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Abstrakt

Tato diplomova prace se zabyva navrhem zmény soucasného motivacniho systému
vyrobni firmy. Analyzovana spole¢nost si pieje zlstat v anonymité, a proto je nazyvana
jako spole¢nost ABC, a.s. Diplomova prace se déli na tii Casti. V teoretické Casti jsou
popsany zakladni pojmy souvisejici s motivaci, firemni kulturou, odménovanim,
vzd€lavanim a rozvojem zaméstnancu a pracovni spokojenosti. Prakticka cast je
zamé&fena na piedstaveni analyzované spole¢nosti a jejiho soucasného motivacniho
systému. Zaroven je v ni provedeno a vyhodnoceno dotaznikové Setieni veetné testovani
hypotéz. Navrhova ¢ast slouzi k doporuceni ndvrhti pro zlepSeni sou¢asného motivaéniho
systému spolecnosti. Tyto navrhy by zaroven mély pomoci ke zvySeni motivace,

spokojenosti a loajality zaméstnancti.

Klic¢ova slova

motivacéni systém, motivace, firemni kultura, systém odménovani, mzda, zaméstnanecké

benefity, vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, pracovni spokojenost

Abstract

This master’s thesis is focused on proposal for a change in the current motivational system
of the manufacturing company. The analyzed company wishes to remain anonymous and
is therefore referred to as company ABC, a.s. The master’s thesis is divided into three
parts. The theoretical part describes the basic concepts related to motivation, corporate
culture, remuneration, employee education and development and job satisfaction. The
practical part is focused on the presentation of the company ABC, a.s. and its current
motivational system. At the same time, there is a questionnaire survey, including
hypothesis testing. The proposal part is there to recommend proposals for improving the
current motivational systom of the company. At the same time, these proposals should
help to increase employee motivation, satisfaction and loyalty.
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motivational system, motivation, corporate culture, remuneration system, salary,

employee benefits, employee education and development, job satisfaction
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UvVoD

Za kazdou uspeSnou spolecnosti stoji predevsim jeji zaméstnanci, ktefi v praci stravi
velkou ¢ast svého zivota. Ti jsou jednim ze zékladnich stavebnich kament pro
bezproblémovy chod spolec¢nosti. Pokud zaméstnanci nejsou v praci spokojeni, projevi
se to v jejich vystupech a negativné to ovlivni celou spolecnost. Prioritou kazdého
zaméstnavatele by méla byt péfe o své zaméstnance a spravedlivé odménovani dle
charakteru dané prace. Nemén¢ dulezita je také jejich motivace, ktera ma vedle mzdy
velky vliv na pracovni nasazeni a kvalitu odvedené prace. Motivace miize mit spoustu

podob, ale vZdy ma pouze jeden cil, kterym je spokojeny zaméstnanec.

Kazdy zaméstnanec piedstavuje pro spolecnost lidsky kapitdl, ktery se podili na tvorbé
hospodarského vysledku. Na druhou stranu vSak ocekava pravidelnou zpétnou vazbu od
vedeni spolecnosti ve form¢ spravedlivého odméinovani dle kvality odvedené prace. Ne
vzdy je vSak finanni odména vSe. Mezi stile rozsifenéj$i a oblibenéjsi se tadi
zaméstnanecké benefity, které motivuji rliznymi formami zaméstnance k lepsi
vykonnosti. Spole¢nost by neméla zanedbat ani to, jak se zamé&stnanci na svém pracovisti
citi, v jakém pracovnim prostiedi vykonavaji svou praci a jaké pracovni vztahy tam

panuji.

Kazdy zaméstnanec ma své vlastni predstavy a pozadavky. Proto je potieba, aby vedeni
spolecnosti pravidelné zjiStovalo spokojenost zaméstnancl prostfednictvim dotazniki.
Na zaklad¢ téchto dotaznikti muze pak aktivné reagovat na jejich naméty a pfipominky
a zlepSovat tak souCasny motivacni systém spolecnosti K co nejvétsi spokojenosti

zameéstnancu.

Tématem mé diplomové prace je Navrh zmeény soucasného motivacniho systému vyrobni
firmy. Analyzovana spole¢nost bude dale nazyvana jako spole¢nost ABC, a.s., protoze si
pieje zistat v anonymité. Jeji hlavni ¢innosti je vyvoj, konstrukce, vyroba, montdz
a regenerace vyrabénych produktu.

Diplomovou praci tvofi 3 zakladni ¢asti. V prvni z nich jsou vymezeny zakladni pojmy
tykajici se oblasti motivace, firemni kultury, odménovani, vzdélavani a rozvoje

zaméstnancu a také pracovni spokojenosti. Tento teoreticky rimec nasledné poslouzi jako

podklad pro praktickou ¢ast diplomové prace.
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Druha, prakticka cast diplomové prace, je zaméfena na seznameni Se S analyzovanou
spoleCnosti a jejim soucasnym motivaénim systémem. Zaroven je v ni zpracovano

a vyhodnoceno dotaznikové Setfeni. V zavéru jsou také otestovany stanovené hypotézy.

Posledni, tieti ¢ast diplomové prace, se soustfedi na doporuceni navrha pro zlepSeni
soucasného motivacniho systému spolecnosti s cilem zvySeni motivace, spokojenosti

a loajality zamé&stnancu.
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VYMEZENI CILE, METOD A POSTUPU ZPRACOVANI

Hlavnim cilem této diplomové prace je na zakladé empirického vyzkumu doporucit
navrhy pro zlepSeni sou¢asného motivacniho systému spole¢nosti ABC, a.s. a zvysit tak

motivaci, spokojenost a také loajalitu zaméstnanci.
K dosaZzeni hlavniho cile je nejprve potieba splnit jednotlivé dil¢i cile, mezi které patii:
e vymezeni zakladnich pojmu tykajicich se problematiky motiva¢niho systému pro
jejich nasledné vyuziti v praktické ¢asti diplomové prace,
e piedstaveni spolecnosti ABC, a.s. a jejiho souc¢asného motiva¢niho systému,
e tvorba dotaznikového Setfeni a stanoveni hypotéz,
e sbér dat a jejich nasledné vyhodnoceni,
e testovani stanovenych hypotéz,
e doporuceni navrhi pro zménu soucasného motivacniho systému spolecnosti
ABC, a.s. na zéklad¢ ziskanych dat a naméti zaméstnanc.
Nasledujici ¢ast diplomové prace vychazi z projektu zvefejnéného ve Sborniku
magisterskych research papers v roce 2022.
Vybér metody vyzkumu
Pro ucely diplomové prace byla zvolena vyzkumnd strategie prizkum. Byl vyuzit
deduktivni kvantitativni pfistup, ktery se pouziva k osloveni velkého poctu respondentt,
zobeciiuje vysledek a jeho cilem je ovéfeni stanovenych hypotéz. Ke sbéru potiebnych
dat byla pouzita metoda standardizovaného dotazovani, a to konkrétné dotaznikové
Setfeni.
Tvorba dotazniku

Dotaznik tvoti 19 otazek, 16 otazek je uzavienych a pouze 3 jsou oteviené s moznosti se
vyjadfit k probiranému tématu. Ve vétSing€ otazek je na vybér mezi 4 odpovéd’mi. Je tedy
vyuzivana Ctyftbodova Skéla, kterd neumoziuje neutrdlni postoj respondenta. Toto
Skalovani bylo vybrano zamérne¢ a to proto, aby se respondent nemohl vyhnout odpovédi
a piiklonil se k n¢které z nabizenych moznosti. U tohoto typu otazky se vzdy volila pouze
1 odpovéd’. Zaroven ale dotaznik obsahoval 1 otazku, ve které bylo ukolem zaskrtnout

3 odpovédi a 2 otdzky, ve kterych respondenti hodnotili na zakladé znadmek
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od 1 do 5. Pouziti dotaznikového Setfeni zajistilo anonymitu, coz respondenti jisté ocenili,

protoze naptiklad otazky tykajici se odméenovani patii mezi choulostivé témata.
Sbér dat
Sbér dat probihal v obdobi od 11. listopadu do 1. prosince 2021. V tomto obdobi byly

dotazniky pfiloZzeny vSem 497 zaméstnancum spole¢nosti ABC, a.s. K vyplatni pasce.
Dotazniky byly tedy v tisténé verzi, a to protoze velka ¢ast zaméestnanct, zejména z fad
délnikti, nemd firemni e-mail. Dotazniky byly poté ru¢né zpracovany a zapsany do
programu Microsoft Excel, ve kterém se s daty déle pracovalo. VSechny otazky byly
vyplnény spradvné, a proto nebylo potfeba Zadnou znich vyfazovat. Pro zjisténi
spolehlivosti dotazniku se pomoci vzorce urcuje velikost optimalniho vzorku

respondentd.

Pro zajisténi 95% spolehlivosti dat je potfeba nasledujici vzorek:

N 497
" 1+N(e)2 1+ 497 (0,05)2

n = 221,63

Vzorec €. 1: Velikost optimalniho vzorku respondenti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Israel, 2012)

kde:
N — minimalni velikost vybérového souboru,
N — velikost zakladniho souboru,

e — pozadovana uroven piesnosti (Israel, 2012).

K docileni 95% spolehlivosti je potfeba, aby odpovédélo alespont 222 zaméstnanci
ze 497 oslovenych. Dotaznik vSak odevzdalo pouze 137 z nich. Néavratnost je tedy
27,57 %.

Testovani hypotéz

Dale jsem stanovila hypotézy, které byly zpracovany v programu Microsoft Excel
a testovany pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu, ktery je pouzivan pro testovani

nezavislosti.

V pribéhu testovani se porovnavaji skutecné a ocekavané Cetnosti, kdy skute¢né jsou
realnym vystupem z dotaznikového Setfeni. Ocekavané jsou pak ty, které ocekavame

Vv pfipad€é nezavislosti sledovanych veli¢in. Vypocet ocekavanych cetnosti je déan
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soucinem celkové hodnoty v fddkovém a sloupcovém souctu a naslednym vydélenim

celkovym poctem vybérového souboru (Mares, Rabusic a Soukup, 2015, s. 253-255).
Pro spravné testovani je dulezité dodrzovat nasledujici predpoklady:
e ocekavané hodnoty musi byt vétsi nez 1,

e minimaln¢ 80 % ocfekavanych hodnot musi byt vétSich nez 5 (Mares, Rabusic

a Soukup, 2015, s. 253-255).

V ptipadé, Ze nejsou tyto predpoklady splnény, je potieba, pokud je to mozné, sloucit
kategorie s nizkymi o¢ekavanymi hodnotami. Zavislosti jsou testovany na 5% hladiné
vyznamnosti (o). Ze skutecnych a ocekavanych cetnosti bude nasledné vypoctena
p-hodnota. Na jejim zakladé bude hypotéza potvrzena nebo zamitnuta. Pokud bude
p-hodnota dosahovat hodnoty mensi nebo rovno a, potvrzuje se zavislost. V opa¢ném
ptipadé, kdy je p-hodnota vétsi nez a, nelze zavislost potvrdit (Mares$, Rabusic a Soukup,
2015, s. 253-255).

Byly stanoveny 3 nasledujici hypotézy:

Hypotéza €. 1: Mira spokojenosti zaméstnancll s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity
zavisi na jejich zatazeni do pracovni kategorie.

Ho: Spokojenost zaméstnancti s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity neni zavisla na
jejich pracovni kategorii.

Hi: Spokojenost zaméstnancii s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity je zavisla na

jejich pracovni kategorii.

Hypotéza €. 2: Mira spokojenosti zaméstnanci se mzdou zéavisi na jejich zatazeni do
vekove kategorie.
Ho: Spokojenost zaméstnancti S vysi mzdy neni zavisla na jejich vékové kategorii.

Hai: Spokojenost zaméstnancii s vysi mzdy je zavisla na jejich v€kové kategorii.

Hypotéza €. 3: Vnimani spravedlnosti mzdové systému zavisi na odpracovanych letech
zaméstnancul.
Ho: Vnimani spravedlnosti mzdového systému neni zavislé na odpracovanych letech
zamé&stnanc.
Hi: Vnimani spravedlnosti mzdového systému je zavislé na odpracovanych letech

zamestnancu.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Tato ¢ast diplomové prace je zaméfena na vymezeni zakladnich pojmu tykajicich se
oblasti motivace, firemni kultury, odménovani, vzdélavani a rozvoje zaméstnanct
a pracovni spokojenosti. Tento teoreticky ramec nasledné poslouzi jako podklad pro

praktickou ¢ast diplomové prace.

1.1 Motivace

Kazda spolecnost touzi po tom dosédhnout trvale vysoké vykonnosti zaméstnanci. Proto
by se méla zaméfit na to, jakymi nastroji své zaméstnance nejvice motivuje k plnéni
oc¢ekavanych vysledkl. Dulezitymi nastroji jsou stimuly, odmény, zptisob vedeni lidi
a zejména prace, kterou zaméstnanci vykonavaji a podminky, ve kterych pracuji

(Armstrong, 2007, s. 219).

Autorka Tureckiova (2004, s. 55-57) popisuje motivaci jako vnitini proces, ktery
vyjadiuje, co vSe je ¢loveék schopen a ochoten udélat pro dosazeni urcitého cile. Pracovni
motivace pak predstavuje postaveni jednotlivce k praci a ochoté pracovat na zakladé
danych motivii. Motivy se déli na pfimé a nepfimé. Mezi pfimé motivy patii napiiklad
touha po seberealizaci, potiecba kontaktu s jinymi lidmi nebo touha pro moci. Do
nepiimych se fadi zejména mzda, ktera slouzi k uspokojovani jinych potieb nebo

napfiiklad potieba jistoty.

Podle autora Sikyie (2016, s. 147) si miizeme motivaci zaméstnanct predstavit jako jejich
ochotu vykonévat sjednanou praci, dosahovat o¢ekavaného vykonu a ptispivat k dosazeni
strategického cile spole¢nosti. Ochota zaméstnanct spliiovat pozadavky a dosahovat
vysledky je ovliviiovdna vnitinimi motivy a vnéj$imi stimuly. Pro efektivni motivaci
zaméstnanc je dulezité, aby je spolecnost motivovala takovym zpisobem, diky kterému
se zaméstnanci budou citit vnitiné motivovani. Je dulezité, aby zaroven s vykonanim

prace a dosahovanim pozadovaného vykonu uspokojovali i své vlastni potieby.

Armstrong (2009, s. 220) vysvétluje motivaci takovym zplisobem: ,, Lidé jsou motivovani,
kdyz ocekavaji, Ze urcité kroky pravdépodobné povedou k dosazeni néjakého cile
a cenené ¢i hodnotné odmeny — takové, kterd uspokojuje jejich potieby.” Za dobie
motivované lidi se povazuji ti, ktefi maji jasné stanoveny cil a stanovuji si kroky, které

plni za Ucelem jeho dosazeni. Nejlepsi formou motivace je ta, kdyz se cloveék dokaze
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motivovat sam. Vétsina lidi vSak potiebuje 1 vnéj$i motivaci. Tou se ve spolecnosti

zabyvaji predev§im manazefi, ktefi se snazi ze zaméstnancii dostat to nejlepsi.
1.1.1 Proces motivace

Motivace je vyvolana z divodu neuspokojenych potieb. Potieby vyjadiuji touhu nééeho
dosdhnout nebo néco ziskat. V dalsi fazi je stanoven cil, ktery by m¢l uspokojit dané
potieby a také se voli chovani a jednotlivé cesty, diky kterym se cile dosahne. Pokud se
podaii splnit stanoveny cil, dojde k uspokojeni potieby a je velmi pravdépodobné, ze
stejny postup bude vyuzit i pro dalsi podobné potieby. Tomuto procesu opakovani se fika

upeviovani piesvédceni nebo zakon pfic¢iny a uc¢inku (Armstrong, 2007, s. 220).

Stanoveni
cile

Podniknuti
kroku

Potieba

Dosazeni
cile

Obrazek ¢. 1: Proces motivace
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Armstrong, 2007, s. 220)

1.1.2 Typy motivace

Pracovni motivace lze dosdhnout 2 zpusoby. Prvnim je, ze se lidé motivuji sami svou
praci, ktera bud’ uspokojuje jejich potieby nebo plni ocekavané cile. Druhym zptsobem
je motivace managementem pomoci ruznych odmén, pochval atd. (Armstrong, 2007,
s. 220).

Vnitini motivace
Jedna se o faktory, které si vytvaii samotni lidé a ovliviiuji zpusob jejich chovani nebo

volby sméru. Tyto faktory tvoii zejména odpovédnost, volnost konat, moznost vyuzivat
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arozvijet své schopnosti a dovednosti, zajimava prace a ptilezitost ke kariérnimu postupu

(Armstrong, 2007, s. 221).

Vnéjsi motivace

V tomto piipadée uz se nejednd o motivaci samotnych lidi, ale 0 motivovani ostatnimi. Za
dobie odvedenou praci se ziskavaji odmény v podobé zvysSeni platu, pochval nebo
povyseni. Zaroven sem ale patii i1 tresty zahrnujici naptiklad kritiku, odepteni platu nebo

disciplinarni fizeni (Armstrong, 2007, s. 221).

Vnitini motivace je lepSim feSenim, protoze se clovék dokaze sdm motivovat
a nepotiebuje k tomu dalsi lidi, a to vétSinou vede k hlubsi a dlouhodobéjsi motivaci.
Naopak vngjsi motivace nemusi pasobit dlouhodobé, ale zato ma okamzity a vyrazny

ucéinek (Armstrong, 2007, s. 221).

Pozitivni motivace

Tento druh motivace je zaloZzen na odméné, kterd povzbuzuje zaméstnance k podavani
lepsiho pracovniho vykonu. Kromé zlepseni vykonnosti pomaha i s vybudovanim diveéry
mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti. Forma pozitivni motivace mize byt penézni,
nepenézni i kombinaci obou. Mezi pobidkami tedy mohou byt riizné odmény a bonusy

stejné jako povyseni, uznani nebo volnost pii praci (Merospark.com, ©2012-2022).

Negativni motivace

Jde v podstaté o nuceni zaméstnanci k praci pomoci hrozeb a trestl. Patfi sem
i disciplinarni fizeni. Mezi ptiklady patii rizné pendle, pokuty, snizeni platu nebo
Vv krajnim piipadé€ i propusténi z prace. Nikdo tento typ motivace nepouziva rad, nékdy
vSak neni jind moZnost, kterd by zabranila neZzadoucimu chovani zaméstnance

(Merospark.com, ©2012-2022).
1.1.3 Zdroje motivace

Za zdroje motivace povazujeme:

e potieby,
e navyky,
e zajmy,

e hodnoty a hodnotové orientace,

e idealy (Duchon a Safrankova, 2008, s. 265).
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Klicovymi zdroji jsou lidské potieby. Ty jsou vnimany jako urcity nedostatek, ktery
¢loveék pocit'uje uvniti sebe, pricemz plati, ze kazdy jedinec mé své vlastni potieby.
Potieba v lidech vyvolava pocit nepiijemného napéti a vede k odstranéni daného

nedostatku, a tim padem Kk naplnéni potteby (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 366).

RozliSujeme tyto druhy potieb:

o Biologické, fyziologické a viscerogenni — oznacuji se jako primarni, jsou
spojené s fungovanim lidského téla. Jedna se napiiklad o pottebu kysliku, jidla
nebo piti.

e Socialni, spolecenské a psychogenni — popisovany jako sekundarni, jsou Gzce
spjaty s ¢lovékem, ktery se podili na kultufe. Patfi sem zejména potieba lasky,

seberealizace nebo dominance (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 366).

Dalsim zdrojem motivace jsou navyky. Ty predstavuji opakujici se ¢innosti nebo chovani
¢loveéka v urcitych situacich. Ve vétsiné pripadi se jednd o zautomatizovanou ¢innost

a nemusi byt zamérné (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 367).

Zajem nema jednotnou definici. MiZeme si ho vysvétlit jako odvozenou potiebu nebo
zaméteni Clovéka na urcitou oblast jeho ¢innosti. Zajmi existuje nespocet, protoze
kazdého t€si jiné ¢innosti. Muze jit napriklad o zajmy poznavaci, sportovni, socialni nebo

technické (Bedrnovéa, Novy a kol., 2007, s. 368).

Hodnoty tvofi rizné skutecnosti v zivoté, kterym ¢lovek ptiklada uréitou vahu a vyznam.
Obvykle neodrazi pouze objektivni nazor, ale hlavné subjektivni pohled kazdého jedince.
Plati tedy, Ze hodnotu muze predstavovat téméf cokoliv. Za obecné platné hodnoty jsou
povazovany naptiklad rodina, zdravi, laska, penize, vzdélani nebo prace (Bedrnova, Novy

a kol., 2007, s. 369).

Podle psychologa Sprangera existuje 6 typt osob podle jejich zaméieni hodnot:
e teoreticky typ — je raciondlni, hledd pravdu a nejdillezitéjsi je pro n€ho poznani;
e ckonomicky typ — zaméfen na prospéch a ziskdvani majetku, nejhlavngjsi je
uzitek;
e esteticky typ — sklony k sobéstacnosti, potiebuje formu a harmonii, vyZzaduje
krésu,
e socialni typ — jedna se o nesobeckého ¢loveka, ktery nejvice touzi po lasce;

e politicky typ — potiebuje soutéz, chce mit vliv a ovladat druhé, touzi po moci;
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e naboZensky typ — hled4 ndbozenskou zkuSenost, nejvétsi hodnotu vidi v jednoté

(Kocianova, 2010, s. 23).

Idealy jsou urcitou piedstavou néceho, po cem subjektivné touzime, tedy néjakého cile,
kterého se snazime dosdhnout. Vznikaji zejména plsobenim socidlnich faktort
a utvarenim osobnosti ¢loveéka. Na chovani ¢lovéka ma pii vychove vliv zejména rodina

a celkov¢ dalsi autority (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 370).

1.1.4 Motivaéni teorie

Nasledujici ¢ast diplomové prace se zaméiuje na definovani vybranych motivac¢nich
teorii. Jejich tkolem je vysvétlit chovani a jednani zaméstnancli v pracovnim prostiedi.
Zarovenn pomahaji s vybérem vhodnych nastroji motivace vedoucich k dosazeni

pozadovaného vykonu (Sikyt, 2016, s. 148).

Zvolenymi teoriemi jsou:
e Maslowova hierarchie potieb,
e teorie tii kategorii potieb,
e dvoufaktorova teorie motivace,
e teorie oCekavani,
e teorie spravedInosti,

e teorie Xay.

Maslowova hierarchie potieb

Stavi na tom, Ze lidské potieby musi byt uspokojovany postupné. AZ po uspokojeni téch
nejzakladnéjSich se ¢lovék mulze soustfedit na ty ostatni. Potfeby jsou hierarchicky
uspotfadané do jednotlivych skupin (Forsyth, 2009, str. 17).

e Fyziologické (existen¢ni) potieby tvoii prvni stupenl pyramidy potieb a jsou
vnimany jako ty nejzakladné;si. Jsou to tedy véci, které clovék bézné potiebuje
k Zivotu. Jde piedevsim o potravu, vodu, spanek, oble¢eni nebo bydleni.

e Potreby bezpeci jsou na druhém stupni a predstavuji nejen bezpecnost fyzickou,
ale 1 ekonomickou. Zejména v soucasné dobé je na pocit ekonomického bezpeci
kladen velky diraz.

e Socialni potieby zaujimaji tieti stupen. Uspokojuji se prostiednictvim kontaktu

s lidmi. Pozadavky na jejich kvalitu jsou riizné, a to podle kulturni a odborné
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vyspélosti jednotlivych lidi. Neuspokojeni téchto potieb vede k frustraci, a proto
se jim vénuje ¢im dal vétsi pozornost.

e Psychologické potieby se tadi na Ctvrty stupen pyramidy. Patii sem naptiklad
uznani nebo sebeucta. Jsou klicové pro zaméstnance, ktefi maji velké pracovni
ambice a schopnost prosazovat se.

e Poti‘eby seberealizace zastupuji posledni stupen. Jedna se pfedev§im o rozvoj

zamé&stnancd, jejich vlastnich vloh a hodnot (Dvorakova a kol., 2007, s. 169).

