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Abstrakt

Tato bakalafskd prace se zabyva tématem odménovani zaméstnancl v organizaci.
Je rozdélena na dvé casti, a to teoretickou a praktickou. V teoretické ¢asti jsou popsany
Systémy odménovani a zplsoby utvareni mezd. Déle jsou v této ¢asti popsany mzdové
formy a zaméstnanecké vyhody. JelikoZ se jedna o téma uzce spjaté s motivaci, tak je zde
popsana kratce i tato problematika. V praktické ¢asti je popsan systém odméfiovani v kon-
krétni organizaci. Cilem této bakalarské prace bylo zanalyzovat systém odménovani v
konkrétni organizaci a navrhnout piipadnd opatieni vedouci k vétsi spokojenosti zameést-
nanct. NavrZena opatieni ¢i feSeni byly posouzena na zéklad¢ dotaznikového Setteni, které

bylo v organizaci uskute¢néno.
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Abstract

This bachelor thesis deals with the topic of compensation employees in the
organization. It is divided into two parts, theoretical and practical. The theoretical part
describes the remuneration systems and methods of wage formation. Further, wages and
employee benefits are described in this section. As this is a topic closely related to
motivation, | have briefly described this issue as well. The practical part describes the re-
muneration system in a specific organization. The aim of this bachelor thesis was to ana-
lyse the remuneration system in a specific organization and to propose possible  meas-
ures leading to greater employee satisfaction. The proposed measures or solutions were

assessed on the basis of the questionnaire survey | conducted in the organization.
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Uvod

Mit nastaveny dobry systém odménovani neni v dneSni dobé nic snadného. Lidé
ocekavaji od svych zaméstnavateli neustale vice. Organizace na to musi n¢jakym zpuso-
bem vzdy reagovat a vymyslet stale néco nového Vv systému odméinovani, aby systém zu-
stal pro zaméstnance atraktivni. Organizace hodnoti zaméstnance a na zaklad¢ toho, je

ocenuje n¢jakou formou odmény za odvedenou praci.

Téma odménovani zaméstnanci je také Gizce spjato s motivaci zaméstnanct. Kazdy
¢lovek je jedineény a samoziejmé neni mozné, aby vSichni jedinci v organizaci byli odme-
fovani a motivovani vzdy stejné. Kazda organizace musi mit nastaveny takovy systém
odménovani, aby motivoval vSechny zaméstnance k trvalému vykonu. Nastaveny systém
odménovani v organizaci samoziejmé ovliviiuje Spokojenost zameéstnance se zaméstnanim.
Naopak organizace ziska to, Ze ji zaméstnanec zlstane vérny a nebudé mit potiebu odcha-
zet k jinému zaméstnavateli. Z toho vyplyva, ze dobfe nastaveny systém odménovani vy-
volava spokojenost na obou strandch, jak na strané zaméstnavatele, tak na strané zamést-

nancu.

Cilem bakalatské prace je analyzovat systém odménovani v konkrétni organizaci a
navrhnout pfipadna opatfeni vedouci k vétsi spokojenosti zaméstnancli. Vybrana organiza-

ce si neprala byt jmenovana, a proto je pouzit smysleny ndzev Strojirenstvi CZ.

Prace je rozdélena na ¢ast teoretickou a praktickou. Teoreticka Cast se zabyva poje-
tim a vyznamem odménovani zaméstnancti. JSou zde popsany systémy odménovani a je-
jich zptsoby utvafeni. Dale také mzdové formy a zaméstnanecké vyhody. Nakonec je

stru¢né popsana také motivace, se kterou je odménovani tuzce spjaté.

Prakticka ¢ast je zaméfend na analyzu odménovani zaméstnanct v konkrétni orga-
nizaci. Organizace je kratce piedstavena a je popsan jeji systém odménovani. Soucasti je
také vyhodnoceni dotaznikového Setfeni, které prob&hlo mezi zaméstnanci organizace a
bylo zaméfeno na Spokojenost zaméstnanct se systémem odménovani a jejich motivaci k
dal$imu vykonu prace. Na zaver jsSou navrzena mozna feSeni a vylepSeni systému odméno-

vani v organizaci.
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1 Odménovani zaméstnancu v organizaci

1.1 Systém odménovani

Odménovani zaméstnancl je persondlni ¢innost, kterd je povazovéana za jednu z
S. 283) uvadi, ze pojeti odménovani v dneSnim modernim svété nezatazujeme pod tento
pojem pouze tzv. penézni odmény, coz je naptiklad mzda, plat ale také jiné druhy penéz-
nich odmén. Zatazujeme pod to také tzv. odmény nepenézni, to jsou zpravidla rizna povy-
Seni, formalni uznéni jako pochvaly, zaméstnanecké vyhody. S timto tvrzenim souhlasi i
Armstrong (2009, s. 20). Sikyi (2016, s. 128) zmifiuje, Z¢ hlavnim diivodem odméfiovanim
zaméstnancu je ten, aby se ocenoval piislusny vykon zaméstnanct spravedlivé. Zaméstna-
vatel se tedy snazi svého zaméstnance stimulovat efektivné k vykonu jeho prace, kterou
mu zaméstnavatel zada tak, aby zaméstnanec dosdhnul takového vykonu, ktery se od néj

pozaduje.

Mezi odménovani miizeme zatadit napfiklad tzv. v€cnou odménu. Pod timto po-
jmem rozumime, ze nas zam¢estnavatel odmeéni tim, jak budeme mit naptiklad vybavenou
kancelar. Mezi odmény se zacind zatfazovat 1 vzdélavani poskytované organizaci slouZzici
k seberozvoji zaméstnance. Tyto odmény, co jsou zde vyjmenované se také fadi mezi tzv.
odmény vngjsi. Dale mame také opak vnéjSich odmén, coZ jsou odmény vnitini a na ty se
Vv soucasnosti také hodn¢ hledi. Vnitini odmény ty nejsou hmatatelné a vlastn€ nijak hmot-
né povahy. U vnitinich odmén hodné zalezi na spokojenosti daného zaméstnance s jeho
vykonavanou praci. Tyto odmény maji hodné psychologicky podtext, protoze velmi zalezi
na tom, jak si zamé&stnanec pfijde uzitecny pro organizaci, jak je v praci uspésny, jak ho
druzi za vykonanou praci uznavaji apod. Tyto odmény zalezi samoziejmeé na osobnosti
pracovnika, a pfedevsim souvisi s potiebami, zajmy, postoji, hodnotami jednotlivce (Kou-
bek, 2009, s. 283)

Jak zmituje Siky¥ (2016, s. 128), spravedlivé odménovani pracovnika vede k tomu,
aby uspokojil své vlastni potfeby a zaroven se zajistil i ekonomicky. Kazdy pracovnik ma
své specifické potieby. Naopak zaméstnavatel musi mit néjaky strategicky cil. Odménova-

ni je prave jednou z ¢innosti, ktera prave tyto cile a potieby muze zajistit.



Blazek (2014, s. 169) tika, ze mzda, jako jeden z prostfedkl a ocenénim za pracov-
ni vykon je v dneSnim svété hlavnim a nejzédkladnéj$im motivem k préci v ptislusném za-
méstndni. Dale toto téma zahrnuje rizné formy a slozky mzdy, kterym se fikd monetarni
pobidky, které slouzi pfedev§im zaméstnanci, co je ve vedouci pozici a méd néjakym zpi-
sobem své podiizené motivovat k dalSimu, odpovidajicimu vykonu prace v pracovné prav-

nim vztahu.

Nastoleny systém odménovani by mél slouzit pfedev§im k tomu, aby si udrzel
a nasledné naldkal dostatecné mnozstvi takovych zaméstnancii, kteti by odpovidali i pfi-
slusné kvalité. Od toho se odviji, odménovani zaméstnance za jeho schopnosti a dosavadni
zkuSenosti. Systém odménovani ma byt vzdy pro zaméstnance urc¢itym motiva¢nim fakto-
rem. Dalsi dilezity bod je ten, ze systém odménovani musi byt v souladu predevSim s

pravnimi normami (Koubek, 2009, s. 285).

Kdyz jde o systém odménovani, tak se tim rozumi, ze na jedné strané stoji zameést-
nanec a proti nému organizace. Zameéstnanec je specifikovan svymi schopnostmi, zajmy
a samoziejmé pracovnim vykonem. Organizace ma také své z4jmy a potiebuje dan¢ho za-
méstnance s danymi schopnostmi, ktery bude podavat pozadovany pracovni vykon.
Nicméné kdyz se bavime o odméné a jeji podobé ¢i velikosti, tak zde nehraje roli jen za-
meéstnanec S organizaci, ale i tzv. vn&jsi faktory. VnéjSimi faktory rozumime populaéni vy-
voj, situace na trhu prace tim se rozumi Uroven zaméstnanosti, jak jsou kvalifikovani po-

tencionalni zaméstnanci, Zivotni styl, iroven zdanéni a politické faktory.

Pak tedy musime zvazovat uz uréité zakladni otazky v ramci odménovani v organi-
zaci. Zakladem je si urcit jak4 bude trovent mezd a plati. To znamena, Ze budeme porov-

navat s ostatnimi organizacemi. Dale musime vzit v potaz napiiklad i trh prace.

Zakladni otazky k odménovani podle Koubka (2009, s. 287):

e Zaméfteni se na hierarchii mzdovych tarifii a platovych tfid, zalezi také na struktute
pracovnich mist v organizaci. Toto tzce souvisi s t¢ématem hodnoceni préce.

e Musime odménovat zaméstnance jako jednotlivce. Zaméfit se na to, jestli zamést-
nanec plni spravné pracovni ukoly v souvislosti se svym pracovnim mistem. Mu-
sime si urcit tedy to, podle ¢eho zaméstnance odméiujeme.

e Ucinime rozhodnuti, jestli je perspektivnéjsi platit zaméstnance za odpracovany cas

nebo za vysledky jeho préce.
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e Dalsi zasadni otazkou je, jaké budou priplatky a zaméstnanecké vyhody. Piikladem
je razny druh pojisténi, ptispévek na penzi, rizikové ptiplatky a placeni dovolené.

e Organizace musi fidit a kontrolovat vysi mezd, a tim se snazi uSetfit penize na
mzdové naklady. Proto si vytvoii tzv. popis a specifikaci pracovnich mist.

vvvvv

tvofeni struktury odménovaciho systému zaméstnancu vV organizaci.

Pokud se stanovi tyto otazky a navrhne jejich feSeni tak to rozhodne do budoucna
0 ucinnosti celého odménovani v organizaci, coz je velmi Uzce spjato i s motiva¢nim ucin-
kem. Dale miZzeme mluvit o klimatu firmy, jestli bude pfiznivé nebo neptiznivé, ale také

0 tom jestli zamé&stnanci, které jsme Gspésné prijali i1 o jejich stabilizaci v organizaci.

Mzdovy systém vétSinou byva soucasti kolektivni smlouvy, nebo kdyz dochazi ke
zmén¢ vnitiniho predpisu. Miizeme fict, ze mzdové systémy vychazi z déleni mzdy kazdé-
ho zamé&stnance na dv¢ slozky, a to slozku pohyblivou a fixni. Formy mzdy, tarifni sousta-
va ¢i pfiplatky ke mzd¢€ jsou zékladnimi prvky tvofici mzdovy systém. Samoziejmé tyto

uvedené prvky se nemusi vzdy uplatnit v kazdém mzdovém systému (Tyrl¢, 2016, s. 191).

Mzdovy systém neni vyslovné upraven zadnou pravni Upravou, je to vec, ktera se
utvaii zcela na strané zaméstnavatele, dle jeho vlastniho védomi a svédomi. Nicméné musi
hledét na hlavni zasady pti odménovani pracovnika za praci, které jsou stanoveny v zako-

niku prace v § 109 az 150. (Sikyt, 2016, s. 128).

1.2 Pojem mzda, plat a odména

Podle Zakoniku prace, §109 odst. 2 je mzda penézité plnéni ze strany zaméestnava-
tele zaméstnanci za to, ze zaméstnanec vykond urcity druh prace, ktera je po ném vyzado-
vana a obéma stranami smluvena v pracovni smlouvé. Zaméstnavatel je zpravidla podnika-

telsky subjekt. Jinak feeno neni to subjekt napojen na statni ¢i obecni rozpocty.

Plat je dalsi forma penézitého plnéni ze strany zaméstnavatele zaméstnanci, ale
Vv ptipad¢€, Ze zaméstnavatel je sloZzkou statni moci a zaméstnanec je ve sluzebnim poméru.
Zaméstnavatelem miiZze byt napf. stat, 1zemni samospravni celek, statni fond, pfispévkova

organizace za podminek danych v zakoniku prace (§ 109 odst. 3 ZP).
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Mzdu nebo plat mizeme poskytovat jen podle namahavosti, slozitosti a odpovéd-
nosti prace. Zalezi také na tom, jestli ma zaméstnanec ztizené pracovni podminky, jakych
dosahuje pracovnich vysledki a také podle pracovni vykonnosti.

