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Abstrakt

Diplomova prace zkouma soucasny stav systému odménovani ve vybraném podniku
AT Weldsteel, s. r. 0. V teoretické casti jsou vymezeny zakladni pojmy motivace a
systému odménovani a hodnoceni zaméstnancti. V praktické ¢asti je zkouman soucasny
stav ve spoleCnosti a provedeno je dotaznikové Setfeni. Pro objektivnéj$i posouzeni
situace je provedeno 1 vyzkumné Setfeni u zaméstnavatele 1 zaméstnancl

vvvvv

celkové ekonomické zhodnoceni.

Abstract

This thesis examines the current state of the remuneration system in the selected
company AT Weldsteel Ltd. The theoretical part defines the basic terms of motivation
and remuneration system and evaluation of employees. The practical part is concerned
with the present state of the company and include a questionnaire survey. For a more
objective assessment of the situation is made even a research among employers and
employees in the most important area - motivation. The final part contains a suggestion

for improvement and the overall economic evaluation.
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zameéstnanci, mzda, pracovni prostiedi.
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UVOD

V soucasné dob¢ si zacinaji majitelé podniku, resp. vedouci management, stale vice
uvédomovat dilezitost lidskych zdrojii v jejich podniku. Uz to nejsou jen vyrobni
zdroje, nizké nédklady ¢i dokonala znalost trhu co pfinasi podniku konkurencni vyhodu.
V soucasné dob¢ jsou to predevSim kvalifikovani pracovnici a jejich znalosti, které

vytvari pro podnik vyraznou konkuren¢ni vyhodu.

Proto je oblast fizeni lidskych zdroji a nasledné oblast hodnoceni, odménovani a
motivace zaméstnancii stdle aktualngj$i téma. Personalist¢ hledaji nejefektivngjsi
metody hodnoceni a odménovani, které by zaroven vedly k co mozné nejvyssi motivaci
zamé&stnancu a tim 1 k jejich spokojenosti v podniku. Proto se cela prace zabyva danou
problematikou a snazi se najit efektivni zptiisoby hodnoceni a odménovani ve vybraném

podniku.

V teoretické ¢asti diplomové prace budou vymezeny zékladni pojmy tykajici se oblasti
personalistiky, dale metody a postupy pii hodnoceni a odménovani zaméstnancu. Jedna
podkapitola se bude vénovat tvorbé mzdového systému podniku, resp. tvorbé mzdovych
smérnic. Na konci teoretické ¢asti pak budou rozebrany pojmy motivace a stimulace,

typy motivace a jednotlivé nejznaméjsi teorie motivace.

V navazujici praktické ¢asti bude nejprve zanalyzovany soucasny stav vybrané
spolecnosti AT Weldsteel, s. r. 0. Popsana bude historie, vyrobni program, organiza¢ni
struktura, apod. Nasledn¢ bude provedena analyza zaméstnancl z riznych pohledi
(v€kova struktura, dosazené vzdélani, pocet zaméstnancu v jednotlivych letech, atd.).
Charakterizovdno bude 1 pracovné pravni prostiedi v podniku a systém hodnoceni.
Vsechny tyto charakteristiky jsou obrazem interniho prostfedi. Pro dokresleni situace je
potieba zanalyzovat také i externi prostiedi podniku, resp. nejvyznamngjsi faktory
tohoto prostfedi tykajici se dané problematiky. Analyzovan bude tedy stav na trhu prace
a nezameéstnanosti Vv Jihomoravském kraji, konkurence zriznych uhlt pohledu a
celkoveé zhodnoceni bude provedeno prostfednictvim SWOT analyzy, kterd je pro ucely

této prace upravena.
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Na praktickou ¢ést této prace navazuje vyzkumna Cinnost. Tato vyzkumna ¢innost se
bude tykat nedostatku kvalifikovanych pracovnikii na trhu prace, predev§im svarecu a
pracovnikii obsluhy CNC stroju, které tato firma zaméstnava. Vyzkum se bude tedy
tykat toho, zda firma stimto problémem bojuje, ¢i ji nehrozi nedostatek
kvalifikovanych pracovnikli. Druhou oblasti vyzkumu bude oblast zaméstnaneckych
vyhod, kdy nejprve bude formou rozhovoru zjistovano, jaky je pohled majitele
spolecnosti na tuto oblast, a nasledné¢ prostiednictvim dotaznikového Setieni bude

zjistovan nazor zameéstnanctl.

Z provedenych analyz, vyzkumné ¢innosti a dotaznikového Settfeni (vSeobecny dotaznik
pro zaméstnance) pak budou zpracovany navrhy na zlepseni v daném podniku. Navrhy
by se mély snaZit eliminovat slabé stranky a hrozby podniku, pokud se objevi ve SWOT

analyze.

V posledni ¢asti prace pak bude provedeno ekonomické zhodnoceni jednotlivych
navrh. Budou ptedlozeny kalkulace nakladG jednotlivych alternativ provedenych

zmén. Soucasné budou ptedlozeny i pfinosy téchto zmén pro podnik.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Hlavnim cilem prace je navrzeni zmény ve stadvajicim systému odménovani
zamé&stnancll ve vybrané spolecnosti se snahou zvysit efektivnost tohoto systému.
SouCasné s hodnocenim a odménovanim bude cilem prace rozSifeni spektra
zamé&stnaneckych vyhod, coz by mélo vést KvyS$§i motivaci zaméstnancl
ve spolecnosti. V souCasné dobé jsou zameéstnanci odmeénovani dle podminek
stanovenych v pracovni smlouve. Jelikoz se ale podnik kazdym rokem rozriista, je nutné
vytvofit interni smérnici, kterd by zjednoduSila a vice zptfehlednila odmeénovani
zaméstnancl ve spolecnosti. Celkové by mél tedy navrh této zmény prispét k vyssi
efektivit¢ odménovani, a nasledné¢ zvySeni motivace zaméstnancli prostiednictvim

$ir§iho rozsahu benefita.

Spolecnost AT Weldsteel, s. r. 0. byla oslovena ke spolupraci ndhodné. Je to podnik,
ktery je stabilni, svym zaméstnancim poskytuje stabilni zazemi, kladny vyvoj primérné
mzdy Vv podniku a pfedevsim si zaklada na dobrych vztazich mezi v§emi pracovniky.
Spolecnost vznikla v roce 2010 a prozatim v této spole¢nosti nejsou vytvoreny vsechny
potiebné interni smérnice, piredev§im v oblasti personalistiky. Z tohoto diivodu je nutné
provést nejen aktualizaci stavajicich internich ptedpisti, ale predevSim vytvofit interni

mzdovou smérnici vV podniku.
Dil¢i cile préace jsou nasledujici:

e Shrnuti souc¢asného stavu védeckého poznani v oblasti hodnoceni a odménovani.

e Analyza soucasného stavu hodnoceni a odménovani.

e Dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnancil.

e Vyzkum v oblasti dostatku kvalifikovanych zaméstnanci.

e Vyzkum v oblasti motivace zaméstnanci — rozsah poskytovanych benefitt

Z pohledu zaméstnavatele 1 zaméstnact.

Pouzité metody k naplnéni cili:

1) ReserSe literatury — ziskané poznatky z odborné literatury se vyuziji pfi analyze

systému hodnoceni a odméiovani a pii analyze motivace v konkrétnim podniku.
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2)

3)

4)

5)

Rozhovor — v ptipadé, ze pro zhodnoceni souc¢asného stavu v podniku nebudou
informace z internich zdroji dostacujici, probéhne rozhovor s majitelem
spolecnosti, piipadné€ s pani uCetni. Z rozhovora budou ziskany zakladni informace
0 stavu motivace a hodnoceni zaméstnanct, piipadné o divodech vySe osobnich
nakladd, apod.

Dotaznikové Setfeni — dotaznikové Setfeni na zjiSténi nézoru zaméstnancd
probéhne ve firm¢ celkem dvakrat. Prvni dotaznikové Setieni bude zaméteno
na spokojenost zaméstnanc. Dotaznik bude koncipovan tak, aby se kazdy
zaméstnanec mohl vyjadfit ke stdvajicimu systému hodnoceni a motivace, a to
zcela anonymné. V dotazniku bude uveden také prostor pro vyjadieni svych
pfipominek. Informace vyplyvajici z dotazniku by meély pomoci zjistit miru
spokojenosti zaméstnancti firmy AT Weldsteel, s. r. 0. Druhé dotaznikové Setfeni
bude zjiStovat ndzor zaméstnancli na rozSifujici spektrum zaméstnaneckych
vyhod. Zaméstnanci se budou moci vyjadrit, které benefity by ocenili, a soucasné
tyto benefity setadit dle dilezitosti. Tento ndzor pak bude vyuzit v ndvrhové ¢ésti.
Pfi této metod¢ mulze dojit také k vybérové chybé vzorku zaméstnanct.
V dotazniku budou osloveni vSichni THP pracovnici a délnici. Pfi celkovém
vyhodnoceni dotazniku je nutné brat v Gvahu, Ze se nevyjadfili vSichni osloveni
zaméstnanci a tudiz vypovidaci schopnost dotaznikového Setfeni neni 100 %.
Rizeny rozhovor — v rAmci vyzkumné &asti diplomové prace je zadouci zahrnout
také fizeny rozhovor s majitelem spolecnosti. V tomto rozhovoru bude zjistovan
dostatek, ¢i nedostatek kvalifikovanych pracovniki spolecnosti. Soucasné bude
zjiStovan 1 pohled zaméstnavatele na rozsah poskytovanych benefitll, pfipadné
nazor na roziifeni rozsahu. Rizeny rozhovor bude probihat piimo v prostorach
firmy. Reditel spole¢nosti dostane v piedstihu strukturu otazek, na které pak bude
V osobnim rozhovoru odpovidat tazateli, resp. autorovi prace.

Vyvozovani, dedukce — nejprve bude analyzovan stavajici stav odménovani
a motivace zaméstnancil, na jejimz zédklad¢ bude proveden ¢astecny navrh zmény.
K tomu bude vyuzita i SWOT analyza, kterd vychazi z jiz dfive zpracovanych
analyz. Silné a slabé stranky vychazeji z analyzy odménovani a motivace
a dotaznikového Setfeni, prilezitosti a hrozby vychazeji zanalyzy konkurence

a trhu prace.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

Teoreticka cast diplomové prace se zabyva oblasti personalistiky, pfedevsim tvorbou

mzdového systému v podniku.

Cela kapitola je rozdé€lena do n¢kolika podkapitol. Nejprve budou vymezeny zakladni
pojmy zoblasti personalistiky. Dale se teoreticka ¢ast prace bude zabyvat
odménovanim a nasledné hodnocenim prace zaméstnancli. Pro hodnoceni prace lze
vyuzit metod sumdarnich ¢i analytickych. Jednotlivé metody a volba vhodné metody

budou rozepsany podrobnéji.

StéZejni ¢asti teoretické ¢asti bude mzdovy systém podniku. Popsan bude postup tvorby
mzdového systému, jeho predpoklady, podminky tvorby a podrobnégji se teorie bude

zabyvat také tvorbou mzdového systému.

Posledni ¢asti teorie bude motivace pracovnikll a jejich vedeni. V této podkapitole bude
definovdna motivace a stimulace, typy motivace zaméstnancii a zdkladni teorie

motivace.

2.1 Zakladni pojmy oblasti personalistiky
V této podkapitole jsou vymezeny zakladni pojmy, které jsou nadale pouzivany v textu

celé diplomové prace. Mezi dilezité pojmy patii predevsim ty néasledujici.

211 Mzda

Dle nasi legislativy je mzda chdpana jako penéZité plnéni nebo plnéni penéZité odmeény,
které je poskytované zaméstnavatelem zameéstnanci za praci. VySe mzdy je odvozena
od slozitosti provadéné prace, pozadované odpovédnosti a namahavosti, celkové

pracovni vykonnosti, atd. (MZDY OD A DO Z, 2013).

Mzda by méla zaméstnanci kompenzovat jeho pracovni vykon, souc¢asné i jeho chovani
na pracovisti. Obvykle je mzda zaméstnanci vyplacena v pevném terminu, piipadné

thned za odvedeny vykon (MANAGEMENTMANIE, 2014).
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2.1.2 Mzdové systémy

V kazdé organizaci miize mzda nabyvat mnoha forem, proto se ve vétSin€ podniki tvori
tzv. mzdové systémy. Ty se obvykle sjednavaji v kolektivnich smlouvach u vétsich
podnikt, pfipadné ve vnitinich mzdovych piedpisech u stfednich, ¢i mensich podnik.
Pokud si podnik stanovi, ze vSechny mzdy budou sjedndvany piimo v pracovnich
smlouvach, nemusi byt tato interni smérnice v podniku viibec vytvofena (MZDY OD A

DO Z, 2013).

Pokud mzdovy systém obsahuje urcité nedostatky, vyznamnym zplsobem to ovliviiuje
vykonnost pracovniki, jejich postoj k praci, k systému fizeni a nasledné i k vlastni
firm¢. Systém odménovani také spoluptisobi jako dulezity faktor pii dosahovani

zakladnich podnikovych cilu (KLEIBL, 1996).

Efektivni mzdovy systém v podniku je takovy, ktery v sob& zahrnuje elementarni
poznatky, jejichz uplatnéni zaruc¢i stimula¢ni ucinnost na pracovniky. Z tohoto divodu
by mé¢l mzdovy systém spliiovat nasledujici parametry:
e mzdy musi byt porovnatelné na zakladné piisluSnych pozadavkii na vykon prace,
soucasn¢ vztahujici se k vysledku prace,
e Dbyt srozumitelny a jednoduchy pro vSechny zaméstnance,
e m¢éla by byt zajiSténa jeho Uc€innosti v podniku a musi splilovat zakladni funkce

mzdového systému (KLEIBL, 1996).

2.1.3 Mzdové formy
Hlavnim ukolem mzdovych forem je spravné ocenit vysledky prace i vSechny ostatni
aspekty vykonu pracovnika s pfihlédnutim ke mzdotvornym faktortim, které jsou velmi

dulezité pro praci ve firmé (KOUBEK, 2011).

Zakladni krok, ktery musi byt vyfeSen pii vytvaieni systému odménovani pracovnikd, je
volba nejvhodnéjsi mzdové formy, ¢i piipadnd kombinace vice mzdovych forem.
Nejvhodnéjsi systém je ten, ktery je zvolen po peclivém uvazeni, a vyhovujici potiebam
a zamim firmy stejné jako zajma jeho pracovnikd. M¢l by byt akceptovan vSemi

pracovniky bez ohledu na jejich pozici ve firmé (KOUBEK, 2011).
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CASOVA MZDA NEBO PLAT = ZAKLADNI

Zpravidla se tento druh mzdy stanovuje v podob¢ hodinové, tydenni ¢i mésicni Castky.
Pouziti tohoto typu mzdové formy je vyhodné piedevs§im na pracovnich pozicich, kde je
obtizné méfit mnozstvi a kvalitu prace; kde tempo prace nemulze pracovnik ovlivnit

¢i kde potieba prace neni jednotna (KOUBEK, 2011).

Tabulka 1 Vyhody a nevyhody ¢asové mzdy

VYHODY NEVYHODY
Jednoduchost a administrativni Nepodnécuje zaméstnance k vyssimu
nendrocnost. vykonu.

v

Lingjs$i pracovnici mohou parazitovat na

Srozumitelnost pro pracovniky. , o <
prop y ostatnich pracovnicich ¢i na firmé.

Snadnéjsi zjisténi mzdovych nakladu. Intenzivnéj$i kontrola pracovnikd.

(Upraveno dle KOUBEK, 2011)

ZASLUHOVE MZDOVE FORMY

Jde o ty druhy mzdovych forem, kde je pracovnik odménovan podle vykonu,
dovednosti ¢i schopnosti. Obecné se jednd o pfinos né&jaké jeho slozky. Mohou byt
pouzity jako dodatek k ¢asové mzd¢ ¢i platu, nebo mohou existovat samostatné. Aby
byla zarucena efektivnost, musi byt odménovani pracovnikli pfesné a spravedlivé.
Ditraz je také kladen na pfesné vymezené vztahy mezi vykonem a odménou. Musi byt
jasné, jaky vykon je Zadouci, nadstandardni, pfijatelny ¢&i nepfijatelny (KOUBEK,
2011).
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Tabulka 2 Vyhody a nevyhody zasluhové mzdové

VYHODY NEVYHODY

Zvyseni kvantitativni stranky vykonu
pracovnikd, ptipadné i zvyseni kvality

Obtiznost pfi zavadéni a dukladna
propracovanost, znacna priprava.

jeho prace.
Zvyseni pracovni moralky. Rivalita a z ni plynouci konflikty.
Vyssi spokojenost pracovnik — moznost | Orientace na mnozstvi prace miize ohrozit
vydélat si vice. kvalitu.
Zefektivnéni tymové prace. Neustalé obménovani a vylepSovani.

Zvyseni zajmu pracovnikili na prosperité

Obtizné planovani mzdovych nékladu.

firmy.

(Upraveno dle KOUBEK, 2011)

Jednotlivé podskupiny zasluhové mzdové formy:

Ukolova mzda — vhodna pii odmétiovani délnickych profesi. Pracovnik je placen
za kazdou jednotku prace ptfedem urcenou castkou. Dalsi formou je tkolova
mzda skupinova nebo opera¢ni kolektivni ikolova mzda.

Podilovd mzda — uplatnéni nachazi v obchodnich ¢innostech nebo u sluzeb.
Odmeéna pracovnika je zavisla na prodaném mnozstvi. Dal§imi formami je
zalohova podilova mzda nebo podilova mzda s garantovanym zakladem.

Mzdy a platy za ocekavané vysledky prace — odména za dohodnuty soubor praci.
Zakladnim ptedpokladem je pfesné a jasné vymezeni oCekavanych vysledkd,
jasné stanoveni pracovnich postupi a vytvoifeni vhodnych podminek
pro pracovnika.

Mzda a plat za schopnosti — odména je vazana na schopnosti pracovnika
kvalifikované a efektivné plnit roli ¢i vykonat tkoly fady riznych pracovnich
praci nebo mist. Zadouci chovani pak sméfuje k vysledkiim plnéni role manazera
¢1 vysoce kvalifikovaného specialisty.

Mzdy a platy za ptinos — spojuje v sobé odménovani za vysledky s odménovanim
za schopnosti. Jde o kombinaci odménovani za vykon a za budouci UspéSnost

(KOUBEK, 2011).
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DODATKOVE MZDOVE FORMY

Typickou formou je prémie. Byvaji poskytovany k ¢asové ¢i tikolové mzdé. Vyskytuji

se ve dvou zakladnich formach — periodicky se opakujici prémie a jednorazova prémie.

Nejcastéji uzivané prémie v podnicich jsou tiinacté platy, vanocni ptispévky, ptispévky

na dovolenou, lokalni pfiplatky, odména za zvySeni kvalifikace ¢i prispévek

k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i (KOUBEK, 2011).

2.1.4 Tarifni mzda, tarifni stupnice

Je to zarucena ¢ast individualni mzdy. Tarifni mzda zahrnuje jednak mzdovy tarif a dale

také priplatky za nestandardni pracovni podminky. Tarifni stupnice je tvofena né¢kolika

tarifnimi stupni, které maji za Ukol zohlednit rozdily mezi pracovnimi cinnostmi

v organizaci (DVORAKOVA, 2007).

Dobfe nastavena tarifni stupnice plni n¢kolik funkei:

demonstruje cile strategie odménovani,

diky ni 1ze srovnat vnitini a vnéj$i mzdové relace,

ohodnocuje standardni pracovni vykon zaméstnanctl,
umoziuje fizeni a kontrolu vySe mzdovych naklada v podniku,

podava vSem zaméstnanciim informace o vyvoji mezd a mzdové diferenciaci

(DVORAKOVA, 2007).

Kazda organizace muze vytvofit i nékolik tarifnich stupnic, a to v ptipadé, ze

zamé&stnava Siroké spektrum pracovnikid, od vysokého managementu, aZ po vyrobni

délniky (DVORAKOVA, 2007).

V praxi se lze setkat s nasledujicimi typy tarifnich stupnic:

stupnice s pevnymi mzdovymi tarify — kazdy stupen stupnice je ocenén pevnym
tarifem,

stupnice se mzdovymi tarify srozpétim — jednotlivé stupné se nachazeji
Vv tarifnim rozpéti od — do. Rozpéti umoZziiuje zaméstnancim mzdovou
diferenciaci podle jejich skute¢ného pracovniho vykonu ¢i dosazené kvalifikace

(DVORAKOVA, 2007).

19



Vyhody obou ptfedchozich typt tarifni stupnice spocivaji pfedev§im ve snadnosti
zaméstnancim zdGvodnit jednotlivé stupné; motivace zaméstnancii ke zvySovani
a prohlubovani své kvalifikovanosti a kariérniho ristu; existuje vyssi kontrola
individualnich mezd zaméstnancii; dobfe zvolené tarifni rozpéti pfinasi prostor pro lepsi
pfizpisobeni se rozdili mezi tarify organizace, pifipadné mzdami, které nabizi

konkurence (DVORAKOVA, 2007).

K nevyhodam patii pfedevS§im skokové rozdily mezi jednotlivymi stupni; v tarifnich
stupnich mzou byt seskupovany prace razné hodnoty, které jsou ovSem ocenény jako
celistva jednotka; tarifni stupnice se mize stat nepruznou a blokovat flexibilitu, s jakou
chce podnik reagovat na zmény na trhu prace; zaméstnanci dosahujici horniho tarifu
svého stupné mohou byt demotivovani, nebot’ dalsi zvySovani jejich mzdy je mozné
pouze pii povyseni, coz je v uréitych organizacich vyrazné omezené (DVORAKOVA,

2007).

2.2 Odménovani zaméstnancu
Odménovani zaméstnanci je jeden z dulezitych nastroji managementu lidskych zdroju,
jehoz cilem je rozvoj organizacni kultury, plsobeni na ziskavdni a stabilizaci

zamé&stnancl, zvySovat motivaci k jejich vzdélavani a stimulovat pracovni vykon

(DVORAKOVA, 2007).

K provazanosti vSech aspekti odmény vyuziva systém fizeni odménovani piistupu
celkové odmény. Vyzadovédna je tedy integrace strategii odménovéani s ostatnimi

strategiemi fizeni lidskych zdroji (ARMSTRONG, 2009).

2.2.1 Mzdova politika
Mezi prioritni cile mzdové politiky v organizaci patii pfedevsim:
e ziskani a stabilizace zaméstnance,
e stimulace k pracovnimu vykonu,
o udrzet efektivni pomér mezi vySkou mzdovych nakladi a produktivitou prace,

e prosadit odiivodnéné rozdily mezd uvnitf organizace,
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e zajistit dostate¢nou konkurenceschopnost v oblasti mezd
(DVORAKOVA, 2007).

Diferenciace mezd je velice silny nastroj k ovlivnéni motivace zaméstnanci
a stimulaéni Uc¢innosti mzdy. Dulezitym predpokladem je ovSem urceni vhodné
diferenciace. Pokud by klesla pod zaddanou troven, ¢i uroven pozadovanou praxi, pak
mzda uz neplni funkci stimulu ke zvySovani pracovniho vykonu, zvySovani kvalifikace,
atd. Zajisténi spravedlivého odméiovani je zdkladem pro ovlivnéni pracovni
spokojenosti. Ztohoto divodu by mél kazdy zaméstnavatel provadét pravidelné
prizkumy o mzdich a na zjisténé skuteCnosti nalézt piiméfené opatfeni

(DVORAKOVA, 2007).

2.3 Hodnoceni prace
Ceska legislativa, kterd v sob& zahrnuje i evropské predpisy, uréuje zasady rovného
zachazeni pro muZze i Zeny, dale princip rovného zachazeni zaméstnavatele se vSemi

zaméstnanci, v pracovnépravnich vztazich je zakdzdna jakdkoli diskriminace

(ZAKONIK PRACE, §16).

POSTUP HODNOCENI PRACE

Hodnoceni préace se vSeobecné provadi ve dvou krocich:

1. VSechny préce jsou analyzovany a jsou zpracovany jejich popisy — jednd se

0 proces, ve kterém jsou shromdzdény a systematizovany udaje o pracich.
Pfi popisu pracovnich ¢innosti Ize vyuzit sumarni ¢i analytické metody. Z toho
potom vyplyvaji sumarni ¢i analytické hodnoceni prace. Shromazdéna data jsou
potom pretransformovéna do popisii prace, ¢imz personalisté ziskaji podklad
pro hodnoceni prace, tvorbu motivacnich programi, ¢i potfebné informace
pro dalsi fizeni lidskych zdroja.

2. Slovni popis price je pieveden do kvantitativniho vyjadieni — tato kvantifikace

muze byt provedena vytvofenim fady, pfipadné zpracovanim stupiiti. Pokud se

tvoifi fady, je na prvnim mist¢ uvedena pozice s nejvysSimi pozadavky
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na fiktivniho zameéstnance, a na poslednim mist¢ pak uvedena pozice
¢innosti do stupni zafazeny tak, ze jsou popisy porovnany s charakteristikami
stupniii. V jednotlivych stupnich pak jsou seskupeny prace rizného obsahu, ale

se stejnou nebo podobnou hodnotou (DVORAKOVA, 2007).

METODY HODNOCENI PRACE

V praxi je mozné provadét hodnoceni prace pomoci Siroké palety riznych systémui
hodnoceni, které jsou rozdéleny do dvou zakladnich skupin:
1. sumarni postupy,

2. analytické postupy (KLEIBL, 1996).

Sumarni metoda vychdzi =z posuzovani prace jako celku. Jednotlivd kritéria
pro hodnoceni jsou sice vymezena, nicméné do postupu hodnoceni nejsou zabudovana.
Hodnoceni préace je tedy vysledkem souhrnného subjektivniho posouzeni (KLEIBL,

1996).

Opakem je analyticky postup hodnoceni prace. Pii této metod¢ dochazi k ocenéni dle
jednotlivych kritérii. Kritériem muize byt druh poZadavku, kterému je pfiznana urcita
vaha dilezZitosti v hodnoceni prace. Analytické metody jsou pak déleny dle rozdilt
ve volbé a poctu kritérii hodnoceni na uplné analytické postupy a na analytické postupy
dle klicovych kritérii. Pfi vyuziti metody kliovych kritérii jsou pak tyto kritéria
sefazena podle stupné slozitosti do fady, pfiCemz na prvnim misté je funkce

cvwr

1996).

Z kombinace vySe uvedenych metod (sumarnich a analytickych) lze vytvofit 4 skupiny

moznych systéml hodnoceni prace (KLEIBL, 1996).
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Tabulka 3 MozZné systémy hodnoceni prace

- Kvalitativni analyzy
Kwvalitativni analyza :
Sumarni postupy Analytické postupy
Princip poradi Metoda potadi Metoda rad
Princip odstupnovani )
Metoda mzdovych tiid Stupnovité Ciselné
hodnoceni

(zdroj: KLEIBL, 1996).

2.3.1 Sumarni metody

Mezi sumarni metody patii metoda poradi, metoda mzdovych skupin, metoda parového

vvvvvv

METODA PORADI

Jednd se o nejjednodu$si metodu. Zakladnim kamenem této metody je vzajemné
porovnavani praci a nasledné usporadani podle toho, jak je jejich hodnota v organizaci
vnimana. [ pfi této metodé¢ dochazi k tvorbé potadi a tim vznikd urcita hierarchie.
Rozdil této metody s metodou analytickou spocivé v tom, Ze tato metoda se nepokousi
kvantifikovat nebo bodovat soudy. Pfi této metodé je prace posuzovana a hodnocena

jako celek (ARMSTRONG, 2007).

Vyhody metody potadi:
e nizké administrativni naroky,
e srozumitelnost a jednoduchost metody,
e Vv pfipadé¢ hodnoceni nizkého poctu okruhu praci je dosazeno uspokojujicich

vysledkii (KLEIBL, 1996).