Seberealizace

/ Potieby uznani \
/ Socialni potieby \
/ Potieby bezpeci \
/ Fyziologické potieby \

Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida poti‘eb
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Tureckiova, 2004, s. 59)

Podle Maslowa plati, Ze k uspokojeni vyssich potieb je nutné nejdiive uspokojit ty na
niz8ich stupnich. Potieba seberealizace na poslednim stupni nebude nikdy zcela naplnéna

(Kocianova, 2010, s. 28).

Teorie tri kategorii potieb

Uzce souvisi s Maslowovou hierarchii potieb. Jejim autorem je Clayton P. Alderfer, ktery
S touto teorii poprvé priSel ve své knize s nazvem ,Human needs in organizational
settings®, v ptekladu ,,Lidské potfeby v organizacnich seskupenich®. V odborné literatuie

se muzeme setkat 1 s oznacenim ERG teorie. Tento nazev vychazi z anglickych nazva

potieb (Blazek, 2014, s. 164).

Podle Alderfera se lidské potieby deli do téchto 3 skupin:
e existenc¢ni potieby (E — existence) — plat, zaméstnanecké vyhody nebo pracovni

podminky;
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e vztahové potieby (R — relatedness) — vliv, pochopeni nebo potvrzenti,

e rustové potieby (G — growth) — osobni rozvoj (Kocianova, 2010, s. 28-29).

Stejné jako u Maslowa plati, ze v prvni fadé se musi uspokojit existencni potieby, a az
poté zbylé 2 skupiny. Mezi vztahovymi a ristovymi potfebami existuje substituce, tedy
pokud nejsou dobie uspokojovany jedny z nich, roste zajem o ty druhé (Blazek, 2014,
s. 165).

Dvoufaktorova teorie motivace

Jejim autorem je americky psycholog Frederick Herzberg. Spolecné s motivacéni teorii
Maslowa se fadi mezi ty nejznamé;j$i. Lze ji najit také pod ndzvem motivaéné-hygienicka
teorie a vychazi z predpokladu, ze existuji dvé protikladné potieby lidi, kdy na jedné
stran¢ je potfeba vyhnout se bolesti a na druhé potieba psychického rustu (Bedrnova,

Novy a kol., 2007, s. 385).

Podle teorie se rozlisuji tyto 2 faktory:

e Hygienické faktory (dissatisfaktory) — jejich cilem je zabranit nespokojenosti
zaméstnancl, nepiisobi vSak jako samotnd motivace. V prvni fad¢ je vzdy nutné
odstranit nespokojenost pomoci hygienickych faktorl, a az poté se zaméfit na
motivaci. Pokud toto pravidlo spole¢nost nedodrzuje, vydava zbyte¢né usili na
néco co nebude fungovat. Piikladem mohou byt pracovni vztahy, bezpecnost
a ochrana pfi préci, pracovni doba, spravedlivy vydélek, pracovni prostfedi nebo
naptiklad styl fizeni (Duchoii a Safrankova, 2008, s. 269; Siky¥, 2016,
S. 148-149).

e Motivatory (satisfaktory) — plni funkci motivace a poméhaji zlepSovat vykon
a usili zaméstnancti. Pisobi ale aZ ve chvili, kdy neni zaméstnanec nespokojeny
ani frustrovany. Jedna se naptiklad o odborny rozvoj, obsah prace, uznani nebo

odpovédnost (Duchoti a Safrankova, 2008, s. 269—270; Sikyi, 2016, s. 149).

Podle Herzbergovy teorie nemusi pracovni spokojenost zaméstnance nutné znamenat, ze
je zaroven motivovany. V piipadé, kdy ale neni v del§im ¢asovém horizontu zamé&stnanec

nespokojeny, by spravné mél byt motivovany (Bedrnova, Novy a kol., 2007, s. 387).
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Teorie oéekavani

Autorem je Vroom, ktery popsal o¢ekavani timto zpiasobem: ,,Kdykoliv jedinec voli mezi
alternativami, které znamenayji nejisté vysledky, zda se jasné, Ze jeho chovani je ovlivnéno
nejen jeho preferencemi tykajicimi se téchto vysledkii, ale také mirou jeho presvedceni,
ze tyto vysledky jsou mozné. Ocekavani je definovano jako momentalni presvédceni,
tkajici se pravdeépodobnosti, Ze po urcitéem cinu bude nasledovat urcity vysledek.
Ocekavani lze charakterizovat z hlediska jejich sily. Maximalni silu signalizuje
subjektivni jistota, Ze po cinu bude nasledovat vysledek, zatimco minimalni (nebo

nulovou) silu signalizuje subjektivni jistota, Ze ¢in vysledek neprinese** (Armstrong, 2007,
s. 225).

Pro pochopeni této teorie je nutné znat tyto 3 zakladni pojmy:
e valence — ptedstavuje individualné vnimanou dulezitost cile,
e instrumentalita — jedna se o ¢innost, ktera vede k dosazeni cile,
o expektace — subjektivné odhadnuta pravdépodobnost splnéni cile (Blazek, 2014,
S. 166).

Rovnice pro ur€eni motivace ¢lovéka je:

M = f(V X E)

Vzorec ¢. 2: Teorie ofekavani
(Zdroj: Pauknerova a kol., 2006, s. 178)

Kde plati, Ze:

M = sila motivace,

V = valence,

E = expektace (Pauknerova a kol., 2006, s. 178).

Motivace ¢lovéka k realizaci ¢innosti roste v souvislosti s tim, jak je pro n¢ho cil dulezity
a dosazitelny. V piipad¢, kdy jde spiSe o odmeénu nez cil, mé ¢loveék ocekévani a doufa,
ze slibenou odménu ziskd. Z praxe je ziejmé, Ze uspeSni lidé vyhledavaji predevSim
nelehké cile s vysokou hodnotou, kdy riziko jejich dosaZzeni byva pifiméfené a stava se

tak pro ¢lovéka vice pritazlivym (Blazek, 2014, s. 166).
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Teorie spravedInosti

Vychazi z toho, ze ¢lovek se porovnava s ostatnimi a hodnoti, zda je se vSemi zachazeno
stejné spravedliveé. Ocekava se, ze lidé budou vice motivovani pokud uvidi, ze chovani je
spravedlivé. Naopak pokud zjisti, ze podminky nejsou rovnocenné, stanou se

demotivovanymi (Kocianova, 2010, s. 33).

Podle autora Adamse existuji 2 druhy spravedInosti:
e distributivni spravedinost — jde o porovnavani s ostatnimi lidmi v oblasti
odménovani,
e proceduralni spravedinost — tyka se postupti spole¢nosti v oblastech jako je

naptiklad povySovani nebo hodnoceni (Kocianova, 2010, s. 33).

Z teorie vyplyva, ze zaméstnanci se snazi o dosazeni odmény pouze pokud si mysli, ze
bude spravedlivd. Pokud se citi ve srovnani s ostatnimi podhodnoceni, snizuji své
pracovni usili nebo naopak zvySuji svilj vykon, aby méli pocit, Ze jsou lepsi nez vSichni
ostatni. Usiluji o zvySeni odmény nebo jednoduSe daji vypovéd. Naopak pokud jsou
nadhodnoceni, tak vétSinou zvysuji své Usili nebo méné pravdépodobné snizuji své
vystupy. Je dalezité si uvédomit, Ze kazdy ¢lovék vnima spravedInost jinym zplisobem.
Ukolem kazdého manazera je zajistit, aby se podfizeni citili spravedlivé ohodnoceni

(Duchoti a Safrankova, 2008, s. 273).

Teorie XayY

McGregorovateorie X a Y je zalozena na tom, Ze chovani a jednani zaméstnanci se odviji
od jejich pristupu k praci. Existuji 2 odlisné kategorie zaméstnancti rozdélené podle:

e Teorie X — predpoklada se, Ze zaméstnanec ma negativni vztah k praci. Bere ji
jako povinnost, nechce byt odpovédny, chce mit v§e pod kontrolou, nema zadnou
iniciativu, tézce nese zmény a jde mu jen o jeho vlastni zajmy. V tomto piipadé
musi dochazet k nuceni do prace formou odmény nebo postihu a je vhodny
direktivni styl fizeni s uplatnénim piikazi a zédkazii. Zaméstnanci jde pfedevsim
o penézni formy odmény (Sikyt, 2016, s. 149).

e Teorie Y — stoji na tom, Ze zaméstnanec ma pozitivni vztah k praci. Svou praci
vnima jako vyzvu, je odpovédny, samostatny a iniciativni, zmény zvlada bez

problému a jeho cilem je dosdhnout stanovenych cili. Doporucuje se
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demokraticky styl fizeni s vyuZzitim nepenéznich forem odmén, tedy napiiklad

rozvoje nebo piidéleni vice pravomoci (Sikyt, 2016, s. 149).

Obecn¢ tyto teorie neplati, protoze motivace je ovlivnéna tim, o jaky ukol se jedna a také
stylem fizeni. Podstatou motivacnich teorii je, ze ukazuji rozmanitost a proménlivost

lidského chovani a také slozitost jeho pficin. Potvrzuji, ze kazdy ¢lovek reaguje na kazdy

podnét jinym zpusobem (Pauknerova a kol., 2006, s. 180).

1.1.5 Motiva¢ni techniky a nastroje

Kazdy manazer mé k dispozici urcité motivacni néstroje, které by m¢l uplatiovat co
nejefektivnéji, tedy tak aby dosdhl co nejvétsi motivace zaméstnanct s vynalozenim co
nejmensich nakladi. Nejlepsi moznosti by bylo, kdyby pracovali zadarmo. To je vSak
zcela nemozné s vyjimkou dobrovolné prace. Je dulezité si uvédomit, ze mezi motivaci
zaméstnanci a finan¢nimi prostiedky ve formé platli, zaméstnaneckych vyhod a dalSich
motivacnich nastrojii neexistuje pfima umeéra. Ne vzdy plati, ze ¢im vice penéz
zaméstnanec dostava, tim vice je z prace nadSeny a podava vyssi vykony (Blazek, 2014,

5. 168-169).

Zakladnim pfedpokladem pro spravnou motivaci zaméstnancl je znat jejich osobnosti
a védet, co je nejvice motivuje. Pak je mozné pro kazdého zaméstnance urcit individudlni
nastroje motivace, které budou nejefektivnéjsi. Motivaci mize piedstavovat v podstaté
cokoliv, po ¢em zaméstnanec touzi a spoleénost mu dokaze nabidnout (Bedrnova, Novy

a kol., 2007, s. 400).

Podle Bedrnové, Nového a kolektivu (2007, s. 400-406) se rozlisuji tyto motivacni
nastroje:

e Hmotnia odména — povazuje se za nejhlavnéjsi, protoZe je klicova pro zivot
zaméstnance a jeho rodiny. Nemusi mit pouze penézni formu (mzda, plat,
prémie,...), ale mize mit osobitéjsi podobu a tim padem pusobit efektivné;ji.

e Obsah prace — motivace z vlastni ¢innosti neni stejna u vSech zaméstnanct. Proto
je dilezité, aby manaZer pomohl zaméstnanciim najit jejich smysl v praci. Nékdo
napiiklad vyZaduje praci, ve které bude moci vyuzit své tvofivé mysleni, nékdo
jiny klade diraz na svilj seberozvo;j.

e Povzbuzovani zaméstnanci — jedna se pfevazné o neformalni hodnoceni, ve

kterém se podtrhuji Klady. Prostfednictvim hodnoceni dostava zaméstnanec

24



zpétnou vazbu na svou praci a ziskava pocit dilezitosti a uspokojeni, ¢imz se
zvySuje jeho sebediivéra a celkovd motivace. Formalizované hodnoceni je pak
nemén¢ dulezité, protoze slouzi jako podklad ke spravedlivému odménovani.
Atmosféra pracovni skupiny — dilezité jsou i socidlni faktory jako naptiklad
chovani zaméstnancti. Vedouci nemuze nafizovat, jak se maji spravné chovat, ale
muze na né pusobit svou autoritou. Klicové je, aby fungovala diaveéra mezi
manazerem a jednotlivymi zaméstnanci. Zaroven je dokdzano, ze zdrava
soupefivost ve skupiné je pozitivnim prvkem, protoze zlepSuje motivaci
a vykonnost jednotlivych ¢lend.

Pracovni podminky a rezim prace — zlepSeni pracovnich podminek ma pro
zaméstnavatele 2 vyhody. ZvySuje se vykon zaméstnanci a zaroven dochazi
k posileni jejich vzajemného vztahu. Opét je tedy klicové zaméstnancim ukazat,
Ze jsou pro spolecnost duleziti.

Identifikace s praci, profesi a organizaci — identifikace s praci znamena, ze
clovék ji pfijme jako neoddélitelnou soucast svého zivota a uspéch vni je
kli¢ovym kritériem pro jeho sebehodnoceni. Identifikace s profesi je v podstaté
spokojenost zaméstnance s jejim vybérem. ldentifikace s organizaci pfedstavuje
to, Ze zameéstnanec bere cile organizace jako své vlastni. Propojeni vSeho vede
k jeho vysokému pracovnimu vykonu, hospodarnosti a odpovédnosti.

Externi motiva¢ni nastroje — jde napiiklad o image spole¢nosti nebo soucasnou

makroekonomickou a politickou situaci.

Podle Tureckiové (2004, s. 71) jsou motiva¢nimi ndstroji predevsim:

napln prace,

zapojeni zaméstnanci a jejich moznost podilet se na cilech spole¢nosti,
moznost preddvat pravomoci a odpovédnost za vlastni i tymovy vykon,
efektivni komunikace mezi manazery a zaméstnanci a podavani zpétné vazby,
informovanost o spolecnosti,

dobré vztahy podporujici firemni kulturu,

moznost osobniho 1 odborného rozvoje a kariérniho ristu,

spravedlivy zplisob odménovani a hodnoceni,

chovani manaZera k ostatnim zaméstnancum.
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1.1.6 Principy motivace zaméstnanci

Nasledujici principy motivace zaméstnancti vychazi z pravidla 50:50. Plati, ze motivace
muze byt ze strany manazera podpofena pouze v pfipad€, kdy je sam zaméstnanec
motivovan. 50 procent je totiz tvofeno jeho vlastni motivaci a zbylych
50 procent se odviji od pracovniho prostiedi, které ovliviiuje vedeni spole¢nosti (Adair,

2009, s. 89).

Podle Adaira (2009, s. 111-113) existuje téchto 8 principti motivace:
e Dbyt motivovany;
e Vvybirat motivované lidji,
e pfistupovat ke kazdému clovéku individualng;
e stanovovat naro¢né, ale splnitelné cile;
e pamatovat si, ze pokrok je motivaci;
e Vytvorfit motivujici prostiedi;
e poskytovat spravedlivé odmény;

e daivat uznani.

1.2 Firemni kultura

Firemni kultura je tvofena hodnotami, etikou, vizi, chovanim a v neposledni tfadé¢
pracovnim prostfedim. Kazda spole¢nost je v tomto ohledu jin4 a sama si urcuje to, jakym
zpusobem bude vnimédna okolim a zda si dokdze udrzet své zaméstnance. Nejlepsi
moznosti je, kdyz zaméstnanci sdileji stejné vize a hodnoty jako spole¢nost. Dobte
nastavena firemni kultura totiZ mize pozitivné ovlivnit hospodatsky vysledek spole¢nosti

a zvysit moralku a produktivitu zaméstnancid (Indeed.com, ©2022).

Spolecnosti, které¢ maji dobie nastavenou firemni kulturu vi, jak vytvofit prosttedi, ve

kterém se budou jejich zaméstnanci citit ptijemné a spokojen€. V nasledujici ¢asti jsou
uvedeny nékteré znaky dobré firemni kultury:

e Zaméstnavani spravnych lidi — spoleCnost pfijima zaméstnance, ktefi

reprezentuji hodnoty spole€nosti a pomahaji vytvaret pozitivni pracovni prostiedi.

e Stanoveni cili — spole¢nosti mohou v ramci firemni kultury poméhat svym

zaméstnanciim se stanovenim svych osobnich cild a s jejich dosazenim.
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e Pozitivni zpétna vazba — zaméstnanci, kteti dostavaji dobrou zp&tnou vazbu, jsou
produktivnéjsi a spokojenéjsi nez ti, ktefi nemaji podporu.

e Odména za uspéch — spolecnosti odménuji vSechny zaméstnance za vykon
1 jednotlivé uspéchy. Dosazené milniky a Gispéchy jsou feSeny vetejné, coz je pro
zaméstnance povzbuzujicim faktorem.

e Nabizi praktické vyhody — u spolecnosti s dobrou firemni kulturou se oc¢ekava,
ze bude mit fadu vyhod. Je vSak dulezité, aby byly pro zaméstnance prospesné.
Napiiklad u spolecnosti, ktera se zameétuje na fitness je dobrou vyhodou bezplatné
Clenstvi v posilovné.

e Diivéra v zaméstnance — zaméstnavatel véri, ze zaméstnanci délaji svou praci
spravné a nechava jim vétsi volnost.

e Flexibilita — zaméstnanci ocenuji, kdyz si mohou ptizptisobit svou pracovni dobu
tak, aby stihli ostatni povinnosti.

e Oteviena komunikace — spolecnost by méla své zaméstnance povzbuzovat ke
sdileni svych napadut a feseni problémi. Komunikace je totiz zakladem tuspéchu.

e Naslouchani — stejné jako samotnd komunikace je dulezité vyslySet potieby,
nazory a napady zaméstnancil.

e Poradani spolecenskych akei — dobrd firemni kultura by méla byt tvofena
1 riznymi spoleenskymi akcemi, vylety a vecirky, kde se upeviuji vztahy mezi
spolupracovniky.

e Vytvoreni zabavného pracovisté — cilem spolecnosti by mélo byt vytvorfeni

mista, kam se budou zaméstnanci t&it (Indeed.com, ©2022).

1.3 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani je klicovou persondlni ¢innosti, o kterou se zajima jak zamé&stnavatel, tak
samotni zaméstnanci. Casto byva diivodem kvili kterému vznikaji konflikty, a proto je
pro spolecnost dillezité vytvofit systém odménovani, ktery bude pro né vyhodny
z hlediska produktivity a zaroven také spravedlivy ke vSem zaméstnancim. Odména
tradi¢n€ zahrnuje mzdu, plat a dalsi formy penéznich odmén a zaméstnanec ji ziskava za
odvedenou praci. V moderni personalistice jsou do odménovani zahrnuty napiiklad
1 zaméstnanecké vyhody, vzdélavani zaméstnancti, pochvaly, dobré vztahy na pracovisti

nebo styl vedeni lidi ve spole¢nosti (Koubek, 2007, s. 158).
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Rizeni odméiovani se zaméfuje na definovani a realizaci politiky a strategii, a to za

ucelem spravedlivé odménovat zaméstnance podle toho jakou maji pro spole¢nost

hodnotu, a na zakladé jejich piispéni k dosazeni strategickych cili spole¢nosti

(Armstrong, s. 2007, s. 515).

Cilem odménovani je spravedlivé ohodnotit pracovni vykon zaméstnancii a zaroven je

efektivné povzbudit k plnéni prace a dosahovani potfebného vykonu. Pomoci

odménovani dochazi u zaméstnancti k ekonomickému zajisténi a také k uspokojeni jejich

potieb. Vzdy by mélo byt zajisténo spravedlivé a efektivni odménovani, které se stanovi

na zakladé pracovnépravnich predpist a hospodaiskych vysledkt spoleénosti (Sikyt,

2016, s. 128).

1.3.1 Systém odménovani

Systém odménovani je tvoten na zakladeé firemni strategie. M¢l by byt motivacni, aktivni,

ucinny a zaroven spravedlivy. Kazda spolecnost by méla vytvaret vlastni systém

odmeénovani podle svych individualnich potieb. O samostatné odméné nerozhoduje pouze

zaméstnanec svym pracovnim vykonem a zaméstnavatel tim, kolik je mu ochoten

zaplatit, ale pisobi zde 1 dalsi vnéjsi faktory (Blaha, Mateiciuc a Kandkova, 2005, s. 157;
Koubek, 1995, s. 238-239).

Pted nastavenim systému odménovani je dulezité si polozit tyto tii otazky:

Ceho chce spole¢nost dosahnout jeho sestavenim?
Jak jsou pro zaméstnance dulezité rizné typy odmén?

Jaké vnéjsi faktory ptisobi na odménovani spolec¢nosti (Koubek, 1995, s. 239)?

Systém odménovani se podle Armstronga (2009, s. 23-24) sklada z téchto pristupi:

Strategie odménovani — popisuje, co spole¢nost planuje v dlouhodobém obdobi
vramci vytvafeni a uskuteCiovani praxe, politiky, postupi a procesu
odménovani.

Politika odménovani — dava instrukce tykajici se rozhodovani a dal§ich nutnych
krokti. Ptikladem muze byt politika spolecnosti, ve které je stanoveno, ze se
uroven penéznich odmén bude odvijet od primérnych trznich sazeb.

Praxe odménovani — je tvofena stupni, sazbami, metodami jako napfiiklad
hodnoceni prace a programy, které se vyuzivaji k uskute¢néni politiky a strategie

odménovani. K uskute¢néni diive zminén¢ politiky tykajici se urovné penéznich
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sazeb bude napfiklad potfeba hromadit a analyzovat udaje o jejich vyvoji na trhu
a v zavislosti na tom upravovat vysi mezd a plata.

e Procesy odménovani — vymezuji zpusoby, kterymi se realizuje politika a fesi
praktickou ¢ast odméinovani jako napiiklad to, jakym zplisobem manazefi
prezkoumavaji a upravuji mzdy.

e Postupy odménovani — slouzi pro zajiSténi ucinnosti, pruznosti a hodnoty
systému odménovani. Mlze se jednat o postup prezkoumavani a Gpravy mezd

a platt, ktery se vyuziva kazdoro¢né.
1.3.2 Mzdovy systém

Mzda je v zakoniku prace definovana jako ,,penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci . Jeji vyse se odviji
od namahavosti, odpovédnosti a slozitosti prace, dale zavisi na pracovnich podminkach
a pracovni vykonnosti a vysledcich zaméstnance. Mzda nesmi byt nizsi nez je zdkonem
stanovena minimalni mzda pro pracovnépravni vztah (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik

prace).

Mzdovy systém predstavuje souhrn podminek, na zéklad¢ kterych zaméstnavatel
poskytuje mzdu zaméstnanciim. M¢él by byt transparentni, dostatecné jasny a jednoduchy,
spravedlivé nastaveny a efektivni ve smyslu, aby produktivita prace méla rychlejsi tempo
ristu nez mzdy a zaroven aby stanovena mzda motivovala zaméstnance k praci (Tomsi,

2008, s. 214; Dvotakova a kol., 2007, s. 323).