Odmeéna za odvedenou praci se vyplaci zaméstnanci, pokud mé se zaméstnavatelem
uzavienou nékterou z dohod. Jde o dohodu o pracovni ¢innosti a dohodu o provedeni pra-

ce. Jsou to dohody konané mimo pracovni pomer.
1.3 Zpusoby utvareni mezd

Podle Trylce (2016, s. 188) jsou zplisoby utvaieni mezd a jeji podminky pro udéle-
ni ustavené v kolektivni, pracovni ¢i jiné smlouvé. Druha moznost, ze zaméstnavatel zave-

de jednostranné opatieni napt. vnitini ptredpis nebo mzdovy vymér.

Kolektivni smlouva je jeden ze zékladnich nastrojti pro vnitini tapravu mzdovych
pomérl u urcitych zaméstnavatelll. Kolektivni smlouva slouzi k sepsani urcitych prav za-
meéstnance ve vztahu pracovnépravnim, kam patfi i prava mzdova. Kolektivnimu vyjedna-
vani se vénuje zakon ¢. 2/1991 Sb., o kolektivnim vyjednavani, ve znéni pozd&jsich pred-
pist. Kolektivni smlouva se vzdy uzavira mezi zaméstnavatelem a piislusnou odborovou
organizaci. Mlze byt sjednano i vice odborovych organizaci. Zékladni pravidlo pro uza-
vieni kolektivni smlouvy, aby byla uzaviena pisemné a podepsana viemi Gcastniky. Ugast-
nici pfi sjednavani mzdy jsou omezeni pouze zakonikem prace. Neni mozné, aby se mzda
sjednala tak, ze bude v rozporu se zakonikem prace. Na ¢leny jakékoliv odborové organi-

zace se uzaviena kolektivni smlouva nevztahuje.

Dalsi mozny zptsob, kde miizeme najit ujednani o mzd¢ je pracovni smlouva. Pra-
covni smlouva je dvoustranné pravni jednani mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem. Pra-
covni smlouva musi byt sepsana vzdy pisemné a musi obsahovat povinné nalezitosti. Tou-
to problematikou se zabyva zakonik prace § 33 a 34. Povinné naleZitosti jsou druh prace,
misto vykonu prace a den nastupu do prace. Dalsi nalezitosti jsou na domluvé mezi za-
méstnancem a zameéstnavatelem, ale nesmi byt v rozporu s pracovnépravnimi piedpisy
a zakonikem prace. Z toho vypliva, Ze i otazky tykajici se mzdy budou obsahem pracovni
smlouvy, pokud o to ob¢ strané stoji. Mzdu miizeme ménit jen na zdkladé dohody o zméné

pracovni smlouvy (Chladkova a Bukjovan, 2007, s. 96 a s. 105).

|11



Ve vnitinim pfedpisu mizeme najit sepsané mzdové pomeéry. Vnitini piedpis je
pouze jednostranné opatfeni, a to ze strany zaméstnavatele, ktery vydava na dobu urcitou
zpravidla nejméné na jeden rok. MiiZe se stat, v souvislosti se mzdovymi pravy zameést-
nance, ze je sjednan i na dobu kratsi. Také zde plati, Ze vnitini predpis nemize byt v roz-

poru se zdkonikem prace ani dalSimi pravnimi piedpisy.

Nakonec zde mame také jednostranné pisemné opatieni ze strany zameéstnavatele,
kterym stanovuje zaméstnanci formu odménovani a také vysi mzdy a tim je mzdovy vy-
mér. Pokud zaméstnanec nastupuje do prace, tak je zaméstnavatelova povinnost vydat mu
pisemny mzdovy vymér a to v den nastupu do prace. Ve mzdovém vyméru najdeme termin
a misto vyplaty mzdy a také zptisob jakym jsme odménovani. Tyto nalezitosti tu najdeme
vSak za predpokladu, Ze jiZ nejsou soucésti pracovni smlouvy ¢i jiné smlouvy nebo také
kolektivnich smluv a vnitiniho ptepisu. Pokud dojde k néjaké zméne ve mzdovém vymeéru
tak je zaméstnavatel povinen opét predat kazdému zaméstnanci pisemné oznameni o zmé-

n¢, a to nejpozdeji v den, kdy zména nabyva ucinnosti (Trylc, 2016, s. 190).
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2 Mzdové formy

Tomsi (2008, s. 255) popisuje, Ze uz kdysi davno byly pouzivany rtizné druhy for-
my mzdy a v sou€asnosti mizeme vidét, ze terminologie popisujici mzdové formy stale
pretrvava. Dnes je to tak, ze sama pfislusSnad organizace si stanovi své podminky v mzdo-
vych ptfedpisech firmy. Na zaklad¢ téchto stanovenych podminek je moZné piesné vymezit
obsah mzdové formy v organizaci. Mame rtizné kritéria, podle kterych mizeme mzdové
formy rozdélovat. Mtizou byt déleny napi. podle obdobi pro vyplaceni konkrétni mzdové

formy, obsahu apod.

Mzdova forma je vytvofena na zaklad¢ vlastni strategie odménovani. Mzdové for-
my nejsou piimo soucasti zadného pravniho predpisu. Nesmi byt vSak v rozporu se zako-
nikem prace nebo provadécimi pravnimi piedpisy, kde jsou popsany zasady odménovani

za praci (Sikyt, 2016, s. 130).

2.1 Zakladni mzdové formy

MiiZzeme fict, Ze mzdové formy jsou urcity druh pravidel, kde zaméstnavatel stano-
vuje zaméstnanci, jakym zpusobem a za jakou dobu mu bude mzda za praci vyplacena.
(Sikyt, 2016, s. 130). Do zakladnich mzdovych forem spada mzda ¢asové, ukolova, podi-

lova a tarifni.

2.1.1 Casova mzda

Timto se rozumi ¢astka, kterd je pracovnikovi vyplacena za svou odvedenou praci
aje mu vyplacena hodinové, tydné nebo mési¢né. Tato forma odmény (Casova mzda) je
nejen u nas nejpouzivanéjsi mzdovou formou. V kazdém piipad¢ musi byt systém a struk-
tura odménovani zaméstnancl vytvorena srovnatelné¢ a spravedlivé. Je to v zavislosti na
pracovnich ukolech, na daném pracovnim misté a také na vykonti zaméstnancti (Koubek,
2009, s. 309).

Tento druh mzdy, tedy mzda Casova se pouziva k odménovani zaméstnanct, ktefi
jsou jak v hlavnich, tak i pomocnych a fidicich procesech. Siky# (2016, s. 130) rozdéluje
mzdu ¢asovou predevsim na hodinovou mzdu, kde je uréeny hodinovy mzdovy tarif a na
mzdu mésicni, kde je mzdovy tarif mésicni. V prvnim piipad¢ je mzda zaméstnanci vypla-
cena za skute¢né mnozstvi odpracovanych hodin za mésic, které se nasobi hodinovym

mzdovym tarifem. V ptipad¢ druhém zaméstnanec dostane mzdu za odpracovany cely mé-
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sic, kde je stanoven denni rozvrh pracovni doby, ktery musi po cely mésic dodrzovat.
V tomto pifipadé musi zaméstnanec odpracovat mésic cely. Pokud tak neucini z divodu

napf. dovolené tak mu bude vypocitdna pomérna ¢ast mzdy z ptislusného mésice.

Vyhoda této mzdové formy je ta, Ze je pomérné snadna. Co se ty¢e administrativ-
nich ukont je tato forma také nenarocna. Takovou mzdu pouzivame v ptipadech, kde za-
méstnanec neovlivni kvantitu své prace, kterou odvadi. Dale se uziva v ptfipadech, kde ne-
muizeme mnozstvi prace jednoznacné ohodnotit. Pro zaméstnance je tato mzda jistota vy-
délku za odpracovany meésic. Nicméné tato mzda neni pro zaméstnance dlouhodobé moti-
vujici, aby dosahoval lepSich nebo alespon stale dobrych vysledkti. Z tohoto diivodu k této
mzdé jsou piidavany rizné dopliky mzdy v podobé riznych provizi, prémii nebo tifeba
osobnim ohodnocenim. Doplitkem mzdy mutze byt v podstaté cokoliv, co zaméstnavatel

uzna za vhodné a neni v rozporu se zdkonikem préce a jinym pravnim predpisem.

2.1.2 Ukolova mzda

Tento typ mzdy je mezi zaméstnavateli velice oblibeny, jde o jeden nejpouzivanéjsi
typ mzdové formy. Mzda urcitého zaméstnance je vytvotena nasobkem poctu odvedenych
da se tici "ukold", které jsou mu pridé€leny krat ta odména za ten dany ukol. Vzdy musi byt
kvalita a mnoZstvi prace kontrolovatelné a predevsim zjistitelné, aby mohla organizace
vcas zasahnout. Nikdy vSak nesmi byt ohrozeno zdravi zaméstnance v zavislosti na tom, ze

by usiloval tolik o to, aby jeho vykon byl mnohem vyssi (Koubek, 2009, s. 311).

Je to mzdova forma, kterd se vyuziva predevSim ve vyrobé, kde je zaméstnanec
odménovan za jeho vykonnost, a to s hlediska ¢asu i poctu vyrobenych produkti. U tohoto
typu vyplaceni mzdy je vzdy nastavena n¢jakd norma, kde zaméstnanec vidi presné za ko-
lik odpracovaného mnozstvi za jednotku casu, ziské ptisluSnou odménu. Norma musi byt
stanovena samoziejmé piimétené, aby nedoslo k tomu, Ze stanovené normy jsou jiZ pre-
dem nesplnitelné. Dochdzelo by k tomu, Ze by pracovnik byl jiz pfedem demotivovany.
Tato forma mzdy zaméstnance stimuluje k vysokému vykonu a nasledné pak i k vysokému
finan¢nimu vydélku. Tito zaméstnanci jsou zpravidla ve vysokém fyzickém vypéti, a to
zpisobuje porusovani pravidel pfi pracovnim postupu tim padem i bezpecnosti pii praci na
pracovisti. V neposledni fad¢ se muze zhorsit kvalita odvedené prace, coz muze byt hlavni

riziko pro zaméstnavatele (Sikyt, 2016, s. 131).
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2.1.3 Podilova mzda

Nékdy se oznacuje jako mzda provizni. Znamena to, Ze odména zaméstnance je
Z Casti nebo zcela zavisld na prodaném mnozstvi. Vyhodou této mzdy miizeme povazovat
to, Ze se jedna o ptimy vztah odmény s vykonem zaméstnance. Miize mit vSak i nevyhody.
Tou je naptiklad to, ze zaméstnanec bude prodavat vyrobek, ktery uz neni tolik atraktivni
pro lidi, a to mize byt disledkem toho, Ze konkurence nahradila na§ vyrobek néjakym vy-

robkem lepsim (Koubek, 2009, s. 312).

Jedna se tedy o mzdu, kterd je vyplacena zaméstnancim predevsim ve sluzbach
a obchodech. Tak zvana provize mtize byt ur¢ena dvéma zplisoby. Prvni zptlisob je, ze vySe
provize bude vypocitana procentualné na zakladé obratu, trzeb ¢i zisku organizace za urci-
té obdobi. Naopak druha moznost je ta, ze mdme danou pevnou sazbu za urcité mnozstvi
prodeje. Tato forma mzdy stimuluje zaméstnance k vysokym pracovnim vykonim, protoze
chce, aby jeho vySe mzdy byla, co mozna nejvétsi. Je zde riziko, ze kdyz zaméstnanec ne-
bude mit tzv. ,,dobry* mésic doplati tak na to jeho finan¢ni ohodnoceni na konci meésice.
To pro zaméstnance miiZze byt vysoce demotivujici a stresujici, z toho divodu, Ze nema
jistotu svého mési¢niho vydélku. Poté mtize dochézet k nespokojenosti zaméstnance v pra-
ci a naslednému rozvazani pracovniho vztahu se svym zaméstnavatelem (Siky¥, 2016,

5. 131).

2.1.4 Tarifni mzda

Tarifni mzda je ur€ena na zdkladé mésicniho tarifu, ktery ptislusi dané tarifni sku-
piné. V pracovni smlouv¢ je dand tarifni skupina sjednana zaméstnavatelem. Zaméstnava-
tel vychazi z toho, jak je dand préce sloZitd, ndrocna a jakou méa zaméstnanec odpovédnost.
Zaméstnavatel samoziejmé piihlizi k zaméstnancovym znalostem, schopnostem a doved-
nostem. Soucast tarifni mzdy je tzv. tarifni stupnice, kterd tvoii jednotlivé stupné této
mzdy. Cilem tarifni stupnice je poukdzat na rozdily mezi jednotlivymi pozicemi v organi-
zaci a na porovnani primérné mzdy ur€ité srovnatelné skupiny zaméstnancli na vnéjSim
trhu prace. Organizace miZze mit jednu tarifni stupnici, ale i nékolik tarifnich stupnic. Kdyz
ma spolecnost nékolik tarifnich stupnic tak je to vétSinou rozdélené na nékolik sektort. To
znamena, ze organizace bude mit tarifni stupnici zvlast’ pro zaméstnance, ktefi vykonavaji
manualni ¢innost a zvlast pro zaméstnance vykonavajici funkci administrativni, technic-
kou ¢i hospodéiskou. Kdyz si organizace urci tarifni stupnici jednotnou pro vSechny pra-

covni funkce s vyjimkou napi. manazerskych funkci, které maji mzdu sjednanou individu-
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aln¢ v pracovni smlouvé, tak je to kviili zjednoduseni mzdové administrativy (Dvotdkova

a kol., 2007, s. 144-146).