Nevyhody metody potadi:
e nizka pfesnost,
¢ riziko subjektivniho ocenéni praci,
e neni vhodné pro ptfevod hodnoty prace do mzdovych tarifii; mezi jednotlivymi

potfadimi v fadé mohou byt rizné intervaly slozitosti (KLEIBL, 1996).
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METODA MZDOVYCH SKUPIN (KATALOGOVA, KLASIFIKACNI)

Nejobvyklejsi zptisob hodnoceni prace. U vSech praci jsou nejprve definovany popisy
pracovnich mist. Ty jsou nésledné zatazeny do stupiili v hierarchii pomoci porovnavani
prace jako celku. Pro zafazeni se pak vybira takovy stupen, jehoz charakteristice nejlépe
odpovida hodnocena prace. Jednotlivé stupné mohou byt charakterizovany naptiklad
pottebnou dovednosti, pozadovanou odpovédnosti ¢i pozadovanym rozhodovanim.
Pfi této metodé¢ se muze vyuzit popisit pracovniho mista, jeZ obsahuje informace
0 pritomnosti  charakteristik.  Charakteristiky nejsou  posuzovany jednotlivé

(ARMSTRON, 2007).

Tato metoda byva obvykle doplnéna systémem smérnych piikladl, z ¢eho vyplyvaji
dalsi dva ndzvy této metody — katalogova ¢i klasifikaéni (KLEIBL, 1996).

Postup pfi uplatnéni této metody je nasledujici:
1. urceni typovych pracovnich funkci, jez maji byt hodnoceny,
2. tvorba popisu praci,
3. urceni poctu stupnii,
4. pisemné zpracovani pozadovanych charakteristik jednotlivych stupnd,
5

rozdéleni praci do jednotlivych stupnii (KLEIBL, 1996).

Vyhody metody mzdovych skupin:
e jednoduchost, srozumitelnost a snadna proveditelnost,
e pii dostatené¢ piresném definovani kritérii pro hodnoceni jsou vysledky

povazovany za uspokojivé (KLEIBL, 1996).

Nevyhody metody mzdovych skupin:
e v piipad€ odstupniovani jednotlivych skupin bez smérnych ptikladii se neodliSuje
od metody pofadi,
e pokud je vymezeni mzdovych stupiiti piili§ obecné, tato metoda nepiindsi

organizaci nové ¢lenéni a opét je mozné jednotlivé prace zaradit do vice stup,
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e uzivatel¢ kataloghh musi spravné poznat a zaradit prace do jednotlivych stupmi
podle typického piikladu (nejsou definovana kritéria, kterd jsou pozadovana
na danych pozicich),

e pii hodnoceni zpravidla neni zohlednéna rtznorodost pracovnich podminek

(KLEIBL, 1996).

METODA PAROVEHO POROVNAVANI

Tato metoda je fazena mezi statistické metody. Metoda vychazi z predpokladu, Ze je
jednodussi porovnat dvé prace mezi sebou, nez se zaobirat a porovnavat cely soubor.
Zakladni pozadavek na tuto metodu je porovnani kazdé prace jako celku s jinou praci.
Po provedeném zhodnoceni a porovnani jsou jednotlivym pracim pfifazeny bud’ 2 body,
1 bod a nebo 0 bodu. 2 body jsou praci piitfazeny, pokud je jeji hodnota pro organizaci
vyS$$i nez hodnota prace, se kterou byla srovnavana. 1 bod ziskaji obé pozice, pokud
dojde Kk rozhodnuti, Ze obé prace maji pro podnik stejnou hodnotu. Pokud je prace
povazovana za mén¢ diilezitou, dostane 0 bodl. Po celkovém zhodnoceni vSech praci se
ziskané body u jednotlivych praci sectou a vytvoii se poradi praci (ARMSTRONG,
2007).

2.3.2 Analytické metody
Analytické metody byly vytvofeny ptedevs§im k eliminaci zakladniho nedostatku
sumarnich metod — posuzovani v jejich souhrnném ptlisobeni bez ohledu na jejich

rozdily v hodnoté a vyznamnosti (KLEIBL, 1996).

Mezi zakladni analytické metody patii metoda fad potadi a metoda bodovanych stupiti.

METODA RAD PORADI, RESP. FAKTOROVEHO POROVNANI

»Metoda Fad poradi vyuziva zasadu stanoveni poradi sloZitosti podle jednotlivych
pozadavkii prace. Za vsechny prdce je zpracovana za kazdy pozZadavek rada poradi.
Mira narocnosti prace za kazdy pozadavek je posouzena porovnanim této pracovni

funkce se vSemi ostatnimi pracemi. (KLEIBL, 1996, str. 61).
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Urcité usnadnéni této metody spociva ve stanoveni tzv. kliovych praci. To jsou ty

v

pozadavky. Jednotlivé prace jsou pak do tfad potadi zatiidény na zakladé porovnani

s klicovymi pracemi (KLEIBL, 1996).

Vysledky jsou pak prevedeny do souhrnného ¢iselného vyjadieni pomoci dil¢i hodnoty

préce, kterd se zjisti ve dvou krocich (KLEIBL, 1996):

1. HD=pc*fv

HD — dil¢i hodnota prace za urcity pozadavek
pc — potadové ¢islo prace v fad¢ za prislusny pozadavek
fv — faktor vahy daného pozadavku

2. celkova hodnota prace je souctem dil¢ich vysledkli hodnoceni dle jednotlivych

pozadavka.

Vyhoda metody fad potadi:

vvvvvv

e kdykoli mlze byt rozsifena, pokud se vyskytne nova a sloZzit¢jsi pracovni funkce

(KLEIBL, 1996).

Nevyhody metody tad potadi:
e porovnani a nasledné zattidéni je zavislé na hodnotiteli,
e tato metoda neposkytuje informace o ristu miry naro¢nosti mezi misty v fadé,
e vaha kritérii hodnoceni prace neni definovéna,

e nelze méfit stanoveni vySe narocnosti jednotlivych pozadavka (KLEIBL, 1996).

Tato metoda byva Casto vyuzivana nezavislymi experty pii soudnich sporech tykajicich
se pracovnich vztahtl v zaleZitostech stanoveni stejné odmény za stejnou praci. Ukolem
pak je porovnani prace s vybranou jednou, ¢i dvéma pracemi. Nejednd se
0 prezkoumani vnitini relace za ucelem vytvofeni néjakého potfadi (ARMSTRONG,

2007).
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METODA BODOVANYCH STUPNU (BODOVACI METODA)

Tato metoda vyuziva princip odstupiiovani. Pro vSechny pozadavky jsou vymezeny
stupné, jejichz pocet urCuje riznou miru dalezitosti jednotlivych kritérii. Stupné jsou

slovné popsany, doplnény smérnymi piiklady a nasledn¢ obodovany (KLEIBL, 1996).

Tato metoda je nejCastéji vyuzivanou analytickou metodou, nebot’ je ze vSech
analytickych metod nejjednodussi. Umoziiuje také do znacné miry omezit subjektivni
usudek hodnotitele. Pokud se zméni podklady pro hodnoceni, metoda miize byt

upravena a aktualizovana (KLEIBL, 1996).

Vyhody metody bodovacich stupii:

e rozmanitost variant,

e vysledky jsou srozumitelné a vysvétlitelné pro hodnocené pracovniky,

e hodnota prace je stanovena jako soucet bodi za jednotliva kritéria a je snadno

preveditelnd do penézni hodnoty pomoci mzdové rovnice:
o mzdovy tarif = zakladni ¢astka + (celkovy pocet bodt * penézni faktor)
o pii této metod€ je mozné upravovat mzdovy tarif (naptiklad pfi rdstu
minimélni mzdy), aniz by muselo dojit k Gipravdm hodnoty prace

(KLEIBL, 1996).

2.3.3 Volba metody hodnoceni
»Z moznych systémii hodnoceni prdce se dava prednost takové metodé, kterd umozinuje
prispét  krealizaci  strategickych zaméri  podniku a odpovida specifickym
charakteristikam podniku. Volba metody je ovlivnéna kritérii:

e pozadovana mira diferenciace mzdovych tarifii,

e ruznorody obsah pracovnich funkci,

e opakovatelnost a srozumitelnost vysledkit hodnoceni,

e nadklady,

e stupen formalizace popisu pracovnich ukoli,

e rychlost zmén pracovnich ukolu (KLEIBL, 1996, str. 63).
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Zvyse uvedenych kritérii ma rozhodujici vyznam predevSim opakovatelnost a

srozumitelnost vysledkii. Zvolena metoda hodnoceni price je o to pfinosnéjsi a vice

uznavanou, ¢im Iépe jsou stanoveny hodnoty prace a dodatecné opét ovéreny (KLEIBL,

1996).

Tabulka 4 Volba metod hodnoceni prace

Hledisko pro volbu Metody
metody SuméArni Analyticka — dle Analyticka — za
klicovych pozadavka | vSechny pozadavky
Diferenciace dle Podrobna

Mira diferenciace

Hruba diferenciace

mzdovych skupin

diferenciace

Vhodna pro velmi

Umoziiuje porovnani

Podrobné porovnani

Obsah prace - A . velmi riznorodych
podobné prace ruznych praci ,
praci
DosazZeni vysledkti je | Pfili§ mnoho dil¢ich
Opakovatelnost a Velmi srozumitelné, jednoznaéné, faktorti —
srozumitelnost nelze zopakovat opakovatelnost nepiehledna,
vyzaduje znalost opakovatelna
Néklady na vytvoreni Malé Omezené Velké
systemu
. .. | Jednoduché podklady POdlf.la.dva,nuZVe , Podklady musi tvotit
Naklady na realizaci . 17 vytvorit i prislusny o .
oy pro hodnoceni, nizké . . specialista, vysoka
a uplatnéni . pracovnik, realizace - A
naklady ¢asova narocnost

narocni na cas

Rychlost zmén ukold

Pti vétsi rychlosti zmén pracovnich tkolt, ptipadné pifi malych
zménach ve formalizace popist se upfednostiiuje sumarni metoda

(Zpracovano dle KLEIBL, 1996, str. 64-65)

2.4 Mzdovy systém podniku

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

zaméstnavatel zaméstnanciim mzdu“ (TOMSI, 2008, str. 214).

Mezi podminky pro poskytovani mezd patii ta hlediska, podle nichZ urcuje a poskytuje

zamé&stnavatel mzdu svym zaméstnancim, zpusob sledovani, vyhodnocovani plnéni a

penézni Castky (sazby), pfipadné jejich navySovani ¢i sniZzovani dle plnéni mzdovych

ukazatelti (TOMSI, 2008).
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24.1

Tvorba mzdového systému

»Mzdovy systém je predevsim:

nastrojem rozdélovani prostiedkii na mzdy,

nastrojem stimulace k dosahovani cilu zaméstnavatele,

mechanismem regulace persondlnich vydaju (nakladu), prip.

prostiedkem ochrany zaméstnancu ve mzdové oblasti (napv. pri kolektivnim

vyjednavani) (TOMSI, 2008, str. 214).

Stanoveni vhodnych podminek pro poskytovani mzdy je velice slozity proces, ktery se

dotyké vSech osob zapojenych do procesti odménovani. Kvalita tohoto procesu je piimo

umérné zavisla na komplexnosti poznani vSech procest a vazeb a na schopnostech

jejich zobrazeni v jasnych zdsadach odménovani. Tvorbu mzdového systému je mozné

rozdélit do nékolika fazi:

l.
Il.
II.
V.

V.
VI.

volba vhodnych hledisek pro poskytovani mzdy,

stanoveni vahového poméru mezi mzdovymi hledisky,

odstupiiovani zvolenych mzdovych hledisek,

stanoveni hodnoty jednotlivych stupiii (ureni vahového poméru mezi stupni
vV ramci urcitého kritéria),

stanoveni a stupniovani mzdovych sazeb (penézni vyjadieni),

definovani podminek pro vyhodnoceni plnéni ukazateli a poskytovani mzdy
(uréeni podminek, za kterych naleZi zaméstnanciim jejich mzda) (TOMSI,

2008).

Praktické ptiklady k jednotlivym fazim:

ad 1. nejcastéjSimi kritérii jsou kvalifikaéni narocnost prace a podil na trzbé
prodejny,

ad II. procentudlni ur¢eni vah zvolenych kritérii (napf. narocnost prace 80 %,
podil na trzbé prodejny 20 % => 80 : 20),

ad III. ukazatel kvalifikaéni naro¢nosti se odstupniuje dle dosazené¢ho stupné
vzdélani (zékladni, stfedni s vyucenim, stfedni s maturitou, vysokoskolské
bakalatrské, magisterské, atd.) a ukazatel obratu se odstupiuje dle velikosti trzeb

prodejny v K¢,
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e ad IV. urCeni vahovych poméra zvolenych kritérii:

o kuvalifikaéni néaro¢nost — dosazeny stupenn vzdélani (zdkladni 20 %,
sttedni s vyuenim 30 %, stfedni s maturitou 40 %, vysokoSkolské
bakalaiské 50 %, vysokoskolské magisterské 60 %, atd.)

o obdobné vahové poméry se urci i na dalsi zvolena kritéria,

e ad V. penézité vyjadieni mzdovych sazeb (ptiklad uveden v tabulce)

Tabulka 5 Prakticky priklad odstupiiovani mzdovych sazeb

Kvalif. . Sazba Obrat .
naro¢nost Podil (K¢/mésic) (tis. K<) Podil Sazba
zékladni 20 % 8 000 do 150 0% 0
stfedni 40 % 10 000 150 - 170 15% 2 000
(Zpracovéno dle TOMSI, 2008).

e ad VI pokud podnik uplatiuje zékladni mzdu, pak kazdému zaméstnanci
pfislusi mzda dle kvalifika¢ni naro¢nosti vykondvané prace. Obvykle je
vytvoteno 7 tarifnich stupni. Pokud podnik uplatituje podilovou mzdu, pak vyse
mzdy je odvozena procentem z celkového objemu trzeb podniku (TOMSI,
2008).

2.4.2 Piedpoklady tvorby
Zakladnimi ptedpoklady pro efektivni tvorbu, které by mély byt pfedem definovany,
jsou:

e stanoveni cild, kterych se ma pomoci mzdového systému dosahnout,

e jaké jsou okolnosti ovliviiujici odmétovani (vnitini i vn&jsi) (TOMSI, 2008).
Vhodné¢ zvolenou mzdou Ize nastolit rovnovahu a stabilizovat vztahy
mezi zaméstnavatelem a jeho zaméstnanci. Soucasné by mél byt nastolen pocit

spravedlnosti, coz pfispivd nejen k motivaci zaméstnanci, ale téz k naplnéni obchodni

strategie (TOMSTI, 2008).

Mzdovy systém musi byt navrzen tak, aby se vydaje na mzdy vyvijely soumérné

s ekonomickou a obchodni situaci (TOMSI, 2008).

2.4.3 Podminky tvorby
Podminky pro tvorbu mzdového systému se daji rozdélit na analyzu vnitinich a vnéjSich

podminek.
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ANALYZA VNITRNICH PODMINEK

Ekonomické a obchodni situace organizace zasadnim zptisobem ovliviluji tvorbu a vysi
mezd. Jsou stézejnim faktorem tvorby cen pii kalkulaci ndkladi. Ve mzdach se odrazi

soucasné i minulé obchodni postaveni podniku (TOMSI, 2008).

Dalsim faktorem ovliviiujicim mzdy jsou socidlné psychologické podminky
zaméstnavatele. Jsou to podminky vyplyvajici ze vztahli zaméstnancii a zaméstnavatele.

Poznani téchto faktori je obvykle nejslozZitdjsi ¢asti celého procesu (TOMSI, 2008).

Zasadni vliv ma také uroven lidskych zdroji. Mezi ukazatele této podminky patii
produktivita prace, podil mzdovych nékladt ku celkovym nékladim, vékova struktura,

dosazena kvalifikace, primérna mzda a dalsi (TOMSI, 2008).

Zvoleny zpusob poskytovani mezd musi byt v souladu s vnitropodnikovymi aktivitami,
pfedev§im s persondlni politikou, a déale ekonomickymi, obchodnimi, technickymi

a provoznimi opatfenimi (TOMSI, 2008).

Mezi dalsi podminky, které¢ by mély byt brany v Givahu pfi tvorbé mzdového systému,
jsou organizacni podminky, technické podminky, odbornost, organizovanost a dalsi

vlastnosti podnikové odborové organizace (TOMSI, 2008).

ANALYZA VNEJSICH PODMINEK

NejdilezitéjSimi vnéjsimi podminkami ovlivitujicimi tvorbu je trzni prostiedi a pomeéry
na trhu prace. Zasadni veliCinou ovlivilujici mzdové poméry firmy je ukazatel
zameéstnanosti (z pohledu celkové trovné, uzemni, profesni, atd.). DalSim ukazatelem
ovliviiyjicim vysi mzdy je vydélkovy pomér na mzdovém trhu (vyse primérné mzdy a

jeji vyvoj) (TOMSI, 2008).

Mezi dal$i vnéjsi faktory, které ovliviiuji tvorbu mezd, patii:
e socialnéekonomicky vyvoj spole€nosti,
e Uroven mimopodnikové organizovanosti zaméestnavateld a odbord,

e pravni predpisy, atd. (TOMSI, 2008).
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2.44 Mazdové naklady a tvorba mzdového systému

Vysledny objem prostfedki na mzdy bude vysledkem nékolika skutecnosti. Zasadni
vliv ma ekonomicko-obchodni tivaha (piedpokladané realiza¢ni ceny a predpokladany
odbyt, ceny ostatnich vstupt zisk, atd.). Dal§im parametrem je uroven mezd
a mzdovych ndkladli mimo organizaci (konkuren¢ni organizace). V tvahu se musi brat
také soucet prostiedkli na mzdy jednotlivych zaméstnanci za minula obdobi a jejich

vyvoj (TOMSI, 2008).

Mzdové naklady musi pruzné reagovat na zmeény trznich podminek. Ekonomika

a obchod musi reagovat a respektovat mzdové naklady jako cenu prace, ktera je dana

trhem (TOMSI, 2008).

Planovana vySe mzdovych néakladu je dulezitym vychodiskem pro tivahy o vyvoji mezd,
struktufe mezd a o mzdové stimulaci. Podle vyvoje ekonomickych a obchodnich
ukazateli bude zaméstnavatel urCovat poméry mezi ndrokovymi a nendrokovymi
slozkami mzdy. Pokud bude obrat stabilni a dostate¢ny, bude prevladat narokova slozka
mzdy. Pokud ovSem bude vyvoj obratu nejisty a kolisavy, bude zaméstnavatel
pozadovat vyssi podil nendrokové slozky mzdy, kterd mize byt definovana v zavislosti

na syntetickych ukazatelich (obrat, zisk, trzby) (TOMSI, 2008).

2.45 Hlediska odménovani
Nejdtive je nutné si zvolit vybér mzdovych hledisek, dale pak sloZitost, odpovédnost

a namahavost prace, obtiZnost prace a pracovni vykonnost.
VYBER MZDOVYCH HLEDISEK

Spravny vybér hledisek, dle kterych bude zaméstnancim poskytovana mzda, ma
zésadni vliv na plnéni funkce mzdy a celkovou uéinnost mzdového systému (TOMSI,
2008).

vvvvvv

e slozitost, odpovédnost a namahavost prace,
e obtiznost vykondvané prace,

e pracovni vykonnost a dosahované pracovni vysledky (TOMSI, 2008).
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SLOZITOST, ODPOVEDNOST A NAMAHAVOST PRACE

Kvalifika¢ni naro¢nost prace Ize definovat pomoci:

e kvalifikacni narocnosti prace na dosazené Skolni vzdélani (uroven teoretické
ptipravy),

e kvalifikacni naroc¢nosti prace na dosazené dalsi vzdélani (specializa¢ni studium,
Skoleni, dal$i profesni vzdélani),

e kvalifikacni narocnosti prace na praktické zkuSenosti a znalosti (vyjadieno
délkou obdobi, po které byly tyto zkuSenosti a znalosti ziskavany) (TOMSI,
2008).

Slozitost 1ze definovat prostfednictvim nasledujicich kritérii:
e slozitost predmétu — objektu prace (slozitost prace dana poétem prvku, ze
kterych se predmét sklada a urovni vzajemnych vazeb i vztaht k prvkim),
e slozitost pracovni ¢innosti (mira konkrétnosti ¢i obecnosti pracovnich postupti,
kvalita a rozsah vstupt a vystupt),
e slozitost pracovnich vztahli (Groven a intenzita odbornych pracovnich vztaht),
e fidici naroc¢nost a sloZitost organizacnich vztahd (fidici Groven a slozitost

procestl) (TOMSI, 2008).

Odpovédnost 1ze definovat prostrednictvim:
e odpovédnosti za Skodu (hmotnd odpovédnost),

e odpovédnosti za zdravi a bezpe¢nost (TOMSI, 2008).

Namahavost se definuje:
o fyzickou zatéZi (hodnoti se stupen fyzické zatéze),
e smyslovou ndmahou (zrakova obtiZnost, sluchova, ¢ichova ¢i hmatova),
e duSevni namahou (psychickd naro¢nost z hlediska sloZitosti dusevnich procesii
poznavani a porozuméni jevil a procesi),
e rizikovosti prace (hodnoti se rizikovost prace, kde ndsledkem miZze byt

poranéni, Uraz ¢i ohroZeni zivota),
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e negativnimi vlivy prace (naroCnost prace na soustiedénost, pohotovost,

emocionalni stabilitu, atd.) (TOMSI, 2008).

OBTIZNOST PRACE

Obtiznosti prace lze chéapat obtiznost pracovnich podminek a pracovniho prostredi

(TOMSH, 2008).

Mezi obtiznost pracovnich rezimu patii prace piescas, prace ve svatek, prace v sobotu

vvvvvv

ObtiZnost pracovniho prostiedi mize byt definovana vyskytem chemickych Skodlivin,

prachu, vibraci, hluku, $kodlivého zafeni apod. (TOMSI, 2008).

PRACOVNI VYKONNOST, KVALITA PROVADENYCH PRACI
A VYSLEDKY PRACE

Kratkodobou vykonnost je mozné rozliSit dle hledisek mnozstvi prace (definovéano
spotfebovanym Case, mnoZstvim produkce za jednotku €asu) a kvalitou prace (métfeno

vlastnostmi jakosti a kvalitou vystuptl) (TOMSI, 2008).

Dlouhodobou vykonnost lze diferencovat prostfednictvim odborné zpulsobilosti
(dosazené vzdélani, profesni vzdélavani, praxe), duSevni zplsobilosti (tvirci mysleni,
flexibilita, loajalita ¢i odpoveédnost), smyslovou a neuropsychickou zpiisobilosti,

t&lesnou zpusobilosti ¢ mimofadnymi okolnostmi (TOMSI, 2008).

2.4.6 Vymezeni mzdovych hledisek
Hlediska by méla byt stanovena tak, aby kazdy zaméstnanec byl dostate¢né srozumén
snimi a aby je dostatecné¢ pochopil. Doporuc¢ena vymezeni hledisek jsou tedy
nasledujici:

e piesné oznaceni hlediska — pfesna definice ukazateli, odkazy na pfislusSnou

dokumentaci, definovany zpusoby sledovani a méfeni,
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e pragmatické vyjadieni hlediska — pouziti mistni terminologie, uziti jmen osob,
ktera danou podstatu vysvétli, definovat osobu odpovédnou za sledovani

a hodnoceni hledisek (TOMSI, 2008).

Cim objektivngjsi budou stanovena hlediska, tim mensi bude subjektivita téch, kteii
0 mzdach rozhoduji. Pokud zaméstnavatel ponecha subjektivitu na pracovnicich urcujici
vysi mzdy, pak je na né kladena vysoka odborna a organizacni troven a vysokd mira

jejich zainteresovanosti na vysledcich fizeného tseku (TOMSI, 2008).

2.4.7 Stupnovani hledisek
Stupniovanim hledisek se rozumi tfidéni dle jejich velikosti, miry plisobeni a intenzity.
Jedna se o nasledujici:
e odstupnovani do potfebného mnozstvi tiid slozitost, odpovédnost a naméahavost
prace,
e odstupnovani obtiznosti prace do potiebného mnozstvi tiid,
e odstupnovani faktort osobnich schopnosti a predpokladi,

e stanoveni pasem rizné plnitelnosti vykonovych ukazatelti (TOMSI, 2008).

2.4.8 Mzdové sazby
Zakladnim predpokladem ke stanoveni a odstupiiovani sazeb je znalost:
e predpokladané vySe mezd a mzdovych relaci mezi jednotlivymi zaméstnanci,
ptipadné skupinami zameéstnancu.
e predpokladaného napliiovani hledisek a primérného plnéni mzdovych ukazatelti

(TOMSI, 2008).

ZAKLADNI SAZBA

Ke stanovenym ocekdvanym a pfedpoklddanym hlediskiim musi byt stanovena zakladni
sazba. Suma téchto sazeb by méla odpovidat ekonomickym a obchodnim vysledkiim

a proporcim (TOMSI, 2008).

Zakladni sazbou se urci vaha hlediska k ostatnim definovanym hlediskiim a tim i jejich

vyznam. UrCenim zdékladni sazby se tak stanovuji kvantitativni poméry ve struktufe
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mzdy. Pfi ur€ovani vahovych poméri lze vychazet bud’ ze stiedni hodnoty, pfipadné

z maximalnich hodnot jejich plnéni (TOMSI, 2008).

»Ma-li byt mzdovy system dostatecné stimulacné ucinny, musi poskytovat dostatecné
Jjasnou informaci o tom, jaké mzdové vyhody ¢i nevyhody plynou z riizného provadeni

praci a z vwkonu riiznych typii praci. “ (TOMSI, 2008, str. 252).

Dalsi posun sazeb (zvySovani ¢i snizovani) musi odrazet vyvoj hospodaiskych vysledki

podniku (TOMSI, 2008).

PRUBEH SAZEB

Pribéh charakterizuje zavislost mezi vysi mzdy a stupfiovanim jednotlivych ukazateli.
Jde o st&zejni fazi tvorby celého mzdového systému. Cim vyhodn&jsi se zaméstnanciim
bude zdat plnéni dané¢ho ukazatele, tim zainteresovangj$i budou. Kazdy zaméstnanec
bude rozmyslet nad tim, jak realnd a dosazitelnd je hranice plnéni daného ukazatele,
pfiniz bude jeho mzda rist, a podle toho stanovi sviij pfistup a své chovani

(TOMSI, 2008).

Pribéh sazeb miize mit nékolik podob:
e linearni — sazby rostou pfimo imérné s plnénim ukazatele,
e progresivni — sazby rostou rychleji neZ plnéni,
e degresivni — sazby rostou pomaleji neZ plnéni,

e nepravidelny — stiidani priibéhii nartistu mzdovych sazeb (TOMSI, 2008).

2.5 Motivace pracovniki a jejich vedeni

Pro Clovéka, ktery chce dosahnout svého cile, je charakteristicka urcita snaha, kterou
musi vynaloZit a pfesna zamétenost na cil. Pro dosaZeni svého cile je zapotiebi i spousta
energie a to vSe je fizeno motivaci. Pojem motivace je tedy néco, diky ¢emuz je clovek

aktivni a chova se uréitym zptisobem (PAUKNEROVA, 2012).
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2.5.1 Motivace X stimulace
Jestlize je loha plnéna na zdklad¢ vnitfnich pohnutek, jednd se o motivaci. Pokud
splnéni tkolu je spojeno se ziskem, jde o stimulaci. Zakladnim rozdilem tedy je, zda

touha splnit kol vychazi z nas, nebo jsme ovliviiovani zvenéi (PLAMINEK, 2010).

STIMULACE

Hlavnim znakem stimulace je, ze probihd pouze po tu dobu, kdy jsou vyplaceny
odmény ¢i prémie. Poté, kdy prestane manazer kompenzovat nepohodli, které je spojené

s vykonem, stimulace ztraci na vyznamu (PLAMINEK, 2010).

MOTIVACE

Pfi motivaci je velice obtizné trefit se do spradvnych motivii, které ¢lovék ma. Pokud
se to ale podafi, pracovnik vykonava profesi i bez vnéjSich podnéti. Vykon provadi
na zéklad¢ toho, Ze jej prace bavi, nebo Ze se domnivd, Ze je potiebna ¢i dulezita.
Nevyhoda spociva ve sloZitosti. Je nutné védét mnoho o Elovéku, pro které¢ho je

motivace tvofena a mnoho i o samotném procesu motivovani (PLAMINEK, 2010).