1.3.3 SloZzky mzdy

Podle Sikyte (2016, s. 134) se mzda déli na tyto slozky:

e Zakladni (pevna, zarucena) slozka mzdy — stanovuje se podle toho, jakou
hodnotu mé prace zaméstnance. K vypoctu se obvykle vyuziva zédkladni mzdova
forma, a to zejména ¢asova mzda.

e Doplitkkova (pohybliva, nezarucena) slozka mzdy - poskytuje se za
nadprimérny pracovni vykon. Stanovuje se pomoci dopliitkové mzdové formy, do
které patii naptiklad pobidkova mzda, prémie, provize nebo osobni hodnoceni.

e Priplatky — mohou byt stanoveny zdkonem, ve vnitinim pfedpisu, mzdovém

vymeéru nebo sjednany ve smlouveé. Vyplaci se ve spojeni s mimotadnymi
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pracovnimi podminkami. Pfikladem muze byt pfiplatek za praci ve ztizeném

pracovnim prostiedi.

1.3.4 Formy odménovani

Jednotlivé mzdové formy se od sebe odliSuji riznymi zdsadami a také rozdilnym
postupem stanoveni mzdy. Kazdy zaméstnavatel mize sestavovat své vlastni mzdové
formy, které se odviji od jeho strategie odménovani. Musi ale spliiovat zésady
odmétiovani za praci stanovenou zakonikem prace a dalsimi pravnimi piedpisy (Sikyt,

2016, s. 130).
Mezi zakladni mzdové formy patfi:

Casova mzda

Je univerzalni a mize se vyuzivat u vSech druhti zaméstnancti. Obvykle se stanovuje bud’
na hodinu nebo na mésic. Zaméstnanec, ktery ma hodinovou mzdu je odménovan podle
toho, kolik hodin v mésici skute¢né odpracoval. Mzda je tedy dana sou¢inem mzdového
tarifu na hodinu a poétem odpracovanych hodin. U mési¢ni dostava zaméstnanec mzdu
za mésic odpracovany podle jeho stanovené pracovni doby. Pokud cast mésice
neodpracuje naptiklad z divodu nemoci nebo dovolené, je mu vyplacena pouze pomérna
¢ast mzdy. Tato forma je nejcastéji vyuZivana v piipadech, kdy je pracovni vykon
zaméstnance té¢Zce méfitelny nebo pokud zaméstnanec nedokaze ovlivnit mnozstvi prace.
Casova mzda je pro vétsi motivaci zaméstnancti ¢asto dopliiovana napiiklad osobnim

ohodnocenim nebo prémii (Sikyt, 2016, s. 130).

Ukolova mzda

Je formou vykonnostni mzdy. Jeji vySe se odviji od vykonu zaméstnance, presnéji od
odvedené¢ho mnozstvi. Na rozdil od diive zminéné ¢asové mzdy neni univerzalni a hodi
se pouze na n&které druhy prace. Typicky jsou to ¢innosti, u kterych sdm zaméstnanec
rozhoduje o svém pracovnim tempu a tam, kde se prace neustale opakuje a ma méftitelny

vysledek (Kaesler a Kaesler-Probst, 2013, s. 62).

Podilova mzda

Stanovuje se podilem z uréittho mnozstvi. Vypocet mési¢ni mzdy je dan soucinem
hodnotového ukazatele, kterym miZze byt naptiklad piijem, zisk nebo trzba a podilové

sazby uvedené v procentech. U zvoleného hodnotového ukazatele se musi vzdy udélat
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analyza ptredpokladaného vyvoje, protoze ho mtizou ovlivitovat rizné vlivy, které ptimo
nesouvisi s vysledkem zaméstnancti. Pfikladem mohou byt naptiklad vysledky ostatnich
zaméstnancl. Zaroven s analyzou hodnotového ukazatele se musi stanovit oekavana
mzda jednotlivych zaméstnanci odménovanych touto formou mzdy (Tomsi, 2008,

s. 258).

SmiSena mzda

Je kombinaci ptedeslych mzdovych forem. Tim, ze se mezi sebou nakombinuji, se snizuji
nevyhody vychazejici z kazdé z nich samostatné. Nejcastéji se spojuje Casova mzda
s podilovou. Tato kombinace obvykle zajistuje lep$i motivaci k vykonu a snizuje

zavislost na zvoleném ukazateli (Tomsi, 2008, s. 258).
Mezi dopliikkové mzdové formy patii:

Provize

Slouzi pro odménovani zaméstnancti v oblasti obchodu a sluzeb, kde se mzda odviji od
prodaného mnozstvi nebo poctu poskytnutych sluzeb. Provize se mtize stanovovat dvéma
zpisoby, a to bud’ pevné danou sazbou za jednotku prodeje nebo procentem napiiklad

Z trzeb, obratu nebo zisku (gik}'lf, 2016, s. 131).

Prémie

Existuji 2 druhy prémii, a to jednordzové a pravidelné. Piikladem jednordzovych je
veérnostni prémie, kterou zaméstnanec obdrzi za urcity pocet odpracovanych let nebo
prémie za pritomnost v ptfipadé€, kdy neméd zaméstnanec Zadnou pracovni neschopnost.
Ziskavaji se za mimotadné odvedenou praci. Pravidelné prémie se vyplaci opakované

a pouze v ptipad¢, kdy se daji pracovni vysledky méfit nebo kvantifikovat (Dvofdkova
a kol., 2007, s. 335-336).

Osobni ohodnoceni

Vychazi z hodnoceni zaméstnance manazerem. Cilem osobniho ohodnoceni je motivovat
zaméstnance K lepsimu pracovnimu vykonu. Obvykle se stanovuje procentem ze zakladni
mzdy (Sikyt, 2016, s. 131-132).

Podil na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Je vyuzivan spisSe u skupin zaméstnancti. Mize se jednat o prémie, které jsou zavislé na

ro¢nim zisku spole€nosti, na podilu, na vynosu nebo na vykonu, mezi ktery patii
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napiiklad tuspora vstupti nebo nékladii. Vyplaceni podilu by mélo =zajistit, aby
zaméstnanci byli vice motivovani k hospodarnosti spolecnosti. Zaroven pfispiva
ke zlepSeni vztahi mezi vedenim spole¢nosti a zaméstnanci. I proto je tato forma
odmeénovani stale vice pouzivana (Blaha, Mateiciuc a Kanakova, 2005, s. 172; Kaesler

a Kaesler-Probst, 2013, s. 65).

Bonus

Vyplaci se za splnéni mimotadnych nebo specifickych cilii. Ziskavat ho mohou jednotlivi
zaméstnanci 1 skupiny zaméstnanc. Kazda spole¢nost mad pro ptfidélovani bonust
stanovena sva vlastni pravidla. Nékteré vyplaci kazdorocnég, nékteré naptiklad pouze
jednou za 2 az 3 roky, béhem kterych zaméstnanec vykonava praci na vysoké trovni.
V posledni dobé€ se vyuzivaji i pro pracovni funkce, u kterych se tézce urcuji pracovni
ukoly. Bonus miize byt ndhradou za prémie, osobni ohodnoceni nebo podil na vysledcich

hospodareni spolecnosti (Dvotakova a kol., 2007, s. 336).

Dalsi formou odmény jsou:

Priplatky

Vyplaci se na zaklad¢ individudlnich faktorG prace, pficemz se obvykle jednd o jeji
obtiznost. Ptiplatek je definovan jako mzdova sazba, kterou zaméstnavatel dostava za
odpracovanou dobu, a to nejcastéji hodinu nebo mésic. Nekteré priplatky jsou pevné
nafizeny pravnim pfedpisem, zaméstnavatel vSak muize nastavit i své podle vlastnich
potieb (Tomsi, 2008, s. 259-260).

V tabulce ¢.1 jsou uvedeny minimalni vySe jednotlivych druht ptiplatk vypocitanych
z primérného vydélku zaméstnance:

Tabulka ¢. 1: Povinna vySe priplatki za praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace)

Druh priplatku Priplatek
Prace piescas 25 %
Prace ve svatek nahradni volno nebo 100 %
Prace v noci 10 %
Prace ve ztizeném prostiedi 10 %
Prace o vikendu 10 %
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1.3.5 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou soucasti odménovani zaméstnancti a obvykle se poskytuji
jen za to, ze je zaméstnanec u dané spolecnosti v pracovnim poméru. Aktualné se
prosazuje i moznost jejich Cerpani mimo hlavni pracovni pomér. Zejména Se tedy
poskytuji vSem, pouze u nekterych benefitl se ptihlizi k funkci a postaveni zaméstnance

nebo naptiklad k dobé odpracovanych let (Koubek, 2007, s. 186).

Zaméstnanecké benefity mohou zlepSovat postoj zaméstnanct ke spole¢nosti, zvySovat
jejich spokojenost a zajistovat jejich stabilitu ve spolecnosti. Castou otazkou je, zda si
zaméstnanci uvédomuji, ze vyhody, které nejsou pfimo stanoveny zakonem, jsou uréitym
nadstandardem. Pro jejich spravné vniméni a ocenéni je nutné, aby ve spolecnosti dobie
fungovala komunikace. Je klicové, aby vedeni spole¢nosti védélo, které zaméstnanecké
benefity jsou pro zaméstnance pfitazlivé a odpovidaji jejich individudlnim pottebam.
Stejné tak je dulezitd i informovanost zaméstnancti 0 tom, na co v§e maji narok a jejich

znalost skute¢nych nakladi zaméstnaneckych benefitti (Kocianova, 2010, s. 164).

Mezi znaky zaméstnaneckych benefitl se podle Dvotrakové a kol. (2007, s. 339) fadi:

e nezavislost na zasluhdch, rozsah a sloZeni benefitl se obvykle zlepSuje
s odpracovanou dobou a pozici zaméstnanct,

e vétSinou nemotivuji k lepSimu kratkodobému pracovnimu vykonu;

e kazdy benefit nemusi byt vniman vSemi zamé&stnanci jako stejné vyhodny;

e (Casto se zavadi pouze kvlli moralnim zdvazkim a soucasnym trendiim;

e velké a prosperujici spolecnosti nabizi velky pocet benefitii, mensi pak pouze
omezeny pocet;

e vmoment, kdy jsou zavedeny je zanou zameéstnanci casto brat jako
samoziejmost a je tézké je rusit;

e neexistuje jasny diukaz, ktery by dokazoval, Ze zaméstnanci pfichazi do nové
prace kvili nabizenym benefitim;

e byvaji divodem pro pracovni spokojenost, mohou vSak plsobit nespravedlivé,
a Vv tom ptipad¢ prispivaji i k pracovni nespokojenosti;

e obvykle se poskytuji na zaklad€ pracovni, kolektivni nebo jiné smlouvy.
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Zaméstnanecké benefity se podle Blahy, Mateiciuce a Kanakové (2005, s. 175) déli na:
e socialni a kulturni —fadi se sem naptiklad spole¢enské a kulturni akce, prispévek
na dopravu do prace, rizné druhy pfipojisténi, pijcky a dalsi;
e pracovni — patii sem zejména oblast vzdélavani, stravovani nebo bezpecnosti
a zdravi nad ramec zékona;
e pozi¢ni — vétSinou pouze pro zaméstnance na kliCovych pozicich, nejcastéji se

jedna o benefity ve formé sluzebniho automobilu, stazi nebo mobilniho telefonu.

Systémy zaméstnaneckych benefitii jsou podle Sikyie (2016, s. 135) déleny na:

e Plosny systém — zaméstnanci mohou vyuzivat vSechny poskytované benefity.

e Volitelny systém — také nazyvan jako kafetéria systém. Zaméstnanci si mohou
vybirat benefity podle svych individudlnich potieb a preferenci. Pouziva se bud’
Castecné nebo zcela volitelny systém. U c¢asteéné volitelného systému je
poskytovana ¢ast benefiti plosné a zbytek je volitelny zaméstnancem. Zcela
volitelny systém slouzi na principu, kdy si zaméstnanec vybira z ur¢ité nabidky

benefitl za pfedem stanoveny rozpocet.

Z danového hlediska jsou nejvyhodnéjsi zaméstnanecké benefity, které jsou
u zaméstnance osvobozeny od dané z pfijml ze zavislé ¢innosti nebo ty, které nejsou
zahrnuty do vymeétovaciho zékladu pro stanoveni zdravotniho a socidlniho pojisténi
a zaroven jsou pro zaméstnavatele daiiové uznatelnym nakladem snizujicim zdklad dan¢

z piijmt (Machacek, 2010, s. 3).
1.4 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

,wUcCelem vzdélavani zaméstnancu je systematicky utvaret, prohlubovat a rozsirovat
znalosti, dovednosti a schopnosti zaméstnancu k vykonavani sjednané prdce

a dosahovani pozadovaného vykonu* (Sikyt, 2016, s. 138).

Sougasti odborného vzdélavani je podle Sikyie (2016, s. 138-139):
e ZaSkoleni — vyuziva se v ptipad¢, kdy zaméstnanec nastoupi na nové pracovni
misto.
e Doskolovani — jedna se o prohlubovani kvalifikace, kdy se zaméstnanec uci
novym vécem za ucelem spravné vykondvat svou soucasnou praci. Piikladem je

naptiklad sezndmeni se s novymi piedpisy.
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PieSkolovani — zaméstnanec se rekvalifikuje na vykondvani nové prace, ktera
vyzaduje jiné schopnosti, dovednosti a znalosti nez soucasna prace.
Rozvoj — jde o rozsitovani kvalifikace v ramci své soucasné prace s cilem zvysit

svou uplatnitelnost a ziskat lepsi pracovni funkci.

Vzdélavani jednotlivych manazerii a zaméstnanct je kli¢ové pro jejich spravné fizeni

pracovniho vykonu. V Ceskych spolecnostech je bohuzel bézné, Ze nejsou jednotlivi

zaméstnanci a dokonce ani manazeti dostate¢né vzdé€lani a chybi jim potiebné znalosti

a dovednosti. Neumi spravné komunikovat a vyjednavat, davat zpétnou vazbu, hodnotit

pracovni vykon nebo napfiklad uréovat cile pracovniho vykonu (Koubek, 2004, s. 192).

Podle vyzkumu Folwarczné (2010, s. 68) upiednostiiovali ¢esti manazeti znalosti tykajici

se ptimo jejich pracovni oblasti a nejcastéji se vzdélavali mimo své pracovisté. Nejvetsi

zajem méli 0 tyto programy rozvoje:

konference se zaméfenim na jejich oblast prace zacilenou ptimo na dané odvétvi;
odborné kurzy tykajici se predevSim vedeni zaméstnancli, managementu
a financi;

vycvik mezilidskych dovednosti, a to ptevazné prodejnich a prezentacnich;
workshopy;

teambuilding;

samostudium;

vycvik manaZerskych dovednosti.

1.5 Pracovni spokojenost

., Pracovni spokojenost ¢i pracovni nespokojenost lze chdpat jako komplexni jev — je

reakci ¢lovéeka na subjektivne vnimané a prozivané souvislosti jeho pracovniho piisobeni,

je vysledkem hodnoceni podminek a okolnosti prace, je ovlivnéna osobnostnimi

charakteristikami ¢lovéka, jeho individudlnimi preferencemi a ma vliv na utvareni jeho

pracovnich postojii*“ (Kocianova, 2010, s. 35).

Pracovni spokojenost mtlize byt chapana jako:

kritérium hodnoceni spole¢nosti — plati, Ze ¢im jsou zaméstnanci spokojené;si,

tim 1épe se o n¢ spolecnost stard;
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o efektivni vyuziti pracovniho potencidlu — Vv pfipadé, Ze ¢lovek svou praci
povazuje za uzitecnou, naplnujici a citi se v ni spokojeny;

e spokojeni se s malem — jedna se o situaci, kdy si ¢lovek stanovi velmi nizky cil
a v okamziku, kdy ho dosdhne, mu to sta¢i a uz nic vic nepotiebuje (Bedrnova,

Novy a kol., 2007, s. 392).

Pracovni spokojenost ovliviiuje mnoho faktort. Tabulka ¢. 2 znazorfuje ty, které na ni

pusobi, a to pozitivné i negativne.

Tabulka €. 2: Faktory piusobici na pracovni spokojenost
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Kocianova, 2010, s. 36)

Pozitivni faktory Negativni faktory
transparentni politika spolecnosti nepiedvidatelnost pracovnich vlivi
jasné a piimeétené cile prace casovy stres
ruznorodost prace pracovni zatéz
vEétsi samostatnost nesplnitelné pracovni naroky

moznost vyuzit své schopnosti a zkuSenosti | Spatné vztahy na pracovisti

ocenéni prace nedostatek ¢asu na soukromy zivot

finan¢ni ohodnoceni psychosomatické potize zptisobené praci

pracovni vztahy a spolupréce s ostatnimi

bezpecnost prace

1.5.1 Meéreni pracovni spokojenosti

Podle Armstronga (2007, s. 229-230) Ize pro méfeni pracovni spokojenosti vyuzit tyto
4 metody:

1. Pouziti strukturovanych dotazniki — rozesilaji se bud’ vSem zaméstnanciim
nebo pouze ur€ité Casti. Mlze se jednat o dotazniky standardizované nebo
specidlné vytvorené pro ucely spolecnosti. Vyhodou je, Ze jsou levné.

2. PouZiti rozhovori — za nejptinosnéjsi se povazuji individualni rozhovory,
protoze se predpoklada, Ze u nich bude dotazovany nejvice upiimny. Ty jsou v§ak

velmi nakladné, Casové narocné a obtizné se analyzuji.
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3. Kombinace dotazniku a rozhovoru — povazuje se za nejlepsi feSeni, protoze
spojuje kvantitativni a kvalitativni tdaje dohromady. Dotaznik byva dobrym
zékladem a nasledujici rozhovor rozebira danou problematiku podrobnéji
a hloub¢ji.

4. Vyuziti diskusnich skupin — lidé spolu ve skupin¢ diskutuji a sdili mezi sebou
své nazory a postoje tykajici se dané problematiky. Mezi zakladni rysy skupiny

patii informovanost, diivérnost, strukturovanost a konstruktivnost.
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2 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Prvni ¢ast nésledujici kapitoly se zaméiuje na blizsi predstaveni vybrané spolecnosti
a jejiho soucasného motivaéniho systému. Ta si pfeje ziistat v anonymité,
a proto ji budu dale nazyvat jako spole¢nost ABC, a.s. Veskeré informace v této ¢asti
diplomové¢ prace jsou Cerpany z internich dokumentt spolecnosti, které nejsou vetejne
dostupné, internetovych stranek spole¢nosti nebo prostiednictvim ustniho sdéleni
zaméstnancl spole¢nosti. Druhd ¢ast kapitoly se vénuje samotnému dotaznikovému

Setfeni a jeho vyhodnoceni.

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Historie spole¢nosti ABC, a.s. spada az do roku 1900, kdy si jeden ze dvou zakladajicich
majiteld zalozil zdmec€nickou Zivnost a tim odstartoval zacatky celé spolecnosti. O 7 let
pozdé¢ji byla zalozena samotna spolecnost, tovarna na zelezné zbozi, ktera byla v roce
1948 znarodnéna. Po ukonceni privatizace byla zaloZena spolecnost ABC, a.s., ktera se
béhem let postupné vyvijela a né€kolikrat zménila jak svij nazev, tak svou formu
podnikani. V soucasné dob¢ je spolecnost akciovou spolecnosti a svlij nynéjsi ndzev nese

od roku 2007. Spole¢nost ABC, a.s. ma jednu dcefinou spole¢nost v zahrani¢i.

Svym zaméfenim se fadi do strojirenského primyslu. Jedna se o vyrobni podnik, jehoz
hlavni €innosti je vyvoj, konstrukce, vyroba, montaz a regenerace vyrabénych produkti.
Je zde kladen velky diiraz na kvalitu, a to jak nabizenych sluzeb, tak samotnych vyrobka.
Spolecnost ABC, a.s. se soustiedi predevsim na uspokojeni tuzemského trhu, své vyrobky
vSak vyvazi 1 do zahranici. Své zédkazniky ma nejen v Evropé, ale také v Severni a Jizni

Americe, Asii nebo Australii.

2.2 Firemni kultura

Spolecnost ABC, a.s. ma jasné stanovené cile, kterych chce v budoucnu dosahnout. Jeji
vizi do roku 2030 je diky vytrvalému zlepSovani, zvySovani uzitné hodnoty produktt
a také diky vyrobé novych produkti prostfednictvim velkych investic a presvéd¢ivé
obchodni politiky, posilit své postaveni na tuzemském i zahrani¢nim trhu a zajistit tak

rozvoj spolecnosti, a to v oblasti zaméstnancti, zakaznikd, managementu i vlastnikd.

Samotny kodex spole¢nosti se sousttedi ve velké mife na své lidi, tedy zaméstnance.

Zavazuje se, ze bude poskytovat prilezitosti pro jejich rozvoj, bude zde fungovat oteviena
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komunikace a vzijemné porozuméni. Slibuje také spravedlivé odménovani, které se
odviji od vysledkii zaméstnanct i samotné spolec¢nosti. Existuje zde i zavazek vedeni,

které usiluje o neustalé zlepSovani vsech ¢innosti.

Globalni strategie spolecnosti zabezpecuje mimo jiné rast produktivity prace, rozvoj
zaméstnanct a firemni kultury. V oblasti bezpec¢nosti a ochrany zdravi pfi praci je trvalym

cilem zlepSovani podminek ve spolecnosti a zajisténi zdravého pracovniho prostiedi.

Ve spole¢nosti ABC, a.s. se klade velky diraz na informovanost zaméstnanct. Pro
komunikaéni a informacni ucely slouzi podnikovy zpravodaj, ktery vychazi kazdy mésic
a obsahuje novinky o tom, co nového se ve spolec¢nosti udalo nebo chysta. Do tohoto
zpravodaje prispivaji samotni zaméstnanci, ktefi se zabyvaji jednotlivymi oblastmi. Dale
mohou zaméstnanci ziskat informace prostfednictvim nastének rozmisténych v areédlu
spolecnosti nebo od svého nadiizeného, technici a ufednici také prostiednictvim
firemnich e-maild nebo Gcasti na poradach a praci na projektech. Zaméstnanci mohou své
podnéty, pripominky a stiznosti v pisemné podobé vlozit do schranky umisténé na
vyrobnim zavodé& pii vchodu na dilnu. Schranka je pravidelné vybirdna a jeji obsah je

pfedavan piimo generalnimu fediteli.

Za normalnich okolnosti se potada dvakrat ro¢né€ setkani generalniho feditele se
zaméstnanci. Cilem téchto setkani je informovat vSechny zaméstnance o aktudlnim déni
ve spolecnosti. Na jeho konci je prostor pro pfipominky a navrhy pro zlepSeni
spokojenosti zaméstnancii. Stejné tak se kazdy rok kona setkdni s byvalymi zaméstnanci.
Zacina prohlidkou vyrobniho zavodu, nésleduje spolecny obéd a na zavér je moznost
navstivit byvalé pracovisté a kolegy. Zaméstnavatel rovnéz potfadd Den pro zaméstnance,
ktery probihd mimo pracovni areal na neformalni trovni. Zadna z téchto aktivit viak

z diivodu pandemie COVID-19 v ptedeslych letech neprobihala.

2.3 Organizaéni struktura spole¢nosti

Spolecnost ABC, a.s. je, jak jsem jiz zminila, vedena jako akciova spoleCnost. Jejim
nejvyS$im organem je valna hromada. Pfedstavenstvo zastupuje spolecnost jako celek
a je jejim statutdrnim orgdnem. Aktualné ho tvofi 6 ¢lenil. Na piedstavenstvo a celkové
vykon spolecnosti dohlizi dozor¢i rada jakoZto kontrolni orgén. Ta mé v soucasné dobé

3 Cleny. Mezi vykonné organy patii generalni feditel, predstavitel vedeni pro jakost,
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environment a BOZP, déle odborni feditelé¢ a feditel vyrobniho zavodu a v neposledni

fad¢ majitelé a manazefi jednotlivych procest.