Z vyse uvedeného vyplyva, ze tarifové stupnice jsou zavedeny piedevsim vzhle-
dem velikosti organizace. Tedy podle organizaéni struktury, poctu zaméstnancii a jejich

strategie v ramci odménovani zaméstnanct vV organizaci.

2.2 Dodatkové formy mzdy

Je to odménovani za vykon ¢i zasluhu, miZe se stat i oboji. Vétsinou je to spojené
s praci jednotlivce nebo skupiny. Dale se mohou délit na jednordzové nebo postupné se
opakujici a mohou byt uréeny jak pro délniky, tak pro manazery. Dodatkovymi formami
mzdy mohou byt rizné odmény, prémie, osobni ohodnoceni, ptiplatky, ostatni vyplaty, ale
také méné znamé odmeény za zlepSovaci navrh, podily na vysledcich hospodafeni organi-

zace a napiiklad také zaméstnanecké akcie (Koubek, 2009, s. 315).

2.2.1 Prémie

Sikyt (2016, s. 131) popisuje Ze, prémie jsou jednim z nejéast&ji pouzivanych do-
plikem ke mzd¢ Casové ¢i tkolové. Prémie se mohou vyplacet dvojim zptisobem, bud’
jednordzové, nebo pravidelné. Kdyz zaméstnanec spliiuje své povinnosti a podava pii je-
jich plnéni nadstandardni vykony tak mu je vyplacena pravé prémie pravidelnd. S timto
tvrzenim souhlasi i Koubek (2009, s. 315-316), ktery tyto dva piipady popisuje podrobnéji.
Prémie, které jsou vyplaceny zaméstnanci pravidelné za urcité jiz odbyté obdobi a splnéni
o¢ekavaného vykonu maji pfedem stanovena jasna kritéria pro udéleni. Prémiovy fad, je
rad, kde najdeme vSechny otazky tykajici se pravé kritérii pro vyplaceni prémii a zpravidla
byva soucasti kolektivni smlouvy organizace. Muzeme dostat také prémii kolektivni.
U této prémie musi byt jiz predem jasné stanovené podminky pro rozdé€leni této prémie na
vSechny ¢leny tyma spravedliveé. Kolektivni prémie zaméstnavatel zavede v pripad¢, kdyz
chce, aby urciti pracovnici vyvijeli natlak na své kolegy a tim podavali lepsi vykony. Nao-
pak odmény jednorazové také jim mizeme fikat odména mimotadna nebo bonus, jsou po-
skytnuté za néjaky specialni a nadstandardni vykon pii plnéni stanovenych pracovnich
ukoll. Tzv. bonus mize mit i formu nepenézni odmény jako napt. kulturni akci apod.
U nés se tato forma vyplaci pouze individualnég, ale v zahranici tuto odménu mizeme vidét

1 pfi odménovani tymové spolupréce.
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2.2.2 Odména za usporu ¢asu

Tato odména je vhodna predevsim pro dé€lniky, ktefi maji stanovenou urcitou nor-
mu a oni odvedou dané mnoZstvi prace za podstatn¢ krats$i dobu, nez méli stanovenou.
Koubek (2006, s. 315) rozliSuje tii typy systému:

e Prvni typ systému je, kdyZ ma zaméstnanec stanovenou hodinou tarifni mzdu a z
této hodinové tarifni mzdy je pevné procento jako odména za tsporu casu, kterou
zaméstnanec dostava navic pokazdé, kdyz normu splni v kratSim ¢asovém rozsahu,
nez bylo stanoveno. Takovému systému se fika Halseyho prémiovy systém.

e Dalsi systém je tvoien tak, Ze odména je vypocitana na zaklad¢ Casu, ktery zameést-
nanec uspofil. Je tedy pfimo zavisla na tom o kolik ¢asu pracovnik stihl praci vy-
konat diive. Tomuto modelu systému fikame systém Rowaniv.

e Nakonec je Bedauxtv systém, ktery byl ziizen na zaklad¢ normované jednotky me¢-
feni nazyvané také B. Odména se dostava, pokud za dané stanovené obdobi odpra-

cujeme nad ramec normy néjaky pocet jednotek méteni B.

2.2.3 Osobni priplatek

Osobni priplatek neboli osobni ohodnoceni je soucasti pohyblivé slozky mzdy tedy
mzdy takové, kterou nemizeme narokovat. Osobni ohodnoceni se poskytuje jako ohodno-
ceni naro¢nosti prace. Dale musi zaméstnanec dlouhodobé odvadét kvalitni praci a dosa-
hovat pozadovanych vysledkl. Z toho tedy vypliva, Ze mize byt odebran nebo snizen pou-
ze za predpokladu, Ze zaméstnanec neodvadi kvalitni praci a jeho vykon se zhorSuje.
Osobni priplatek se vypocitava danym procentem ze zakladniho platu. Procento a maxi-
malni vySe osobniho ohodnoceni byva smluvné stanoveno (Koubek, 2009, s. 316). Tato
forma odmény je velice individualni, protoze miiZzeme hodnotit kazdého zaméstnance
zvlast', a to pfedevsim podle jeho schopnosti pracovnich tak i osobnich vlastnosti, které pti

feSeni pracovnich problémil dany jednotlivec vyuziva (Hila, 1996, s. 51).

Reznicek (2009, s. 332) popisuje, ze to jaké osobni ohodnoceni dany zaméstnanec
za danou ¢asovou jednotku dostane, zaleZi pfimo jen na jeho pfimém nadfizeném. Pfimy
nadfizeny ohodnoti riizné kritéria, kterd posuzuji kvalitu a mnoZstvi prace, jeho schopnosti

¢i to, jak zaméstnanec jedna s ostatnimi.
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2.2.4 Podil na vysledcich hospodareni spole¢nosti

Tato odmeéna je charakteristicka pfedevSim pro podniky. RozliSujeme v podstaté tti
varianty, kde se tato odména objevuje:
e podil na zisku,
e podil na vynosu napft. obratu,

e podil na vykonu napt. objem vyroby.

Nejcastéjsi odmeéna je z podilu ze zisku, kde je presné stanoveno procento ze zisku,
které¢ zaméstnanec dostane jako odménu za odvedenou kvalitni praci. Odména muze byt
stanovena pro vSechny stejné nebo se miiZze liit podle rGznych kritérii (napf. podle pra-
covniho zatazeni nebo délky piisobeni v organizaci), které jsou piedem stanoveny (Kou-
bek, 2006, s. 316).

2.2.5 Odménovani zlepSovacich navrhi

Tato odmeéna je vyplacena zaméstnanci, ktery piiSel s néjakym zlepSovacim na-
vrhem a zvys$il tim zisk dané organizace. Zamé&stnavatel tak odméni svého zaméstnance
bud’ jednorazové, nebo opakované po urcité predem stanovené obdobi. Tato odméena vede
k vys$i motivaci zaméstnance, protoze si pak pfijde jako vétSi soucast spolecnosti. Dale
podporuje komunikaci mezi zaméstnancem a vedenim spoleénosti (Rezni¢ek, 2009, s.
333).

2.2.6 Zaméstnaneckeé akcie

Koubek (2006, s. 317) dale uvadi dodatkovou formu mzdy a to zaméstnanecké ak-
cie. Nekteré akcie mohou byt jen pro manazerské pozice, nékteré pak pro zaméstnance
vSechny. VétSinou nastane doba, kdy organizace zaméstnanciim nabizi své akcie za urCitou
cenu. Cena zamé&stnanecké akcie zavisi napt. na dob€ zaméstnani v organizaci, zisku nebo

platu organizace.

2.2.7 Ostatni vyplaty

Do této oblasti, jako jsou ostatni vyplaty, miizeme zatadit nejvice znamy tzv. 13.
plat. Patii sem také piispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci, ptispévek na dovole-
nou nebo prispévek vanocni. Kdyz chceme ptilakat nového zaméstnance, aby se uchazel
0 misto v nasi spolec¢nosti tak nabidneme tzv. ndborovy ptispévek. Piedev§im v zahranici

tento prispévek slouzi k ptildkani nedostatkovych specialistli nebo skvélych zaméstnanci.
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U nas az tak uvadény nebyva. Naopak pii propousténi zaméstnance je mu vyplaceno tzv.
odstupné. Do ostatnich vyplat je zatfazena také odmeéna za usili, které zaméstnanec vyviji
k ziskani n¢jaké kvalifikace ¢i vzdélani. VEtSina z téchto odmeén, co jsou zde zminény jsou
na hranicich mezi zaméstnaneckymi vyhodami a odménami za préaci (Koubek, 2006,

5. 318).

2.2.8 Priplatky

Ptiplatky ke mzd¢ se rozliSuji dvéma zptlisoby a to na povinné a nepovinné. Povin-
né piiplatky ke mzdé jsou takové pfiplatky, které jsou upraveny v zakoniku prace a za-
méstnavatel je tedy povinen je vyplacet. Povinné piiplatky jsou zejména ptiplatky za no¢ni
praci, ptiplatky za praci pies Cas, piiplatky za praci ve ztizenych ¢i zdravi Skodlivych
podminkach a v neposledni fad¢ ptiplatek za praci v sobotu, nedéli nebo ve svatek.
Ptiplatky ke mzd¢ nepovinné jsou zcela na dané organizaci. Poptipadé¢ jsou vysledkem vy-
jednavani s odbory a jsou zakotveny v kolektivni smlouveé. Mezi nepovinné piiplatky se
fadi napt. priplatek na dopravu, ubytovani nebo odév (Koubek, 2006, s. 317). Armstrong
(2007, s. 599) je s nim trochu v rozporu, protoze on problematiku tykajici se nepovinnych
priplatkli ma zatazenou pod kapitolou zaméstnaneckych vyhod. Kdyz se nad tim zamysli-
me, tak pfiplatky, které jsou poskytované nad rdmec zdkona organizaci, miizeme usoudit,

Ze organizace nabizi pfiplatky v rdmci zaméstnaneckych vyhod.

2.3 Zasluhové odménovani

Podle Armstronga (2007, s. 579) je zasluhova odména vyplacena bud’ jednotlivym
zaméstnancim zvl1ast, nebo jako pracovni skupin€. Jedna se o odménu v podobé pencz,
ktera je vyplacena zaméstnanciim, ktefi maji urcité schopnosti, dovednosti nebo jsou urci-
tym piinosem pro organizaci. Muze byt vyplacena jednorazové nebo byt pridavana ke
mzdé zékladni. Koubek (2009, s. 312-314) tento druh odménovani zahrnuje do mzdovych
forem zékladnich. Jsou to tedy mzdy za ocekavané vysledky prace, mzdy za znalosti a do-
vednosti a mzdy za ptinos.

e Mzdy za ofekavané vysledky prace jsou jedny z nejméné znamych forem mezd.
Muzeme narazit i na nazev penzumové mzdy. Odména je obdrZena az poté, co vy-
koname dohodnuty soubor praci nebo za predem dohodnuty vykon. Je to vazano
casovym usekem, takze zaméstnanec se zavaze, ze za urcité obdobi musi toto vy-

konat v odpovidajicim mnozstvi a kvalité.
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e Mazdy a platy za znalosti a dovednosti je novy druh zpisobu odménovani. Zamétuje
se na to, jestli je zaméstnanec natolik schopny, vykonny a kvalifikovany, Zze dokaze
vykonavat riznou praci na rtiznych pracovnich mistech.

e Mazdy a platy za ptinos, kde nejvétsi roli hraje ten piinos, jak vlastné zamestnanec
prispéje svymi vysledky a schopnostmi organizaci do budoucnosti — budouci
uspé&Snost firmy. Tato forma mzdy slouzi také jako néstroj pro motivovani zamést-
nanct K vykonu, rozvoji schopnosti, ale je také dobry pro ziskavani a stabilizaci

vzdélanych a schopnych zaméstnanci.

2.4 Nepenézni formy odmén

Heller (2001, s. 61) popisuje, ze odménou mize byt 1 ispéch jako sam o sobé. Lidé,
ktefi jsou Gspésni, potiebuji zdrovein 1 uznani. Napf. jen prosté slovo ,,dékuji* miize byt pro
zamé&stnance plnohodnotnou odménou, a to zaméstnavatele ani nic nestoji. Zaméstnanci
pfislusné organizace oceni i to, kdyz je zaméstnavatel pozve na néjaké slavnostni ¢i jiné
akce. Kazdy zaméstnanec dostane rad i néjaky darek nebo odménu ve forme¢ dnu volna.
Tyto odmény zameéstnavatele stoji ve vétSiné piipadl podstatné méné nez odmény financ-

ni.