2.5.2 Definice motivace
Teorii motivace popsal Michael ARMSTRONG ve své knize Odménovani pracovnikli

nasledovné:

wMotiv je duvod néco délat — dat se urcitym smérem. Lidé jsou motivovani, kdyz
ocekavaji, ze jejich kroky, jejich cinnost pravdépodobné povede k dosazeni cile -
hodnotné odmeny, uspokojujici jejich konkrétni potreby. Dobie motivovani lidé jsou
lideé s jasné definovanymi cili, kteri podnikaji kroky, od nichz ocekavaji dosazeni téchto

cilii” (ARMSTRONG, 2009, s.109).
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2.5.3 Typy motivace
Existuji dva zakladni typy motivace:

1) Vnitini motivace — tato motivace vychazi z lidi samotnych, pokud maji dojem,
ze jejich prace je predmétna, dilezitd a pokud jsou i zodpovédni za svoji praci.
Ptilezitosti je pro takto motivované lidi moznost rozvijet své vlastni dovednosti
a schopnosti a moznost kariérniho rustu.

2) Vnéjsi motivace — motivace ze strany zaméstnavatele. Ten se snazi formou
zvyseni platu, pochvalou ¢i uznadnim vzbudit v zaméstnancich chut’ do prace.
V mnohych pfipadech mutze wvnéj$i motivace povzbudit motivaci vnitini

(ARMSTRONG, 2007).

2.5.4 Zakladni teorie motivace
V podkapitole budou struéné popsdny nejzndmeéjsi teorie motivace, mezi které patii

napiiklad Maslowova teorie potieb, teorie instrumentalisty ¢i dvoufaktorova teorie.
TEORIE POTREB

Do této teorie se fadi celkem 4 teorie — Maslowova hierarchie potieb, ERG teorie,

Dvoufaktorova teorie potieb a Teorie manazerskych potieb
Maslowova hierarchie poti‘eb

Autorem této teorie je Abraham Maslow. Zakladnim kamenem jsou neuspokojené
potieby, které vytvaii napéti a nerovnovahu. K dosazeni rovnovahy je nutné rozpoznat
cil, ktery uspokoji danou potfebu. Zaroven je nutné zvolit i chovani, které dopomuze
k dosazeni cile. Teorie spo¢iva v nazoru, Zze pouze neuspokojené potieby motivuji

(ARMSTRONG, 2009).

Praktickym disledkem teorie je rozpoznat fadu kliCovych potieb, které je nutné

posoudit pii tvorbe politiky celkové odmény (ARMSTRONG, 2009).
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ERG teorie = Teorie tfi motivaénich faktora

Autorem je Clayton Alderfer. Jednd se o rozSifeni Maslowovy hierarchie potieb.
Alderfer rozdé¢lil potieby do tii zakladnich skupin:

e existencni (existence) — mzda, jistota zaméstnani,

o vztahové (relatedness) — pratelstvi, vztahy, spole¢né cile, uznani,

e rlstové (growth) — seberealizace Vv zaméstnani a profesni rust

(MANAGEMENTMANIA, 2015a).

Tato teorie pracuje se stejnym predpokladem jako Maslowova teorie. AZ ve chvili, kdy
jsou uspokojeny potieby niz8i urovné, mohou byt teprve uspokojeny potieby vyssi

urovn¢ (MANAGEMENTMANIA, 2015a).
Dvoufaktorova teorie

Autorem je Frederick Herzberg. V této teorii se vychazi z ptedpokladu, Ze faktory
podnécujici spokojenost s praci a tim zvySujici motivaci pracovnika, jsou jiné, nez ty
faktory, které vedou k nespokojenosti. Pokud u zaméstnance je docileno zvyseni
motivace zvySenim mzdy/platu, je toto zvySeni motivace pouze docasné. Zatimco
zvySeni motivace na zakladé spokojenosti z prace samotné ma dlouhodoby charakter.

Tato teorie rozliSuje mezi vnitini a vnéjsi motivaci (ARMSTRONG, 2009).
Teorie manaZerskych potieb

Autorem je David McClelland. Metoda je zalozena na principu, Ze chovani lidi
ovlivilyji tfi skupiny potieb:
e Achievement motivation — potieba néfeho dosahnout (lidé chtéji néceho
dosdhnout a hledaji uznani),
e Authority motivation — potfeba moci (lidé chtéji vladnout a mit moc nad
ostatnimi),
e Affiliation motivation — potieba né¢kam pattit (lidé chtéji byt soucasti nééeho a
chtéji rozvijet vztahy a ptatelstvi) (MANAGEMENTMANIA, 2015b).
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TEORIE INSTRUMENTALITY

Autorem teorie je F. W. Taylor. Jedna se v podstaté o teorii cukru a bice. Pracovnik
bude motivovan k praci v piipadé, kdy odmény a tresty budou piimo spojeny s jeho
vykonem (ARMSTRONG, 2009).

Pfi této metodé se vyuziva teoretického zakladu systému pobidky a systému

odménovani podle vykonu (ARMSTRONG, 2009).

EXPEKTACNI TEORIE = TEORIE OCEKAVANI

Autorem je Victor Vroom. Pfi této teorii se vychazi ze dvou zakladnich hledisek:
1. musi existovat jasn€¢ vnimané a pouzitelné propojeni mezi vysledkem
a vykonem,

2. vysledek je uvazovan jako nastroj uspokojovani potiteb (ARMSTRONG, 2009).

Teorie se vyuziva pii vytvareni a fizeni zasluhového odménovani. Zakladnim kamenem
je ,viditelnd spojnice®, kterd zdiraziiuje vyznam vazby mezi odménou a tim, co je

nutné ucinit, aby ji bylo dosazeno (ARMSTRONG, 2009).

TEORIE CIiLE

Autofi teorie jsou Latham a Lock. ¢lovék je nejvice motivovan Vv ptipadé, ze si zvoli
jednotlivé cile, kterych ma byt dosaZzeno. Nutnou podminkou je, aby stanovené cile byly
dostatecné naro¢né, presto dosazitelné a piijatelné. Pro zvyseni efektivity by méla byt

¢loveku poskytovana zpétna vazba tykajici se vykonu (ARMSTRONG, 2009).

TEORIE SPRAVEDLNOSTI

Autorem je John Adams. Teorie fikd, ze motivace je u lidi podminéna spravedlivym
zachazenim, zatimco nespravedlivé a neslusné chovani pracovnika spiSe demotivuje.
Nutnou podminkou je tedy vytvoreni spravedlivého systému odmeénovani, vcetné

pouzivanych metod hodnoceni prace (ARMSTRONG, 2009).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU VE FIRME

Firma, kterd bude analyzovana v této kapitole, se nazyva AT Weldsteel, s. r. 0. Jedna se

o spolecnost, ktera mé kratkodobou historii, nebot’ vznikla v roce 2010.

Prvni kapitolou praktické c¢asti bude popis spolecnosti. Uvedeny budou zakladni
charakteristiky, dale pak vyrobni program, historie, organy spolec¢nosti, hospodateni
spolecnosti v roce 2013 a organizacni struktura. Nasledn¢ budou provedeny analyzy
zameéstnanct, jejich zakladni charakteristiky (vékova struktura, pomér THP pracovnikli

a dé¢lnikt, dosazené vzdélani u zaméstnancit).

Dalsi podkapitola analytické casti bude zahrnovat analyzu odménovani a hodnoceni
zaméstnancli ve spolecnosti. Popsan bude systém odménovani, struktura mzdy
a pracovné pravni oblast. V podniku bude provedeno téz dotaznikové Setfeni na oblast

personalni.

Po provedeni analyzy interniho prostfedi bude pozornost zaméfena na analyzu vnéjSiho
prostiedi spole¢nosti. Posouzena bude konkurence vybrané spole¢nosti v regionu

a situace na trhu prace a v oblasti nezaméstnanosti.

Po celkovém zhodnoceni interniho a externiho prostfedi spolecnosti bude sestavena

SWOT analyza, kde budou zobrazeny silné a slabé stranky firmy, ptilezitosti a hrozby.

3.1 Popis spolecnosti
Popis spole¢nosti AT Weldsteel, s. 1. 0. je zpracovan dle SBIRKA LISTIN (2015).

Obchodni jméno: AT Weldsteel, s. r. 0.

Sidlo: Modficka 819/68 , 664 48 Moravany, Ceska republika.
Datum vzniku: 5. kvétna 2010.

IC: 29215714,

Prévni forma: spolecnost s ru¢enim omezenym.

Zakladni kapital: 200 000 K¢ (splaceno v plné vysi).
Spolecnici: Ing. Alois Sebela, 50 % podil ve spolegnosti.

Tomas Klima, 50 % podil ve spolecnosti.
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Vynosy Vv roce 2013: 31 902 000 K&.

Pocet zaméstnancti: 41 (stav k 31. 12. 2014).

Pfedmét podnikani: Vyroba, obchod a sluzby neuvedené v pfilohach 1 az 3
zivnostenského zakona.
Zamecnictvi, nastrojatstvi.

Obrabé&cstvi.

Spole¢nost AT Weldsteel, s. r. 0. je malad firma, ktera byla zalozena v roce 2010.
Od vzniku spole¢nosti neustale roste obrat firmy, pocet zaméstnanci i pocet
spokojenych zakaznikd. Podrobnéj$i analyzy budou zpracovany v nasledujicich

kapitolach.

3.1.1 Vyrobni program
Spolecnost AT Weldsteel, s. r. o. je mald firma, kterd se zabyva karosatskou
a zamecnickou vyrobou na zakdzku. Dale se zabyva vyrobou plechovych, hlinikovych

I nerezovych svafenct a svafovanych konstrukci (ATWELDSTEEL, 2015).

Mezi zakladni ¢innosti, kterymi se firma zabyva, patfi:
e fezani kovu laserem,
e sekani kovu,

e ohybani a svafeni (ATWELDSTEEL, 2015).

Spolecnost se zabyva zpracovanim plechli na CNC strojich. VSechny vyrobni stroje ma
nakoupené od spole¢nosti TRUMPF Ceské republika. Jedna se predeviim o laserové
stroje, ohranovaci lisy a dale stroje pro svafovani a zdmecnické prace. VSechny tyto
stroje vynikaji flexibilitou a vysokou spolehlivosti, coz umoziiuje spolecnosti vyhovét
témer vSem pozadavklim zdkaznikd a dosahovat tak vysoké spokojenosti klientl

spole¢nosti (SEBELA, 2015).

3.1.2 Historie spole¢nosti
Spolecnost byla zaloZena v roce 2010. Jejimi zakladateli byli Tomas Klima a Ing. Alois

Sebela. V prvnim roce podnikani (2010) spole¢nost zaméstnavala 13 stalych

42



zaméstnancl. V prabéhu let se pocet stalych zaméstnancii zvysoval a k 31. 12. 2014

spoleénost zamé&stnavala 41 zaméstnancti (LACKOVA, 2015).

Vysledek hospodateni spole¢nosti v jednotlivych letech rostl, nicméné v roce 2013
doslo k poklesu. Po analyze ucetnich vykazii bylo zjisténo, Ze tento pokles byl mezi 1éty
2012 — 2013 zpasoben stagnujici vyskou trzeb a zvysujicim se objemem osobnich
nakladt. Osobni néklady vzrostly o zhruba 2 mil. K¢, v roce 2013 spolecnost vykazala
ostatni provozni vynosy ve vysi 1 mil. K¢. Z tohoto plyne, Ze pii stagnujicich trzbach
doslo k poklesu provozniho vysledku hospodaieni, resp. vysledku hospodateni za ucetni
obdobi o 1 milion K¢. Spole¢nost mezi léty 2012 a 2013 zaméstnala 10 novych
pracovnikll a pii primérné mzdé 22 000 K¢ ndklady vzrostly o zminované 2 miliony

Ké&. (UCETNI ZAVERKY, 2010b, 2011, 2012, 2013b, 2014).

Od zacatku své plisobnosti méla spolecnost sidlo v Brné€, na ulici Purkyiiova 3050/99a.
Ke konci roku 2014 se spolecnost prestéhovala a jeji nové sidlo je Modricka 819/68,

664 48 Moravany. Pfesun spolec¢nosti byl proveden do nové vybudovanych prostor.

3.1.3 Organy spole¢nosti
Pravni forma analyzované spolecnosti je spolecnost sru¢enim omezenym. Jejim
statutarnim organem jsou tedy jednatelé:

e Tomas Klima.

e Ing. Alois Sebela (SBIRKA LISTIN, 2015).

Oba jednatelé mohou jednat samostatné, pokud ovSem hodnota kazdého jednotlivého

ptipadu neptesahne 400 000 K¢&. Pak musi jednat spoleéné (SBIRKA LISTIN, 2015).

3.1.4 Hospodareni spole¢nosti

Jelikoz za analyzovanou spole¢nost podava dafiové pfiznani danovy poradce, ktery ma
sjednany odklad az do konce cervna nasledujiciho roku, nebyly ke dni odevzdani prace
ziskany aktudlni data za rok 2014. Z tohoto diivodu je hospodafeni spolecnosti

vyobrazeno na ¢islech roku 2013.

Nejdilezitejsi udaje o hospodareni spolecnosti za rok 2013(AT WELDSTEEL, 2013):
e Vynosy spolecnosti byly 31 902 tis. K¢.
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e (Celkové naklady spolecnosti byly ve vysi 30 969 tis. K¢.

e Vysledek hospodateni za ucetni obdobi byl ve vysi 933 tis. K¢&.

e Spolecnost k 31. 12. 2013 vlastnila dlouhodoby hmotny a nehmotny majetek
ve vysi 1 003 tis. K¢.

e Vlastni kapital v daném roce byl 3 636 tis. K¢.

e Zakladni kapital spole¢nosti je od jejiho zalozeni az po 31. 12. 2013 ve stale
stejné vysi 200 000 K¢, a je splacen v plné vysi.

e Za dané¢ obdobi spolecnost necerpala zadny bankovni tivéry ¢i vypomoci.

e Dlouhodobé pohledavky spole¢nost v roce 2013 neevidovala, kratkodobé byly
ve vysi 7 463 tis. K¢.

e Dlouhodobé zavazky byly ve vysi 3 187 tis. K¢ a kratkodobé zavazky byly ve
vysi 4 471 tis. K¢.

Na nasledujicim grafu je znadzornén vyvoj celkovych ndklad, vynosi a vysledku
hospodateni spole¢nosti v jednotlivych letech jeji existence. V prvnim roce pievysSuji
naklady spole¢nosti, z ¢ehoz vyplyva, ze i vysledek hospodateni je zaporny. V pribehu

let ale vynosy pfevySuji naklady a tak se spolecnost dostava do kladnych &isel.

Vyvoj celkovych ndkladi, vynost a vysledku
hospodareni

35000

30000 7—;
25000

) .
) / Celkové néklady
@ 20000 /
=
< 15000 Celkové vynosy
= 10000 -
= 5000 / Vysledek hospodareni
0 bézného ucetniho obdobi
-5000 2010 2011 2012 2013

Rok

Graf 1 Vyvoj nakladi, vynosti a VH ve spole¢nosti

(Upraveno dle AT WELDSTEEL, Utetni zaveérky, 2010b, 2011, 2012, 2013)
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Mezi prvnimi dvéma léty podnikani vzrostly ndklady o 349,69 %, zatimco vynosy
vzrostly pouze o 278,91 %. I ptesto, ze naklady mezi léty 2010 — 2011 rostly rychleji
nez vynosy, se spolecnosti povedlo vytvofit v roce 2011 kladny vysledek hospodatenti,
ktery oproti roku 2010 vzrostl o 379 %. Tento vysledek hospodaieni byl vytvoren
VvV provozni c¢asti, kdy se spolecnosti podafilo zvySit objem vykont, resp. pridanou
hodnotu. V roce 2011 doslo také k odprodeji dlouhodobého majetku a materialu. Nizky

podil na kladném vysledku hospodaieni mély 1 trzby za prodej zbozi.

Mezi léty 2011 — 2012 jiz vynosy rostly rychleji nez naklady, a konkrétné¢ vzrostly
0 40,84 %. Naklady mezi témito obdobimi vzrostly o 36 %. Vysledek hospodatreni vSak
V tomto roce zaznamenat vyrazny skok, a to o 277,43 %. Vysledek hospodateni se
Z hodnoty 731 tis. K¢ v roce 2011 zvysil na 2 028 tis. K¢ v roce 2012. Tento vyrazny
skok byl zplsoben rostoucim objemem vykonu a prodejem dlouhodobého majetku
a materialu. Ruast vynosovych polozek byl rychlejsi nez rust ptidruzené nakladové

polozky - vykonova spotieba.

Mezi poslednimi dvéma obdobimi 2012 — 2013 se naklady zvysily o 10,39 % a vynosy
vzrostly o 6,05 %. Negativni vyvoj zaznamenal vysledek hospodateni, u které¢ho doslo
k poklesu o 44 %. Vysledek hospodaieni poklesl na 933 tis. K¢. Pokles vysledku
hospodateni v roce 2013 byl zplisoben stagnujici vyskou trzeb a zvySujicim se objemem
osobnich ndkladl, coz bylo disledkem naboru novych zaméstnanct. Tento fakt je jiz

podrobnéji rozpracovan v predchazejici podkapitole.

3.1.5 Organizaéni struktura

V &ele spole¢nosti stoji majitelé a zaroven jednatelé spolednosti. Reditelem spole&nosti
je pan Ing. Alois Sebela, kterému podléhaji jednak externi pracovnici, ale také 4 useky
spole¢nosti — obchodni, finan¢ni, vyrobni a technicky usek. Za kazdy usek zodpovida

feditel daného useku.

Neékteré prace jsou zajiStovany externimi pracovniky (pravni sluzby), néktefi
zaméstnanci jsou zafazeni na vice pracovnich pozic. Tyto informace jsou ziskany
z rozhovoru s tcetni podniku. V kazdém useku fediteli podléhaji dalsi pracovnici, ktefi

jsou fazeni mezi THP pracovniky a délniky.
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Organiza¢ni struktura je uvedena v pfiloze ¢. 1 této prace. Po podrobné&jSim
prozkoumani této organizacni struktury je patrné, ze zcela neodpovidd vztahim
nadfizenosti a podiizenosti v daném podniku. Proto v navrhové c¢asti budou vztahy
vramci této organizaCni struktury piresnéji definovany a bude vytvofena nova

organizac¢ni struktura.

Tabulka 6 RozloZeni zaméstnancu v zakladnich pracovnich skupinach k 31. 12. 2014

9 . 5 PROCENTUALNI
POZICE POCET ZAMESTNANCU VYJADRENI
Manazerska pozice 2 4,88 %
THP pracovnici 8 19,51 %
Délnici 31 75,61 %

(Zpracovano dle LACKOVA, 2015)

Z predchozi tabulky je patrné, ze nejpocetnéjsi skupinou v analyzovaném podniku jsou
délnici, ktefi tvoti témer 76 % zaméstnancti spole¢nosti. Z pohledu autora prace je toto
rozlozeni vice nez vhodné, nebot’ firma nezaméstnava prebyte¢né mnozstvi manazerti

a nejsou tak vynakladany ani vysoké rezijni naklady na tyto pozice.

3.1.6 Zakladni charakteristiky zaméstnanci
V této podkapitole budou provedeny zakladni charakteristiky zaméstnanci z pohledu

dosaZeného vzdélani zaméstnanct a rozfazeni do v€kovych kategorii.

Ve spole¢nosti k31. 12. 2014 pracovalo 41 zaméstnancli, ztoho 4 jsou Zeny.

V procentualnim vyjadieni Zeny tvofi asi 10 % podil ze vSech zaméstnanci.

Nejpocetnéjsi skupinou zaméstnancti ve spoleCnosti jsou pracovnici, ktefi dosahli
stupné vzdélani vyuceni bez maturity (s vyucénim listem). Ze 41 zaméstnancu je v této
kategorii 32. Jak jiz dfive bylo zminéno, ve spolecnosti pracuje 76 % d¢lnika, ktefi
k vykonu svého povolani potiebuji vyucni list. To odpovida i této charakteristice. Pouze
3 zaméstnanci dosahli vysokoSkolského vzdélani. Tito zaméstnanci zastupuji

manazerské pozice ve spolecnosti.
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Tabulka 7 DosaZené vzdélani zaméstnanci k 31. 12. 2014

DOSAZENY STUPEN VZDELANI leCET . PROCE,NTPAL,NI
ZAMESTNANCU VYJADRENI

Zakladni a bez vzdélani 0 0%
Vyuceni bez maturity (s vyuénim listem) 32 78 %
Vyuceni s maturitou 2 4,9 %
Uplné stfedni s maturitou 4 9,8 %

Vyssi odborné vzdélani 0 0%
Vysokoskolské vzdélani 3 7,3%
CELKEM 41 100 %

(Zpracovano dle LACKOVA, 2015)

V nésledujici tabulce jsou zaméstnanci rozdéleni do vékovych kategorii. Nejpocetnéjsi
skupinu v této charakteristice tvofi pracovnici ve v€ku 20 — 29 let. Spole¢nost pracuje
Vv oboru, kde je nutné od zamé&stnanct neustale vyzadovat nejnovéjsi poznatky v oblasti

obsluhy strojt, proto jsou nejpocetnéjSimi skupinami mladi pracovnici.

Tabulka 8 Vékova struktura pracovniki spoleénosti

VEKOVA KATEGORIE POCET ZAMESTNANCU PROCE,I\IT}JAL,NI
VYJADRENI
Do 20 let 0 0%
20 — 29 let 14 1%
30 — 39 let 10 3%
40 — 49 let 7 17 1%
50 — 59 let 8 95 %
60 a vice let 2 29%
CELKEM a1 TR

(Zpracovéno dle LACKOVA, 2015)
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3.1.7 Vyvoj zaméstnancu V letech 2010 — 2014

Tabulka 9 Vyvoej poétu zaméstnancii za dobu existence spole¢nosti

POCET ZAMESTNANCU ) ,
L, POCET DPP V DANEM
ROK V PRACOVNE PRAVNIM
ROCE
VZTAHU

2010 13 0
2011 16 1
2012 20 4
2013 33 27
2014 41 6

(Zpracovéno dle LACKOVA, 2015)

V ptedchézejici tabulce jsou zobrazeny pocty zaméstnancti v jednotlivych letech
existence spole¢nosti, tedy 2010 — 2014. Tento vyvoj] ma rostouci charakter.
Mimo zamé&stnanct pracujici na zakladé pracovni smlouvy, spole¢nost vyuziva také
pracovnikl, ktefi vypomahaji s d€lnickymi pracemi na zakladé DPP (dohody
0 provedeni prace). Pocet uzavienych DPP v jednotlivych letech je zobrazen
ve 3. sloupci tabulky. Napiiklad v roce 2013 je vysoky pocet téchto dohod, nebot’
spolecnost méla velky objem zakazek pro tento rok. Jedna se ale o pocet uzavienych
dohod béhem roku. Néktefi brigadnici méli uzavienych vice DPP b&hem roku, tedy

pocet brigadniki je proto niZsi.

Ve spolecnosti nedochéazelo k fluktuaci (abytku) zaméstnanct v priabehu let. Dochéazelo
pouze ke zvySovani poctu zaméstnanct, coZ je ukazatel stability a perspektivy daného

podniku.

VYVOJ MZDOVYCH NAKLADU

V nasledujici tabulce je zpracovan piehled vyvoje osobnich ndkladi ve spolecnosti
AT Weldsteel, s. r. 0. Propocitany jsou i prumérné osobni ndklady ve spolecnosti,

pfipadajici na jednoho zaméstnance.
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Tabulka 10 Vyvej osobnich nakladi a primérné mzdy ve spole¢nosti

2010 2011 2012 2013
Pocet zaméstnanct 13 16 20 33

Piepoctené sta

P Ify 571 12,83 17,83 21,16
zaméstnancil

Osobni naklady (tis. K<) 1156 4317 5635 7972

Primérné osobni naklady
25 328 28 040 26 337 31 396
na zamestnance (K¢)

(Zpracovéano dle AT WELDSTEEL, Ugetni zavérky, 2010b, 2011, 2012, 2013)

Osobni nédklady linearné rostou v Case stejné jako pocet zaméstnancl. Primérné osobni
naklady na zaméstnance jsou spocitany pres piepoctené stavy zameéstnancl
Vv jednotlivych letech. V roce 2010 spole¢nost vznikla v kvétnu, proto jsou osobni

naklady niZ8i, nez je tomu v roce 2011.

Z predeslé tabulky je patrné, ze primérné osobni niklady na zaméstnance jsou
v analyzované spolecnosti pomérné vysoké. Lze predpokladat, ze firma si svych
kvalifikovanych zaméstnanci ceni, a proto jsou mzdy mirn¢ vyssi. V roce 2012 ziskala
spolecnost mnoho zakazek, u kterych bylo nutné dodrZzet terminy dodavek.
Proto v tomto roce vice vyuZivala ptesCasové hodiny svych zaméstnancii. Celkové
osobni ndklady sice rostly, ale mén¢, nezZ kdyby spolecnost zaméstnala nové
pracovniky. Jim by musela po odeznéni zakazek hledat praci a platit mzdu.
Z ekonomického hlediska je pro firmu vyhodnéjsi kratkodobé¢ vyuzit pres€asové hodiny
u stavajicich zaméstnanci, neZ zaméstnavat nové pracovniky. Ti by navic museli projit
zaSkolenim, ¢imz by jejich produktivita price na pocatku pracovniho vztahu byla
vyrazné nizsi nez u stavajicich zaméstnancti. Opticky primérné naklady na zaméstnance

poklesly v roce 2012, ale vyplacené Cisté mzdy zaméstnancim v tomto roce vzrostly.

V nésledujicim grafu je zobrazen pomeér osobnich ndkladi na celkovych ndkladech
spolecnosti. V roce 2010 tvofi osobni naklady asi 20 % celkovych ndkladi a v roce
2013 tvoti 25 % na celkovych nakladech. Vyvoj osobnich nakladl je tedy stabilni

vzhledem ke vzristajicimu poctu zaméestnanct a zvysujicim se celkovym nékladim.

! Tento udaj byl poskytnuty zastupci spolecnosti. Firmy jsou povinny stavy zaméstnancii piepoéitavat pro
potieby uradu prace.
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Podil osobnich nakladti na celkovych
nakladech
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Graf 2 Zobrazeni podilu osobnich nikladi na celkovych nakladech spole¢nosti

(Zpracovéano dle AT WELDSTEEL, Ugetni zavérky, 2010b, 2011, 2012, 2013)

Vsechny kategorie ndkladii i pocet zaméstnancii se ve vSech sledovanych letech
zvySoval. Celkové naklady nejvice vzrostly mezi léty 2010 — 2011, kdy narGst
vyjadienych v procentech byl 349,69 %. V prvnim srovnani 2010 — 2011 se celkové
naklady zvysily o 350 % a osobni naklady o 373 %. Pocet zaméstnancl se zvysil

MV

nakladu.

V dalSich letech rostou osobni ndklady rychleji nez celkové naklady. Zatimco mezi léty
2011 — 2012 celkové naklady vzrostly o 36 %, osobni naklady vzrostly o 130,53 %.

Pocet zaméstnanci se zvysil o 125 %.

V poslednich sledovanych obdobi 2012 — 2013 se celkové néklady mezirocné zvysily
0 10,4 % a osobni naklady vzrostly o 142 %. Pocet zamé&stnanct se zvysil o 165 %.
Teprve v tomto roce (2013) byl rtist poctu zaméstnanct rychlejsi oproti rastu celkovych

nakladu a osobnich nakladu.
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PRODUKTIVITA PRACE

Kazdy podnik by mél sledovat vyvoj hlavnich ukazatelt produktivity prace. Je mnoho
zpusobtli, jak tento ukazatel vypocitat. Pro tuto praci byl zvolen pro vypocet
produktivity prace pomér piidané hodnoty na primérném pocétu zaméstnanci v daném
roce. Mzdova produktivita prace vyjadiuje pomér mezi trzbami a osobnimi nédklady

spole¢nosti.

Dalsi ukazatele, které jsou v ramci tohoto podniku propocitany, jsou mzdova rentabilita
ziskovd a podil zisku na zaméstnance. VSechny tyto ukazatele jsou zpracovany

Vv nasledujici tabulce.

Tabulka 11 Vyvej ukazateli produktivity

UKAZATEL o 02010 R 2011 2012 2013
8 mésicli | 12 mésicu

ocet zaméestnanci 13 16 20 33
Pfepocteny stav 5,71 12,83 17,83 21,16
zamestnancu
Produktivita prace
(K&) 80 154 120 230 413 874 469 826 400 142
Mzdova
produktivita prace 4,82 7,23 4,94 5,34 3,87
(K<)
Mzdova rentabilita -0.23 -0.35 017 0.36 0.12
ziskova (K¢&) ’ ’ ’ ’ ’
Podilziskuna | 45g84 | 63826 | 56976 114 077 44093
zaméstnance (K<)

(Zpracovano dle AT WELDSTEEL, Ucetni zavérky, 2010b, 2011, 2012, 2013)

Vsechny ukazatele v tabulce jsou v roce 2010 rozdéleny do dvou sloupct. V prvnim
sloupci jsou ukazatele spocitany z hodnot z Gcetnich zavérek, tedy za 8 mésica
podnikani v daném roce, nebot’ spolecnost vznikla v kvétnu 2010. Druhy sloupec roku
2010 znazornuje piepoCteny stav na 12 mésicl, aby ukazatele byly srovnatelné

S ostatnimi roky podnikéni 2011 — 2014.