Organizacni struktura se da povazovat za liniovou, protoZe jsou z ni jasné viditelné vztahy
nadfizenosti a podfizenosti. Jelikoz ve spoleCnosti pracuje téméei 500 zaméstnanca,
organizacni struktura je pomérné slozitd a rozvétvena. Nasledujici schéma je tedy pouze

jeji zjednoduSenou verzi.

Spolecnost ABC, a.s.

Centrum spravy Vyrobni zavod

Centrum fizeni Centrum sluzeb \[edem ’Vyrobmho zavodu
Usek vyroby

| | Usek technické piipravy
.y , 3 vyroby

vCegtrum generalniho \[edem centra} sluzeb Regenerace a servis

feditele Usek energetiky vyrobki

Personalni centrum Usek stavebni udrzby

Finan¢ni centrum Usek dopravy

Centrum fizeni a jakosti Usek sluzeb

Centrum technického

feditele

Obchodni centrum

Centrum informatiky

Obrazek ¢. 3: ZjednoduSené organizacni schéma spole¢nosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Spolec¢nost ABC, a.s. d€li své zaméstnance do 2 zakladnich pracovnich kategorii, a to na
TU - techniky a tifedniky a na D — délniky. V ramci své diplomové prace jsem se
zaméstnanci, ktefi zastavaji funkci vedouciho. Dé¢lnici se €leni na délniky vyrobni
a reZijni.

Spolecnost ABC, a.s. klade velky diraz na kvalitu svych zaméstnancti a pe¢live si vybira,
koho pfijme na volné pracovni pozice. Nasledné je jeji prioritou udrzet Si své zaméstnance

spokojené a motivované. V soucasné¢ dobé je ve spoleCnosti 480 zaméstnanct, z toho

268 délnikii (144 vyrobnich a 124 rezijnich) a 212 technikt a Gfednikl (54 vedoucich).
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Tabulka €. 3: Podet zaméstnanci v letech 2012-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

Pocet zaméstnancii | 377 | 374 | 398 | 449 | 435 | 406 | 414 | 494 | 491 | 492

V tabulce €. 3 1ze vidét, jakym zplisobem se ménil pocet zaméstnancti v obdobi od roku

2012 do roku 2021.

Vyvoj po¢tu zaméstnancu Vv letech 2012-2021
500

450

400

350
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Graf ¢ 1: Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2012-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Graf ¢ 1 zndzorfiuje vyvoj zaméstnancli ve spoleCnosti. Nejveétsi skok v poctu
zaméstnanci byl zaznamenan mezi roky 2018 a 2019, kdy k 1. lednu 2019 doslo
k ptipojeni dcetiné spolecnosti, se kterou diive probihala spoluprace pouze externé. V jiz
diive zminéné organizacni struktute se jedna o pifipojeni centra sluzeb. Toto spojeni vedlo
k navysSeni poctu zaméstnancti o 80 lidi. Od té doby se jejich pocet méni pouze minimalné

a drzi se témef na konstantni urovni, ktera se pohybuje okolo 490 zaméstnancu.

2.4 Mzdovy systém a zaméstnanecké benefity

Nasledujici ¢ast diplomové prace se soustiedi na popis soucasného mzdového systému,
vyvoj pramérnych mezd, definovani jednotlivych mzdovych prémii a ptiplatka. Déle se
zaméfuje na odmény a zaméstnanecké benefity, které v soucasné dobé spole¢nost ABC,
a.s. poskytuje svym zaméstnanciim. Soustfedi se také na moznosti vzdélavani a rozvoje

zamestnancu.
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24.1 Mzdovy systém

Mzdovy systém spolecnosti ABC, a.s. se sklada ze 2 prvkd, a to ztarifni soustavy
a formy mzdy. Mzdovy systém je dale zaloZen na rozdéleni celkové mzdy na pevnou

a pohyblivou slozku.

Tarifni soustava slouzi pro urceni vySe mzdovych tarifi. Tyto tarify jsou odstupiiovany
na zaklad¢ narocnosti, slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti vykonavané prace. Kazdy

zaméstnanec je zafazen do tarifniho stupné v zavislosti na druhu prace.

Tarifni soustava ma 8 tarifnich stupiit. Mzdové tarify v jednotlivych stupnich jsou
stanoveny Vv rozpéti (min. — max.). Délnici maji stanoveny hodinovy a technici a ufednici

mésicni mzdovy tarif.

Spole¢nost ABC, a.s. vramci forem pevné slozky mzdy odménuje své zaméstnance
prostfednictvim mési¢ni, hodinové, tkolové nebo smluvni mzdy. Vyrobni dé€lnici jsou
odménovani tkolovou mzdou, ostatni mzdou hodinovou. Technici a Gfednici jsou
odménovani mzdou mésicni. S vedoucimi zaméstnanci lze sjednat mzdu smluvné. Formy
pohyblivé slozky mzdy jsou prémie a odmény. Zaméstnancim jsou dale poskytovany

mzdové piiplatky, které kompenzuji praci v nestandardnich pracovnich podminkéch.

2.4.2 Prumérna mzda

Stejné jako v kterékoliv jiné spolec¢nosti, zde rostou naroky na vysi primérné mzdy. Proto
je i spole¢nost ABC, a.s. nucena ji zvySovat. V soucasné dobé je nejvétsim problémem
rust inflace, ktery vedeni spole¢nosti vnima a proto letos jiz dvakrat doslo k upravé mezd.

V lednu byly mzdy navyseny 0 3 % a v dubnu primérmé o 1 350 K¢&.

Tabulka €. 4: Primérna mzda a inflace v letech 2012-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022; Kurzy.cz, ©2000-2022)

2012 | 2013 | 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021

Primérna mzda (K¢) | 29735 | 30546 | 33 776 | 34 292 | 34 066 | 37 047 | 40 697 | 41 650 | 44 294 | 45418

Vyvoj primérné

- 102,73 | 110,57 | 101,53 | 99,34 | 108,75 | 109,85 | 102,34 | 106,35 | 102,54
mzdy (%)

Mira inflace (%0) 3,3 1,4 0,4 0,3 0,7 2,5 2,1 2,8 3,2 3,8
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Tabulka ¢. 4 zaznamenava prumérnou mzdu zaméstnanci ve sledovaném obdobi
2012-2021. V prubehu této doby se zvysila o vice nez 15 000 K¢ a v roce 2021 dosahla
az na uroven 45 418 K¢. Zaroven ukazuje srovnani vyvoje primérnych mezd a miry

inflace v jednotlivych letech.

Vyvoj prumérné mzdy v letech 2012-2021 (v K¢)
50 000

45 000
40 000
35000
30 000

25000
2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 2020 2021

Graf ¢. 2: Vyvoj prumérné mzdy v letech 2012-2021
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Z grafu €. 2 je ziejme, Ze primérné mzdy maji rostouci tendenci. Lze ptedpokladat, Ze
I v nasledujicich letech bude dochazet k jejimu zvySovani, protoze veSkeré zbozi

1 sluzby jsou stale drazsi v disledku rostouci inflace.

2.4.3 Prémie

Prémie ma spole¢nost ABC, a.s. upravené v dokumentu snazvem Prémiovy tad
spolecnosti. Prémie jsou nenarokovou slozkou mzdy. Jejich celkova vysSe je urcena
procentnim podilem z tarifni mzdy (tzn., Ze pro kazdy tarifni stupeni je stanovena vySe
prémii v %, pticemz jiné % prémii je stanoveno pro hodinovy tarif a jiné pro mési¢ni
tarif). Vyplaceni prémii je podminéno splnénim jednotlivych prémiovych ukazatell, které
jsou meéfitelné a jejichz splnéni se posuzuje ve stanovenych intervalech. Prémiové

ukazatele jsou spolecné pro dané okruhy zaméstnanct podle druhu préce.
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Tabulka €. 5: Prémiové ukazatele spolenosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Nazev prémiového ukazatele

Intervaly hodnoceni

Vysledek hospodateni mesicné
Trzby, vynosy mésicné
Zasoby k datu
Plnéni terminti zakazek k datu
PInéni parametri jakosti produkce mésicné
PInéni pracovnich povinnosti mesicné
PInéni termint projekti kvartalné
Vysledek hospodateni, tvorba zdroju celorok
Trzby celorok
Osobni naklady celorok

Tabulka ¢. 5 zobrazuje prémiové ukazatele spolecnosti a intervaly, ve kterych se hodnoti.

2.4.4 Mzdové priplatky

soustiedi na jejich definovani a stru¢ny popis.

Priplatek nebo nahradni volno za praci prescas

Zameéstnanci je poskytovan ptiplatek ve vysi 25 % jeho primérného vydélku. Misto

rowr

Spolec¢nost ABC, a.s. vyplaci velké mnozstvi mzdovych ptiplatkii. Nésledujici Cast se

pfiplatku ma zaméstnanec moznost vyuzit nahradni volno.

Mzda, nahradni volno nebo priplatek za svatek

Za odpracovanou dobu ve svatek zaméstnanci piislusi dosazend mzda zaroven
s ndhradnim volnem v rozsahu vykonané prace. V dobé Cerpani nahradniho volna je
zaméstnancovi vyplacena ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Pokud

zaméstnanec nema zdjem o nadhradni volno, mliZe se se svym zaméstnavatelem domluvit

na pfriplatku ve vysi primérného vydelku.
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Piiplatek za no¢ni praci

Noc¢ni prace je vykondvana mezi 22:00 a 6:00 hodinou. Piiplatek piedstavuje
10 % pramérného vydelku.

Piiplatek za praci v sobotu a nedéli

Za praci o vikendu piislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi 15 % pramérného vydélku. Zde
spole¢nost ABC, a.s. vyplaci vyssi priplatky nez jsou dany ze zékona, ve kterém je
uvedeno 10 % (Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakonik prace).

Priplatek za praci v odpolednich hodinach

Tento pfiplatek predstavuje 5 % zprimérného vydélku. Jedna se o praci mezi
14:00 a 22:00 hodinou. Vykonavana prace vSak musi trvat nejméné 4 hodiny a nevztahuje
se na zameéstnance, ktefi pracuji prescas.

Piiplatek za praci v nepretrZitém pracovnim reZimu

Ptiplatek se vztahuje na zaméstnance, ktefi vykonavaji praci na 12 hodinové smény. Vyse
priplatku je 18 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

Priplatek za praci ve vySkach

Za praci ve vySkach v omezeném pracovnim prostoru nebo na pracovnich ploSinach
nalezi zaméstnanctim piiplatky v zavislosti na tom, jak vysoko praci vykonavaji.

Tabulka €. 6: Priplatky za praci ve vy§kach
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Vyska nad 6 metrti 4 K¢é/hod.
Vyska nad 8 metrt 5 K¢é/hod.
Vyska nad 50 metrt 6 K¢/hod.

MontaZzni priplatek

Zameéstnanci, ktefi provadi externi montdZ mimo areal zaméstnavatele ziskavaji ptiplatek
20 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu.

Priplatek za svarovani a nadmérné ucinky tepla

Svéarecim kovl, kovarim, rovnaclim, lakyrnikim a dalSim zaméstnanctim, ktefi se

vystavuji nadmérnému teplu nebo svatuji, ptislusi ptiplatek ve vysi 10 K¢/hod.
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Priplatek za piimé vedeni u¢né, nového ¢i zaskolovaného zaméstnance

Tento piiplatek je vyplacen pouze délnikiim, a to za pfimé vedeni u¢né€, za dozor nad
novym zameéstnancem nebo za zaskoleni zaméstnance. Maximalni doba pftiplatku je
stanovena na 3 mésice. V této dob&é zaméstnanec dostavd pfiplatek ve vysi
15 % mzdového tarifu pokud vede jednoho zaméstnance. V piipad¢, kdy se jedna

0 2 a vice zaméstnanc, piipada mu dokonce 20 % mzdového tarifu.

Osobni priplatek

Zameéstnavatel pfizndva nadprimérnym zaméstnanciim osobni piiplatek na zakladé
vysledkt hodnoceni, a to na dobu jednoho roku. Ptiplatek se stanovuje na zaklad¢é druhu
mzdy, tedy bud’ mési¢ni nebo hodinovou c¢astkou. V pfipadé, Ze je zameéstnanec
opakované ohodnocen jako nadprimérny, mize byt odmeénén individudlnim zvySenim
mzdy.

Atestacni priplatek

Atestacni piiplatek se pfiznava vybranym skupindm zaméstnanct (naptiklad technickych
utvartl) na zakladé vysledkt atestaci, stanovi se na dobu 2 let a kazdé 2 roky se

piehodnocuje.

245 Odmény

Odména za pracovni pohotovost

Zameéstnanci prislusi za hodinu pohotovosti odména ve vysi 15 % primérného vydélku.
Jedna-li se o den pracovniho klidu, pfislusi mu odména ve vysi 20 % primérného

vydélku.

Odména za odpracovanou dobu

Odmeéna v hodnoté 600 K¢ se vyplaci zaméstnanciim za plné odpracovany mési¢ni fond
pracovni doby.

Odména za prohlubovani a zvySovani kvalifikace

Za prohloubeni kvalifikace souvisejici s vykonem prace ukon¢enou odbornou zkouskou
zpusobilosti, nalezi zaméstnanci jednorazova odména do vyse 5000 K¢. Pokud se
zaméstnanec rozhodne zvysit svou kvalifikaci dosazenim vysSs$iho stupné vzdélani,

piislusi mu odmeéna az do vyse 10 000 K¢.
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Odména za Zivotni jubileum

V okamziku, kdy zaméstnanec dosahne 50 let véku, méa narok na odménu az do vyse
10 000 K¢. Pti odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu mu pak ptislusi odména
az do vyse 25 000 K¢. Pro Cerpani této odmény vSak musi zaméstnanec pracovat ve
spolecnosti nepfetrzité nejméné 3 roky.

Odména za pracovni jubileum

Tato odména se priznava zaméstnanciim v piipadé, kdy ve spolecnosti pracuji nepietrzité
po urcitou dobu. Od této doby se odviji i ndsledna vyse odmény.

Tabulka €. 7: Odména za pracovni jubileum
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Nepfretrzité odpracovana doba Maximalni vySe odmény
5 let 5000 K¢
10 let 10 000 K¢
15 let 15 000 K¢
20 let 20 000 K¢
25 let 25000 K¢
30 let 30 000 K¢
35 let 35000 K¢
40 let 40 000 K¢
45 let 45 000 K¢
50 let 50 000 K¢

Z tabulky €. 7 je jasné vidét po kolika odpracovanych letech ma zaméstnanec narok na
odménu. Uvedené ¢astky jsou maximalni mozné a jejich skute¢nou vysi stanovuje piimy
nadfizeny zamé&stnance na zédkladé hodnoceni.

Odména za zlepSovaci navrhy

Zaméstnanci mohou podat zlepSovaci navrhy, za které jim nélezi pfiméfend odmeéna na

zaklad¢ vycisleni pfinosii jednotlivych navrhil pro spolecnost.
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Odména za poZarni ochranu

Zaméstnancum, ktefi na zakladé povéteni vykonavaji funkci preventisty pozarni ochrany,
ptislusi odmeéna ve vysi 600 K¢ mésicné.

Zvlastni odmény jako motivacni prvek generalniho Feditele

Jako motivaci pro plnéni mimotaddnych a mimotadné narocnych ukolli mohou feditelé
nabidnout zainteresovanym zaméstnancim odménu ze svych fondua. Jeji vySe se odviji

od aktualni ekonomické situace spolecnosti.

Cilové odmény
Cilové odmény se navrhuji pfedem ke splnéni naro¢nych cili. O stanoveni podminek pro
jejich vyplaceni, cilové skupiné zaméstnancii a vysi odmény rozhoduje generalni feditel

Vv zavislosti na ekonomické prosperité zaméstnavatele.

Ro¢éni mimoradna odména — 13. mzda

Zaméstnavatel mize zaméstnancim priznat ro¢ni mimotadnou odménu ve vysi 8,33 %
ro¢niho hrubého vydélku. Podminkou pro pfiznani odmény jednotlivym zaméstnanciim
je odpracovani stanoveného poctu pracovnich smén. Dal§imi podminkami je ekonomicka
prosperita zaméstnavatele, pfekroceni rocniho planu trZzeb a dosaZeni planovaného

poméru mezi rustem produktivity prace a ristem mezd.

2.4.6 Zaméstnanecké benefity

Individudlni zaméstnanecky benefit

Je poskytovan zaméstnanctim ve vysi 6 000 K¢/rok. Kazdy zaméstnanec si mize zvolit
ze dvou moznosti vyuziti, a to bud’ ve form¢ kreditu v benefitovém systému nebo jako

pfispévek na penzijni nebo zivotni pojisténi. Tyto dv€é moZznosti se daji i kombinovat.

U benefitu ve formé kreditu, zaméestnanec obdrzi platebni kartu s dobitou ¢astkou a muze
ji uplatnit v oblasti kultury, sportu, relaxace, rekreace, cestovani nebo vzdélavani.
Zaroven se da vyuZit i na zdravotni péci, lazeniské programy, ockovani, 1éky a zdravotni

pomtcky.
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Viazany zaméstnanecky benefit — pojiSténi zaméstnanci
Na pojisténi maji narok vzdy jen urcité kategorie zaméstnancl. Jednd se o nasledujici
druhy pojisténi:
e pojisténi odpoveédnosti za skodu zplisobenou zaméstnavateli pii vykonu povolani,
e pojisténi pro pfipad smrti nasledkem urazu nebo pro piipad trvalych nasledkt
urazu,
e pojisténi odpoveédnosti manazerd.
Benefit pro ucely jazykového vzdélavani
Zameéstnanci, kteti jsou tspés$ni v podnikovych jazykovych kurzech, maji moZznost Cerpat
benefit ve forme externiho jazykového kurzu hrazeného zaméstnavatelem.
Dopravné
Ptispévek na dopravu je poskytovan zaméstnanciim, ktefi nemaji trvaly pobyt v misté
vykonu préace a denné€ dojizdéji do prace od 5 do 40 km. Vyse pfispévku se stanovuje jako
sazba K¢/km * pocet km nejkratS§i mozZné cesty. Sazba pro rok 2022 je 2,50 K¢&/km.
Naborovy prispévek
Naborovy pfispévek v urcité vysi a pro konkrétni pracovni pozici dostane jak novy, tak
1 soucasny zaméstnanec, ktery nového zaméstnance na hledané pracovni misto doporucil.
Pruzna pracovni doba a zkracena pracovni doba
Pracovni kategorii techniki a Gfednikd, Ktefi nejsou piimo spjati s vyrobou je umoznéno
odpracovat mési¢ni fond pracovni doby v zavislosti na svych ¢asovych moznostech, a to

diky tomu, Ze mohou vyuzit benefit pruzné pracovni doby.

Tydenni pracovni doba je ve spoleCnosti stanovena na 37,5 hodin, délka smény na
7,5 hodiny. Podle Zakoniku prace ¢ini délka stanovené tydenni pracovni doby 40 hodin
tydné. Zaméstnanci tak stravi v praci tydné o 2,5 hodiny méné (Zakon ¢. 262/2006 Sb.,
zakonik prace).

Tyden dovolené nad ramec zakona

Spole¢nost ABC, a.s. svym zaméstnancim nabizi také tyden fadné dovolené navic.

Kazdy ma tedy k dispozici 5 tydnii dovolené.
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Péce o zaméstnance z hlediska prevence onemocnéni COVIDEM-19

V pribéhu epidemie COVID-19 spole¢nost ABC, a.s. poskytovala svym zaméstnanciim
respiratory a dezinfekéni prostiedky. V ramci prevence také zajistovala ptisun vitamind
a ovoce. Pokud se zrovna epidemie nevyvijela dobfe, davala zaméstnanciim, u kterych to
jejich charakter prace dovoloval, moznost pracovat z domu prostfednictvim home office.

Ockovanym zaméstnanctim také vyplacel jednorazovou odménu ve vysi 5 000 K¢.

Zavodni stravovani

Zaméstnavatel v soucasné dobé ptispiva na zavodni stravovani 2/3 z celkové ceny jidla,
zbylou 1/3 si kazdy zaméstnanec hradi sam. Cena za 1 obé&d je momentaln¢ stanovena na

28 K¢, piipadné 37 K¢, pokud si zaméstnanec vybere z vybérovych jidel.

Socialni vypomoci a pijcky

Dalsimi zaméstnaneckymi benefity jsou socidlni vypomoci, které se vyplaci pouze ve
velmi vyjime¢nych ptipadech a pujcky, které se poskytuji pfi tizivych zivotnich nebo
finan¢nich situacich. Podminkou pro cerpani puajcky je trvaly pracovni pomér
zaméstnance. Maximalni vySe pajcky je 80 000 K¢ a doba splaceni je stanovena na
nejvyse 5 let. Pro ptipad, kdy by zaméstnanec nedokazal piijcku splacet, musi byt vybran

rucitel z fad zaméstnancu.
Piispévek na détsky tabor

Piispévek na détsky tabor se vyplaci kazdoro¢né. Letos byl stanoven ve vysi 8 000 K¢ na

kazdé dit¢ zaméstnance. Tuto ¢astku 1ze vyuzit na jakykoliv tdbor véetné ptiméstskych.

Pitny rezim a kava zdarma

Co se tyce dodrzovani pitného reZzimu, spolecnost na né¢ho klade diiraz zejména v letnich
mésicich, kdy teploty dosahuji 28 a vice stupiiti. Narok na takzvané ,,ochranné napoje*
maji vSichni zaméstnanci pracujici ve vyrobni hale nebo mimo pracovni areal. Témto

zamé&stnanciim jsou zadarmo poskytovany mineralni vody, a to vzdy na tyden dopiedu.

Dal8im benefitem je poskytovani kavy zdarma. U zamé&stnanct, ktefi vykonavaji praci
Vv kancelafi, je kromé nékolika vyjimek na pracovistich umistén kavovar a zaméstnanci si
mohou udélat kavu zdarma. Ve spolecnosti je aktudlné 11 kavovarti rozmisténych na

riznych oddélenich.
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Pouzivani sluzebnich automobili pro soukromé ucely

Nekteti zaméstnanci mohou pouzivat sluzebni automobily i1 k soukromym uceltim, a to

na zéklad¢ schvaleni pfedstavenstvem spolecnosti.

2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Vzdélavani je pro spolecnost velmi dilezitym tématem, a to at’ uz se jedna o vzdélavani
vlastnich zaméstnanci, tak zaucovani téch budoucich. Zaméstnavatel podporuje rozvoj
profesionality, flexibility a iniciativy, posiluje zodpovédnost zaméstnancli a vyuziva

jejich potencial.

Vzdélavaci akce zaméstnancu se realizuji po schvaleni pozadavku v Planu vzdélavani na
podnikovém intranetu. Vedouci zde eviduji jméno zaméstnance, nazev vzdélavaci akce,
agenturu, kterd seminaf ¢i kurz zajiSt'uje, termin a néklady. Referent personalni prace
zajisti objednavku a platbu vzd€lavaci akce a po jejim ukonceni zpétnou vazbu od
ucastnikll prostfednictvim anketniho listku. Osvédceni nebo certifikaty zaméstnance jsou

vzdy zalozeny do osobniho spisu a zaevidovany do personalniho informaéniho systému.