2.4.1 Uznani

Miize byt formou ru¢né psan¢ho dopisu, ale miize byt vysloveno i ustné napft. for-
mou "skvéla prace". Je to druh odmény, ktera je souéasti dobré motivace zaméstnance K
dal§imu pracovnimu vykonu. Nékdy tento druh odmény nemusime ihned na prvni pohled

zpozorovat, ale stejnak nas vnitiné stimuluje a motivuje k pracovnimu vykonu (Forsyth,

2009, s. 32).

Meier (2009, s. 82) uvadi, Ze zaméstnanci pottebuji a chtéji slySet od svych spolu-
pracovnikii a vedoucich uznani nebo ocenéni za jejich provedenou praci. Nejlépe kdyz je
dany zaméstnanec chvaleny vefejné pied ostatnimi kolegy. To mé pak tento druh odmény

jeste veétsi motivacni ucinek.

Bélohlavek (2008, s. 49) popisuje Sest zasad, jak mizeme dosahnout toho, aby po-
chvala byla pro zaméstnance motivujici:
1. Pochvala musi byt konkrétni.

2. Pochvala musi byt adresovana konkrétnimu zaméstnanci.

20



3. Pochvalu se musi fict vzdy v pravy Cas. Pokud je vyslovena pozdé€, neni pro za-
méstnance jiz uz tolik motivujici.

4. Pokud chceme pochvalu motivujiciho charakteru, méla by byt vyslovena vetejné.

5. Pochvala by méla byt neformalniho charakteru.

6. Vedouci zaméstnanec by mél byt pfipraven chvalit zaméstnance i za prace, které

diive brali jako samoziejmé.

2.4.2 Dary

Tento druh odmény je okamzité a kratkodobé stimulujici na druhou stranu vsak
nejsou doporucené a vhodné pro motivovani zaméstnancti dlouhodobé. Muze to byt napf.

mobilni telefon, viiz nebo osobni pocita¢ ¢i notebook.

2.4.3 Zvlastni akce

Zvlastni akcei se rozumi rizné vylety, recepce, navstévy divadla nebo firemni vecir-
ky apod. Tento druh odmény slouzi taky k vytvareni lepsi firemni kultury. Mohou se zde

setkat nadfizeny s podiizenymi v neformalni roving. Je to takovy druh odpocinku.

2.4.4 Odborna Skoleni

Vétsinou to jsou rizné kurzy at’ uZ v ramci podniku nebo i mimo podnik. Tento
druh odmény je velice perspektivni, jak pro zaméstnance, tak mize byt i pro zaméstnavate-

le. ZvySujeme hodnotu zaméstnanct, protoze zaméstnanci jsou timto vice kvalifikovani.

2.4.5 Vybaveni

Podobné jako dary, aZ na to, zZe vybaveni zlstava stale majetkem firmy, pficemz
dary se stanou majetkem zaméstnance. SlouZzi pfedevsim k lepSimu vykonu zamé&stnance
neboli k jeho motivaci. Musime zajistit, aby vybaveni bylo maximalné vyuzito. Piikladem

je sluzebni auto (Heller, 2001, s. 61).

2.4.6 Samostatny rozvoj

Tim se mysli ve form¢ ur¢itého druhu vzdélavani, které zaméstnavatel svym za-
méstnanciim nabizi. Zaméstnanec je poté mnohem spokojenéjsi, protoze dochazi k rozvoji
jeho odbornych znalosti a dovednosti. Z toho vypliva, ze dojde i k zlepSeni svych pracov-

nich vykont. Proto tento typ odmény je pro pracovnika vysoce motivujici, protoze nedojde
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k tomu, Ze bude za ostatnimi zaostavat a nepodavat tak i dostatecny a kvalitni pracovni vy-

kon (Nelson, 2000, s. 203).
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3 Zaméstnanecké vyhody

Zameéstnanecké vyhody mizeme slyset i pod nazvem pozitky. Takovy druh odme-
ny dostavame jen za to, ze pro podnik pracujeme. Tento druh odmény neni vazany na vy-
konnosti zaméstnance. Obcas se piihlizi na to, jakou pozici zaméstnanec zastava v organi-
zaci. Zaméstnanecké vyhody jsou riizné a maji i rizny charakter. To znamena, Ze nékteré
vyhody zaméstnanec musi pfijmout povinné nékteré naopak ne. Nekteré jsou placené celé
organizaci a na nékteré si zaméstnanec jen prispiva. Pokud nas zajima to, které vyhody
maji nejvetsi dopad na motivaci zaméstnanct, tak bychom se méli o tomto zna¢né infor-
movat, zda urc¢ité druhy vyhod zaméstnance motivuji a které naopak ne. Zaméstnaneckych

vyhod je celd fada a lze je rozfazovat riznym zptisobem.

Na ptiklad v USA podle Thomsena se vyhody fadi do péti skupin. Prvni skupina je
zamétfena na zédkony a predpisy, to znamena, ze zaméstnavatel prispiva na socidlni zabez-
peceni ¢i nemocenské zabezpeceni. Druhd skupina se tykéa dichoda jednotlivei. Treti pak
zaméstnaneckd pojisténi, kdyz organizace piispiva tieba na tirazové ¢i zivotni pojisténi.
Ctvrta se zabyva placenou dovolenou, nebo kdyz nam proplaci svatky nebo prestavky
Vv praci. A posledni skupina tedy patd, se tyka bezplatného stravovani, zaméstnaneckych
slev na sluzby a vyrobky, které vyrabi, auto proplijcené zaméstnanci k dispozici ¢i telefon

apod.

Do skupin tii to fadime v Evropé a to, Ze jako skupina prvni jsou socialni véci, jako
riznd pojisténi, dichody, pijcky aj. Dalsi skupinou jsou vyhody tzce spjaty s praci, jako
stravovani, slevy na produkty, vzdélavani placené podnikem. Tteti skupina je o tom, jaké
mame postaveni v organizaci. Do této skupiny pak fadime naroky na obleceni a jiné inves-
tice, které souvisi s reprezentovanim firmy, ale mtize to byt na urcité pozici i bezplatné

bydleni (Koubek, 2009, s. 319-321).

Armstrong (2007, s. 595) uvadi ¢lenéni do nésledujicich kategorii:
e penzijni systémy,
e osobni jistoty,
e finan¢ni vypomoc,
e osobni potieby,
e podnikové automobily a pohonné hmoty,

e jiné vyhody,
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e nehmotné vyhody.

Penzijni systémy maji vysoky motivujici charakter a zaméstnanec zde muze vidét,
ze organizace o n¢j pecuje z dlouhodobého hlediska do budoucna. Proto se tyto benefity
pojisténi napf. Zivotni, zdravotni, Grazové pojisténi apod. Finanéni vypomoci miizeme ro-
zumét to, ze ndm zameéstnavatel poskytne piij¢ku nebo né¢jakou finan¢ni vypomoc v urcité
Zivotni situaci, jako je tfeba stavba domu. Mezi osobni potfeby se zafazuji napt. dovolena
na zotavenou, péce o déti, finan¢ni poradenstvi a jiné. Podnikové automobily a pohonné
hmoty jsou zaméstnanecka vyhoda, kterd je porad v kurzu i1 pfesto, ze osobni automobily
jsou dnes jiz mnohem vice zdanovany. Mezi jiné vyhody se fadi vyhody, které se podepi-
suji na zivotni uroven zameéstnancii jako dotované stravovani, proplaceni ucti za telefon ¢i

kreditni karty. Jako nehmotné vyhody se oznacuji tfeba lokalita, kde se organizace nachazi.

V posledni dobé zacal byt dost oblibeny tzv. cafetéria systém. Koubek (2009,
s. 321) popisuje, ze kazdy zaméstnanec ma odli$né preference. Je to volitelny systém, kde
si kazdy zaméstnanec vybere dle svych potieb a z4jmu to, co ho nejvice zajima. S timto
tvrzenim souhlasi i Siky¥ (2016, s. 135) a dale popisuje, Ze v dnesni dobé se tento systém
pouziva bud’ ¢astecné, nebo Uplné. KdyzZ je pouzit tento volitelny systém ¢astecné znamena
to, Ze poskytuje i nékteré zaméstnanecké benefity plosné a to mizou byt praveé napf. stra-
venky, placené dny nemoci, penzijni pfipojisténi apod. Kazdy zaméstnanec ma danou né-
jakou castku zpravidla na rok, kterou mize timto zpiisobem vycerpat vybérem néjaké vy-

hody z pfedem stanovené nabidky.
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4 Motivace

Jedna z nejlepSich véci, co se mlze stat je to, Ze prace je pro zaméstnance sama
0 sob¢é motivatorem. Je to celkem logické, pokud je zaméstnanec spokojen se svou praci

tak ji bude vykondvat, co nejlépe a nejefektivnéji (Koubek, 2009, s. 59).

V minulosti byla motivace brana jen jednostranné (smérem doll) a to znamena, Ze
podiizeny je motivovan nadfizenym. Takové vymezeni ale uz neni. Pokud mame dobie
fizenou organizaci tak tady funguje pravé to, ze podiizeny naopak motivuje nadiizené¢ho
Vv jistém smyslu. Je tedy dobré podporovat a povzbuzovat kolegy. Timto se pak vytvoii

I dobré pracovni klima (Heller, 2001, s. 7).

Termin motivace je odvozeno od slova motiv, toto slovo je od latinského slova mo-
vere, a to v piekladu znamena pohybovat se. Motiv je to, co nas tzv. rozpohybuje. V pod-
staté to je to, co nas zene dopfedu a tim mohou byt riizné potfeby, emoce ¢i touhy a to nés

uvede pravé do pohybu, Ze jedname tak, jak jedname.

S motivaci uzce souvisi stimuly, toto slovo také pochazi z latinského stimulus a to
znamena pobidnuti. Stimuly miiZeme rozdélit na pozitivni, coZ je v piipad¢ ur€ité odmény
a negativni, jako naptiklad sankce. Dale mohou byt hmotné a nehmotné. Nehmotnyma ro-
zumime to, Ze nds tfeba nc¢kdo podpofi, povzbudi, pochvali, ale i naopak nam tfeba nékdo

néco vycte.

Motivy budeme timto definovat néco jako vnitini podnéty, které se objevuji u kaz-
dého jednotlivce bez pfic¢inéni druhého. MlzZe to byt naptiklad druh potieby, ze chce byt
doty¢ny respektovan. Stimuly na druhou stranu budeme mit jako podnéty vnéjsi, tim cha-
peme to, ze stimuly rozvijeji a aktivuji motivy vnitini. Nejjednodussim piikladem v tomto

piipadé je tfeba finan¢ni odména (Hospodaiova, 2008, s. 99-101).

4.1 McGregorova teorie Xa'Y

Tato teorie je definovana na zaklad¢ lidského chovani a ptistupu k zivotu do dvou
sméru. Prvni z nich je teorie X ta nam fikd o tom, ze lidé jsou lini a v podstaté nechtéji
pracovat, nechtéji mit vlastné zddnou zodpovédnost. Takové lidi musime Casto k praci
pfemlouvat a nutit. VétSinou jsou donuceni pfislibenou odménou za praci. Teorie Y je

0 uplném opaku. Tim padem to znamena, Ze lidé jsou nadseni z toho, Ze mohou pracovat,
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pracuji radi a do prace se zaroven tesi. Jsou to lidé, kteti maji radi uspéch (Forsyth, 2009,

5. 16-17).

4.2 Maslowova hierarchicka teorie potieb

Tato teorie pana Maslowova fika, Ze lidské potfeby jsou uspokojovany postupné.
Musime nejprve uspokojit potieby zékladni, a pokud jsou tyto potieby uspokojeny, mohou

byt i dalsi potieby uspokojeny.

Jako pottebami zakladnimi jsou potieby fyziologické. To jsou takové potreby, jako,
ze jedinec musi jist a pit, mit n¢jaké ptisttesi a odpocinek. Z tohoto vyplyva, ze Clovék si
musi vydélat tolik penéz, aby uspokojil tyto zakladni potieby. Dalsi pak v pyramidé¢ je po-
tieba bezpeci a ochrany. Tim se rozumi, Ze ¢lovek ma jistotu prace, coz v dnesni dob€ neni
tolik zarucené jako kdysi. Zahrnuje se do toho i zdravi jedince, také se tim rozumi, ze za-
méstnavatel zajisti zaméstnanci zdravotni péci. Jako dalsi jsou potieby socidlni. To je bra-
né, ze prostiedi socialni je v tomto pifipadé brano jako prostfedi pracovni. Souvisi to
s moznosti prace v tymech. Pro lidi je toto dulezité, Ze maji osobni kontakt s ostatnimi,
protoze pak spliuji dilezitou roli i v jejich osobnim Zivoté ne jenom pracovnim. Dalsi zeb-
ficek mame tzv. potfebu uznani. To znamena, Ze kazdy obCan pottebuje, aby ho ostatni
uznavali za to, co déla a co dokdazal. Jako takovy posledni Zebticek je seberealizace. To je,
ze Cloveék néjakym zplsobem vytvaii své sebevédomi a sebeuspokojovani kazdy ¢lovek to
samoziejm¢ déla jinym zplisobem. Je to jistym zplsobem realizace svych vlastnich moz-
nosti, aby ¢loveék mél lepsi budoucnost, a proto bude realizovat sviij potencial, a to ho ude¢-

14 Stastnym.

Lidska motivace mlize byt uspokojena pouze v ptipad¢, kdyZ je dodrzeno hierar-
chické usporadani to je u této teorie to nejpodstatnéjsi. Uspokojovani riznych potieb musi

cv v

V pyramid¢ mizeme posunout dal. Jediné timto zpiisobem bude motivace efektivni.