Nejsledovanéjsi ukazatel (produktivita prace) ma nejprve rostouci charakter, nasledné
v roce 2013 dochazi k jeho poklesu. V tomto roce ale spolecnost zaznamenala zvySeny

pocet zakazek a musela zaméstnavat 1 brigadniky na DPP. Pokles tohoto ukazatele mezi

51



wrwe

poctem zaméstnancu. Jelikoz tyto dvé hodnoty vstupuji do poméru, doslo k celkovému

poklesu ukazatele produktivity prace.

Mezi léty 2010 — 2012 dosahuje ukazatel mzdova produktivita pomérné stejnych
hodnot. Pokles nastdva v roce 2013, kdy trzby spole¢nosti vzrostly jen minimalné
(0 800 000 K¢), zatimco osobni naklady se zvysily o zhruba 2 400 000 K¢. Jelikoz tyto
hodnoty opét vstupuji do poméru, je hodnota ukazatele pro rok 2013 nizsi

nez V ostatnich letech.

Mzdova rentabilita ziskova vykazuje, jak vysoky podil vysledku hospodateni za béznou
¢innost pripadd na 1 K¢ osobnich nakladi. Vyvoj tohoto ukazatele by mél byt mezi
obdobimi kladny. Do poméru vstupuje vysledek hospodafeni za béZznou c¢innost
ku osobnim nakladim v daném roce. Ukazatel je tedy vypocitan v ro¢nich hodnotach.
U analyzované spolecnosti se to dafi béhem prvnich 3 obdobi, nasledné dochazi
k poklesu hodnoty ukazatele. V roce 2013 totiz doslo k poklesu VH za béznou ¢innost.

Tento fakt je jiz analyzovana v ptedchézejici podkapitole.

Podil na zisku na zaméstnance je vyjadifenim poméru VH za béZnou cinnost
K primérmému poctu zaméstnanci. Opét se vychazi z hodnot v Géetnich zavérkach,
takZe ukazatel je opét rocni. I tento ukazatel by mél mit kladny vyvoj, coz se opét dafi
do roku 2012. V nasledujicim roce je zaznamenan pokles ze stejného divodu jako
u ukazatele mzdova rentabilita ziskova. Propad tohoto ukazatele vroce 2013 je
zpusoben propadem vysledku hospodateni, ktery mezi léty 2012 a 2013 propadl
0 1,1 mil. K¢ (45 %).

3.2 Analyza hodnoceni a odménovani zaméstnancu

V této kapitole bude zanalyzovano soucasné hodnoceni a odménovani zaméstnancti
ve vybrané spolecnosti. Budou popsany jednotlivé slozky mzdy — ¢ast narokova a ¢ast
nendrokova. Popsdno bude i pracovné pravni prostfedi spole€nosti k dokresleni

pracovniho prostiedi pro zaméstnance.
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3.2.1 Systém odménovani
Kazdy zaméstnanec spolecnosti je hodnocen dle mzdového ptedpisu. Tento piedpis byl
vytvofen zastupcem spolecnosti jako interni piedpis pro zvySeni zainteresovanosti
zam&stnanci firmy na vlastnich vykonech a pro jasnou mzdovou stimulaci
(AT WELDSTEEL, 2010a).

Mzda kazdého zaméstnance ve spole€nosti je slozena z:
e zakladniho tarifu,
e osobniho ohodnoceni,
e pfiplatkd,
e prémii (AT WELDSTEEL, 2010a).

Mzda zaméstnance je nejprve spocitdna mzdovou ucetni dle zékladniho tarifu a poctu
odpracovanych hodin. Po skonceni kazdého mésice a provedeni vypoctu zakladni mzdy
je celkova vyse mzdy upravena jednatelem spolecnosti Ing. Aloisem Sebelou o prémie
a osobni ohodnoceni, které je kazdému zaméstnanci udéleno na zaklad¢:

e slozitosti vykonadvané prace,

e odpovédnosti a namahavosti,

e dosazenych pracovnich vysledkd,

e spolehlivosti a ochoté plnit nadlimitni ukony (LACKOVA, 2015).

Mzda je pro délniky ve spolecnosti stanovena jako Casova. V zakladnim tarifu se tak
objevuje hodinové ohodnoceni pro tuto skupinu pracovnikd. Pro mistry a THP
pracovniky je mzda stanovena jako fixni mésicni. K navySeni mezd u vSech pracovnikti
probiha prostfednictvim prémii, osobniho ohodnoceni a pfiplatki (u délniki)

(LACKOVA, 2015).

3.2.2 Struktura poskytované mzdy
Kazdému zameéstnanci nalezi mzda, ktera se sklada ze zakladniho tarifu, osobniho
ohodnoceni, ptiplatkii a prémii. Rozpéti jednotlivych slozek mzdy je dano mzdovych

pfedpisem spolecnosti.

Aby zaméstnanec (dé€lnik) mél narok na svoji mzdu, musi splnit normy, které¢ jsou

stanovené pro kazdou pracovni pozici ve spolecnosti. V norm¢ je zahrnuta i bézna
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ptfiprava stroje a materidlu. Ve vyrobnim procesu je nutné¢ dodrzovat i nutny uklid
audrzbu stroji. Tuto udrzbu provadi pateéni odpoledni sména (AT WELDSTEEL,
2010a).

ZAKLADNI TARIF

Zakladni tarif kazdého zaméstnance je stanoven v pracovni smlouvé nebo platovém
vyméru hned pii nastupu. Jedna se o ndarokovou slozku mzdy. Podle délky praxe
ve spolecnosti  dochdzi k ptehodnoceni a zvySeni zdkladniho tarifu dodatkem
ke smlouve. Zvyseni zakladniho tarifu mtze probihat:

e po odpracovani 3 mésicu ve spolecnosti,

e po I roce od nastupu ve spolecnosti,

e nanavrh pfimého nadfizeného,

po 3 -5 letech ve spole¢nosti (AT WELDSTEEL, 2010a).

Mzdové pasmo je mzdovym predpisem stanoveno:
e pro THP pracovniky 14 000 — 30 000 K¢/mésic,
e pro délniky 75 — 200 K¢/hodinu (AT WELDSTEEL, 2010a).

Primérna osobni naklady na zaméstnance ve spole¢nosti byly Vv pfedchazejici kapitole
propoc¢itany na 31 396 K¢&. Hruba mzda mésicni poté ¢ini asi 21 000 K¢. Primérna

hodinové sazba pro d€lnika ve spolecnosti je 110 — 130 K¢.

OSOBNIi OHODNOCENI

Patii mezi nendrokové slozky mzdy. Vysi navrhuje pfimy nadfizeny a schvaluji
Ji majitelé spolecnosti. Na tuto slozku mzdy nevznika pravni narok. Osobni ohodnoceni
ziskd zaméstnanec za velmi dobfe odvedeny pracovni vykon, za dulezitost, loajalitu

a pfinosnost pro spolecnost (AT WELDSTEEL, 2010a).

Vyse osobniho ohodnoceni se pohybuje vrozmezi 500 — 3000 Kc&/mésic

(AT WELDSTEEL, 2010a).
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PRIPLATKY

Ptiplatky se déli dle zdkoniku prace na ¢ast narokovou a nenarokovou slozkou mzdy.

Narokové piiplatky, které spolecnost poskytuje dle vySe dané zdkonem ¢. 262/2006 Sb.

zékonik préce, jsou:

Dalsi

mzdy:
o
.

za praci v no¢ni sméné nalezi zaméstnanci piiplatek ve vysi 10 % pramérného
vydélku,

za praci prescas v pracovni dny ndlezi zaméstnanci pfiplatek ve vysi 25 %
primérmého vydélku,

za praci v sobotu a v nedéli piiplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku,

za praci ve dnech statnich svatku ptiplatek ve vysi 100 % primérného vydélku

(AT WELDSTEEL, 2010a).

ptiplatky, které jsou zaméstnancim poskytovany, jsou nendrokovou slozkou

ptiplatky za prostiedi,
ptiplatky za vedeni pracovni ¢ety nebo dozor ve smén¢ 200 K¢&/sménu,
ptiplatky za udrZovéani svéfeného stroje, nastrojli a jiného majetku ve vysi

500 az 2 000 K¢&/méesicné (AT WELDSTEEL, 2010a).

PREMIE

Posledni slozkou mzdy, kterd je zaméstnanciim poskytovéana, je prémie. Jednd se opét

0 nenarokovou slozku mzdy, ktera je ve spolecnosti vyuzivana ke zvySeni motivace

zaméstnanci, zvySeni kvality pracovniho vykonu a celkovému zvySeni prosperity firmy.

Tvoti az 40 % podil mési¢ni mzdy zaméstnance (AT WELDSTEEL, 2010a).

Mezi

ukazatele, které ovliviluji vySi prémii, patii vykon, zmetkovitost a podil

na hospodateni firmy (AT WELDSTEEL, 2010a).
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Vykon

Prémie, kterd bude zaméstnanci pridélena za jeho pracovni vykon, je:
o 5 % zakladniho tarifu pfi splnéni 95 — 100 % stanovené normy,
e 10 % zékladniho tarifu pfi splnéni 100 — 105 % stanovené normy,
e 20 % zékladniho tarifu pfi splnéni 106 — 110 % stanovené normy,
e minimalné 25 % zakladniho tarifu pti splnéni 111 % a vice stanovené normy,
feSeno individualné se zaméstnancem,
e Vv pfipad€ splnéni vykonu pod 90 % stanovené normy je zaméstnanci udélena

sankce odebrani osobniho ohodnoceni (AT WELDSTEEL, 2010a).

Zmetkovitost

Prémie, ktera bude zaméstnanci piid€lena za procentudlni podil zmetka na celkovém
vykonu, je:

e 10 % zékladniho tarifu pti 0 % zmetkovitosti,

e 5% zakladniho tarifu pti zmetkovitosti do 1 %,

e 0 % prémie pfi zmetkovitosti vySs$i nez 1 % (AT WELDSTEEL, 2010a).

Podil na hospodareni spolecnosti

Prémie se pohybuje v rozmezi 0 — 10 % zékladniho tarifu. O jejim pfiznani rozhoduji

mayjitelé spolecnosti a jejich rozdéleni mezi zaméstnance provadi mistfi.

Oblast pracovné pravni

Jedna se o dodrZzovani podminek, které¢ musi splnit zaméstnavatel. Tyto podminky jsou
dany zakonem. Nasledujici podminky jsou popsany dle informaci ve mzdovém piedpisu
spoleCnosti AT Weldsteel, s. r. o. a osobniho rozhovoru sucetni spolecnosti

(AT WELDSTEEL, 2010a; LACKOVA, 2015).
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PRACOVNI DOBA

Pracovni doba ve spolecnosti je stanovena na 42,5 hodin tydné. Pro vypocet mzdy se
vyuziva upravena pracovni doba 40 hodin tydné. Jelikoz se ve spolecnosti vyuziva
vicesménného provozu, je pracovni doba pro kazdou sménu upravena ve mzdovém
ptredpisu spolecnosti:
e pro jednosménny provoz — sména trva 8,5 hodiny, placend pracovni doba je
8 hodin. Zbyvajici 0,5 hodina je neplacena piestavka na obéd, ptichod a odchod
do prace minimalné 5 minut pfed a po pracovni dobé. Standardni pracovni doba
tohoto provozu je 7:00 — 15:30, na pozadani lze vyjednat i zménu pracovni
doby.
e pro dvousménny provoz — sména trva 8,5 hodiny, placena pracovni doba je
8 hodin. Zbyvajici 0,5 hodina pracovni doby je neplacena piestavka na jidlo.
e pro tfisménny provoz — sména trvd 8 hodin, 0,5 hodinova bezpecnostni

prestavka je zahrnuta v pracovni dobé.

Kazdy zaméstnanec zodpovida za spravnost vykazu dochazky, vzniklé problémy

je nutné fesit s mistry.

PRACE PRESCAS

Jedna se o odpracované hodiny, které jsou nad ramec povinné smény. Prace prescas

nesmi prekroc€it 8 hodin tydné, po dobu delsi nez 52 tydnl po sobé jdoucich.

DOVOLENA

Jelikoz se jedna o maly podnik, dovolena zde neni stanovena jako celopodnikova.
Kazdy zaméstnanec si dohodne dovolenou individudlné se svym zaméstnavatelem.

Rozsah dovolené je v souladu se zdkonikem prace, tedy 4 tydny.
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STRAVOVANI

Zaméstnavatel nezajiStuje svym zaméstnancim celopodnikové stravovani. Kazdy
zaméstnanec dostava stravenky v poctu odpracovanych dni v mésici, a to vcetné
nocnich smén. Hodnota jedné stravenky je 100 K¢, pfiCemz zaméstnavatel prispiva

zameéstnanciim ve vysi 55 %, tedy 55 K¢.

Obédy si mohou zaméstnanci nechat pfivézt dovazkovou sluzbou, piipadné
ve vyhrazené prestavce 0,5 hodiny mohou zameéstnanci opustit prostory a jit na obéd
mimo prostory firmy. V prostorach se také nachazi vyhrazenad mistnost, kde

zaméstnanci mohou zkonzumovat obéd.

SKOLENI A REKVALIFIKACE

Zameéstnavatel zajiStuje moznost dalSiho vzdélavani pro své zaméstnance a nasledné
uplatnéni. Nutné Skoleni urcené zakonem v oblasti BOZP provadi zaméstnavatel
pravidelné. Pokud je nutné zaméstnance proskolit ve znalostech ovliviwjici jejich
pracovni vykon (obsluha strojii, nové metody,...) poskytuje zaméstnavatel toto Skoleni

svym zaméstnanctim.

BEZPECNOST PRACE

V ramci této ochrany je zaméstnavatel povinen poskytnout kazdému zaméstnanci
ochranné pomicky souvisejici s vykonem dané profese. Pro pifedchdzeni turazl

na pracovisti vyuziva zaméstnavatel vySe zminéného skoleni v oblasti BOZP.

Kapitola zabyvajici se oblasti pracovné pravni je zpracovana dle Mzdového ptedpisu
spolecnosti, ktery byl vytvoten pfi zaloZeni spolec¢nosti v roce 2010. Od této doby nebyl
tento predpis zménén, a proto je Cast zabyvajici se pracovni dobou neaktudlni,
a Vv soucasné dob¢é také v rozporu se zakonikem prace. V navrhové Casti bude tedy
navrzen novy mzdovy piedpis, ktery bude zahrnovat i nejaktualnéjsi pravni predpisy

tykajici se této oblasti.
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3.3 Analyza konkurence
Vyrobni program analyzované spoleCnosti je zamecnicka a karosaiskd vyroba

na zakdzku,  vyroba  ocelovych,  hlinikovyjch a  nerezovych  svafenct

(AT WELDSTEEL, 2015).

Vyrobni spole¢nosti v Brn€ a nejblizsim okoli se sice zabyvaji podobnym piedmétem

podnikani, pfesto se nejedna o piimé konkurenty analyzované spole¢nosti.

3.3.1 Prima konkurence spole¢nosti ve stejném predmétu podnikani
Po dikladném zhodnoceni se jako pfimy konkurenti spolec¢nosti jevi firmy Dendera,

a. s. a Majer — Kovo, s. . 0. Ob¢ tyto spole¢nosti budou podrobnéji popsany nize.

DENDERA, a. s.

Hlavnim konkurentem v oblasti stejné¢ho piedmétu podnikani je vyrobni firma Dendera,
a. s. Tato spolecnost vznikla v roce 2004 jako Ceska akciova spolecnost, jejimz cilem
bylo uspokojovat potteby predev§im mensich zdkaznikli v oblasti vyroby komponentii
Z plechu. Na plivodni fezani laserem a CNC ohybéni se firm¢& podafilo navazat dal§imi
technologiemi, jako jsou vrtani, vyhrubovani, vystruZovani, atd. Sortiment sluzeb byl
pak dale rozsifen o frézovani a soustruzeni. Nejnovéjsi technologickou novinkou je
robotizované ohybani dilti z tenkych plechti. Diky tomu, Ze spole¢nost zlstala nezavisla
na zahrani¢nich investorech, je schopna nabizet velice pfiznivé ceny svych vyrobkl

(DENDERA, 2015).

Mezi hlavni Cinnosti této firmy patii fezani laserem, CNC ohybani, obrabéni, svafovani,

povrchové Upravy a robotizované ohybani (DENDERA, 2015).

V nasledujici tabulce budou porovnany zakladni ukazatele obou spolecnosti k roku
2013. Jelikoz spole¢nost Dendera, a. s. podléha auditu, nov¢jsi informace ke dni

odevzdani prace nebyly zvetejnény.
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Tabulka 12 Zhodnoceni zakladnich ukazateli konkurenénich podniki v roce 2013

UKAZATEL AT WELDSTEEL, s. r. 0. DENDERA, a. s.
Primérny pocet zaméstnanci 33 40°
Osobni naklady (K¢) 7972 000 16 404 000
Primérna osobni naklady na 3
31 396 34 175
zameéstnance (K<)

Trzby (K<) 30 868 000 73 626 000
Vysledek hospodareni (K¢) 933 000 2541 000
Produktivita prace (K¢) 400 142 490 153

Mzdova produktivita prace
3,87 4,49
(K¢)
Mzdova rentabilita ziskova
0,12 0,15
(Ke)
Podil zisku na zaméstnance
44093 62 865
(K&)

(Zpracovano dle AT WELDSTEEL, 2013b; DENDERA, 2013)

Pfi srovnani téchto dvou konkurentd je patrné, Ze o néco lépe je na tom spolecnost
Dendera, a. s. PocCet zaméstnancii v obou spolecnostech je pfiblizn€ stejny, piesto
ve spolec¢nosti Dendera, a. s. jsou téméf dvojndsobné osobni néklady. Meziro¢né se dle
vykazu zisku a ztraty snizil pocet zaméstnancl a snizily se téz mzdové naklady.
Socidlni naklady ale vzrostly, z ¢ehoz lze usoudit, Ze se zvysila hodnota urcitého
benefitu, ktery zaméstnavatel svym pracovniklim poskytoval. Primérné osobni néklady
na zaméstnance jsou pak zkresleny vys$Sim poctem manazerskych pracovniki

ve spole¢nosti Dendera, a. s.

Trzby u spole¢nosti Dendera, a. s. jsou 2,5x vyS$$i. Z pfilohy ucetni zavérky bylo
zjisténo, Ze tato spolecnost obchoduje se zahrani¢im a to v nemalém rozsahu. Témer
55 % jejich trzeb plyne z prodeje svych produkti v zahrani¢i. Tato spolecnost byla
schopna si zajistit sit’ odbératelli i v zahrani¢i. Navic ma v Ceské republice jesté 2 mensi

pobocky.

2 Udaj zjistény z ptilohy k Gdetni zavérce spolenosti Dendera, a. s.
%V dané spolecnosti je zaméstnano vice pracovnikil na manazerskych pozicich. Tento ukazatel je tedy
mirné zkreslen. Informace opét zjisténa z ptilohy ucetni zavérky z roku 2013.
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Ukazatele produktivity prace a podilu zisku na zaméstnance jsou vyssi u konkuren¢ni
spolecnosti. Je to dano vysS$i hodnotou piidané hodnoty a vysledku hospodaieni
u konkuren¢niho podniku. Mzdové produktivita a mzdova rentabilita ziskova jsou pak

na srovnatelné arovni u obou podnika.

Rozsah benefitii u konkuren¢ni spolecnosti Dendera, a. s. se nepodafilo zjistit.

MAJER - KOVO, s. r. 0.

Tato spoleCnost byla zalozena roku 2004 a sidli v Brné€. Jde o strojirenskou firmu
s dlouholetymi zkuSenostmi s kompletnim zpracovanim plechti, vyrobou svaiencl

a dilct pro elektromotory a generatory (MAJER-KOVO, 2015).

Nejedna se o pfimého konkurenta firmy, i pfestoze ve svém vyrobnim programu

nabizeji svafence, vypalky (laserem), dérované plechy, apod. (MAJER-KOVO, 2015).

Na internetovych strankach justice.cz nemd tato firma zvefejnéné aktualni ucetni
zaveérky, a proto nebylo mozné provést podrobn€js$i srovnani s timto konkurencnim

podnikem. Na e-maily firma nereaguje.

3.3.2 Konkurené¢ni podniky z hlediska vyuzivani stejnych profesnich odbornosti
Pro analyzovanou spolec¢nost nejsou konkurenci pouze podniky, které nabizi stejny
predmét Cinnosti, ale téZ podniky, které zaméstnavaji stejné typy zameéstnancl, a to

Z hlediska stejnych profesi.

V soucasné dobé je velice obtizné najit schopného pracovnika s dostate¢nou kvalifikaci.
Po analyze riiznych pracovnich portalu bylo zjisténo, Ze podniki hledajici pracovniky

na pozice obrabéce CNC strojii a podobnych profesi, je velké mnozstvi.

Jelikoz spole¢nost zaméstndva zhruba 40 zaméstnanct, byla provedena stru¢na analyza

konkurenti se stejnym poctem zaméstnancti, nebo alespon pribliznym.

Jednim z konkurentt je spolecnost Solid Brno, s. r. o., sidlici v ¢asti Brno — Jih. Je to

firma, ktera vznikla vroce 1990. Dle portalu justice.cz tato spoleCnost zaméstnava
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primémeé 30 zaméstnanct. Od roku 2000 se zacala specializovat i na pfesné obrabéni
na CNC strojich. V soucasnosti vlastni stroje pro piesné soustruzeni a frézovani

(SOLID BRNO, 2015).

Tato spolecnost sidli asi 5 km od analyzované spolec¢nosti dle potralu mapy.cz, tedy
zamé&stnanci AT Weldsteel by mohli v ptipad¢ lepSich mzdovych podminek a Sir§iho
rozsahu benefitl zaméstnavatele zménit. Jelikoz spole¢nost Solid Brno mé zvefejnénou
pouze ucetni zaveérku z roku 2012, pti srovnani mzdovych podminek v obou podnicich
jsou v roce 2012 u spole¢nosti AT Weldsteel, s .r. o. primérné mési¢ni osobni naklady
na 1 zaméstnance vyssi asi o 500 K¢&. Rozsah benefitd se nepodafilo zjistit. Z toho tedy

vyplyva, ze spolecnost Solid Brno, s. r. o. je konkurenci pro analyzovany podnik
(SOLID BRNO, 2013).

Dalsim konkurentem z hlediska stejnych profesi je také spolecnost Festra Brno, s. r. 0.,
sidlici v Brné¢ Kralovo pole. Konkurent tedy sidli asi 16 km od analyzované firmy.
Spole¢nost vznikla v roce 1996 jako sesterska firma némecké tézké svafovny. Od roku
2012 spolecnost rozsifila svllj sortiment svafencii pro stroje a zafizeni o ndrocné

svatrence turbinovych téles (FESTRA BRNO, 2015).

Jelikoz se u této spole¢nosti nepodafilo zjistit pfesny stav zaméstnanci za rok 2013,
vychézi se z ptiblizného propoctu z vykazu zisku a ztraty z daného roku. Dle tohoto
propo¢tu zaméstndva spolecnost asi 45 zaméstnancii. Primérné osobni ndklady
na zaméstnance jsou pak piiblizné 24 000 K¢, coz je asi o 6000 K¢ méné
nez V analyzované spole¢nosti. Jsou to ale pouze odhady. Jelikoz tato spole¢nost sidli
v Brn¢, Kralovo Pole, a primérmé naklady na zaméstnance jsou niz$i, neni tato firma

fazena mezi silnou konkurenci analyzované spole¢nosti (FESTRA BRNO, 2013).

Mezi dalsi konkurenty lze zatradit firmy Svaziko, s. r. 0. ¢i Marston — CZ, s. r. 0. Tyto
spolecnosti ale zaméstndvaji mezi 15 — 20 zaméstnanci. Také maji nedostatek

pracovniki délnickych profesi.
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3.4 Analyza trhu prace a nezaméstnanosti

Tato cast je do prace zahrnuta z divodu zhodnoceni hlavniho faktoru externiho
prostiedi spolecnosti, které na ni bezpochyby ptisobi v oblasti personalni politiky firmy.
Jelikoz analyzovand spolecnost sidli v Brné€, bude mira nezaméstnanosti zhodnocena
pro Jihomoravsky kraj. A pravé z tohoto divodu budou hodnoty miry nezaméstnanosti

uvadeéné v praci vyssi asi o 1 %, nez je celkova republikovd mira nezaméstnanosti.

3.4.1 Mira nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji

Jihomoravsky kraj patii ktém krajim, ve kterych je dosahovano vyS$i miry
nezaméstnanosti. Jak je patrné z nasledujiciho obrazku, vy$$i miry nezaméstnanosti
dosahuji muzi. Mezi léty 2013 a 2014 doslo k poklesu celkové miry nezaméstnanosti

vwr

nezaméstnanosti, ktera byla zaznamenéna v roce 2008 — 5,08 %.

Obrazek 1 Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu JMK v letech 2005 az 2014
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Zdroj: Ministerstvo prace a socidlnich wici CR

(Zdroj CSU, 2014a)

Na nasledujicim obrdzku je zobrazen vyvoj miry nezaméstnanosti v jednotlivych
okresech Jihomoravského kraje. JelikoZ se sidlo spole¢nosti ménilo ke konci roku 2014,
je vhodné sledovat dva okresy Jihomoravského kraje, a to Brno - mésto a Brno-venkov.
Brno-mésto dosahuje ve vSech letech vyvoje vyss§i miry nezaméstnanosti. Ve srovnani

s ostatnimi okresy JMK se nachazi zhruba uprostied. Okres Brno-venkov dosahuje

v
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Obrazek 2 Podil nezaméstnanych osob na obyvatelstvu v okresech IMK
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Zdroi: Ministerstvo prace 2 sociinich vaci CR

(Zdroj CSU, 2014a)

Spolecnost ke konci roku 2014 zménila svoje sidlo a nyni sidli v ¢asti Brno — venkov.
Z predeslého obrazku je zde nizS§i mira nezaméstnanosti neZ v ostatnich okresech
Jihomoravského kraje. Jedna se ale o nezamé&stnanost celkovou, tedy vSech pracovnich
pozic. Ve spole¢nosti ale pracuje vice nez 70 % délnikt, u kterych je vyzadovana

odborna kvalifikace.

V roce 2013 ¢ekalo na jedno pracovni misto v okrese Brno - mésto téméf 21 uchazecu.
Tento udaj zvefejnilo Ministerstvo prace a socialnich véci Ceské republiky. Z toho je

patrné, Ze zaméstnavatelé si mohou klast vyssi naroky na pfijimané pracovniky.

Z analyz nabidek prace na riznych portadlech vyplynulo, ze zaméstnanci pracujici
na pozicich obrabéci, svarecl a zamecnikli jsou na trhu prace Zadani. Dostatecné
kvalifikovanych pracovnikti té€chto profesi je malo, a proto se zvySuje konkurenéni boj

mezi podniky. Urcité firmy nabizeji vys$si mzdové ohodnoceni, jini §ir§i rozsah benefita.
3.4.2 Vyvoj pramérné mzdy

V této podkapitole bude srovnana primérna mzda v Ceské republice, v Jihomoravském

kraji a v analyzované spolecnosti.