Ve spole€nosti je také zavedena Podnikova univerzita. Jedna se o odborné prednasky
pifimo ve spole€nosti. Piednasejicim je odbornik zfad zaméstnancii nebo je pozvan
externi lektor, napfiklad z vysokych skol. V nejvétsi mife se to tyka zaméstnanct

pracujicich v technickych utvarech.

Spole¢nost ABC, a.s. vstoupila do dota¢niho programu vzdélavani s nazvem Spole¢ny
rozvoj lidského potencialu €lent Asociace vzdélavani a ziskala finanéni podporu na
vzdélani cca 50 zaméstnancii v oblasti informacnich technologii a mékkych

manazerskych dovednosti.

Jazykové kurzy angli¢tiny, némciny a rustiny jsou béznou vzdélavaci aktivitou ve
spolecnosti. Probihaji kazdy tyden v mensich skupinkach, n¢ktefi zaméstnanci dokonce
maji individudlni hodiny.

Zaméstnavatel svym zaméstnanctim dava moznost zvySovani kvalifikace studiem na
stfedni nebo vysoké Skole. Na zaklad¢ dohody spolecnost proplaci Skolné, potiebnou
literaturu a dopravné. Také poskytuje zaméstnanci studijni volno s ndhradou mzdy.
Podminkou vSak je, aby zaméstnanec setrval v pracovnim poméru i po dokonceni tohoto

studia.

51



Pro stanovena pracovni mista je povinna adaptace nového zaméstnance. Vedouci
zpracuje plan adaptace, ktery obsahuje rozsah pozadovanych znalosti, harmonogram
a ur¢i patrona, ktery se zameéstnanci veénuje. Po ukonceni adaptace probchne jeji

zhodnoceni ze strany adaptovaného zaméstnance i ze strany vedouciho.

Spole¢nost ABC, a.s. ma s vybranymi stfednimi $kolami a stiednimi odbornymi ucilisti
uzaviené smlouvy na praktickou pripravu studenti a uéii. Ti maji k sobé ptifazené¢ho
mistra, ktery je uci a dohliZzi na né. Za praktickou pfipravu pfislusi kazdému z nich

odména podle vykonané prace.

Zaroven poskytuje spolecnost ucniim, stfedoskolskym i vysokoSkolskym studentim
stipendia. Pocet stipendistti zavisi na aktualni potiebé profese. Studenti jsou odménovani
na zaklad¢ studijniho prospéchu, ptipadné hodnoceni praktického vycviku mistrem.
Studenti a ucni, kteti pobiraji stipendium se vSak zavazuji, ze po dokonceni studia

nastoupi do spolecnosti na hlavni pracovni pomer.

Kromé¢ praxe spoleCnost umoznuje studentim i spolupraci pFi zpracovani

bakalarskych, diplomovych a jinych odbornych praci.
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2.6 Analyza dat a vysledky vyzkumu

V této kapitole budou analyzovana a vyhodnocena ziskana data z provedeného vyzkumu.
Metody a postupy zpracovani vyzkumu jsou podrobné popsany v kapitole Vymezeni cile,
metod a postupil zpracovani. Ke sbéru potfebnych dat bylo pouzito dotaznikové Setfeni
a na jeho zaklad¢ byly stanoveny a nasledné otestovany hypotézy. Neékteré Casti
z nasledujici kapitoly vychazi z projektu zvefejnéného ve Sborniku magisterskych

research papers v roce 2022.

2.6.1 Vyhodnoceni dotaznikového Seti‘eni

Naésledujici ¢ast diplomové prace se zabyva analyzou dat ziskanych z dotaznikového
Setfeni. Kazdé otdzka bude slovné¢ okomentovéana a doplnéna tabulkou, ptipadné grafem.
Prvni ¢ast se bude tykat vyhodnoceni jednotlivych otdzek rozdélenych do 7 zakladnich
okruht, a to na identifika¢ni udaje zaméstnancd, jejich motivaci, vnimani firemni kultury
spole¢nosti, hodnoceni, odménovani spoleéné se zaméstnaneckymi benefity, vzdélavani

a rozvoj a v neposledni fad¢ pracovni spokojenost.

Identifika¢ni Gdaje:

1. otazka je zaméfena na zafazeni zamé&stnanct do pracovni kategorie. Z tabulky ¢. 8 je
ziejmé, Ze téméi 57 % zaméstnanctl je zafazeno do pracovni kategorie TU a fadi se tedy
ve spolecnosti mezi techniky a tfedniky. Necelych 33 % tvofi délnici. Zbylych 10,22 %

patii k managementu a zastava néjakou vedouci pozici ve spole¢nosti.

Tabulka €. 8: Zarazeni do pracovni kategorie
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
D — délnik 45 32,85
TU — technik a GFednik 78 56,93
Management — vedouci 14 10,22
Celkem 137 100,00

2. otazka se zabyva tim, do jaké vekové kategorie zaméstnanec patii. Z tabulky

¢. 9 vyplyva, Ze nejvice, a to pies 34 % zaméstnancii se pohybuje mezi 46 a 55 lety.
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Naopak nejméné pocetnou skupinu tvori zaméstnanci do 25 let pouze s 2,19 %. Lze také

vidét, Ze dotaznik vypliiovali spise starSi nez mladsi lidé.

Tabulka ¢. 9: Zai‘azeni do vékové kategorie
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Do 25 let 3 2,19
26-35 let 20 14,60
35-45 let 33 24,08
46-55 let 47 34,31
56 a vice let 34 24,82
Celkem 137 100,00

3. otazka se ptd na to, jak dlouho =zaméstnanec pracuje ve spoleCnosti.
Z tabulky ¢. 10 lze vidét, ze nejvétsi ¢ast dotazovanych pracuje ve spole¢nosti v rozmezi
11 az 20 let a tvoii 26,28 %. Nasleduji zaméstnanci pracujici ve spolecnosti 21 az 30 let,
kteti predstavuji 21,17 %. Dale okolo 20 % zaméstnanci pracuje ve spolecnosti dobu
kratS$i nez 5 let a v rozmezi 6 az 10 let. Nejméné pocetnou je skupina s dobou zaméstnani

delsi nez 30 let, a to 12,41 %.

Tabulka ¢. 10: Doba zaméstnani
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost (%)
Do 5 let 28 20,43
6-10 let 27 19,71
11-20 let 36 26,28
21-30 let 29 21,17
Vice nez 30 let 17 12,41
Celkem 137 100,00
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Motivace zaméstnancu:

4., otazka se zajima o to, které motivacni nastroje zaméstnance nejvice motivuji k lepSimu
V tabulce ¢. 11 jsou uvedeny vSechny moznosti, které¢ byly na vybér spole¢né s poctem
jednotlivych odpovédi. Ukazalo se, Ze nejveétsim motivacnim nastrojem je financ¢ni
odména, kterd ziskala celkem 113 odpovédi. Na pomysiném druhém misté se umistila
jistota zaméstnani s 81 odpovéd'mi. Toto dokazuje, ze si souCasni zaméstnanci vazi
stability, kterou jim spolenost poskytuje. Tieti misto obsadila smysluplnost
a zajimavost prace, ktera byla odpovézena 69krat. Naopak za nejméné motivacni nastroj

z uvedenych moznosti povazuji zaméstnanci kariérni rust, ktery ziskal pouze 8 odpovédi.

Tabulka €. 11: Motiva¢ni nastroje
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pocet odpovédi Umisténi
Smysluplnost a zajimavost prace 69 3.
Finan¢ni odména 113 1.
Kariérni rist 8 0.
Pochvala od nadrizeného 18 8.
Pracovni prostiedi 25 6.
Jistota zaméstnani 81 2.
Zaméstnanecké benefity 38 5.
Profesni rist (rozsifovani znalosti) 19 1.
Pracovni vztahy 40 4.

Firemni kultura:

5. otazka se hodnoti na zadkladé¢ zndmek od 1 do 5, kdy 1 znaci nejlepsi a 5 naopak
nejhorsi hodnoceni. Je rozdélena na vice oblasti tykajicich se firemni kultury, kterymi
jsou kompetence vrcholového managementu, informovanost o déni ve spoleCnosti,
komunikace v ramci spole¢nosti, atmosféra na pracovisti (spoluprace a pracovni vztahy)
a pracovni prostiedi. Z tabulky ¢. 12 je zfejmé, Ze pfevazuje hodnoceni zndmkami 2 a 3.

Vyjimku vSak tvofi pracovni prostiedi spolecnosti, které hodnoti zaméstnanci nejlepsi
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moznou znamkou. Z toho vyplyva, ze spolecnost poskytuje svym zaméstnancim skvelé
podminky pro vykon jejich prace. Naopak je podle vysledkii potieba zapracovat na

informovanosti o déni ve spoleCnosti a na celkové komunikaci.

Tabulka ¢. 12: Spokojenost s firemni kulturou
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Kompetence vrcholového managementu 10 | 49 | 47 | 22| 9
Informovanost o déni ve spole¢nosti 12 1 46 | 52 | 19| 8
Komunikace v ramci spolecnosti 10 | 38 | 56 | 26 | 7

Atmosféra na pracovisti (spoluprace a pracovni vztahy)| 48 | 60 | 20 | 4 | 5

Pracovni prostiedi 60 |48 |21 | 5 | 3
Celkem 140241196 | 76 | 32
Hodnoceni:

6. otazka zjistuje, zda zaméstnancim vyhovuje soucasny zptisob hodnoceni ve
spolecnosti. Graf ¢. 3 ukazuje, Ze 11 % z nich naprosto vyhovuje. Témét polovina se
ptiklani k odpovédi spiSe ano a zbyvajicim 42 % zplsob hodnoceni spiSe nevyhovuje

nebo nevyhovuje vibec.

mANno mSpiSe ano ™ SpiSene  Ne

Graf ¢. 3: Spokojenost se sou¢asnym zptisobem hodnoceni
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Odménovani + zaméstnanecké benefity:

7. otazka zjiSt'uje, zda si zaméstnanci mysli, Ze je mzdovy systém nastaven spravedlivé
pro vSechny zaméstnance spole¢nosti. Podle grafu ¢. 4 si 40 % zaméstnanct mysli, ze
spiSe ano. Téméf stejna ¢ast zamestnanct s 38 % ale tvrdi, Ze spisSe ne a 18 % zaméstnanct
si Stoji za tim, ze vibec neni nastaven spravedlivé. Pouze 4 % zaméstnanct maji pocit, ze

spravedlivy je. Celkové si tedy vice zaméstnanct mysli, Ze mzdovy systém neni férovy.

mAno ®SpiSeano ™ SpiSene = Ne

Graf ¢. 4: Spravedlivost mzdového systému
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

8. otazka se zameéfuje na to, zda jsou zaméstnanci spokojeni s vysi jejich mzdy.
58 % z nich odpovédélo ano nebo spise ano. Zbylych 42 % je spiSe nespokojeno nebo

nespokojeno. Z grafu €. 5 je jasné vidét, ze nejvice zaméstnancl zastava nazor spise ano.
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mAno mSpiSeano ™ Spisene  Ne

Graf &. 5: Spokojenost s vy$i mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

9. otazka se soustredi na to, zda jsou pro zaméstnance jednotlivé slozky mzdy dostate¢né
srozumitelné. Z grafu ¢. 6 je patrné, Ze 39 % z nich tvrdi, ze spise ano a 23 % ano. Zbylych

38 % dostate¢n¢ nerozumi slozeni své mzdy.

mAno ®SpiSe ano ™ SpiSene © Ne
Graf &. 6: Srozumitelnost sloZzek mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
10. otazka zjiStuje, zda jsou zaméstnanci dostate¢né¢ seznameni s nabidkou
poskytovanych zaméstnaneckych benefiti. Ziskané odpoveédi vyznacené v grafu €. 7 jsou
velmi pozitivni, protoze 57 % tika ano a 39 % spisSe ano. Pouze 4 % zaméstnancti maji

pocit, ze by mohlo byt o nabizenych zaméstnaneckych benefitech 1épe informovano.

58



mANno mSpiSe ano ™ SpiSene © Ne

Graf €. 7: Seznameni s nabidkou zaméstnaneckych benefitu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

11. otazka odpovida na to, zda jsou zamé&stnanci S nabizenymi zamé&stnaneckymi benefity
spokojeni. Jak lze vidét v grafu €. 8, tato otazka dopadla podobné dobie jako ptredchozi.
Znaci to, ze zaméstnanci jsou ve vybrané spolecnosti spokojeni nejen s nabidkou, ale
1 kvalitou zaméstnaneckych benefiti. 37 % zaméstnancli nema zadné vytky a je zcela
spokojeno, 51 % je pak spiSe spokojeno. Dohromady je to tedy 88 % spokojenych proti

12 % nespokojenym.

mANno mSpiSe ano ™ SpiSene  Ne

Graf ¢&. 8: Spokojenost se zaméstnaneckymi benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

59



12. otazka je otevienda a davd zaméstnancim moznost se vyjadfit ohledné
zamé&stnaneckych benefitt, které postradaji. Nejvice odpovédi se tykalo sick days
a moznosti home office. Déle byly zminény napiiklad stravenky, multisport karta, vice
firemnich akci a teambuilding. Nékteti ze zaméstnanct by uvitali i vétsi zapojeni svych
rodin — naptiklad potadani akci s nimi nebo Den otevienych dvefi pro rodinné
ptislusniky. Mezi zajimavé napady patfila prace pouze 4 dny v tydnu nebo pridani
dalSiho tydne radné dovolené. Vice zaméstnanct by si pralo mit lepSi tarify a mobilni
data na sluZebnich mobilnich telefonech. Dalsi véc, kterou by mohla spole¢nost
ABC, a.s. zlepsit je poskytovani kavy zdarma v§em zaméstnancim, ne pouze uréitym
oddélenim. Délnici by také ocenili zaSiti montérek a poskytovani kvalitnéjsi pracovni
obuvi. Jeden ze zaméstnanci zminil, Ze by bylo dobré mit pruZnou pracovni dobu
pocitanou na minuty, ne na hodiny. Nejvice mé rozesmala odpovéd, ve které

zaméstnanec napsal, Zze chce v§echny zaméstnanecké benefity, které jesté nema.

13. otazka zjistuje, zda si zaméstnanci mysli, Ze se o né€ jejich zaméstnavatel dobie stard
v dobé¢ COVID-19. Béhem pandemie jim jsou poskytovany respiratory, dezinfekéni
prostiedky, vitaminy a ovoce, nékteti maji moznost home office a vSichni, ktefi se nechaji
naocCkovat dostavaji jednordzovou odménu za provedené ockovani. V grafu €. 9 je vidét,
Ze zaméstnanci jsou nadmiru spokojeni, protoze 98 % z nich hlasovalo pro odpovéd’ ano
nebo spiSe ano. Pouze 1 % z nich je spiSe nespokojeno a 1 % nespokojeno. To ukazuje,
Ze si zaméstnanci uvédomuji, Ze je o né ze strany zaméstnavatele V této oblasti

nadstandardné postarano.

B ANn0 mSpiSe ano ™ SpiSene  Ne

Graf ¢. 9: Spokojenost se starostlivosti zaméstnavatele v pritbéhu pandemie
(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu:

14. otazka zjist'uje, zda maji zaméestnanci moznost kariérniho a profesniho rtistu. Kariérni
rist znamena, Ze ma zaméestnanec moznost ziskat lepsi pozici nebo byt povysen. Profesni
rust je vnimam jako moznost se dale vzdélavat ve formé riznych vzdélavacich akci jako
naptiklad Skoleni nebo kurzi. Z grafu ¢. 10 vyplyva, Ze pouze 23 % zaméstnanci si mysli,
ze muze rast kariérné 1 profesné. Dale si 4 % stoji za tim, Ze jim neni dopfan profesni rist
ve formé vzdélavani, ale kariérni riist ano. Nejveétsi cast, a to 40 %, tvrdi, Ze se sice mohou
vice vzdélavat, ale moznost kariérniho rdstu nemaji. Témét tfetina ma pocit, Ze jim

spole¢nost neumoziuje rist ani kariérné€, ani profesn¢.

B Ano, mam moznost jak kariérniho, tak profesniho rustu
B Pouze kariérniho, profesniho ne
B Pouze profesniho, kariérniho ne

Nemam moznost ani kariérniho ani profesniho ristu

Graf ¢. 10: MozZnost kariérniho a profesniho ristu
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

15. otazka se ptd na to, zda si zaméstnanci mysli, ze je jim poskytovano dostatecné
mnozstvi vzdélavacich ptilezitosti. V grafu €. 11 prevazuji pozitivni odpovedi ano a spise
ano, které tvofi dohromady 69 %. To ukazuje, ze vétSina zaméstnanci je spokojena
S moznostmi vzdelavani se, které jim spolecnost poskytuje. Zbylych 31 % zastava nazor
spiSe ne nebo ne. Pozitivni vSak je, Ze pouze 5 % dotazovanych neni spokojeno viibec.
Tato nespokojenost dava spole¢nosti moznost se vice zaméfit na rozsifeni vzdélavacich

piileZitosti.
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mANno mSpiSe ano ™ SpiSene © Ne

Graf ¢. 11: Spokojenost s mnoZstvim vzdélavacich prileZitosti
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

16. otazka je oteviena a nabizi zaméstnancim moznost se vyjadiit o tom, jaké dalsi
vzdélavaci akce by v praci uvitali. Nejvétsi zajem byl projeven o odborné kurzy
a Skoleni tykajici se primo danych profesi. Naptiklad jeden zaméstnanec z fad délnikt
by byl rad proskolen ohledné technologie vyroby a vlastnosti materialu. Tvrdi totiz, ze
i kdyz své praci rozumi, tak mu mnohdy unika $ir§i kontext a souvislosti spojené
s vyrobou. Stejné tak by velké mnozstvi zaméstnancti uvitalo vétsi zaméteni na jazykové
kurzy. Par z nich by napfiiklad ocenilo angli¢tinu pro Gplné zacate¢niky nebo vice mist
Vv jazykovych kurzech. Zminéno bylo i profesni $koleni Fidic¢ii. Zaméstnanci z pracovni
kategorie TU, tedy technici a Gfednici by uvitali §koleni pro praci s firemnim i¢etnim
programem Dimenze++ nebo s programem Autocad. Nékteii by se také radi zacastnili
odbornych veletrhu, a to at’ uz v CR, tak v zahrani&i. VEtsi vzdélani by uvitali také
Vv oblasti prava, IT nebo 3D rozvoje. Zaméstnanci zastupujici vedouci funkce jevi zajem

0 rozvoj schopnosti v oblasti managementu a prace s podfizenymi.

Pracovni spokojenost:

17. otazka se zajima o to, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svou soucasnou praci.
Z grafu ¢. 12 vyplyva, ze odpovédi dopadly velmi dobie, protoze 43 % odpovéedi bylo
ano a 48 % spiSe ano. To znaci, Ze zamé&stnanci jsou se svou praci spokojeni. Pouze

6 % z nich odpovédeélo, ze je spise nespokojeno a 3 %, ze neni spokojeno vibec.
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mAno ®SpiSe ano ™ SpiSe ne

Graf ¢. 12: Spokojenost se souc¢asnou praci
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ne

18. otazka je specifickd tim, Ze se hodnoti na zakladé zndmek od 1 do 5, kdy 1 znaci

nejlepSi a 5 naopak nejhorsi hodnoceni. Otdzka se zabyva tim, jak je vniman piimy

nadfizeny dotazovanych zameéstnanct z hlediska jeho stylu vedeni a schopnosti

motivovat, odborné zptisobilosti, feSeni problémovych situaci, poskytovani zpétné vazby,

zohlednéni jejich nazoru a jeho lidského pfistupu. Z tabulky ¢. 13 je zfejmé, Ze naprosta

vétSina dotazovanych zamé&stnanct je ve vSech téchto oblastech se svymi nadiizenymi

spokojena a hodnoti je nejcastéji znamkami 1 a 2. To je velice pozitivni vysledek, ktery

znaci, ze nadfizeni ve spole¢nosti plni svou funkci velice dobfe.

Tabulka €. 13: Spokojenost s pfimym nadfizenym

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

1 2 3 4 |15
Styl vedeni a schopnost motivovat 40 | 42 | 34 | 15| 6
Odborna zpiisobilost 63 | 41 | 23 | 6 4
Reseni problémovych situaci 46 | 49 | 25 | 12 | 5
Poskytovani zpétné vazby, zohlednéni Vaseho nazoru| 49 | 42 | 25 | 15 | 6
Lidsky pristup 76 | 33 | 16 | 6 6
Celkem 274 | 207 | 123 | 54 | 27
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Posledni 19. otazka je oteviena a je urcena pro piipadné naméty a pripominky. Vicekrat
zde bylo zminéno, Ze je ve spolecnosti zbyte¢né slozity systém odménovani. Déle zde
padl i navrh na pFevedeni nékterych priplatka piimo do ziakladu mzdy a prémii.
Jedna z odpovédi znéla napiiklad nasledovné: ,, Systém odmérnovani je netransparentni,
zbytecne slozity a rozhodné nespravedlivy. Pokud se zaméstnanec sam dlouhodobé
neupomind, nemd Sanci na zvySeni mzdy. Casto neni mzda ani dorovnand do vyse
inflace. “ Stejn¢ tak by se podle zaméstnanci mohla zvySit odména za odpracovanou
dobu. Mezi délniky se objevil namét na navyS$eni minimalniho stavu skladovych zasob
pro obrabéci centra a obrabéci stroje CNC a zaroven také navySeni ¢astky drobného
hmotného investiéniho majetku z 500 K¢ na 1 500 K¢&. Ze strany délniki zde byla
zaznamenana také stiznost na Spatnou informovanost v dobé covidové. Nekteii
zaméstnanci si také stézovali na zhorSeni kvality jidla v jidelné nebo na nezajem
vrcholového managementu spole¢nosti. Naopak by uvitali zlepseni koordinace prace
nebo automatickou valorizaci mzdy o realnou roc¢ni inflaci. V dotazniku se také
objevilo par ptfipominek ohledné covidovych opatifeni a testovdni, protoze v dobé
realizace dotazniku bylo toto téma aktualni. Odpovédi, kterd mé nejvice potésila
a donutila se zamyslet byla tato: ,,Jsem ve spolecnosti necely rok, ale zaméstnanci si uz
neuvédomuji nebo zapomnéli, v jakych horsich prostiedich a pod jakym vedenim musi
pracovat lidé v jinych firmach, za jaké penize a za jaké benefity. Meli by Ix za pul roku
vzdy nekam vyjet, aby si vazili prostiedi, vedeni, mzdy a benefitii, které jim spolecnost

doprava! Hodné stesti!
2.6.2 Vyhodnoceni stanovenych hypotéz

Hypotéza ¢. 1

Pracovni hypotézy, které jsem si zvolila pro ucely dotaznikového Setfeni zni nasledovné:

Ho: Spokojenost zaméstnancli s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity neni zavisla na
jejich pracovni kategorii.
Hi: Spokojenost zamé&stnancii s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity je zavisla na

jejich pracovni kategorii.

V prvni fad¢ jsem si musela z dotazniku vybrat otazky, které se tykaji této hypotézy.
V tomto piipadé §lo o otdzku €. 1, ktera se zabyva rozdélenim zaméstnancii do pracovnich

kategorii a otdzku ¢. 11, ktera se zaméfuje na spokojenost zaméstnancil se
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zaméstnaneckymi benefity. Ziskana data ve formé skutecnych Cetnosti jsem vlozila do
nasledujici kontingenéni tabulky. Pro splnéni pifedpokladu provedeni chi-kvadrat testu,
kdy veskeré ocekavané hodnoty musi byt vyssi nez 1, jsem se rozhodla sloucit odpoveédi
ano a spise ano pod nazev spokojen/a a odpovédi spiSe ne a ne jako nespokojen/a. Dale
jsem dbala na to, aby vzdy alespon 80 % hodnot bylo vétSich nez 5. Obé¢ tyto podminky
testu byly splnény.