V pracovni sféfe je ndzorny tieba piiklad toho Ze nesmi byt vedena motivace pouze
na jedné trovni. Musi byt vzdy uspokojeny, jak uz sem zde zminila potfeby na irovni niz-
§i. Nemuze nasSim lidem tedy vnucovat, Ze prace je pro n¢ to hlavni uspokojeni, kdyz za-
méstnanec zrovna premysli nad tim, Ze mald odména za praci mu neuskutecni dovolit po-

tieby zakladni (Forsyth, 2009, s. 17-18).
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4.3 Dvoufaktorova teorie Hertzbergera

Tato teorie vypliva ze dvou zkoumanych pficin, a to je nespokojenost a spokojenost
s praci. Teorie fiké, ze spokojenost a nespokojenost nejsou k sobé jistymi protiklady, ale
ruzné faktory, které se déli do dvou skupin. A tyto faktory sméiuji bud’ k spokojenosti ¢i
naopak (Koubek, 2009, s. 59).

Nejprve mame tzv. motivatory (vnitini faktory), to jsou faktory, které piispivaji
nejvice ke spokojenosti zaméstnance. Na druhou stranu se pan Hertberger pokusil nalézt
| faktory opaéné, kteti naopak ovliviiuji nespokojenost zaméstnance a takové faktory na-

zval jako hygienické (vnéjsi faktory) (Hospodarova, 2008, s. 104).

Heller (2001, s. 10-11) popisuje, Ze motivatory jsou napi. uspéch, to pro clovéka
znamena, zvlast’ kdyz splni pracovni cile nebo je dokonce presahne. Spadd mezi zakladni
stimul lidi, protoze kazdy Clov€k se snazi dostat vyS a dal nez je po ném pozadovano.
Uznani je dalSim motivatorem, a to proto, ze kazdého ¢loveéka motivuje, kdyz je pochvalen
ze strany nadtizenych. Uznani se bere dokonce i1 jako odména samotna. Dale z4jem o praci,
z diivodu toho, ze motivuje jak jednotlivce, tak urcité skupiny. Kdyz budeme dé€lat praci,
ktera je pro nas nezajimava tak nas nebude ani motivovat. Odpovédnost patii také do moti-
vatorl. Jednotlivei imponuje, kdyZ md moznost ukazat jakou mé pravomoc. Jako posledni
motivator je postup. Zaméstnanec musi mit moznost povyseni nebo jakykoliv druh pra-
covniho rastu, aby mohl byt motivovan k lepSimu provedeni jeho ukolti a prace jako tako-

Ve.

Hygienické faktory je v prvni fad¢ plat, ale také riizné ptiplatky, bonusy, sluzebni
auto apod. Déle pracovni podminky, tim se rozumi pracovni doba, riizna vybaveni ¢i pra-
covni pomicky nebo také uspotfadani pracovniho mista. Politika spole¢nosti do sebe zahr-
nuje rizné predpisy a pravidla, podle kterych se fidi zamé&stnanci 1 zaméstnavatel sam. Ja-
ko dalsi je postaveni, tim se rozumi, jaké pracovni postaveni zaméstnanec vykonava a zda
je to spojené s autoritou ¢i riznymi vztahy. Jistota v zaméstnani je dalsi vnéjsi faktor,
znamena to, jakou ma zaméstnanec divéru v organizaci. Dale pravomoci a samostatnost,
tady jde o to, v jakém rozsahu zaméstnanec praci vykonava. Jako posledni faktory jsou

pracovni a osobni Zivot. Zaméfuje se na to, na kolik ¢lovéka prace svazuje.
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4.4 Teorie ocekavani (V. H. Vrooma)

Od téch predeslych teorii se tato zabyva procesem ocekavani. Jde tady o vztah mezi
usilim a tim o€ekavanim. Znamena to tedy to, Ze Cloveék vynaloZi urcité Usili, aby splnil
urcité ukoly a jeho oCekavanim je to, Ze za toto plnéni se mu dostane skutecné odmeény.
Funguje to vs$ak pouze tehdy pokud je to spolu tzce propojené. To znamena, ze vySe hod-
noty musi byt adekvatni vynalozenému usili. Vétsinou to funguje tam, kde je vyse odmény

z4&visla na vysi produkce.

Jako takovy opacny priklad, kde tady tato teorie fungovat nebude je, kdyz néjaky
nadfizeny nastavi plan na pfisti rok, ktery se zda jiz na prvni pohled nesplnitelny. Zvlast
tehdy, kdy je plan ovlivnén riznymi situacemi, které zaméstnanec neni schopen odvratit.
Tim padem budou takovy pracovnici spise demotivovani, nez motivovani. Tim padem nad-
fizeny by si mél nejprve zjistit, jaké vysledky zaméstnanct ocenuji, dale si urcit vysi vy-
konu zaméstnance, aby bylo ziejmé, jak spolu souvisi vykon, usili a ty vysledky, které za-

méstnanec o¢ekava (Hospodarova, 2008, s. 105).

4.5 Teorie pozitivniho posileni (Skinner)

Tato teorie se rozdéluje do Ctyf riznych tzv. postupti motivace. Jako prvni Skinner
rozliSuje motivaci pozitivni. To znamenad, Ze ¢lovék védomé ¢i podvédomé se n&jakym
zpusobem chové samoziejmé kladné. Tim padem se jeho chovani opakuje a jde o nejvice
doporu¢ovany postup motivace. Druhy postup je zalozen na negativni motivaci. To zna-
men4, Ze v minulosti se zaméstnanec dopustil ur€ité chyby ve svém jednani a chovani, za
které byl néjakym zplisobem sankciovan. Z toho vypliva, Ze zaméstnanec se ma takovému
chovani vyvarovat. Dal$i postup je Gtlum urcité aktivity. To znamend, Ze zaméstnancova
prilisna aktivita vede spise ke Skodam nez naopak k GspéSnym cilim. A jako posledni po-
stup je tzv. negativni trestani. Dilezité je uvédomit si pfedem zda se chovani zaméstnance
zmeéni k lepSimu, aby ho to nepodnitilo jesté k horSim vykoniim. Je dilezité tedy urcit vysi

a miru potrestani, aby bylo adekvatni situaci (Vodacek a Vodackova, 2001, s. 173-175).
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PRAKTICKA CAST
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5 Charakteristika organizace

Pro praktickou ¢ast bakalafské prace byla vybrana organizace, ktera si neptala byt
jmenovana, a proto je pouZit smySleny ndzev Strojirenstvi CZ. VSechny informace, které
jsou déle uvedeny, jsou z webovych stranek spolecnosti a kolektivni smlouvy, ktera zaro-

ven obsahuje i mzdovy ptedpis.

5.1 Profil organizace

Organizace Strojirenstvi CZ je ¢eska akciova spole¢nost, ktera se proslavila po ce-
1ém svéte v oblasti strojirenstvi, z jejich vyrobky, se setkava denné kazdy z nas. Tato stro-
jirenska spoleénost v sou¢asnosti zaméstnava pies pét tisic lidi po celé Ceské republice.
Vedle mateiské spolecnosti sidlici v Ceské republice ma Strojirenstvi CZ i nékolik dcefi-
nych spolecnosti po celém svéte. Strojirenstvi CZ je natolik jedine¢na ze, dostava zakazky
od riiznych metropoli z celého svéta. Tato spolegnost na izemi Ceské republiky ptisobi jiz
vice nez sto let, coz si myslim, ze je vzhledem k dnes$ni dobé& pozoruhodné. (Zdroj: webové

stranky organizace Strojirenstvi CZ)

5.2 Organizacni struktura

Na obrazku 1 je znazornéna zjednodusena organizacni struktura spole¢nosti. Stroji-
renstvi CZ pouZiva funkéni organizaéni strukturu v cele s generalnim feditelem. Nejroz-
vétvenéjsi zde mame technicko-vyrobni usek, coz je logické, protoZe se jedna o organizaci

zamétenou na strojirenskou vyrobu.

[ Generalni feditel ]
|

Obchodv Marketina a komunikace H Technicko-vyrobni Gisek ]

I
[ Kvalita ] [ Technoloaie ] [ Technika ] [ Loaistika ]

[Ekonomika ] [Lidskézdroie ] Realizace

Obrazek 1: Zjednodusena organizacni struktura

Zdroj: autorka podle organizacni struktury spolecnosti Strojirenstvi CZ
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6 Systém odménovani v organizaci

Druh prace v organizaci se sjednava mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem v pra-
covni smlouvé. O mzdovém zafazeni zaméstnance do jednotlivych tarifnich tfid rozhoduje
organizace po posouzeni schopnosti, dovednosti, zkuSenosti a kvalifikace zaméstnance.

V Strojirenstvi CZ se zaméstnanci déli na délniky a technickohospodaiské zaméstnance.

6.1 Tarifni mzda

Mzdové ohodnoceni na zaklad¢ tarifni téidy se tyka pracovnikd, ktefi jsou v organi-

zaci zafazeni jako délnici.

Tabulka 1: Tarifni tiidy

Tarifni | Délnické kategorie
ttida meésicni tarif
1 9 950
2 10 100
3 10 200
4 10 300
5 10 900
6 12 000
7 13 500
8 15 650
9 18 500

Zdroj: Kolektivni smlouva spolecnosti Strojirenstvi CZ

Tarifni mzda v Strojirenstvi CZ se sklada ze tii slozek:

e Mzdovy tarif, coz je mési¢ni ¢astka v K&, ktera odpovida zafazeni zamé&stnance do
ptislusné tarifni tfidy. Tarifni tfidy mtzete vidét v Tabulce €. 1, kde jsou jednotlivé
tarifni tfidy a jejich penézni vyse.

e Diferenciaéni ptiplatek, ktery se pfidéluje zaméstnanclim na zaklad€ zhodnoceni je-
jich odbornych piedpokladii, osobnich schopnosti a dlouhodobé dosahovanych pra-

covnich vysledkd.
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e Vykonnostni odména, ktera se poskytuje za vysledky prace na zéklad¢ plnéni uka-
zatelli nebo ukolli vyjadfenych mnozstvim, kvalitou, hospodarnosti a efektivnosti

prace.

Zaméstnanci technickohospodai$ti maji smluvni mzdu, ktera se sjedna mezi za-
méstnavatelem a zaméstnancem pisemné. Stanovi se tak pevnd a variabilni slozka mzdy,

véetné vykonnostni odmény.

6.2 Priplatky ke mzdé, odmény a nahrady mzdy

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

Ztizené pracovni prostiedi podle § 117 zadkoniku prace je prostiedi, které je pro vy-
kon prace spojené s mimoiadnymi obtizemi. Zaméstnanci, ktefi pracuji v takovém prostie-
di, kde je piekrocen ptipustny limit podle § 6 nafizeni vlady ¢. 567/ 2006 Sb., v platném
znéni, ptiplatek ke mzdé ve vysi 10 % ze zdkladni sazby minimélni mzdy za hodinu prace
za kazdy ztézujici vliv, ktery dosahuje intenzity odivodiiujici zafazeni prace do 4. katego-
rie. Strojirenstvi CZ ma tyto prace ve ztizeném pracovnim prostiedi uvedené presné v ko-

lektivni smlouvé organizace.

Piiplatek za praci v noci
Prace v noci, kterd je konana v hodinach od 22:00 do 6:00 Strojirenstvi CZ posky-
tuje zaméstnanci priplatek ke mzdeé ve vysi 10 % primérného vydélku, minimalné vSak

12,- K¢ za hodinu vykonané prace v noci.

Priplatek za praci o sobotach a nedélich

Tento pfiplatek ke mzdé¢ se vyplaci zaméstnanci ve vysi 35 % prumérného vydélku.
Pokud se jedna o to, ze zaméstnanec vykonava praci prescas je vyplaceno pouze 10 %
prumérného vydéelku, a to spolu s piiplatkem za praci prescas. Piiplatek za praci o sobotach
a ned¢lich se také vyplaci i takovym zaméstnancim, kterému bylo za praci v sobotu nebo

Vv nedé€li poskytnuto ndhradni volno.

Priplatek za praci v nepretrzitém pracovnim reZimu
V ramci nepfretrzit¢ho pracovniho rezimu se zaméstnanci za kazdou odpracovanou

hodinu pfid€luje navic ptiplatek ve vysi 11,- K¢&.
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Mimoradné odmény
Tento druh odmény slouzi ke stimulaci zaméstnancti, kteti dostanou mimotadny
narazovy ¢i neptedvidatelny tkol, ktery mé kratkodoby charakter. Odména se vyplaci za

dobré vysledky splnéni tohoto nepiedvidatelného mimotadného tkolu.