64



Tabulka 13 Piehled vyvoje hrubych mezd

2010 2011 2012 2013*

Pramérna mésiéni hruba mzda v CR

(K9

23 864 24 455 25 067 25128

Pramérna mésiéni hruba mzda v JIMK

(K®)

22 956 23 306 23 953 24 186

Prumérna mésiéni hruba mzda v JIMK
21 963 22 622 23717 24 142

dle CZ NACE (K¢)
Primérné mésiéni V¢E. SZP za
25 328 28 040 26 337 31 396
osobni naklady zaméstnavatele
v AT Bez SZP za
18901 20925 19 655 23430
WELDSTEEL (K¢) | zaméstnavatele

(Upraveno dle CSU, 2014b; CSU 2015, Ugetni zavérky 2010 - 2013)

V tabulce jsou zhodnoceny vyvoje primérnych meési¢nich hrubych mezd z nékolika
pohledt. Dle tabulky je patrné, ze analyzovand spolecnost AT Weldsteel, s. 1. o.
poskytuje svym zaméstnancim nadstandardni mzdové ohodnoceni. Jedna se ale
0 primérné¢ osobni naklady, tedy vcetné socialniho a zdravotniho zabezpeceni
zaméstnavatele. Cisté mzdové naklady ve svych udetnich zavérkach spoleénost

nezvetejnuje. Pro efektivni srovnani je tedy nutné mit tento fakt na mysli.

I pfesto firma svym zamé&stnanciim poskytuje srovnatelnou vysi mzdy jako je primérna

mzda celorepublikova, v Jihomoravském kraji i dle srovnani s CZ Nace.

3.5 Oblibenost benefiti v Ceské republice

Kazdoro¢né¢ provadi spolecnost ING pojistovna prazkum oblibenosti benefiti
u zaméstnavateli v CR. Poprvé v roce 2014 se spojila se Svazem primyslu a dopravy
CR. Do priizkumu se zapojilo 171 firem, z &ehoZ 34 % bylo z Moravy. 50 % firem se
zabyva zpracovatelskym pramyslem (ING, 2014).

* Posledni obdobi srovnani, nebot’ Gidaje za rok 2014 z analyzované spole¢nosti nejsou k dispozici.
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V soucasné dobé se jiz Ceskd ekonomika vypotadala z krizi, kterd zasahla vSechny
podnikatele v roce 2008. Zafina se zvySovat objem zakazek, rostou trzby, a proto

zamestnavatelé rozsifuji 1 portfolio poskytovanych benefiti.

Na nésledujicim obrazku jsou znadzornény nejvyuzivanéjsi benefity zaméstnavateli.

Obrizek 3 Oblibenost benefiti v CR

Zameéstnanecké benefity: vyvoj 2010 az 2014

Procento poskytujicich firem
Zaméstnaneckeé benefity

2010 2011 2012 2013 2014
Maobilni telefon | B0% 4% T5% BT % | B89%
Vzdalavani T0% 8% 82% 85% 1%
Lékaizhé prohlidiy - - - 75% T&%
Pitny rezim 1% 9% T1% B2% 5%
Stravenky T5% 8% 81% 82% T4%
SluZebni automobil T5% B80% 75% T6% T4%
Vécné daryjednordzove odmeény 7% f4% 4% 1% £8%
Phispévek na penzijni phipojist&ni G0% 71% T4% EB8% GBS
Fiispévek na #nvotni pojisténi 36% B4 % 43% 53% 48%
Sport | 33% 329 9% 40% | 42%
13. plat 32% 3% 3% 39% 39%
Zdravi (vitaminy, rehabilitace atd.) 24% 3% 35% 36% 39%
Kultura 29% 28% 33% 41% 35%
Zaméstnanecké pljcky 3% A% 6% 38% 34%
Oékovani proti chiipce 24% 28% 25% 35% 27%
Piispévek na dovaolenou 200%% 24% 28% a2 27%
Dny volna tzv. sick day - - - 30% | 25%
Flex = poukazky 14% 13% 12% 24% 26%
Flispvek na cestovani do zaméstnani | 14% 20% 15% 22% | 20%

Zdroj: ING Pojiftovna a Svaz primyslu a dopravy CR

(zdroj:IDNES.CZ, 2014)

Stravenky jsou velice oblibenym benefitem, ktery poskytuje 75 % zaméstnavatelq.
Pfitom s timto zvyhodnénim je spojena narocna administrativa. Proto se v soucasnosti
zaCinaji vice poskytovat elektronické stravenky, které muize zaméstnanec vyuzivat
prostiednictvim aplikace v tzv. chytrych telefonech. Budouci rozmach elektronickych
stravenek bude zplisoben snizujici se cenou téchto chytrych telefond, tedy vétSim
roz$ifenim mezi uZzivateli. Platba témito stravenkami probihd formou platebni karty
Benefit Plus, kde je kazdy mésic zaméstnavatelem nacitdna hodnota stravenek.
Spole¢nost PwC Ceska republika se domniva, Ze do 4 let se bude aZ polovina stravenek

zaméstnanciim poskytovat v elektronické formé (BENEFIT PLUS, 2014).
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3.6 Celkové zhodnoceni analytické ¢asti

Analyzovana spole¢nost AT WELDSTEEL, s. r. 0. je podnikem s kratkodobou historii,
nebot’ byla zalozena az v roce 2010. I za tak kratkou dobu existence si stihla zajistit
dobré postaveni na trhu. Diky tomu, Ze se specializuje na zakdzkovou zamecnickou
a karosatskou vyrobu, nema v oblasti svého plisobeni pfili§ velkou konkurenci. Firma

dlouhodob¢ roste a vyuziva sviij potencial.

Z provedené analyzy nakladl a vynosii vyplynulo, Ze pouze v prvnim roce podnikani
(2010) naklady prevysily vynosy spolecnost, a proto byl vysledek hospodateni zaporny.
V ostatnich letech uz byl vyvoj pro spolecnost pozitivni, tedy dosahovala kladného

vysledku hospodafieni.

Po zhodnoceni struktury zaméstnancii ve spolecnosti bylo zjiSténo, Ze nejvetsi
procentualni zastoupeni v podniku tvofi d€lnici (az 75 % pracovni sily). Z pohledu
autora prace je to vhodné€ rozvrzeny pomér ,aktivné vydélavajicich® pracovnikii

v podniku ku manazerskym pozicim a THP pracovnikiim.

Nejcastéjsi skupinou pracovnikll jsou muzi (90 %). Ve sledovaném podniku pracovali
vroce 2014 pouze 4 Zeny v pracovné-pravnim vztahu. NejCastéjsi dosazené vzdélani
zamé&stnancu je vyuceni bez maturity, pouze s vyuc¢nim listem. Vzhledem k charakteru
podniku (vyrobni) a vyrobnimu programu je toto vzdélani dostacujici. Zaméstnanci se
nejcastéji nachazi ve vékové skupiné 20 — 29 let (14 pracovnikt — 34 %) a 30 — 39 let
(10 pracovniki — 24 %). Tyto dvé skupiny pracovnikll tvoii ve firmé témét 60 %

zastoupeni.

Fluktuace v tomto podniku neni, nebot' kazdy rok dochazelo ke zvySovani poctu

zaméstnancl v podniku. Vyuzivany byly i pracovni sily na DPP.

Trend vyvoje osobnich nakladii ve spolecnosti byl rostouci ve vSech obdobich.
Znamena to tedy, Ze se zvySovanym poctem zaméstnancli dochazelo i1 ke zvySovani
osobnich ndkladd. Primémé osobni ndklady na jednoho zaméstnance taktéZ rostly.
V roce 2013 dosahuji primérné osobni naklady na zaméstnance témét 31 500 K¢. Tento
podnik si tedy svych kvalifikovanych zaméstnanct ceni, coz je poznat 1 z vySe téchto

osobnich nakladt na zaméstnance.
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Produktivita prace zaznamenala stejny vyvoj jako osobni naklady a primérnd mési¢ni
hruba mzda v podniku. Ve vSech obdobich dochéazelo k jejimu zvySovani, pouze v roce
2013 doslo k propadu. Stejny vyvoj zaznamenala i mzdova produktivita prace. Tento
pokles byl zapti¢inén poklesem vysledku hospodateni v roce 2013. Po analyze tcetnich
vykazi bylo zjisténo, ze tento pokles byl mezi 1éty 2012 — 2013 zptisoben stagnujici
vyskou trzeb a zvysujicim se objemem osobnich ndkladd. Osobni ndklady vzrostly
0 zhruba 2 mil. K¢, v roce 2013 spolecnost vykazala ostatni provozni vynosy ve vysi
1 mil. K& Ztohoto plyne, ze pii stagnujicich trzbach dosSlo k poklesu provozniho
vysledku hospodateni, resp. vysledku hospodateni za ucetni obdobi o 1 milion K¢.
Spolecnost mezi 1éty 2012 a 2013 zaméstnala 10 novych pracovnikii a pfi primérné

mzdé 22 000 K¢ naklady vzrostly o zminiované 2 miliony K¢.

Provedena byla i analyza odménovani a hodnoceni zaméstnancti. U v§ech zaméstnanct
je mzda stanovena smluvné. Mzda pracovnikil se Cleni na narokovou slozku mzdy
(zékladni tarif) a nenarokovou slozku mzdy (pfiplatky, prémie, osobni ohodnoceni).
Zatimco u délnikt je zékladni tarif sjednavéan na hodinu, u THP pracovnikl a mistra je
stanovena fixni mési¢ni mzda. NavySeni u obou skupin pracovnikii je provadéno skrze
nenarokovou slozku mzdy. Zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanciim jako benefity

pouze stravenky a moznosti Skoleni a rekvalifikace.

Ze mzdového ptedpisu a rozhovoru se zaméstnankyni podniku bylo popsano i pracovné
pravni prostfedi ve firm& Vyroba je rozd€lena do tfisménného provozu.
Pro zaméstnance je pevné stanovena pracovni doba, 1ze vSak vyjednat i posun pracovni
doby z rodinnych ¢i osobnich divodi. V podniku panuje klidna a piijemna atmosféra,

ktera vytvati vhodné prostiedi pro praci.

K celkovému zhodnoceni podniku je nutné zanalyzovat i hlavni faktor externiho
prostfedi podniku, které na ngj pisobi v oblasti personalni politiky. Proto bylo

provedeno hodnoceni konkurence a trhu prace a nezamé&stnanosti.

Konkurence v regionu neni vyrazna, a to predevsim diky specifickému vyrobnimu
programu. Vyraznym konkurentem je spolecnost Dendera, ktera sidli v Kanicich. Je to
spolecnost, kterd zaméstnava pfiblizné stejny pocet pracovnikd jako analyzovana

spolecnost, teda zhruba 40 pracovnikii. Trzby u spolecnosti Dendera jsou 2,5x vyssi.
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Z ptilohy ucetni zavérky bylo zjisténo, ze tato spole¢nost obchoduje se zahrani¢im a to
vV nemalém rozsahu. Témét 55 % jejich trzeb plyne zprodeje svych produkti
Vv zahrani¢i. Tato spoleCnost byla schopna si zajistit sit’ odbérateltl i v zahrani¢i. Navic
ma v Ceské republice jestd 2 mensi pobocky. Ukazatele produktivity prace a podilu
zisku na zaméstnance jsou vyssi u konkuren¢ni spolecnosti. Je to ddno vyssi hodnotou
pfidané hodnoty a vysledku hospodafeni u konkurenéniho podniku. Mzdova
produktivita a mzdova rentabilita ziskova jsou pak na srovnatelné Urovni u obou
podniki. Pti pohledu na vysi prumérnych osobnich nakladi na zaméstnance u obou
spoleCnosti je tento Udaj srovnatelny. Ukazatel pro oba podniky je spocitin ptes
prepoctené stavy zaméstnanct. Hodnota prumérnych osobnich nakladi u Dendera, a. s.
je zhruba 35 000 K¢&. Z pohledu autora prace je tato hodnota zkreslena vys$sim pocétem
manazerskych pracovnikil u této spolecnosti. Ovlivnéno to mize byt také faktem, Ze
spole¢nost obchoduje se zahrani¢im, a mize tak svym zaméstnanciim poskytnout vyssi

mzdové ohodnoceni.

Z analyzy trhu prace vyplynulo, ze spolecnost AT Weldsteel, S. r. 0. poskytuje svym
zaméstnanciim srovnatelnou priimérnou hrubou mési¢ni mzdu jako je primérnd mésicni
hruba mzda v Jihomoravském kraji, i ve srovnani s poskytovanou hrubou mzdou dle
rozdéleni CZ Nace. Pro efektivni srovnani byly osobni naklady uvadéné v tcetnich
zaveérkach prepocitany na hrubé mzdy (odpoctem socidlniho a zdravotniho pojiSténi
hrazené zaméstnavatelem). V roce 2013 je poskytovana hruba mzda zaméstnanciim

AT Weldsteel, s. r. 0.

Celkové se podnik jevi jako stabilni, s ur€itym potencidlem rozvoje. Spole¢nost ma
ur¢ité¢ perspektivu budouciho rozvoje. Vhodny rozvoj by byl také v oblasti

poskytovanych benefitli pro zaméstnance, predevsim rozsifeni nabizenych zvyhodnéni.

Pro dokresleni interniho prostiedi podniku bylo pouzito dotaznikové Setfeni, které se
zametovalo na hlavni oblasti — vztahy na pracovisti, mzdovou oblasti a oblast kariéry a
osobniho rozvoje. Rozbor dotaznikového Setfeni je podrobné popsan v piiloze €. 2. Cely
dotaznik je pak uveden v pftiloze ¢. 1. Na dotaznik odpovédélo 6 zaméstnancti, coZ tvori
asi 14,5 % zaméstnanci spolecnosti. Tento vzorek je dosti nizky, proto z tohoto

dotaznikové Setfeni nelze vyvozovat zdvazné zaveéry. Neochota ucastnit se
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dotaznikového Setfeni je tedy slabou strankou spolecnosti. Diky tomuto dotazniku mohli

zamg&stnanci spolecnosti vyjadrit pfipadny nesouhlas se situaci v podniku.

Z dotazniku vyplynulo, Ze spolecnost ma né€kolik silnych stranek, které je nutné
vyzdvihnout. Hlavni silnou strankou jsou harmonické vztahy na pracovisti, a to jak
mezi kolegy, tak i mezi podiizenymi a nadiizenymi. Dalsi silnou strankou je, Ze
zaméstnanci vi, jak je jejich mzda konstruovana. Ve vétSiné piipadti tak nedochézi
k nejasnostem v piipadé nenarokovych slozek mzdy. Zaméstnanci vi, kdy maji narok na
osobni hodnoceni a na prémie, i kdyz jsou tyto slozky specifikovany pouze v pracovni
smlouvé. To je soucasné slabou strankou spole¢nosti — neni vytvoren mzdovy predpis,
ktery by plosn¢ uroval naroky na tyto slozky mzdy, a kazdy zaméstnanec to musi mit
specifikované ve smlouvé. Zaméstnanci jsou téZ pochvaleni za dobie odvedenou praci,
coz muze zvySovat motivaci zaméstnanci. Pracovnici maji téZ moZznost svobodné
vyjadfit svij nazor. Dulezitou silnou strankou spoleCnosti je pak také spokojenost
zameéstnancl se svym zaméstnavatelem. Nechtéji ménit zaméstnavatele, coz je v dnesni

dobé vyrazna vyhoda — loajalita zaméstnanci.

Slabou strankou spolecnosti je pak nedostate¢ny rozsah benefitd, coz vyplynulo
I Z dotaznikového Setfeni i provedené analyzy hodnoceni a odménovani. Zaméstnanci
by wuvitali pfedevS§im tyden dovolené navic, piipadné ptispévky na dopravu

do zaméstnani.

Jiné dalsi slabé stranky podniku nebyly specifikovany z dotaznikového Setieni.

3.6.1 SWOT analyza
Po vyhodnoceni interniho a externiho prostedi podniku byla sestavena SWOT analyza,

ktera se d¢li do 4 zékladnich oblasti — silné a slabé stranky, pfileZitosti a hrozby.

Cisla ve sloupcich urcuji soucasny stav. 1 znamena velmi $patny stav a 5 naopak velmi

dobry stav.
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Tabulka 14 SWOT analyza

SILNE STRANKY SLABE STRANKY
Zlmienost majitehi s podnikcanim 4  |Neaktualni organizacni 3
Kladny vvsledek hospodafem 4 |struktura
Stabilita podniku 4 |Mzdovy predpis neni v 1
Vvhovéni pozadavial zakaznilai 4 |souladu s pravnimi pfedpisy
Kvalifikovani zaméstnanci 4 |Nizky rozsah benefiti 2
Stabilni vivoj produktivity 3 |Nezajem zaméstnanci o 1
Nizky priméry vék zaméstnancn 3 | dotaznikové Setfeni
Nedochazi k flukduaci zaméstnancn | 5
Srovnatelna pnimérma mzda 3
Harmonické vztahy na pracovist 4
Poromuméni konstrukce mzdy 4
Zaméstnanci jsou chvaleni 3
Moinost vyvjadieni sveho nazom 4
Celkova praimérna hodnota 3,77 |Celkova prumérna hodnota| 1,75

PRILEZITOSTI HROZBY
Vyuziti dotaci z EU pro vzdélavan 4  |Nedostatek kvalifikovanych 2
zameéstnanci zaméstnanci
Vytvateni novvch pracovnich pozic | 3 |2widiicl se konkurence 0
ve spolpraci s UP Inovace konkurenti 0
Vstup novyeh konkurenti 0
Celkova pramérna hodnota 3.5 |Celkova primérna hodnota| 2

(Zdroj vlastni zpracovani)

Z provedené¢ SWOT analyzy vyplynulo, Ze silné stranky pfevySuji nad témi slabymi.
Ptesto se ve slabych strankach objevuji vyrazné nedostatky analyzované spolecnosti.
Tam, kde je to mozné, dojde k ndvrhiim na zlepSeni. V néavrzich tak bude zpracovana
nova organizacni struktura vsouladu s pozadavky zaméstnavatele. Nizky rozsah
benefitl a neaktudlnost mzdového predpisu bude taktéz nadvrhem na zlepSeni. V této

oblasti ale dojde jest¢ k vyzkumu, které benefity pozaduji zaméstnanci, resp.

zamestnavatel.

Pro bodové ohodnoceni pfilezitosti a hrozeb jsou ve SWOT analyze zahrnuty pouze
ptilezitosti a hrozby tykajici se personalni oblasti. Jedinou potencialni hrozbou je tedy
nedostatek kvalifikovanych zaméstnancti. Zjisténi, jestli se firma opravdu s touto
hrozbou potyka, bude proveéfeno ve vyzkumné ¢asti této prace. Ostatni hrozby uvedené

ve SWOT analyze jsou vSeobecné a firma by si neustdle méla uvédomovat jejich
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dulezitost a vliv na podnikani. Pokud se ve vyzkumné ¢asti potvrdi, ze firma se opravdu
potyka s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancl, mize byt proveden v navrhové
&asti navrh na jeji eliminaci. Pro rok 2015 je do strategie zvyseni zaméstnanosti v CR
op¢t zarazen program Aktivni politika zaméstnanosti, ktery je podporovan urady prace
vcelé CR. Ve spolupraci s tfadem prace tak miZou byt vytvofeny nové pracovni
pozice. Na zaméstnance, ktefi jsou pak zaméstnani na téchto pozicich, Gfad prace
pfispiva az 60 % jejich mzdovych nékladt. Ufad prace poméha zaméstnavatelim
I S potiecbnymi rekvalifikacemi pro jejich zaméstnance. | v této oblasti poskytuje

zaméstnavatelim finan¢ni pomoc (MPSV, 2015).

Diky této spolupraci by ihned mohlo dojit k eliminaci prvni hrozby — nedostatek
kvalifikovanych zaméstnanci. ZvySujici se konkurenci a inovaci konkurentl, které
na firmy v dnes$ni dobé& putisobi, nelze piili§ ovlivnit. Firma musi byt obezietna a snazit
se vV ramci svych moznosti také o inovace, aby v konkuren¢nim prostiedi méla moznost

bojovat.

Ve vyzkumné ¢asti tak dojde k vyzkumu téch oblasti, které mize podnik ovlivnit. Prvni
oblast vyzkumu tedy bude zaméfena na oblast problému s nedostatkem kvalifikovanych
zameéstnancll a ochotu pfipadny problém fesSit. Druhd oblast bude zaméfena na rozsah

benefitu.

Vyzkum bude podrobnéji popsan Vv nasledujici kapitole této prace.
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4 VYZKUMNA CAST
Soucasti diplomové prace je i vyzkumna ¢ast, kterd je zamétena na dveé zakladni oblasti
vyzkumu:
1. Potencialni hrozba nedostatku kvalifikovanych pracovnikii.
2. Oblast zaméstnaneckych vyhod v analyzované spole¢nosti:
a. predstava zaméstnavatele,

b. odekavani zaméstnancu.

4.1 Potencialni hrozba nedostatku kvalifikovanych zaméstnanci

V soucasné dobé¢ je vyrazny trend studia na vysokych Skolach. Z tohoto diivodu zac¢ina
byt trh prace presycen absolventy nejrtizngjSich oboril, pficemz manudlné zruéni
pracovnici celorepublikové na trhu prace chybi. Z tohoto divodu byla do vyzkumu
zafazena 1 tato oblast zkoumdni, tedy zda se analyzovana firma taktéz potyka

s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanc.

METODY ZVOLENE K VYZKUMU A POPIS PRUBEHU VYZKUMNEHO
SETRENI

Pro zjisténi situace v konkrétnim podniku byla zvolena metoda fizené¢ho rozhovoru
s majitelem spoleénosti Ing. Aloisem Sebelou. Otazky v ramci fizeného rozhovoru

obdrzel pan Ing. Sebela v dostateéném piedstihu, tedy se na n& mohl pfipravit.

Pti rozhovoru se tazatel striktné drzel pfipravenych otazek, nebot’ dostatecné pokryvaly

problematiku, kterou se zabyva vyzkumna ¢ast diplomové prace.

Rozhovor probéhl v prostorach podniku, na adrese Modiickd 819/68, 664 48 Moravany,
Ceska republika, dne 7. 4. 2015 v 11:30 hod.

Strukturovany rozhovor probihal formou otdzka — odpoved.
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ZPRACOVANI VYSLEDKU VYZKUMNEHO SETRENI
V této podkapitolce je uveden cely fizeny rozhovor, véetn¢ odpoveédi pana majitele.

1. Potykate se ve vasi firmé s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnanca?

Jednoznacnou odpovédi na tuto otazku bylo ano. Spolecnost se dlouhodobé potyka

s nedostatkem kvalifikovanych zaméstnancti, predevsim v oblasti délnickych profesi.

2. Které pozice jsou pro vas nejhiife obsaditelné z pohledu nedostateéné

kvalifikace pracovnikia?

Jedna se o ty pozice, u kterych je vyzadovana specidlni kvalifikace dolozend vyuénim
listem, certifikdtem, apod. Jedna se predevSim o pozice svare¢ a pracovnik obsluhy

CNC stroje.
3. Vyuzivate spoluprace s ufadem prace k naboru novych pracovnikii?

Této moznosti v sou€asnosti vyuzivame. Intenzivné spolupracujeme s Gfadem prace
pii vybéru a nasledném néboru novych pracovnikd. Vime také, ze urad prace prispiva
na mzdové naklady na zaméstnance pii tvorbé novych pracovnich mist a téchto

ptispévki téZ vyuzivame.

4. Jste ochotni ,cekat“ na budouciho zaméstnance pokud si dopliuje

poZadovanou kvalifikaci v ramci rekvalifika¢nich kurza?

Ano, na takového zaméstnance jsme ochotni ¢ekat. Jelikoz na urcité pozice vyzadujeme
odbornou kvalifikaci, ocefiujeme, pokud si budouci zaméstnanec chce doplnit

pozadované vzdélani ¢i rekvalifikace.

5. Jste schopni si ,vychovat® kvalifikované odborniky? Poskytujete

zaméstnancum potiebné vzdélavaci kurzy?

Ano, zaméstnanci maji moznost vyuzit Skoleni a rekvalifikace, pokud je nutnosti rozsifit

jejich odbornost na nové technologie.
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6. Byli byste ochotni spolupracovat se stfrednimi $kolami p¥i vychové studentu

s predpokladem jejich budouciho zaméstnani?

Tuto spolupraci stiednim Skolam, resp. studentiim, poskytujeme jiz v soucasné dobé.
Studenti si v nasi firmé mohou splnit praxi. Vyhodou pro nas je, Ze¢ miZeme navazat

kontakty s potencialnimi zaméstnanci nasi firmy.

7. Vyuzivate k moznosti naboru novych pracovnikii motivaci prostfednictvim

naborového prispévku?

Abych se pfiznal, nevim, co je ndborovy prispévek, tudiz nemohu posoudit, zda by bylo

vhodné jej vyuzit pro ndbor novych pracovnika.

(Pozn.) pri Fizeném rozhovoru bylo rediteli spolecnosti vysvétleno, co je naborovy
prispévek. (Vysveétleni: poskytnuti financni odmeény stdvajicimu zaméstnanci v pripade,
ze do firmy privede nového zaméstnance, ktery se osvédci. Po zkuSebni lhite muze byt

odména poskytnuta i novému zaméstnanci)).

Po tomto vysvétleni byla odpovéd’ feditele nasledujici:

Ano, bylo by mozné tento ptispévek pouZzit k ndboru novych zaméstnanci.

Tento rozhovor dale pokracoval jesté 3 otdzkami, které jsou ale z diivodu jiného

zamé&feni uvedeny az ve druhé ¢asti vyzkumné oblasti.

ZHODNOCENI VYZKUMNEHO SETRENI

Z tizeného rozhovoru vyplynulo, Ze se firma opravdu dlouhodob¢ potyka s nedostatkem
kvalifikovanych pracovnikli, pfedev§im na pozici svafe¢ a pracovnik obsluhy CNC

stroje.

Tento problém se snazi fesit nékolika kroky:
e poskytuje svym zaméstnanciim $koleni, které zvysuje jejich kvalifikovanost.

e Hleda kvalifikované pracovniky ve spolupréci s tfadem prace.
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e Spolupracuje se strednimi odbornymi Skolami, ptfipadné ucilisti, jejichz budouci

absolventy, ktefi se osvédci, zaméstnava.

Zaroven majitele firmy zaujala i moznost poskytovani naborového piispévku k ziskani

novych kvalifikovanych pracovnikti a zavedeni této motivace se nebrani.

Bohuzel se jednd o problém dlouhodoby a nelze predpokladat, Zze zavedenim n¢jakého
opatfeni se situace vyrazné zlepSi. Jedna se totiz i o problém celorepublikovy —
nedostatek manualné zruénych a kvalifikovanych pracovnikii. Firma se tedy snazi
bojovat s konkurenci a udrzet si zaméstnance alesponi prostiednictvim mirné

nadprimérné mzdy, kterou poskytuje svym zaméstnanctim.

4.2 Oblast zaméstnaneckych vyhod
Z analytické ¢asti prace vyplynulo, Zze v soucasné dobé poskytuje zaméstnavatel svym
zaméstnanciim jako zaméstnanecké vyhody pouze stravenky. Tento fakt byl pro autora

prace zarazejici, proto druha ¢ast vyzkumu se zabyvala pravé touto problematikou.

Vyzkum byl rozdélen do dvou samostatnych ¢asti:
e Jaka je pfedstava zaméstnavatele o mozné struktuie poskytovanych benefiti?

e Jakou moznou strukturu benefitii by si predstavovali zaméstnanci?

METODY ZVOLENE K VYZKUMU A POPIS PRUBEHU VYZKUMNEHO
SETRENI

Prvni ¢ast tohoto vyzkumu (pohled zaméstnavatele) byl zjiStén prostiednictvim fizené¢ho
rozhovoru, ktery je blize specifikovan jiz v prvni &asti vyzkumu. Rizeny rozhovor
s majitelem firmy byl pouze jeden, pfi¢emz byl zaméfen soucasné na obé vyzkumné

oblasti.

Druha ¢ast tohoto vyzkumu (nazor zaméstnancll) byla zjiStovana prostfednictvim

dotaznikového Setieni.
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Dotaznik byl zaméfen na vybér benefitl, které by chtéli zaméstnanci spolecnosti.
Dotaznikové Setfeni probihalo ve firmé od 7. 4. — 27. 4. 2015. Tohoto dotaznikového
Setfeni se zucastnilo 5 zaméstnanct, coz je 12 % zamé&stnancii spolecnosti. Dotaznik byl

mezi zaméstnanci rozsifen v papirové podobé.

ZPRACOVANI VYSLEDKU VYZKUMNEHO SETRENI

Prvni ¢ast tohoto vyzkumu byla tedy provedena formou tizeného rozhovoru s majitelem
spole¢nosti, panem Ing. Aloisem Sebelou. Rozhovor opét probihal formou otdzek a
odpovédi. Na otazky se mohl pan majitel ptipravit dopiedu, nebot’ mu tyto otazky byly
poskytnuty s piedstihem.

