

Z grafu je patrné, Ze vétSina zaméstnanct je se svou mzdou spise spokojena. Jedna se
0 46% dotazovanych, které tvoti 4 pracovnici z oblasti d€lnickych pozic a 6 pracovnikl
administrativy a managementu. PIn¢ spokojeni jsou dva technickohospodaisti pracovnici.
Naopak spise nespokojeno je 27% dotazovanych, coZ neni malo. VétSinu tvoii pracovnici
Zivocisné vyroby, kteti jsou 4, zbyli dva pracovnici jsou z oblasti technickohospodarské.
18% dotazovanych neni spokojeno se svou vysi mzdy, jedna se o pracovniky zivocisné

vyroby.
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Graf 8: Spokojenost s vysi mzdy
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Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 4: Které z uvedenych hmotnych vykonovych slozek odménovani pobirate?

Z grafu je patrné, Ze nejcastéji pobiranou vykonovou sloZkou jsou odmény. Jedna se
0 odmény z fondu vedouciho. Kazdy vedouci urcité pracovni oblasti dostava na kazdy
mésic financni Castku, kterou pak dle svého uvazeni rozdéluje mezi své zaméstnance.
Z dotaznikového Setfeni plyne, ze tuto odménu pobiraji vSichni, ktefi dotaznik vyplnili.
Druhou nejcastéjsi slozkou odménovani jsou prémie. Prémie pobird 12 pracovniki,
9 pracovniki zivocisné vyroby a 3 pracovnici managementu. V oblasti délnickych pozic
se jedna pievazn€ o odmény za nadprodukci mléka, kdy se dostavaji prémie za kazdy litr
mléka nad stanoveny standard, a o praci s telaty. V oblasti managementu se jedna o

prémie za dobré pracovni vysledky.

Graf 9: Pobirané vykonové sloZky odménovani

22

Odmény Prémie Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Odrazeji se VaSe pracovni vysledky odpovidajici mérou ve Vasi mzdé?

Z grafu ¢. 10 plyne, ze 36% pracovniki spiSe souhlasi s tim, ze jejich mzda odpovida
vysi jejich odvedené prace. Jednd se o 3 pracovniky Zivo€isné vyroby a 5 pracovnikil
z technickohospodatské oblasti. Jeden pracovnik managementu nésledné odpovedél, ze
jeho vyse mzdy naprosto odpovida jeho pracovnim vykontim. 27% dotazanych si naopak
mysli, ze jejich vysledna mzda spiSe neodpovida jejich pracovnim vysledklim, jedna se o
5 pracovnikll Zivo€i$né vyroby a jednoho administrativniho pracovnika. Tti pracovnici,
dva z toho jsou z oblasti délnické pozice, si mysli, Ze jejich vysledna mzda absolutné
neodpovida jejich pracovnim vykoniim. 18% dotazovanych nedokaze odpovédét na tuto
otazku, ale se svou vysi mzdy jsou pievazné spokojeni, bylo zjisténo z jejich odpovédi na

otazku ¢&. 3.

Graf 10: Odraz pracovnich vysledku na vyplacené mzdé

B Ano

M Spise ano
Nevim

H SpiSe ne

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 6: Ziskavate zpétnou vazbu na svoji pracovni vykonnost?

Z grafu ¢. 11 je patrné, ze vétSina zaméstnanct urcitou zpétnou vazbu dostava. 14%
zaméstnanct ji dostava pravidelné, 77% ziidkakdy. Nelze s jistotou fici, zda je zpé&tna
vazba nadfizeného blize urena vzhledem k pracovni pozici, protoze v kazdé ze tii
odpovédi nalezneme pracovniky jak managementu, administrativy, tak pracovniky

zivoci$né vyroby.

41



Graf 11: Zpétna vazba na pracovni vykonnost

9% | 14%
‘ H Ano, pravidelné
M Ano, zfidka

Ne, nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani

Otazka ¢. 7: Jaké zaméstnanecké vyhody (benefity) v soucasné dobé v druzstvu

pobirate?