Mzda a nahrada mzdy za svatek

Pokud zamé&stnanec pracuje ve svatek tak mu po tu dobu nejpozdéji do konce treti-
ho kalendainiho mésice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek bude udéleno ndhradni
volno v rozsahu prace konané ve svatek. Samoziejme mu piislusi i dosazena mzda za praci
ve svatek. Poté kdyz bude Cerpat nahradni volno tak mu bude vyplacena nahradni mzda ve
vysi primérného vydelku. Priplatek ke mzde ve vysi 100% pramérného vydélku ptipadne
zaméstnanci tehdy, pokud mu nebylo za praci ve svatek poskytnuto ndhradni volno. Dale
zameéstnanci, ktefi nepracovali ve svatek z divodu, ze svatek ptipadl na jejich obvykly pra-
covni den, bude vyplacena zaméstnanci také nahrada mzdy ve vysi primérného pracovni-
ho vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu nebo ¢ast mzdy, ktera mu usla v disledku svatku. Tato
nahrada mzdy pfislusi také zamé&stnanci za den, ktery dostal za praci ve svatek nahradni

volno.

Odmeéna za pracovni pohotovost

Odména za pracovni pohotovost je vyplacena zamé&stnanci tehdy, pokud se tak se
zaméstnavatelem predem dohodne, Ze bude i mimo svoji pracovni dobu pfipraven, ze mi-
ze byt povolan na pracovisté. V tomto piipadé bude danému zaméstnanci vyplacena odme-
na ve vysi 10 % praimeérného hodinového vydélku zaméstnance za kazdou hodinu, kdy je v
pohotovosti. Pokud se stane, ze je povolan tak mu je vyplacena za praci mzda a uz nema
narok na odménu za pohotovost. Pracovni pohotovosti se rozumi doba, kdy uz neni za-
meéstnanec v praci ve své pravidelné pracovni dobé. Je to doba, kdy zaméstnanec musi byt
pfipraven k pfipadnému vykonu nezbytné naléhavych narazovych a nepifedvidatelnych

praci.

6.3 Zaméstnanecké vyhody

Odstupné
Jedna se o odstupné, které je vyplaceno zaméstnanci nad rdmec zdkonného odstup-
ného pii rozvazani pracovniho poméru z divodi uvedenych v § 52 pism. a), b), ¢), d), e)

zakoniku prace dohodou vyplaceno dalsi odstupné ve vysi jednonasobku priimérného me-
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si¢niho vydélku zaméstnance. Dale také dalSiho jednonasobku primérného mési¢niho vy-
délku zaméstnance, pokud pracuje u organizace déle nez 10 let. Nakonec mize byt vypla-
cen dalsi dvojndsobek primérného mési¢niho vydélku zaméstnance, a to v piipadé, Ze za-
méstnanec, se kterym je pracovni vztah rozvazan ma méné nez pét let a vice, jak 3 roky do

data vzniku naroku na starobni dichod.

Dovolena
Spole¢nost Strojirenstvi CZ nabizi svym zaméstnanclim jeden tyden dovolené nad
radmec stanoveny zdkonikem prace. To znamend, ze délka dovolené za kalendaini rok

U spolec¢nosti ¢ini pét tydnd.

Pracovni volno

Pokud zaméstnanec pecuje o dité, které nedosahlo veéku 15 let tak zaméstnavatel
poskytne v kalendainim roce dva tydny pracovniho volna bez ndhrady mzdy k péci o dite
v dobé& Skolnich prazdnin, ale je tu podminka, Ze tomu nesmi branit provozni divody. Po

dobu tohoto pracovniho volna plati organizace za tohoto zaméstnance zdravotni pojisténi.

Dalsi pracovni volno poskytne Strojirenstvi CZ svému zaméstnanci, pokud dojde
k jeho prestéhovani nejvyse jednou za kalendaini rok bez ohledu na pocet st€hovani béhem
roku. Toto pracovni volno je s ndhradou mzdy za ten jeden konkrétni den, ktery vyuzil

k svému stéhovani bez ohledu, kam k piestéhovani doslo.

Prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojiSténi nebo dopliikové penzijni sporeni
Strojirenstvi CZ bude vyplacet zaméstnanci prispévek ve vysi 500,- K& mésicné na
Zivotni pojiSténi nebo penzijni pfipojisténi, pokud zaméstnanec o tento ptispevek tedy za-

zada.

Stravovani
Strojirenstvi CZ poskytuje svym zaméstnanciim stravenku ve vysi 70,- K¢, ze které
si zamé&stnanec hradi ¢astku odpovidajici 45 % hodnoty stravenky. Pokud zaméstnanec od-

pracuje vice, jak 9 hodin ma nérok na dalsi stravenku ve stejné vysi.

Socialni vypomoc
Pokud dojde k imrti zaméstnance tak po rozhodnuti zaméstnavatele je mozné po-

skytnout pozlstalym socialni vypomoc, a to az do vyse 20 000,- K¢.
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Socialni vypomoc muize byt poskytnuta ve stejné vysi 1 v ptipadech, kdy se za-
méstnanci dostanou do mimotadnych zdvaznych finan¢nich situaci v disledku neptedvida-

teln¢ situace jako naptiklad pozar, povodné nebo vichfice.

Ostatni socialni sluzby
Tim se rozumi to, Ze zaméstnavatel umozni prodej nadbytecného a nepotfebného
materidlu a vyrobkil svym zaméstnanciim za vyhodné ceny. Nebo umozni prondjem zafi-

zeni a pomucek za vyhodné ceny.

Lékarska prohlidka
Strojirenstvi CZ hradi naklady spojené se vstupni 1€katiskou prohlidkou a to v pfi-

pade¢, ze uchaze¢ do vykonu prace nastoupi.

Odmény pii vyznamnych Zivotnich vyrocich a skoncéeni pracovniho poméru
Zameéstnavatel poskytne zaméstnanci odménu pii dovrSeni véku 50 let, pokud pra-

cuje v organizaci Strojirenstvi CZ od 15 do 25 let jednorazovou odménu ve vysi 5000 K¢.

Pokud zaméstnanec pracuje u organizace déle, jak 25 let dostane jednorazovou odménu ve

vysi 10 000 Ke¢.

Odmeéna pfi skonceni pracovniho poméru v souvislosti s prvnim odchodem do di-
chodu se tato odména dava ve vysi 40 000 K¢, pokud zaméstnanec v organizaci odpracoval

vice jak 15 let.

Flexi pass

Je forma zaméstnanecké vyhody, ktera je vyplacena jak zaméstnanciim ze skupiny
technickohospodaisti tak 1 zaméstnanciim na pozici délnika, a to v pfipadé, ze nejsou v da-
ném mesici nemocni nebo nemaji promeskano navstévami u 1ékait vice jak 4 hodiny ze
své pracovni doby mési¢né. Organizace odménuje své zaméstnance tak, ze jim ve vysi
500,- K¢ vyplati v podobé pravé Flexi passt. Snazi se timto zajistit to, aby zaméstnanci
méli, co nejmensi absenci v praci. Pro mnohé zaméstnance to miize byt podstatny motivu-
jici faktor. Tyto Flexi passy se daji vyuzit totiZ i na kulturni akce nebo s tim zaméstnanec

muze zaplatit i napf. v 1€karné.

Vzdélavaci akce
Zaméstnanci maji moznost i riznych Skoleni. Zaméstnanci, ktefi pracuji v organi-

zaci jako délnici, tak maji vétSinou potiebna Skoleni k vykonu prace, jako Skoleni obsluhy
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riznych stroji na kterych by méli umét pracovat apod. Naopak skupina technickohospo-
daiskych zaméstnancti ma na vybér rizné vzdélavaci akce, co si mohou sami vybrat z uréi-
té nabidky, co je zrovna zajima. VétSinou jsou to akce, které jsou zamétené na sebe rozvoj

nebo vzdélavani lidi. Takova Skoleni mohou mit az 3x do roka.

Odména za doporuceni
Organizace Strojirenstvi CZ nabizi také tak zvanou odménu za doporuceni. To
znamena, ze pracovnik, ktery doporuci kandidata na néjakou pozici v podobé piedani nebo
zaslanim zivotopisu svému nadfizenému dostane za urcitych podminek odménu za dopo-
ruceni. Odmeéna je rozdélena do takovych tii sekci a to:
e odména pii nastupu,
e odména po uplynuti zkuSebni doby = 3 mésice,

e odmeéna po uplynuti 6 mésict.

Vyse odmény se odviji podle pozice, na kterou kandidata doporucujeme. Odmena
pfi nastupu se pohybuje v rozmezi 500-2 000 K¢&. Dale odména po uplynuti zkuSebni doby
se pohybuje od 3 000-6 000 K¢&. Nakonec odména po uplynuti 6 mésici je od
4 000-10 000 K¢&. Kdyz tedy potencionalni kandidat poté, co ho nas zaméstnanec doporuci
a vydrzi ptes ptl roku v organizaci tak si po seCteni vSech tiech sum miize zaméstnanec
prijit na celkem slusnou odménu za doporuceni. Myslim si, Ze timto zplisobem si organiza-
ce Setii penize i ¢as s hledanim novych lidi a motivuje zaméstnance k tomu, aby méli za-
jem se podilet na budovani tymu v organizaci a doporucovat vzdélané lidi v oboru na ne-

obsazené pozice.

Ostatni zaméstnanecké vyhody

Jako dal§i zaméstnanecké vyhody jsou pfedevSim u zaméstnanci, kterym se fika,
technickohospodaisti. Takové vyhody jsou napiiklad uzivani osobniho mobilniho telefonu
1 v soukromém Zivoté. Dalsi je tieba vyuZivani pracovniho notebooku nebo osobniho au-
tomobilu. U téchto pracovniki zalezi hodné samoziejmée na pracovnim zatazeni v hierar-
chii organizace. Podle "dulezitosti" zaméstnance si muze vybrat z konkrétni nabidky tfeba
pravé mobilni telefon, ktery nasledné miiZze uzivat nepfetrzité. Je logické, Ze zaméstnanci,
ktefi pracuji, jako délnici v provozu nepotiebuji takové aparaty, proto jim nejsou ani nabi-

zeny.
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7 Empirické Setreni

Pro empirické Setieni byla vybrana metoda dotaznikového Setfeni, protoze zamést-
nanci timto zpusobem odpovidaji pravdivéji. Dalsi divod je, Ze je to pro né snazsi a mno-
hem rychlejsi a je mozné se zeptat vice zaméstnanct v organizaci. Dotaznikové Setfeni me-
lo za ukol analyzovat systém odménovani v organizaci, a to z pohledu zaméstnanct. Do-
taznik byl rozeslan, jak mezi zaméstnance, ktefi spadaji do néjaké tarifni tfidy, tak i1 za-
méstnance, ktefi jsou zaméstnani v sekci technickohospodarskych. Dale bylo zkoumano,
jak jsou zaméstnanci motivovani systémem odménovani a jestli jsou celkové s vysi své

odmény spokojeni.

Byly stanoveny tyto vyzkumné otdzky:
e Jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni se svoji celkovou vysi své odmény?
e Je podle zaméstnancl vyse odmény spravedliva?
e Je pro zamé&stnance nejvice motivujici financni vyse jejich odmény?

e Umi si organizace udrZet své zaméstnance?

Dotaznik zahrnoval 14 otazek, z toho 3 otazky byly zaméfeny na pohlavi, vék
a vzdélani. Ostatni otazky byly zaméfeny na systém odménovani v organizaci, délku pra-
covniho poméru v organizaci a jejich motivace k dalsimu vykonu prace. Dotaznik byl ro-
zeslan mezi zaméstnance na prazské poboc¢ce organizace Strojirenstvi CZ. Na dotaznik od-
povédélo celkem 64 respondentii ze 70 oslovenych. Na zakladé vysledki, jsou navrZzeny
moznosti zlepSeni soucasného systému odménovani v organizaci Strojirenstvi CZ. Dotaz-

nik je uveden v ptiloze bakalaiské prace.