1. Jaké benefity se domnivate, Ze by vasi souc¢asni zaméstnanci ocenili?

V soucasné dobé poskytujeme pouze stravenky. Domnivam se, Ze zaméstnanci by jisté

ocenili tyden dovolené navic, piipadné aspoii nékolik dni dovolené navic.

2. Vite, Ze nékteré benefity jsou dafové uznatelné? Vite, co to pro vas

znamena?

Jisté Ze to vim. Nejenom, Ze jsou nékteré benefity uznatelné pro zaméstnavatele, ale
urcité jsou také danove uznatelné pro zaméstnance. Z minulého podnikani ale bohuzel
nemam pfili§ dobré zkuSenosti s poskytovanim benefiti. Pfi odchodu zaméstnance

z firmy na tom ,,tratil* nejen zaméstnanec, ale také zaméstnavatel.

3. Jakym zpusobem si piedstavujete, Ze budou benefity vas§im zaméstnanciim

poskytovany?

Pro zaméstnance nechci vytvofit v soucasné dob¢ Sirokou skalu benefitl, ze kterych by
si mohli vybirat, ¢i které by ziskavali vSichni zaméstnanci plosn€. Pokud budu
roz§ifovat spektrum poskytovanych benefitl, bude to velice omezené. Od zaméstnanct
vim, Ze by chtéli tyden dovolené navic, o jehoZ zavedeni do budoucna uvazuji. Urcité

by tento benefit byl omezen bud produktivitou, splnénymi normami ¢i nécim

podobnym, a neméli by na tento benefit narok vSichni zaméstnanci. V podstaté by se
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jednalo o benefit za ,,vynikajici pracovni nasazeni“. Jak konkrétné bych ale vyhody

zaméstnancim poskytoval jesté nevim.

Druhé ¢ast této oblasti byla provadéna formou dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci.
V dotazniku bylo uvedeno celkem 15 benefitt, z nichz si zaméstnanci mohli zvolit

libovolné 10 benefitii a jim ptfifadit vyznam.

Prosim vyberte 10 benefiti a tv sefad’te od nejvice Zidaného (1) po nejméné zidany

(10).

Tvden dovolené navic Ptispévek na rekreatni pobvty

Piispévek na dopravu do zaméstnani Piispévicy na kulturu

Piispévek na penzijni pojisténi

Nahrada mzdv za prvni 3 dnv

pracovni neschopnosti

Pravidelné skoleni a rekvalifikace

3 dny dovolené navic

1 den dowvolené navic

Prispévky na masdze a rehabilitace

Permanentky do limi

Prispévky na vitaminove tablety

Ptispévek na détsky tdbor

Oc¢kovani proti chiipce

Piispévky na dovolenou

Obrazek 4 Vynatek z dotaznikového Setfeni na oblast benefiti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

ZHODNOCENI VYZKUMNEHO SETRENI

Z tizen¢ho rozhovoru vyplynulo, Ze v soucasné dob& je majitel firmy spokojeny
s poskytovanym rozsahem benefitl. Bohuzel z minulosti neméa dobré zkuSenosti
s poskytovanim Sirokého spektra zaméstnaneckych vyhod. Pfi rozhovoru ale sam

naznacil, Ze vzhledem k nedostatku kvalifikovanych pracovnikil je téméf nutné svym
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zaméstnancim nabidnout vyssi pfidanou hodnotu nez konkurence. Jen diky tomu ma
moznost uspét v tomto konkurenénim boji a udrzet si tak kvalifikované pracovniky.
Sam také uvedl, ze pokud by rozsifeni zaméstnaneckych vyhod vyrazné€ nezatizilo
naklady spolecnosti, o zavedeni Sir§iho spektra by do budoucnosti zacal uvazovat.

Z tohoto diivodu bude v ndvrhové ¢asti rozpracovana oblast zaméstnaneckych vyhod.

Druhy pohled na tuto problematiku byl ziskdn od zaméstnancii prostfednictvim
dotaznikového Setieni. Jak jiz bylo zminéno vyse, na tento dotaznik odpovédélo pouze
5 zaméstnanct, a tudiz mu nelze piikladat velkou vahu. Presto byl dotaznik zpracovan
Vv nasledujicich krocich:
e Nejprve byly vySkrtnuty ty benefity, které zvolili méné nez 3 zaméstnanci.
V piipad¢, ze bylo nutné rozhodnout mezi dvéma benefity, byl vyskrtnut ten,
ktery neni danové uznatelny ani pro zaméstnavatele, ani pro zaméstnance.
Touto redukci bylo vybrano 10 benefitd, u kterych pak doslo k jejich
sefazeni.
o Vyskrtnuty byly nasledujici benefity:
= Pfispévek na kulturu.
* Permanentky do 14azni.
» Piispévek na vitaminové tablety.
= Prispévek na détsky tabor.
= (Ockovani proti chiipce.
e V dalsim kroku bylo zbylych 10 benefiti roz¢clenéno do 3 zékladnich skupin:
o 1. Skupina — benefit zvolili vSichni respondenti:
* Tyden dovolené navic.
» Pfispévek na dopravu do zaméstnani.
= Skoleni a rekvalifikace.
= Prispévek na rekreacni pobyty.
» Pfispévek na dovolenou.
o 2. Skupina — benefit zvolili 4 respondenti:
= Piispévek na penzijni pojisténi.
» Nahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti.

» Piispévek na masaze a rehabilitace.
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o 3. Skupina — benefit zvolili 3 respondenti.
* 3 dny dovolené navic.
= 1 den dovolené navic.
e Po tomto rozdé€leni bylo vytvoreno vysledné poradi zaméstnaneckych vyhod,
pficemz posloupnost benefith musela respektovat rozclenéni dle skupin
Vv bodu 2. Potadi bylo zvoleno dle aritmetického priméru u jednotlivych

vyhod.

Vysledné poradi zaméstnaneckych vyhod dle nazoru zaméstnanci:

1.

© 0 N o g b~ DN

Tyden dovolené navic.

Ptispévek na dopravu do zaméstnani.

Skoleni a rekvalifikace.

Ptispévek na dovolenou.

Ptispévek na rekreacni pobyty.

Ptispévek na penzijni pojisténi.

Néhrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti.
Ptispévky na masaze a rehabilitace.

3 dny dovolené navic.

10. 1 den dovolené navic.

Vysledkem této vyzkumné oblasti je navrh o rozsifeni spektra zaméstnaneckych vyhod

pro zameéstnance spolecnosti. Pii tvorbé bude zohlednén 1 nazor zaméstnanci a konecné

poradi zaméstnaneckych vyhod dle pfani zaméstnanci.
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5 NAVRHOVA CAST

Nasledujici kapitola diplomové prace vychazi z provedenych analyz v kapitole ¢. 3.
Vysledkem vSech provedenych analyz interniho i externiho prostfedi podniku byla
SWOT analyza, kterd v sobé zahrnuje silné a slabé stranky, dale pak 1 ptilezitosti a
hrozby pro danou konkrétni spoleCnost AT Weldsteel, s. r. 0. Pro dokresleni celé situace
bylo v podniku provedeno dotaznikové Setfeni oblasti hodnoceni a odménovani.
Z divodu nizkého z4djmu zaméstnancii o toto dotaznikové Setieni (14,6 % zaméstnanct
vyplnilo dotaznik, tedy 6 zamé&stnanct z 41) je nutné mit na paméti, Ze toto dotaznikové
Setieni nemélo piili§ velkou vypovidaci schopnost. Proto nasledujici navrhy budou
zpracovany na zakladé rozhovori s majitelem podniku, urcité navrhy budou zpracovany
dle autorova uvazeni, aby mohla byt zvySena efektivita a predev$im spravedlnost

V systému odméiovani v analyzovaném podniku.

Jednotlivé navrhy mohou byt inspiraci pro vedeni podniku. PredloZzené navrhy
nazménu v systétmu hodnoceni a zvySeni motivace zaméstnancli jsou jednou
z moznosti, jak zvySit nejen efektivnost a spokojenost zaméstnancl, ale také

zameéstnavatele.

Zjisténé nedostatky, u kterych budou vytvofeny navrhy na zlepSeni:
e Neaktudlni organizaéni struktura spolec¢nosti.
e Mzdovy ptedpis neni zpracovan dle aktudlnich pravnich predpist.
e Nizky rozsah poskytovanych benefiti.

e Nedostatek kvalifikovanych zaméstnanci.

5.1 Neaktualni organizacni struktura

Prvni problém (neaktudlni organizacni struktura) byl vyfeSen nejdiive. Po zhodnoceni
stavajici organizacni struktury nebyly autorovi prace jasné vztahy nadfizenosti
a podfizenosti ve firmé. Z toho divodu byl s majitelem podniku veden rozhovor na toto
téma, béhem kterého doslo ke shodé, Ze je nutné tuto organizacni strukturu piepracovat.
Nejen ze doslo ke grafické uprave organizacni struktury, ale pfedevSim byly zdiraznény
vztahy k externim pracovnikim spolecnosti, které dfive nebyly rozeznatelné. Doslo

I k redukeci urcitych pozic, které byly slouceny.
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V soucasné dobé majitelé podniku pfipravuji otevieni nové pobocky jejich firmy
ve Svitavce, ktera je ale prozatim ve fazi piipravy. Struktura této pobocky ale bude
velice podobna té, kterd je zavedena v ,,matefském® podniku v Brné. V této pobocce

bude pracovat vedouci provozovny, pod nimz hierarchicky budou jednotlivi d€lnici.

Pivodni organizaéni struktura a jeji nové prepracovani je uvedeno Vv piiloze ¢. 1 této
prace. Z divodu lepsi vizualizace zmény ve struktufe jsou obé struktury zatazeny ihned

za sebou v pfiloze prace.

5.2 Aktualizace mzdového piedpisu
Vybrana spolec¢nost pro tuto praci vznikla v roce 2010. Od této doby ale nedoslo
k aktualizaci mnoha internich smérnic. Pravé toto se tykalo i organizacni struktury,

ktera je popsana vyse.

Mzdovy piedpis byl pro ucely zjisténi stavu a trovné motivace ve spolecnosti pouzivan
Vv analytické Casti této prace. Bohuzel je tento ptedpis absolutné nevyhovujici pro stale
se rozristajici podnik, ktery si chce udrZet spokojené zaméstnance a nabizet jim

spravedlivé ohodnoceni za jejich odvedené vykony.

V plivodnim mzdovém piedpisu nejsou aktualizovany hodinové fondy pracovni doby
pro tiisménny provoz, ktery dand firma vyuZiva. Déle v ném nejsou uvedeny jednotlivé
ptiplatky, které jsou poskytovany zaméstnancim (byt’ jsou poskytovany v minimalni
zédkonné vysi) a dale nejsou uréeny hodinové, ¢i mésicni odmény pro jednotlivé
zaméstnance. Tento fakt vyplynul 1 z dotaznikového Setfeni, kde vSichni respondenti
uvedli, Ze jim je mzda poskytovana ve sjednané vysi dle pracovni smlouvy. Tim nemusi

byt zajisténa objektivita a spravedlnost odménovani v podniku.

Z tohoto ditvodu je stézejni ¢asti navrhové ¢asti zpracovani nového mzdového piedpisu,
ktery by vSechny tyto nedostatky eliminoval a zajistil by ur¢itou zaddouci objektivitu

Vv systému odménovani v podniku.
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INTERNI MZDOVY PREDPIS
1. ZASADY

1) Tento vnitini piedpis se vydava za ucelem jednotného poskytovani mzdy a
odmén zaméstnanctim spolecnosti AT Weldsteel, s. r. 0. se sidlem Modftickd 819/68,

664 48 Moravany, Ceska republika.

(2) Zasady vnitiniho mzdového predpisu:

- tento piedpis nesmi ukladat povinnosti jednotlivym zaméstnanctim firmy,

- musi byt vydéan pisemné,

- nesmi byt vydan v rozporu s pravnimi ptedpisy,

- nesmi byt vydan se zpétnou ucinnosti,

- je zavazny pro zameéstnance i zaméstnavatele,

- feditel firmy je povinen seznamit zaméstnance S vydanim, zménou nebo zruSenim
tohoto vnitiniho pfedpisu nejpozdéji do 15 dnt,

- vnitini predpis musi byt pfistupny vS§em zaméstnanctim.

Il. ROZSAH PLATNOSTI

(1) Mzdovy predpis spolecnosti AT Weldsteel, s. r. 0. se vydava na zakladé potieby
pro jednotné odménovani pracovniki spoleCnosti. Mzdovy piedpis je vytvoien
v souladu se zédkonem ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prace, ve znéni pozdéjSich predpisi

(dale jen ,,zakonik prace®).

(2)  Tento mzdovy piedpis upravuje poskytovani mzdy a odmén za pracovni vykon:
a) dé¢lnikdm spole¢nosti,

b) technicko-hospodatrskym pracovnikiim,
ktefi jsou v pracovnim poméru k AT Weldsteel, s. r. 0. (déle jen ,,zaméstnavatel®).

(3)  Mzdovy ptedpis souhrnné pro vSechny kategorie pracovniklii pouziva termin

,,zameéstnanci®,
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III. PRACOVNI DOBA
Stanovena tydenni pracovni doba dle zakoniku prace je:
(1)  Délka stanovené tydenni pracovni doby ¢ini 40 hodin tydné.

(2) Délka stanovené tydenni pracovni doby ¢ini u zaméstnancti:
a) s tiisménnym a nepietrzitym pracovnim rezimem 37,5 hodiny tydné,

b) s dvousménnym pracovnim rezimem 38,75 hodiny tydné.

(3) Zkraceni stanovené tydenni pracovni doby bez snizeni mzdy pod rozsah
stanoveny v odstavcich 1 a 2 mize obsahovat jen kolektivni smlouva nebo vnitini

predpis.

IV. MZDA

Podle tohoto mzdového ptedpisu budou zaméstnancliim poskytovédna za praci tato
plnéni: zakladni mzda, mzda za praci prescas, mzda za praci ve svatek, mzda za noc¢ni
praci, mzda za praci v sobotu a nedéli, za pracovni pohotovost, ostatni pfiplatky,
prémie, osobni ohodnoceni, dal§$i mzda — zaméstnanecké vyhody. Pravidla

pro poskytovani jednotlivych sloZzek mzdy jsou uvedena v nésledujicich €lancich.

V. ZAKLADNI MZDA

(1) Zakladni mzda je mési¢ni (u technicko-hospodatskych pracovnikli) nebo

hodinova (u d€lnickych profesi).

(2) Vyse zakladni mzdy se stanovi podle zafazeni zaméstnance do nckterého ze 6
tarifnich stupnd. Zatazeni provede vzdy feditel organizace na néavrh piimého
nadfizeného zameéstnance, a to podle slozitosti, odpoveédnosti a namdahavosti prace

a podle pracovnich povinnosti definovanych u kazdé konkrétni pracovni pozice.

(3) Minimalni vySe zakladni mzdy v jednotlivych tarifnich stupnich €ini:
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SAZBA PRO DELNICKE | MESICNI SAZBA PRO THP

TARIFNI STUPEN )
PROFESE (K¢&/hod) PRACOVNIKY (K¢&/mésic)

o O B~ W N

(4)  Konkrétni vyse zakladni mzdy nesmi byt niz$i nez minimalni a bude
zamé&stnanci sdélena mzdovym vymeérem. Soucasné maximalni vySe zdkladni mzdy
vV daném tarifnim stupni nesmi byt vyS$i, nez minimélni vySe zakladniho tarifu

nasledujiciho tarifniho stupné.

(5)  Uvedené sazby jsou pfi 40-ti hodinové tydenni pracovni dob&. V piipadé jejiho

zkraceni ze strany zaméstnavatele budou hodinové sazby v jednotlivych tarifnich

stupnich pfepocteny tak, aby nedoslo k poklesu mzdy.

Do 1. tarifniho stupné se tadi tyto profese:

Do 2. tarifniho stupné se tadi tyto profese:

Do 3. tarifniho stupné se tadi tyto profese:

Do 4. tarifniho stupné se fadi tyto profese:

Do S. tarifniho stupné se tadi tyto profese:

Do 6. tarifniho stupné se tadi tyto profese:
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Konkrétni pracovni népli obdrzi kazdy zaméstnanec pfi nastupu do zaméstnani

spole¢né se mzdovym vymérem.

VI. KVALIFIKACNI POZADAVKY

(1) Kvalifikacni pozadavky potfebné pro vykon praci zatazenych do jednotlivych

mzdovych tfid jsou uvedeny v internim piedpisu popis pracovni funkce.

(2) O tom, zda obor nebo zamé&feni dosazeného stupné vzdélani vyhovuje vykonu

sjednanych praci, rozhoduje feditel firmy.

(3) Kvalifika¢nimi pfedpoklady se rozumi zvlastni piedpisy stanovené skutecnosti,

které musi zamé&stnanec spliiovat, aby mohl vykonévat druh préce, na ktery byl ptijat.

VII. MZDA ZA PRACI PRESCAS

(1) Za dobu prace presCas ptislusi zaméstnanci dosaZzend mzda a ptiplatek ve vysi
25 % primérného vydé&lku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli

na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané prescas misto ptiplatku.

VIII. MZDA ZA PRACI VE SVATEK

Q) Za dobu prace ve svatek nalezi zaméstnanci dosazend mzda a nahradni volno
v rozsahu konané prace ve svatek. Za dobu cCerpani nédhradniho volna pfislusi

zaméstnanci ndhrada mzdy ve vys$i primérného vydélku.

(2)  Pokud bude se zaméstnancem dohodnuto poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdé

misto nahradniho volna, nalezi zaméstnanci piiplatek ve vysi 100 % zékladniho tarifu.

(3)  Zameéstnanci s hodinovou mzdou, kterému usla mzda v dusledku svatku, nalezi
nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. U zaméstnanct s mésicni mzdou se mzda

v dusledku svatku nekrati.
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IX. MZDA ZA PRACI V NOCI

(1)  Za dobu nocni prace (tj. v dobé od 22,00 hod. do 6,00 hod.) ptislusi zaméstnanci

dosazena mzda a ptiplatek ve vysi 10 % zakladniho tarifu.

X. MZDA ZA PRACI V SOBOTU A V NEDELI

(1) Za dobu prace vsobotu a vnedéli piislusi zaméstnanci dosazena mzda

a priplatek ve vysi 10 % pramérného vydélku.

XI. MZDA ZA PRACOVNI POHOTOVOST

(1) Za dobu dohodnuté pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci odména ve vysi

10 % zékladniho tarifu za hodinu této pohotovosti u délnickych profesi.

(2) Za dobu dohodnuté pracovni pohotovosti ve dnech pracovniho klidu nalezi

odmeéna ve vysi 15 % za hodinu této pohotovosti.

(3) Pracovni pohotovost lze pozadovat vyjimecné, vyzaduje — 1li to nezbytna

provozni potieba zaméstnavatele.

4) Doba pracovni pohotovosti, po kterou nedochdzi k vykonu préace, se
nezapocitava do pracovni doby a odména poskytnutd zaméstnanci za vykon pracovni

pohotovosti neni mzdou.

(5) Pracovni pohotovost nesmi piesahnout vice nez 48 hodin v kalendainim mésici.

XII. OSTATNI PRIPLATKY

(1)  Dalsi ptiplatky, které jsou zaméstnanctim poskytovany, jsou:

a) ptiplatek za prostiedi - tento pfiplatek je poskytovan ve vysi 10 % zékladniho tarifu,
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b) priplatek za vedeni pracovni ety nebo dozor ve sméné — pfiplatek ve vysi

200 K¢ / sménu,

c) piiplatek za udrzovani svéieného stroje, nastrojii a jiného majetku — priplatek

Vv rozpéti 500 — 2000 K¢ za mésic.

XIII. PREMIE PRO THP PRACOVNIKY

(1) Zaméstnancum s mé&si¢ni mzdou se na zakladé vysledkd hospodafeni mize
poskytnout cCtvrtletni prémie az ve vysSi 30% ze souctu zdkladnich mezd
za odpracovanou dobu v tomto Ctvrtleti. Konkrétni vysi stanovi piislusny nadiizeny

podle dosahovanych vysledki jednotlivych zaméstnancii.

(2) Vyse této prémie je rozdélena mezi 3 zdkladni prémiové ukazatele — vykon a

podil na hospodateni firmy.

(3) Podily prémiovych ukazatel na celkové prémii 30 % jsou nasledujici:
65 % celkové prémie tvofi ukazatel vykon — zameéstnanec musi splnit

minimélné 100 % stanoveného vykonu.

35 % celkové prémie tvoii ukazatel podil na hospodareni firmy — zaméstnanec

musi dbat na efektivni vyuziti firemnich prostredkd.

XIV. PREMIE PRO DELNICKE PROFESE

(1) Zamgéstnanciim s hodinovou mzdou se mize poskytnout mési¢ni prémie az 40%
z jejich zakladni mzdy v pfislusném mésici. Konkrétni vysi ur¢i pfimy nadiizeny podle
dosazenych vysledkli v mésici.

(2) Vyse této prémie je rozdélena mezi 3 zdkladni prémiové ukazatele — vykon,

zmetkovitost a podil na hospodareni firmy.
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(3)  Podily prémiovych ukazatelti na celkové prémii 40 % jsou nasledujici:
50 % celkové prémie tvofi ukazatel vykon — zameéstnanec musi splnit

minimélné 100 % stanoveného vykonu.

30 % zcelkové prémie tvoii ukazatel zmetkovitost — zaméstnanec nesmi

produkovat zmetkovitost vyssi nez 5 000 K¢ za mésic.

20 % celkové prémie tvoii ukazatel podil na hospodareni firmy — zaméstnanec

musi dbat na efektivni vyuziti firemnich prostredkd.

XV. OSOBNI OHODNOCENI

1) Za splnéni mimotfadnych pracovnich ukolii je mozno poskytnout odménu. Vysi
odmény navrhuje pfimy nadiizeny zaméstnance a schvaluje feditel organizace. Vyse

odmény se miize pohybovat v rozmezi 500 — 5 000 K¢ / mésic.

(2)  Zaméstnanci, ktery se aktivné podili na neustalém zlepSovani internich procest
ve firm& a zvySovani konkurenceschopnosti podniku, muize byt pfiznana odména
za zlepSovaci navrhy. Tato odména je podrobnéji rozpracovana v pfiloze ¢. 1 tohoto

interniho ptedpisu — Zaméstnanecké benefity.

XVI. DALSI SLOZKY MZDY — ZAMESTNANENCKE VYHODY

(1) Zaméstnancim budou k zakladnimu tarifu a pfiplatki poskytovany téz
zaméstnanecké vyhody. Na tyto vyhody nevznikd pravni narok. Vycet zaméstnaneckych

vyhod a jejich vysSe je ptilohou €. 1 tohoto mzdového predpisu.

XVIL. SPLATNOST A VYPLATA MZDY

(1) Mzda je splatnd po vykonani prace, a to nejpozdéji v kalendafnim mésici
nasledujicim po mésici, ve kterém vzniklo zaméstnanci pravo na mzdu nebo

na nékterou jeji slozku.
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(2)  Vyplatni terminy pro piislusny kalendaini rok ozndmi zaméstnavatel vSem
zaméstnancim hromadnym ozndmenim v pribéhu prvniho kalendainiho mésice daného
roku. Pokud tak neucini, vyplatni termin je nejpozdéji k 15. dni pfislusného

kalendainiho mésice.

(3) Zaloha na mzdu se bézn¢ nevyplaci. Na Zzadost zaméstnance je mozné

mimotéadné vyplatit zdlohu na mzdu.
(4)  Zaméstnavatel

a) zamé&stnanci pred nastoupenim dovolené vyplati mzdu splatnou béhem dovolené,
pfipadne — 1i termin vyplaty na obdobi dovolené, pokud se se zaméstnancem
nedohodnou jinak. Jestlize to neumoziiuje technika vypoctu mzdy, poskytne pfiméfenou
zalohu na mzdu a zbyvajici ¢ast mzdy mu vyplati nejpozdéji v nejbliz§im pravidelném

terminu vyplaty mzdy nasledujicim po dovolené,

b) pii skonceni pracovniho poméru vyplati zaméstnanci na jeho zadost mzdu splatnou
za m¢sicni obdobi v den skonceni pracovniho poméru. Jestlize to neumoziuje technika
vypoctu mzdy, poskytne mu pfiméfenou zalohu a zbyvajici ¢ast mu vyplati nejpozdéji
V nejbliz§im pravidelném terminu vyplaty mzdy nasledujicim po dni skonceni

pracovniho poméru.
(5)  Mzda se zaokrouhluje na celé koruny smérem nahoru.

(6) Mzda se vyplaci bezhotovostné, na ucet zaméstnance firmy.

XVIIL. SRAZKY ZE MZDY
(1) Srazky ze mzdy se provadéji podle § 145 az 150 zékoniku préce.

(2)  Na zakladé dohody o srazkach ze mzdy lze provést srazky ze mzdy k uspokojeni
plnéni zaméstnavatele nebo v zdjmu uspokojeni zavazkli zaméstnance. Dohoda

0 srazkach ze mzdy uzaviena mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem musi byt pisemna.
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(3)  Jednostranné muze zaméstnavatel provést srazky ze mzdy jen v piipadech
uvedenych v zédkoniku prace. Pravni pfedpisy stanovuji:

a) poradi provadénych srazek ze mzdy5,

b) zplsob vypoctu zakladni ¢astky, kterd nesmi byt povinnému srazena z mési¢ni mzdy
pfi vykonu rozhodnuti a stanovi ¢astku, nad kterou je mzda postizitelnd srazkami ze

mzdy bez omezeni®.

XIX. PRILOHY PREDPISU

Ptiloha ¢. 1 — Zaméstnanecké benefity

XX. SPOLECNA USTANOVENI K ODMENOVANI ZAMESTNANCU

1) Mzda a jeji jednotlivé slozky se poc€itd na zlomky hodin. Pfed vypoctem mzdy se

tyto zlomky zaokrouhli na celé pulhodiny smérem nahoru.

(2)  Zaméstnanci maji moznost nahlédnout do wvnitintho mzdového predpisu

V persondlnim nebo mzdovém utvaru a u ptisluSnych vedoucich prodejen a skladd.

(3) Ostatni nalezitosti spojené s vyplatou mzdy jsou uvedeny v pracovni smlouvé.

XXI. UCINNOST

Tento vnitini ptedpis nabyva ucinnosti dnem 1. 8. 2015.

v

ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzd€ za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi, ve
znéni pozd¢jSich predpist.
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Tento aktualni mzdovy ptedpis piindsi pro zaméstnavatele spoustu novych povinnosti:
e Vv piipadé¢ interni zmény musi dojit k jeho aktualizaci,
e Vv piipadé, ze se zméni minimalni vyse ptiplatkti stanovené zdkonem, musi dojit
Kk Gpraveé tohoto predpisu,
e 0 kazdé zmén¢ musi byt neprodlen¢ informovani vSichni zaméstnanci, kterych
se tento mzdovy piredpis tyka,
e ke vSem pracovnim smlouvam musi byt vytvofeny dodatky, ve kterych bude

sjednédna odména pro zameéstnance dle tohoto nového mzdového piedpisu.

Pti porovnani vyhod a nevyhod tohoto navrhu se autor domniva, ze pievysuji vyhody.
Je sice nutné Castéji kontrolovat pfedev§im zékonik prace a piipadné zmény zapracovat
do tohoto mzdového ptedpisu, nicméné na druhou stranu by se méla zvysit objektivnost

poskytované mzdy pro zaméstnance.

Ve c¢lanku ¢islo XVI. nového interniho predpisu je uvedeno, Ze zaméstnavatel bude
svym zaméstnanciim poskytovat i ur¢ité zaméstnanecké vyhody, které budou ptilohou
¢. 1 interniho ptedpisu. V diplomové praci budou zpracovany jako samostatny navrh

v podkapitole 5. 3.

Pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod je ale nutné vytvofit a zajistit dostatek
penéznich prosttedkd. Danoveé uznatelné ndklady budou pfimo zahrnuty do néaklad
spolecnosti. Pro ty danové neuznatelné naklady bude nutné vytvofit specialni fond,
ktery se fadi mezi fondy tvofené ze zisku. Tvorbu a Cerpani tohoto fondu urci interni

smérnice podniku, pfipadné ad hoc vedeni spole¢nosti.

Zameéstnavatel na danové neuznatelné zaméstnanecké vyhody vytvoii fond, do ne¢hoz
bude kazdoro¢né prevadét 10 % z dosazeného vysledku hospodateni po zdanéni. Tim se

zajisti dostate¢na vyse finan¢nich prostiedkii pro poskytovani zaméstnaneckych vyhod.

5.3 Rozsireni portfolia zaméstnaneckych vyhod
Tento nedostatek je dalsi slabou strankou podniku. Pfi zjisStovani soucasného stavu

ve firm¢ bylo zjiSténo, ze zaméstnavatel v soucCasné dobé poskytuje jako
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zaméstnaneckou vyhodu pouze stravenky. Proto se vyzkumnd ¢ast zameéfila i na tuto

oblast. Byl zjistovan nejen nazor zaméstnavatele, ale také zaméstnancti.

Z prvniho vSeobecného dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze zaméstnanci jsou spokojeni
s poskytovanymi benefity, resp. benefitem. Jelikoz ale na dotaznik odpovédé€lo jen
6 zaméstnancl, bylo nasledné provedeno jest€¢ jedno dotaznikové Setfeni, ve kterém
mohli zaméstnanci anonymn¢ zvolit z Cetného vybéru benefiti jen ty, které by
uptfednostnovali. Nasledné pak jejich vyznam méli sefadit prostfednictvim stupnice 1 az

10. Bohuzel ani na tyto dotazniky neodpovédélo vice zaméstnanct.

Pti fizeném rozhovoru s majitelem spolecnosti byl zjistovan i jeho nazor na tuto
problematiku. Pan Ing. Sebela uvedl, Ze bohuzel s poskytovanim benefitdi nema dobré
zkusenosti, nicméné chape, Ze pro nutné udrzeni kvalifikovanych zaméstnanct (kterych

je v soucasnosti malo) je nutné jim pfinaset vyssi hodnotu nez konkurence.

5.3.1 Nové portfolio zaméstnaneckych vyhod
Mimo zaméstnanecké vyhody, které pracovnici zvolili v dotaznikovém Setfeni, miize
byt zamé&stnancim poskytovana 1 odména pii vyznamnych pracovnich a Zivotnich

vyroci. Prostiednictvim téchto odmén je snaha o zvyseni loajality zaméstnanctl.

Pii dosazeni 40-ti, 50-ti a 60-ti rokd véku obdrzi zaméstnanec:

Tabulka 15 Odmény zaméstnancim pri dovrSeni Zivotniho jubilea

NEPRETRZITA DOBA ZAMESTNANI VE
SPOLECNOSTI ODMENA (v K¢&)
40 let 50 let 60 let
5-9let 5-9let 814 let 3000
9—15 let 10 — 20 let 15— 25 let 5500
Nad 15 let Nad 20 let Nad 25 let 8 500

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pti dovrSeni pracovniho jubilea nepfetrzit¢ doby zaméstnani ve spolecnosti nalezi

pracovnikiim odména:
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Tabulka 16 Odména pracovnikim p¥i dovrseni pracovniho jubilea

POCET ODPRACOVANYCH LET ODMENA (v K¢)
15 let zaméstnani 5000
20 let zaméstnani 6 500
25 let zaméestnani 8 000
30 let zaméestnani 8 500
35 let zaméstnani 10 000

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tyto odmény by byly zaméstnancim vyplaceny spolecné s prosincovou mzdou daného

roku, ve kterém by zaméstnanci vznikl narok na tuto odmeénu.

ZAMESTNANECKE VYHODY ZVOLENE ZAMESTNANCI

Ve vyzkumné oblasti bylo vytvoreno nasledujici poradi benefitd, které si zvolili
zaméstnanci:
1. Tyden dovolené navic.
Piispévek na dopravu do zaméstnani.
Skoleni a rekvalifikace.
Ptispévek na dovolenou.
Piispévek na rekreacni pobyty.
Piispévek na penzijni pojisteni.
Nahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti.

Ptispévky na maséaZe a rehabilitace.

© o0 N o g bk~ DN

3 dny dovolené navic.

10. 1 den dovolené navic.

narok.
Tyden dovolené navic

e Zaméstnanec musi po cely rok plnit minimalné na 100 % zadané ukoly, resp.

jeho vykon po cely rok musi byt alespon 100 %.
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Za obdobi jednoho sledovaného roku nesmi zaméstnanec produkovat vice
zmetk, neZ v maximalni vysi 2 500 K¢.

Zameéstnanec musi co nejefektivnéji  vyuzit svéfené firemni prostredky
k dosazeni pracovniho vykonu.

V piipadé nutnosti piesCasi je zaméstnanec ochoten v ramci svych moznosti
odpracovat pozadované prescasy.

Zamgéstnanec v prabehu roku nevyuzije vice nez 4 propustky k 1ékafi.

Prispévek na dopravu do zaméstnani

Zameéstnanec obdrzi tento ptispévek na vSechny druhy dopravy, které¢ vyuziva
pfi cesté do prace. Pispévek je poskytovan v mési¢nich intervalech.

Prispévek obdrzi automaticky ten zaméstnanec, ktery v daném mésici
odpracoval vice nez 13 nocCnich pracovnich smén (z divodu zhorSené
dostupnosti méstskou dopravou, ptipadné nutnosti vyuzit osobni vozidlo).

Dale obdrzi tento benefit ten zaméstnanec, jehoz pracovni vykon v daném

mesici bude alespoii na 110 %.

Skoleni a rekvalifikace

Zakladni Skoleni tykajici se pracovniho vykonu ¢i bezpecnosti prace je vSem
zaméstnanciim poskytovan automaticky, bez né€jakych naroki.

Specidlni Skoleni jako jsou jazykové kurzy, Gcetni kurzy, danové Skoleni ¢i
kurzy zvySujici kvalifikaci pracovnikll jsou poskytovany za podminek:

o Zameéstnanec musi v daném podniku odpracovat alesponl 3 roky.

o Zaméstnanec musi prokazat, Ze dany kurz bude piinosny
pro zamestnavatele (napt. ze diky kurzu mlze zameéstnanec provadeét
vice prace — ucetni muze byt proskolena v oblasti dani a podat tak
danové priznani, apod.)

o V piipadé, Ze chce byt zaméstnanec uvolnén z prace na toto Skoleni, je
povinen si své zavazky vici zaméstnavateli v co nejdiivejSim terminu

spinit.
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Prispévek na dovolenou, Prispévek na rekreacni pobyty

e Jedna se opét o ro¢ni piispévek na letni dovolenou. Ptispévek je poskytovan
nepenézni formou, tedy prosttednictvim poukazu.

e Zaméstnanec musi piinést fakturu o zaplacené¢ dovolené nejpozdéji do konce
bfezna daného roku, ve kterém chce Cerpat letni dovolenou.

e Jeho vykon musi byt po cely rok minimalné na Grovni 95 %, jeho zmetkovitost

nepiekroci 3 500 K¢ za rok.
Prispévek na penzijni pojiSténi

e Tento piispévek je poskytovan rocné ve vysi 2 400 K¢, tedy za kazdy mésic 200
K¢.
e Poskytovan je tomu zaméstnanci, ktery si sam pfispiva na penzijni pfipojisténi

a donese potvrzeni o této skutecnosti.
Nahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni neschopnosti

e Ziskd ji ten zaméstnanec, ktery v pfisluSném kalendainim roce nevyuZzije
pracovni neschopnost vice nez 1x, s vyjimkou pracovnich urazi.

e Pracovni vykon zaméstnance musi byt v daném roce konstantni, a to 100 %.
Piispévek na masaZe a rehabilitace, 3 dny dovolené navic, 1 den dovolené navic

e Jedna se o benefity, u kterych ma vyhradni pravo majitel firmy rozhodnout, zda
budou poskytovany zaméstnancim, a to v ndvaznosti na dostatek ¢i nedostatek
finan¢nich prostfedki na poskytnuti tohoto benefitu.

e Pii poskytovani téchto benefitl bude majitel firmy brat v tivahu pracovni
nasazeni jednotlivych zaméstnanct, jejich zmetkovitost, loajalitu, ochotu

pfi praci, apod.

Podminky stanovené u jednotlivych benefitli jsou orientani a dle uvazeni majitelt
firmy mohou byt pro ucely konkrétniho podniku déle upraveny. Autor prace nema

dostate¢né védomosti a kompetence k tomu, aby urcil, zda podminky nejsou ptilis tvrdé,
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¢i naopak pfiliS§ mirné pro zaméstnance. Celkovy maximdlni pocet poskytnutych

benefitil jednomu zaméstnanci lze omezit na 5 vyhod za rok.

Aby pro zaméstnavatele bylo mozné ,,pohlidat“ vSechny podminky u jednotlivych

benefitd, bude pro kazdého zaméstnance vytvorena ,,karta®, do které dojde k zdznamu

jeho jednotlivych pracovnich vykonu v jednotlivych mésicich, dale pocet

odpracovanych nocnich smén v daném mésici, pocet vyuzitych propustek k lékafti

a zdznam o pracovni neschopnosti zaméestnance.

TMENOQ A PRIJMENI ZAMESTNANCE: |

DELKA ODPRACOVANYCH LET KE KONCI KALENDARNIHO ROKU-

PRACOVNI POZICE:

ROK
201*

Pracovni vykon
(%o / mésic)

Zmetkovitost
(K& / mésic)

Pocet
nocnich smén v

mésici

w

Poéet

propustek k
1ekati

Pracovni

neschopnost

Potvrzeni o
n W r ro.m na
penzijni piipojisténi

Listopad

Prosinec

Obrazek 5 Karta zaméstnance k poskytovani benefiti

(Zdroj: vlastni zpracovani)

NAKLADY NA ZAVEDENE BENEFITY

Predchozi ¢ast definovala jednotlivé pozadavky, které zaméstnanec musi splnit, aby mu

byl pfizndn narok na poskytovani urcitého benefitu. V nasledujici tabulce budou

vyc¢isleny rocni ndklady na jednotlivé zaméstnanecké vyhody.
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Tabulka 17 Nakladovost novych benefita

BENEEIT PREDPOKLADAVNE ROCNINAKLADY NA
ZAMESTNANCE (K¢)
Tyden dovolené navic 7849
Ptispévek na dopravu do zaméstnani 4 000
Skoleni a rekvalifikace 4 000
Ptispévek na dovolenou 3 000
Prispévek na rekreacni pobyty 2 500
Ptispévek na penzijni pojisténi 2400
Néahrada mzdy za prvni 3 dny pracovni
:esc:opnosti : 351
Prispévek na masaze a rehabilitace 1000
3 dny dovolené navic 4710
1 dny dovolené navic 1570

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Néklady u benefitd tyden dovolené a 3 a 1 den dovolené navic jsou spocitany véetné
socialniho a zdravotniho pojisténi a jejich vypocet vychazi z primérné hodinové sazby
vV daném podniku. Ostatni naklady na benefity jsou tvofeny fixni ¢astkou. U urcitych
benefiti je nasledné zvolena rad€ji nepenézni forma plnéni, aby zaméstnanci tyto
benefity nenavySovaly dai zpfijmu fyzickych osob. Tato skuteCnost je uvedena

Vv tabulce na nésledujici stran€, ktera se zabyva danovymi dopady téchto benefitt.
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Tabulka 18 Dafiové dopady zvolenych benefitii

DANOVE -
ODVOD SP , DANOVE
UZNATELNY .
BENEFIT DPFO (25 %) A ZP ’ NEUZNATELNY
NAKLAD ;
(9 %) NAKLAD (K¢)
(Ke)
Tyden dovolené navic ANO 13 343 39 245’ -
Prispévek na dopravu
ANO ANO 164 000 -
do zaméstnani
Skoleni a rekvalifikace® | OSVOBOZENO - 164 000 -
Prispévek na
0 OSVOBOZENO - - 123 000
dovolenou
Prispévek na rekreacni
OSVOBOZENO - - 102 500
pobyty
Prispévek na penzijni
N OSVOBOZENO - 98 400 -
pojisténi
Néhrada mzdy za prvni
3 dny pracovni ANO 48 999 144 115 -
neschopnosti
Ptispevek na masaze a
N OSVOBOZENO - - 41 000
rehabilitace
3 dny dovolené navic ANO 65 657 193110 -
1 dny dovolené navic ANO 21 886 64 370 -
Odmeény pii zivotnich a 10
ANO 17 000 50 000 -

pracovnich jubileich

(Upraveno dle zakona ¢. 586/1992 Sb., 0 dani z prijmu, 2015)

Aby mohly byt dané benefity dafiové uznatelné na stran€¢ zaméstnavatele, je potfebné,

aby poskytovani téchto benefitli stanovil interni pfedpis spolecnosti.

Prvni benefit (tyden dovolené navic) je nejndkladnéjSim benefitem a neptedpoklada se,

ze by jej mohli vyuzivat vSichni zaméstnanci. Proto jsou na tento benefit stanoveny

" Naklady benefitu jsou kalkulovany pro 5 zamé&stnancii spole¢nosti.
¥ Souvisejici s pfedmétem Einnosti
% Pro benefity prispévek na dovolenou, piispévek na rekreaéni pobyty a piispévek na masize a
rehabilitace je zvolena nepenézni forma poskytovani benefitu pro osvobozeni od dané z pfijmu pro FO.

19 Odhad vyse nakladt vzhledem k v&kové struktufe zam&stnanci ve spole¢nosti.
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wevr

kalkulovéano s 5 zamé&stnanci, ktefi tento benefit ziskaji.

Ostatni kalkulace nakladi na jednotlivé benefity jsou propoéitany na vSechny
zameéstnance, tedy na 41 (posledni stav zaméstnanct v podniku, ktery byl analyzovan).
Celkové néklady ale nebudou ani zdaleka tak vysoké, nebot’ ne vSichni zaméstnanci
splni vSechny podminky, aby mohli ziskat dané benefity. V ptfedchozi podkapitole je

také omezen pocet benefitli na jednoho zaméstnance na maximaln¢ 5.

Tabulka také znazornuje dopad benefiti na zaméstnance. Ptiblizn€ polovina benefiti je
U zaméstnanci podléha dani z pfijmu, coz znamenda, Zze vysledné penézité plnéni
pro zaméstnance bude nizSi, nez jaké poskytuje zaméstnavatel v zakladni vysi.
U ur¢itych benefitdt byla zvolena radé€ji forma nepenézniho plnéni ze strany
zameéstnavatele (proplaceni faktury za dovolenou, poukazy, apod.), aby tyto vyhody

mohly byt dafiové osvobozeny pro zaméstnance.

5.4 ReSeni nedostatku kvalifikovanych zaméstnanci

S timto problémem se firma potyka dlouhodobé, ptedevsim u délnickych profesi svare¢
a pracovnik obsluhy CNC stroje. V soucasné dob¢ trendu studii na vysokych Skolach
celorepublikové ubyva schopnych a manualn€ zruénych pracovnikii, pravé na tyto
pozice. Z tohoto divodu zavadi Ministerstvo prace a socialnich véci Aktivni politiku
zaméstnanosti, prostfednictvim niz chce snizit celkovou nezaméstnanost v republice.
Finan¢ni prostfedky pro tuto politiku jsou poskytovdna ze statniho rozpoctu
a Evropského socialniho fondu. Snahou této politiky je najit zaméstnani predevSim tém
uchazeclim, ktefi maji ztizené podminky pfi hledani prace. Jedn4 se predevSim o Cerstvé
absolventy bez praxe, pfipadné¢ pak o lidi ve v€ku nad 50 let. Formou spoluprace
S podniky ¢i poskytovanim rekvalifikaci se snazi pomoci jim se 1épe uplatnit na trhu

prace (MPSV, 2015).

I toto je mozné cesta pro analyzovany podnik. Timto zpGsobem miliZze najit vhodné
pracovniky na pozice, u kterych jim chybi kvalifikovani pracovnici. Ti si nejprve

pies ifad prace doplni pottebnou kvalifikaci (v rdmci rekvalifikacnich kurzi),
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a pfipadné muize zaméstnavatel jesté¢ ziskat Cast financnich prosttedkGi na mzdové

naklady téchto pracovniki (MPSV, 2015a).

Majitel analyzovaného podniku o této moznosti vi, a jiz v soucasné dob¢ tuto moznost
spoluprace s ufadem prace vyuzivd. Je pouze nutné kazdorocné se informovat
o novinkdch a aktivnich projektech, kter¢é MPSV prostiednictvim ufadii prace

poskytuje.
Pro aktualni rok Utad prace v Brné poskytuje nasledujici rekvalifikace.

Rekvalifikacni kurzv pro oblast strojirenstvi

B DL _ Rozsah hedin | Vstupnt kvalifikacni = i
Nazev rekvalifikacénihoe kurzu (wé. ZZ) e Dalsi predpoklady
Obsluha CNC obrabécich strojii (23-026-H) 210 zikladni vzdélini z‘;‘i::s;j’jhm:t
Programator CNC strojii 207 stfedni vzdélani -
Zimeénik (23-003-H) 310 zikladni vzdélini zdravotni
zpusobilost
Zakladnikovoobribitské price (23-021-E) 158 zikladni vzdélani zdravotnd
zpusobilost
Rekvalifikacni kurzv pro oblast svaiovini
— [ _ Rozsah hodin | Vstupnt kvalifikaént e i
Nizev rekvalifikaénihe kurzu (wé. ZZ) e Dalst predpoklady
Svafovani obalenou elektrodou ZK 111 1.1 158 zikladni vzdélani zdravotni
zpusobilost

e - - . . e zdravotni
Svafovanitavici sg elektrodouZK 135 1.1 138 zakladni vzdélani zpiisobilost

Svafovani kyslikg-acetylenovymplamensam = . P zdravotni
ZK3111.1 158 zakladni vzdelani zpisobilost

e . - . . e zdravotni

Svafovaninerezoceli ZK 141 8 138 zakladni vzdélani ; :

zpusobilost

Svafovani hlinikn ZK 14121 158 zakladni vzdélani zdravotni
zpusobilost

CSNEN 287-1 135 _ zakladni vzdélani zdravetni
158 zpusobilost

CSNEN 2871 141 ) zakladni vzdélani zdravetni
158 Fpusobilost

Obriazek 6 Vynatek z dokumentu Piehled rekvalifika¢nich kurzi pro rok 2015

(Zdroj: MPSV, 2015b).

Dalsi moznosti jak ziskat kvalifikované pracovniky je vyuZzit dotace z EU pro zvySovani
kvalifikace pracovniki. V téchto projektech mohou zaméstnavatelé z vybranych odvétvi

zadat o prispévky na vzdélani svych zaméstnancl. Piispévek je poskytovan jen t€ém
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zaméstnavatelim, kteti deklaruji ristovy potencidl. V soucasné dob¢ je za rlstovy

potencial povazovan i meziro¢ni propad trzeb o 5 % (ESFCR, 2015).

V soucasné dob¢ je tento projekt otevieny do konce mésice srpna roku 2015. Soucasné
uz jsou ale pfipraveny tyto podpory EU i na dalsi obdobi, a to 2014 — 2020 (ESFCR,
2015).

Jelikoz jsou tyto dotace rozd€lovany prostfednictvim operacnich programt, jehoz
fidicim organem je Ministerstvo prace a socialnich véci CR, jsou nabidky rekvalifikaci

velice podobné tém, které¢ jsou uvedeny vyse.

Konkrétni podminky si musi zaméstnavatel zjistit sam, a to na konkrétni krajské
pobocce uiadu prace. Tam také ziskd vSechny potifebné materialy, které je nutné vyplnit
pfi Zadosti o tyto dotace. Tato prace pouze predkladd moznost feSeni daného problému,

podrobné;j$i analyza podminek a tvorba zadosti v§ak neni hlavnim névrhem této prace.
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6 EKONOMICKE ZHODNOCENI NAVRHU
V navrhové Casti byly nastinény navrhy na zlepSeni systému odménovani a zvysSeni

motivace pracovnikil ve spolecnosti AT Weldsteel, s. r. o.

Tato kapitola se bude zabyvat ekonomickymi pfinosy a naklady nejdilezitéjsi zmény,
ato tvorba a aplikace interntho mzdového predpisu, vcetn¢ rozsifeni portfolia

poskytovanych benefitt.

6.1 Prinosy navrhované hlavni zmény

Hlavni zménou je tvorba a implementace interniho mzdového predpisu. Tento mzdovy
predpis piesn¢ definuje poskytovani mzdy jednotlivym zaméstnanciim. Soucésti tohoto
interniho pfedpisu je i zavedeni §irSiho rozsahu benefiti, ktery bude mit dopad nejen

na motivaci zaméstnancti, ale také zatizi zaméstnavatele, predevsim nékladové.

Proto je zaddouci, aby piinosy této zmény byli pro zameéstnavatele, i pro zaméstnance, co

nejvyssi. Podrobné budou tyto pfinosy popsany v nasledujicich podkapitolach.

6.1.1 ZvySeni objektivity odménovani zaméstnanci

Doposud mél kazdy zameéstnanec sjednano v pracovni smlouve, jaka je vySe jeho
mésiéni mzdy, pfipadné vySe hodinové mzdy. JelikoZ se podnik kaZzdoro¢né rozrista a
zvysuje se pocet zaméstnanci, je Zddouci upravit vysi zadkladnich mezd jak pro THP
pracovniky, tak pro délniky interni smérnici. Ve smlouvé pak jiz bude pouze uvedeno,

do jakého tarifniho stupné€ byl zaméstnanec zatfazen.

Touto zménou by tedy mélo dojit pfedevSim ke zvySeni objektivnosti v poskytovani
mzdy, zvySeni spokojenosti zameéstnanci 1 zaméstnavatele, piesné¢ definovani
narokovych a nenarokovych sloZzek mzdy — ujasnéni konstrukce mzdy, definovani vyse

jednotlivych ptiplatkli v ndvaznosti na zédkonik prace, atd.
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6.1.2 ZvySeni motivace zaméstnancu
Jelikoz v navaznosti na zavedeni interniho mzdového ptedpisu bude rozsifen i rozsah
poskytovanych benefiti, méla by se celkové zvysit motivace zaméstnancu. Tim padem

by pak také mélo dojit ke zvyseni produktivity prace.

Poskytovani benefiti bude vazané na splnéni pracovnich povinnosti a podminek, které
jsou definované pro jednotlivé benefity. Tim se zaméstnavatel snazi vice motivovat
pracovniky k lepSim pracovnim vykonlim, nebot nejvyznamnéjsi benefit — tyden
dovolené navic, muze ziskat jen opravdu svédomity, pracovity a loajalni zaméestnance
firmy.

6.1.3 Vyssi konkurenceschopnost podniku

Hlavni vyhodou podnikli v soucasné dobé jsou kvalifikovani pracovnici. Tim, Ze se
zaméstnavatel snazi o co nejveétSi objektivitu odméiovani, zvySovani motivace
prostiednictvim SirSiho rozsahu benefitu, snazi se také udrzet si kvalifikované

pracovniky, aby nemé¢li potiebu opoustét dany podnik.

Z dotaznikového Setteni vyplynulo, Ze respondenti neuvazuji o zmé&né zaméstnani, coz
je jist¢ dobrym ukazatelem. Nicméne¢ zvelice nizkého poctu respondentl
odpovidajicich na dotaznik nelze vyvozovat zavéry. Ostatni zaméstnanci mohou, ale

také nemusi, byt nespokojeni, a zaméstnavatele by chtéli zmenit.

Témito kroky je moZnost pietvofit souasné zaméstnance na loajalni pracovniky, kteti

budou §ifit dobré jméno firmy.

6.1.4 Zprehlednéni pracovniho nasazeni pracovniki

Prostfednictvim ,,karet* hodnoceni jednotlivych pracovnikii bude moci manaZer ¢i jiny
odpovédny pracovnik ihned posoudit pracovni vykon jakéhokoli zaméstnance
Vv pritbéhu roku. NavrZzena tabulka je jednoducha a primarné slouZzi k ziskani informaci

pro zaméstnavatele, ktery zaméstnanec mé narok na jaké zaméstnanecké vyhody.

V ptipadég, ze by muselo dojit k negativni udalosti snizovani stavli zaméstnancii, mohou

tyto karty slouzit 1 k témto ¢elim posouzeni produktivity jednotlivych zaméestnanct.
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6.2 Naklady navrhované hlavni zmény
Nelze se u téchto zmén divat pouze na piinosy. Nutné je posoudit i ndkladovou stranku
véci. Zvysi se nejen celkové ndklady, predev§im v rozsahu SirSiho vybéru benefitl, ale

také castecné vzrostou administrativni néklady na provedené zmény.

6.2.1 Naklady souvisejici s $ir§im rozsahem benefiti
Celkové nédklady na vSechny benefity (celkem 10, kalkulovany nejsou naklady
na zivotni a pracovni jubilea z ditvodu neznalosti po¢tu odpracovanych let zaméstnanct

v podniku) jsou 34 544 K¢ na jednoho zaméstnance za rok.

V ptipadé, ze by vSech 41 zaméstnanct ziskalo vSechny mozné benefity, vzrostly by
celkové naklady spolecnosti o 1 416 304 K¢&. Tato celkova suma ale neni realnd, nebot’
v omezeni poskytovani benefitl bylo uvedeno, Ze jeden zaméstnanec ma ndrok
na maximalné 5 benefitl. Presto by se celkové naklady zvysily Vv porovnani nakladia

z roku 2013 0 4,6 %.

Jestlize jsou celkové ndklady na zvolené benefity 34 544 K¢, pak priméma hodnota
jednoho benefitu je 3455 K¢ Pokud by tedy zaméstnancim bylo poskytnuto
maximaln¢ 5 benefitd, pak by naklady na jednoho zaméstnance Cinily 17 272 K.
Pti pfepoc¢tu na vSechny zaméstnance podniku (41) pak néklady na zameéstnanecké
vyhody ¢ini 708 152 K¢&. Celkové naklady podniku v porovnani s rokem 2013 pak
vzrostou o 2,3 %. Opét se ale nejedna o piesnou vysi nakladii spojenych s rozsitenim
rozsahu benefitd. Je nutné mit na paméti, Zze nc¢které naklady jsou danové uznatelné
pro zaméstnavatele, tudiz ur€itym zptisobem vyhodné, nebot’ snizuji zéklad dang. Na ty
danové neuznatelné naklady je tvoten fond ze zisku po zdanéni ve vysi 10 %. Tuto vysi
maji majitelé podniku pravo meénit, dle dosaZzeného vysledku hospodatfeni. MoZznym
posouzenim vySe nakladli na benefity je tedy vycisleni 10 % z vysledku hospodaieni

po zdanéni, ze kterych se tvoii fond.

Néklady na benefity byly vyc¢isleny jako suma nakladii na jednotlivé benefity. Nasledné
pak byl pouzit aritmeticky primér, pfipadné pronasobeni poZadovanym poctem

zamestnancu spole¢nosti.
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6.2.2 ZvySeni administrativnich naklada

Do administrativnich nakladd je mozné zahrnout naklady spojené s aktualizaci interniho
mzdového piedpisu — naklady na kancelaiské potieby, zajiSténi informovanosti
zaméstnancl o zméng, ¢ast mzdy pracovnikii zabyvajici se zménami v zakoniku préce,

apod.

v

| v tomto ohledu tedy dojde ke zvySeni nakladi.

Celkové administrativni naklady rocné neptfesdhnou 10 000 K¢&, coz lze povazovat

za zanedbatelnou ¢astku.

6.2.3 Celkové naklady na provedené zmény v podniku

V nasledujici tabulce jsou znazornény celkové naklady zaméstnavatele.

Tabulka 19 Celkové naklady na nové benefity

L CELKOVE ROCNI
, CELKOVE ROCNI .
NAKLADY ; NAKLADY NA 1
NAKLADY )
ZAMESTNANCE
Naklady na | \fayimalni vyse 1 416 304 K& 34 544 K&
nove
benefity | Nab benefiti 708 152 K& 17 272 K&
Administrativni naklady 10 000 K¢ 244 K¢
Celkové Maximalni vySe 1426 304 K¢ 34 788 K¢
naklady Na 5 benefitt 718 152 K¢ 17 516 K¢.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

V tabulce jsou jesté jednou sumarizovany ndklady na poskytované benefity. Jsou to ale
pouze odhady ndkladl. Nutné je také brat v tivahu tvorbu fondt z vysledku hospodateni
pro poskytovani téchto benefiti. SouCasné muze zameéstnavatel kdykoliv omezit

poskytovani téchto benefitii, naptiklad maximalné 3 benefity pro kazdého zaméstnance.

K celkovym nékladim zmény, pfedevSim na rozsifeni benefitl, je nutné jesté pripocitat

naklady na stravenky, které zaméstnavatel poskytuje svym pracovniklim i v soucasnosti.

106




7 ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrzeni zmény ve stdvajicim systému
odménovani pracovniku ve vybrané spole¢nosti AT Weldsteel, s. r. 0. se snahou
0 zvySeni efektivnosti tohoto systému. Diky této zméné miize dojit k vEtsSi objektivité
odménovani a soucasn¢ snad dojde i ke zvySeni motivace zaméstnancti prostiednictvim

$ir§iho rozsahu benefita.

Diplomova prace byla rozdélena do 6 zakladnich kapitol. Prvni kapitola se zabyvala cili
prace a metodikou zpracovani, druhd kapitola pak obsahovala teoretickd vychodiska.
Na teoretickou cast navazuje analyza soucasného stavu ve vybrané spolecnosti.
Z provedenych analyz, které¢ byly sumarizovany ve SWOT analyzy byly navrzeny
mozné zmeény, prostfednictvim nichz se mize podnik snazit o eliminace slabych stranek
podniku a hrozeb. V diplomové praci je zahrnuty také vyzkum, jehoz zaméfeni bylo
pfedev§im do oblasti dostatku ¢i nedostatku kvalifikovanych pracovnikii a oblasti
benefitl. Po provedeni analytické ¢asti a vyzkumu bylo mozné efektivné urcit mozné
zmény, tedy 5 kapitolu prace nazvanou navrhy na zlepSeni. V posledni kapitole pak

doslo k ekonomickému zhodnoceni téchto navrhu.

Nejrozsahlejsi ¢asti prace byla analyza soucasného stavu, nebot na tuto kapitolu
nasledn¢ navazovaly vSechny dalsi kapitoly. Nejprve byla firma popsana vSeobecné,
nasledné byly uvedeny zdkladni charakteristiky zaméstnancii. Z nich vyplynulo, Ze
V podniku pracuji témét sami muZzi. Dal§imi charakteristikami byl v&kovy primér
kolem 30 let, vzdélani stfedoSkolské s vyuénim listem, a 70 % dé&lnickych pozic
V podniku. Nésledné bylo zhodnoceno 1 pracovné pravni prostiedi kde doSlo ke zjisténi
neaktualizace interni mzdové smérnice, pfedevSim v oblasti ¢asového fondu pracovni
doby. Interni prostiedi podniku bylo nésledné analyzovano jesteé prostiednictvim
dotaznikového Setieni, kterého se zcastnilo pouze 14 % zaméstnanci. Zaméstnanci
ucastnici se na dotaznikovém Setfeni jsou ale ve firmé spokojeni, rozumi konstrukci
faktory externiho prostfedi podniku — trh prace a nezaméstnanosti a konkurence
podniku. Z analyzy trhu prace bylo zjisténo, ze mzda poskytovana zaméstnancim
podniku je srovnatelnd se mzdou poskytovanou v JMK kraji. Pii zhodnoceni

konkurence se podnik nemusi obavat vyrazné konkurence v okoli podniku z hlediska
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stejného predmétu podnikéni. Vyssi rivalita je ale v oblasti ziskani kvalifikovanych

pracovniki, nebot’ té€ch je na trhu prace nedostatek.

Ve vyzkumné casti doSlo ke zjistovani dostatku ¢i nedostatku kvalifikovanych
pracovnikd prostfednictvim fizeného rozhovoru s majitelem podniku. Bylo zjisténo, ze
firma se dlouhodobé potyka s nedostatkem kvalifikovanych pracovniki, predev§im
na pozici svare¢ a pracovnik obsluhy CNC stroje. Druhd oblast vyzkumu se zabyvala
benefity. Zjistovan byl pohled jak zaméstnavatele, tak také zaméstnancti na tuto
problematiku. Pohled zaméstnavatele byl zjisStovan opét fizenym rozhovorem,
U zaméstnanc prob¢hlo dotaznikové Setieni, ve kterém méli moznost vybéru téch
benefitli, které by chtéli zavést v podniku. Jako nejzadanéjsi benefit se jevil tyden

dovolené navic, coz uvedl i zaméstnavatel.

V navrhové casti tedy doslo k rozpracovani téchto oblasti. Vytvofen byl novy interni
mzdovy predpis, ktery v sobé zahrnuje aktualizace zakoniku prace, aktudlné pro rok
2015. Dalsim navrhem bylo zavedeni SirSiho rozsahu benefiti dle pozadavka
zaméstnancl. Byly definovany i jednotlivé pozadavky, které musi zaméstnanec splnit,
aby na dany benefit m¢l narok. Piesto jeho poskytnuti je plné¢ v kompetenci majitelti

spolecnosti.

Posledni kapitola prace se zabyvala ekonomickym zhodnocenim navrhovanych zmén,
vys$i, nasledné pak v omezené vySi maximalné 5 benefitli na jednoho zameéstnance.
V téchto nakladech byly zohlednény i administrativni naklady, které jsou soucasti
zmény. Popsany byly téz pfinosy navrhovanych zmén. Z divodu jejich ,,abstraktni‘

povahy nemohly byt tyto pfinosy vycisleny.
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2 DOTAZNIK

Vazeni zaméstnanci,

jmenuji se Katefina Jan¢ikova a jsem studentkou VUT v Brné, Fakulty podnikatelské.
V letosnim roce budu koncit studium na magisterském stupni studia. K uspésSnému
zakonceni je potiebné zpracovat diplomovou praci. Téma, které jsem si zvolila je:
Systém odménovani v podniku a navrh jeho zmény.

Soucasti mé diplomové price je 1 tento dotaznik, proto Vés zaddam, abyste
prostfednictvim tohoto kratkého dotazniku vyjadtili svlij ndzor k dané problematice.
Vysledky dotazniku budou zpracovany a dale pouzity v praci. Na jejich zékladé pak
budou provedeny navrhy na zlepseni, které by méli vést k vyssi efektivit¢ stavajiciho
systému odménovani.

Dotaznik je zcela anonymni a vedeni spolecnosti nebude mit piistup k vyplnénym

dotazniklim. Vedeni spolecnosti uvidi pouze statisticky zpracované udaje, které budou

prilohou moji prace.

De¢kuji pfedem za vasi spolupréci a za vas cas!

V kazdé¢ ¢asti vyberte nejvhodnéjsi odpoved'.
Systém odpovédi:

urcité ano

spiSe ano

spise ne

urCité ne

aa b~ W N -

nechci odpovidat / nezajimdm se o to



VZTAHY NA PRACOVISTI — kopirované z BP??

1) Jsem denné kontrolovan svym piimym nadfizenym?
a) Ano
b) Ne
¢) Po skonéeni tkolu
2) Vyslechne mé miij pfimy nadfizeny v pripadé, Ze mam néjaké pripominky ¢i
problémy tykajici se prace?
1 2 3 4 5
3) Poskytuje mi pFimy nadrizeny informace nutné k vykonu profese véas?
1 2 3 4 5
4) Jsem pochvalen za dobie odvedenou praci od svého pfimého nadiizeného?
1 2 3 4 5
5) Mam moZnost vyjadrit otevi‘ené sviij nazor o déni na pracovisti?
1 2 3 4 5

6) Moje vztahy s kolegy/nadiizenymi jsou na pracovisti prevazné

S kolegy S nadf¥izenymi

a) Velmi dobré a) Velmi dobré

b) Dobré b) Dobré

¢) Spatné ¢) Spatné

d) Velmi $patné d) Velmi $patné

e) Nechci odpovidat e) Nechci odpovidat
MZDOVA OBLAST

7) Moje mzda je definovana a stanovena:
a) V pracovni smlouvé

b) Ve mzdovém ptedpisu

8) Vim, jak je moje mzda konstruovana — zakladni tarif, prémie, priplatky,...?
1 2 3 4 5



9) Motivuje mé dostate¢né mzda k co nejlepSim vykoniim?
1 2 3 4 5
10) Jsem spokojny/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které mi firma poskytuje?
1 2 3 4 5
11) Myslim si, Ze je moje mzda adekvatni k mému pracovnimu zaiazeni?
1 2 3 4 5
12) Vim, kdy mam narok na osobni ohodnoceni?
1 2 3 4 5
13) Mam pi‘ehled o tom, jakou vysi prémii mohu ziskat za miij pracovni vykon?
1 2 3 4 5
14) Je stanoveni moji mzdy spravedlivé?
1 2 3 4 5
15) Ocenil/a bych zpiehlednéni jednotlivych slozek mzdy (zpracované
V dokumentu, ktery bude pristupny v§em zaméstnanctim)?
1 2 3 4 5
16) Ocenil/a bych §irsi rozsah benefita?
1 2 3 4 5
17) Které benefity bych chtél/a, aby zaméstnavatel zavedl?
a. Tyden dovolené navic
b. Rekreacni pobyty
c. Prispévky na dopravu do zaméstnani
d. Piispévky na penzijni ptipojisténi

e. Sirsi rozsah Skoleni a kurzu

OBLAST KARIERY A OSOBNIHO ROZVOJE
18) Moje prace je:
a. Jednostranna
b. Spise jednostranna
€. Variabilni
d. SpiSe variabilni

e. Nechci odpovidat



19) Je pro mé moznost kariérniho postupu dilezita?

1 2 3 4 5
20) Prohlubuji své znalosti ve svém oboru?
1 2 3 4 5
21) Vyuzivam moZnost dalSiho vzdélavani, které mi zaméstnavatel nabizi?
1 2 3 4 5
22) Uvazuji o zméné zaméstnani?
1 2 3 4 5
23) Doporucil/a bych praci svym znamym u svého zaméstnavatele?
1 2 3 4 5
Pohlavi
Muz Zena

Vékova kategorie

Do 20 let 20-29 30-39 40 - 49 50 -59 60 a vice
Pozice
Délnik THP

Délka zaméstnani ve firmé: .............

Dosazené vzdélani

Zakladni a bez vzdélani

Vyuceni bez maturity (vyuéni list)

Vyuceni s maturitou

Stfedoskolské s maturitou

Vyssi odborné

Vysokoskolské




3 ROZBOR DOTAZNIKOVEHO SETRENI
KATEGORIE

Pohlavi

m Muz

B Zena

Graf 1 Pohlavi zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pohlavi

Na dotaznik odpovédélo pouze 6 zaméstnancl, z nichz 4 byli muzi. Na dotaznik

odpovédély 2 Zeny.

Vékova kategorie

0% 0% 0%

M do 20 let
W 20-29
m 30-39
W 40-49
W 50-59

H 60 a vice

Graf 2 Vék zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)



Vékové kategorie

Zameéstnanci, ktefi se zajimali o dotaznikové Setieni, se nachazeji ve vekovych
skupinach 20 — 29 a 30 — 39. Zarovenl se jedna o ty vékové skupiny, které jsou
V podniku nejpocetngjsi. 50 % respondentt, ktefi vyplnili dotaznik, spadaji do vékoveé
kategorie 20 — 29 let. Zaméstnanci pod 20 let se ve firm¢ ani nevyskytuji a zaméstnanci

strasi 50 let nem¢li zajem o provadéné dotaznikové Setient.

Pozice

m Délnik
HTHP

Graf 3 Pozice zaméstnance
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pozice

Nejcetngjs$i skupinou zaméstnancii, ktefi vyplnili dotaznik, jsou THP pracovnici.
Z celkovych 8 pracovnikli na téchto pozicich vyplnilo dotaznik 5 pracovnikl. Z fad

délnikl vyplnil dotaznik jen jeden zaméstnanec.



Délka zameéstnani ve firmeé

W5 let
M 3 roky
3 mésice

W 2 mésice

Graf 4 Pocet odpracovanych let/mésici ve firmé
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Délka zaméstnani ve firmé

Z grafu je patrné, Ze nejvice se o dotaznikové Setfeni zajimali zaméstnanci, ktefi jsou
ve firm¢ zaméstnani 5 let. Nasledn€ pak vyplnili dotaznik ti zaméstnanci, ktefi pracuji

ve firmé teprve n€kolik mésict. Na tuto otdzku neodpovédel 1 respondent.

V 4 V4

Dosazené vzdélani
zameéstnancu

0%

m Zakladni
B Vyuceni bez maturity
B Vyuceni s maturitou

B Stredoskolské

0% ® Vy&Ei odborné

0, 0,
0% 0% m Vysokoskolské

Graf 5 Dosazené vzdélani zaméstnanci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vzdélani zaméstnancii

Dotaznik vyplnili 4 zaméstnanci s vysokosSkolskym vzdélanim. Jelikoz praveé jeden

zameéstnanec s timto vzdélanim uvedl, ze ve firmé pracuje pouze nékolik mésicti, neni



zahrnut do analyzy dosazeného vzdélani zaméstnanct, které bylo provedeno

k 31. 12. 2014. Zbyli dva respondenti pak jsou vyuceni.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze typickym zaméstnancem, ktery dotaznik vyplnil,
byl muz, ve v€ku 20 — 29 let, na pozici THP, jehoZ délka zamé&stnani ve firmée je 5 let

s vysokoskolskym vzdélanim.

VZTAHY NA PRACOVISTI

1) Jsem denné kontrolovan svym piimym nadiizenym?

0%

H Ano

m Ne

I Po skonceni
ukolu

Graf 6 Kontrola pracovnika pfimym nadfizenym
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Nejvice pracovnikl, tedy 2, odpovédéli, Ze nikoli. Zbyld ¢éast respondentl pak
odpovédéla, Ze jsou denné kontrolovani. VétSina zaméstnanct, kteti odpoveédéli ne, jsou
THP pracovnici. To byl jedinych charakteristicky rys, ktery je spojoval. Odpovéd ano
pak zvolil jeden THP pracovnik a jeden d€lnik. Na tuto otazku odpovédéli vSichni

respondenti.



2) Vyslechne mé miij piimy nadrizeny v pripadé, Ze mam néjaké pripominky ¢i

problémy tykajici se prace?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 7 Vyslechne vedouci pracovnik svého podrizeného
(Zdroj: vlastni zpracovani)

4 dotazani odpovédéli spiSe ano, zbyli dotazani odpovédeli urcité ano. Tento vysledek
je pro firmu pozitivni. Ukazuje to na predpoklad dobrych vztahii a divéru mezi

zaméstnanci ve firm¢. Na tuto otdzku odpovédéli vSichni respondenti.

3) Poskytuje mi pFrimy nadrizeny informace nutné k vykonu profese véas?

0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
B Urcité ne

 Nechci odpovidat

Graf 8 Poskytovani informaci v¢as
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na tuto otazku odpovédéli vSichni respondenti. Nejvice z nich odpoveédélo spise ano — 4

zaméstnanci. Urcité ano odpovédél 1, posledni respondent odpoveédél spisSe ne. Tuto



odpovéd’ zvolil muz ve véku 20 — 29 let, pracujici ve firmé na pozici délnik. Celkove
kladnou odpovéd’ vyuzilo 5 respondenttl, coz je pro firmu opét dobry ukazatel. Na tuto

otazku odpovédéli vSichni respondenti.

4) Jsem pochvalen za dobie odvedenou praci od svého pfimého nadiizeného?

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 SpiSe ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 9 Pochvala za dobrou praci
(Zdroj: vlastni zpracovani)

I na tuto otazku odpovédeli vSichni respondenti. Odpoveéd’ ur€ité ano a spiSe ano zvolili
3 dotazani, 2 zvolili odpovéd spiSe ne, a posledni nechtél odpovidat. Negativni
odpovéd spiSe ne zvolili muzi, svyufenim bez maturity. Jiny dal§i spolecny
charakteristicky rys nebyl zaznamenéan. VéEtSina zaméstnancli ale pocituje, Ze jsou

chvaleni, coZ pfispiva k vyss§i motivaci zaméstnanctl.

5) Mam moZnost vyjadrit otevicené sviij nazor o déni na pracovisti?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
M Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 10 MoZnost vyjadi‘eni svého nazoru
(Zdroj: vlastni zpracovani)



5 zaméstnanct volilo odpovéd’ urcit¢ ano. Opét je to pozitivni ukazatel pro majitele
spole¢nosti. Posledni respondent zvolil odpovéd’ spiSe ano. Zaméstnanci se tedy neboji

dat najevo sviij nazor.

6) Moje vztahy s kolegy/nadiizenymi jsou na pracovisti prevazné:

S kolegy

H Velmi dobré
B Dobré

m Spatné

B Velmi Spatné

m Nechci odpovidat

Graf 11 Vztahy s kolegy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vsichni dotazani odpovédéli, ze jejich vztahy s kolegy jsou velmi dobré, ptipadné
dobré. Pokud u otazky 2 jsme piedpokladali dobré vztahy na pracovisti, v této otazce se

tato hypotéza potvrzuje.

S nadrizenymi

H Velmi dobré
H Dobré
m Spatné
B Velmi Spatné

® Nechci odpovidat

Graf 12 Vztahy s nadiizenymi
(Zdroj: vlastni zpracovani)



3 dotazani odpovédéli, ze vztahy s nadfizenymi maji velmi dobré, piipadné dobré
ve 2 ptipadech. 1 zaméstnanec se k této otdzce nechtél vyjadrit. Byl to muz, pracujici
jako d€lnik s dosazenym vzdélanim vyuceny bez maturity. Pokud zaméstnanci pracuji

vV harmonickém prostredi, zvySuje to jejich produktivitu i motivaci.

MZDOVA OBLAST

7) Moje mzda je definovana a stanovena:

0%

BV pracovni
smlouvé

B Ve mzdovém
predpisu

m Jiny dokument

Graf 13 Dokument, stanovujici mzdu
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vsichni dot4zani uvedli, Ze jejich mzda je stanovena v pracovni smlouvé€. To potvrzuje
fakt, Ze v podniku prozatim neni vytvofen zadny interni piedpis, ktery by plosné
definoval mzdu pracovnikd na stejnych pracovnich pozicich. Navrhova cast se bude

zabyvat prave touto problematikou vytvotreni mzdového piedpisu.



8) Vim, jak je moje mzda konstruovana — zakladni tarif, prémie, pfiplatky,...?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
B Urcité ne

 Nechci odpovidat

Graf 14 Znalost konstrukce mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vsichni dotazani zvolili kladnou odpovéd, tedy ze urcité vi, nebo spise védi, jak je
jejich mzda konstruovana. Urcit€¢ se jedna o pozitivni jev. Piesto jakasi formalizace
konstrukce mzdy je Zadouci nejen ze strany zaméstnanci, ale také ze strany

zameéstnavatele.

9) Motivuje mé dostate¢né mzda k co nejlep§im vykonim?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
B Urcité ne

 Nechci odpovidat

Graf 15 Motivace mzdou
(Zdroj: vlastni zpracovani)

5 dotazanych je motivovano svoji mzdou k lepSim vykonlim. 1 dotdzany neni

motivovan. Jedna se o muze, na THP pozici, ktery ve firmé pracuje 5 let. Bohuzel



na dotaznikové Setfeni neodpovédélo vice zaméstnanct, takze z tohoto nelze vyvozovat

zavery. Z provedené analyzy ale vyplynulo, ze mzda je srovnatelna se mzdou v regionu.

10) Jsem spokojny/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které mi firma poskytuje?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

 Nechci odpovidat

Graf 16 Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Ptekvapivé vSichni zaméstnanci odpovédéeli kladné, prestoze zaméstnavatel poskytuje
jako zaméstnaneckou vyhodu pouze stravenky. Druhé dotaznikové Setfeni prozkouma,
zda o nékteré navrhované benefity projevi zaméstnanci zajem. Na tuto otdzku

odpovédélo jen 5 zaméstnancti.

11) Myslim si, Ze je moje mzda adekvatni k mému pracovnimu zaiazeni?

0% 0%

| Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 17 Adekvatnost mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Urcité ano zvolil 1 zaméstnanec, spise ano pak zvolili 3 zaméstnanci. 1 zaméstnanec
uvedl, ze svoji mzdu nepovazuje za adekvatni vzhledem ke svému pracovnimu zarazeni.
Byl to THP pracovnik, ve véku 40 — 49 let, ktery ve firmé pracuje 5 let. Tato odpoveéd

potvrzuje otazku svobodnosti nazorti v podniku. Na otazku odpovédélo 5 zaméstnanci.

12) Vim, kdy mam narok na osobni ohodnoceni?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M Spise ano
1 Spise ne
H Urcité ne

B Nechci odpovidat

Graf 18 Narok na osobni hodnoceni
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Vsichni dotazani, celkové 5 zaméstnancii, odpoveédélo, ze védi, kdy maji narok
na osobni hodnoceni. Pfesto Ze tyto naroky nejsou nikde formalizovany, zamé&stnanci

maji védomi o tom, co je nutné splnit pro ziskani této nenarokové slozky mzdy.

13) Mam piehled o tom, jakou vysi prémii mohu ziskat za miij pracovni vykon?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M Spise ano
1 SpiSe ne
m Urcité ne

® Nechci odpovidat

Graf 19 Prehled o vysi prémii
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Spise ano odpovédéli 3 zaméstnanci, 2 zaméstnanci nevi, kdy maji narok na ziskani
prémii. Spoleénym charakteristickym rysem téchto respondentt je stejné pohlavi — muz,
pracujici na pozici THP a pracujici v podniku 5 let. To se jevi jako negativni jev, pokud
tito pracovnici ani po 5 letech nevi, kdy maji narok na prémie. Odpovédélo

5 zamé&stnancu.

14) Je stanoveni moji mzdy spravedlivé?

0% 0% 0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 20 SpravedInost mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

5 zaméstnancu, ktefi celkové odpovédéli na tuto otazku, se domnivaji, Ze jejich mzda je
spravedlivd. Opét se jednd o pozitivni jev, nebot’ zaméstnanci nepocit'uji kiivdu, kvili

které by mohli ovliviiovat svlij pracovni vykon.
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15) Ocenil/a bych zpiehlednéni jednotlivych slozek mzdy (zpracované

vV dokumentu, ktery bude pristupny v§em zaméstnanciim)?

0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 21 Zpiehlednéni sloZek mzdy
(Zdroj: vlastni zpracovani)

3 zaméstnanci odpovédeli, Ze by ocenili zpfehlednéni jednotlivych slozek mzdy (tedy
vyuZili odpovéd’ urcité ano, spiSe ano). Jeden zaméstnanec odpovédél spiSe ne. Jeden
zamé&stnanec neodpoveédél na tuto otazku. Odpovéd’ negativni volila Zena, na pozici
THP, pracujici ve spolecnosti 2 meésice. Jelikoz zaméstnavatel pozaduje zpracovani

interniho ptedpisu, je vhodné, kdyz i zaméstnanci o tento dokument maji zajem.

16) Ocenil/a bych §irsi rozsah benefita?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 22 Zajem o $irsi rozsah benefiti
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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VSsichni dotazani, kteti odpoveédéli na tuto otazku (5 zaméstnancti), odpovedélo, ze by
uvitali rozsifit okruh benefitt, které poskytuje zameéstnavatel. V otdzce 10 jiz
zaméstnanci odpovédeli, Ze jsou spokojeni s poskytovanym benefitem (stravenkami).

Ptesto by uvitali rozsah rozsifit.

17) Které benefity bych chtél/a, aby zaméstnavatel zavedl?

B Tyden dovolené navic

B Rekreacni pobyty

M Prispévek na dopravu
do zaméstnani

0% 0%

B Prispévky na penzijni
pfipojisténi

m Siréi rozsah gkoleni a
kurz

Graf 23 PoZzadované benefity
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Na tuto otazku méli zaméstnanci moznost zvolit 1 vice odpovédi. Tyden dovolené navic
zvolili 2 zaméstnanci, piispévek na dopravu zvolili celkem 3 zaméstnanci a SirSi rozsah
Skoleni a kurzli by pozadovali 2 zaméstnanci. 1 zaméstnanec na tuto otadzku

neodpoveédel.

Tyden dovolené navic zvolil muz a Zena na pozici THP. Toto jediny stejny

charakteristicky rys zaméstnancti volici odpovéd’ tyden dovolené navic.

Ptispévek na dopravu do zaméstnani pozadovali 2 muzi a jedna zena. Tito zamé&stnanci

vSichni pracuji na pozici THP. Jiné stejné rysy se nepodafilo zjistit.

Sirsi rozsah $koleni pak vyzadoval muz, na THP pozici, pracujici ve firmé 5 let.
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OBLAST KARIERY A OSOBNIHO ROZVOJE

18) Moje prace je:

0%
0% 0% B Jednostranna

B Spise
jednostranna
= Variabilni

M SpiSe variabilni

m Nechci odpovidat

Graf 24 Variabilita prace
(Zdroj: vlastni zpracovani)

4 zaméstnanci odpovédéli, ze jejich prace je variabilni. 1 zaméstnanec vyuzil odpoveéd
spiSe jednostrannd. V jednom dotazniku nebyla k této otdzce Zadnd odpovéd’. Spise
jednostranna volil THP pracovnik, ve véku 30 — 39 let, pracujici ve firmé 5 let. U vsech
ostatnich zaméstnancti je prace variabilni. Vzhledem k tomu, Ze na dotaznik odpovédéli

rv v

prevazn¢ THP pracovnici, dala se ocekéavat tato volba odpoveédi.

19) Je pro mé moznost kariérniho postupu dilezita?

0% 0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 25 Moznost kariérniho postupu
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Na tuto otazku odpovédélo celkem 5 zaméstnanci. 3 zaméstnanci volili kladné
odpovédi a 2 zaméstnanci volili odpovéd’ spiSe ne. Jednalo se o muze, ve véku 30 — 50
let, pracujici na pozici THP, s po¢tem odpracovanych let ve firmé 5. Z dotazniku nelze
rozpoznat, zda se jednd o zamé&stnance, ktefi jiz nemaji kam kariérné postoupit, ¢i zda je

to pro n¢ opravdu nepodstatné.

20) Prohlubuji své znalosti ve svém oboru?

0% 0% 0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 26 Prohlubovani znalosti
(Zdroj: vlastni zpracovani)

VSsichni dotdzani odpovédéli, Zze prohlubuji znalosti ve svém oboru. Na tuto otazku

odpovédeélo 5 zaméstnanct firmy.

21) Vyuzivam moZnost dal§iho vzdélavani, které mi zaméstnavatel nabizi?

0%

m Urcité ano
M Spise ano
1 SpiSe ne
m Urcité ne

® Nechci odpovidat

Graf 27 Vyuziti moZnosti dal$iho vzdélavani
(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Na tuto otazku jiz odpovédeli vSichni zaméstnanci. 3 zvolili odpovéd’ spiSe ano,
2 zvolili odpovéd’ spiSe ne a 1 zaméstnanec se nechtél k této otdzce vyjadiovat.
Zameéstnanec, ktery se nechtél vyjadiit, byl muz, pracujici na pozici THP. Zaméstnanci,
kteti volili odpoveéd’ spiSe ne, pracuji na pozici THP. Jiny stejny charakteristicky rys tito

respondenti nemaji.

22) Uvazuji o zméné zaméstnani?

0% 0% 0%

m Urcité ano
B SpiSe ano
1 Spise ne
m Urcité ne

m Nechci odpovidat

Graf 28 UvaZovani o zméné zaméstnani
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Pro spole¢nost je velice pozitivnim jevem, ze vsichni zaméstnanci, ktefi dotaznik
vyplnili, zvolili negativni odpovéd’, tedy spiSe ne ¢i urcité¢ ne. To potvrzuje fakt, Ze

zameéstnanci jsou ve spolecnosti spokojeni.
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23) Doporucil/a bych praci svym znamym u svého zaméstnavatele?

0% 0% 0%

m Urcité ano
M SpiSe ano
1 Spise ne
B Urcité ne

 Nechci odpovidat

Graf 29 Doporuceni svého zaméstnavatele
(Zdroj: vlastni zpracovani)

Tato otazka souvisi s otdzkou predchdzejici — spokojenost zaméstnancl.. Zaméstnanci
vnimaji svého zaméstnavatele kladné. Mohou svobodné vyjadfit svij nazor,
zaméstnanci jsou pochvaleni za dobfe odvedenou praci, vztahy s kolegy a nadfizenymi
jsou na dobré¢ ¢i velmi dobré irovni, jsou spokojeni se mzdou, rozumi konstrukci mzdy.
Tyto vSechny aspekty ptispivaji k tomu, Ze zaméstnanci jsou spokojeni, nechtéji ménit

zameéstnavatele, a proto by i znamym doporucili praci v této firme.

PROSTOR PRO VASE PRIPOMINKY A NAZORY

Nikdo ze zamé&stnanct tuto oblast nevyplnil.
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