Nejcasteji pobiranymi benefity jsou stravenky a pfispévek na penzijni pojisténi.
Zamé&stnancim jsou poskytovany stravenky v hodnoté¢ 80 K¢, a to z divodu, zZe
zameéstnanci pracuji o hodinu déle, nez je bézné pracovni doba. Ptispévky na penzijni
pripojisténi vV hodnoté 500 K¢/mésic, jsou poskytovany pouze tém zaméestnanctim, ktefi
maji podepsanou smlouvu o penzijnim pfipojisténi. Méné CastéjSim benefitem je sluzebni
telefon, ktery pouZzivaji pfedev§im pracovnici managementu a jeden vyrobni délnik.
Sluzebni automobil vyuziva pracovnik managementu, feditel vyrobniho druzstva. Jeden
pracovnik administrativy, zaméfeny na zivoc¢isnou vyrobu, se zucastnil Skoleni, které mu

hradil zaméstnavatel.

Graf 12: Pobirané firemni benefity

17
14 14
5
.
— —

UNISEKY  Stravenky Pfispévek na Sluzebni Sluzebni  Prispévky na
PP telefon automobil jazykové a

jiné

vzdélavaci

kurzy

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8: Jak jste spokojen/a se souc¢asnym systémem zaméstnaneckych vyhod?

Z grafu ¢islo €. 8 vyplyva, Ze vétSina zaméstnancii je se sou¢asnym systémem vyhod
spokojena. Spise spokojeno a spokojeno je dohromady 54% dotazanych. Z piedchoziho
grafu &. 12 vyplyva, Zze vétsina zaméstnancli pobira firemni UNISEKY, dale stravenky a
piispévek na penzijni pojisténi. 32% dotdzanych zaméstnancti je nespokojeno, nebo spise
nespokojeno. Jednd se piedevSim o pracovniky zivoc¢isné vyroby. Z 22 dotazanych

zaméstnanct si 3 nebyli jisti, zda jsou se sou¢asnym systémem vyhod spokojeni.

Graf 13: Spokojenost se systémem zaméstnaneckych vyhod

H Spokojen/a

m Spise spokojen/a
Spi$e nespokojen/a

H Nespokojen/a

H Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 9: Které benefity byste piipadné v zemédélském druZstvu uvital/a?

Na tuto otevienou otazku odpovédélo 11 zaméstnancii. Prispévek na rekreaci by
uvitalo 7 zaméstnanc, ztoho pouze dva z oblasti délnické pozice. Zbylych 5
zaméstnancll je z oblasti technickohospodaiské. Sluzebni telefon by uvitali dva
pracovnici administrativy a jeden pracovnik zivo¢isné vyroby. Sluzebni automobil by

uvital pracovnik Zivoc¢isné vyroby.
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Graf 14: Uvitané benefity

7

1

Prispévek na Sluzebni telefon Sluzebni auto
rekreaci

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 10: Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani ve firmé?

S celkovym systémem odménovani v druzstvu je spise spokojeno 55% zaméstnanc.
Jedna se predeviim o zaméstnance administrativy a managementu. Zadny zaméstnanec
nezvolil odpovéd’, ze by byl s celkovym systémem odménovani plné spokojen, coz by
mél byt vykii¢nik pro vedeni druzstva. Naopak 36% zaméstnanct, vétina z nich z oblasti
délnickych pozic, jsou s celkovym systémem odménovani spiSe nespokojeni. 2
pracovnici zivocisné vyroby jsou plné nespokojeni. Tito dva zaméstnanci zaroven nejsou

spokojeni se svou vysi mzdy, ktera podle nich neodpovidé jejich pracovnim vykontm.

Graf 15: Spokojenost s celkovym systémem odménovani

¥ Ano

M Spise ano
Spise ne

H Ne

H Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka €. 11: Co by Vas nejvice motivovalo k lepSim pracovnim vykonim? (MiiZete

zaskrtnout vice odpovédi)

Z predeslych grafii vyplynulo, Ze jista ¢ast zaméstnancii neni spokojena se svou vysi
mzdy a se systémem odméniovani. Neni tedy velkym piekvapenim, Zze vyssi finan¢ni
ohodnoceni by k lepS§im pracovnim vykonim motivovalo 20 dotazanych. Druhou
nejcastejs$i odpovedi jsou lepsi vztahy na pracovisti ¢i s nadfizenym. Je obecné znamo, ze
Spatné vztahy, at’ uz mezi zaméstnanci, €i s nadfizenym, negativné ovliviiuji pracovni
nasazeni a chut’ k praci. Zaméstnanci jsou nespokojeni, nechodi do prace radi a kolektivu
se strani. Tteti nejCastéjsi odpoveédi je navyseni zaméstnaneckych vyhod, se kterymi bylo
nespokojeno 32% dotazanych zaméstnancii. 3 zaméstnance by motivovalo povysSeni ¢i
pracovni postup. Jednd se o technickohospodaiské pracovniky. 2 zaméstnance, a to
pracovnika zivo¢isné vyroby a pracovnika managementu, by k lep§im pracovnim

vykoniim motivovala Gstni pochvala ¢i ohodnoceni.