7.1 Charakteristika respondentt

Dotaznik vyplnilo 62 (97 %) muzi a pouze 2 (3 %) Zeny. Tento vysledek nebyl
prekvapenim, jelikoZ se jednd o organizaci, ktera se zabyva strojirenskou vyrobou. Je lo-
gické, ze na pozici d€lnikli budou obsazeny predev§im muzi, protoze prace byva vétSinou
fyzicky naro¢na a mnoho zen by ji nezvladlo. Neni se tedy ¢emu divit, kdyz 2 Zeny, které

odpovédé€ly na dotaznik, byli ze sekce administrativnich zaméstnanct.
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Graf 1: Pocet muzi a zen v organizaci
Zdroj: Autorka

M muzi

M Zeny

Dalsi otazka byla zamétfena na vék respondentll. Docela mé piekvapilo, ze ve véku

18-35 let odpovédélo pouze 8 (12 %) respondentii z celkovych 64 zaméstnanci. Myslim

si, ze by organizace méla pfemyslet o nabirdni mladSich zaméstnanct. Jak muzeme vidét z

vysledkd, tak v rozmezi 56—65 let odpovédélo 19 (30 %) respondentii a ve véku 46-55 let

odpovédélo 18 (28 %) respondentil. Z toho vypliva, Ze v organizaci je 58 % respondentt,

ktefi jsou ve véku nad 46 let, proto by méla organizace kolektiv trochu omladit hlavné

z davodu socialniho zacletiovani mladsich jedincii, které organizace piijme. Zde mtze do-

jit k rozdéleni pracovniho kolektivu na skupinky, které budou rozdéleny podle vékové ka-

tegorie. Mohlo by dojit k ,valce* mezi generacemi.

Tabulka 2: RozloZeni zaméstnanct podle véku

18-25 let 2 (3 %)
26-35 let 6 (9 %)
36-45 let 19 (30 %)
46-55 let 18 (28 %)
56-65 let 19 (30 %)

Zdroj: Autorka
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Z grafu 2 je vidét zkoumanou skupinu z hlediska jejich dosazeného vzdé¢lani. Neni
piekvapujici, Ze vice, jak polovina a to 33 (52 %) respondentti je pouze vyuceno. Op¢ét je to
logické z divodu, Ze se jedna prevazné o délnické prace. Pouze 2 (3 %) respondenti jsou

vysokoskolsky vzdélani a v tomto ptipad¢ se jednalo o zaméstnance administrativni.

M zikladni
M stiedoskolské bez maturity
/ vyucen

M stredoSkolské s maturitou

M vysokoskolské vzdélani

Graf 2: Nejvyse dosazené vzdélani zaméstnanci
Zdroj: Autorka

7.2 Vysledky dotaznikového Setfeni

Otazka 1: Jak dlouho jiZ v organizaci pracujete?

B méné nez 1 rok
m1-5]let
H6—10 let
1120 let

M vice jak 21 let

Graf 3: Délka pracovniho poméru v organizaci
Zdroj: Autorka

V grafu 3 mizeme vidét délku pracovniho poméru v organizaci, kde 20 (31 %) re-
spondentl je v organizaci déle jak 21 let. Déle graf znazorfiuje, Ze nejméné zaméstnancii
pracuje v organizaci mén¢ nez 1 rok a to 5 (8 %) respondentil. Z toho vypliva, Ze organiza-
ce ma nizkou fluktuaci zaméstnancti. Mohli bychom tedy jiz ted’ pfedpokladat, ze jsou za-

meéstnanci u organizace spokojeni, a proto nemaji divod ze spole¢nosti odchazet.
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Otazka 2: Do jaké tarifni tFidy patiite?

6
7
g
9

M 7adné

Graf 4: Pocet zaméstnanct v ur€itych tarifnich téidach
Zdroj: Autorka

V grafu 4 je znazornéno rozlozeni zamé&stnanct podle zafazeni do tarifnich tiid.
Rozeslala jsem dotazniky i zaméstnancum, ktefi nejsou v zadnych pracovnich tfidach. Z
této sféry mi vyplnilo dotaznik 15 (23 %) zaméstnanct. Dale miZeme vidét, zZe na prazské
pobocce jsou zaméstnanci nejvice ohodnoceni 7 tarifni tfidou a to 18 (28 %) respondentti a
8 tarifni tfidou je ohodnoceno 17 (27 %) zaméstnancii. Na této poboc¢ce neni zadny ze za-
meéstnancli ohodnocen tarifni tfidou 1-5 proto jsem takové odpovédi nezaradila ani do do-

tazniku.

Otazka ¢. 3: Jak hodnotite systém odménovani v této organizaci?

® velmi dobfe
® dobie

i Spatné

Graf 5: Zhodnoceni systému odménovani v organizaci
Zdroj: Autorka

Graf 5 znazornuje to, ze vice jak tii ¢tvrté zaméstnanci je v organizaci se systémem
odménovani spokojeno. Muzeme vidét, ze 48 (75 %) zaméstnancti odpovédelo, ze systém
odménovani hodnoti jako dobte. Pozitivni je, ze nikdo neoznacil variantu velmi $patné. To

mi potvrzuje to, ze zaméstnanci neodchdzi ze spolecnosti, protoZe jsou spokojeni a proto
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vydrzi v organizaci klidn¢€ 1 vice jak 21 let, jak mizeme vidét vyse v grafu 3. Nicméné 1
ptesto 13 (20 %) respondentii odpovédéElo, ze systém odménovani hodnoti Spatné€ a proto je

vidét, ze vzdy je, co zlepSovat.

Otazka ¢. 4: Myslite si, Ze pevna sloZka mzdy je vzhledem k Vasemu zaméstnani od-

povidajici?

Hano

Hne

Graf 6: Nazor zaméstnance na to, zda je pevna slozka mzdy odpovidajici
Zdroj: Autorka

Dalsi otazka byla zamétena na to, zda si zaméstnanec mysli, ze jeho pevna slozka
mzdy je za jeho vykonanou praci odpovidajici. Z vySe uvedeného grafu 6 mizeme vidét,
ze 42 (66 %) respondentli odpovédelo, Ze jejich vyse pevné slozky mzdy je odpovidajici
jejich vykonu prace. Naopak celkem 22 (34 %) zaméstnanct si nemysli, Ze je jejich vyse
pevné slozky mzdy odpovidajici za jejich vykonanou praci. Myslim si, Ze dusledek této

negativni odpovédi je, ze zaméstnanci nevédi, jaka je jejich vySe té fixni slozky mzdy.

Otazka ¢. 5: Myslite si, Ze jste odménovan spravedlivé?

2%

H ano

M spise
ano

Graf 7: Nazor na spravedlivé odménovani
Zdroj: Autorka
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Z vySe uvedeného grafu 7 mizeme vidét znazornéni toho, zda si zaméstnanci mys-
li, Ze je odménovan spravedlivé vidime, Ze vice jak polovina zamé&stnanct si mysli, Ze jsou
odménovani spravedlivé, protoze odpovéd’ ano a spiSe ano odpovédélo dohromady 54
(84 %) respondentti. Na druhou stranu 9 (14 %) respondentl odpovédélo, Ze spiSe nejsou
odménovani spravedlivé. Dokonce 1 (2 %) respondent odpovedél, Ze si nemysli, Ze je od-

ménovan spravedlive.

Otazka €. 6: Jste timto systémem odménovani motivovani k dal§imu vykonu své pra-

ce?

®ano
H spiSe ano
M spise ne

M ne

Graf 8: Zda je systém odménovani motivujici k dal§imu vykonu prace
Zdroj: Autorka
V této otdzce jsem mohla zjistit, jak si respondenti mysli, Ze jsou systémem odme-
novani motivovani k dalSimu vykonu své prace. Pfesné polovina respondentli, coz je 32
(50 %) zaméstnanct odpovédelo, Ze jsou spise motivovani k vykonu prace. Ano odpovédé-
lo 13 (20 %) zaméstnanci. Negativné na otazku odpovédélo 19 (30 %) zaméstnanci. A to

16 (25 %) odpovédélo spise ne a ne odpovedéli 3 (5 %) zamestnanci.

Otazka ¢. 7: Vite, z €eho se sklada VaSe celkova odména za praci?

Hano
ne

Graf 9: Zda vsichni védi, z ¢eho se sklada odmena za praci
Zdroj: Autorka
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Tady jsem mohla zjistit, zda zamé&stnanci viibec védi, z ¢eho se jejich celkova od-
meéna za praci sklada. Z grafu 9 mizeme vidét, ze 61 (95 %) zaméstnancii vi z ¢eho je je-
jich celkova odména slozena. Pouze 3 (5 %) respondenti odpovédéli, ze nevédi, z ¢eho se

jejich celkova odména sklada.

Otazka ¢. 8: S vysi celkové odmény jste:

mspokojen M gpiSe spokojen M spiSe nespokojen M nespokojen

1%

Graf 10: Néazor na spokojenost s vysi své celkové odmeny
Zdroj: Autorka

V grafu 10 je znazornéno, zda jsou zaméstnanci s celkovou vysi odmény spokojeni
nebo ne. Vice jak polovina a to 35 (55 %) respondentii odpovédélo na otazku, Ze jsou spise
spokojeni. Dale 18 (28 %) zaméstnancu feklo, Ze jsou spokojeni s celkovou vysi své od-
meény. Naopak 10 (16 %) respondenti odpovédelo jako spiSe nespokojen. Pouze jeden

(1 %) zamé&stnanec odpovedél, Ze je nespokojen s celkovou vysi své odmény.

Otazka ¢. 9: Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam organizace

nabizi?

Hano
H spiSe ano

M spiSe ne

Graf 11: Spokojenost se zaméstnaneckymi vyhodami
Zdroj: Autorka
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Zde muzeme vidét spokojenost zaméstnanci se zaméstnaneckymi vyhodami, co
organizace nabizi. 20 (31 %) respondentli odpovédélo, Ze jsou se zaméstnaneckymi vyho-
dami spokojeni a 29 (45 %) respondentii odpovédélo, ze jsou spiSe spokojeni. Kolonku

spiSe ne odpovédelo 15 (24 %) zaméstnanci.

Otazka €. 10: KdyZ vezmete v potaz vSechny faktory, jste v zaméstnani celkové spoko-
jen/a?

Mano  MspiSe ano spiSene  Hne

3% 1%

Graf 12: Celkova spokojenost zaméstnancti v zaméstnani
Zdroj: Autorka

Zde mizeme vidét, ze 35 (55 %) zaméstnanct je spiSe spokojeno a 26 (41 %) za-
meéstnanct je spokojeno. Na druhou stranu 2 (3 %) jsou spiSe nespokojeni a 1 (1 %) za-
méstnanec je nespokojen. Z toho vypliva, Ze organizace md v pracovnim pomeéru piede-

v§im zamé&stnance, ktefi jsou se svym zamé&stnanim a vysi odmény spokojeni.

Otazka €. 11: Co vas v zaméstnani nejvice motivuje?

Respondenti mohli odpovidat i vice odpovédi, a to maximalné 3. Z odpovédi vy-
plynulo (viz graf 13), ze zaméstnance nejvice motivuje mzda, odpovédeélo tak 29 (33 %)
respondentll. Pracovni prostiedi tedy kolektiv zaskrtlo 24 (28 %) zaméstnancti. Jako uznani
¢1 pochvalu odpovédélo 11 (13 %) zaméstnanct a prestiz organizace 10 (11 %). Co mé
piekvapilo, Ze zaméstnanecké vyhody zaskrtlo pouze 7 (8 %) respondentil z celkovych 64
(100 %) zaméstnanci. Dale byl kariérni rist a na ten odpovedéli jen 4 (5 %) zaméstnanci.
Nakonec mohli zaméstnanci napsat i své vlastni motivujici faktory, které nebyly uvedeny v
dotazniku. Tuto mozZnost vyuZili pouze 2 (2 %) respondenti. Jeden zaméstnanec uvedl, Ze
ho také motivuje pracovni misto/zafazeni. Druha odpovéd’ byla, Ze zaméstnance motivuje

jeho pracovni doba.
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Graf 13: Znazornénni, co je pro zaméstnance nejvice motivujici
Zdroj: Autorka
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8 Navrhy na zlepSeni

Cilem dotaznikového Setfeni bylo zjistit celkovou spokojenost zaméstnancti ve Spo-
le€nosti Strojirenstvi CZ se systémem odmeénovani. Dale také zda jsou motivovani svou

vysi finan¢ni odmény a zda si organizace umi timto zptisobem své zaméstnance udrzet.

V dotaznikovém Setteni bylo zjisténo, Ze systém odménovani je nastaven z vétsi
casti efektivné. Jak jsme mohli vidét, tak vétSina zaméstnancu je se svoji vysi finan¢ni od-
meény spokojena a mysli si, Ze jsou odménovani spravedlivé. Dale miZzeme z dotaznikové-
ho Setfeni vidét, Ze je pro spolecnost dillezité, Ze si umi udrzet své zaméstnance a zna¢nou
zasluhu za to ma pravé dobry systém odménovani ve spolecnosti Strojirenstvi CZ. Tento
fakt vyplyva z odpovédi na otazku, jak dlouho zaméstnanci pracuji ve spole¢nosti. Piekva-
pujici bylo, ze 20 (31 %) z dotazovanych respondentil je zaméstnano u spole¢nosti déle jak
21 let, coz je v dne$ni dob¢é pozoruhodné. Nicméné skoro tfetina respondentu je starSich
nez 59 let. Myslim si, Ze by organizace méla omladit sviyj kolektiv, a to predevs§im z davo-
du, aby nedochazelo k vyclenovani mladych délnikd, kterych pracuje v organizaci o po-
mérnou ¢ast méné. Mohlo by tak dochéazet k nedorozuménim mezi vékovymi generacemi a

tim padem 1 k naslednym konfliktiim a nespokojenosti v zaméstnani.