Tabulka ¢. 14: Skute¢né ¢etnosti miry spokojenosti zaméstnanci s benefity
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pracovni kategorie/mira
spokojenosti Spokojen/a Nespokojen/a Celkem
se zaméstnaneckymi benefity
D — délnik 37 8 45
TU — technik a uiednik 70 8 78
Management — vedouci 14 0 14
Celkem 121 16 137

V nasledujici ¢asti je potieba sestavit tabulku s ocekdvanymi cetnostmi. Jednotlivé
ocekavané Cetnosti jsem vypocitala vzdy jako néasobek celkové hodnoty sloupce
a celkové hodnoty tadku a tento vysledek nasledné vydélila celkovym poctem

respondenttl, tedy poctem 137.

Tabulka €. 15: O¢ekavané ¢etnosti miry spokojenosti zaméstnanci s benefity

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Pracovni kategorie/mira
spokojenosti Spokojen/a Nespokojen/a Celkem
se zaméstnaneckymi benefity
D — délnik 39,74452555 5,255474453 45
TU — technik a GFednik 68,89051095 9,109489051 78
Management — vedouci 12,36496350 1,635036496 14
Celkem 121 16 137

V dalsim kroku byla v programu Microsoft Excel vypocitana p-hodnota, ktera pomohla

urcit, zda jsou sledované znaky na sob¢€ zavislé nebo ne. K vypoctu byla vyuzita funkce

CHISQ.TEST a p-hodnota se rovnala 0,163081 a a je 0,05.
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Plati tedy, ze:
p-hodnota > o

0,163081 > 0,05

Z toho vyplyva, Ze na 95% hladiné vyznamnosti pfijimame Ho a zamitame Hi. Pfijimame
tedy, Zze mezi mirou spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity a pracovni kategorii

zaméstnance neni zavislost.

Hypotéza ¢. 2

Pracovni hypotézy, které jsem si zvolila pro ucely dotaznikového Setfeni zni nasledovné:
Ho: Spokojenost zaméstnanct s vys$i mzdy neni zavisla na jejich vékové kategorii.

Hi: Spokojenost zaméstnanct s vys$i mzdy je zavisla na jejich vékové kategorii.

Z dotazniku jsem opét musela vybrat souvisejici otazky. Tentokrat se jednalo o otazku
¢. 2, ktera se zabyva rozdélenim zaméstnanct do vékovée kategorie a otazku €. 8, ktera se
zamétuje na to, zda jsou zameéstnanci spokojeni s vysi své mzdy. Ziskana data ve formée

skute¢nych Cetnosti jsem opét vlozila do nésledujici kontingencni tabulky. Odpovédi

jsem stejné jako u hypotézy €. 1 sloucila pouze na spokojen/a a nespokojen/a.

Tabulka €. 16: Skuteéné ¢etnosti miry spokojenosti zaméstnanci s vySi mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

s;’ﬁllzg;f:inl;::: sg(:,l;gei/l:lizrgy Spokojen/a Nespokojen/a Celkem
Do 25 let 1 2 3
26-35 let 10 10 20
3645 let 21 12 23
46-55 let 27 20 47
56 a vice let 19 15 34
Celkem 78 59 137

V tabulce ¢. 17 jsou uvedeny o¢ekavané Cetnosti, které jsem vypocitala podle stejného

postupu jako u piedchozi hypotézy.
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Tabulka €. 17: O¢ekavané ¢etnosti miry spokojenosti zaméstnanci s vysi mzdy
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

szfllzzj‘:;l;:ttiesg(\)rl;;i/ ﬁizl:y Spokojen/a Nespokojen/a Celkem
Do 25 let 1,708029197 1,291970803 3
26-35 let 11,38686131 8,613138686 20
36-45 let 18,78832117 14,21167883 33
46-55 let 26,75912409 20,24087591 47
56 a vice let 19,35766423 14,64233577 34
Celkem 78 59 137

Dale byla vypocitdna p-hodnota, ktera pomuze urcit, zda jsou sledované znaky na sobé
zavislé nebo ne. K vypocétu byla opét vyuzita funkce CHISQ.TEST a p-hodnota se
rovnala 0,79096186, pricemz a je 0,05.

Plati tedy, Ze:

p-hodnota > a
0,79096186 > 0,05

Z toho vyplyva, Ze na 95% hladiné vyznamnosti pfijimame Ho a zamitame Hi. Pfijimame
tedy, Ze mezi mirou spokojenosti s vy$i mzdy a v€kovou kategorii zaméstnance neni

zavislost.

Hypotéza ¢. 3

Pracovni hypotézy, které jsem si zvolila pro ucely dotaznikového Setfeni zni nasledovné:
Ho: Vnimani spravedlnosti mzdového systému neni zavislé na odpracovanych letech

zameéstnancu.

Hi: Vnimani spravedlnosti mzdového systému je zavislé na odpracovanych letech

zameéstnancu.

Stejné jako v predchozich hypotézach byly vybrany otazky, které s touto hypotézou
souvisi. Prvni z nich je otazka ¢. 3, ktera zjist'uje jak dlouho zamé&stnanci ve spole¢nosti
pracuji a druhou otdzka €. 7, kterd se zaméfuje na vnimani spravedlnosti mzdového

systému. Ziskana data ve form¢ skute¢nych cetnosti jsem opét vlozila do nasledujici

67



kontingenc¢ni tabulky. Odpovédi jsem sloucila takovym zptisobem, kdy ano a spise ano

predstavuje ,,spravedlivy*, spiSe ne a ne pak ,,nespravedlivy*.

Tabulka ¢. 18: Skute¢né ¢etnosti vnimani spravedlnosti mzdového systému

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpracovana léta/vnimani

spravedInosti mzdového systému SpmveEiliy | Wemmveili || CB e
Do 5 let 10 18 28
6-10 let 14 13 27
11-20 let 17 19 36
21-30 let 12 17 29
Vice nez 30 let 7 10 17
Celkem 60 77 137

V tabulce ¢. 19 jsou uvedeny ocekavané Cetnosti, které jsem vypocitala podle stejného

postupu jako u piedchozich hypotéz.

Tabulka €. 19: O¢ekavané ¢etnosti vnimani spravedlnosti mzdového systému

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Odpracovana léta/vnimani

spravedlnosti mzdového systému Syprmailiyy | Negpeeilig | el
Do 5 let 12,26277372 15,737226 28
6-10 let 11,82481752 15,175182 27
11-20 let 15,76642336 20,233577 36
21-30 let 12,70072993 16,299270 29
Vice nez 30 let 7,445255474 9,5547445 17
Celkem 60 77 137

V nésledujici ¢asti byla vypocitdna p-hodnota, kterd pomtize urcit, zda jsou sledované

znaky na sob& zavislé nebo ne. K vypoctu byla znovu vyuzita funkce CHISQ.TEST

a p-hodnota se rovnala 0,782949559 a a predstavuje 0,05.
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Plati tedy, ze:

p-hodnota > o
0,782949559 > 0,05

Z toho vyplyva, Ze na 95% hladiné vyznamnosti pfijimame Ho a zamitame Hi. Pfijimame
tedy, ze mezi vnimanim mzdového systému a odpracovanymi lety zaméestnanci neni

zavislost.

2.6.3 Shrnuti vysledkii dotaznikového Setieni

Motivace

To, Ze zaméstnanci nejvice touzi po finanéni odméné a zaroveil je pro n€ i nejvetsi
motivaci k lepSimu pracovnimu vykonu vyplyvd z otdzky tykajici se motivacnich
nastroji. Na druhém misté se umistila jistota zaméstnani, které si néktefi zaméstnanci
ceni vice nez samotnych odmén a zaméstnaneckych benefitt. Myslim si, ze pro nékteré
je tento motivacéni nastroj tak dilezity, Ze na tkor toho ozeli 1 naptiklad vyssi odménu,

kterou by mohli ziskat u jiné spolec¢nosti.

Firemni kultura a hodnoceni

Firemni kultura spole¢nosti je zaméstnanci vnimana velmi dobfe. Nejlepsi hodnoceni
ziskalo pracovni prostfedi. Jen o stupenl hor$i hodnoceni ziskal vrcholovy management
s jeho kompetencemi a atmosféra na pracovisti, kterd zahrnuje spolupraci a pracovni
vztahy. Naopak prostor pro zlepSeni je podle zaméstnanci v oblasti informovanosti
a komunikace ve spolec¢nosti. Co se tykd soucasného zplisobu hodnoceni zaméstnancii,

vice nez polovina je spokojena nebo spiSe spokojena.
Odménovani + zaméstnanecké benefity

V dnes$ni dob¢ je dilezité mit dobie nastaveny systém odmeénovani a zaméstnaneckych
benefitd, a to jak kvali ziskavani novych zameéstnancu, tak udrzeni téch soucasnych.
Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze ve vybrané spolecnosti jsou
zaméstnanci v tomto ohledu pomérné spokojeni. Jediné na ¢em je potieba zapracovat je
spravedlivé odménovani vSech, protoze 56 % zaméstnancii nema pocit, ze je mzdovy
systém spravedlivé nastaven. Otdzkou zistava, jak moc je tento vysledek ovlivnén
subjektivnim nazorem jednotlivych zaméstnanct. Myslim si totiz, Ze n€ktefi zaméstnanci

se budou vzdy citit ukiivdéni a budou si myslet, ze si zaslouzi vétsi mzdu nez vSichni
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ostatni. V otazce, ktera fesi jejich spokojenost s vysi mzdy vsak 58 % z nich odpovéedélo,
ze je s ni spiSe spokojeno nebo spokojeno. V konec¢ném vysledku si tedy myslim, ze
zamestnanci sice chtéji dostavat vice, ale zaroven védi, ze u konkurence by stejné vyssi
mzdu nedostali. Pfekvapivym vysledkem pro mé bylo to, ze 38 % zaméstnancti
dostatecné nerozumi slozeni své mzdy. Toto zjisténi by mélo byt impulsem pro
zjednoduseni celého systému odménovani, aby kazdy zaméstnanec védél z jakych slozek

se jeho mzda sklada.

Co se tyka zaméstnaneckych benefitii, zaméstnanctim je jich poskytovéana velka tada,
¢ehoz si jsou védomi a jsou az na par vyjimek spokojeni s jejich nabidkou i kvalitou.
Vsechny otazky tykajici se zaméstnaneckych benefiti dopadly vyborné.
96 % zamé&stnancl tvrdi, Ze je o jejich nabidce dobie informovano a 88 % z nich je
s nabidkou spokojeno. Nejvice by uvitali moznost home office a sick days. Dale byl
Z jejich strany projeven zdjem o vice firemnich akci se zapojenim rodin nebo
o poskytovani kavy zdarma v§em, ne pouze n¢kterym zaméstnancim. Mimo jiné je vidét,
Ze si zamé&stnanci velmi vazi toho, jak se o né zaméstnavatel staral v dobé COVID-19.

98 % z nich je v tomto ohledu spokojeno.

Vzdélavani a rozvoj zaméstnanci

Spole¢nost ABC, a.s. klade velky dlraz na vzdélavani a rozvoj svych zaméstnanci.
I presto si vSak pouze 23 % zaméstnancl mysli, Ze je jim umoznén kariérni 1 profesni
rust. 40 % pak tvrdi, ze se sice mohou vzdélavat pomoci riznych skoleni, kurzi atd., ale
nemaji moznost ziskat lepsi pozici nebo byt povySeni. VétSina zaméstnancl je
S moznostmi vzdelavani se, které jim spolecnost poskytuje spokojena. Pouze
5 % z nich neni spokojeno viibec. Nejvétsi zajem je o odborné a jazykové kurzy

a Skoleni.

Pracovni spokojenost

Otéazka, ktera se zabyvala spokojenosti zaméstnanct se soucasnou praci dopadla velmi
dobie, protoze 43 % odpovédi bylo ano a 48 % spise ano. To je pro spolecnost ABC, a.s.
skvéla zprava, protoZze zaméstnanci si ceni toho, co jim nabizi. Hodnocena byla také
spokojenost s piimym nadfizenym, a to hned v nékolika oblastech. Nejlepsi mozné
hodnoceni ziskaly tyto oblasti: odborna zpisobilost, poskytovani zpétné vazby,

zohlednéni nazoru a lidsky pfistup. To pouze dokazuje, Ze ve spole¢nosti jsou nadiizeni
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lidmi na spravnych mistech. Zaroven zde panuje pratelska atmosféra a funguje vzajemné
porozuméni. O stupeit hlife se umistily zbyvajici oblasti, a to styl vedeni a schopnost
motivovat a feSit problémové situace.

Zavér

V zavéru dotazniku byla kazdému zaméstnanci dana moznost vznést piipadné naméty
a ptripominky k dané problematice. Stejné jako vSechny spole¢nosti na svété, ma tato
spoleCnost své lepsi a horSi stranky. V koneéném vysledku vSak zadnd cast
dotaznikového Setfeni nedopadla Spatné a zaméstnanci byli ve vSech ohledech spise
spokojeni. Spolecnost by méla zjisténé vysledky vyuzit ve sviij prospéch a do

budoucnosti z nich ¢erpat. Tim si zajisti jesté vEtsi spokojenost svych zaméstnanct.

2.6.4 Shrnuti testovanych hypotéz

K testovani byly zvoleny 3 hypotézy, které zkoumaly zavislosti mezi 2 proménnymi.
Prvni proménna se vzdy tykala identifikacnich tidajii zamé&stnancl a druha se soustiedila

na otazky tykajici se zaméstnaneckych benefiti nebo mzdy.

Prvni hypotéza zjist'ovala zavislost mezi zafazenim zaméstnancl do pracovni kategorie
a spokojenosti s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity. Po otestovani této hypotézy
pomoci Pearsonova chi-kvadrat testu byla na 95% hladiné vyznamnosti ptijata Ho, tedy

nezévislost mezi pracovni kategorii a spokojenosti se zaméstnaneckymi benefity.

Druhd hypotéza byla zamétena na zavislost mezi zafazenim zaméstnancii do vékové
kategorie a spokojenosti s vys$i mzdy. Na 95% hladin¢ vyznamnosti byla opét ptijata Ho,
ktera predstavuje nezavislost mezi vékovou kategorii a vy$i mzdy.

Posledni hypotéza se zabyvala zavislosti mezi odpracovanymi lety zaméstnanch
a vnimanim spravedlnosti mzdového systému. Stejn¢ jako u ptedchozich hypotéz byla na

95% hladiné vyznamnosti pfijata Ho a byla tedy potvrzena nezavislost mezi dobou

odpracovanych let a vnimanim spravedInosti mzdového systému.
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3 VLASTNI NAVRHY RESENI

Navrhova c¢ast diplomové prace se soustfedi na doporuceni zmén ve stavajicim
motiva¢nim systému spolecnosti ABC, a.s. za ucelem zvySeni motivace, spokojenosti
a loajality jejich zaméstnanci. Veskeré navrhy, které budou doporuceny, vychazi
z praktické ¢asti diplomové prace a z vysledk ziskanych z dotaznikového Setieni.
Soucéasti kazdého navrhu, ktery piedstavuje pro spolecnost ABC, a.s. finan¢ni zatizeni, je
také ekonomické vycisleni ptredpokladanych ndkladd. Podle vlastnich preferenci
a aktualnich hospodatskych vysledka si pak bude moci spole¢nost sama vybrat, které

z téchto navrha realizuje.

Z provedeného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze jsou zaméstnanci v naprosté vetsSing
spokojeni. Z toho 1ze usoudit, Ze motivacni systém spole¢nosti ABC, a.s. je kvalitné
zpracovany. Proto se tézce hledaji véci, které by bylo potieba vylepsit, protoze spole¢nost
poskytuje velké mnozstvi zaméstnaneckych benefitl, které spousta firem svym
zamé&stnancli vibec nenabizi. Stejné¢ tak zaméstnanclim zajiStuje velké mnoZstvi
vzdélavacich akci. I pfesto se vSak najdou oblasti, ve kterych je mozné se nadale

zdokonalovat.

Na zaklad¢ vyhodnocenych vysledkt dotaznikového Setfeni jsem se rozhodla zaméfit na

tyto nasledujici oblasti:

e zlepSeni komunikace a informovanosti mezi vedenim a zaméstnanci,

poradani Dne otevienych dvefi pro rodinné ptislusniky zaméstnanci;
e zjednodusSeni systému odménovani,

e navySeni odmény za odpracovanou dobu;

e zavedeni home office u profesi, u kterych je to mozné,;

e zavedeni zdravotniho volna neboli tzv. ,,sick days*;

e poskytovani kavy zdarma vSem zamé&stnanctim,;

e Skoleni pro vedouci zaméstnance.

V provedeném dotazniku bylo nékolikrat zminéno, Ze ve spoleCnosti nefunguje na
dostate¢né urovni komunikace a informovanost. Proto by se tomuto nedostatku méla

vénovat zvysena pozornost a postupné podnikat kroky k jejimu zlepSeni.
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Dale by zaméstnanci uvitali také vice akci, do kterych by byli zapojeni i jejich rodinni
ptislusnici. Firemni akce na neforméalni urovni musely byt z diivodu probihajici pandemie
omezeny, proto se ted’ pifi zlepsSujici se situaci mohou obnovit a zajimavym ndpadem je

naptiklad Den otevienych dveii pro rodinné ptislusniky.

Z nazori samotnych zaméstnanci i na zakladé prostudovani vnitinich predpisi jsem
dosla k zavéru, Ze soucasny systém odmeénovani je zbytecné slozity. Vyplyva to
I zotazky, kterda se tykala srozumitelnosti jednotlivych slozek mzdy, ve které
38 % zaméstnanctl potvrdilo, Ze dostatecn€ nerozumi tomu, z ¢eho se jejich mzda sklada.
Z tohoto diivodu by bylo vhodné se na tuto problematiku vice zaméfit a pokusit se systém

odménovani co nejvice zjednodusit.

Dal$im zpusobem, jak zlep$it soucasny motivaéni systém spolecnosti ABC, a.s. je
navySeni odmény za odpracovanou dobu. Zaméstnanci by diky tomu byli vice motivovani

a snazili by se v praci co nejmén¢ chybét.

Mezi nejpopulérnéjsi zaméstnanecké benefity se fadi posledni dobou bezesporu moznost
prace z domova, tedy home office a vyuzivani zdravotniho volna neboli ,,Sick days*.
Také ve spolec¢nosti ABC, a.s. byl o tyto zaméstnanecké benefity projeven nejvetsi zdjem.

7o~

Proto se na né v nésledujici ¢asti vice zaméetim.

Jelikoz kava je nedilnou soucasti kazdodenniho zivota mnoha lidi, je od zamé&stnavatele
hezké, ze je ochotny ji svym zaméstnanciim bezplatné poskytovat. V soucasné dob¢ jsou
kavovary umistény jen na nékterych pracovistich, a proto by stalo za zvaZeni potizeni

dalsich pro ty, kteti aktualné kavu zdarma k dispozici nemayji.

V rdmci vzdélavani a rozvoje zaméstnancl projevili vedouci zaméstnanci zajem o veétsi
rozvoj svych schopnosti v oblasti managementu a prace s podiizenymi. ReSenim mohou

byt Skoleni zaméfena na tuto problematiku.

3.1 ZlepSeni komunikace a informovanosti mezi vedenim
a zaméstnanci

Z dotaznikového Setieni vyplynulo, ze néktefi zaméstnanci by ocenili lepsi komunikaci

ze strany vedeni spoleCnosti. Stejné tak jim nepfijde, Ze jsou dostatecné informovani

o déni ve spolecnosti. Z velké ¢asti je to ovlivnéno prichodem pandemie COVID-19,

protoze diky tomu byla zrusena setkani s generalnim feditelem a dalSimi vrcholovymi
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manazery. Ta probihala dvakrat rocné scilem informovat vSechny zaméstnance
o novinkéch a aktudlnim déni ve spolecnosti. Na jeho konci se pak mohli zaméstnanci
ozvat se svymi piipominkami a navrhy pro zlepseni jejich spokojenosti. Problémem vsak
muze byt to, ze ne kazdému zameéstnanci je pfijemné vyjadfovat svlij nazor pied vice
lidmi. Dalsi obtiz muze spocivat v tom, ze si zaméstnanec nevzpomene na vSechny
pfipominky, které ho v priubéhu ptedchoziho pololeti napadly. Proto bych vedeni
spolecnosti doporucovala, aby kromé obnoveni téchto setkani s generalnim feditelem

zacala se zaméstnanci komunikovat individualné a zaroven castéji.

%

Urcité by bylo v tomto ohledu prospésné, kdyby néktefi ¢lenové vedeni spole¢nosti
navstévovali pravidelné (napiiklad kazdy mésic nebo kazdy tyden) dilnu. Zaméstnanci
by tak méli moznost pfislusného feditele oslovit se svym dotazem, podnétem c¢i

problémem a vyjadrit tak svoji spokojenost nebo nespokojenost.

Naklady spojené se zlepsenim komunikace a informovanosti jsou pro spoleénost
nulové. At uz pravidelnd setkani zaméstnancli s generalnim feditelem a dalSimi
vrcholovymi manazery, tak i pravidelnd prohlidka dilny a komunikace vedeni se
zaméstnanci patfi mezi ¢innosti, které by méli vedouci zaméstnanci vykonavat v rdmci

sv¢ pracovni pozice a pracovni doby.

Termin realizace je mozny ihned.

Prinosy

Priibézna a castéjsi komunikace by byla efektivnéjsi a zajistila by vedeni lepsi, pfimou,
pfesnou a nezprostiedkovanou zpétnou vazbu od zaméstnanct. O to 1épe a rychleji by
potom vedouci mohli reagovat na zjisténé nameéty a pfipominky a fesit aktualni problémy.
Zaméstnanci by se citili 1épe z diivodu zlepseni komunikace a tento zdjem ze strany

vedeni spole¢nosti by nepochybné vnimali pozitivné.
3.2 Den otevienych dveri pro rodinné prisluSniky zaméstnanci

Velké mnoZzstvi zaméstnancii projevilo zdjem o sezndmeni svych rodinnych ptislusnikt
s pracovnim prostfedim, ve kterém dé¢laji. To by se dalo vyfeSit uspofadanim Dne
otevienych dvefi pfimo v aredlu spolecnosti. V ramci tohoto dne by mohli rodinni
piislusnici pfijit do spole€nosti ABC, a.s. a projit si zde s povéfenym zaméstnancem

(vétsinou z technického utvaru) vyrobni prostory zdvodu. Tim by ziskali ptedstavu o tom,
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Vv jakém prostfedi a v jakych podminkéch jejich blizci pracuji a celkové o tom, jak dana
spole¢nost funguje. Zaroven by se mohli pfiu¢it novym vécem a také si udélat predstavu

0 samotném prib¢hu vyroby.

Pti planovani této akce je v prvni fadé potieba zjistit, zda o ni je ze strany rodinnych
pfislusnikti z4jem a kolik znich by se ji zucastnilo. Akce by probihala napiiklad
o vikendu v dopolednich hodinach, a to kazdoro¢n¢. Uréeni zaméstnanci, kteti se vyznaji
v procesu vyroby a maji jiz zkuSenosti s provadénim ruznych exkurzi, by
délali zajemctim komentovanou prohlidku. Na zaklad¢é planované ucasti by se udé€laly
rozpisy skupin a ¢ast, ve kterych budou jednotlivé prohlidky probihat. Den otevienych
dveii by organiza¢né zajistovali zaméstnanci personalniho centra a marketingového

oddé¢lent, ktefi maji s organizaci podobnych akci bohaté zkusSenosti.

