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1. Uvod

Tématem této bakaldiské prace je Analyza systému odmeénovani ve vybraném

podniku.

Systém odménovani zameéstnancii je jednou z nejdalezitéjSich personalnich
¢innosti. Spravné zvolené odménovani a motivace zaméstnancli je vyznamna z toho
diivodu, ze spolecnost je zavisla na lidském faktoru. Pomoci lidskych faktorti spole¢nost
dosahuje svych stanovenych cili a prostfednictvim odménovani mtize udrzet schopné
zamestnance nebo ziskat nové pracovni sily. Odménovani je pro zaméstnance hlavnim

divodem, pro¢ vykonavaji danou praci.

Odménovani se prevazné déli na finanéni a nefinanéni formu. Mezi financni
formu odménovani patii predev§im mzda nebo plat. Dalsi soucasti finan¢ni formy mohou
byt prémie a osobni ohodnoceni. Za nefinan¢ni formu jsou povazovany rizné formy
zaméstnaneckych vyhod, které slouzi k dalsi motivaci zaméstnanci. Zameéstnanci by méli
chapat poskytovani zaméstnaneckych vyhod jako néco navic ke své mzd¢ a nebrat to jako

samoziejmost.

Tato prace se skladd ze dvou casti, teoretické a praktické. Teoreticka Cast je
zamétena na dulezité pojmy, které souvisi s odménovanim a byly ziskany z odborné
literatury. V prvni fad¢ jsou vysvétleny zakladni pojmy, které se tykaji odménovani.
Nasledné¢ je prace zaméfena na motivaci zaméestnanct. Posledni kapitola teoretické Casti

se tykd zamé&stnaneckych benefitl a pojm, které s tim souvisi.

Prakticka ¢ast zkouma analyzu systému odménovani ve spolecnosti Motor Jikov
Fostron, a.s. Nejprve je popsana charakteristika podniku a jeji systém odménovani véetné
poskytovanych benefitt. Nejdilezitéjsi ¢asti je dotaznikové Setfeni, které je zamétfeno na
odménovani, motivaci a benefity v podniku. Na zakladé vysledkt dotaznikového Setieni
budou spolecnosti doporuceny navrhy, které by pomohly spolecnosti zefektivnit systém

odménovani.



2. Systém odménovani zaméstnancu

2.1 Zakladni terminy v odménovani

Mezi zakladni formy odmén za praci zaméstnanct v pracovnim pomeéru jsou mzda
a plat. Rozdil mezi nimi je ten, ze plat dostavaji zaméstnanci statu, tzemnich
samospravnych celkti — jako jsou kraje a obce, statni fondy, ptispévkové organizace
a Skolské pravnické osoby. Zaméstnanci ostatnich zaméstnavatelti za vykonanou praci
dostavaji mzdu. Mzdou i platem jsou odménovani zaméstnanci za praci, a to podle jeji
slozitosti, odpovédnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledkli. Zaméstnanctim, ktefi

vykonavaji praci na hlavni pracovni pomér, piislusi mzda nebo plat. (Subrt, 2018)

Za praci vykonanou na zdklad¢ dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér
ptislusi zaméstnanci odména, jimiz jsou dohoda o provedeni prace a dohoda o pracovni

ginnosti. (Subrt, 2018)

2.1.1 Dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér

Pii dohodé o provedeni prace miize zaméstnanec u jednoho zameéstnavatele
odpracovat 300 hodin ro¢n¢€, ovsem muze mit vice dohod u vice riznych zaméstnavateli.
Zaméstnanec z dohody odvadi zdravotni i socidlni pojisténi v ptipad€, ze piijem presdhne
10 000 K¢. Zéloha na dan z pfijmu se nestrhava, pokud ma zaméstnanec podepsané
prohldseni poplatnika dan€ z pfijmu, toto prohlaSeni se podepisuje vzdy u jednoho
zaméstnavatele. V piipadé ze ma zaméstnanec vice dohod, tak pouze u jednoho
zam¢stnavatele se zaloha na dail z pfijmu nestrhava, u téch ostatnich se odvadi srazkova

dai ve vysi 15 %. (Subrt, 2018, Zakon &. 282/2006 Sb., zakonik prace v aktualnim znéni)

Dohoda o pracovni ¢innosti udava rozsah hodin na polovi¢ni pracovni dobu, coz
¢ini 20 hodin tydné. Zaméstnanci se nestrhavaji odvody na zdravotni a socidlni pojisténi,
pokud vyse odmény nepiesahne 2 999 K¢ mési¢éné, v piipadé€, Zze je odména 3 000 K¢
nebo vyssi, tak zaméstnanec jiz musi odvadét odvody na zdravotni a socidlni pojisténi.
Zaloha na dan z ptijmu se odvadi vzdy, bez ohledu na celkovou vysi odmény. Pokud ma
zamé&stnanec podepsané prohldseni poplatnika dané z pfijml, mizZe si zalohu na dan
Z piijmi sniZit o slevu na poplatnika. (Subrt, 2018, Zakon &. 282/2006 Sb., zakonik prace

v aktualnim znéni)



2.2 Odmeénovani

Systém odménovani zaméstnancu je slozen ze vzajemné propojenych politik,
procestt a praktickych postupl organizace pifi odménovani zaméstnancti podle jejich
pfinost, dovednosti a schopnosti. Utvari se v ramci filozofie, strategie a politiky
odménovani organizace. Zahrnuje uspotadani procesi, praxe, struktur a postupt, které
zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a platl, zaméstnaneckych vyhod

a jinych forem odmeén. (Armstrong, 1999)
V nésledujicim obrazku 1 je zndzornén celkovy systém odménovani.

Obrazek 1: Systém odménovani

Strategie organizace

v

Strategie odménovani

A4 ¢

| Penézni odmény  |,| Celkovaodména | | Nepen&zniodmény |-
Stanoveni penéZnich Rizeni pracovniho Uznani
N dme - <
odmen vykonu
)| Rizeni zakladnich | Vytvafeni pracovnich
penéznich odmén mist
»| Dopliikové penézni —»| Prilezitosti k rozvoji |
odmeény
Zamgéstnanecke ] T
N amestnanecke Pracovni prostiedi
) 4
vyhody a penze
Pracovni vykon

Zdroj: Armstrong, M. (2015). Rizeni lidskych zdrojii.



Mezi hlavni slozky systému odménovani patii penézni a nepenézni odmény, které
se kombinuji za tcelem vytvoieni celkové odmény. Velmi vyznamnou roli v podporovani
nepenézniho odménovani hraje fizeni pracovniho vykonu, které taktéz umoziuje ziskavat
podklady pro rozhodovani o penéznich i nepenéznich odménach zejména podle vykonu
nebo piinosu. Veskeré tyto slozky se vzajemné kombinuji za ucelem ovliviiovani irovné

pracovniho vykonu. (Armstrong, 2015)

2.2.1 Penézni, nepenézni a celkové odmény

Penézni formy odménovani zahrnuji mzdu a vsSechny jeji slozky, vcetné
ptiplatkli, v penézich poskytované benefity (napi. prispévky na stravovani, dopravu,

bydleni, vzd&lavani a aktivity volného ¢asu). (Kleibl, Dvotakova, Subrt, 2001)

Nepenézni formy odménovani zahrnuji odmény hmotné povahy, jako jsou
naturdlni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz hodnotu nelze
finan¢né vyjadiit (napf. sluzebni viiz, mobilni telefon, nadstandartni vybaveni pracoviste,
notebook). Déle pak vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale nékteré z nich mohou byt

spojeny s hmotnymi vyhodami. (Kleibl, Dvoiakova, Subrt, 2001)

Celkova odména je kombinaci penéznich a nepenéznich odmén. Celkové
odmény, které jsou zobrazeny v obrazku 2, vyjadiuji ptistup k fizeni odménovani, ktery
poukazuje na to, Ze je tfeba zvazit vSechny moznosti ocenéni zaméstnanct za odvedenou

préci. Cilem je spojeni penéznich i nepenéznich odmén jako celku. (Armstrong, 2015)

Obrazek 2: SlozKky celkové odmény

., |Zakladni penézni odména —»| Celkova
Transakéni . y ,
odmsny Doplitkova penéZni odména —| hmotnd —»
Zaméstnanecké vyhody >| odména )
- _ Celkova
Price sama > b / odména
“ . 1 . Nehmotné
Relacni Pracovni zkuSenosti > e,
odmény I
Nepenézni uznani odmény
Uspéch a riist —

Zdroj: Armstrong, M. (2015) Rizent lidskych zdrojii.

Model celkové odmény je zobrazen na obrazku 3, kde horni dva kvadranty
pfedstavuji transakéni neboli hmotné odmény — penézni odmény a zaméstnanecké
vyhody. Dolni dva kvadranty ukazuji odmény rela¢ni neboli nehmotné — pracovni

prostiedi, vzdélavani a rozvoj. (Armstrong, 2015)
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Obrazek 3: Model celkové odmény

Transa}d;ni (hmotné)

Penézni odmény

zékladni penézni odmény
odmény za zésluhy

penézni bonusy

Zaméstnanecké vyhody

e penze
e dovolena

e zdravotni pécCe

vycvik
vzdélavani na pracovisti

fizeni pracovniho vykonu

dlouhodobé pobidky e jiné vyhody

podily na zisku o flexibilita
& akcie 0
2 2
= Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi g
3 )
=

e Kkultura organizace
e styl vedeni

e komunikace

e rozvoj kariéry o work-life balance

e planovani naslednictvi e nepenézni uznani

v
Rela¢ni (nehmotné)

Zdroj: Armstrong, M. (2015) Rizent lidskych zdrojii.

2.2.2 Formy finanéniho odménovani

Finan¢ni odméinovani je chapano jako hmotné a miZe nabyvat riznych forem na
zakladé funkce, které plni. Finan¢ni odména muiZze zaviset na naro¢nosti prace, schopnosti
a dlouhodobych vysledcich dosazenych za urcita obdobi. Dle Urbana (2017) mezi formy

hmotného odménovani patii:
e Zakladni ¢i pevna mzda

Pevna mzda je povazovani za zaruCenou ¢ast mzdy, kterou zaméstnanec vzdy
obdrzi. VySe je ovlivnéna dlouhodobymi vykony, zkuSenostmi ¢i schopnostmi
zaméstnance. Ke zvySovani by mélo dochazet hlavné pfi pfefazeni zaméstnance na vyssi

nebo odpoveédngjsi pozici. K nartistu mzdy mohou byt v podniku i jiné duvody. Vliv



zvysovani je spiSe kratkodoby, proto se nedoporucuje vyuzivat k motivaci zameéstnanct.

Cilem zakladni mzdy je zaméstnance ziskat, udrzet a také ocenit naro¢nost jeho prace.
e Odména vazana na osobni schopnosti zaméstnance

Je zalozend na hodnoceni dlouhodobych pracovnich vysledkl, schopnosti
a kvalifikace, je pfiznavana na delsi obdobi. VétSinou byva ve formé osobniho
ohodnoceni. VysSe miize byt stanovena procentudlnim podilem nebo absolutni ¢astkou.
Cilem je ocenéni a stabilizace dlouhodobé vykonnych zaméstnancli nebo motivace ke

zlepsSeni schopnosti a kvalifikace.
e Pohybliva ¢i vykonova slozka mzdy

Muze byt vyplacena napi. v podob€ prémii, bonusti, odmén za zlepSovaci navrhy,
podili na dosazeném vykonu (ptirastek produktivity, Gspora ndkladl). VySe odmény by
se méla odvijet od pozice zaméstnance. Vy$$i bude u zaméstnancti, kde pracovni
vysledky zéavisi na jejich usili, schopnostech ¢i rozhodnutich. Hlavnim cilem je

motivovani zamé&stnance k vyssi vykonnosti, ¢i snaze se stale zlepSovat.
e Mazdové priplatky

Jsou udélovany zaméstnanciim v situaci, kdy jsou na né zvysSené naroky, ¢i maji
mimotfadné podminky pro vykon prace. Né&které ptiplatky jsou dany zdkonem, ve kterém
je i upravena jejich vyse. Patii sem napiiklad pfiplatky za praci pres¢as, v noci nebo ve

ztizeném pracovnim prostiedi. Mzdové pfiplatky jsou vysvétleny v kapitole 2.2.4.

e Zaméstnanecké vyhody neboli benefity

Nesouvisi ptimo s poskytovanim mzdy, jednd se o néco, co zaméstnavatel dava
svym zaméstnanciim, navic. Patfi sem pfedméty, sluzby, finan¢ni ptispévky nebo cenova
zvyhodnéni poskytovand zaméstnancim. Cilem je zvySeni pracovni spokojenosti

a stability zaméstnanct. Benefity jsou dale rozebrany v kapitole 3.

2.3 Mzda

Mzda je poskytovana zaméstnanci za praci pii hlavnim pracovnim poméru
vV podnikatelské sfétfe, kterd je vypldcena zaméstnavatelem. Je vétSinou vyplacena
meésicéné (vzdy zpétné) ve vyplatnim terminu, ktery byva okolo 15. dne v mésici. Mzda je
obvykle formou penéZitého plnéni, ale zdkon umoziiuje i poskytovani tzv. naturdlni

mzdy. Naturalni mzda muze byt vyrobek nebo sluzba, jejich vySe je vyjadfovana



Vv penézich. Mzda musi byt sjedndna pisemné v pracovni smlouvé, stanovena vnitinim
pfedpisem nebo ji urcuje mzdovy vymér pied vykonem prace, za kterou mzda nalezi.
Sklada se ze dvou slozek — z pevné a pohyblivé slozky, které jsou vice vysvétleny
v kapitole 2.2.2. Zaméstnavatel muze vyuzivat vlastni mzdové formy, musi ovSem
dodrzovat zdsady odménovani za praci, kterou stanovi zakonik prace. Mezi pouzivané

mzdové formy patii:

e Casova mzda — uplatiiuje se bud’ hodinova, nebo mésicni mzda. Zameéstnanec,
ktery je odménovan hodinovou mzdou dostdva mzdu za skutecné odpracované
hodiny v mésici (napt. 95 K¢/hodinu). Mé&si¢ni mzdu dostava za odpracovani
celého mésice podle rozvrhu pracovni doby.

e Ukolova mzda — jeji vyse zavisi na poétu vyrobenych kust, napiiklad 0,60 K¢&
za kazdy vyrobeny kus urcitého vyrobku.

e Provize — dopliikkova forma mzdy, pouziva se v obchod¢ a ve sluzbach, kdy
mzda zavisi na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Slouzi také
jako stimulace k nadstandartnimu vykonu — je poskytovana jako doplnék
zékladni slozky mzdy.

e Prémie — doplikovd forma mzdy, dopliiuje ¢asovou nebo tkolovou mzdu.
Vypléci se jednorazove (pfitomnostni) nebo pravidelné (kvalita).

e Osobni ohodnoceni — dopliikova forma mzdy, stanovuje manazer na zakladé¢
pravidelného hodnoceni zamé&stnance.

e Podil na vysledcich hospodareni — doplikovd mzdova forma, kterou
zamé&stnavatel ocefiuje podilem jednotlivych zaméstnancli na dosaZeni vysledku

hospodateni. (Subrt, 2018; Sikyt, 2016; Armstrong, 2009)
Minimalni mzda

Minimalni mzdu upravuje zdkon ¢. 262/2006 Sb., zédkonik prace v aktualnim
znéni, ktery obsahuje zakladni pravni tpravu. Dale pak natizeni vlady ¢. 567/2007 Sb.,
0 minimalni mzdé¢, které upravuje nejen vysi minimalni mzdy, ale také 1 podminky pro
jeji poskytovani. Miniméalni mzda je nejniz§i moZnd odmeéna, za kterou mulze
zamestnanec vykonavat praci v pracovnépravnim vztahu. Vztahuje se jak na hlavni
pracovni pomér, tak i na dohody konané mimo pracovni pomér. V piipadé, Ze
zamé&stnanec nedosahuje na minimalni mzdu, pak je zaméstnavatel povinen poskytnout

doplatek do minimalni mzdy. Doplatek je ve vysi rozdilu mezi mzdou dosazenou



v kalenddinim meésici a minimalni mésiéni mzdou. (Natizeni vlady ¢ 567/2007 Sb.,

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

Tabulka 1: Vyvej minimalni mzdy

Rok VySe minimalni mzdy v K¢ za | VySe minimz’llmt mzdy v K¢ za
mésic hodinu
leden 2015 9200 55,00
leden 2016 9900 58,70
leden 2017 11 000 66,00
leden 2018 12 200 73,20
leden 2019 13 350 79,80
leden 2020 14 600 87,30

Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich véci, vlastni zpracovani

Vyse minimalni mzdy se méni z divodu nartstu spotiebitelskych cen, vyvoj mzdy
plati vzdy od 1. ledna. Hodnoty minimalni mzdy v poslednich Sesti letech jsou uvedeny
vtabulce 1. Ztabulky je patrny rostouci trend minimalni mzdy. (Nafizeni vlady
¢. 567/2007 Sb., o minimalni mzd¢; Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace v aktualnim

znéni)
2.3.1 Priplatky ke mzdé

Ve spojitosti se zdkonem danymi piiplatky je zminén primérny vydélek. Ten se
vypocitava z hrubé mzdy zuctované zaméstnanci k vyplaté v rozhodném obdobi nebo
z odpracované doby v rozhodném obdobi. Za rozhodné obdobi je povazovano piedchozi
kalendaini Ctvrtleti. V ptipad¢, ze zaméstnanec neodpracoval alespont 21 dntl, pouziva se
pravdépodobny vydélek. Pravdépodobny vydélek zjisti zaméstnavatel z hrubé mzdy
zaméstnance, kterou dosahl od pocatku rozhodného obdobi. (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,

zékonik prace v aktualni znéni, Subrt 2016)
Zakon urcuje pét povinnych ptiplatkli ke mzdé. Priplatky jsou rozdé€leny dle
zékona €. 262/2006 Sb., zakoniku prace v aktudlnim znéni:
e Priplatek za praci piresc¢as —dle § 114

Za préci presCas zaméstnanec obdrzi mzdu, na kterou mu vzniklo za tuto dobu
pravo. K tomu mé zaméstnanec narok na pfiplatek ve vysi 25 % primérného vydélku.
Zamg¢stnavatel a zaméstnanec se mohou dohodnout na ndhradnim volnu v rozsahu préace

konan¢ ptescas. V tomto piipad¢ zaméstnanec ztraci narok na ptiplatek.
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e Piiplatek za praci ve svatek —dle § 115

V ptipad¢, ze zaméstnanec pracuje ve statni svatek, tak mu ptislusi dosazena mzda
za odpracovanou dobu a ma souCasné narok i na nahradni volno. Za dobu cerpani
nahradniho volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Obé
strany se mohou dohodnout na poskytnuti pfipatku k dosazené mzdé nejméné ve vysi
pramérného vydélku. V piipadé, Ze zaméstnanec ve svatek nepracoval a svatek ptipadl
na jeho obvykly pracovni den, nélezi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi prumérného

vydélku.
e Piiplatek za praci v noci —dle § 116

Za praci vykonanou v noci, coz je doba mezi 22.00 a 6.00 hodinou naleZzi
zaméstnanci mzda a pfiplatek v minimélni vysi 10 % primérného vydélku. Zakon
umoziuje i sjednani jiné minimalni vyse ¢i formé piiplatku.

e Piiplatek za praci ve ztiZeném pracovnim prostiedi — dle § 117

Vyse ptiplatku a vymezeni ztizeného pracovniho prostredi za ucelem odménovani
ur¢uje vlada nafizenim. Tento pfiplatek ¢ini nejméné 10 % z Castky, kterou stanovi

zakonik préace jako minimalni mzdu.
e Piiplatek za praci v sobotu a v nedéli — dle § 118

Za praci vsobotu a vnedéli nalezi zaméstnanci mzda a piiplatek ve vysi
minimalné¢ 10 % primérného vydélku. I zde je mozné, aby se zaméstnavatel

a zaméstnanec dohodli na jiné vysi ptiplatku.
2.3.2 Funkce mzdy
Dle Subrta (2016) ma mzda nasledujici funkce:

¢ Funkce stimula¢ni (motiva¢ni)

Mzda je nastrojem zainteresovanosti zameéstnancli na pracovnim vykonu a plnéni
cili firmy. K tomu je zapotiebi stanovit spravny mzdovy systém a strukturu mezd tak,
aby zaméstnavatel mohl ocenit pracovni vykony zaméstnancl. Zaméstnavatel by mél
proto informovat své zaméstnance o rozdéleni mzdovych slozek, v praxi se bohuzel stava
to, ze zaméstnavatel takové informace zaméstnancim nesdé€luje. Proto tato funkce se

zpravidla nenapliuje.
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e Funkce regulaéni (aloka¢ni)

Tato funkce se projevuje mimo zaméstnavatele neboli na trhu prace. Na trhu prace
vyse mezd vytvari konkurenci, z toho diivodu dochazi k umistovani (alokaci) zajemcti
0 préci u konkrétniho zaméstnavatele. Alokace piisobi nejvice mezi jednotlivymi regiony
Ceské republiky, jelikoZ se vy$e mezd mezi regiony lidi. Je nepfipustné, aby za

srovnatelnou praci byla rozdilnd mzda u t€hoz zaméstnavatele.
¢ Funkce diferencia¢ni

Tato funkce vyjadiuje, Ze mzda je cenou prace. Mzda by méla byt diferencovana
podle slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich
podminek a podle pracovni vykonnosti zaméstnance. Zameéstnavatel ma za povinnost
rozliSovat mzdu podle téchto pravidel. Pravidla vSak neplisobi mezipodnikov¢ ale pouze

u jednoho zaméstnavatele.
¢ Funkce alimentac¢ni (socialni)

Mzda je zékladnim zdrojem obzivy zaméstnancl a jejich rodin. Je to jeden

z diivodu, pro¢ se vstupuje do zaméstnani. Mzda urcuje do jisté miry zivotni Giroven.
¢ Funkce kompenzaéni

Posledni funkce neni povazovana za dulezitou, ma spiSe druhotady charakter.
Udava, Ze mzda kompenzuje zamé&stnanci urcité nevyhody pii vykonu nékterych praci.
Zejména se jedna o praci piesCas, v noci, ve svatek, v sobotu a v nedéli a za praci ve

ztizeném pracovnim prostiedi. (Subrt, 2016)

2.3.3 Sjednani mzdy

Mzda by méla byt sjednana nebo stanovend pisemné pied vykonem prace, za
kterou pfislusi. Mzda se sjednavd v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo
individualni smlouvé. Za smlouvu individudlni se povazuje napiiklad manazerska
smlouva, smlouva o mzd¢ nebo jakkoliv jinak nazvand smlouva nebo dohoda. Mzda se
da urcit bud’ mzdovym vymeérem, nebo vnitinim mzdovym piedpisem. Pokud mzdové
podminky budou ujednany ve smlouvé, pak je zaméstnavatel bez souhlasu zaméstnance
nesmi meénit. V pfipade€, ze mzdové podminky jsou ureny ve mzdovém vymeéru, tak je

zaméstnavatel maze zménit kdykoliv i bez souhlasu zaméstnance. (Subrt, 2016)
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Kolektivni smlouva

Jedna se o vztah, ktery se sjedndva mezi zaméstnavatelem nebo vice
zam¢stnavateli na stran¢ jedné a odborovou organizaci nebo vice odborovymi
organizacemi na stran¢ druhé. Kolektivni smlouva upravuje prdva a povinnosti
zaméstnanci a mzdové podminky. Zameéstnavatel musi dodrzet pravidlo o rovnosti
zaméstnancl v pracovnich podminkach a zadny ze zaméstnancti se nemtize z kolektivni
smlouvy vyvazat. V rdmci mezd je mozné urcit vyjimku, ze ur¢ity okruh zaméstnanct
(napiiklad vedouci pracovnici), se nebude fidit mzdovymi podminkami kolektivni

smlouvy, ale uzavie si smlouvu individudlni. (Subrt, 2016)

Smluvni ujednani o mzdé v kolektivni smlouvé mohou byt riiznd, jelikoz
zameéstnavatel je sdm opravnén volit systém odménovani, mzdové formy a slozky. Pokud
se jedna o zakonné piipatky (prace ptesCas, ve svatek, v sobotu a nedé€li, v noci a ve
ztizeném prostiedi), jejich vyse je zékonem dana jako minimalni, zamé&stnavatel vSak

prostiednictvim kolektivni smlouvy miize tyto piipatky zvysit. (Subrt, 2016)
Individudlni smlouva

Mzda miize byt sjednana v jakékoliv individudlni smlouvé (pracovni smlouva,
manazerska smlouva, smlouva o mzdé¢ nebo jinak nazvand smlouva ¢i dohoda) mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem. V pifipadé, ze mzda je sjednana individualni
smlouvou, jeji vySe se nemiize bez dohody se zaméstnancem snizovat. Mezi povinné
nalezitosti této smlouvy patii — den nastupu do prace, misto vykonu prace a druh

vykonavané prace. (Subrt, 2016; Kaesler, 2013)

2.4 Motivace

Motivace pracovnikill patii k hlavnim ¢innostem vedoucich pracovnikl a souvisi
s odménovanim. Jako hlavni divod se uvadi to, ze motivovani zaméstnanci pracuji
usilovnéji, jsou ochotnéjsi a vstiicnéjsi a pii praci se dopoustéji méné chyb. Tim padem
dosahuji lepSich vysledki a vyZzaduji i menSi dohled a kontrolu. JelikoZ je kazdy
zamé&stnanec jiny, je tfeba volit spravné motivacni faktory. Motivaéni faktory jsou
okolnosti, které uspokojuji potieby zaméstnancii, nebo naopak uspokojovani brani. Tyto
faktory se déli do nékolika skupin, na vnitini nebo vné&jsi, vychazi z toho, zda zdrojem
uspokojeni je prace nebo jeji vysledek. Jako dalsi Clenéni faktorti je na hmotné

anehmotné. Vyznamné tfidéni je podle Herzbergovy dvoufaktorové teorie, ktera
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motivacéni faktory rozliSuje na vyvolani spokojenosti nebo nespokojenosti. Mezi

vyznamné ¢lenéni vSak patii Maslowovo tfidéni motivacnich faktort. (Urban, 2017)

Maslowovo tridéni se nazyva jako hierarchické, znamena to, ze potieby jsou
uspokojovany postupné. Toto tfidéni je zalozeno na péti skupindch, které americky

psycholog Abraham Maslow sefadil do pyramidy:

e Potieby fyziologické jsou nejnize postaveny v pyramidé. Jejich uspokojeni je
podminkou pieziti. Uspokojuje je mzda za préci.

e Potieby jistoty, bezpefi a zdravi. Na jejich uspokojeni pasobi pracovni
podminky a pracovni prostredi.

e Potieby socialni jsou vyznamné pro psychiku zaméstnancii. K jejich uspokojeni
slouzi dobr¢ vztahy na pracovisti. Patii sem naptiklad pratelstvi nebo dobré vztahy
nejen mezi zameéstnanci na stejné Grovni ale 1 mezi vedoucimi pracovniky a jejich
podiizenymi zaméstnanci.

e Poti‘eby uznani, pokud jsou uspokojeny, tak zvysuji vlastni sebehodnoceni nebo
sebevédomi. Patii sem naptiklad ocenéni, Gspéchy, respekt a pozornost ostatnich.

o Potieby seberealizace, mezi které patii ziskavani novych zkuSenosti, rozvijeni

se, feSeni problému nebo kreativita pii praci. (Urban, 2017; Marciano, 2013)

2.4.1 Motivacéni teorie

Proces motivace je zalozen na fad¢ teorii motivace, jejimz cilem je vysvétleni, co

to motivace je. Mezi hlavni teorie motivace patii:

e Teorie instrumentality

Tato teorie je zalozena na tom, ze pokud se udéla jedna véc, tak to povede k véci
jiné. Teorie instrumentality tvrdi, Ze lidé pracuji pouze pro penize. Domnénka této teorie
spociva v tom, Ze ¢lovék bude motivovan k praci, pokud odmény a tresty budou ptimo

provazany sjeho vykonem, neboli odmény jsou zavislé na skuteCném vykonu.

(Armstrong, 1999)
e Herzbergova teorie

Herzberg rozdélil faktory motivace na dvé skupiny s rliznym postavenim a funkci
v procesu motivace. Herzbergova teorie dvou faktorti je uvedena v tabulce 2, prvni

skupinu tvoti faktory hygieny, které nemaji pozitivni vliv na motivaci pracovnikii a vedou
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k jejich nespokojenosti. Druhou skupinu tvoii faktory, které motivuji a uspokojuji

potieby a jsou nazyvany motivatory vnitinich pracovnich potieb. (Dvotakova, 2007)

Tabulka 2: Herzbergova teorie dvou faktoru

Faktory hygieny Motivatory Vll:i;fi'f]:h pracovnich
Penize (mzda) Dosazeni uspéchu
Politika a fizeni organizace Uznani
Personalni fizeni Obsah prace
Interpersonalni vztahy Odpovédnost
Fyzikélni pracovni podminky Vzestup (funk¢ni)
Jistota pracovniho mista Moznost rozvoje

Zdroj: Dvotakova (2007), vlastni zpracovani

e McGregorova teorie Xa'Y

Tato teorie je zaloZzena na dvou odliSnych ptedstavach o clovéku. Teorie X
vychazi z ptedpokladu, Ze zaméstnanec nerad pracuje a vyhyba se praci, motivace je
zalozena na donucovacich prostfedcich. Prace zaméstnancii musi byt kontrolovana,
vyhybaji se odpovédnosti a zaméstnanci nemaji chut’ ke zménam. Ne vSichni zaméstnanci
se chovaji podle teorie X, proto tato teorie piedstavuje i teorii Y. Ta vychazi z toho, Ze
préace pro zameéstnance je ptirozenou aktivitou, rad pfijima samostatnost a odpovédnost.

(Dvorakova, 2007)

2.4.2 Faktory motivace

Motivacni faktory se fadi mezi univerzalni a pisobi na vétSinu zameéstnancti. Toto
tvrzeni neplati pouze pro vnéjsi faktory ale 1 vnitini. Plisobeni motiva¢nich faktori je do
urCité miry subjektivni — kazdy clovek je jiny. Co uspokojuje jednoho, nemusi
uspokojovat druhého. Dokonce se miize stat, ze to, co je pro jednoho zaméstnance
odménou, pro druhého to mize byt sankci. (Urban, 2017)

Urban (2017) rozd€luje motivacni faktory nasledovné:

Vniti'ni a vnéjsi faktory motivace

Hlavni vnitini faktory navazuji na ¢tvrty a paty stupeit Maslowovy hierarchie

a jsou hlavni Ctyfi. Patii mezi n¢ samostatnost, se kterou mohou zaméstnanci svou praci

15



vykonévat, nové schopnosti, které ziskavaji pti provadéni préce, viditelné vysledky své
préce, to znamend, Zze maji moznost sledovat praci a jako posledni spole¢ensky vyznam
¢1 smysl. Samostatnost motivuje hlavné proto, ze vychazi z ptirozené lidské potreby fidit
svou ¢innost. Podpora samostatnosti vyplyva z toho, ze zaméstnanciim se da moznost

rozhodovat o praci zcela samostatné.

Vnitini motivace se projevuje tehdy, kdyz lidé maji pocit, ze je prace dilezita,
zajimava a podnétna a poskytuje jim urcitou volnost v jednani a rozhodovani. Vnitini

motivace vyplyva z prace samotné. (Armstrong, 2015)

Vnéjsi motivace se prevazné tyka opatieni, ktera podnikdme proto, abychom lidi
namotivovali. Mezi vngjsi faktory motivace patii piedevsim finan¢ni odména (mzda,
prémie, bonusy) ale i piipadné ocekavané povysSeni nebo zvyseni mzdy v budoucnu.
K vngjsim faktorum také patii i pochvala, uznani, osobni nebo odborna prestiz. Mezi
vnéjsi faktory patii i tresty (disciplinarni fizeni, odebrani nendrokové slozky mzdy nebo

1 vyjadfeni kritiky). (Armstrong, 2015)
Hmotné a nehmotné faktory motivace

Mezi hlavni nehmotné faktory motivace patfi pochvala, uznini, mozZnost
ziskavani novych zkusenosti ¢i schopnost samostatné prace. Veskeré tyto faktory jsou
dalezité, jelikoz zaméstnanci maji potieby, které nelze penézi uspokojit. Jako hlavni
ptiklad se uvadi moZznost profesniho sebehodnoceni a tim postupné zvySovat ,,svou cenu‘

na trhu prace. (Urban, 2017)
Hlavnim hmotnym faktorem jsou pochopitelné penize, kterych lze vyuzit
k uspokojeni nejriznéjsich potieb. I u penéz se muze stat, ze jejich motivujici Géinek

S postupem casu zacne klesat.

2.4.3 Nastroje motivace

Dle Plaminka (2011) motivuji ¢lovéka ¢tyii zakladni motivujici ukoly. Aby tkoly
mohly motivovat, musi byt srozumitelné, splnitelné, pfiméten¢ obtizné vzhledem

k vykonavateli a individualn¢ zadané.

Pro Gispé€$nou motivaci zaméstnanct jsou dileZzité dva predpoklady. Prvy spociva
V porozuméni a spravné volbé motivacnich faktorti a ten druhy je zaloZen na spravném

vyuzivani.
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Vétsina pracovnich ¢innosti zaméstnance motivuje. Osoba, ktera praci vykonava,
ma predstavu, ze za vykonani ziskd néco, ¢imz uspokoji pottebu. Uspokojeni potieb,
kterého se zaméstnanci dostava za vykonanou ¢innost, 1ze chapat jako jeho odménu.
Netvoii ji vSak pouze odména finan¢ni, ale miize to byt cokoli, co je pro zaméstnance
pfijemné a motivuje ho to vykonavat danou ¢innost. Odmeéna je hlavnim motivatorem pro

vykonavani urcité ¢innosti, a proto je oznac¢ovana jako pozitivni motivace. (Urban, 2017)

Pozitivni motivace je zpravidla provazena motivaci negativni, ktera je zalozena
na sankcich neboli hrozbé ur¢itého trestu. Za sankci se povazuje to, ze zaméstnanec
ur¢itou odménu neziskd nebo mu je snizend, tieba proto, Ze svlij tkol nesplnil fadné
a vCas. Sankci mize byt cokoli, nemusi se vzdy jednat o finané¢ni trest, mize to byt to, co
je pro zaméstnance nepiijemné. Sankce mohou byt jak hmotné, tak i nehmotné. Piikladem
nehmotné sankce je kritika, kterou vétSina osob téZce nese a jako ptiklad hmotné sankce

je snizeni finan¢niho ohodnoceni. (Urban, 2017)

Odmény a sankce tvofi zakladni nastroje pracovni motivace. Zakladni pravidlo
pracovni motivace hovofi o tom, ze 1idé na pracovistich ¢asto jednaji podle toho, jak nebo

za co jsou svymi nadiizenymi odménovani nebo trestani. (Urban, 2017)

S odménami ale 1 sankcemi je dilezité v podniku urcitym zplisobem pracovat.
Znamena to, ze kazdy zaméstnanec by mél byt dostatecné upozornén. Pievazné se to tyka

nehmotnych odmén, které si zaméstnanci plné neuvédomuji. (Urban, 2017)

Pokud zaméstnavatel chce zaméstnance motivovat k urcitému vykonu, je tieba
motivaci posilit nebo udrzet, k tomu zaméstnavateli poslouzi vyuzivani odmén. Pokud
naopak zaméstnavatel chce zaméstnanci zabranit v ur€itém jednani, tak ho za to mize

sankcionovat. (Urban, 2017)
Dle Urbana (2017) existuji 1 jisté dlivody, které vedou k oslabeni motivace:
e pracovnici za vykonani ukolll nedostavaji Zadné odmény,
e odmeény, které dostavaji, ptichazeji ptili§ pozdé,
e zaméstnanci v dosaZitelnost slibenych odmén nevéfi,

e sankce za poruSeni povinnosti jsou neucinné nebo zcela schazeji.

S odménami a sankcemi uzce souvisi i takzvana obracena motivace, ktera se tyka
dvou hlavnich situaci. Prvni pfedpokladd, ze zamé&stnanci jsou ur€itym zpisobem trestani,

1 pfesto ze své tkoly vykonavaji spravné. To vSe vede k tomu, Ze dochazi ke snizovani
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vykonil. Druha se zabyva tim, Ze za své nevhodné jednani jsou odménovéni. Proto

nezadouci odmény zaméstnance v jejich nevhodném chovani podporuji. (Urban, 2017)

Piikladem nevhodné odmény je to, kdyZ si podiizeny zaméstnanec opakované
stézuje na obtiznost své prace (piestoze vykonava stejné ukoly jako ostatni) a jeho
vedouci na jeho podnét zadava jen tikoly leh¢i. Tim padem podiizeny zaméstnanec svou
odménu jiz dostal, protoze ve srovnani s ostatnimi zaméstnanci je zvyhodnén. Proto je

velké riziko, Ze v budoucnu ho budou nasledovat 1 ostatni zaméstnanci. (Urban, 2017)

Jako ptiklad nevhodné sankce se uvadi to, podfizeny pracovnik vykonava
vSechny ukoly fadné a véas, a proto mu nadfizeny zacne zadévat vice tkolil nez ostatnim
zaméstnancim. Nadfizeny si vSak neuvédomuje, ze tim podiizeného tresta. Zatézovany
zaméstnanec brzo pochopi, ze by mél ve svém vlastnim zajmu usili sniZit, a proto 1 ostatni

zaméstnanci dojdou k zavéru, Ze pfilis velkd snaha se nevyplaci. (Urban, 2017)
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3. Zameéstnanecké benefity (vyhody)

Zaméstnanecké benefity neboli vyhody jsou poskytovany od zaméstnavatele

zaméstnanciim jako néco navic, co mlize zlepSovat blahobyt zaméstnancti. Poskytuji se

navic k pené¢zni odmén¢. Zaméstnanecké vyhody pro zaméstnavatele tvoii nakladnou ¢ast

odmén, proto musi byt peclivé naplanovany. (Armstrong, 2009)

Cilem poskytovani benefiti je ziskdvani a udrZeni vykonnych pracovniki

a nabidnout jim podminky, sluzby a péci, které budou zvySovat jejich spokojenost.

Z dlouhodobého hlediska mohou pfispivat i k jejich vykonnosti. Jedna se predevSim

0 sluzby, které by m¢ly napomahat k uspokojovani potieb zaméstnancu. Zaméstnanecké

vyhody Ize délit z fady hledisek, mezi hlavni typy patfi:

Vyhody vztahujici se k praci — mezi né patii ptispévek na stravovani (ve formeé
stravenek nebo dotovaného stravovani ve vlastnim zafizeni), bezplatné
obcerstveni na pracovisti, nadstandardni pracovni volno (studijni volno), placena
dovolena navic, vzdélavani a rozvoj nad ramec potfeb organizace (jazykové
kurzy), ptispévek na dopravu (méstskou nebo meziméstskou).

Pracovni pomiicky — jedna se o pomucky, které slouzi i pro osobni potiebu
napiiklad osobni automobil, notebook, mobilni telefon vcéetné¢ vyhodnéjSich
sluzeb od operatort, ptispévek na odivani, bezplatné nebo zvyhodnéné bydleni.
Vyhody osobni a socialni povahy — patii sem nadstandardni zdravotni péce
0 zaméstnance 1 jeho rodinné piislusniky (lazeniské procedury, rehabilitace,
ockovani, masaze), péce o déti (jesle, Skolky, détské tabory), pfispévek na
dovolenou, sportovni, rekreacni a kulturni aktivity, finanéni vypomoc (ptijcky),
prispévky na stavebni spofeni, darkové Seky (kosmetika, restaurace), ptipojisténi
(zivotni, penzijni, irazové), platové dorovnani v nemoci nebo vlastni produkty za

zvyhodnéné ceny. (Urban, 2017)

Z hlediska zptsobu poskytovani Ize vyhody délit na:

Plos$né — zaméstnavatel je poskytuje vS§em zaméstnancim, bez ohledu na to, zda
o n¢ maji zajem.

Pruzné — zameéstnanci si v tomto pfipadé sami mohou vybrat dle svych aktualnich
potieb.

Kombinace plo$ného a pruzného poskytovani — jednd se o celoplosné
poskytovani vyhod, o které je mezi zaméstnanci nejvyssi zajem. (Urban, 2017)
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Vyhodou pruzného poskytovani je zamétfeni se na benefity, o které je mezi
zameéstnanci nejvetsi zdjem nebo pusobi efektivnéji na uspokojovani potteb. Nebo
usSetfeni na nakladech na vyhodach, o které zaméstnanci pfiliS nestoji. Nevyhodou je vyssi
prvotni investice a administrativni naroc¢nost. Efektivni poskytovani pruznych vyhod
predpokladd pravidelné prizkumy potifeb zaméstnancti a sledovani trendi, které se

vyskytuji v poskytovani benefitii u konkurence. (Urban, 2017)

3.1 Uskali zaméstnaneckych vyhod
S poskytovanim zaméstnaneckych vyhod jsou spojené urcité problémy:

e Nemaji pfimy motivaéni vyznam — zameéstnanci je chédpou jako urcitou soucast
pracovniho vztahu, nikoli jako néco nadstandardniho, a proto si ani neuvédomuyji
jejich néklady. Jakmile jsou vyhody jednou zavedeny, je velice obtizné je rusit.
Pozitivné piisobi na zamé&stnance jen tehdy, kdyZ o n€ maji zajem a poftidili by si
je, 1 kdyby si je museli koupit sami.

e Nevyhovuji vSem zaméstnancim stejné — tykd se piedevS§im vyhod
poskytovanych plosné. Jako piiklad se uvadi to, ze mlady zamé&stnanec nepocituje
stejné vysokou potfebu penzijniho pfipojisténi nebo nadstandardni zdravotni péci
jako zaméstnanec starsi.

e Byvaji poskytovany mechanicky, na zakladé srovnani s jinymi podniky —
vyhody nejsou poskytovany na zaklad¢é potfeb zaméstnanct podniku, ale podle

konkurence na trhu prace.

Zaméstnavatelé v soucasné dobé se predhani, kdo bude poskytovat lepsi vyhody.
Zaméstnanci o né¢ nemaji pfili§ velky zdjem, maji-li vSak moznost ziskdni néceho
zadarmo, tak toho vyuzivaji. (Urban, 2017; Marciano, 2013)

Marciano (2013) zkouma selhdvani benefitnich programii celkem ve dvaceti
diivodech, které nasledné blize popisuje. Ne viechny jeho diivody se tykaji i Ceské
republiky, proto jsou zde zminéné pouze nékteré.

1. diivod: Chybné zamérené programy

Programy se vétSinou zamétuji na jednotlivé vystupy, nikoliv na postupy, které
by ve vysledku vedly k dosaZeni cile. Benefitni programy se zamétuji na vysledek,

a naopak ignoruji komunikaci, souhru tymu a dalsi potfebné nastroje, které vedou k cili.

20



2. diivod: Vyhraji vSichni

Podniky obcas tvofi benefitni programy, kde latka je nizko, a proto jsou benefity
snadnou kofisti. Takové programy pii odliSeni produktivnich a usilovnych zaméstnanct
od téch, ktefi se pouze piedvadéji, selhavaji. Vysledkem je sniZzeni moralky téch

nejlepsich.
3. diivod: Programy jsou prili§ izce zamérené

Programy maji tendenci se zaméiovat pouze na specificky cil, napiiklad na
produktivitu nebo na zisky prodejct. Z toho divodu dochazi k ignorovani aspektti vlastni
prace. Ve skuteCnosti takové programy mohou Skodit. Napiiklad individudlni
odménovani prodejct za zisky miize postvat zaméstnance proti sob¢, a proto poskodit
tymovou praci, diveru a zakaznicky servis. V piipadé, Ze je cilem produktivita mnohdy

trpi bezpecnost prace a kvalita.
4. davod: Programy podporuji podvadéni

Ve vétsiné programu dochazi k podvadéni nebo klamani. Vyskytuji se jak drobna
podvadeéni, tak i nezdkonné podvody. Programy, které poskytuji hodnotné odmény
s velkou pravdépodobnosti zméni zaméstnance na podvodniky. Je znamo, Ze
farmaceuticky pramysl byl zregulovan, aby nedochazelo k mensimu ¢i vétsSimu uplaceni
1ékatti prodejci, kteti usiluji o to, aby 1ékati predepisovali prave jejich produkty. Toto
opatieni bylo pfijato poté, co obchodni zastupci farmaceutickych spole¢nosti ziskavali

velké prémie nebo luxusni dovolené.

3.2 Efektivita zaméstnaneckych vyhod
Mezi hlavni pfedpoklady zvyseni efektivity zaméstnaneckych vyhod patii:

e Prizpisobeni ciliim podniku — pfedpokladem je stanoveni urcitych cilti v oblasti
motivace, kterych podnik chce dosdhnout pomoci vyhod a neposkytovat je jen
proto, Ze je poskytuje 1 konkurence.

e Hodnoceni efektivity vyhod — poskytovani nakladnéjSich vyhod by bylo dobré
spojit s analyzou navratnosti vynaloZenych prostiedki neboli porovnavanim cile,
ktery by mél byt na zdklad€ vyhod dosaZen.

e ZjisStovani zajmi a potieb zaméstnanci — pravidelné ovéfovani, jak
zamestnanci poskytované vyhody hodnoti. Nejlépe to zaméstnavatel zjisti

prostfednictvim anonymniho dotaznikového Setteni.
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Uéelnéjsi Cerpani vyhod — u vyhod ve formé sluzeb (vzd€lavaci programy) by
stalo za uvazeni to, aby byla se zaméstnancem uzaviena dohoda o kompenzaci
nakladl v pripad¢ pred¢asného ukonceni pracovniho poméru.

Sir¥i komunikace vyhod — ne vsichni zaméstnanci v podniku jsou podrobné
sezndmeni s vyhodami v plném rozsahu, cerpani vyhod je mnohdy pro
zaméestnance nesrozumitelné a narocné. Proto by meél zaméstnavatel vice
informovat o vyhodach, piipadné o jejich Cerpani.

Zjistovani vyhod konkurence — zaméstnavatel by mél sledovat jaké vyhody
nabizi konkurence ve stejném odvétvi. Zabrani tak tomu, ze vykonni zaméstnanci

budou podnik opoustét. (Urban, 2017)
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4. Metodika

Bakalatska prace je zaméfena na systém odménovani ve vybrané spolecnosti.

Teoreticka Cast se zabyva problematikou odménovani, motivace a benefitd
zamestnancu. Pro ziskani potfebného mnozstvi informaci byla vyuzita odborna literatura
a webové stranky Ministerstva prace a socialnich véci. Veskeré pouzité¢ zdroje jsou

uvedeny v seznamu literatury, ktery se nachazi v zavéru prace.

Pro zpracovani praktické ¢asti byla vybrana spolecnost Motor Jikov Group, a.s.,
ktera je matkou tiech dcefinych podnikii se strojirenskym a slévarenskym zamétenim.
V uvodu praktické c¢asti je charakterizovan podnik na zakladé tudaji ziskanych
z webovych stranek spole¢nosti. V této ¢asti je zminén vyvoj vysledkll hospodaieni ve
spole¢nosti. Udaje jsou &erpany z veiejné dostupnych vyroénich zprav spole¢nosti na

webovych strankach www.justice.cz.

Dalsi kapitola se soustfed'uje na systém odmeénovani a poskytované benefity
zaméstnancim ve spolecnosti Motor Jikov Fostron, a.s. V této kapitole je podrobnéji
zaméteno na mzdy a dalsi slozky odmén, taktéz jsou zde zminény nabizené benefity.
Veskeré potiebné udaje byly ziskany na zakladé osobniho pohovoru ve spolecnosti

s pracovnici oddéleni rozvoje lidskych zdrojt spolecnosti.

Dale je v praci znazornén vyvoj prumérné mzdy celé spole¢nosti Motor Jikov
Group, a.s. v letech 2015-2018. Soucasti této kapitoly je i srovnani prumérnych mezd
v odvétvi jak v JihoCeském kraji, tak i v celé¢ Ceské republice. Veskeré potiebné
informace byly ziskdny bud’ z internich zdroji spolecnosti nebo z vefejné dostupnych
vyroénich sprav z webovych stranek www.justice.cz. Udaje o pramémé mzdé v ramci
Ceské republiky byly ziskany z udajii poskytnutych Ceskym statistickym ufadem.

rowr

Posledni ¢ast prace je vénovana dotaznikovému Setfeni, jehoZ hlavnim cilem bylo
ziskani nazoru zaméstnanct spole¢nosti na systém odménovani a poskytované benefity.
Dotaznikového Setfeni se zacastnili zaméstnance spole¢nosti Motor Jikov Fostron, a.s.,
ktera ma sidlo v Ceskych Budgjovicich. Ve spole¢nosti pracuje 91 zaméstnancii na hlavni
pracovni pomér a 5 pracovnikli na dohodu o provedeni prace. Do dotaznikového Setieni
se zapojili zaméstnanci pracujici na hlavni pracovni pomér. Celkova navratnost dotaznikti
byla 42 %, jelikoz pro zaméstnance téma systému odménovani je velice citlivé a maji
strach, Ze jejich odpovédi budou pouzity proti nim i ptesto, ze dotaznik byl anonymni.
Dotaznik vyplnilo celkem 38 zaméstnancti, z celkového poctu 91 pracovniki. Dotaznik
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je tvofen z 15 otazek, které maji jak otevienou, tak i uzavienou formu. Vytvorené
dotazniky byly v podniku rozdany v tisténé podob¢ vSem zaméstnancim. Na vyplnéni

m¢éli zaméstnanci jeden tyden a nasledné dotazniky odevzdali na ur¢ené misto v podniku.

Na zéklad¢ analyzy systému odménovani a ndzor zaméstnanct z dotaznikového
Setfeni, budou v zavéru stanovena doporuceni, ktera by méla ptispét k lepSimu systému

odménovani.
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5. Vlastni prace

5.1 Charakteristika spoleénosti

Prakticka ¢ast této bakalaiské prace je zaméfena na analyzu systému odmeénovani
ve spole¢nosti Motor Jikov Fostron, a.s., ktera ma sidlo v Ceskych Budgjovicich a je

dcefinou spolec¢nosti Motor Jikov Group.

Tradice spole¢nosti Motor Jikov Group saha az do roku 1899. Za vice nez sto let
prosla spoleCnost mnoha etapami vyvoje, dnes se jedna o ryze ceskou akciovou
spole¢nost, matkou tfech dcefinych podniki se strojirenskym a slévarenskym zaméfenim.
Jedna se o vzajemné propojeni spolecnosti Motor Jikov Strojirenskd, a.s., Motor Jikov
Slévarna, a.s. a Motor Jikov Fostron, a.s. Spole¢nost zaméstnava celkem vice nez 900

pracovnikii.

Mezi hlavni obory podnikani holdingu Motor Jikov Group, a.S. patii slévarenstvi,
obrabéni, montaze a podpuirné procesy (vyroba forem a jednoucelovych stroju, kaleni
V ochranné atmosféfe, galvanické zinkovani, cernéni a zihani) se zamétenim predevsim
na automobilovy a spotiebni primysl. Dale je zahrnut i sortiment vlastnich vyrobki napf.
Cerpaci stanice na stlateny zemni plyn (CNG), nytovaci nafadi, dvoutaktni motory Jikov,
formy a jednoucelové stroje. Vyrobni portfolio je rozSifeno o dilce pro filtracni
a hydraulické systémy, manipulacni techniku, mont4zni zatizeni, specidlni obrabéci
stroje a dalSi pfisluSenstvi. VétSina produkce je sméfovana na export. Mezi hlavni
odbératele patii svétové a nadnarodni koncerny automobilového primyslu, naptfiklad

Bosch, Brano, Brose, Linde pohony, Scania a dalsi.

Nasledujici tabulka 3 zachycuje piehled vysledkti hospodafeni spolec¢nosti
Vv jednotlivych letech 2014-2018. Jak je patrné z tabulky, spole¢nosti vykazuji zisk, tak

| ztratu. Pouze spole¢nost Motor Jikov Fostron, a.s. vykazuje po celou dobu zisk.

Tabulka 3: Pirehled vysledki hospodareni ve spole¢nostech (v tis. K¢)

¥ Rok
Spolecnost
2014 2015 2016 2017 2018
Motor Jikov Group, a.s. 13798 -5320| -3887| -5361 1620
Motor Jikov Fostron, a.s. 12 905 5 644 3313 8 031 809
Motor Jikov Slévarna, a.s. 6326| -15583| -10 056 2 375 6 837
Motor Jikov Strojirenska, a.s. 1157 11588| 10350 2709| -5962

Zdroj: www justice.cz, vlastni zpracovani
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5.1.1 Historické milniky
Mezi diilezité casové udalosti spolecnosti patii:
1899 — zalozen zéklad strojirenské a slévarenské vyroby,

1989 — Motor Jikov, statni podnik, zalozeni zajmového sdruzeni automobilového
primyslu,
1991 — Motor Jikov, akciova spolecnost,

1997 — zalozeni dcetinych akciovych spole¢nosti.

Velmi dulezitym byl pro spole¢nost rok 2011, kdy skupina Motor Jikov Group
ziskala jedno z nejprestiznéjSich ocenéni v oblasti zivotniho prostiedi — 1. misto v soutézi
E.ON Energy Globe Award CR, zaméfené na energeticky tsporné projekty. Vyhrala
v kategorii ,,Vzduch® s plnickou na stlateny zemni plyn CNG pro malé 1 veétsi

spottebitele.
Spole¢nost Motor Jikov Group je drzitelem ceny Czech top 100 za piinos
jihoCeskému regionu.
5.1.2 Vyrobkové portfolio
e Motor Jikov Group, a.s.

v pfedmétem podnikani je poskytovani sluzeb dcefinym spole¢nostem
podnikatelského, finan¢niho, organizacniho, ekonomického,
marketingového, investi¢niho a persondlniho charakteru.

e Motor Jikov Strojirenska, a.s.

v Divize MontadZe — nytovaci nastroje, pedalové soustavy, sestavy zavést

kol a dalsi komponenty pro golfové voziky, plnici stanice a zafizeni na
stlaceny zemni plyn (CNQ),

v Divize obrabéni — obrabéni odlitkt slitin hliniku, litinovych odlitkd, ale

I jinych polotovarti a materialu.

e Motor Jikov Sléevarna, a.s.

v Divize Slévérna litiny — odlitky z tvarné a Sedé litiny,

v Divize Tlakova slévarna — tlakové odlitky ze slitin hliniku, nizkotlaké

odlitky ze slitin hliniku, tlakové odlitky ze slitin zinku.
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e Motor Jikov Fostron, a.s.

v Divize Formy — formy, ostfihovaci néstroje,

v Divize Jednoulelové stroje — montazni linky, obrabéci linky a stroje,

zkuSebni zafizeni, upinaci a méfici pfipravky.

5.2 Systém odménovani

Spole¢nost Motor Jikov Fostron, a.s. zaméstnava celkem 96 zaméstnancti, z toho
91 na hlavni pracovni pomér a 5 pracovnikli na dohodu o provedeni prace. Dale jsou
V podniku u¢ni na dohodu o provedeni prace, jejichz celkovy pocet je 35. V soucasné
dob¢ zde neni z4dné Zena na matetské ani rodicovské dovolené. Dotaznikového Setfeni

se zucastnili pouze zaméstnanci na hlavni pracovni pomér.

Spole¢nost Motor Jikov Group, a.S. zajistuje veskeré sluzby v ramci holdingu,
vcetné personalni Cinnosti a zpracovani mezd zaméstnancim. Mzdové oddéleni podniku
ma celkem 4 zaméstnankyné, které zpracovavaji mzdy v programu Target. Mezi dalsi
dilezita oddéleni z hlediska personalniho managementu patii oddéleni rozvoje lidskych
zdrojt, které ma na starosti vzdélavani a povinna skoleni pro zaméstnance a persondlni

odd¢leni, jeZ ma na starost nabor a ukon¢ovani pracovnich pomeéru.

Mzda zamé&stnanci se sklada ze dvou ¢asti — ze zakladni mzdy a pohyblivé slozky.

Zékladni mzda je stanovena:

a) smluvni casovou mzdou se sledovanym vykonem - je urend pro

zaméstnance, jejichz mzda je odvozovana od tarifniho stupné a ma povinné
tyto udaje:

e druh prace,

e tarifni stupen, do kterého byl zaméstnanec zatazen,

e vySe zékladni mzdy,

e vySe pohyblivé slozky,

e odkaz na ptiplatky a na ostatni slozky mzdy dle mzdového piedpisu.

b) individualni smluvni mzdou, ktera ma tyto povinné udaje:

e druh prace,
e vySe smluvni zakladni mzdy,
e druhy a vySe individudlné sjednanych ostatnich slozek mzdy

a podminky pro jejich vyplatu.
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Ve spolecnosti je stanovena jedna spolecnd tarifni stupnice jak pro délnické
pozice, tak i technickohospodaiské pracovniky. Celkem je zde 13 tarifnich stupiiti a pro

kazdy stupen je ur¢ena minimalni a maximalni mési¢ni sazba.

Pohybliva slozka mzdy je v plné pravomoci vedouciho pracovnika a mé motivacni
funkci. Pfi pfiznani pohyblivé slozky se ptihlizi k zdkladnim kritériim, jako je pracovni
vykonnost, plnéni terminu, kvalita a efektivnost vykonavané prace. Priplatky
poskytované ke mzd¢€ jsou vysSi nez zadkonné sazby. Spolecnost poskytuje svym

zaméstnancim priplatek za praci v odpoledni sméné.

Soucasti odmén jsou mimotadné odmény, které schvaluje generalni feditel a jsou
vyplaceny za splnéni mimotadnych nebo jednorazovych ukold. VErnostni odmény jsou
vyplaceny za odpracované roky ve spolecnosti. VySe vérnostnich odmén zavisi na poctu
odpracovanych let a pohybuje se v rozmezi od 3 000 K¢ az do vyse 20 000 K¢ pii
odpracovani 45 let ve firm¢. Odmeénu za ndbor zaméstnanct v danych profesich poskytuje
spole¢nost zaméstnanciim, ktefi do podniku pfivedou nového pracovnika v tézko
dostupné profesi jako je sléva¢, konstruktér nebo programator. VySe odmény
u kvalifikovaného pracovnika je 50 000 K& a 20000 K¢ u vybranych profesi za
nekvalifikovaného zaméstnance. Narok na odménu vznikd zaméstnanci, pokud nové

ptichozi pracovnik odpracuje v podniku minimalné€ Sest mésica.

5.2.1 Mzdové naklady

Mezi mzdové naklady patii ndklady na zdravotni a socidlni pojisténi hrazené

zam¢stnavatelem, socidlni ndklady a odmény ¢lenim spolecnosti.

Tabulka 4 znazoriiuje vyvoj ro¢nich osobnich nakladd. Posledni fadek tabulky
udava ro¢ni osobni naklady vSech zamé&stnancl. V roce 2014 spolecnost méla nejniZsi
osobni naklady. VySe nékladl je zavisla na poctu pracovniku, pticemz v letech 2014
a2015 spolecnost zaméstnavala nejméné pracovnikli, proto i ndklady jsou jedny
z nejnizsich. V letech 2016 a 2018 podnik eviduje stejny pocet zaméstnancd, ale rocni
osobni nadklady jsou v roce 2018 vyssi nez v roce 2016, je to dano disledkem zvySovani
mezd zaméstnancl a podilem variabilni slozky mzdy. V roce 2017 spolecnost eviduje
nejvetsi pocet zaméstnanctl, avSak ro¢ni osobni ndklady nejsou nejvyssi. V tomto roce
jsou nejvyssi pouze mzdy, které odpovidaji nejvétsimu poc¢tu zameéstnancu. Z tabulky je

patrné, ze naklady maji rostouci tendenci ve sledovaném obdobi.
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Tabulka 4: Ro¢ni mzdové naklady spole¢nosti Motor Jikov Fostron, a.s.

PoloZka / rok 2014 2015 2016 2017 2018
It o) 102 101 104 107 104
zamestnancu
Mzdy (v tis. K&) 35823| 36401 39043| 42169 41965
Socialni zabezpeceni 11656| 11757 12719| 13732 13979
(v tis. K¢)

Odmenyvclenum spolecnosti 381 367 312 302 450
(v tis. K¢)
Socialni naklady (v tis. K&) 1489 1216 1756 1592 2014
IRt G0 6y ety 49451 49741| 53830 57815 58408
(v tis. K¢)

Zdroj: vlastni zpracovani, vyro¢ni zpravy spole¢nosti

V nasledujici tabulce 5 jsou znazornény prumérné mzdy v letech 20142018

Vv celé spolecnosti Motor Jikov Group, a.s., ktera zaméstnava ptiblizné 800 pracovnikil ve

vSech divizich. Dale jsou uvedeny primérné mzdy v odvétvi jak v Jiho¢eském Kraji, tak

i v celé Ceské republice.

Tabulka 5: Priimérné mzdy v letech 2014-2018 (v K¢)

Polozka / rok 2015 2016 2017 2018
Primérna mzda Motor Jikov Group 23 428 24 337 24 807 27752
Primérna mzda v Jiho€eském kraji 21541 22744 24679 26536
Priim&ma mzda v Ceské republice 22 815 23900| 25430 28037

Zdroj: Cesky statisticky tfad, vlastni zpracovani

Spole¢nost Motor Jikov Group, a.s. ve sledovanych letech vykazuje vyssi

primérnou mzdu, nez je v Jihoceském kraji. V letech 2015 a 2016 spole¢nost vykazuje

vyssi praimérnou mzdu neZ je v celé Ceské republice, naopak v letech 2017 a 2018 je

prumérna mzda niz8i nez v celé republice. V roce 2015 je mzda vyssi 0 1 887 K¢ v ramci

kraje, coz je 0 8,8 % vice a 0 613 K& v ramci Ceské republiky, coz je pfiblizné 2,7 %.

V roce 2016 byla mzda vyssi o 1 593 K¢ v JihoCeském kraji, coz ¢ini 7,0 %

a v ramci Ceské republiky byla mzda vyssi 0 437 K¢&, coz je 1,8 %.

V nésledujicim roce 2017 doslo ke zlomu ve vyvoji prumérnych mezd. V ramci

kraje byla mzda vyssi o 128 K&, coZ je 0 0,5 %. Naopak v ramci Ceské republiky byla

pramérna mzda nizsi o 623 K¢, coz je 0 2,4 %.
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V poslednim sledovaném roce 2018 byla primérnd mzda vyS$i ve srovnani
s Jihogeskym krajem o 1 216 K¢&, coZ je 0 4,6 % a ve srovnani s Ceskou republikou byla

mzda nizsi o 285 K&, coz predstavuje o 1,0 %.

Primérné mzdy vykazuji rostouci charakter ve spolecnosti Motor Jikov Group,

a.s., tak i Jiho¢eském kraji a celé Ceské republice. Tento vyvoj je znazornén v grafu 1.

Graf 1: Vyvoj primérné mzdy

29 000
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o 27 000
N
> 26000
—§ = Priimérna mzda Motor
= 25000 Jikov Group
kg 24 000 / Primérna mzda v
:qg) 23 000 JihoCeském kraji
& Primérnd mzda v
22000 Ceské republice
21 000
20 000

2015 2016 2017 2018
Jednotlivé roky

Zdroj: vlastni zpracovani

5.2.2 Benefity ve spole¢nosti

Spole¢nost Motor Jikov Group, a.s. poskytuje svym zaméstnancim rizné
benefity, které by mély plnit motivacni funkci. Poskytovani benefitli je pro podnik

nakladné, 1 presto spole¢nost nabizi nemalé mnozstvi vyhod pro své zaméstnance.
Zaméstnanecké vyhody ve spolec¢nosti

e Dovolena nad ramec zakona

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim 5 tydnti dovolené, coz je o 1 tyden vice

nez stanuje zakon.
e Stravovani

Zameéstnanci maji moznost zadvodniho stravovani v zdvodni jideln¢. Cena jednoho

obéda je 30 K¢ pro pracovnika.
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e Vzdélavani zaméstnanci

Spolecnost podporuje rozvoj zaméstnancii formou odbornych a jazykovych kurzu.

Déle poskytuje Skoleni pro vSechny pracovniky.

e Piispévek na penzijni pfipojisténi

Spolecnost poskytuje zaméstnanclim mési¢né piispévek na penzijni pfipojisténi

az do vyse 800 K¢.

e Prispévek na détskou rekreaci

V piipadé¢ détskeé rekreace je poskytovan prispévek ve vysi 1 000 K¢ na jedno dité

za rok.

e Benefitni pfispévek

Spole¢nost hradi zaméstnancim vstupenky na sportovni utkani, jako je fotbal
ahokej. Dale nabizi moznost volnych vstupenek na plavecky stadion v Ceskych
Budé¢jovicich. Spolecnost podporuje i kulturni akce tim, ze poskytuje rizné benefitni

poukézky na tyto akce.

e Finanéni prispévek

Spole¢nost poskytuje pljcku na bytovou vystavbu nebo koupi bytu
zaméstnancim, ktefi si o ni zazadaji. Maximalni vySe ptjcky je 40 000 K¢&. V piipadé
této pljcky je mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem sepsana dohoda o navratné ptijcce
a dohoda o srazkach ze mzdy. Pijcka je uréend pro zaméstnance, kteti neplanuji odchod

ze spole¢nosti.

e Starobni dichod

Pti odchodu do starobniho dichodu je poskytovan ptispévek v maximalni vysi

15 000 K¢ jako ocenéni vérnosti a loajality k firm¢.

e Socialni vypomoc rodiné

Jedna se o prispévek, ktery je poskytovan rodin€ pii umrti zaméstnance. Vyse

prispévku je 20 000 K&

e  Poukdazky na rehabilita¢ni sluzby

Zamgéstnanci  dostavaji  jednou rocné poukdzku v hodnoté 1050 K& do

rehabilita¢niho centra Fyzio Gold.

31



e  Zdravotni péce

Pfed nastupem do zaméstnani kazdy zameéstnanec musi absolvovat vstupni
1ékai'skou prohlidku. Po ukonceni pracovniho poméru pak absolvuje vystupni 1¢kaiskou
prohlidku. V pribéhu pracovniho poméru je povinen dochazet na preventivni prohlidky.

Veskeré prohlidky zajist'uje zavodni 1ékat pro spolecnost.
Pracovni pomiicky

e QOchranné pracovni pomucky

Zaméstnavatel svym zaméstnancim poskytuje vSe potifebné pro vykon jejich

prace. Jedna se predevsim o odév, obuv, rukavice, Spunty do usi a bryle.

e Mobilni telefon

Vedouci a technickohospodafsti pracovnici mohou vyuzivat mobilni telefony i pro

soukromé ucely.
¢ Notebooky
Jsou urceny pouze pro manazerské pozice.

e Sluzebni automobil

Moznost vyuzivani sluzebniho automobilu je od manazerskych pozic 1 pro
soukromé ucely. V ptipadé vyuzivani automobilu k soukromém uceltiim je zaméstnanci
Z hrubé mzdy srazeno 1 % z potizovaci ceny vozu. V piipadé sluZebni cesty spole¢nost

poskytuje referentské vozidlo zaméstnanctim, ktefi nemaji narok na sluzebni automobil.
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5.3 Dotaznikové Setreni

V réamci zpracovani bakalarské prace bylo provedeno dotaznikové Setieni, které
m¢élo za cil analyzovat systém odménovani v podniku z pohledu pracovnikd. Dotaznik
(viz. Pfiloha ¢. 1) se sklada celkem z 15 otazek a byl rozdan zaméstnanctiim na hlavni
pracovni pomér ve spolecnosti. Celkem se vratilo 38 dotaznikli, coz ptedstavuje 42%
informace, které se tykaji systému odmeénovani.

Otazka ¢. 1: Pohlavi?

V tabulce 6 lze vidét, ze dotaznik vyplnila pfevazna vétSina muzi nez Zen.
Z celkového poctu 38 pracovniku se zapojilo do dotaznikového Setfeni 31 muzi a pouze
7 zen. Je to zpusobeno tim, ze v podniku je fyzicky naro¢na prace a zvladnou ji 1épe

vykonavat muzi.

Tabulka 6: Pohlavi respondenti

Pohlavi Absolutni Relativni
vyjadieni | vyjadieni (v %)
Zeny 7 18

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2: Pohlavi respondenti

= Zeny

= Muzi

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 2: Vék?

Nasledujici tabulka 7 zobrazuje vékové kategorie dotazovanych respondentd. Do
dotaznikového Setfeni se zapojili zaméstnanci ze C¢tyf veékovych skupin. Nejvice
zaméstnancl vyplnilo dotaznik ve vékové skupiné 41-50 let, jejichz celkovy pocet je
15 pracovnikd. Mezi dalsi pocetni vékovou kategorii patii rozmezi 26-40 let, v této
kategorii dotaznik vyplnilo 11 zaméstnancti. Do poslednich dvou vékovych skupin 18-25
let a 51 a vice let se zapojil stejny pocet respondentil, a to 6 zaméstnancti. Na zakladé
téchto odpovédi je patrné, ze ve spolecnosti pracuji pievazné zaméstnanci ve véku 41 let
avys.

Tabulka 7: Vék respondentii

Vek Absolutni Relativni
vyjadreni vyjadreni (v %)
18-25 6 16
26-40 11 29
41-50 15 39
51 avice 6 16

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 3: VEék respondentii
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 3: Nejvyssi dosazené vzdélani?

Z tabulky 8 lze vy¢ist, jakého vzdélani dosahuji zaméstnanci spole¢nosti. Nikdo
z dotazovanych respondentii nema jen =zakladni vzdé€lani. Nadpoloviéni vétSina
dotazovanych ma stfedni vzdélani s maturitou, jejichz celkovy pocet je 22, coz je 58 %
respondentti. Dotaznik dale vyplnilo 6 pracovnikl s vyuc¢nim listem, neboli 16 % a 10 lidi

ma vysokoskolské vzdélani, coz predstavuje 26 %.

Tabulka 8: Nejvyssi dosaZzené vzdélani

Vzd&léni Absolutni Relativni
vyjadreni vyjadreni (v %)
Zakladni 0 0
Stfedni s vyuc¢nim
listem -~ 6 16
Stfedni s maturitou 22 58
Vysokoskolské 10 26

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 4: Nejvyssi dosaZené vzdélani

0,00%

16% = Z4kladni

Stedni s vyuénim
listem

= Stfedni s maturitou

= Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 4: Jaky je Vas pracovnépravni vztah?

Nasledujici tabulka 9 zobrazuje pracovnépravni vztah zaméstnanci ve
spolecnosti. Jak je nize vidét, tak vétSina respondentll pracuje na smlouvu na dobu
neurcitou, jejichz celkovy pocet je 35. Smlouvu na dobu urcitou maji pouze 3 respondenti.
Jak jiz bylo zminéno dotaznikového Setfeni se neztcastnili zaméstnanci na dohodu
0 provedeni prace nebo na dohodu o pracovni ¢innosti. Z tabulky je patrné, Ze spole¢nost
dava prednost dlouhodobé spolupraci, a proto zameéstnanci maji smlouvu na dobu

neurcitou.

Tabulka 9: Pracovnépravni vztah

Vztah Absolutni Relativni
vyjadreni vyjadreni (v %)
Doba neurcita 35 92
Doba urcita 3 8

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 5: Pracovnépravni vztah
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 5: Na jaké pozici v podniku pracujete?

Tabulka 10 ukazuje prehled vykonavanych pozic zaméstnanci ve spolecnosti,
ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni. Na prvni pohled je vidét, Ze podnik disponuje

sirokou $kalou pozic. Dotaznik vyplnili respondenti jak na manazerskych pozicich, tak

I Z vyrobni linky.

Tabulka 10: Prehled vykonavanych pozic

Pozice

Absolutni
vyjadieni

vyjadieni (v %)

Relativni

Konstruktér

-
-

29

Mechanik sefizovac

[
[

Referent nakupu

Dispecer

Programator

Kontrola jakosti

Manazerka

Mistr

Technolog

Naéstrojart

Referent prodeje

Vedouci konstrukce

Elektromechanik

RPIRP[FRPINDINDININWWW(W|>

Wlw(w|(or|for|o1|]O1]|0C0 | 00| 00|00

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 6: Prehled vykonavanych pozic
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 6: Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy?

Nasledujici tabulka 11 zobrazuje spokojenost zaméstnancu s vysi mzdy.
Odpovédi spiSe ne a spise ano zvolilo stejny pocet respondentti, a to 14 odpovédi pro
kazdou z nabizenych moznosti. DalSich 6 zaméstnanci odpovédélo, ze s vysi mzdy
nejsou spokojeni a zbyvajici 4 respondenti, se mzdou jsou spokojeni. Na zakladé
odpovédi je patrné, Ze nadpolovicni vétSina respondentii se mzdou neni spokojena, coz
vyjadiuje 53 % dotazovanych. Se mzdou nejvice jsou nespokojeni zaméstnanci, ktefi
vykonévaji pozici konstruktéra (celkem 6 osob), dale pak pozice mechanika sefizovace
(celkem 3 0soby). Vsichni zaméstnanci, kteti se mzdou jsou nespokojeni, maji v podniku
smlouvu na dobu neurcitou. Celkem 10 nespokojenych respondentti ma stiedoskolské
vzdélani, 5 pracovnikl vysokoskolské a zbyvajicich 5 zaméstnanct stfedni s vyucnim

listem.

Tabulka 11: Spokojenost s vysi mzdy

Spokojenost Ab.s,()l?tn}' .Bevlati,v n
vyjadreni vyjadreni (v %)
Ne 6 16
Spise ne 14 37
Ano 4 11
Spise ano 14 37

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 7: Spokojenost s vysi mzdy
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 7: Byla VaSe hruba mzda od Vaseho nastupu do zaméstnani navySena?
Tabulka 12 zobrazuje, kolikrat byla navysena hruba mzda zaméstnancim. Celkem
21 zaméstnanct odpovédélo, Ze jejich hruba mzda byla navySena celkem 3krat a vice. Je
to ovSem diskutabilni, jelikoz vic, nez polovina respondentli uvedlo v ptedchozi otazce,
ze se mzdou nejsou spokojeni. Zaporné odpovédélo celkem 6 pracovnikd. Mzda byla

navysena pouze jednou taktéz 6 zaméstnanciim, dalSich 5 respondenti zaskrtli, Ze se jim

mzda navysila 2krat.

Tabulka 12: NavySeni hrubé mzdy

Navy¥eni Ab.s’ol‘l’ltn}' . Bevlati’\'ni
vyjadreni vyjadreni (v %)
Ne 6 16
Ano — 1krat 6 16
AnNo — 2krat 5 13
AnNo — 3krat 21 55

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 8: NavySeni hrubé mzdy

= Ne

Ano - lkrat
» Ano - 2krat
® Ano - 3krat

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 8: Ktery z niZe uvedenych motivacnich faktorii Vas dokaZe nejvice
motivovat K lepSim pracovnim vysledkim?

V tabulce 13 jsou uvedeny motivacni faktory, které nejvice motivuji zaméstnance
K lep§im pracovnim vykonim. Nejvétsim motivaénim faktorem pro zaméstnance je
finan¢ni odména, kterou zvolilo celkem 31 respondentti, coz déla 82 %. Pochvala a uznani

motivuje pouze 4 pracovniky a samostatnost jen 3. Zaméstnanecké vyhody nemotivuji

ani jednoho zamé&stnance.

Tabulka 13: Motivaéni faktory

Motivaéni faktor Ab.s,()l\l,ltn} . !levl at1’v n
vyjadreni vyjadreni (v %)

Finan¢ni odmeéna 31 82
Pochvala, uznani 4 11
Samostatnost 3 8
Zameéstnanecké

, 0 0
vyhody

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 9: Motiva¢ni faktory
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 9: Jak dilezZité jsou pro Vas jednotlivé motiva¢ni faktory? 1 — nejmensi,

5 — nejvetsi

Nasledujici tabulka 14 zobrazuje vahy jednotlivych motivacnich faktori. Za

vvvvv

’

celkem 30 respondentd. Stejn¢ tak jako u predchozi otazky se potvrdilo

zaméstnanecké vyhody pro zaméstnance nejsou dulezité.

Tabulka 14: Vahy motiva¢nich faktori

Motivaéni . v y )
faktor / Financni Pochvala, | o 1 ostatnost | Z8mestnanecké
, odména uznani vyhody

vaha
2 0 8 A 15
2 2 8 11 9
4 6 12 14 4

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 10: Vahy motivacnich faktori
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Zdroj: vlastni zpracovani

mvaha 1

Samostatnost

Zameéstnanecké

vyhody

vaha2 ®vaha3 ®mvahad4 ®viha$s

41

to, ze



Otazka €. 10: Ohodnot’te jednotlivé benefity podle toho, jak jsou pro Vas diilezité.

1 — nejméné, S — nejvice

Tabulka 15 ukazuje vahy benefiti podle toho, jak je vidi zaméstnanci ve
spolecnosti. Z tabulky je patrné, ze pro zaméstnance je nejvice dilezitd dovolena nad
rdmec zékona. Podnik poskytuje celkem 25 dni dovolené, coz je o 5 dnl vice nez
stanovuje zadkon. Celkem tento benefit zvolilo 22 zaméstnancii. Druhy dilezity benefit je
prispevek na penzijni pfipojisténi, tuto moznost vybralo celkem 16 pracovnikl. Za méné
oblibeny benefit je povazovano vstupné na plavecky bazén a ptispévek na détskou

rekreaci.

Tabulka 15: Vahy benefiti podle dileZitosti

Benefit / vaha 1 2 3 4 5
Dovolené nad ramec zakona 0 1 3 12 22
Vstupné na plavecky bazén 15 7 9 1 6
Po%kézky na rehabilitaéni 9 9 10 3 7
sluzby
Kulturni a sportovni aktivity 9 3 10 6 10
Ptispévek na penzijni
pHipoRNT ! > ! o) 16
Vstupenky na sportovni utkani 9 6 10 2 11
Ptispévek na détskou rekreaci 11 6 11 4 6

Zdroj: vlastni zpracovani
Graf 11: Vahy benefiti podle dileZitosti
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Otazka ¢. 11: Jste spokojen/a s nabidkou poskytovanych benefiti?

Odpovéd’ na otazku, kterd souvisi s nabidkou poskytovanych benefiti je
znazornéna v tabulce 16. Odpoveéd spiSe ano zvolilo celkem 22 respondentd, coz
predstavuje 58 %. Celkem 4 zaméstnanci nejsou vubec spokojeni s poskytovanymi

benefity a 4 zaméstnanci jsou naprosto spokojeni. Odpoveéd’ spiSe ne zaskrtlo celkem

8 pracovnikd.

Tabulka 16: Spokojenost s poskytovanim benefita

spokajerost | SRR | ten 0%
Ne 4 =
SpiSe ne 8 21
Ano 4 11
Spise ano 22 58

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 12: Spokojenost s poskytovanim benefiti
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SpiSe ne
= Ano

= SpiSe ano

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka €. 12: Jaky benefit postradate v nabidce?

Nésledujici tabulka 17 ukazuje, jaké benefity zaméstnanci ve spolecnosti
postradaji. Tato otdzka tizce souvisi s pfedchazejici otazkou. Jak je vidét nadpolovi¢ni
vétSina zaméstnancl nepostrada zadny benefit, celkem 23 respondentli. Zameéstnanci,
kteti nepostradaji zadny benefit v dotazniku hodnotili nejvétsi vadhou nabidku
poskytovanych benefiti. OvSem 8 zaméstnanct postrada benefit ve formé ,,13 platu“ a

7 pracovnikil by uvitalo pfispévek na dojizdéni.

Tabulka 17: Chybéjici benefity

ver Absolutni Relativni
DI OIESIRT | o ar w0 %)
Zadny 23 61
13 plat 8 21
Ptispévek na
dbjizdzni ! 18

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 13: Chybéjici benefity

= Zadny
= 13 plat

= Pfispévek na dojizdéni

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 13: Ktery z benefit byste z nabidky vySkrtl/a?

V tabulce 18 jsou uvedeny benefity, které by zaméstnanci vySkrtli z nabidky
poskytovanych benefitd. Opét vice neZ polovina respondentil je s nabidkou benefitl
spokojend, a proto by nevySkrtli Zddny poskytovany benefit, coz pfedstavuje celkem
26 respondentt, neboli 68 %. Vstupné na plavecky bazén by vyskrtlo celkem
5 pracovnikd. Dalsi 4 zaméstnanci by se obesli bez poukdzek na rehabilitacni sluzby
aposledni 3 respondenti by vynechali kulturni a sportovni aktivity. Zaméstnanci
vV podniku vyuZivaji nejvice dovolenou poskytovanou nad rdmec zdkona. Jako dalsi
nejvyuzivanéjsi benefit je ptispévek na penzijni ptipojisténi.

Tabulka 18: Prebyte¢né benefity

. oy Absolutni Relativni

REETEC L by vyjddeni | vyjadieni (v %)
Zadny 26 68
VStl:lpne na plavecky 5 13
bazén
Rehabilita¢ni sluzby 4 11
Kulturni a sportovni 3 8
aktivity

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 14: Prebytecné benefity

= Zadny

Vstupné na plavecky
bazén

= Rehabilitaéni sluzby

= Kulturni a sportovni
aktivity

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 14: Zvazujete odchod ze spole¢nosti?

Naésledujici tabulka 19 ukazuje, zda zaméstnanci planuji odchod ze spolecnosti.
O odchodu ze spole¢nosti neuvazuje celkem 25 respondentil, coz predstavuje 66 %.
Naopak 13 zaméstnancti chce spolecnost opustit. Nasledujici otazka se zaméiuje na
zamé&stnance, ktefi jsou v podniku nespokojeni, a proto chtéji odejit. Celkem
6 respondentt chce opustit podnik ve vékové kategorii 2640 let, 4 zamé&stnanci jsou ve
veku 18-25 let a zbyvajici 3 ve vékové kategorii 41-50 let. Nad odchodem ze spolecnosti
premysli celkem 7 respondentii se stfedoSkolskym vzdélanim, 4 zaméstnanci
s vysokoskolskym a zbyvajici 2 s vyu¢nim listem. Celkem 7 respondentt je nespokojeno
s nabidkou poskytovanych benefitl. VSichni tito zaméstnanci uvedli, Ze postradaji
Vv nabidce benefit ve formé ,,13 platu®. Z toho je patrné, ze hlavnim divodem pro odchod

ze spolecnosti je finanéni, jak je znazornéno v tabulce 20.

Tabulka 19: Odchod ze spole¢nosti

Odchod ze Absolutni Relativni

spole¢nosti vyjadreni vyjadreni (v %)
Ano 13 34
Ne 25 66

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 15: Odchod ze spole¢nosti

34%
ANo
Ne

66%

Zdroj: vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 15: Jaky je Vas hlavni diivod? (Odpovidejte, prosim, v pripadé kladné
odpovédi u otazky ¢. 14.)

Jak jiz bylo zminéno, tabulka 20 udéava divody, kvili kterym chtéji zaméstnanci
spole¢nost opustit. Jako jeden z nejvice zminénych divodu je nizka mzda v podniku.
Tuto moznost zaskrtlo celkem 11 respondenttl, coz predstavuje 85 %. Dalsi pracovnik
uvedl, Zze by podnik opustil kvili nespokojenosti S pracovnim prostiedim.
V dotaznikovém Setieni respondent uvedl, Ze prostiedi firmy je jiz zastaralé a nemoderni.

A posledni zaméstnanec by opustil spole¢nost z diivodu celkové nespokojenosti.

Tabulka 20: Divody pro odchod ze spole¢nosti

. Absolutni Relativni
Duvod odchodu vyjideni | vyjadieni (v %)
Nizka mzda 11 85
Pracovni prostredi 1 8
Celkova
. 1 8
nespokojenost

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 16: Diivody pro odchod ze spole¢nosti

= Nizk4 mzda

Pracovni prostredi

u Celkova
nespokojenost

Zdroj: vlastni zpracovani
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5.4 Diskuse a navrhy opatreni

Na =zaklad¢ vysledkli z dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétSina
zam&stnancll je spokojend se systémem odméiovani ve spoleCnosti vcetné

poskytovanych benefitt.

Z dotaznikového Setieni je patrné, ze zhruba 53 % respondenti jsou s vys$i hrubé
mzdy ve spole¢nosti nespokojeni, zbyvajicich 47 % zaméstnancti mzda uspokojuje. Subrt
(2016) tadi mezi hlavni funkce mzdy ,,motivacni funkci®, v praxi je tato funkce Casto
podcenovana, a proto jsou pak zaméstnanci se mzdou nespokojeni. Nad timto faktem by
se mélo vedeni spolecnosti zamyslet a piijmou piipadna opatfeni. Vedeni spole¢nosti by
se mélo zaméfit na zaméstnance, ktefi nejsou se mzdou spokojeni. Ve srovnani
primérnych mezd v odvétvi v Jihodeském kraji i v celé Ceské republice (viz tabulka 5)
si podnik stoji velice dobfe, proto je tieba se zaméfit na nespokojené pracovniky a na

zaklade¢ osobnich pohovorti s nimi vSe prodiskutovat.

Zaméstnanci spole¢nosti, ktefi se zucastnili dotaznikového Setfeni, maji
Z ptevazné vétSiny smlouvu na dobu neurCitou. Tuto moZznost zaskrtlo celkem
35 respondentd z 38 vracenych dotazniki. Na zaklad¢ téchto odpovédi je patrné, ze
spole¢nost preferuje dlouhodobou spolupraci se zaméstnanci. Ve spole¢nosti je zaveden
nasledujici postup pii ptfichodu nového pracovnika. Nejprve zaméstnanec dostane
smlouvu na dobu ur¢itou, ktera byva z pravidla na jeden rok, s tim, ze kazdy ma tfimési¢ni
zkuSebni dobu. Po uplynuti doby urcité pracovnik ziska jiz smlouvu na dobu neurcitou.
V ptipadég, Ze vedouci pracovnik daného zaméstnance si neni jist s prodlouzenim na dobu
neurcitou, dostane zaméstnanec opét prodlouzeni smlouvy na dobu ur¢itou, z pravidla to

byva jeden rok.

Na otazku, ktera se =zabyvala vzdélanim zaméstnancli, odpovédélo
22 respondentti, ze maji stiedoskolské vzdélani s maturitou, coz piedstavuje 58 %.
DalSich 10 zaméstnanci méa vysokoSkolské vzdélani a zbyvajicich 6 pracovniku ma
sttedni vzdélani s vyuénim listem. Z celkového poctu vracenych dotaznikli nikdo
z respondentti nema jen zakladni vzdélani. To muize byt jeden z duvodu, pro¢ jsou
zam&stnanci se mzdou nespokojeni. Mohou se domnivat, ze s maturitou
a vysokoskolskym vzdélanim by si zaslouzili vys$§i mzdu. To je ovSem diskutabilni,
jelikoz zaleZzi 1 na dalSich okolnostech, a ne pouze na dosazeném vzdélani. Velice dilezita

je také praxe a pracovni pozice, kterou dany zaméstnanec ve spole¢nosti vykonava.
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Otazka, ktera se zabyvala navySovanim hrubé mzdy ma jednoznac¢né odpovédi.
U nadpolovi¢ni vétSiny zaméstnanct, coz ¢ini 55 %, byla mzda navySena celkem 3krat
a vice. Zde je tieba se zamyslet, jak zaméstnanci vnimaji navySeni. Mohlo se pouze jednat
0 navySeni v rdmci zvySovani minimalni mzdy. Coz by odpovidalo tomu, pro¢ jsou
zameéstnanci se mzdou nespokojeni.

vvvvv

odménu. Moznost finanéni odmény zvolilo celkem 82 % respondentil, zbyvajici ¢ast
motivuje pochvala nebo samostatnost. Doporucila bych spolecnosti, aby se vice zamérila
na zvySeni motivace jinou cestou, nez je finanéni odména. Kladla bych vétsi diraz na
motivaci pochvalou. Dle Urbana (2017) je motivace prostfednictvim finan¢ni odmény
velice nevdééna, jelikoz ¢astka, kterd motivuje zaméstnance k lepSim vykonim dnes, jiz
nemusi motivovat zitra. Proto miize dochazet k tomu, ze spole¢nosti neustale porostou

mzdové naklady pravé z divodu motivace prostiednictvim finanéni odmény.

Na zaklad¢ ziskanych dotaznikll jsou zaméstnanci s nabidkou poskytovanych
benefitl spokojeni. Dle Urbana (2017) je tfeba si dat pozor na urcité problémy, které
souvisi s poskytovanim benefitd, jako je nepfimy motivacni vyznam, zaméstnanci mohou
zaCit chapat benefity jako samoziejmost. Nejvice si zaméstnanci ceni toho, ze maji
dovolenou nad ramec zakona. Zaméstnanci maji narok na 25 dni dovolené, coz je o 5 dni
dovolené vic, nez to stanovuje zakon. Jako dalsi oblibeny benefit se povazuje prispévek
zamé&stnavatele na penzijni pfipojisténi. A tfetim nejoblibenéjSim benefitem jsou
poskytované vstupenky na sportovni utkani. Naopak za nejméné oblibené benefity mezi
zamé&stnanci jsou vstupenky na plavecky bazén a piispévek na détskou rekreaci. Nabidku
poskytovanych benefiti ve spolecnosti hodnotim jako velice pestrou a zajimavou. Véfim,
ze takové benefity napliuji vétSinu zaméstnanct v podniku, i pfesto, Ze se vratil maly

pocet dotaznik.

Na spokojenost zaméstnancu s benefity navazovala i otazka, ktera se zamétovala
na benefity, jeZ zamé&stnanci v nabidce postradaji. U této otdzky nadpolovicni vétSina
zaméstnanct (61 %) odpovédéla, Ze v nabidce nepostrada zadny benefit. Pouze 21 % by
V podniku uvitalo ,,13 plat a zbyvajicim 18 % by se libil pfispévek na dojizdéni. Tato
forma postradaného benefitu by byla urcité pro zaméstnance piinosem, jelikoz vSichni

pracovnici do zaméstnani dojizdi.
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Dalsi otazka z dotaznikového Setieni opét uizce souvisi s nabidkou poskytovanych
benefitl. Dle Urbana (2017) je dulezité zvySovani efektivity zaméstnaneckych vyhod
pomoci urcitych pfedpokladii. Doporucila bych v podniku vyuZzivat predpoklad:
,»Zjistovani zajmul a potieb zaméstnancl, aby spolecnost ziskala nazor zaméstnancti na
poskytované benefity. Dle Marciana (2013) zaméstnanci nemusi mit o benefity zajem,
avsak je budou vyuzivat jen proto, Ze jsou pro n¢ ,,zadarmo®. Zde jsem se dotazovala, zda
existuje néjaky benefit, ktery by zaméstnanci radi z nabidky vyskrtli. Celkem 68 %
pracovniki jsou s nabidkou spokojeni, a proto by nevyskrtli zadny benefit. OvSem jak jiz
bylo zminéno, vstupné na plavecky bazén mezi zaméstnanci nepatii mezi oblibeny
benefit, a proto by si prali tento benefit z nabidky vySkrtnou. Mezi dal$i dva piebytecné
benefity jsou povazovany poukdzky na rehabilita¢ni sluzby a vstupenky na kulturni
a sportovni aktivity. Jelikoz jsou v podniku benefity, se kterymi zaméstnanci nejsou
spokojeni, doporucila bych spole¢nosti o zavedeni nového benefitu, jednalo by se
0 ptispeévek na dojizdéni. Poskytovanou ¢astku bych doporucila rozdé€lit dle vzdalenosti
bydlisté od spolecnosti. Pokud by podnik zrusil benefity, o které se nejevi pftili§ velky

zajem, mél by finanéni prostfedky na zatazeni nového benefitu.

Ptedposledni otazka se tykala ptipadného odchodu ze spolec¢nosti. Na tuto otazku
je adekvatni odpovéd’ vzhledem k tomu, Ze n¢kteii pracovnici nejsou se mzdou spokojeni.
Celkem 66 % respondenti odchod ze spolecnosti neplanuje. Zbyvajicich 34 %
zameéstnancl by spolecnost chtélo opustit. Hlavni diivod pro odchod ze spole€nosti je jiz

vyse zminénd nespokojenost se mzdou.
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6. Zaver

Bakalarska prace se zabyvala analyzou systému odménovani ve spole¢nosti Motor
Jikov Fostron, a.s. V teoretické ¢asti nejprve byla vysvétlena zakladni terminologie, ktera
souvisi s odménovanim v Ceské republice. Dal§i pasaz se tykala motivace a nasledné
zaméstnaneckych vyhod neboli benefith. Prakticka Cast byla zpracovdna na zakladné

osobnich pohovort ve spolecnosti, internich dokumentt a dotaznikového Setieni.

Cilem bakalatské prace bylo analyzovat systém odmeénovani na zdkladné
ziskanych teoretickych znalosti a nasledn¢ na zéklad¢ vysledkt z dotaznikového Setfeni.
Dale navrhnout vhodna opatieni, kterda by méla vést k optimalnimu systému odménovani
ve spolecnosti. OvSem dotaznik nelze hodnotit plnohodnotné, jelikoz jeho navratnost byla
pouze 42 %. Zaméstnanci k dotazniku nepfistoupili ochotné a nechtéli poskytovat své
nazory na tak citlivé téma jako je systém odménovani. AvSak na zakladé ziskanych

odpovédi je patrné, jak spole¢nost zaméstnanci hodnoti.

Nejvétsi nespokojenost mezi zaméstnanci je z hlediska vyse mzdy. Zde by bylo
dobré zaméfit se na pohyblivou slozku mzdy, kterou vedouci pracovnik pfitfazuje
jednotlivym zaméstnanciim. Motivace pomoci pohyblivé slozky by mohla vést k lepSim
pracovnim vysledkiim. Jako dalsi diivod je ten, Ze finan¢ni odména motivuje zaméstnance
ve spolecnosti nejvice. To vSak neznamend, ze podnik ma prestat pouzivat pochvaly
a uznani, které ho nic nestoji. Zaméstnanci jsou z prevazné vétSiny spokojeni s nabidkou
poskytovanych benefitli ve spolecnosti. OvSem, jak jiz byva zvykem, najde se n€kolik
kritik®i, ktefi jsou nespokojeni. Zaméstnanci vyuzivaji vétSinu nabizenych benefiti,
z ¢ehoz vyplyva, Zze o nich maji dostatecné informace ze strany podniku. Jelikoz je
nejvetsi nespokojenost z diivodu vyse mzdy, tak to je jeden z divodu, pro¢ nékteri
zaméstnanci uvazuji odchod ze spolecnosti. AvSak nadpoloviéni vétSina nad touto

moznosti neuvazuje.

Na zaklad¢ ziskanych informaci hodnotim systém odménovani ve spolecnosti za
spravné nastaveny, jen bych spole¢nosti doporucila se vice zaméfit na mzdu
zamé&stnancu. V prvé fadé bych projednala s vedoucimi pracovniky pohyblivou slozku
mzdy, zda je spravné nastavena a zda plni motivacni funkci. Hlavné z toho divodu, ze
spravné motivovani a spokojeni zameéstnanci podavaji lepsi pracovni vykony a spolecnost

diky nim miiZe dosahovat zisk.
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7. Summary

The remuneration system is one of the most important personnel activities in
a company. Not only the wage itself is important for the employees it is necessary to take
into account also non-financial instruments such as motivation through praise or
recognition. Properly motivated employees are more willing and create a pleasant
working environment themselves. It should be noted that every company needs to
continually improve its remuneration system, as people are a key to success and a way to

meet the set goals of any company.

The theoretical part was focused on three areas of remuneration, motivation and
employee benefits. The first part introduced terms related to remuneration. Motivation
dealt with motivational factors or types of motivation. The last part described the
distribution of the employee benefits and problems associated with provision. The
practical part of the thesis focused on the analysis of the remuneration system in a selected
company. The data were obtained through personal interviews and a questionnaire
survey. The result of this work is an analysis of the remuneration system and a proposal

of measures. These measures are particularly beneficial for employees.

Keywords: wage, employee, employer, work motivation, employee benefits
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik
Dobry den,

mé jméno je Marina Cerkasova, studuji tietim rokem na Ekonomické fakulté,
Jihoceské univerzity v Ceskych Budéjovicich obor Ucetnictvi a financni Fizeni podniku.
Nyni se obracim na Vis zaméstnance Motoru Jirkov a prosim Vas o vyplnéni tohoto
dotazniku. Tento dotaznik poslouzi jako zdroj informaci pro vypracovani praktické casti
mé bakalarské prace. Tematem bakalarské prace je Analyza systéemu odménovani ve

vybraném podniku. Dotaznik je zcela anonymni.
Predem Vam moc dekuji za vyplneni a preji hezky den.
1. Pohlavi:
O Zena
[0 Muz
2. Vék:
[] 18-25
[] 26-40
[] 41-50
[] 51 avice
3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
[] Zakladni
[] Stiednis vyu¢nim listem
[] Stfednis maturitou
[] Vysokoskolské
4. Jaky je Vas pracovnépravni vztah?
[J] Smlouva na dobu neurcitou
[0 Smlouva na dobu urcitou
[] Dohoda o provedni prace

[C] Dohoda o pracovni ¢innosti



5. Na  jaké pozici v podniku

6. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy:

[0 Ne [J Spise Ne [[] Ano

pracujete:  Prosim,  napiSte.

] Spise ano

7. Byla VaSe hruba mzda od VaSeho nastupu do zaméstnani navySena?

[0 Ne [J Ano-1lkrat [] Ano — 2krat [T] Ano - 3krata vice

8. Ktery zniZe uvedenych motivacnich faktori Vas dokaZe nejvice

motivovat Kk lepSim pracovnim vykonim?

[] Finan¢ni odména
[] Pochvala, uznani
[] Samostatnost

[] Zaméstnanecké vyhody

9. Jak dulezité jsou pro Vas jednotlivé motivacni faktory? 1 — nejmensi,

5 — nejvétsi. Prosim, zakrouZkujte.

Finanéni odména — 1 2 3
Pochvala, uznani — 1 2 3
Samostatnost —1 2 3 4

Zameéstnanecké vyhody — 1 2

3

4 5

10. Ohodnot’té jednotlivé benefity podle toho, jak jsou pro Vas diilezité.

1 — nejméné, 5 — nejvice. Prosim, zakrouzkujte.

Dovolena nad rdmec zdkona—1 2

Vstupné na plavecky bazén —1 2

Poukézky na rehabilitacni sluzby — 1

Kulturni a sportovni aktivity — 1

2

Ptispévek na penzijni ptipojisténi — 1

Vstupenky na sportovni utkani —1 2

Ptispévek na détskou rekreaci — 1

2

3

3

4 5
4 5
3 4 5
4 5
3 4 5
4 5
4 5



11. Jste spokojen/a s nabidkou poskytovanych benefiti?
[0 Ne [] Spise ne [J] Ano [] Spiseano
12. Jaky benefit postradate v nabidce? Prosim napiste.

14. Zvazujete odchod ze spole¢nosti?

[0 Ano [ Ne

15. Jaky je Va$ hlavni dived? (Odpovidejte, prosim, v pripadé kladné
odpovédi u otazky ¢. 14.)

Nedostatecné ocenéni mé osoby

Nizkd mzda

Kolektiv

Pracovni prostredi

Napln prace

Oooood

Jiny: .o