Z dotaznikového Setieni je zfejmé Ze, hlavni motivujici faktor pro zaméstnance je
predevsim ta hmotna ¢ast odmény, a to je mzda. Vyse finan¢ni odmény za praci je tedy pro
vétSinu zamé&stnanct dostacujici a motivujici k dalsimu vykonu prace. Toto je vzhledem k
dnesni dobé ptekvapujici, protoze vétSinou si lidé na vysi své mzdy stézuji. Dal$im hlav-
nim motivacnim faktorem vyslo, Ze pracuji v dobrém pracovnim kolektivu. To je pro vy-
kon prace dilezité, predevsim pro celkovou spokojenost zaméstnance v zaméstnani.
Nicméné mé piekvapilo, ze jen 7 (8 %) zaméstnanct oznacilo, jako motivujici faktor za-
meéstnanecké vyhody. Co se ty€e benefiti ma organizace z mého pohledu nastaveny systém
dobie. Dusledek tohoto zjisténi je mozna to, Ze zaméstnanci nevédi, co v§e jim je organi-
zaci nabizeno. Druha moznost je, Ze zaméstnanci tyto zaméstnanecké vyhody berou, jako
samoziejmost, proto jim uz nevénuji tolik pozornost. V dotazniku vyslo, Ze i1 nékteti za-
meéstnanci nejsou spokojeni se zaméstnaneckymi vyhodami. V tomto ptipadé bych mozna
zvézila navrzeni novych zaméstnaneckych vyhod, které v nabidce chybi. Podle zminéného
systému odmeénovani je organizace malo zameéfena na sport a kulturu. Proto bych navrhla,
7e jednou za 3 mésice mohou zaméstnanci vyuzit slevu 50 % na uréité kulturni ¢i sportovni

akce, které¢ budou zrovna v nabidce. Kazdy mésic by organizace vyvésila na nasténku na-
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bidku akci a zaméstnanec by mél nérok na 2 zlevnéné vstupenky, za podminky, pokud by
nemél tfi mésice zadny postih a vykonéval svou préci dobie. V tomto piipadé by mohl byt
ptinosny tzv. cafeteria systém, kde by si zaméstnanec mohl navolit rovnou na internetu, co
by se mu libilo. Je to systém, ktery by organizaci usnadnil vybér benefitli zaméstnanciim a
naslednou volbu doruceni vstupenek. Pokud by si zaméstnanec dané tii mésice nic nevy-
bral, tak by se mu body ptevedli do dal§iho mésice. Body ze systému by se jednou ro¢né
vymazaly a zacalo by sbirani bodd na novo. Cafeteria systém by byl motivujici i pro za-

méstnance, ktefi momentalné se zaméstnaneckymi vyhodami spokojeni nejsou.

Organizace by méla dbat vice na nehmotné odmény, protoze ty jsou také dulezité,
jak jsem zminila vySe ve své teoretické ¢asti. Nadiizeni zamé&stnanci by méli zacit své pod-
fizené vice chvalit a ddvat jim urcitym zpisobem zpétnou vazbu. Myslim si, Ze feSeni by
bylo, kdyby se jednou mési¢né nadfizeny sesel se svymi podiizenymi a vyzdvihl jim, co se
za dany mésic povedlo a co ne. Timto zptisobem by mohl vyzdvihnout i ur¢ité zaméstnan-
ce, co se tfeba podileli na spole¢né praci nejvice. Nadfizeny by mél své zaméstnance chva-
lit pted celou skupinou, protoZe to ma mnohem vétsi motivujici faktor, nez kdyby mu to
tfikal nékde v ustrani, jak tika ve své publikaci Bélohlavek. Je pravda, ze by tak mohla na-
stat z pohledu ostatnich zaméstnancti zavist, ale na druhou stranu by to vyvinulo 1 Usili

ostatnich zaméstnancii, aby dalsi mésic byli chvaleni pfed skupinou prave oni.

Z dotaznikového Setfeni také vyplynulo, Ze zaméstnanci nemaji moZnost pracovni-
ho rtistu. Mozna by bylo lepsi, kdyby zaméstnanci méli moznost postupu v ramci tarifnich
ttid, ze by jasné vid€li svij kariérni postup. Vim, Ze zaméstnanci jsou odménovani i dalsi-
mi slozkami mzdy, ale tady by jasn¢ na své vyplatni pasce vid¢li vyssi tarifni téidu, a z to-

ho diivodu by je to motivovalo k dal§imu vykonu préce.

Dale zde vyplyva, Ze organizace neporada zadné akce pro zaméstnance. Jednou za
urcitou dobu, tieba pil rok, by mohla organizace uspotadat, napiiklad néjakou sportovni
udalost mezi poboc¢kami. To by mélo motivujici charakter, protoze by se timto stmelil pra-
covni kolektiv. Dale by se zaméstnanci mohli navzajem seznamit i se zaméstnanci z jinych

pobocek.

Systém odmeénovani v organizaci Strojirenstvi CZ je nastaven velmi dobie a do
zna¢né miry své zaméstnance motivuje k dal$imu vykonu prace a vétsi spokojenosti v za-

méstndni. Myslim si, ze dobry systém odménovani je predevsim diky odborim, které v
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organizaci pusobi. Z dotaznika vyplynulo 1 to, Ze organizace ma dlouhodobé zaméstnance,
tim padem nema problém s udrzitelnosti svych zaméstnancti. Kdyby nebyl v organizaci
nastaveny dobry systém odméinovani, tak by zaméstnanci v organizaci rozhodné nezlsta-

vali.
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r 4
Zaver
Cilem bakalafské prace bylo analyzovat systém odménovani v organizaci Strojiren-

stvi CZ a navrhnout pfipadna opatieni vedouci k vétsi spokojenosti zaméstnanci.

Mit nastaveny dobry systém odménovani v organizaci je velice dilezité. V dnesni
dobé by se méla organizace zamé&fit na potieby svych zaméstnancl a tim vytvéret neustale
nové napady, co se tyce systému odménovani. Kazdy ¢lovek je jedinecny a kazdého bude
uspokojovat néco jiného a organizace musi na tyto stimuly pfijit. Jak je jiz vySe zminéno v
dnesni dobé by se mél davat znacny diiraz na nehmotné odmény. Nehmotné odmény jsou
napiiklad uzndni nebo pochvala. Je zde jasné, Ze spravné nastaveny systém odménovani
zpusobuje spokojenost na obou stranach, jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Samoziej-
mosti je, ze zaméstnanec bude vykonavat trvale dobry vykon a poté z toho mohou vytézit

ob¢ strany.

Analyza systému odménovani v organizaci Strojirenstvi CZ byla provedena zejmé-
na na zaklad¢ kolektivni smlouvy, které obsahovala i mzdovy piedpis organizace, a dotaz-
nikového Setfeni mezi zaméstnanci, ktefi jsou zafazeni do néjaké tarifni téidy, tak i zamést-
nanci, ktefi v organizaci pracuji jako technickohospodaisti zaméstnanci. Dotaznik byl vy-

tvofen na zaklad€ stanovenych vyzkumnych otazkach:

e Jsou zaméstnanci v organizaci spokojeni se svoji celkovou vysi své odmény?
e Je podle zaméstnanct vySe odmény spravedliva?
e Je pro zaméstnance nejvice motivujici financni vyse jejich odmény?

e Umi si organizace udrZet své zaméstnance?

Z dotaznikil vysSlo, Ze vétSina zaméstnanct je se svou celkovou vysi své odmény
spokojena a vétsina z nich si i mysli, Ze je jejich vySe odmény za vykon jejich prace i spra-
vedliva. Velmi pozitivni je i to, Ze téméer tii Ctvrté zamestnancl je motivovano svym ohod-
nocenim k dal$imu vykonu své prace. Z toho vyplyva, ze systém odménovani v organizaci
je nastaven nejspiSe velmi dobie. To dokazuje i to, Ze 31 % zaméstnancti odpovédélo na
otazku, jak dlouho v organizaci jiz pracuji, Ze vice jak 21 let, coz si myslim, Ze je velmi
pozoruhodné vzhledem k dnesni dobé, kdy vétSina spolec¢nosti bojuji s vysokou fluktuaci.

Je zde jasné, Ze si organizace rozhodné své zaméstnance udrzet umi.
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Podle ptedpokladu vyslo, Zze hlavni motivujici faktor je samoziejmé¢ mzda a hned
pod ni je pracovni prostedi (kolektiv). Je prekvapujici, Ze pomé&rné malé ¢ast zaméstnanct

odpovédéla zaméstnanecké vyhody, které nabizi organizace.

Na zakladé téchto poznatkli byla navrzena opatieni zaméfena na dosazeni jeste vet-
§i spokojenosti zaméstnancli v organizaci. VétSina zaméstnanci je se systémem odmeéno-
vani v organizaci spokojena. Systém odménovani hodnoti celkové kladn€. Nicméné, nékte-
i zaméstnanci jsou nespokojeni s vysi mzdy a s nabizenymi benefity. Z tohoto divodu by
se organizace méla zaméfit pfedevsim na tyto zaméstnance. Navrhy na zlepSeni jsou zame-
feny hodné na zaméstnanecké vyhody. Organizace se malo zamétuje na sport a kulturu,
protoze jsem navrhla jako zlepSeni, aby organizace nabizela Sirokou Skalu na rizné druhy
akci vstupenky za vyhodné ceny. Nejlepsi by v tomto sméru bylo zavedeni cafeteria sys-
tému, kde by si zaméstnanci mohli sami vybirat. Dale by se méla organizace Strojirenstvi
CZ vice zaméfit na nehmotné odmény a také na pofadani rGznych sportovnich akei pro
zaméstnance, kde by se stmeloval kolektiv a dale by se zaméstnanci seznamili i s dal$imi

zaméstnanci z riznych pobocek.

Vsechny tyto poznatky a navrhy na zlepSeni v této bakalaiské praci jsou pouze do-
poruceni a zalezi na samotné organizaci, zda tyto poznatky vyuzije pro svlij prospech a vy-
uzije data pro vylepSeni nekterych véci v systému odménovani. Nicméné celkové mé orga-
nizace Strojirenstvi CZ systém odméiovani nastaven velmi kvalitn¢ a své zaméstnance si

dokaze takto udrzet.
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Priloha

Dotaznik

VaZeni respondenti,
rada bych Vas pozadala o vyplnéni kratkého anonymniho dotazniku, ktery je zaméten na

téma odménovani ve Vasi organizaci. Vysledky z dotazniku vyuziji, jako podklad pro
moji bakalaiFskou praci. Rovnéz Vas zadam o co nejptesnéjsi a nejpravdivéjsi odpovedi
Vv dotazniku.
Ptedem Vam dékuji za spolupréci.
1. Jste:

a) muz

b) Zena

2. Jaky je Vas vek?
a) 18-25let
b) 26 - 35 let
c) 36-45let
d) 46 -55 let
e) 56 -65 let

3. VaSe nejvyssi dosazené vzdélani je:
a) zakladni
b) stfedoskolské bez maturity / vyucen
c) stfedoSkolské s maturitou

d) vysokoskolské

4. Jak dlouho jiZ v organizaci pracujete?
a) méné nez 1 rok
b) 1-5Ilet
c) 6-10Ilet
d) 11-20 let
e) vice jak 21 let
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5. Do jaké tarifni tiidy patiite?

a)
b)
c)
d)
e)

6
7
8
9

zadné

6. Jak hodnotite systém odménovani v této organizaci?

a)
b)
c)
d)

velmi dobfe
dobfe
Spatné

velmi Spatné

7. Myslite si, Ze pevna slozka mzdy je vzhledem k Vasemu zaméstnani odpovidajici?

a)
b)

ano

ne

8. Myslite si, ze jste odméenovan spravedliveé?

a)
b)
c)
d)

ano
spise ano
spiSe ne

ne

9. Jste timto systémem odménovani motivovani k dal§imu vykonu své prace?

a)
b)
c)
d)

ano
spise ano
spiSe ne

ne

10. Vite, z ceho se sklada Vase celkova odmeéna za praci?

a)
b)

ano

ne
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11.

12.

13.

14.

S vysi celkové odmény jste:
a) spokojen

b) spise spokojen

C) spiSe nespokojen

d) nespokojen

Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi vyhodami, které Vam organizace nabizi?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

KdyZ vezmete v potaz vSechny faktory, jste v zaméstnani celkové spokojen/a?
a) ano

b) spise ano

C) spiSe ne

d) ne

Co Vas v zaméstnani nejvice motivuje?
a) kariérni rast

b) zaméstnanecké vyhody (benefity)
c) mzda

d) prestiz organizace

e) uznani/pochvala

f) pracovni prostiedi (kolektiv)

g) jiné:
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Evidence vypiujcek

Prohlaseni:

Davam svoleni k pujcovani této bakalarské prace. UZivatel potvrzuje svym podpisem, Ze bude tuto

praci fadné citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a ptijmeni: Tereza Dédourkova

V Praze dne: 05. 05. 2017

Podpis:

Jméno

Oddéleni/ Pracovisté

Datum

Podpis
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