Tabulka €. 20: Naklady spojené se Dnem otevi‘enych dvefi pro rodinné prislu§niky zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Pocet zaméstnancii, ktefi budou délat komentované prohlidky 6
Primérnd mésicni mzda veetné prémii a atestacnich priplatkt 49 484 K¢
Primérny pocet hodin v mésici 163
Primérna hodinova mzda 303,58 K¢
Primérny hodinovy vydélek — PHV 348,21 K¢
Primérny hodinovy ptiplatek za praci pres€as (25 % PHV) a o vikendu 139 28 K&
(15 % PHV) — 40 % PHV ’
Primérna hodinova mzda + hodinové pfiplatky na 1 zaméstnance 442,86 K¢
Mzda a ptiplatky za 6 hodin na 1 zaméstnance 2 657 K¢
Mzda a ptiplatky za 6 hodin na 6 zaméstnancii 15942 K¢

Odvody socialniho (24,8 %) a zdravotniho pojisténi (9 %) — 33,8 % PHV | 5 388 K¢

Celkové naklady na pruvodce 21 330 K¢

V tabulce ¢. 20 jsou uvedeny naklady, které spole¢nost ABC, a.s. musi vynalozit na
zaméstnance, ktefi budou dé€lat komentované prohlidky ve vyrobé&. Pro ucely vypoctu
bylo zvoleno 6 zaméstnanci z fad technikti. Skutecny pocet se vSak odviji od toho, jaky
by byl ze strany zaméstnanct a jejich blizkych zajem. Kazdy zaméstnanec, ktery bude

Vv Den otevienych dvefi k dispozici a bude rodinné piislusniky provadét, ziska za
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predpokladu, ze cela akce bude trvat 6 hodin mzdu v primérné vysi 2 657 K¢. Celkové

naklady vcetné odvodu socialniho a zdravotniho pojisténi tedy budou ¢init 21 330 K¢.

Termin realizace navrhuji na podzim 2022, protoze v tuto dobu probihaji Burzy $kol

a Dny otevienych dvefi pro zdjemce o dalsi studium.

Prinosy

Usporadani Dne otevienych dveii pro rodinné piislus$niky by bylo pfinosné nejen pro
zaméstnance a jejich rodiny, ale zaroven by ztoho mohl mit vyhody i samotny
zaméstnavatel. Mlze se stat, ze se rodinnym piislusnikiim ve spolecnosti zalibi natolik,
ze v ni budou chtit v budoucnu pracovat. Tato akce navic nepiedstavuje pro spole¢nost

ABC, a.s. vysoké néklady, coz je dals$i vyhodou a moznosti, jak nenarocnym zplisobem

zvysit spokojenost svych zaméstnancii a jejich rodinnych ptislusniki.
3.3 ZjednoduSeni systému odménovani
Neéktefi zaméstnanci si sté¢zuji na zbytecné slozity systém odménovani. To, ze systém
odménovani neni zrovna nejjednodussi vyplyva i z otazky, ktera se tyka srozumitelnosti
slozek mzdy. V ni 38 % zaméstnancil pfiznava, ze poradné nevi, z ¢eho se jejich mzda
sklada. Ke zjednoduseni by mohlo pomoci pfevedeni nékterych ptiplatki do zakladu
mzdy a prémii.
Kazda mzda ve spolecnosti se skladad z pevné slozky mzdy (mési¢ni, hodinova, tkolova
nebo smluvni) a pohyblivé slozky mzdy (prémie, odmény a piiplatky). Odmén
1 ptiplatkit ma spolecnost ABC, a.s. nespocet a je t€Zké se v nich dobfe orientovat. Proto
bych doporucila prevedeni nékterych priplatki primo do pevné slozky mzdy
a prémii.
Jedna se o nasledujici piiplatky:

e piiplatek za praci v nepietrzitém provozu,

e piiplatek za praci ve vyskach,

e montaZni pfiplatek,

e piiplatek za svafovani a nadmérné t¢inky tepla.
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Jelikoz d€lnici, kterym jsou na zakladé charakteru jejich prace pfiznavany tyto ptiplatky,
maji jednotlivé Cinnosti v popisu své prace, bylo by vhodné tyto ptiplatky zrusit

a adekvatn¢ jednotlivym dé€lnikiim zvysit jejich mzdy.

Naklady na provedeni tohoto navrhu jsou nulové, ponévadz nedojde k naristu
mzdovych nakladd. Celkova mzda zaméstnanci zlstane zachovana, dojde pouze
k ptevedeni piiplatkd do hodinové mzdy a prémii. Navrh nevyzaduje Gipravu mzdového
informacniho systému. Zménu vnitiniho pfedpisu a mzdy zaméstnanct provede

zaméstnanec personalniho centra, ktery ma tuto ¢innost v popisu prace.

Termin realizace tohoto navrhu bych stanovila na 1. 1. 2023. V fijnu 2022 by se
aktualizoval interni dokument, béhem listopadu by se zména projednala s odborovou
organizaci a zaroven by o ni byli informovani zaméstnanci, kterych se to tyka. V' prosinci

by se pak piipravila zména mezd téchto zaméstnanct a vytiskly mzdové vyméry.

Piinosy spocivaji ve zjednodusSeni systému odménovani, ¢imz se stane pro zaméestnance
vice srozumitelnym a pfehlednym. Dojde také ke snizeni administrativni zatéze mistrt

a mzdové ucetni.

3.4 NavySeni odmény za odpracovanou dobu
Dalsi namét z dotaznikového Setfeni se tykal navySeni ¢astky, kterou spole¢nost
ABC, a.s. poskytuje jako odménu za plné¢ odpracovany mési¢ni fond pracovni doby.

Soucasna vyse odmény je 600 K¢ za mésic.

Tabulka €. 21: Aktualni celkové roéni naklady na odménu za odpracovanou dobu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Pocet zaméstnanct 480
Aktudlni mésicni vySe odmény na 1 zaméstnance 600 K¢
Celkové rocni mzdové naklady na odménu 3456 000 K¢
Roc¢ni odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi 1168 128 K¢
Aktualni celkové ro¢ni naklady na odménu 4 624 128 K¢

Tabulka ¢. 21 zobrazuje aktualni celkové ro¢ni naklady na odménu za odpracovanou
dobu. Pti vypoctu byl pro zjednoduseni uvazovan pocet vSech zaméstnanci, i kdyz je
velmi pravdépodobné, Ze na odménu nedosdhnou vSichni. Soucasti vypoctu jsou taktéz

odvody socialniho a zdravotniho pojisténi ve vysi 33,8 %.
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V soucasné dob¢ spolecnost ABC, a.s. vynalozi na vyplaceni odmény ve vysi
600 K¢&/mésic rocné mzdové naklady ve vysi 3 456 000 K& a odvody socialniho
a zdravotniho pojisténi predstavuji 1 168 128 K¢. Celkové ro¢ni naklady na odménu za

odpracovanou dobu tedy ¢ini 4 624 128 K¢.

Tabulka €. 22: Roéni naklady spojené s navy$enim odmény za odpracovanou dobu
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Pocet zaméstnanct 480
NavysSeni odmény na 1 zaméstnance o ¢astku 400 K¢
Nartst ro¢nich mzdovych nakladd na odménu 2 304 000 K¢
Ro¢ni odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi 778 7152 K¢
NavySeni ro¢nich nakladi na odménu 3082 752 K¢
Navyseni odmény na 1 zaméstnance o ¢astku 900 K¢
Nartst rocnich mzdovych nékladi na odménu 5184 000 K¢
Ro¢ni odvody socialniho a zdravotniho pojisténi 1752192 K¢
Navyseni ro¢nich nakladi na odménu 6 936 192 K¢

Tabulka ¢. 22 zobrazuje naklady, které by vznikly pfi navy$eni odmény za odpracovanou

dobu 0 400 K¢ (na 1 000 K¢) nebo o0 900 K¢ (na 1 500 K¢).

Naklady

Pokud by se spole¢nost rozhodla zvySit odménu o 400 K¢&, tedy na 1 000 K¢, mzdové
ro¢ni naklady vzrostou o 2 304 000 K¢ a odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi
0 778752 K¢&. Ztoho vyplyva, Ze celkové mzdové naklady budou d¢init ¢astku
3082 752 K¢.

V piipad¢é zvySeni odmény o 900 K¢, tedy na 1 500 K¢ dojde k navySeni mzdovych
ro¢nich ndkladd o 5 184 000 K¢ a odvody socidlniho a zdravotniho pojisténi se zvysi
01752 192 K¢&. Celkové mzdové naklady by predstavovaly ¢astku 6 936 192 K¢&.

Zda a ptipadn€ o kolik korun se vedeni spole¢nosti ABC, a.s. rozhodne tuto odménu
navysit zalezi €isté na jejim rozhodnuti. Zvoleni varianty navySeni na 1 000 K¢ mi vSak

piijde dostacujici a zaroven pro spolecnost akceptovatelné.
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Ani tento navrh nevyzaduje zadnou zdsadni programovou upravu ve mzdovém
informacnim systému. Upravu interniho dokumentu a nastaveni nové vySe odmény
provede zamé&stnanec personalniho centra. Zménu je opét potieba projednat s odborovou

organizaci a seznamit s ni zaméstnance.

Termin realizace tohoto navrhu by byl, stejné jako u ptedchoziho navrhu, k 1. 1. 2023.
Prinosy

Zaméstnanci budou zcela jist¢ spokojeni s jakymkoliv navySenim odmény za
odpracovanou dobu, coz je bude motivovat k lepS§imu vyuziti jejich pracovni doby
a k minimalnimu ¢erpani propustek. To povede ke zvySeni jejich produktivity prace

a tim padem 1 k lepSim vykontim jednotlivych zaméstnancii 1 spole¢nosti jako celku.

3.5 Zavedeni home office

O tento zaméstnanecky benefit jevi zaméstnanci nejvetsi zajem. V praktické casti jsem
Jiz nastinila, Ze prace z domova neboli home office je mozna. To se vSak tykalo pouze
obdobi, ve kterém byla covidova situace nejhors§i a zaméstnanci spadajici do skupiny
techniktl a Gfednik kromé téch, kteti jsou ptimo spjati s vyrobou pracovali z domova.
Mezi oficidlnimi zaméstnaneckymi benefity vSak home office doposud zatazen neni.
Spolecnost ABC, a.s. si vSak v této nelehké dob¢é mohla ovéfit, Ze prace na dalku mtze
bez problému fungovat a je mozné v takovém reZimu pracovat. Proto je na zvaZeni, zda
by se nedala zavést jako trvaly zaméstnanecky benefit, ktery by se tykal pouze pracovnich
pozic, u kterych je prace z domova moznd. D¢€lnici a technici a Ufednici, kteti jsou pfimo
spjati s vyrobou bohuzel na tento zaméstnanecky benefit narok nemaji, protoze k vykonu

své prace potiebuji byt na svém pracovisti.

Praci zdomova lze vykondvat na zdkladé dohody mezi zaméstnancem
a zaméstnavatelem. Je vSak nutné stanovit ve vnitfnim pfedpisu podminky, které by mély

byt ze strany zaméstnancti dodrzovany.
Témito podminkami mohou byt naptiklad:
e stanoveni okruhu zamé&stnanci, ktefi mohou pracovat z domova;

e stanoveny cas, ve kterém musi byt zaméstnanci k dispozici, a to at’ uz

prostiednictvim mobilniho telefonu, tak i pies pocitac;
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e stanoveni pevné pracovni doby v rezimu home office nebo moznost zaméstnance

rozvrhnout si pracovni dobu sam;

e zavedeni monitoringu jednotlivych ¢innosti, které zaméstnanec z domova vykona

a nasledna kontrola jeho odvedené prace.

Pro ptipadné zavedeni tohoto zaméstnaneckého benefitu se nabizi napiiklad nasledujici
moznosti vyuzivani:
e zaméstnanci musi byt v dobé od 8:30 do 14:00 hodin (povinna pracovni doba)

ptitomni na pracovisti a zbyvajici hodiny mohou odpracovat z domova,
e zamgéstnanci mohou odpracovat pouze jeden den v tydnu z domova,

e home office mohou zaméstnanci vyuzivat pouze jeden tyden v mésici.

Je vSak nutno fici, Ze home office by mél byt vyuZzivan pouze v ojedinélych piipadech
a kratkodobé. VSe je vSak zalozeno na divéfe mezi zaméstnavatelem a samotnymi
zaméstnanci. Vzdy totiz hrozi riziko, Ze néktefi zaméstnanci budou tento systém

zneuzivat.
Stejné jako kazda jind zména, i tato s sebou nese urcité vyhody i nevyhody.

Zaméstnanci praci z domova jisté¢ uvitaji uz jen z divodu uspory Casu stravené¢ho
dopravou do zaméstnani. Pfinosem pro zamé&stnance pracujici na home office miize byt
také to, Ze si Iépe naplanuji sviij Casovy harmonogram a mohou byt produktivné;si nez na
pracovisti. Pro zaméstnavatele zavedeni prace z domova pfinese zejména Vétsi
spokojenost jeho zaméstnancii, protoze tento zaméstnanecky benefit byl v dotazniku
nejvice zadany.

Naopak nevyhodou je naptiklad to, ze komunikace na dalku nemusi byt vzdy tak efektivni
jako pti osobnim jednéani v praci. Problém také mize nastat v okamziku, kdy zaméstnanec
u sebe doma nebude mit potiebné dokumenty k vykonu své prace. Dalsi nevyhodou mutize
byt to, Zze prace z domova se téZce monitoruje, ale na druhou stranu zaméstnanec musi

splnit své pracovni tkoly, a to at’ uz vykovava praci z domova nebo piimo ve spole¢nosti.

Naklady

Pro zaméstnavatele tento benefit neznamena Zadné naklady. Jedna se pouze o zménu
mista vykonu prace. Tém zaméstnanctim, ktefi pracuji z domova neplati pfispévek na

stravu a neposkytuje piispévek na dopravu. I kdyz by se mohlo zdat, Ze komunikace ptes
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telefon bude v ramci home office pro zaméstnavatele nakladna, neni tomu tak. Spole¢nost
ABC, a.s. ma totiz s mobilnim operatorem nasmlouvany vyhodny tarif, ktery umoznuje

volani 1 SMS mezi zaméstnanci zdarma.

Ani tento navrh nevyzaduje programovou Upravu, protoze persondlni a mzdovy
informacni systém byl v dob¢ epidemie COVID-19 upraven tak, aby zaméstnanci méli
moznost pracovat na dalku. Novy benefit je vZzdy nutné projednat s odborovou organizaci

a seznamit s nim vSechny zameéstnance.

Termin realizace tohoto navrhu je k 1. 1. 2023.

3.6 Zavedeni zdravotniho volna (Sick days)

I kdyz spolecnost ABC, a.s. poskytuje velké mnozstvi zaméstnaneckych benefit,
zavedeni zdravotniho volna neboli sick days k nim zatim nepatii. Sick days aktualné patii
ve spolecnosti mezi nejvice poptavany zameéstnanecky benefit. V pfipadé, kdy se
zaméstnanec neciti nejlépe ho milize bez navstévy svého lékafe vyuzit. Musi se vSak
jednat pouze o kratkodobou nemoc ¢i indispozici. Zameéstnavatel si sém muze urcit kolik
dni zdravotniho volna svym zaméstnanciim poskytne. Zpravidla to byva v rozmezi 3 az
5 dni za rok. To se odviji od ochoty zaméstnavatele a také od aktualni ekonomické situace
spole¢nosti.

Tabulka €. 23: Naklady spojené se zavedenim sick days
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Délnici aTl,f lf:;l'lzl Celkem
Pocet zaméstnancti 268 212 480
Primérny hodinovy vydélek — PHV 206,98 K¢ 298,93 K¢ —
Roc¢ni ndhrada mzdy za 1 den 416 030 K¢ 475 299 K¢ 891 329 K¢
Ro¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 140 618 K¢ 160 651 K¢ | 301 269 K¢
Roc¢ni naklady na 1 den sick days 556 648 K¢ 635950 K¢ | 1192598 K¢é
Roc¢ni ndhrada mzdy za 3 dny 1248 089 K¢ | 1425896 K¢ | 2673 985 K&
Ro¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 421 854 K¢ | 481953 K¢ | 903807 Ké
Roc¢ni naklady na 3 dny sick days 1669 943 K¢ | 1907 849 K¢ | 3577 792 K¢
Roc¢ni ndhrada mzdy za 5 dni 2080 149 K¢ | 2376494 K¢ | 4 456 643 K¢
Roc¢ni odvody soc. a zdrav. pojisténi 703 090 K¢ 803 255 K¢ | 1506 345 K¢
Roc¢ni naklady na S dni sick days 2783 239 K¢ | 3179 749 K¢ | 5962 988 K¢
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V tabulce ¢. 23 jsou vypocteny naklady, které by zaméstnavatel musel vynalozit
Vv piipad¢, ze se rozhodne sick days zavést. Naklady jsou stanoveny zvlast' pro jednotlivé
pracovni kategorie a jsou rozdéleny na variantu pro 1, 3 nebo 5 dnu sick days. Dale

obsahuje také naklady, které by musely byt vynaloZzeny na vSechny zaméstnance.

Pii vypoctu jsem vychéazela z poftu zaméstnancii a jejich primérného hodinového
vydéelku. Jeden pracovni den pifedstavuje pro kazdého zaméstnance 7,5 hodiny. Proto
jsem prumérny hodinovy vydélek vynasobila vzdy poctem hodin odpovidajicim
jednomu (7,5 hodiny), tfem (22,5 hodin) nebo péti (37,5 hodin) pracovnim dntim. Tim
jsem zjistila vysi nahrady mzdy. Z té je poté nutné odvést socidlni a zdravotni pojisténi
hrazené zaméstnavatelem ve vysi 33,8 %, pfiCemz socialni pojisténi predstavuje 24,8 %
a zdravotni pojisténi 9 %. Dale staci pouze secist nahrady mzdy a odvody socidlniho

a zdravotniho pojiSténi a tim jsou zjiStény celkové naklady pti zavedeni sick days.

Délnikdi je ve spolecnosti aktualné 268 a jejich primérny hodinovy vydélek je
206,98 K¢/hod. V pripade, kdy by se zaméstnavatel rozhodl poskytovat pouze jeden sick
day ro¢né, ¢ini ndklady celkem 556 648 K¢, u tfech dni potom 1 669 943 K¢ a v piipade
péti dni 2 783 239 K¢.

Technikl a fedniki je ve spolecnosti v soucasné dob¢ 212 a jejich primérny hodinovy
vydélek je vyS$i nez u délniki, a to 298,93 Kc¢/hod. Jeden sick day predstavuje pro
spolecnost naklady ve vysi 635 950 K¢, tii dny 1 907 849 K¢ a pét dni 3 179 749 K¢&.

Celkové naklady souvisejici se zavedenim sick days nejsou pro spole¢nost zrovna nizké.
Pro vsech 480 zaméstnancti dosahuji v pfipadé jednoho dne ¢astku 1 192 598 K¢. Pii
volbé zlaté stiedni cesty, tedy tfech dnt, pak 3 577 792 K¢. Nejnakladnéjsi by bylo
samoziejm¢ zavedeni péti dnid, kde je nutné pocitat s celkovymi naklady ve vysi
5962 988 K¢. Jak jsem jiz zminila, spolecnost si mize sama vybrat, kterou z téchto
moznosti svym zaméstnanciim nabidne. Miize zvolit 1 variantu ndhrady mzdy ve vysi
80 % nebo dokonce 60 % primérného hodinového vydélku. [ kdyzZ se tyto €astky pohybuyi
Vv fadu miliont, pro spole¢nost ABC, a.s., ktera mé ro¢ni obraty mnohonasobné¢ vyssi, by

to nemélo predstavovat ohroZeni jeji finan¢ni stability.

Je dulezité nastavit v internim dokumentu podminky pro cerpani sick days (kolik sick
days mohou zaméstnanci Cerpat za rok, zda se nevyCerpané dny pievadi do dalSiho roku

nebo propadaji, jaka vySe ndhrady zaméstnanctim ptislusi). Novy benefit je vzdy nutné
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projednat s odborovou organizaci a seznamit s nim vSechny zameéstnance. Ani tento navrh
nevyzaduje programovou Upravu ze strany dodavatele personalniho a mzdového
informaéniho systému. Nastaveni nové mzdové slozky a nové slozky dochazky pro sick

days provede mzdova ucetni ve spolupraci s oddélenim IT.

Termin realizace tohoto navrhu by byl rovnéz k 1. 1. 2023.

Prinosy

Vyhodou pro zaméstnance je, ze nemusi chodit kvtli lehkému onemocnéni ke svému
1€kati pro neschopenku. Tim padem mu to usetii ¢as, ktery muze stravit v pohodli domova

a zotavovat se. Zarovein také chrani své spolupracovniky, které by mohl nakazit, pokud

by do préce ptisel. To zajisté oceni i samotny zam¢stnavatel.

3.7 Poskytovani kavy zdarma v§em zaméstnancim

Kéva je nedilnou soucasti zivota mnoha lidi. To plati i u zaméstnanc spole¢nosti
ABC, a.s. Zatimco né€ktefi maji na svém pracovisti k dispozici malou kuchynku
s kdvovarem a mohou si kdvu kdykoliv zdarma udélat, n¢kteti tuto moznost nemaji. Proto
je vhodné, aby se tato nerovnost mezi zaméstnanci vyfeSila a vSichni méli stejné

podminky.

V soucasné dobé je v celé spolecnosti 11 kdvovarti rozmisténych na riznych oddélenich.
Primérné cena kavovaru se pohybuje okolo 20 000 K¢. S potfizenim kavovaril vznikaji
kromé samotného ndkupu i dal§i ndklady, které uz nejsou pro spole¢nost pouze

jednorazoveé.

Mezi opakované naklady se tfadi nakup kavy, filtra a Cisticich tablet potfebnych pro
udrzbu kédvovarti. Spole¢nost ABC, a.s. nakupuje zrnkovou kévu Segafredo Espresso
Casa, a to v mnozstvi 30 kusti po 0,5 kg balenich. Tyto dodavky jsou realizovany dvakrat

mésicné. Celkovée tedy spotieba kavy odpovida 60 kustim baleni za mésic.

Kromé jiného se také musi pocitat s tim, Ze jednou za ¢as miize dojit k n¢jaké poruse
a bude potteba oprava, diky které vzniknou dalsi ndklady. To vSak nebude v nasledujicim

vypoctu zahrnuto.
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V soucasné dob¢ jsou na provoz 11 kdvovart vynaloZeny tyto ndklady:

Tabulka €. 24: Soucasné naklady vynaloZené na provoz kiavovari

(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Pocet kusti | Jednotkova cena | Celkové naklady
(ks) (K¢/ks) (Ko)
Mési¢ni naklady na kavu 60 341,55 20 493
Mési¢ni naklady na udrzbu 11 347 3817
Celkové mésicni naklady — — 24 310
Celkové ro¢ni naklady — — 291 720

V tabulce ¢. 24 jsou zobrazeny ndklady, které vznikaji spoleCnosti pii obsluze
11 kavovart. Vypocet vychdzi z ceny kavy, ktera ¢ini 341,55 K¢ véetné DPH na jedno
baleni 0,5 kg kavy a poctu 60 baleni za mésic. Mé&si¢ni naklady na kavu predstavuji
20 493 K¢. Pro spole¢nost ABC, a.s. je kava danove neuznatelnym nakladem, a proto je
Vv tabulce vyc¢islena s DPH. Kazdy mésic je na udrzbu jednoho kavovaru vynalozena
celkova castka ve vysi 347 K¢, z ¢ehoz 321 K¢ predstavuji ndklady na novy filtr
a zbyvajici ¢ast ve vysi 26 K¢ tvofi Cistici tableta. BéZna udrzba vSech kavovart pak
vychazi 3 817 K&. Celkové mési¢ni naklady tak ¢ini 24 310 K¢ a ro¢ni 291 720 K¢.