Graf 16: Motivatory k lepSim pracovnim vykonim

20

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka ¢. 12: Kterou z uvedenych oblasti by bylo podle Vas vhodné zlepSit?

Z grafu ¢. 17 je patrné, stejné jako z ptechozich, Ze ke zlepSeni nejcastéji zameéstnanci

volili oblast penéznich odmén. Potvrzuje se tedy to, ze v druzstvu je nemala cCast
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zaméstnancl, ktefi se neciti dostatecné finanéné ocenéni. 31% zaméstnancii by si pfalo
lepsi pracovni prostiedi, z pfedchozi otazky se jednd spisSe o zlepSeni pracovnich vztahti
na pracovisti. NavySeni zaméstnaneckych vyhod by preferovalo 9 zaméstnanci. Oblast
vzdélavani a rozvoje by ocenili 4 zaméstnanci, ktefi spadaji prevazné pod

technickohospodatskou oblast.

Graf 17: Oblasti vhodné ke zlepSeni

M Penézni odmény

B Zaméstnanecké vyhody

Pracovni prostredi
(vztahy na pracovisti,
fyzické prostredi)

H Oblast vzdélavani a
rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani
Otazka €. 13: Pohlavi

Z grafu ¢. 18 je patrné, ze na rozdané dotazniky odpovédé€lo vice Zen, neZ muzu.
V oblasti administrativy se nachdzi vétSinou jen samé Zeny. VétSina muzi je z oblasti

zivo¢isné vyroby.

Graf 18: Pohlavi zaméstnanca

® Zena

u Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Jaky je Vas vék?

Z 22 dotdzanych zaméstnanct patii 41% do vékové kategorie 31 az 45 let. Druhou
nejpocetnési skupinou jsou zaméstnanci starsi 56 let. S témito vékovymi kategoriemi
koresponduje i odpovéd’, ze zaméstnanci pracuji v podniku z velké ¢asti vice nez deset
let. 27% dotazanych spada do vékové kategorie 46 az 55 let. Naopak zadny zaméstnanec

do 30 let véku nevyplnil tento dotaznik.

Graf 19: Vék zaméstnancu

Do 30 let
m31az45let
46 az 55 let

H 56 a vice let

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.5.1. Zavér dotaznikového Setireni

Z dotaznikového Setfeni plyne, Ze odpovidalo vice zen nez muzi, a to ve vékové
kategorii vétSinou od 31 let do 55 let. Co se ty€e pracovni pozice, tak vEét§i ndvratnost
dotaznikl byla od pracovnikt z oblasti délnickych pozic, a to 54%. Zbyla procenta jsou
technickohospodafsti pracovnici a pracovnici managementu. To, Ze je zaznamenan veétsi
pocet dotaznikli od pracovnikli Zivo¢isné vyroby, mize znamenat vEtsi nespokojenost
téchto zaméstnanctl, kterd ostatné z dotazniku vyplynula. Vyplnénymi dotazniky déavaji
najevo nespokojenost v nékolika bodech. Se svou vysi mzdy jsou spokojeni vétSinou
zam¢stnanci administrativy a managementu. V oblasti délnickych pozic takova
spokojenost neni, navic u nich ptevlada nazor, ze se jejich prace neodrdzi na vysi jejich
mzdy. Z dotazniku tedy plyne, Ze se citi byt nedocenéni. Z otazky ¢&. 2 plyne, ze 68%

z dotazovanych zaméstnanctu pracuje v podniku déle nez 10 let. Mensi procento pracuje
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v podniku 6-10 let. Jedna se tedy vétSinou o stalé zaméstnance, ktefi mohou pocitovat
urcitou nespokojenost s odménovanim za svou pracovni vykonnost, pokud se jejich vyse
mzdy za uplynulé roky neposunula smérem nahoru. Dle vysledku dotaznikového Setfeni
pobiraji vSichni zaméstnanci vykonové slozky mzdy. Fond vedouciho pobiraji
zaméstnanci vSech profesi, prémie za nadprodukci mléka ¢i praci se zvifaty pobiraji
zameéstnanci zivoc¢iSné vyroby. Zameéstnanci administrativy pobiraji prémie za dobie
odvedenou praci. Co se tyCe pobiranych benefitii ke mzdé¢, tak vyplynulo, Ze nejcastéji
pobiranym benefitem jsou UNISEKY v hodnot& 500 K&, dale stravenky v hodnoté 80 K&
a prispévky na penzijni pfipojisténi. Se systémem zaméstnaneckych vyhod je spokojeno
54% dotazanych, dalSich 32% je nespokojeno a 9% zaméstnancti si neni jisto. Na otazku,
které benefity by zaméstnanci v podniku uvitali, odpovidali pfedev§im zaméstnanci, ktefi
se systtmem zaméstnaneckych vyhod nebyli spokojeni. Ptispévek na rekreaci byl
nejcastéji uvitanym benefitem, dale se jednalo o sluzebni telefon a automobil. Z toho je
mozné se domnivat, ze zaméstnanci museji na své naklady fesit zalezitosti druzstva, a
proto by uvitali posledni dva uvedené benefity. Nespokojenost se systémem
zaméstnaneckych vyhod ma urcité dopad na spokojenost s celkovym odménovanim
zameéstnancl v podniku. Spokojeno je 55% dotazanych, naopak nespokojeno je 45%
dotazanych, z toho 9% pln¢ nespokojeno. Odrazem tohoto jsou vysledky otazek ¢. 11 a
12, které se zabyvaji nejveétsimi motivatory ke zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnanct
a oblasti, které by podle zaméstnancii bylo vhodné zlepSit. Vzhledem k cCasté
nespokojenosti s vysi mzdy neni pfili§ velkym piekvapenim, ze nejvét§sim motivatorem
pro lepsi pracovni vysledky je vyssi financni ohodnoceni, dale dobré vztahy na pracovisti
a navySeni zaméstnaneckych vyhod. Stim koresponduji oblasti, které je podle
zamé&stnancl vhodné zlepsit. 33% dotazovanych odpovédelo zlepSeni penéznich odmén,
31% zaméstnancii by rado zlepsilo oblast pracovniho prostiedi, vztahli na pracovisti a
25% dotazovanych oblast zaméstnaneckych vyhod. Na otazku, zda zaméstnanci dostavaji
od svych nadfizenych zpétnou vazbu na svou pracovni vykonost, odpovédéla vétSina
dotazovanych, ze urcitou formu zpétné vazby dostavaji. Nabizi se tedy moznost, ze
komunikace mezi nadfizenym a jeho podiizenym neni na tak dobré trovni, na jaké by
méla byt, jelikoz velké mnozZstvi dotazanych zaméstnanct projevilo Vv dotaznikovém

Setfeni svou nespokojenost.
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5 Navrhy na zlepsSeni

Z dotaznikového Setfeni, které bylo provedeno se zaméstnanci zemédélského
druzstva vyplynulo, ze zaméstnanci jsou v nékterych oblastech vyrazné nespokojeni.
Jedna se o oblast vztahli na pracovisti, finanéniho ohodnoceni zaméstnancti a oblast
zaméstnaneckych benefitti. Nespokojenost zaméstnancii v podniku miize vést ke snizeni
motivace K praci, zhorSeni vztahti na pracovisti a celkové to miize vyrazné ovlivnit chod

podniku.

5.1. Pracovni prostredi a vztahy na pracovisti

Z dotaznikového Setfeni provedeného se zamé&stnanci druzstva vyplynulo, Ze nejsou
spokojeni s pracovnim prostiedim a celkové se vztahy na pracovisti. Zavedeni
spoleCenskych akei, naptiklad Vénocénich vecirkd, ¢i pravidelného setkavani

zamé&stnanct, by vedlo ke zlepseni jejich vztahd.

5.2. Finanéni ohodnoceni, odmény za vykon

zameéstnancu

Z grafu ¢. 10 vyplyva, ze 41 % zaméstnancli nepocituje, Ze by se vysledky jejich
odvedené prace odrazely na vysi jejich vyplacené mzdy. 18 % zaméstnancti nedokaze na
tuto otazku odpovédét, tudiz si pfimo nestoji za tim, Ze by vysledky jejich prace vysledna
mzda odrazela. Bylo by vhodné zjistit, ¢im je zplsobena nespokojenost téchto

zamé&stnanci, a nastavit spravedlivejsi systém odménovani, ktery zajisti ptislusnou vysi

mzdy odpovidajici vykonané praci.
5.3. Zaméstnanecké vyhody, benefity

Rozsiteni zaméstnaneckych benefith by mohlo vést ke zvySeni motivace
zaméstnanc v podniku. Po osobnim rozhovoru s vedouci pracovnici podniku bylo
vlastnim automobilem, ¢i vefejnou dopravou. Navrhuji pfispévek na dopravu
diferenciovany podle vzdalenosti bydlis§t¢ zaméstnance do jeho zaméstnani. Do
vzdalenosti 20 km navrhuji piispévek 500 K¢&/mésic, na vzdalenost nad 20 km ptispévek

1000 K¢ za mésic.
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6 Zaver
Bakalarska prace se zabyva systémem motivace a vykonovym odmeénovanim
zaméstnancl V zemédelském podniku Tel€. V soucasné dobé je pro ziskovost a dobré

fungovani podniku dulezitd spokojenost zaméstnancti, jejich motivace a spravedlivé

odménovani, které zvysi jejich pracovni nasazeni a spokojenost v daném podniku.

Cilem této prace bylo zhodnotit souCasny systém motivace a vykonového
odménovani v daném podniku a navrhnout kroky, které by vedly k jeho zlepseni. Pro tuto

préci bylo vybrano zemédélské druzstvo Telc.

Pro pochopeni dané problematiky bylo nutné zalit se studiem odborné literatury,
ktera méla napomoci K pochopeni tématu a sestaveni praktické casti bakalaiské prace.
Teoretickou ¢ast prace byla rozdélena na oblast motivace zaméstnanci a vykonové

odménovani, rozdélené dale na mzdovy systém.

Praktickd c¢ast této prace spocivala v dotaznikovém Setfeni a mzdové analyze
podniku. Cilem tohoto Setieni bylo zjistit spokojenost zaméstnancli se soucasnym
syst¢émem odménovani a motivace. Pro mzdovou analyzu poslouZzily interni podklady
mzdové sumarizace, které byly poskytnuty od roku 2015 do roku 2018. V zemédélském
druzstvu Tel¢ jsou zaméstnanci prevazné odménovani formou €asové mzdy. Vykonova
slozka mzdy se sklada z fondu vedouciho, kterou pobiraji vSichni zaméstnanci. V oblasti

Zivoc€isné vyroby jsou to pak prémie za vyssi produkci mléka a prémie na porodné telat.

Dotaznikové Setfeni bylo ur¢eno zaméstnanciim administrativy a zivo¢i$né vyroby.

Navratnost byla 51,16 %, coz bylo dostacujici k nasledujici analyze.

Z celkového Setfeni vyplynuly 3 oblasti, které by bylo podle dotdzanych zaméstnancii
vhodné zlepsit: pracovni prostfedi a vztahy na pracovisti, odmény za vykon zaméstnanct,
zameéstnanecké benefity. Se systémem a velikosti poskytovanych zaméstnaneckych
benefitl bylo nespokojeno 32% respondentl. S celkovym systémem odménovani
Vv podniku bylo spiSe nespokojeno 45% respondentii, 9% bylo nespokojeno. Tyto
vysledky jsou pouze za sledované skupiny zaméstnanct, za pracovniky administrativy a

pracovniky oblasti Zivo¢isné vyroby, nevztahuji se na podnik jako celek.

50



Vzhledem k témto vysledkiim byla navrzena tato doporuceni:

- Ke zlepSeni vztahi na pracovisti poradani pravidelnych spolecenskych
akei (p¥. Vanocni velirek, pravidelna setkavani zaméstnancia s vedenim).

- Nastaveni spravedlivéjSiho systému odménovani, ktery zohledni
mnoZstvi/naro¢nost odvedené prace ve vyplacené mzdé.

- Rozsifeni zaméstnaneckych benefitii o prispévek na dopravu/dojizdéni.

Uvedené navrhy by nemély vyznamné ovlivnit nadklady na odménovani podniku a

mély by napomoci ke zlepSeni systému motivace zaméstnancti v podniku.
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.  Summary

The title of my bachelor thesis is The System of Motivation and Performance
Remuneration of Employees in a Company. The motivation is an important part of every
employee’s working life. Only satisfied employee can perform good working results. The
bachelor thesis deals with the system of motivation and performance remuneration of

employees in the Zeméd¢lské druzstvo Telc.

The bachelor thesis is made of four parts: theoretical part, the main aim and

methodology, partical part and the suggestions to improve selected parts of the company.

The teoretical part is focused on motivation of employees, especially on motivational
theories, externe and interne motivation, and on the pay scheme, which is divided into

types of wages and performance rewards.

The main aim of this bachelor thesis is the evaluation of present system of motivation
in the company and suggest a recommendation to improve. The results of this bachelor

thesis should help company management to improve working life in the company.

In the practical part is introduced the company. | chose the Zemé&délské druzstvo Telc,
which has about 89 employees. The practical part is based on the questionnaire, which
helped to analyze the situation in the company in the part of motivation and remuneration.
The gained data were processed into the graphs, which were commented and explained.

In the last part of the thesis are suggestions, which results of the gained data of the
questionnaire. There were three parts appropriate to improve: the working environment

and relationships at the workplace, the financial evaluation and the employee benefits.

The results of this bachelor thesis could help company management to improve

working life in the company and to greater employee satisfaction.

Key words: motivation theories, pay scheme, forms of wages, internal and external

reward
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V. Seznam pfriloh

Ptiloha ¢. 1: Dotaznik pro zaméstnance

Dobry den, jmenuji se Markéta He¢skova a jsem studentkou tietiho ro¢niku
ekonomické fakulty Jihoceské univerzity. V soucasné dobé pisi bakalaiskou praci na
téma Systém motivace a vykonového odménovani zaméstnancti v podniku.

Rada bych Vs touto cestou pozadala o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery je
anonymni, a poslouzi jako podklad k mé bakalaiské praci.

V piipadé dotazi se obrat’te na hecskovam@seznam.cz.

1) Pracovni pozice v zemédélském podniku

[ Management [l Administrativa | Dé&lnické pozice

2) Jak dlouho v zemédélském podniku pracujete?
L] Ménénez 1rok [ 1-5let []6-10let  [] Déle nez 10 let

3) Jste spokojen/a se svou vysi mzdy?
[l Ano [ Spiseano L[] Spisene [/ Ne L[] Nevim

4) Které z uvedenych hmotnych vykonovych sloZek odméinovani pobirate?
|| Prémie (za nadprodukci mléka, praci s telaty, apod)
[ | Odmény z fondu vedouciho
|| Tfin4cty plat
[ Jiné
5) Odrazeji se Vase pracovni vysledky odpovidajici mérou ve Vasi mzdé?

[ 1 Ano L[] Spige ano [ Nevim [ Spisene [] Ne

6) Ziskavate zpétnou vazbu na svoji pracovni vykonost?
[ ] Ano, pravideln& [ ] Ano, ziidka [| Ne, nikdy

7) Jaké zaméstnanecké vyhody (benefity) v sou¢asné dobé v druzstvu

pobirate?
|| Stravenky || Pispévek na penzijni pfipojisténi
[J UNISEKY L] Sluzebni telefon

|| Ptispévky na jazykové a jiné vzdélavaci kurzy

| | Sluzebni automobil [ Jiné:..........cooviiii.



8) Jak jste spokojen/a se soucasnym systémem zaméstnaneckych vyhod?
[ Spokojen/a [ Spise spokojen/a [ | Spie nespokojen/a [ | Nespokojen/a
"] Nevim

9) Které benefity byste piipadné v zemédélském podniku uvital/a?

10) Jste spokojen/a s celkovym systémem odménovani ve firmé?

[l Ano L[] Spige ano [| Spisene [ Ne [JNevim

11) Co by Vas nejvice motivovalo k lepSim pracovnim vykonam? (MuZete
zaSKkrtnout vice odpovédi)

|| Vys3i finanéni ohodnocenti || Ustni pochvala, ohodnoceni

[] Povyseni, & pracovni postup [ ] Dobré vztahy na pracovisti,
S nadfizenym

12) Kterou z uvedenych oblasti, by bylo podle Vas vhodné zlepsit?
[ ] Pen&zni odmény
[ | Zaméstnanecké vyhody
|| Pracovni prostiedi (fyzické prostredi ¢i vztahy na pracovisti)

[] Oblast vzdélavani a rozvoje

13) Jaké je Vase pohlavi?
"] Zena L Muz

14) Jaky je Vas vék?
1 Do 30 let [ ] 31-45 let ] 46-55let [ ] 56 a vice let

De¢kuji za Vas Cas.