Zatimco u zaméstnanct vykonavajicich kancelatskou praci je kromé nékolika vyjimek na
pracovistich umistén kavovar, zaméstnanci pracujici na dilné maji k dispozici 2 automaty
na kavu. Za kavu si vSak musi sami platit, a to by bylo vhodné zménit. Ceny kavy se

V automatu pohybuji v rozmezi od 6 do 10 K¢.

Zavedeni kavovarti na diln€ je sloZit€j$i nez v jinych oddé€lenich spole¢nosti, protoze
mohou byt umistény pouze na vyhrazenych mistech oznacovanych jako svacinové kouty.
Ty jsou na diln€ aktualné 3. Vzhledem Kk velkému poctu zaméstnanct na diln€ bych proto
doporucovala umistit do kazdého svacinového koutu 2 kavovary. U ostatnich oddéleni,

kde kdvovary doposud chybi, by bylo tfeba dokoupit dalSich 5 kdvovart.

Nékupem 11 novych kavovari (6 na dilnu a 5 na ostatni oddéleni) by se vytesil soucasny

problém s nerovnosti podminek.
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Tabulka €. 25: Jednorazové naklady vynaloZené na porizeni novych kavovari
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Mall.cz, ©2000-2022)

Pocet potiebnych | Cenazal kavovar | Celkové naklady
kavovari (ks) (K¢&/ks) (K¢)
Dilna 6 22 246 133 476
Ostatni oddéleni 5 22 246 111 230
Celkem 11 - 244706

Tabulka ¢. 25 obsahuje vypocet jednorazovych naklada na potizeni 11 novych kavovaru.
Za 1 kavovar je zjisténa aktudlni cena z internetového obchodu Mall.cz. Model kavovaru
byl vybran na zakladé¢ jiz pouzivanych kavovari ve spolecnosti. Celkové naklady na
nakup ¢ini 244 706 K¢&. Zaroven je potieba uvazovat opakovatelné naklady souvisejici

s jejich provozem.

Tabulka ¢. 26: Naklady vynaloZené na provoz novych kavovari
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022)

Pocet kusii | Jednotkova cena Celkové
(ks) (K¢/Kks) naklady (K¢)
Mési¢ni naklady na kavu 60 341,55 20 493
Mési¢ni naklady na idrzbu 11 347 3817
Celkové mési¢ni naklady - B 24 310
Celkové rocni naklady - B 291 720

Dle tabulky €. 26 jsou opakovatelné naklady na nové kavovary stejné vysoké jako ty,

které spole¢nost vynaklada na provoz v soucasnosti.

Tabulka €. 27: Celkové naklady na nové kavovary
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jednorazové naklady 244 706 K¢
Roc¢ni opakovatelné naklady 291 720 K¢
Celkové naklady 536 426 K¢

Tabulka ¢. 27 zachycuje celkové naklady na nakup a provoz novych kavovard, které ¢ini
536 426 K¢.

Termin realizace by mohl byt ihned po schvaleni navrhu vedenim spole¢nosti.
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Prinosy
Vsichni zaméstnanci budou mit rovné podminky, ¢imz se zvysi jejich spokojenost.
Zaroven jim kava doda potfebnou energii a podpoii jejich pracovni produktivitu, coz je

pro zaméstnavatele piinosné.

3.8 Skoleni pro vedouci zaméstnance

Zaméstnanci pracujici na vedoucich pozicich projevili zdjem o rozvoj schopnosti
Vv oblasti managementu a prace s podfizenymi. Zaroven je ale nutné zminit, ze
Vv dotaznikovém Setieni byli nadiizeni hodnoceni zaméstnanci z hlediska vSech oblasti
velmi kladné. To dokazuje, ze nadfizeni jsou na spravném misté a délaji svou praci dobte.
Spolecnost ABC, a.s. kazdoro¢né vynaklad4 nemalé penize na vzdélavani a rozvoj svych
zaméstnanci. Béhem covidu vsak byly vzdélavaci akce omezeny a probihaly pouze
v online rezimu. Jelikoz je pro vedouci pozice nejdiilezitéjsi spravné vedeni podiizenych,

bylo by vhodné jim v blizké dob¢ zaridit Skoleni tykajici se této problematiky.

Pti vybéru vhodného Skolenti je tieba brat v tivahu, zda ptijde o Skoleni pro vedouci mistry
na diln€ nebo ostatni vedouci zaméstnance. V pribéhu covidové doby si zaméstnanci
zvykli na Skoleni v online prostfedi. Ta jsou vyhodna pro zaméstnance 1 zaméstnavatele.
Zaméstnancim usetii Cas, ktery by stravili dopravou na misto Skoleni a zaméstnavatelim
zase penize, které by museli vynalozit na dopravu. Proto jsem se rozhodla navrhnout

online Skoleni.

Tabulka €. 28: Naklady na $koleni vedoucich zaméstnanci
(Zdroj: Vlastni zpracovani dle: Interni dokumenty, 2022; Forum-media.cz, ©2022; Vox.cz, ©2022)

Pocet Skolenych | Cena za Skoleni Naklady na
zaméstnancu (K¢&/8koleni) Skoleni (K¢&)
Reditelé a jejich zastupci 13 3690 47970
Vefdoufl skupin, oddéleni o5 3690 92 250
a useku
Mistri 16 5690 91 040
Celkem 54 - 231 260

V tabulce ¢. 28 jsou uvedeny pocty jednotlivych skupin vedoucich zaméstnancl
spolecnosti a ceny za jejich Skoleni. Zaroven jsou v ni vypocitany celkové naklady, které

je potieba na Skoleni vynalozit.
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Pro teditele, jejich zastupce a vedouci skupin, oddéleni a sekii bylo vybrano Skolent,
které se nazyva Neviditelny leadership — jak lidi vést namisto Fidit. Cena za 6 hodin
online vyuky &ini na jednoho $koleného zaméstnance 3 690 K&. Skoleni se zaméfuje na
seznameni s pojmem leadership a vlastnostmi spravného leadera. Dale se soustiedi také
na motivaci podfizenych, styl a pfistup k vedeni a na to, jak je dulezité dbat na potieby
svych podfizenych a na spole¢né poslani a vize. Na konci se bude lektor vénovat
doporuceni pro rozvoj ve vedeni lidi a budou se feSit ptiklady z praxe lektora

1 jednotlivych ucastnikti (Vox.cz, ©2022)

Mistriim bylo vybrano $koleni, které se tykd pfimo vyroby, a to s nazvem Vedouci
i partak — ManaZerské dovednosti pro mistry a piedaky. Stejn¢ jako ptedchozi
Skoleni probiha online a trvd 6 hodin. Cena za proSkoleni jednoho mistra ¢ini 5 690 K¢.
Soucasti programu jsou témata jako komunikace a motivace podiizenych nebo koucink.
Déle se zamétuje naptiklad na to, jakym zplsobem zvySovat vykonnost svych
podiizenych, jak spravné fesit problémy a hodnotit své podfizené. Posledni ¢ast je opét

vénovana otazkam z praxe (Forum-media.cz, ©2022).

Celkové naklady na Skoleni vSech 54 vedoucich zaméstnancii predstavuji pro
spole¢nost ABC, a.s. 231 260 K¢, coz by nemélo vzhledem k vysi kazdoro¢nich naklada
na vzdé¢lavani €init zadny problém.

Realizace vzdélavaciho kurzu by méla probéhnout na podzim 2022, protoze béhem
letnich mésicli zaméstnanci Cerpaji dovolenou a také nabidka Skoleni byva omezena.
Vedouci zaeviduji pozadavek v ,,Planu vzdélavani® a referent personalniho centra zajisti
Skoleni, tak jak je popsano v kapitole 2.5 Vzdélavani a rozvoj zaméstnancu této
diplomové prace. Dalsi variantou tohoto Skoleni je pfednaska v radmci Podnikové
univerzity. Spole¢nost by si vybrala konkrétniho lektora a pozadala ho o prednésku, ktera

by probihala pfimo v aredlu zaméstnavatele.
Prinosy
Nové¢ ziskané informace a zkuSenosti pomohou vedoucim zaméstnancim se dale

zlepSovat v oblasti vedeni, komunikace a leadershipu. To oceni zejména jejich podiizent,

ktefi s nimi prichazi do kazdodenniho styku.
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3.9 Shrnuti doporucenych navrhu

Na zaklad¢ dat ziskanych z dotaznikového Setteni bylo spole¢nosti ABC, a.s. doporuceno
8 navrhli pro zménu jejiho soucasného motiva¢niho systému. Nékteré z navrzenych zmén

vyzaduji vynaloZeni néklada, jiné nepiedstavuji pro spole¢nost zddné financni zatizeni.

Doporucené navrhy jsou zaméteny na vSechny probirané oblasti v této diplomové préaci.
Zlepseni komunikace a informovanosti mezi vedenim a zaméstnanci a kazdoro¢ni
poradani Dne otevienych dvefi pro rodinné pftislusniky zaméstnanci se soustfedi na
firemni kulturu spole¢nosti, zjednoduseni systému odméiovani a navySeni odmény za
odpracovanou dobu pak na oblast odménovani. Mezi nové navrhované zaméstnanecké
benefity se fadi zavedeni home office, sick days a poskytovani kdvy zdarma vSem
zamé&stnancim. Posledni navrh se zabyva Skolenim pro vedouci zaméstnance, tedy jejich

vzd€lavanim a rozvojem.

Pro kazdého zaméstnance miize byt dilezita jinda zména. Nejvét§i prioritou pro
zaméstnavatele by vSak mélo byt zavedeni home office a sick days, které zaméstnanci
nejvice preferuji.

Naklady

Tabulka €. 29: Celkové naklady pfi realizovani vSech doporucenych zmén
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Doporuceny navrh Jednorazové Opakovatelné
P y naklady (K&) naklady (K&/rok)

Den otevienych dveti pro rodinné B 21 330
piislusniky zaméstnancti
NavySeni odmény za odpracovanou B 3082 752
dobu
Sick days — 3577792
Poskvytovamo kavy zdarma vSem 244 706 291 720
zaméstnanciim
Skoleni pro vedouci zaméstnance 231 260 —
Jednorazové a opakovatelné naklady 475 966 6 973 594
Celkové naklady 7 449 560
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V tabulce €. 29 jsou znazornény celkové naklady v pfipadé, kdy by se zaméstnavatel
rozhodl pro realizaci vSech doporu¢enych zmén. Zvlast jsou uvedeny jednorazové
naklady a opakovatelné naklady, které musi spolecnost ABC, a.s. vynakladat kazdoro¢né.
U navyseni odmény za odpracovanou dobu a zavedeni sick days jsem pro ucely vypoctu
vybrala vzdy stfedni variantu, tedy navysSeni odmény za odpracovanou dobu o 400 K¢ na
1 000 K¢ a 3 dny sick days. To, zda se spole¢nost rozhodne praveé pro tuto moznost v§ak

zavisi pouze na ni.

Do jednorazovych nakladt patii ndkup novych kévovari a Skoleni vedoucich
zaméstnancl a dosahuji ¢astky 475 966 K¢. Mezi opakovatelné naklady se pak fadi
naklady na uspofddani Dne otevienych dvefi pro rodinné piislusniky zaméstnanci,
navySeni odmény za odpracovanou dobu, zavedeni sick days a nakup kavy, filtrd
a Ccisticich tablet. Tyto naklady pro spole¢nost ¢ini celkem 6 973 594 K¢&. Zlepseni
komunikace a informovanosti mezi vedenim a zaméstnanci, zjednoduseni systému
odménovani a zavedeni home office neptedstavuji pro spole¢nost zadné mimoradné
naklady, a proto nejsou v tabulce uvedeny. Celkové naklady tedy budou ¢init v piipadé

realizovani vSech zmén 7 449 560 K¢.

Terminy realizace

Tabulka €. 30: Terminy realizace doporu¢enych navrhi
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Doporuceny navrh Mozny termin realizace
ZlepSeni komunikace a informovanosti mezi vedenim ihned
a zaméstnanci
on’fédfm’i Dne otvevfenycih dvefi pro rodinné podzim 2022
pfislusniky zaméstnancti
Zjednoduseni systému odménovani 1.1.2023
NavySeni odmény za odpracovanou dobu 1.1.2023
Zavedeni home office 1.1.2023
Zavedenti sick days 1.1.2023
Poskytovani kdvy zdarma v§em zaméstnancim 1hnedvp © sc?hvalenl vedenim
spolecnosti
Skoleni pro vedouci zaméstnance podzim 2022
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Tabulka ¢. 30 zobrazuje doporuc¢ené navrhy spole¢né s jejich moznymi terminy realizace.
To, kdy se samotna spole¢nost ABC, a.s. rozhodne realizovat jednotlivé ndvrhy, je vSak
Cisté jeji rozhodnuti.

Prinosy

VSechny navrhy by mély piispét k vétsi motivaci, spokojenosti a stabilizaci stavajicich
zaméstnancl a stejné tak posilit jejich loajalitu ke spolecnosti a piipadné snizit fluktuaci.
Zarovenn pomohou zlepSit komunikaci a celkovou informovanost mezi vedenim
a jednotlivymi zaméstnanci, diky ¢emuz se bude zaméstnavateli 1épe reagovat na zpétnou
vazbu od zaméstnanci a feSit pfipadné problémy. Stejné¢ tak bude mit spolecnost
ABC, a.s. moznost sezndmit se s rodinnymi pfislusniky zaméstnanct a ptipadné i do
budoucna ziskat nové zaméstnance z jejich tfad. Dale dojde ke zlepSeni soucasného
systému odménovani a pro zaméstnance bude jednodussi se v ném vyznat. Navrhy také
podpoii vykonnost zaméstnanci a pomohou K lep§imu vyuziti jejich pracovni doby.
Ptispé&ji k ochrané zdravi a sladéni profesniho a rodinného Zivota. V neposledni fad¢ také
pomohou vedoucim zaméstnancum lépe vést své podiizené, coz se odrazi v jejich

pracovni spokojenosti.

VSechny doporucené navrhy jsou schopni realizovat samotni zaméstnanci spolec¢nosti (od
vedoucich pfes zaméstnance technickych uUtvari a marketingového oddéleni az po
personalni centrum). Maji bohaté zkuSenosti a ¢innosti vedouci ke zméné motiva¢niho

systému spolecnosti spadaji do popisu jejich pracovnich ¢innosti.
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4 ZAVER

V diplomové praci jsem se zabyvala navrhem zmény soucasného motivac¢niho systému
vyrobni firmy. Analyzovanou spole¢nost jsem kvili zachovani anonymity nazyvala jako
spole¢nost ABC, a.s. Jeji hlavni Cinnosti je vyvoj, konstrukce, vyroba, montaz
a regenerace vyrabénych produktii. Hlavnim cilem diplomové prace bylo na zakladé
empirického vyzkumu doporucit navrhy pro zlepseni soucasného motiva¢niho systému

spole¢nosti a zvysit tak motivaci, spokojenost a loajalitu zaméstnancu.

Diplomova prace obsahuje 3 zakladni ¢asti. V prvni z nich byly vymezeny zakladni
pojmy souvisejici s feSenou problematikou. Tento teoreticky ramec byl nasledné vyuzit
jako podklad k vypracovani praktické ¢asti. V té byla piedstavena spole¢nost ABC, a.s.
a jeji soucasny motivacni systém. Zaroven zde bylo vyhodnoceno dotaznikové Setfeni
a byly otestovany stanovené hypotézy. Navrhova ¢ast se zabyvala doporuc¢enim névrhii
zmén pro zlepSeni soucasného motivacniho systému. VSechny navrhy byly doporuceny
na zaklad¢ provedené¢ho dotaznikového Setfeni a vychdzely z naméti a pozadavkil

jednotlivych zaméstnanct spole¢nosti.

Doporuceni se tykala riiznych oblasti, ve kterych ma spolecnost stale prostor pro zlepseni.
Bylo doporuceno celkem 8 navrhii, a to zlepSeni komunikace a informovanosti mezi
vedenim a zaméstnanci, pofdddni Dne otevienych dvefi pro rodinné pfislusniky
zaméstnancl, zjednoduseni systému odménovani, navySeni odmény za odpracovanou
dobu, zavedeni home office a sick days, poskytovani kdvy zdarma vSem zaméstnanciim

a Skoleni pro vedouci zaméstnance.

Na zlepSeni komunikace a informovanosti mezi vedenim a zaméstnanci by se mélo
zapracovat zejména u délnikd, a to prostfednictvim castéjSich navstév vedeni na dilné
a komunikovani s jednotlivymi délniky. Uspofadani Dne otevienych dvefi pro rodinné
pfisluSniky by zahrnovalo komentovanou prohlidku ve vyrobni hale zavodu.
ZjednoduSeni systému odménovani se soustfedi na prevedeni nekterych ptiplatka pfimo
do pevné slozky mzdy a prémii. Déle bylo doporuceno navySeni odmény za
odpracovanou dobu, a to ve 2 riznych variantach s ohledem na naklady, které je
spolecnost ochotna vynalozit. Zavedeni home office a sick days je ze strany zamé&stnanct
vnimano jako nejvice diilezité. Proto by se spolecnost méla zaméfit v prvni fad€ na tyto

zaméstnanecké benefity. Zarovenn by méla byt poskytovana kiava zdarma vSem
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zaméstnanciim, ne pouze nékterym, jako je tomu doposud. Pro dé€lniky, ktefi si musi
Vv soucasné dob¢ sami platit za kdvu z automatu a techniky a Ufedniky, ktefi nemaji na
svém pracovisti k dispozici kavovar, by mélo byt potfizeno 11 novych kavovart. Posledni
navrh se zabyval Skolenim vedoucich zameéstnancii v oblasti managementu a prace
s podiizenymi. Skoleni bylo vybrano zv1ast pro feditele, jejich zastupce a vedouci skupin,

oddéleni a tsekl a zvlast’ pro mistry z dilny.

At uz se spole¢nost rozhodne pro realizaci vSech doporucenych navrhi nebo pouze
nekterych z nich, véfim, Ze to zaméstnanci oceni a budou si vazit toho, ze se o né
spole¢nost dobfe stara a neustale zlepSuje jejich pracovni podminky. VyslySeni naméth
zamé&stnanci do budoucnosti zajisté piisp&je ke zvyseni jejich motivace, spokojenosti

a loajality.
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Piiloha €. 1: Dotaznikové Seti‘eni pro zaméstnance spolec¢nosti ABC, a.s.
(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Dobry den,

jmenuji se Lucie Doudérova a jsem studentkou VUT v Brné, Fakulty podnikatelské.
Zpracovavam diplomovou praci na téma ,,Navrh zmény soucasného motivac¢niho systému
vyrobni firmy “ a pro Géely analyzy jsem si vybrala Vasi spole¢nost. Chtéla bych Vas

poprosit o vyplnéni dotazniku, ktery se zabyva touto problematikou.

Dotaznik je zcela anonymni. Prvnich 180 zaméstnanct obdrzi od zaméstnavatele za
vyplnéni dotazniku malou pozornost. Dotaznik, prosim, odevzdejte ve mzdové uctarne

do konce mésice listopadu.
Piedem dé€kuji za Vasi ochotu a ¢as, straveny vyplnénim dotazniku. Velice si toho vazim.

Lucie Doudérova

Identifikacni otdzky:

1. Do jaké pracovni kategorie jste zaiazen/a?
o D — dé€lnik
0 TU — technik a tfednik

o Management — vedouci

2. Do jaké vékové kategorie patrite?
o Do 25 let
0 26-35 let
0 3645 let
O 46-55 let

O 56 a vice let

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti?
o Do 5 let

0 6-10 let

0 11-20 let

0 21-30 let

O Vice nez 30 let



Motivace zaméstnancu:

4. Které z motivacnich nastroji Vas nejvice motivuji k lepSimu pracovnimu

vvvvvv

0 Finan¢ni odména o Pracovni vztahy

0 Zaméstnanecké benefity o Kariérni rast

o Pochvala od nadfizeného o Profesni rist (rozSifovani znalosti)
0 Smysluplnost a zajimavost prace 0 Jistota zaméstnani

0 Pracovni prostiedi 0 Jiné (prosim uved’te):

Firemni kultura:

5. Vyjadiete Vasi spokojenost/nespokojenost s nasledujicimi body firemni kultury.

Vidy vyberte mezi znamkami 1-5, kdy 1 = nejlepsi a 5 = nejhorsi:

1 2 3 4 5

Kompetence vrcholového managementu O O O O O
Informovanost o déni ve spole¢nosti O O O O O
Komunikace v ramci spole¢nosti O O O O O

Atmosféra na pracovisti (spoluprace a pracovni vztahy)| 0O O O O O

Pracovni prostiedi O O O O O

Hodnoceni:

6. Vyhovuje Vam soucasny zpiisob hodnoceni?
o Ano

o SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne

Odménovani + zaméstnanecké benefity:

7. Myslite si, Ze je mzdovy systém nastaven spravedlivé pro vSechny zaméstnance?
o Ano

o SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne



8. Jste spokojen/a s vysi mzdy?

o Ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne

9. Jsou pro Vas jednotlivé sloZky mzdy dostate¢né srozumitelné?
o Ano

O SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne

10. Jste dostatecné seznamen/a S nabidkou zaméstnaneckych benefiti?
o Ano

o SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne

11. Jste s nabizenymi zaméstnaneckymi benefity spokojen/a?

o Ano

o SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne

12. NapiSte prosim, jaké zaméstnanecké benefity postradate:




13. Domnivate se, Ze se o0 Vas vdobé COVID-19 zaméstnavatel dobie stara?
(poskytovani respiratori, dezinfekénich prostiedki, vitaminii a ovoce, u nékterych
profesi moznost home office, jednorazova odména za ockovani,...)

o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

Vzdélavani a rozvoj zameéstnancu:

14. Mate moznost kariérniho a profesniho ristu?

0 Ano, mam moznost jak kariérniho, tak profesniho rustu
o Pouze kariérniho, profesniho ne

0 Pouze profesniho, kariérniho ne

0 Nemam moznost ani kariérniho ani profesniho ristu

15. Myslite si, Ze je Vam poskytovano dostateéné mnoZzstvi vzdélavacich prileZitosti?
o Ano

o SpiSe ano

o SpiSe ne

o Ne

16. Uved’te jaké dalsi vzdélavaci akce byste uvital/a:

Pracovni spokojenost:

17. Jste spokojen/a se svou soucasnou praci?
o Ano

o SpiSe ano

O SpiSe ne

o Ne



18. Myslite si, Ze Va§ nadrizeny je €lovékem na spravném misté? Ohodnot’te

nasledujici moZnosti znamkou 1-5, kdy 1 = nejlepsi a 5 = nejhorsi:

1 2 3 4 5
Styl vedeni a schopnost motivovat O O O O O
Odborna zptisobilost O O O O O
Reseni problémovych situaci O O O O O
Poskytovani zpétné vazby, zohlednéni Vaseho nazoru| O O O O O
Lidsky pfistup O O O O O

19. Prostor pro Vase naméty a pripominky:




