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Anotace

Diplomovéa prace se zaméfuje na motivaci a systém odmeénovani ve spolenosti
Siemens s.r.0., odstépny zavod Nizkonapétova spinaci technika. Cilem prace je zhodnotit
stavajici systém odmeénovani a motivace ve spoleCnosti a na zakladé vyhodnoceni

dotaznikového Setieni zpracovat doporuceni a navrhy na zlepsSeni v této oblasti.

Prvni ¢ast prace se zabyva teoretickymi vychodisky v oblasti motivace, odménovani
a benefitl. Praktickd ¢ast prace obsahuje charakteristiku spole¢nosti, seznameni se
mzdovym systémem a nabidkou zaméstnaneckych benefiti. Tuto cast také tvoii
dotaznikové Setfeni. Na zévér jsou uvedena doporuceni pro zkvalitnéni systému

odménovani a motivace ve spolec¢nosti.

Vysledky by mély pfispét k celkové spojenosti zaméstnancti spolecnosti. Vyhodnoceni

dotaznikového Setfeni bude také slouZit pro interni potteby spolecnosti.

Klicova slova

Dotaznik, hodnoceni, motivace, mzda, spokojenost zaméstnanctli, systém odménovani,

zaméstnanecké benefity.



Abstract

The thesis is focused on motivation and rewards system in the company Siemens s.r.o.,
branch Low voltage switching technology. The purpose of this thesis is to review current
motivation and rewards system in the company and make recommendations and

suggestions for improvement based on the questionnaire survey.

First part of the thesis is focused on theoretical knowledge in the area of motivation,

rewards and benefits.

A practical part of this thesis contains characteristics of the company, familiarization with
the salary system and overview of employee benefits. This part includes a questionnaire
survey. At the end there are recommendations are given for improving the motivation and

rewards system in the company.

The results should contribute to the overall welfare of company employees. The evaluation

of the questionnaire survey will also be used for internal needs of the company.

Key Words

Questionnaire, evaluation, motivation, wage, employee satisfaction, reward system,

employee benefits.
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Uvod

Lidské zdroje jsou klicové pro dosazeni uspésnosti firmy. Bez zaméstnancli by nemohla
organizace fungovat a rozvijet se, proto je spravedlivé odmeénovani a motivace
zamé&stnancu velmi dulezita. Firmy by se mély predev$im zaméfit na spokojenost svych
zamestnancl, protoze prostiednictvim motivovaného a vhodné odménéného zaméstnance
dosahne spole¢nost svych cili. Vyrobni podnik, jako je Siemens s.r.o., ods$tépny zavod
Nizkonapétova spinaci technika, by mél obzvlasté klast diraz na tyto oblasti, protoze
motivace zaméstnance vede ke zvySeni produktivity a kvality prace. Pro personalisty je
obtizné ziskat zaméstnance, ktefi by spliiovali vSechny pozadavky, ale jesté vice obtizné je
si tyto zaméstnance ve spoleCnosti udrzet. A pravé diky spravné nastavenému systému
odménovani a motivace lze snizovat fluktuaci zaméstnancti. Systém odménovani
a motivace by mél uspokojovat potieby zaméstnancii, ale také potieby podniku. Jen takto

1ze dosahnout oboustranné spokojenosti.

Vybér tématu diplomové prace byl spojen s vykonanou praxi na personalnim oddéleni
Siemens s.r.o., odstépny zavod Nizkonapétova spinaci technika. Prace na persondlnim
oddéleni byla pro autorku zajimava a seznamila Se zde se zakladnimi aktivitami tohoto

oddéleni.

Cilem diplomové prace je zhodnoceni systému odménovani a motivace pomoci
dotaznikového Setfeni, na jehoZ zadkladé jsou navrZeny takové zmény a doporuceni
Vsysttmu odménovani a motivace zaméstnancl, které povedou k zefektivnéni

a zkvalitnéni této oblasti.

Diplomova prace je rozdélena na teoretickou a praktickou c¢ast. V prvni €asti jsou
pfedstavena teoretickd vychodiska dilezitd pro odménovani a motivaci zaméstnancu.
V oblasti motivace je pozornost veénovana predevsim rozdilnosti pojmt stimulace
a motivace, demotivaci, vztahu mezi motivaci a odménovanim a teoriemi motivace. Dal$i
oblast tykajici se odménovani se zaméfuje na celkovou odménu, cile odménovani, mzdova
Setfeni a mzdovy systém. Posledni oblast nas seznamuje s problematikou zaméstnaneckych

benefitt.
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Prakticka cast se sklada ze Ctyf Casti. V uvodu praktické casti je strucné predstavena
spole¢nost, ve které je diplomova prace zpracovana. Dalsi ¢ast je zaméfena na mzdovy
systém uplatiiovany ve spolecnosti. V této Casti byla také velka ¢ast vénovana ptiplatkim
a zaméstnaneckym odménam. Nabidka benefiti a cafeteria systém byly predstaveny
Vv nasledujici ¢asti. Nejrozsahlejsi ¢ast obsahuje vysledky dotaznikového Setfeni a nasledné
doporuceni vyplyvajici ztohoto Setfeni. Tuto cast lze povazovat zaroven jako
nejvyznamnéj$i pro celou diplomovou praci, nebot’ pravé v ni bude naplnén cil diplomové

prace.
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1 Teoreticka vychodiska motivace

Ve svété dochazi k novym trendim motivace, které je nutno sledovat a ptizptisobovat
se jim. VétSina firem si jiz uvédomuje, ze je lepSi zaméstnance motivovat, nez je

jakymkoliv zptisobem zastraSovat (Urban, 2003, s. 90).

Pojem motivace ma mnoho riznych definic. Autofi zabyvajici se touto problematikou
nepouzivaji jednotné vysvétleni motivace. Pro ucely této prace budou uvedeny tfi jeji
definice. Nakone¢ny uvadi (2014, s. 15): ,,Obecné plati, ze motivace je intrapsychicky
probihajici proces, vychdzejici z néjaké potreby a vyustujici ve vysledny Zadouci vnitini
stav, proces, ktery je iniciovan endogenné (vmitini pohnutka k odpocinku vychdzejici

Z pocitu unavy) nebo exogenné (financni pobidka k splneni néjakého ukolu).

Motivaci lze také vysvétlit dle Robbinsona (2004, s. 390): ,,Motivace je ochota vynaloZit
znacné usili pro dosazeni cilii organizace, podminénd tim, Ze jednotlivec soucasné uspokoji
své potreby. Spravn¢ motivovany Clovek usiluje velmi silng. Pokud vSak ¢loveék neni
nasmérovan spravné na cile organizace, nepovede ani vysokd uroven usili k vysoké

vykonnosti.

Motivaci dale definoval Armstrong (2009, s. 109). Motivaci je mozné chapat jako to, co
smétuje lidi k tomu, aby néco konali ¢i u€inili. Zamé&stnance motivace vede k tomu, aby
se chovali ur¢itym zptisobem. Lidé jsou motivovani, pokud védi, Ze jejich ¢innosti a kroky

povedou k dosazeni cilt.

V oblasti motivace je velmi dulezité pracovni prostiredi. Ob¢ strany, jak zaméstnanci, tak
zamé&stnavatelé, vyhledavaji pracovni prostfedi, které bude produktivni, slucitelné a bude
vést k lepSimu vykonu. Prostfedi by mélo tedy podporovat motivaci. V modernim svéteé
zam¢stnavatelé hledaji zaméstnance nejenom kvili jejich znalostem, ale pfedevSim se
snazi zaméfit na lidi, ktefi dokadZzi podporovat, pozvednout a rozvijet podnikani
zaméstnavatelli. Zameéstnanci vlastni znalosti, zkuSenosti a dovednosti, které mohou vlozit
do rtznych spolecnosti. Chtéji pracovat v prostiedi, které je profesné i osobn¢ obohacuje
a rozviji. Proto spolecnosti hledaji rizné zplisoby motivace, jak mohou zaméstnance

prilakat a poté si je i udrzet ve spolecnosti (Jameson, 2008, s. 64-65).

16



Musi se brat v uvahu i to, Zze kazdy €lovék je rozdilny. Nenajdou se dva lidé, kteii by méli
totozné vlastnosti, charakteristiky, dovednosti a znalosti. Je tedy zapotiebi si uvédomit, ze
na kazdého ¢loveéka bude plisobit jiny zpisob motivace. Zaméstnavatel ¢i manazer by me¢l
byt schopen nalézt zpiisob motivace, ktery bude vhodny pro vétsinu zaméstnanci. Uspéchu
bude dosazeno v piipadé, Ze zaméstnanci jsou motivovani, aby doséahli svych profesnich
a osobnich cilti a zaméstnavatelé je podporuji k tomu, aby tyto cile splnili (Jameson, 2008,
S. 64-65).

1.1 Stimulace a motivace

Stimulace a motivace nemuize byt chapana jako jednotny pojem. Kazdy z téchto pojmi ma
jiny vyznam, ackoliv jsou znacné mezi sebou provazané. K pozitivnimu vztahu
k jednotlivym tiloham a ukolim dochazi pfedevsim ze dvou pfi¢in. Prvni pfi¢inou je vidina
zisku zvenc¢i piichazejicich hodnot, pficemz ziskem muizeme oznacit finan¢ni odménu.
Jako druha pfi¢ina je uvadéno to, Ze uskute¢néni ulohy je v souladu s vnitinim vyladénim
&lovéka. Uloha je tedy pInéna pod vlivem vngj§ich podnéti, které se oznacuji jako stimuly
nebo pod vlivem vnitinich podnéti, které jsou nazyvany jako motivy (Plaminek, 2007,
s. 14).

Stimul podrobnéji vysvétluje Mayerova (2000, s. 110). Stimul lze chapat jako vné&jsi
pobidku nebo incentiv, ktery plisobi na jednani ¢lovéka. Mlze motiv vyvolat ¢i podpofit
nebo naopak utlumit ¢i oslabit. Motivy a stimuly obvykle puisobi spole¢né a vzajemné

se dopliyji a ovliviji.

Jestlize se vzbudi ochota néco udélat a provadét pomoci vngjSich podnétd, jedna
se o stimulaci. Stimulace je dvojiho typu. Bud’ muize byt spjata s ispéchem, neboli
kladnym hodnocenim ¢i odménou, nebo je zaméfena na neuspéch, neboli na zéporné
hodnoceni ¢i sankce a tresty. Stimulace ma velky ptinos. Prace bude probihat do té chvile,
dokud je vyplacena odména neboli mzda. Jinak feceno, jestlize bude vyrovnano nepohodli
souvisejici s vykonem rliznymi piijjemnymi hodnotami, prace bude dale pokracovat. Avsak
nevyhodou je, ze prace probihd pouze v obdobi, po které plisobi stimuly (Plaminek, 2007,

S. 14-15; Mayerova, 2000, s. 110).
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Kladné¢ ¢loveka stimuluje predevs§im to, co mu umoziuje uspokojit jeho potieby a to co je
pro n¢ho hodnotové dilezité v zivoté. Naopak zaporné stimuluji ¢lovéka vlivy, které mu
stoji v cesté uspokojeni jeho potieb nebo jeho zivotnich hodnot. Z tohoto vychazi zavér, ze

stimulace muze byt zaporna, kladna ¢i neutralni (Mayerova, 2000, s. 111).

O motivaci se jedna v pripade, ze k vzbuzeni ochoty aplikujeme v ¢loveéku jiz vnitini
motivy. Vyhodou motivace je pfedevsim to, ze mize pasobit i bez vstupu vnéjsich motivd,
jestlize je spravné zaméiena na motivy, které ¢lovék ma. Na druhou stranu, motivace ma
i nevyhodu, ato v oblasti znalosti. Neni to jednoducha zalezitost, potiebujeme znat velmi
dobie Cloveéka, kterého chceme motivovat, a také je nutné prostudovat proces motivace
(Plaminek, 2007, s. 14-15).

1.2 Motiva¢ni proces

Z obrazku €. 1 je ziejmé, ze na uplném zacatku celého procesu je neuspokojend potieba,
ktera je prvnim c¢lankem v fetézu udalosti smétujicich k uréitému chovani jedince.
Dusledkem neuspokojené potieby je napéti, které vede Clovéka ke krokim sméfujicich
k uspokojeni této potieby a tim i k souasnému snizeni napéti. Tato aktivita je orientovana
na cil. Nésledné dosaZeni cile uspokojuje potiebu, coz je zavér motivacniho procesu

(Donnelly, 1997, s. 368).

Neuspokojena
potieba

Uspokojeni
potieby

Cilové
orientované
chovani

Obrazek 1: Motivacni proces

Zdroj: vlastni zpracovani podle Donnellyho (1997)
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1.3 Divody ztraty motivace

Neni vzdy snadné zlstat motivovan. Zacatek motivace mize byt silny, ale postupem casu
nékdy dochazi k oslabeni. Usp&$ného &lovéka odlisuje od ostatnich lidi schopnost
pochopit, pro¢ se citi demotivovany a umi reagovat na diavody, které zpusobily tuto

demotivaci a to v§e ho mize poposunout smérem vpied.

Diivody, které vedou k tomu, pro¢ lidé prestavaji byt motivovani, se shrnuji do tii

bodu:

a) Ztrata sebevédomi a diavéry — pokud ¢lovek nevéii, Ze muze néceho dostahnout, tak
nebude mit pravdépodobné ani motivaci pokracovat v tomto Usili. Pottebuje tedy zvysit

sebevédomi, aby mohl znovu obnovit svoji motivaci.

b) Ztrata zaméreni — jestlize se nevi presné to, co je pozadovano, bude t€zké podniknout

kroky k tomu, aby toho bylo docileno.

C) Ztrata sméru a Fizeni — Vv piipadé, Ze se vi, ¢eho ma byt dosaZeno, ale nevi se, kde
zacit. Nekdy muze mit zastaveni Cinnosti i kladny piinos. Muze napiiklad dojit
k prohloubeni znalosti, nez se pristoupi k dalsimu kroku a dojde k obnové motivace (MTD
Training, 2010, s. 44).

1.4 Vztah mezi motivaci a odménovanim

Jednim z nejpodstatnéjSich bodii fizeni odménovani je to, jakého vykonu mohou

motivovani lidé dosahnout.

Dle Armstronga (20074, s. 231) jsou penize ve formé& mzdy, platu nebo jiné formy odmény
nejcastéjsi vnéjsi odmeénou. Jinymi slovy penize ptinédseji to, co vétSina lidi chce. Jako
dalezity predpoklad je uvadéno to, ze penize motivuji kazdého c¢loveka trochu jinak.
Nékteti lidé budou motivovani vice a n€ktetfi naopak méné. Systém odménovani, ktery je

zaloZeny na vykonu, nemusi vyvolat u vS§ech zaméstnancii vysoké zvyseni tohoto vykonu.

19



Herzberg a kol. (1957) vychazeli z presvédceni, ze nedostatek penéz muZe vyvolat

nespokojenost, jejich zajiSténi v§ak nema za nasledek trvalou spokojenost.

Z tvrzeni, ze penize nemaji za nasledek trvalou spokojenost, vychazel také Lawler, ktery
tikal: ,, Nekdy se zda, ze lidi nejsou nikdy spokojeni se svou mzdou c¢i platem.* Pti¢inou
nizké spokojenosti s penézni odménou uvadi to, ze lidé maji mnohdy tendenci vyhledéavat
nepiizniva porovnani. Nejprve dochdzi k porovnani mimo organizaci, a jestlize toto
porovnavani dopadne dobie, zaméii se na porovnani uvniti organizace. Ke spokojenosti
dojde pouze v ptipadé, Ze ob&é porovnani dosahla dobrého vysledku. Lawler dochazi
k nazoru: ,,Zjistovani, zZe pracovnici jsou nespokojeni s penézni odménou, neprindsi ve
skutecnosti zadné zjisteni. Je to stejné to, co se ocekava. Hlavni véci, na kterou
se organizace potiebuje zamérit, je to, zda jsou pracovnici vice nespokojeni se svou mzdou

& platem nez pracovnici v jinych organizacich “ (Armstrong, 2009, s. 116-117).
p p Jiny &g g

Vyzkumy podle Portera, Lawlera a dalSich autort také potvrzuji to, ze vyse placeni
zaméstnanci jsou spokojenéj$i se svymi odménami, ale spokojenost, ktera vyplyva ze
zvySeni mzdy nebo platu bude pouze kratkodoba, jelikoz lidé maji tendenci chtit ¢im dél

tim vice (Armstrong, 2009, s. 117).

Niermeyer dokonce uvadi, Ze ,penize nemotivuji, prilis mdlo penéz dela cloveka
nespokojenym. “ Samotné penize pracovnika nemohou pln¢ uspokojit. I velmi vysokd mzda
ztraci postupem Casu stimulujici G¢inek. Avsak nizka mzda muze pracovnika demotivovat.
Zameéstnanci budou pracovat bez chuti v ptipadé€, ze zjisti, ze za stejné vykony dostavaji
zaméstnanci jiné organizace vysSi odmeény. I proto se v dneSni dobé setkdvame s pojmem
celkova odména, do které zafazujeme jak hotovostni, tak bezhotovostni slozky

odménovani (Niermeyer, 2005, s. 85).

1.5 Teorie motivace

V literatufe je uvadéna fada teorii, které se snazi podrobné vysvétlit a definovat motivaci.
Tyto teorie se v prubehu let vyvijely. Nekteré teorie se znehodnotily, a to hlavné mezi

psychology. Piikladem mize byt prvni teorie - teorie instrumentalisty. Manazefi se vSak
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I pfesto o tuto teorii opiraji. Kritizovany byly i nejznaméjsi teorie jako Maslowova teorie
nebo teorie definovana Herzbergem, ackoliv jsou i tyto teorie v praxi velmi casto
vyuzivany. Dale bylo charakterizovano mnoho dalSich teorii, které pomahaji riznym
zptsobem si uvédomit slozitost procesu motivace a podporuji nazor, ze neexistuje zadna

rychla nebo snadna cesta k tomu, jak nékoho motivovat (Armstrong, 1999, s. 299).

Autofi zabyvajici se teorii motivace uvadéji riznd rozdeleni téchto teorii. V diplomové

praci budou teorie motivace rozdéleny podle Armstronga (2007a):

e teorie instrumentalisty,
e teorie potieb neboli teorie obsahu,
e Herzbergova dvoufaktorova teorie,

e teorie zaméiené na proces.

Armstrong (2007a) na rozdil od vétSiny autorti fadi Herzbergovu dvoufaktorovou teorii
jako samostatnou teorii motivace, i kdyz Herzberg identifikoval fadu zakladnich potieb.

Dédina (2005) teorii dvou faktort zatazuje do skupiny teorie obsahu.

1.5.1 Teorie instrumentalisty

Teorie tvrdi, Ze pokud ¢loveék udéla jednu véc, tak to povede k véci jiné. Za urcitych
okolnosti, teorie instrumentalisty vychazi z toho, Ze 1idé pracuji pouze pro penize. Lze fici,
ze odmény zaviseji na konkrétnim vykonu. Motivovani budou lidé pouze tehdy, kdyz
odmeény a tresty budou piimo souviset s jejich vykonem. Teorie uplatiiuje presvédéeni, Ze
neni mozné, aby néktefi lidé pracovali vykonné&ji nez ostatni lidé v jejich okoli, pokud jim

nebude zvysSena mzda (Armstrong, 20074, s. 223).

1.5.2 Teorie obsahu

Teorie obsahu se snaZi klast diraz na jednotlivé faktory, které aktualné motivuji jedince
V jejich préci. Zaobiraji se rozpoznanim lidskych potieb a z nich vyplyvajici silné stranky

a cile, kterych dosahneme uspokojenim potieb (Dédina, 2005, s. 144).
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Jako nejznaméjsi teorii obsahu uvadi Armstrong (2007a) Maslowovu hierarchii potieb,

dale do této teorie obsahu fadi teorii Alderfera.

Dédina (2005) do teorie obsahu zatazuje t¢Z McClellandovy potieby uspéchu, spojenectvi

a moci a Herzbergtiv dvoufaktorovy model.

Maslowova hierarchie potieb

Tato teorie je asi nejznamg;jsi v oblasti motivace lidského jednani. Teorie uvadi, Ze pokud
je uspokojena nizs§i potfeba, stava se nadfazend potieba vyssi a Clovék smétfuje svoji
pozornost na uspokojeni této vyssi potteby. Pouze posledni potfeba — potieba seberealizace
nemiize byt uspokojena nikdy. Lidé se pohybuji smérem nahoru v hierarchii potieb. Ale je
tteba si uvédomit, Ze 1 niz$i potieby stale existuji, 1 kdyZ jako motivatory na pfechodnou
dobu usnou, lidé se stile vraceji k dfive uspokojenym potiebam (Armstrong, 1999,

5. 301-302).

Maslowova hierarchie potieb lidského rozvoje a motivace byla zvetfejnéna v roce 1943.
Tvrzenim autora bylo, Ze lidé jsou neuspokojivé bytosti, chtéji pofad vice a vice, a to co
chtéji, zavisi na tom, co jiz maji. Maslow tvrdil, Ze lidské potieby jsou uspotadany do
urovni, neboli do hierarchie podle dulezitosti. Definoval pét urovni lidskych potieb, které

jsou nejéastéji zobrazovany jako pyramida hierarchie potieb (Dinibutun, 2012, s. 133-139).

Mezi trovné lidskych potieb se fadi fyziologické potieby, potieba bezpeci, neboli jistoty,

socialni potteba, potfeba uznani a seberealizace.

V tabulce €. 1 jsou charakterizovany oblasti ptisobeni manazert v jednotlivych kategoriich

hierarchie potteb.
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Tabulka 1: Oblasti piisobeni manazerit v jednotlivych kategoriich hierarchie poti‘eb

Potireba Oblast ptisobeni manaZeru

- podnétnost prace

- pfilezitost k povySeni

- prostor pro tvofivost

- motivace K vyssim cilim

Seberealizace

- Vefejné uznani dobrého vykonu
- povéfovani vyznamnymi
Uznani pracovnimi aktivitami

- respekt budici nazev prace

- povétovani odpoveédnostni

- prilezitost k socialni interakci
Socialni - Stabilita pracovni skupiny
- povzbuzovani spoluprace

- bezpe¢né pracovni podminky
Bezpeti a jistota - jistota zaméstnani
- zaméstnanecké vyhody

- spravedliva odména
Fyziologické - pohodlné pracovni podminky
- teplo, svétlo, prostor, klimatizace

Zdroj: vlastni zpracovani dle Donnellyho (1997)

Herzbergiiv dvoufaktorovy model

Frederik Herzberg rozdélil lidské potieby do dvou skupin, které maji hluboky vztah
k motivaci. Definoval je jako faktory hygieny a motivujici faktory. Tyto faktory jsou stejné
dalezité¢ v piipadé, ze se jednd o spokojenost se zaméstnanim, ale funguji odliSnymi

zpusoby.

K faktorim hygieny se fadi mzda, pracovni vztahy, pracovni podminky, jistota zamé&stnani,
styl vedeni a fizeni, typ prace a pracovni doba. Faktory hygieny nemotivuji lidi, aby svou
praci vykonavali co nejlépe. Mohou vSak demotivovat, pokud jsou shledany za
nedostate¢né. Jinak feceno, mohou na vykonnost pracovnikli plsobit neptiznivé. Pokud
faktory hygieny jsou vynikajici nebo alespon dostacujici, nedochazi k demotivaci, ale na

druhou stranu k motivaci ani nepiispivaji.
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K motivujicim faktorGm patii uspéch, odpovédnost, uznani, postup, povyseni, vyzva
a prace jako takova. Tyto faktory pracovniky motivuji k lepsi vykonnosti, avsak nebudou
nas s nejvétsi pravdépodobnosti motivovat, jestlize nebudou uspokojeny faktory hygieny
(Fairweather, 2009, s. 176-177).

McClellandovy potieby uspéchu, spojenectvi a moci

David McCleland zaloZil svou teorii motivace na mySlence, ze kazdy clovék ma tfi
zakladni potfeby a to potiebu uspéchu, potiebu spojenectvi a potiebu moci. Avsak lidé
maji tyto potfeby v jiné bilanci. McCleland se zajimal pfedev§im o porozuméni lidi, ktefti
maji vysokou potiebu uspéchu, protoze to neni tak bézné, jak by se mohlo zdat. Ptiklady
jednotlivych potieb podle McClellada jsou uvedeny v tabulce ¢. 2 (MTD Training, 2010,
S. 25-26).

Tabulka 2: PFiklady jednotlivych poti'eb podle McClellada

Potieba tispéchu Potieba spojenectvi Poti'eba moci
Potieba zpétné vazby Potieba vztahil Potieba ovlivitovat ostatni
. , Potieba interakce s ostatnimi . ,
Potieba pocitu dovednosti lidmi Potieba kontrolovat ostatni
Snaha dosazeni cilt Potfeba byt milovan Potieba vést nékoho

Potieba povyseni, usilovat o

T Potieba byt autoritativni
uspéch

Zdroj: vlastni zpracovani dle MTD Training (2010)

McGregorova teorie Xa 'Y

Tato teorie vychazi ze dvou soubort podminek o lidské podstaté. Teorie X ukazuje
negativni obraz na lidi. Je zaloZena na tvrzeni, Ze zamé&stnanci maji malou ambiciéznost,
neradi pracuji, vyhybaji se praci a odpovédnosti. Je zde tfeba neustalé kontroly, aby
pracovali u¢inng. Teorie Y piedstavuje pozitivni stranku. Uvadi, ze zaméstnanci pokladaji

praci za pfirozenou aktivitu, radi pfijimaji odpovédnost, mohou sami sebe fidit. Podle
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McGregora jsou predpoklady teorie Y vice G¢inné nez piedpoklady teorie X (Robbins,
2004, s. 392).

1.5.3 Teorie zamérené na proces

Teorie zamé&fené na proces mohou byt oznaCovany jako teorie prub&hu, které vyhledavaji
vztahy mezi dynamickymi proménnymi piisobicimi na motivaci. Zaméfuji se na to, jak je
chovani usmérilovdno, podnécovano a podporovéano. Diraz je kladen na aktudlni pribéh

motivace.

Nejznamgéjsi teorie zaméfené na proces jsou teorie ocekavani, teorie spravedlnosti

a teorie cile (Dé&dina, 2005, s. 144-145).

1.6 Motivacni nastroje

V soucasné dob¢é je mnoho motivacnich nastrojii, prostfednictvim kterych muiZeme
dosahnout zadoucich vysledkd. Vybér a vyuziti motivacnich nastroju je zpravidla v rukou
jednotlivych manazerti, nebo je urCeno organizaéni strukturou. Mezi nejznamé;jsi
motivacni nastroje patii:

e mzda (plat), ktera je sloZena z n¢kolika slozek,

e pojisténi,

e zaméstnanecké vyhody (benefity),

e pracovni smlouva — pokud je uzaviena na dobu uréitou zvySuje to usili
zaméstnance, aby mu byla smlouva znova prodlouzena, v ptipadé smlouvy na dobu
neurcitou to dodava zaméstnanci urcitou jistotu a stabilitu,

e kariéra, postaveni — aby dosdhli vyS$iho postaveni, snazi se pracovnici o vyssi
vykon,

e pochvileni, uznani, ocenéni — miZe mit neformalni podobu nebo vetejnou
pochvalu pted kolektivem ¢i zobrazeni pracovnika na vyvéskach firmy (pracovnika

to motivuje, aby tuto zadouci ¢innost opakoval),
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e kritika — jestlize pracovnik nejedna nebo nepostupuje spravné, mélo by dojit
k motivaci ke zméné tohoto postoje,

e postih — nasleduje po kritice a mize zesilit a¢innost kritiky,

e 0sobni rozvoj — uspokojuje potieby seberealizace a ristu,

e pracovni prostiedi — $patné pracovni prostiedi muze vést k fluktuaci,

e mezilidské vztahy — dobré vztahy na pracovisti plisobi na pozitivni vztah
pracovnika k zaméstnani,

e perspektiva organizace.

Tyto motivacni ndstroje nejsou vSak neomezené, existuji zde bariéry jako trh prace,
legislativa, vysledky organizace, vy$§i nadfizeny a pracovnik sam (Bé&lohlavek, 2006,

5. 548-549).

Ackoliv Bélohlavek (2006) tadi vyse uvedené nastroje jako motivacni, néktefi autoti jako
Mayerova (2000) nebo Plaminek (2007) nekteré z nich oznacuji jako nastroje stimulace,

viz kapitola 1.1.

1.7 Shrnuti oblasti motivace

Motivovany zaméstnanec bude vynakladat usili, aby dosahl urCité ¢innosti a zaroven
uspokojil své potieby. V personalni ¢innosti je motivace velmi dulezitym pojmem. Cilem
spole€nosti je v prvé tfadé dosazeni zisku, k némuz mohou smétfovat piedevsim diky
vykonnosti a produktivité svych zaméstnanci. A pravé motivace muize zvysit tuto
vykonnost, ale 1 kvalitu prace. Zaméstnanci jsou velmi vzacnym, mozZna

a byt ispé&sna.

Kazdy manazer by se mél zamé¢fit na pracovni motivaci zaméstnancti. Autofi pojimaji tuto
problematiku z riznych thla pohledu a je na manazerovi, aby naSel ten spravny pfistup,

ktery povede k motivaci zaméstnanct. Teorie motivace jsou uvedeny v kapitole 1.5.

Nasledujici kapitola 2 je zaméfena na systém odménovani zaméstnanct, proto je dilezité

zminit, jaky je vztah mezi motivaci a odménovanim (podrobnéjsi vyklad je v kapitole 1.4).
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Penize nemotivuji zaméstnance stejnym zptisobem. Mzda vSak nemusi vzdy motivovat,
nedostatek mzdy mutze vyvolat nespokojenost. Lawler dokonce tvrdi, ze lidé nebudou se
svou mzdou nikdy spokojeni. Pfili§ nizkd mzda vede zaméstnance Kk demotivaci.
Armstrong (2009) uvadi, Ze hlavni je, jak jsou zaméstnanci nespokojeni v porovnani
S jinymi spole¢nostmi. ZvySeni mzdy muze vést ke spokojenosti, ale pouze z kratkodobého
hlediska. Po urcité dobé budou brat zameéstnanci zvySenou mzdu jako samoziejmost
a nepovede to k jejich spokojenosti. Niermeyer (2005) je takového nazoru, Ze penize
nemotivuji. I vysoka mzda postupem ¢asu ztraci stimulujici i¢inek. Armstrong (2009) vS§ak
tvrdi, ze mzda neni jedinym motivatorem, ale lidé ji povazuji za nejvice podstatny

motivacni faktor, ktery vede zaméstnance k lepsim vysledkiim.
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2 Odménovani

Rizeni lidskych zdroji lze rozdélit do nékolika oblasti, pfi¢emZ odméfiovani je jeho
nedilnou soucasti. Pojem odménovani podobné jako motivace nema jednotnou definici,
Vv odborné literatufe miizeme najit mnoho formulaci tohoto pojmu a rozvojem nasi

spolecnosti dochazi také k riznym zménam ve vnimani pojmu odménovani pracovnika.

Pojem odménovani uzce souvisi s meotivaci, jelikoz vSechny vnéjsi ¢i vnitini formy

odmény mohou byt pro pracovniky motivatory k lepSimu vykonu prace.

Dle Sikyte (2012, s. 124) ,,Ucelem odménovani zaméstnancii je spravedlivé ocenit
skutecny vykon zaméstnancii a efektivné stimulovat zaméstnance k vykondvani sjednané

«

prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

2.1 Celkova odména

V této diplomové praci je tvorba celkové odmény popsana podle Armstronga a Koubka.

V zavéru této kapitoly je celkova odmeéna shrnuta definici podle Thompsona.
Jak uvadi Armstrong (2007a, s. 521): ,,Pojeti celkové odmény Vv podstaté ¥ikd, Ze
odméiiovanti lidi je néc¢im vice nez jejich zasypdavanim penézi.“

Celkovou odménu tvoii transakéni odmény (hmotné, hmatatelné odmény) a relaéni
neboli vztahové odmény (nehmotné odmeény). Transakéni odmeéna je vyjadiena
Vv penézich, rela¢ni odména je nepenézni odméenou. Presnéjsi charakteristiku prinasi model

celkové odmény znazornény v tabulce ¢. 3 (Armstrong, 2009, s. 42).
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Tabulka 3: Model celkové odmény

Transakéni odmény Relaéni/vztahové odmény
PenéZni odmény Benefity Vzdélavani a rozvoj | Pracovni prostiedi
- zakladni mzda - penze - UCeni se na - hodnoty spole¢nosti
- zasluhova odména - dovolena pracovisti - styl vedeni
- penézni bonusy - Zdravotni péce - vzdélavani - kvalita vedeni
- dlouhodobé pobidky | - jiné funkéni vyhody | - fizeni vykonu - pravo vyjadrit se
- akcie - flexibilita - rozvoj kariéry - Gspéch
- podily na zisku - fizeni talentl
- vytvareni
pracovnich mist

Zdroj: vlastni zpracovani dle Armstronga (2009)
Koubek (2012, s. 283) déli moderni pojeti odmeénovani na vnéjsi a vnitini odmény.
Mezi vnéjsi odmény (hmatatelné) Fadi:

e mzdu, plat a jiné penézni plnéni,

e povyseni,

e formalni uznani,

e zaméstnanecké vyhody (pfedevsim se jedna o nepenézni odmény),

e vzdelavani a Skoleni poskytované samotnou organizaci.
Mezi vnitini odmény (nehmotné) radi:

e radost, kterou zaméstnanci prace pfinasi,

e spokojenost pracovnika s vykonavanou praci,
e pozitivni pocity,

e neformalni uznani okoli,

e dosahovani pracovnich cilt a kariéry,

e pocit uziteCnosti a uspesnosti.

Tyto vngjsi a vnitini formy odmeénovani jsou mezi sebou znacné provazané. Je dilezité
vénovat pozornost obéma slozkdm odménovani. Spole¢nosti mohou vyuzit velké mnoZzstvi
zpiisobll, jak odménovat svoje zaméstnance za jejich praci, ale také za to, Ze prave oni jsou

zaméstnanci této spole¢nosti (Koubek, 2012, s. 284).
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Vysvétleni pojmu celkovd odména ptinasi také Thompson, ktery uvadi: ,, Definice celkové
odmeény obvykle obsahuji nejen tradicni, kvantifikovatelné prvky, jako je mzda/plat,
promeénliva slozka mzdy/platu a zaméstnanecké vyhody, ale také méné hmatatelné
nepenézni prvky, jako jsou prostor pro ziskavani a uplatiiovani pravomoci/odpovednosti,
prilezitosti ke kariére, vzdélani a rozvoj, vnitrni motivace plynouci z prace samé a kvalita

pracovniho zivota, které organizace nabizi “(Armstrong, 2009, s. 43).

Mezi nejvétsi vyhody celkové odmény patii rozsahlejsi dopad, protoze spole¢ny ucinek
riznych typt odmén bude mit hlubsi a vétsi trvaly vliv na motivaci a oddanost
zaméstnancl. K dalS$im vyhoddm lze zafadit posileni zaméstnaneckych vztahi
a flexibilitu v uspokojovani potieb zaméstnanci. Mezi posledni vyhodu spada
pritahovani si talenti neboli udrZeni si téchto talentovanych zaméstnanca (Armstrong,

2007D, s. 33).

2.1.1 Implementace celkové odmény

Aby byla implementace celkové odmény uspésna, musi spoleénost dodrzovat proces, ktery
definovali Ledford a Mohrman (1993). Proces 1ze rozdé¢lit do ¢ty krokt, které znazoriuje

obrazek ¢. 2.

—

Zhodnoceni Posouzeni

Uskuteénéni Navrh

)

Obrazek 2: Proces implementace celkové odmény

Zdroj: vlastni zpracovani dle Henemana (2007)
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Na zacatku procesu stoji posouzeni, prostfednictvim kterého se shromazd’uji data, ktera
zhodnoti soucasny stav a efektivitu systému odmeénovani. Ve druhé fazi dochazi
k analyzovani a identifikovani potencidlni strategie odménovani. Dal§im krokem je
uvedeni strategie do provozu. V posledni ¢asti se zhodnoti G€innost strategie, ktera byla

provedena (Haneman, 2007, s. 4).

2.2 Zakladni pojmy k oblasti odménovani zaméstnanci

Mezi zakladni pojmy k tématu odménovani zaméstnanct patii predev§im mzda a plat.
V odborné literatufe je mnoho definic, které tyto pojmy vysvétluji. V této praci budou

vyloZeny tyto dva pojmy podle zékoniku préce.

Dale je vtéto kapitole popsana kolektivni smlouva, jelikoz v organizaci, ve které je
zpracovana prakticka ¢ast diplomové prace, se nachazi odbory, které maji také vliv na

systém odménovani.

Mzda

Za kazdou vykonanou praci piislusi zaméstnanci mzda, kterou je penéZité plnéni a plnéni
penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, a to v zavislosti na
jeji slozitosti, namahavosti, odpovédnosti, na pracovnich podminkach, pracovnich

vysledcich a vykonnosti zaméstnance (Business.center.cz, 1998-2015).

Plat

Plat ma obdobnou definici jako mzda. Jedna se také o penézité plnéni v souvislosti
S plnénim prace. Rozdilnost mezi mzdou a platem souvisi s tim, kdo toto penézité plnéni
poskytuje. Pokud se jednd o plat, musi to byt stat, obec, kraj, statni fond, ptispévkové

organizace a $kolska zatizeni (Business.center.cz, 1998-2015).
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Kolektivni smlouva

Kolektivni smlouva charakterizuje mzdova a ostatni prava v pracovnépravnich vztazich,

jakoz 1 prava ¢i povinnosti smluvnich stran kolektivni smlouvy. Podnikova kolektivni

smlouva se uzavira mezi zaméstnavatelem a odborovou organizaci a je zavazna pro

smluvni strany. Se znénim kolektivni smlouvy jsou smluvni strany povinné seznamit

zaméstnance do 15 dnfi od uzavieni této kolektivni smlouvy (Sikyt, 2012, 135-136).

2.3 Cile odménovani zameéstnancu

Cild v oblasti odménovani zamé&stnanct je rozsdhlé mnozstvi. Cile se mohou liSit podle

charakteru spolecnosti. Nékteré cile jsou vSak vSeobecné a mély by platit v kazdé

organizaci.

Armstrong (2007b, s. 4) uvadi tyto obecné cile:

odménovat zaméstnance podle hodnoty, kterou vytvofi,

sladit postupy odménovani s cili organizace, hodnotami a potfebami zaméstnanctl,
odménovat spravné véci tak, aby bylo vyjadieno vhodné sdéleni o tom, co je
dalezité z hlediska chovani a vysledkd,

Motivovat zameéstnance a ziskat si jejich angaZzovanost a oddanost,

vytvaret kulturu vysokého vykonu,

pomahat ptildkat a udrzet si vysoce kvalitni zaméstnance.
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2.4 Otazky systému odménovani

Pii tvorbé systému odménovani si musi v prvé fad¢é firma stanovit tfi zékladni otazky
a nasledné si na vSechny tyto otdzky odpovédét. Timto si mize firma zajistit GspéSnost

systému odménovani pracovnikl. Zakladnimi otazkami jsou:
1. Ceho potiebuje organizace dosahnout svym systémem odmén?

Spolecnosti musi sledovat svou konkurenci a zvolit takovy systém odménovani, ktery bude
konkuren¢né vyhodny. Zaméfit by se méla predevSim na oblasti jako ziskavani a vybér
zaméstnancd, fizeni pracovniho vykonu, rozvoj a Skoleni zaméstnanct, kvalitu vyrabénych
nebo poskytovanych statkil a sluzeb. Zaméstnanci by méli byt schopni dosdhnout zdmérii
a cild spoleénosti. Pokud firma ziskd konkurenéni vyhodu, muze s velkou

pravdépodobnosti o¢ekavat sviij uspech.
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji riizné moZnosti odmén?

Firmy maji jako sviij hlavni cil zisk, pracovnici maji za svij cil pfedev§im uspokojeni
svych potieb. Dale zamé&stnanci vyZzaduji Zivotni stabilitu, uznani, jasné budouci vyhlidky,
spolecenskou jistotu, rozvoj osobnosti, plné¢ vyuziti svych schopnosti ¢i kvalifikace
a vV neposledni fad¢ spravedlivé a zaslouZzené odménovani. Aby firma dosahla svého cile,
tedy zisku, musi také peCovat o potfeby a cile zaméstnanci, jelikoz je zde vzdjemna

propojenost.
3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci?

Vngjsi faktory nemohou firmy ve vétSin€ piipadi zadnym zptsobem ovlivnit. Jsou to
faktory, které jsou dané trzn€. Avsak i tyto faktory mohou znaénym zplisobem pusobit na
odménovani pracovnikll v organizaci, proto by je méla spolecnost monitorovat, aby méla

aktualni informace v této oblasti (Koubek, 2012, s. 286-287).
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2.5 Mzdova Setreni

Mzdova Setfeni provadéji organizace interné V piipade, ze pouze nespoléhaji na zkusenosti,
subjektivitu nebo metodu pokus a omyl. Timto Setfenim mulze organizace urcit
konkurenceschopné urovné mezd a plat. Je zde ale zapotiebi si uvédomit, ze se jedna
spiSe o vSeobecné urCeni trzni sazby, vyzaduje se tu tedy jistd obezietnost. Musi se brat
V uvahu, Ze pojem trzni sazba neni jednotny. Neni vyjimkou, Ze v riznych organizacich za
stejnou napli prace ziskava zaméstnanec jinou mzdu, a to pfedev§im u manazeri a jinych
vysSich postaveni, kde je sice nazev prace totozny, ale jejich rozsah povinnosti mize byt
ruzny. Trzni sazby maji znaény vliv na mzdovou strukturu. Mzdové Setfeni vSak nejdou
provést u vSech firem, jedna se pfedevsim o firmy, které jsou vysoce specializované. Tyto
firmy se nevyskytuji na trhu casto, a proto je obtizné ziskat informace o mzdovych sazbéach

(Styblo, 2011).

Dle Koubka (2012, s. 301) se mzdova Setieni pouZzivaji pro ,, ziskavani informaci o mzdové
politice, o vysi a strukture odmén, o mzdovych tarifech a dalsich skutecnostech ve

3

vybranych organizacich v dané lokalité (regionu) nebo urcitém odvétvi ¢i oboru. *

2.6 Mzdovy systém

Spole¢nost se musi predev§im fidit zakonikem prace, ktery definuje urcité pozadavky
tykajici se mzdy. Je zde ur¢ena minimalni mzda a nejniZ$i roven zaru¢ené mzdy, zdsada
stejné mzdy za stejnou praci a za praci stejné hodnoty, kritéria charakterizujici mzdu
a zakladni principy, které musi zaméstnavatel dodrzovat, v ptipad¢ ze urcuje (normuje)
mnozstvi prace a pozadované pracovni tempo. Dale tu je charakterizovana mzda jako
penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda). Podle d”Ambrosové (2007,
s. 101) ,,tyto nastroje statni mzdové politiky spolu se stanovenou minimalni urovni mzdové
kompenzace prdace prescas, prdace v sobotu a vnedeli, prdce v noci, prdce ve svitek
a prace ve ztizeném pracovnim prostredi (§114 az 118 zdkoniku prace) zajistuji
zaméstnancim pravo na mzdu v urcité (nepodkrocitelné), spolecensky akceptovatelné

urovni. *

34



Vsechny zasady uvadeéné v zdkoniku prace je povinen zaméstnavatel dodrzovat. Mzdovy
systém je definovan jako souhrn nastroji, pravidel, metod a forem, které zaméstnavatel
vyuziva pii poskytovani mezd. Ugelem mzdového systému neni pouze dodrzovat
povinnosti definované zakonikem prace, ale mél by byt také motivujici, aby vedl
zaméstnance K co K nejlepsim vysledkim prace s cilem dosahnout zamérti zameéstnavatele

(d’Ambrosova, 2007, s. 101).

Mzdovy systém se nejCastéji sjednava v kolektivni smlouvé nebo v jiném vnitinim
mzdovém piedpise. MiiZze vSak nastat situace, Ze neni mzdovy systém definovan. Jedna
se o ptipad, kdy se ob¢ strany, jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel dohodnou mzdu piimo

V pracovni smlouvé — tzv. smluvni mzda.

Mzdovy systém se podle Dvorakové (2012, s. 309) mulze délit na tarifni soustavy

a mzdové formy. Takovéto déleni je nejcastéjsi u velkych firem.

2.6.1 Tarifni soustava

Tarifni soustava je ramec pravidel, ktera stanovuji vysi a podminky pro poskytovani pevné

slozky mzdy a obvykle se 0znacuji jako tarifni mzda (d"’Ambrosova, 2007, s. 102).

Tarifni mzda je definovana jako zaruCeny podil mzdy individualni, jejiz vySe odrazi
prioritu organizace zaruCovat co nejvysSi vydélkovou jistotu. Tarifni mzda by méla
stimulovat k dosazeni standartniho pracovniho vykonu, motivovat Kk prohlubovani

kvalifikace a povzbuzovat zajem zaméstnance o povyseni (Dvorakova, 2012, s. 315).

Cilem hodnoceni prace je najit hodnotu praci provadénych ve spole¢nosti, pficemz hodnota
prace podle Dvorakové (2012, s. 310) ,udava relativni miru sloZitosti, odpovednosti
a namdhavosti jedné prdce ve srovndni s ostatnimi pracemi v organizaci.“ V zakon¢

0 mzd¢ je uvadéno, Ze hodnota prace je vyjadiena tarifnim stupném.

Koubek (2011, s. 169) uvadi: ,, Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky price
pracovnika i vSechny aspekty jeho vykonu s prihlédnutim ke mzdotvornym faktoriim, které

Jsou pro praci ve firmé dilezité.
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Tarifni systém zahrnuje:

e kvalifika¢ni katalog organizace,
e stupnici ¢i stupnice mzdovych tarifi,

e priplatky (Dvotakova, 2012, s. 310).

Kvalifikac¢ni katalog: V kvalifikacnim katalogu jsou definovany pozadavky prace na
pracovnika. Katalog je vyznamnym nastrojem pro zafazovani praci vykondvanych
zaméstnanci u zaméstnavatele do tarifnich stupnd. Kvalifika¢ni katalogy spolu s tarifnimi
stupni zabezpeCuji to, aby mzda pracovnikovi byla odstupiiovana podle naro¢nosti,
odpovédnosti a slozitosti prace, pficemz naro¢nost, odpovédnost a slozitost prace je
posuzovana podle vzdélani a délky praxe pozadovanych pro vykon urcité prace. Dilezita
je také naroCnost na organizaéni a fidici schopnost, odpovédnost urcité funkce za skody,
zdravi a bezpecnost svoji ¢i svych kolegl, duSevni zpusobilost a smyslové piedpoklady

(Kahle, 2000, s, 100-101).

Stupnice mzdovych tarifi (zaru¢ené mzdy): Tarifni stupen je ocenén mzdovym tarifem,
ktery je vyjadien sazbou v K¢ za hodinu ¢i mésic. Mzdovy tarif mize mit tfi
podoby — pevny mzdovy tarif, s rozpétim od — do nebo je stanovena pouze dolni hranice
(Dvotékova, 2012, s. 310).

Vyse mzdovych tarifii (zaruCené mzdy) a jejich rozliSeni zalezi na mife pouzitelnych
mzdovych prostfedkl, mzdovych relacich na vnéj$im trhu prace, minimalnich mzdovych
tarifech v natizeni vlady a mzdovych tarifech zakotvenych v ptislusné kolektivni smlouvé.
Spodni hranice mzdovych tarifii jsou zdvazné pro vSechny organizace, u nichz neptsobi
odborova organizace, nebo u nichz se nachazi odborova organizace, ale kolektivni smlouva

neupravuje mzdovou ¢ast (Dvotakova, 2012, s. 311).

Priplatky: V pfipad€ nestandartnich pracovnich podminek poskytuje zaméstnavatel
ptiplatky, které jsou soucasti pevné mzdy. Podle zakoniku prace je spole¢nost povinna

poskytovat tyto priplatky:

® praci piescas,

e praci ve svatek,
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e noc¢ni préci,
e préci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e praci v sobotu a ned¢li.

Tyto piiplatky mohou byt upraveny kolektivni smlouvou nebo vnitinim piedpisem.
Obvykle se jedna o upravy zvySujici minimalni zdkonné sazby nebo se muize jednat
o roziifeni oblasti poskytovanych ptiplatki. Uprava viak nemiize byt v rozporu
se zakonikem prace. Priplatky jsou uréeny procentem ze mzdového tarifu, praimérné mzdy

nebo absolutni sazbou v K¢/hod (Dvorakova, 2012, s. 311-312).

2.6.2 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit v prvé fadé vysledky prace zaméstnance, jeho

-----

Smyslem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace, pracovniho jednani
a naklddani s vécnymi a finanénimi prostfedky. Mzdové formy stimuluji k zesileni
a zlepSeni pracovniho vykonu zaméstnance, pracovniho kolektivu a spole¢nosti jako celku

(Dvotakova, 2012, s. 319).
Mezi zakladni mzdové formy Koubek (2011, s. 165) radi:

e Casova neboli zakladni mzda,

e ukolova mzda,

e podilové neboli provizni mzda,

e mzda za o¢ekavané vysledky prace,
e mzda a plat za znalosti a dovednosti,

e mzda a plat za pfinos.
Mezi dodatkové mzdové formy Koubek (2011) radi:
e prémie,

e odmény/bonusy,
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e osobni ohodnoceni (osobni piiplatek),
e podily na zisku,
e odménovani zlepSovacich navrhi,

e povinné a nepovinné piiplatky.
Koubek (2000) taktéz uvadi ¢lenéni mzdovych forem podle pobidkového ucinku:

e zakladni mzda a plat (¢asova mzda a plat),

e pobidkové nebo také vykonové formy.

Casova mzda a plat

Pracovnici jsou odménovani za to, kolik Casu v préci stravi, pficemz tato mzda (plat) neni
zavisla na vykonu pracovnika. Ve vétsSiné pfipadl je vSak casovd mzda (plat) uplatiovana

v kombinaci s variabilni slozkou mzdy, ktera je blize pfedstavena v kapitole 4.2.2.

Tato ¢éastka je mnohdy diferenciovana podle po¢tu odpracovanych let. Ackoliv se stale
vice hovoti o tom, ze by se mél vice zohlednovat pfinos zaméstnance pro firmu, je v praxi
tato forma mzdy nejvice uplatiovana. Podminkou je, aby zakladni mzdova sazba byla

dostate¢na, aby mohla uspokojit vétsinu potieb lidi (Blaha, 2005, s. 170).

Ukolova mzda

Tato forma mzdy je nejvice vyuZivana u vyrobnich podniki, a to zejména u délnickych
pozic, kde je snadné kvantifikovat vytvofeny produkt jednotlivych zaméstnancti. Mzda je
odvijena od mnozstvi jednotek prace, které zaméstnanec odvede. Ukolova mzda vede
zaméstnance K vyssimu vykonu. V pfipadé, ze se podafi vykonat za krat$i casovou

jednotku vice prace, klesaji naklady (Blaha, 2005, s. 170-171).
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Podilova neboli provizni mzda

Vyse mzdy zaméstnance je zcela nebo zc¢asti zavisla na prodaném mnozstvi nebo
vykonanych sluzbach. Tato forma je vhodna pfedevsim pro pracovniky, jejichz prodej ma

viditelné mezimési¢ni nebo sezonni vykyvy (Koubek, 2011, s. 176).

Mzdy za o¢ekavané vysledky prace

Maji povahu odmény za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik zavaze splnit béhem
ur¢ittho obdobi v pfedem stanoveném mnozstvi a kvalit¢. Firma Vtomto piipadé
pracovnikovi obvykle vyplaci pribéZznou urcitou pevnou castku a po uplynuti obdobi
provede vyhodnoceni dosazenych vysledkl a vyplaceni zbytku mzdy. Nejvice vyuzivanou
formou mzdy za ocekavané vysledky je smluvni mzda. Jiz pfi pracovnim pohovoru
o pracovnim ukolu se zaméstnanec zaruci, ze béhem urcitého ¢asového obdobi odvede
urcity vysledek. Podnik poté vyplaci za dané Casové obdobi vyjednanou pevnou mzdu.
Tim se tvofi zédkladna pro odménovani vysledku, ktery neni doposud odveden, ale je zde
vysokd pravdépodobnost, Ze tento predpokladany vykon pracovnik odvede. Po uplynuti
dohodnutého obdobi je dosazeny vysledek zhodnocen. V ptipad¢, Ze je prekroc¢ena horni
hranice stanoveného rozpéti, bude zaméstnanec zafazen do vyssiho stupné vyuziti ¢asu
S vy$$i smluvni mzdou. V opacném piipad¢, kdy zaméstnanec nedosdhne vysledku pod
dolni tolerovany limit, pak mad moZnost v nahradnim terminu dohodnuty vysledek
vyrovnat. Pokud tak neucini, je pfefazen do niZSiho stupné vyuZiti Casu s niZ§i vysi

smluvni mzdy (Styblo, 2011, s. 361).

Mzda a plat za znalosti a dovednosti

Odména se odviji od toho, zda je zaméstnanec schopen kvalifikované a efektivné
vykonavat svou roli ¢i Ukoly riznych pracovnich mist nebo praci. Zakladnim
predpokladem je to, ze pro urcité dosti Siroce pojaté zaméstnani se vytvoii jakasi kontrola
zadoucich odbornych dovednosti. Jejich plnéni a osvojovani je poté odménovano. Jinymi

slovy, odména se 1i$i podle dosazené tirovné schopnosti a dovednosti. Ptikladem odmény

39



za znalosti a dovednosti mize byt odména za jazykové znalosti (Koubek, 2011, s. 179;
Styblo, 2011, s. 360).

Mzda a plat za piinos

Tato forma jesté neni tolik rozsitena ve spole¢nosti, jelikoz je v problematice odménovani
pracovnikll novinkou. Pfinos je dan na jedné strané vysledky, kterych jedinec dosahuje
a na druhé stran¢ schopnostmi, které pii dosahovani téchto vysledk uplatiuje.
,Odmeénovani za prinos v sobé integruje odmenovan za vysledky (vykon, output)
a odménovani za schopnosti (input), tedy za to, co do své prace pracovnik vklada, jinymi
slovy, je to jakasi kombinace odménovani za dosavadni vykon a odménovani za budouci

uspesnost™ (Koubek, 2011, s. 182).

Prémie, odmény/bonusy

Prémie patii mezi pobidkové formy. Zpravidla jsou poskytovany k Casové ¢i ukolové
mzdé. Prémie muizeme rozdélit do dvou skupin a to na jednordazové a pravidelné.
Jednoriazové prémie (bonus, mimofddna odmeéna) je odmeéna, kterd je vyplacena za
mimofadny vykon, za vynikajici plnéni pracovnich ukolll a za pracovni chovani. Tato
prémie (bonus) mize mit jak penéZitou, tak nepencZzitou podobu (vylety, kulturni akce).
Pravidelné (opakujici) prémie se zavislosti na odvedeném vykonu maji pfedem
stanovend kritéria a prémie se odviji od splnéni konkrétniho ukazatele. Méa pfedem
stanovenou sazbu a vztahuje se k predem dohodnutému obdobi. Prémie mohou byt vazany
na kvantitu odvedené prace, uspory, kvalitu, vyuZzivani zdroji a splnéni terminu.

(Koubek 2000, s. 389).
Podle Dvoiakové (2012, s. 324) se mezi nejbéZnéjsi odmény iadi:

e 0dmeény na dovolenou a k Vanoctim (13. a 14. plat),
e 0dmény k pracovnimu a zivotnimu vyroci,

e 0dmeény za objevy, vynalezy a zlepSovaci navrhy,
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e 0dmeény za zachranu lidského Zivota, odstranovani disledka zivelnych pohrom,

e 0dmeéna za pfitomnost v praci.

Osobni ohodnoceni (osobni priplatek)

Tento pfiplatek je vyplacen se zamérem motivovat zaméstnance k pracovnimu vykonu
a pozadovanému jednani a diferencovat tuto pohyblivou c¢ast mzdy podle ptedchozich
individudlnich zasluh a pfinosi. Osobni ohodnoceni stanovuje pfimy nadfizeny
zaméstnance v navaznosti na slovni hodnoceni kritérii, kterd posuzuji kvantitu a kvalitu
prace, schopnosti, zpiisobilosti, dovednosti a socidlni jedndni. Muze byt stanoveno

procentem ze mzdového tarifu (Dvotakova, 2012, s. 322).

Podily na zisku

Spolecnost vyplaci opravnénym zaméstnanciim zvlaStni ¢astky odvijejici se od zisku
podniku, a to jako ptiplatek K jejich normalnim odménam, pficemz vyse podilu je urCovana
podle stanoveného vzorce nebo do znacné miry na zékladné libovile managementu

(Armstrong, 2007a, s. 594).

Odménovani zlepSovacich navrhi

Odménovani zlepSovacich navrhli podle Stybla (2011, s. 361) ,je pobidkovou formou
odménovani, jejimz cilem je stimulovat inovace a zlepSeni pracovnich procesu, pripadné
podporovat pocit soundlezZitosti pracovniku s organizaci i komunikaci mezi pracovniky
a vedenim organizace.” Odména za zlepSovaci navrh vychézi z pfirGstku zisku, ktery
vznikl v navaznosti na zlepSovaci navrh, nebo z poklesu nakladut, které s nim prokazatelné
souvisi. Odmeéna je vyplacena jednorazové, nebo muze byt vyplacena periodicky po urcité

obdobi.
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Povinné a nepovinné priplatky.

Ptiplatky patfi mezi dodatkové mzdové formy. Piiplatky mohou byt povinné a nepovinné.

v

Podrobngjsi informace tykajici se tohoto tématu jsou popsany v kapitole 4.1.3.

2.6.3 Pobidkové (vykonové) formy

Dle Koubka (2000, s. 380): ,,Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako dodatek k casové
mzdé ¢i platu nebo existuji samostatné a jsou obvykle primo umérné pracovnimu vykonu. *
V nékterych ptipadech mize byt dobry vykon odménovan i u ¢asovych forem, a to bud’
zvyhodnénim pracovnika v ramci tarifniho rozpéti, diferenciovanym tarifem ¢i povysenim
do vyssiho tarifniho stupné. K tomuto vSak nejcastéji dochazi s urcitym ¢asovym posunem,
a proto neni tato skute¢nost zaméstnanci vnimdna jako odména vztahujici se pfimo

K vykonu.

Armstrong (1999, s. 659) definuje odménovani podle vykonu jako ,,proces poskytovani

penézni odmeny, kterd je primo zavislda na vykonu pracovnika.

Mezi penéini pobidkou a penéZni odménou je znac¢ny rozdil. Penézni pobidky jsou
sestaveny tak, aby motivovaly zaméstnance ke zvySeni jejich vykonu — jinymi slovy, aby
vytvarely vys§i pfinos zvySenym usilim a vykonem a ziskaly lepsi vysledky vyjadiené
takovymi pojmy jako cile a dosahovani zisku, obrat prodeje, produktivita, redukce
nakladt, kvalit a jiné. Penézni odmény vyjadiuji mimotfadné ptiplatky za vysledky
formulované jako pfinos nebo vystup, pficemz diraz je kladem na uznani a spravedlnost ve
smyslu odménovani zameéstnanci podle jich redlnych zéasluh. Zakladni rozdil spociva
Vtom, ze pobidky jsou zaméfeny na budoucnost, kdeZzto odmény jsou zaméteny do

minulosti (Armstrong, 1999, s. 660-661).

Nekteré studie poukazuji na to, ze uplatnéni vykonového odménovani vede k rastu
produktivity, poklesu pracovnich absenci a snizeni fluktuace zaméstnancli s nejvyssi
produktivitou. Cile vykonového odménovani jsou piedev§sim posileni individudlni
a skupinové vykonnosti, podpofeni identifikace pracovnikii s cili organizace nebo

zamefeni zaméstnancli na firemni cile a jejich naplnéni, lepsi kontrolovatelnost fixni
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slozky, odmeénovani a zvySeni konkurenceschopnosti odmeénovani (Urban, 2003,

s. 149-150).
Vyhodami odménovani podle vykonu jsou podle Blahy (2005, s. 173):

e motivuje pracovniky,

e muze ohodnotit faktory, které lze obtizné zatadit v jinych mzdovych systémech,

e stabilizuje produktivni zaméstnance, naopak neefektivni zaméstnance piiméje
k odchodu,

e napomahd k obméné¢ firemni kultury,

e zam¢fuje zaméstnance na diilezité faktory, které jsou rozhodujici pro tspéch firmy,

e opravnéné a objektivné diferencuje odménovani pracovnikl podle jejich ptinosu.
Naopak mezi nevyhody Blaha fadi (2005, s. 173):

e miuze prispivat k rychlejSimu rtiistu mezd nez vykonu (v ptipad€, zZe neni provadéna
uspokojiva kontrola),

e vede to k tomu, ze pracovnik ma sklon k individualismu, coz muze byt problémem
pro tymovou praci,

e soustfedéni se na kvantitu na tkor kvality,

e muze vykazovat urcitou subjektivitu a manipulovatelnost,

e mize pfivodit dodatecné mzdové néklady bez readlného zlepSeni vykonu,

e muze byt zpochybnéno, jestlize nejsou jednoznacné nastavena vécna kritéria na

vykon.

2.7 Zaméstnanecké benefity

Benefit 1ze obecné vysvétlit jako vyhodu ¢i uzitek n€koho, ve srovnani s jinym, tedy
benefit ucastnika jistého systému jako vyhoda vyplyvajici z takového ucastenstvi (Pelc,

2011, s. 15).
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Zaméstnanecké benefity definuje Blaha (2005, s. 174) takto: ,,Jde o neprimou hmotnou
formu odmeénovani, jez zaméstnavatel dobrovolné poskytuje nad ramec povinné

stanovenych davek, pokud na né ma.

Zameéstnanecké vyhody jsou zaméstnanciim dle Kocianové (2010, s. 163) poskytovany ve
vétSin€ pripadl bez navaznosti na jejich vykon — pouze z divodu, Ze jsou jejimi

zameéstnanci.

Poskytovani zaméstnaneckych benefiti piispiva k motivaci pracovnikid, k jejich
spokojenosti s pracovnimi podminkami ve spole¢nosti a ke zlepSeni pozitivniho vztahu
pracovnika k zaméstnavateli, pficemz benefity jsou mnohdy zaméstnanci 1épe hodnoceny
nez motivace vyhradné mzdou. V pfipadé, ze zaméstnanec ma vice pracovnich nabidek,
muze se rozhodovat pravé podle nabidky zaméstnaneckych benefiti (Machacek, 2013,

s. 15).

Casto je jako velky problém spojeny s benefity uvadéno to, Ze zaméstnanci si &asto
neuvédomuji, Ze jsou benefity né¢im navic. Podminkou pro spravné vnimani a ocenéni
zamé&stnaneckych vyhod je pravidelnd oboustrannd komunikace mezi zamé&stnavatelem
a zaméstnanci. Je dilezité, aby nabizené vyhody byly atraktivni a aby odpovidaly
potfebam jednotlivych zaméstnanci. NejlepSim zptisobem, jak zajistit pritazlivost vyhod,
je provest Setieni, které bude podkladem pro zjisténi preferovanych vyhod. Dale je
nezbytné nutné, aby byli zaméstnanci informovani o benefitech. Zaméstnanec by mél

vedét, Ze benefity jsou nenarokovou slozkou odmény (Kocianova, 2010, s. 164).

Ve vétsSiné piipadli zaméstnanecké benefity nestimuluji ke kratkodobému pracovnimu
vykonu. V piipadé, ze firma ptistoupi k zavedeni benefitd, je obtizné je zrusit, jelikoz
zamestnanci  benefity vnimaji jako soucast pracovniho vztahu nez jako néco
poskytovaného navic. Dosud Zzadna studie neprokazala to, Ze benefity pfitahuji
zaméstnance, ale je vice nez pravdépodobné, ze odrazuji pracovniky od toho, aby opustili

zamé&stnani (Dvorakova, 2012, s. 325).

Pro zlepSeni systému zaméstnaneckych benefiti by si mél zaméstnavatel vyslechnout
nazory svych zaméstnancu. Zpétna vazba povede ke zjiSténi priorit zaméstnanct.

Zameéstnavatel by vSak nemél slibovat to, co nemulze splnit. Dale je dilezité si definovat
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divody, které vedou k nabidce benefitii. Zaméstnavatel musi porozumét tomu, pro¢ tyto
benefity poskytuje. Je tfeba, aby zaméstnavatel sledoval skupiny zaméstnanci se
zvlastnimi potiebami, jelikoz u nich by mély byt nabizené benefity specifické. V piipade,
7e dojde u zaméstnavatele ke zménam v systému benefitd, zaméstnanci musi byt o téchto
zménach seznameni a m¢li by mit i prostor k vyjadieni k témto zménam (Gustin, 2008,

5. 14-16).

2.7.1 Clené&ni benefiti

Pelc (2011, s. 17-22) ve své knize popisuje osm hledisek Clenéni zaméstnaneckych
benefitli. Pro ucely této diplomové prace budou uvedeny pouze dvé hlediska ¢lenéni, a to

hledisko charakteru vydaji zaméstnavatele a hledisko casové.

Z hlediska charakteru vydaji zaméstnavatele se benefity déli na finan¢ni a nefinanéni.
V pfipad¢ finan¢nich benefitli, zaméstnavatel pfimo na poskytovanou vyhodu vydava
finan¢ni prostfedky. Jestlize je benefit poskytovan bez finan¢niho vydaje zaméstnavatele,
jedna se o nefinan¢ni benefit (nabidka produkti spolec¢nosti za sniZenou cenu, poskytnuti

sluzebniho automobilu).

Benefity Ize také délit z hlediska ¢asu, po ktery bude ucinna jejich vyhoda a to na benefity
okamzikové (poskytnuti bezirocné pijcky nebo socidlni vypomoci), kratkodobé
(pfispévky na stravovani) a dlouhodobé (pifispévky na penzijni pfipojisténi a Zivotni

pojisténi).

Machacek (2011, s. 16-17) déli zaméstnanecké benefity podle toho, jestli jsou poskytovany
vSem zaméstnancim firmy, vybrané skupiné zaméstnanci nebo jsou poskytovany
individudlné. Mezi benefity, které jsou poskytované vSem zaméstnancim, se fadi
piispévky na penzijni pfipojiSténi ¢i Zivotni pojiSténi, ptispévky na stravovani, piispévky
na kulturu a sport, ptispévky na rekreaci, vzdélani, Skoleni, hrazeni zdravotnich prohlidek,
rehabilitacni sluzby, nakup vitaminovych piipravka, pijcky, dary k Zivotnimu nebo
pracovnimu jubileu, prodej vyrobkl firmy za niZ§i ceny, poskytovani vody a jinych
nealkoholickych ndpojii na pracovisti, obCerstveni na pracovisti aj. Benefity, které nalezi

pouze vybrané skupiné zaméstnancii, jsou napf. pouzivani sluzebniho auta,
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manazerského auta, zajisténi dopravy do zaméstnani a ze zameéstnani, poskytnuti
bezplatného prechodného ubytovani, opcni akciové programy pro manazery a poskytovani
zaméstnaneckych akcii. Mezi individualni poskytovani patii podpory pii nestésti
Vv roding, zivelné pohrom¢, dlouhodobé nemoci, socialni situaci zaméstnance a nepiiznivé

finanéni situaci (Machacek, 2013, 16-17).

2.7.2 Zpusoby poskytovani benefitii

Zpusoby poskytovani zaméstnaneckych benefiti jsou dvojiho typu: fixni zpisob nebo
flexibilni zphsob poskytovani benefitd. V ptipad¢ fixniho zptlisobu zaméstnavatel
definuje v kolektivni smlouvé v ¢&i jiném vnitinim predpise zakladni zaméstnanecké
vyhody s ur€enim pro vSechny pracovniky a je na kazdém zaméstnanci, jestli tyto vyhody
vyuzije. Jednd se o tzv. poukazkovy systém. Piikladem tohoto zplsobu poskytovani
benefiti jsou stravenky, dovolend nad ramec zdkona, zdravotni péce, poskytnuti
obcerstveni, telefon, ptispévky na kulturni a sportovni aktivity, moznosti slev na vyrobky
spolecnosti, pfispévky na Zivotni a penzijni pojisténi a piispévky na rekreaci a vzdélani

(Machacek, 2013, s. 15).

Podstatou flexibilniho poskytovani benefiti je to, ze zaméstnavatel stanovi balicek
zaméstnaneckych vyhod a stanovi také rozpocet bodi pro kazdého zaméstnance.
Zaméstnanec si muiZze z balicku vybrat takové benefity, které nejvice vyhovuji jeho

potiebam. Toto 1ze nabidnout prostiednictvim cafeterie systému (Machacek, 2013, s. 15).

2.7.3 Nejcastéji poskytované benefity

V dnesni dob¢ uz skoro kazda spolecnost nabizi néjaké zaméestnanecké benefity. Je tedy
vice nez ziejmé, Ze je v Ceské republice mnoho studii, které se zabyvaji tim, jaké benefity
firmy svym zaméstnancim poskytuji. Vystupy jednotlivych studii se mohou lisit, a to,
Vv zavislosti na tom, které¢ firmy byly vybrany jako respondenti, jaké byly zvoleny otadzky
apod. V této diplomové praci budou vyuzity vysledky ze studie ING pojistovny a Svazu

pramyslu a dopravy CR, které budou zpracovany v obrazku &. 3.
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Obrazek 3: Nejcastéji vyuzivané benefity

Zdroj: vlastni zpracovani dle ING (2014)

Studie se ztéastnilo 171 spole¢nosti z Ceské republiky. Dotaznikové Setfeni probihalo
online formou. Vyzkum prokazal, ze 99 % oslovenych spole¢nosti nabizi alesponi nékteré
benefity. Nejcastéji vyuzivanym benefitem je mobilni telefon, ktery nabizi 98 %
spolecnosti. Je si vSak tfeba uvédomit, Ze mobilni telefon neni benefitem, ktery je nabizen
v§em zaméstnanciim, ale pouze nékterym skupindm zameéstnanctim, kteti ho pottebuji pro
vykon své prace. Vzdélani jako benefit vyuzivda 81 % spolecnosti. Dalsi v potadi

nejvyuzivanéj$ich benefitt jsou Iékaiské prohlidky (ING, 2014).
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2.7.4 Cafeteria systém

Jeho podstatou je, ze si kazdy zaméstnanec muze vybrat pozitky podle svych preferenci
a prani vrozsahu piedem stanoveného rozpoétu. Rozpocet a menu nabidky jsou
diferencované podle dilezitosti a pfinosu zaméstnance, podle skupiny zaméstnanct nebo
organizacnich jednotek. Charakteristickym znakem cafeterie je individualizace slozek
piijmt podle soucasnych potieb pracovnika, ktery je opravnény volit si pozitky z vice
variant a svou volbu muize opakovat. Zaméstnavatel mize snizit své naklady na benefity,
jelikoz prosazuje zajem optimalizovat jejich rozdéleni dle motiva¢nich potieb pracovnikt

namisto toho, aby zvySoval rozsah na né vynakladanych prostiredkd.

Je pouze na zaméstnanci, jak pouZije jemu pifiznanou ¢astku, a jak si pfitom vyhodnoti
informace, které se na ného vztahuji. Tato stranka pfispiva k prohloubeni osobni
odpovédnosti a muze kladné plsobit na aktivizaci pracovnika, aby se sam zajimal

o principy fizeni v organizaci a jeji vysledky (Dvoiakova, 2012, s. 326).
Vyhody cafeterie shrnuje Blaha takto (2005, s. 175):

o flexibilita,

e prihlednost,

e spravedInost,

e individualizace a diferenciace,

e participace a zvySeni spoluzodpovédnosti zaméstnanc,
e informovanost,

e ZlepSuje se image firmy,

e roste sounalezitost pracovniki s firmou, jejich loajalita.
Mezi nevyhody Blaha iadi (2005, s. 176):

e pii zakladani cafeterie mize byt vykazovana administrativni a nakladova naroc¢nost,

e pravidelna aktualizace potieb pracovnikii.
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2.7.5 Program Benefit Plus

Cafeteria systém mohou spoleCnosti zavést prostfednictvim programu volitelnych
zamestnaneckych benefitti Benefit Plus — elektronicky obchod s benefity. Tento program
vyuziva jiz 140 firem. Zakladnim modulem tohoto programu je pravé cafeterie systém, ve
kterém si mohou zaméstnanci objednévat sluzby z oblasti sportu, kultury, zdravi, cestovani
a vzdélani. Navic je zde moznost spravovat interni benefity, jako jsou pfispeévky na zivotni
pojisténi a penzijni pripojiSténi, stravenky a jiné. Zaméstnanec si miize v tomt0 programu
sdm zvolit benefit, ktery ma pro néj nejvétsi hodnotu. Jinymi slovy si zaméstnanec voli
benefit podle svych osobnich preferenci, a proto je efektivita vynalozenych nakladi velmi

pfizniva z pohledu zaméstnavatele (Benefit-plus.eu, 2016a).
Mezi hlavni vyhody pro vyuzivani cafeterie v programu Benefit Plus patfi:

¢ minimalni administrativa — pfestoze spole¢nost bude nabizet svym zaméstnanciim
Siroké moZnosti benefitl, bude stacit pouze jedna faktura;

e dokonaly piehled — v reportech miize zaméstnavatel vidét dokonaly ptehled
o ¢erpani benefitl;

e nastaveni na miru — zamé&stnavatel si muze presné fici, jak ma cafeterie systém
vypadat;

e uzivatelsky pfijemné prostiedi — aplikaci Benefit Plus budou vyuzivat, jak
zaméstnanci na délnickych pozicich, tak technicko-hospodaisti pracovnici;

e aplikace je navrZena tak, aby pouzivani aplikace bylo jednoduché;

e 7zpisob objednavani benefitl je podobny jako u objednavani sluzeb a zboZzi
z béznych e-shopii;

e aplikace lze vyuzivat na pocitaci, tabletu nebo v ramci mobilni aplikace

(Benefit-plus.eu, 2016b).

2.8 Shrnuti oblasti systému odménovani

Diive se odménovani pracovnikil spojovalo pouze se mzdou ¢i platem, ale v dneSni dobé

pfinasi jiz hlubsi vyklad. Spolecnosti maji k dispozici rozsahlé moznosti, jak mohou
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odménovat své zaméstnance za vykonanou praci. Vse, co fadime do odmény zaméstnance,

se nazyva celkova odména.

Ucel odménovani vsak zlstava porad stejny. Systém odménovani musi byt sestaven tak,
aby dokazal spravedlivé ocenit vykon zaméstnance a U¢inné stimulovat zaméstnance

k vykonavani dohodnuté prace a dosahovani pozadovaného vykonu.

Mzdovy systém se déli na tarifni soustavu a mzdové formy. Tarifni mzdu lze vysvétlit
jako zaruéeny podil mzdy individualni. Mzdové formy Ize dé€lit z mnoha hledisek. Mzdovy
systém neni upravovan zddnym zdkonem ani piedpisem, je tedy zcela na zaméstnavateli,
jak k tvorbé mzdového systému priistoupi. Musi se vSak dodrzovat zasady odménovani za

préci, které definuje zakonik prace a dalii pravni predpisy (Sikyt, 2012, s. 144).

Zameéstnanecké benefity se jiz nachédzeji ve vétSin€ spolecnosti. V konkurenénim prostiedi
si spole¢nosti nemohou dovolit, aby jejich nabidku odmén netvotily i benefity. Za benefity
nelze povazovat vyhody, které vyplyvaji z pravnich piedpisi. Benefit je néco, co je

nabizeno nad ramec zdkona.

V oblasti benefiti je velmi znamy systém cafeterie, prostiednictvim kterého si zaméstnanci

vybiraji benefity z nabidky podle vlastnich preferenci.
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3 Charakteristika spole¢nosti

Spole¢nost Siemens S.r.0. je jednou z nejvétSich elektrotechnickych firem, kterd se na
tizemi Ceské republiky nachazi vice jak 125 let a je zde vybudovano sedm vyrobnich
zavodul, dvanact obchodnich zastoupeni, devét vyvojovych pracovist a tfi centra sdilenych

sluzeb.

V soucasné dobé spole¢nost zaméstnava 9 200 zaméstnancii a timto se stavi mezi nejvetsi
zaméstnavatele v Ceské republice. Vyrobky a sluZby spoleénosti Siemens S.r.o. jsou
dodavany do mnoha oblasti, jako je zdravotnictvi, infrastrukturni feseni pro mésta a jejich
okoli, informaéni technologie a energetika. Spoleénost Siemens s.r.0. v Ceské republice je
soucasti koncernu spolecnosti Siemens Aktiengesellschaft se sidlem v Mnichove

(Siemens.com, 1996-2016b).

3.1 Siemens s.r.o., odStépny zavod Nizkonapét'ova spinaci

technika

Diplomova prace byla zpracovavana ve vyrobnim zavodé v Trutnové. Spolecnost Siemens
s.r.0., odStépny zavod Nizkonapétova spinaci technika (dale jen NST) se nachazi
v primyslové zoné v Trutnové a je soudasti skupiny podnikii Siemens Ceska republika.

Historie zavodu se zacala psat od roku 1993 (Siemens.com, 1996-2016a).

Siemens s.r.0., NST se fadi mezi rozhodujici regionalni hospodarské faktory a je dilezitym
zdrojem pracovnich prilezitosti ve mésté¢ a jeho okoli. Je jednim z nejvétSich
zaméstnavateli v Kralovehradeckém kraji. Velkym meznikem v rozvoji spolecnosti byl
kvéten roku 2013, kdy byla oteviena nova vyrobni hala. Do nové vyrobni haly
se investovalo 205 miliontt K¢ a jeji rozloha je 7 422 m?. V tomto roce spolecnost také
oslavila desetileté vyroci existence oddéleni vyzkumu a vyvoje. Pravé v tomto oddéleni
navrhuji mechanické stavby vyrobkt, elektricka schémata a osazovani ploSnych spojt,
definuji vyrobni technologie a modeluji v CAD programech. Déle zde probihaji vyvojové

a typové testy ¢i certifikace produkti (Interni zdroje spole¢nosti Siemens s.r.0., NST).
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Spolecnost se zapojuje do odpovédného podnikani. Zaméstnanci se ucastni hromadného
darovani krve, jsou pofadany dobrovolnické dny a také se zapojuji do regiondlnich kol
Siemens Fond pomoci, ktery jiz pomohl mnoha charitativnim a komunitnim projektim.
Cesky Siemens daroval prostiednictvim tohoto fondu jiz 18 miliénd K&.
Siemens s.r.0., NST spolupracuje s technickymi a pfirodovédeckymi univerzitami. Ke
spolupracujicim technickym univerzitdm se tfadi také Technicka univerzita v Liberci

(Interni zdroje spole¢nosti Siemens s.r.0., NST).
Vyrobu Ize shrnout do t¥i oblasti:

e vyroba elektromechanickych pomocnych kontakta,
e produkce elektronickych spinacich a ovladacich prvk,
e vyroba plosnych spoji a jejich osazovani, komunika¢nich moduld a relé

(Siemens.com, 1996-2016a).

Slozeni zaméstnancu

K 30. 4. 2016 je v Siemensu s.r.o., NST celkové 552 zameéstnancti. Na pozici vyrobni
délnik se nachazi 323 zaméstnancti, na pozici rezijni délnik je 95 zaméstnancti a na pozici

THP 134 zaméstnancu (Interni zdroje spolecnosti Siemens s.r.o., NST).

Organizaéni struktura

Ve spolecnosti se nachdzi mnoho oddé€leni. Je zde oddéleni controllingu, procesniho
a systémového managementu, SAP systému, logistiky a nakupu, vyroby, vyzkumu
a vyvoje, technologie, techniky a projektil, fizeni jakosti, odborti a v neposledni fadé
personalni oddéleni. Pro lepsi ptehlednost jsou uvedena oddéleni znazornéna

I v organiza¢ni struktufe, ktera se nachazi v ptiloze A.
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4 Mzdovy systém spole¢nosti

Stale castéji se setkavame s pojmem celkova odména. V dnes$ni dobé neni prakticky
mozné, aby Si néktera z firem pod pojmem odménovani zaméstnancii predstavila pouze
mzdu. Do celkové odmény patii transakéni odmény (penézni odmény, zaméstnanecké
vyhody) a relaéni odmény (vzdélani, rozvoj, pracovni prostiedi). Aby firma obstala
v konkurenénim svété, musi brat v ivahu tuto skute¢nost. Pojem celkova odména je blize

vysvétlen v kapitole 2.1.

Pii sestavovani mzdového systému musi firma nejprve zohlednit vSeobecné cile
odménovani zaméstnancii (kapitola 2.3) a zodpoveédét na tii zékladni otazky, které jsou

uvedeny v kapitole 2.4.

Po teoretické strance byl obecné mzdovy systém popsan v kapitole 2.6. Spolecnost
se Vramci systému odménovani fidi zadkonikem prace, platnou legislativou a dalSimi
vyhlaskami, které se této oblasti tykaji a je zapotiebi je dodrzovat. Ve spole€nosti se navic
nachdzi odborova organizace OS KOVO. V souladu se znénim zakonti mize kolektivni
smlouva upravovat néktera vnitini pravidla. Pojem Kkolektivni smlouva byl kratce

predstaven v kapitole 2.2.

Kolektivni smlouva se uzavird na dva roky, pravidelné na konci obchodniho roku, ktery je
ve spoleCnosti od fijna do konce zafi. Kolektivniho vyjedndvani se ucastni zastupci
odborové organizace, vedouci vyroby, feditel spoleCnosti a zastupce personalniho

oddéleni. Tohoto vyjednavani se mohou zt€astnit i dal$i osoby podle potieb spolecnosti.

Odborova organizace soustied’'uje zaméstnance, ktefti se stali jejimi ¢leny a ziskava od nich
zaroven zpétnou vazbu tykajici se zaméstnancti ve firm& a dal$i potfebné informace
ohledné¢ jejich pozadavkil na ptipadné zmény. Jinymi slovy, odborova organizace se snazi
prosazovat z4jmy zameéstnancli spolecnosti. K nejcastéjSim pozadavkim patii zvySeni

mezd, a to bud’ plosné zvyseni, které se odrazi do tarifii, nebo zvyseni individualni.

Mzdovy systém se netykd pouze mzdy samotné, ale také jsou zde zahrnuty priplatky
a odmény za vykonani prace. Stanovuje penézita plnéni poskytovana zaméstnavatelem za

odvedenou praci (kolektivni smlouva, 2014-2016).
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4.1 Mzdové formy pro délniky

Jak bylo popsano v kapitole 2.6.2, mzdovych forem je n€kolik druhti. Ve spolecnosti je
u délnickych pozic uplatiiovana ¢asova neboli zakladni mzda. Délnici jsou odménovani
podle toho, jak mnoho ¢asu v praci stravi. Je to tedy mzda zcela nezavisla na vykonu
zamestnance. V praxi jde o nejvice vyuzivanou formu mzdy. Dale maji délnici moznost
dosdhnout variabilni prémie, kterd jiz je zavisld na jejich pracovnim vykonu

a mohou ji tedy do jisté miry sami ovlivnit.

Ve spoleénosti jsou zaméstnanci na délnickych pozicich rozdéleni do dvou skupin, a to na
vyrobni délniky a rezijni délniky. Mzdu délnikd tvofi tarifni mzda, prémie, piiplatky
a odmeény (Kolektivni smlouva, 2014-2016).

Tato kapitola bude nejprve vénovana tarifni mzde délnikd, poté variabilni slozce a na zavér
jsou piedstaveny pfiplatky a odmény, na které maji d€lnici narok. Soucasti této kapitoly je

také srovnani piiplatkli a odmén podle zdkoniku préace a kolektivni smlouvy.

4.1.1 Tarifni mzda

Teoretickd vychodiska pro pojem tarifni mzda jsou uvedeny v kapitole 2.6.1. Vyrobni
a rezijni délnici maji tarifni systém odménovani. Mzdovy tarif je podle kolektivni
smlouvy vysvétlen jako pen¢Zzni ¢astka, kterd ptislusi ke konkrétni tarifni tfid¢ dle tabulky
mzdovych tarifi a odpovidd rozsahu pracovni doby. Za svou vykonanou praci jsou
zamé&stnanci odménovani ¢asovou (hodinovou) sazbou. Tarifni mzda vychazi z tarifni
ttidy, do které je sjednana prace zafazena. Pfi hodnoceni prace se vychazi z katalogu praci
pro vyrobni a rezijni dé€lniky, ktery je podkladem pro zatazovani jednotlivych kategorii
praci do funkci a povolani. V pracovni smlouvé se presné definuje, do jaké tarifni tfidy je
zamé&stnanec zafazen. Timto se pfedchdzi tomu, aby zaméstnanec za stejnou praci pobiral

jinou mzdu (kolektivni smlouva, 2014-2016).

V pracovnich smlouvéch je pfesné uvedeno, ze u vyrobniho délnika se jedna o vyrobni
¢asovou mzdu a V pfipadé rezijniho délnika je mzda oznaCovéna jako reZijni mzda

nevyrobniho délnika (kolektivni smlouva, 2014-2016).
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Od fijna roku 2016 doslo k narustu tarifa o vice jak 5 %. Jedna se o plosné navyseni

tarifi, které bylo dohodnuto a schvaleno na kolektivnim vyjednévani.

Pravidla pro pridélovani skupiny tarifni tridy

Ptidélovani zaméstnanci do jednotlivych skupin tarifnich tfid je v pravomocich jejich
pfimého nadfizeného, ktery navrhne Castku v K¢ a kompetentni vedouci zaméstnanec ji
schvali. Nov€ pfijati zaméstnanci jsou zpravidla automaticky zatfazeni do 1. skupiny
prislusné tarifni tfidy. Po ukonceni zkuSebni doby, kterd je tfi mésice, je zaméstnanci

ptidelena skupina tarifni tfidy.

Vétsinou dvakrat do roka probihéd pfehodnocovani zatazeni zaméstnance do skupiny tarifni
ttidy. Pokud bude zaméstnanec zatfazen do jiné skupiny tarifni tfidy, je pfimy nadfizeny
povinen zameéstnance seznamit s touto zménou. Nové zatazeni do skupiny tarifni t¥idy je

ucinné ode dne této zmény (Kolektivni smlouva, 2014-2016).

4.1.2 Vykonnostni prémie

Vykonové formy mzdy, jejich vyhody a nevyhody jsou blize vysvétleny v kapitole 2.6.3.
Vykonnostni prémie je pohyblivou slozkou mzdy. Zaméstnanec muze dosahnout
vykonnostni prémie az 25 % ze své dosazené tarifni mzdy. Aby vSak prémie v této vysi
zaméstnanec dosahl, musi splnit konkrétni podminky a kritéria. S t€émito kritérii

a podminkami musi byt zaméstnanec pfedem seznamen.

Samotnd hodnoceni plnéni ukoli zaméstnance provadi objektivné jeho nadfizeny
zaméstnanec, ktery také zaroven stanovuje, jakd vySe vykonnostni prémie bude
zaméstnanci ptidélena, pfi¢emz vykonnostni prémie se sklada ze ti slozek: 10 % kvalita
vyrobki, 10 % spInéni norem a 5 % je hodnoceni mistra. Kontrola kvality vyrobku je
provadéna kontrolorem kvality po ukonceni jednotlivych zakazek. Prostfednictvim SAP
systtmu je dohliZzeno na splnéni norem zaméstnancli. Hodnoceni mistra zahrnuje

predevsim piistup zaméstnancu K jednotlivym pracovnim tkoltim, jejich ochota a splnéni
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podminek dané kolektivni smlouvou (dodrzovani prestdvek a pracovni doby). Hodnoceni
je provadéno pravidelné kazdy mésic. V ptipadé nesplnéni vSech podminek a kritérii ma
pravo nadiizeny zaméstnanec sniZit procentualni sazbu prémii. Nadiizeny zaméstnanec
musi zaméstnance obeznamit s davody, které ho vedly ktakovémuto rozhodnuti

(kolektivni smlouva, 2014-2016).

4.1.3 Priplatky a nahrady mezd

Spolecnost pfi stanovovani ptiplatkti vychazi ze zakoniku prace. Vycet priplatkl, které
jsou spolecnosti povinné poskytovat podle zakona, jsou uvedeny v kapitole 2.6.1. N¢které
ptiplatky mohou byt zvyhodnény prostiednictvim kolektivni smlouvy. Jsou to tedy

ptiplatky, které jsou nad ramec zakona.
Priplatky, které jsou ve spole¢nosti uplatiiovany:

e priplatek za praci pfescas,

e priplatek za praci v sobotu a ned¢li,

e priplatek za praci ve svatek,

e priplatek za praci v odpolednich a no¢nich sménach,
e priiplatek za praci v nepfetrzitém provozu,

e priplatek za préci ve ztizeném pracovnim prostiedi,

e priplatek za vedeni Cety.

V této kapitole jsou predstaveny ptiplatky uplatiované ve spolecnosti z hlediska zdkoniku
prace i kolektivni smlouvy. Kapitola 4.1.5 uvadi vysledné shrnuti pfispévki a odmén podle

zakoniki prace s pfispévky a odmeény, které nabizi spolecnost nad ramec svych povinnosti.

Priplatek za praci prescas

Zikonik prace: Pokud zaméstnanec vykondva praci ptfes€as, mad narok na zvySeni

dosazen¢ mzdy o nejméné 25 % primérné mzdy, pokud se zaméstnavatel nedohodl se

56



zaméstnancem na udé€leni ndhradniho volna Vrozsahu prace konané prescas

(Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: Zaméstnanci ve spolecnosti ziskavaji pii praci pres¢as dosazenou
mzdu zvysenou o 25 % primérné mzdy. SpoleCnost tedy stanovila minimalni hranici

zvySeni dosazené mzdy podle zadkoniku prace.

V kolektivni smlouvé je vSak navic ujednana mimoradna odména za praci prescas, ktera
se odviji od poctu piesCasovych hodin. V piipadé, Ze zaméstnanec dosdhne padesati
pfescasovych hodin, pfislusi mu mimofddnd odména ve vysi 500 K¢é v mésici, ve kterém

této hranice dosahne (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Priplatek za praci v sobotu a nedéli

Zakonik prace: Za dobu prace v sobotu, ¢i nedéli pfislusi zaméstnanci dosazena mzda

zvySena o priplatek nejméné 10 % pramérné mzdy (Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: Ve spole¢nosti je zasluhou kolektivni smlouvy dosazena mzda

zvySena o 50 % primérné mzdy (Kolektivni smlouva, 2014-2016).

Priplatek za praci ve svatek

Zakonik prace: Za praci vykonanou ve svatek méa zaméstnanec pravo na dosazenou mzdu
a nahradni volno v rozsahu prace konané ve svatek. Za dobu cerpani nahradniho volna

pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi 100 % primérné mzdy.

Namisto ndhradniho volna, mize dojit k dohod€ mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
na poskytnuti pfiplatku k dosazené mzdé¢ ve vysi 100 % primérného vydélku

(Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: U tohoto pfispévku vychéazi kolektivni smlouva pifimo ze zédkoniku

prace, neposkytuje tedy nic nad ramec tohoto zdkona. Zameéstnanec ma za vykonanou praci
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ve svatek narok na dosazenou mzdu a ndhradni volno v rozsahu vykonané prace, pfi¢emz
za dobu ¢erpani ndhradniho volna ma zaméstnanec narok na ndhradu mzdy ve vysi 100 %
primémé mzdy. Jestlize neni poskytnuto zaméstnanci ndhradni volno na zaklad¢ dohody,
prislusi zaméstnanci piiplatek k dosazené mzdé ve vysi 100 % pramérného vydélku.
Kolektivni smlouva upravuje zvlast zaméstnance, kteti pracuji v jedno, dvou ¢i
tiisménném provozu a zaméstnance pracujici v nepfetrzitém provozu (Kolektivni smlouva,

2014-2016).

Priplatek za praci v odpolednich a no¢nich sménach

Zakonik prace: Zaméstnancim, ktefi pracuji v no¢nich sménach, ptislusi dosazend mzda

a ptiplatek nejméné ve vysi 10 % pramérné mzdy (Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: Odborova organizace ve spole¢nosti ujednala zaméstnanctim, kteti
pracuji pravidelné v odpolednich ¢i nocnich sménach ve vicesménném provozu mzdova
zvyhodnéni ve vysi 7,50 K¢ za hodinu v piipadé odpolednich smén a 16 K¢ za hodinu
Vv pfipad€ no¢nich smén. PficemZ odpoledni smé&na probiha v dobé od 14:00 do 22:00

hodin. No¢ni sména je v dobé od 22:00 do 06:00 hodin (Kolektivni smlouva, 2014-2016).

Piiplatek za praci v nepretrzitém provozu
Zakonik prace: Zakonik prace ptiplatek za praci v nepretrzitém provozu blize nedefinuje.

Kolektivni smlouva: Dle kolektivni smlouvy mé& zaméstnanec, ktery pracuje
V nepietrzitém provozu narok na piiplatek ve vysi 7 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu

V tomto nepietrzitém provozu (Kolektivni smlouva, 2014-2016).
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Priplatek za praci ve ztiZeném, obtiZném pracovnim prostiedi

Zakonik prace: Zaméstnanec, ktery pracuje ve ztiZeném pracovnim prostiedi méa narok na
dosaZenou mzdu a piiplatek. Vysi pfiplatku a vymezeni ztiZeného pracovniho prostiedi pro
mzdové ucely stanovuje vlada, pficemz vyse ptiplatku je nejméné 10 % minimalni mzdy
(Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: Ve spole¢nosti je stanoven piiplatek ve vysi 6 K¢ za hodinu. Pokud
na zaméstnance pusobi vice ztézujicich faktori, mize se ptiplatek zvySovat. Zaméstnanci
budou ohodnoceni piiplatkem podle hodin, které budou zapsané v systému SAP a to z toho
divodu, ze zaméstnanec za svou sménu muze vykonavat svou praci na vice pracovistich
a nékteré z nich nemusi byt na seznamu pracovist’ se ztizenym pracovnim prostfedim.
Prehled pracovist’ se ztizenym ¢i obtiZnym pracovnim prostiedim je uveden V tabulce €. 4
(kolektivni smlouva, 2014-2016).

Tabulka 4: Piehled pracovist’ se ztizenym a obtiznym pracovnim prostiedim

Zdroj: vlastni zpracovani podle kolektivni smlouvy (2014-2016)
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Nektera pracovisté se ztizenym, obtiznym pracovnim prostfedim stanovila ve spole¢nosti
pfimo Krajska hygienicka stanice — oznacené zelenou barvou. Sama firma seznam téchto
pracovist rozsifila, jelikoz si je védoma, Ze nékteré dilenské pozice jsou vystaveny

nekterym rizikiim — oznaceny oranzovou barvou.

Piiplatky za vedeni ety

Volna pracovni Ceta je skupina sloZzena nejméné ze tfi zaméstnancii véetné vedouciho ety

a jejich pracovni postupy nejsou piedem vymezeny vyrobnimi a technologickymi pfedpisy
Zakonik prace: Zakonik prace piiplatky za vedeni ¢ety blize nedefinuje.

Kolektivni smlouva: Vyrobnim d¢lnikiim, kterym vedouci oddéleni svéfil fizeni
a organizovani prace ve volné pracovni Ceté, a ktefi v ni soubézné i manualné pracuji, je
uréen tento prispévek. Povéfeni musi mit pisemnou formu. Pfiplatek je ve vysi

5 K¢/hodina pfi poctu 3 az 9 zamé&stnanct a 6 K¢&/hodina pii poctu 10 a vice zamé&stnanci.

Tento ptiplatek nepfislusi rezijnim délnikiim, u nichz vyplyva fizeni a organizovani prace
zZ popisu pracovniho mista a je zohlednéno v jejich platovém zatazeni (Kolektivni smlouva,

2014-2016).

414 Odmény

Odmény vychazeji taktéz ze zakoniku prace a kolektivni smlouvy. V kapitole 2.6.2 jsou
odmeény popsany obecné. Tato kapitola se zabyva odménami uplathovanymi ve spole¢nosti

Siemens s.r.0., NST. Ve spole¢nosti jsou vyplaceny tyto formy odmén:

e odmeéna za pracovni pohotovost,

e odmeéna za pfitomnost na pracovisti.
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Odména za pracovni pohotovost

Zakonik prace: Zaméstnanec ma narok na priplatek ve vysi 10 % prumérného vydélku

(Business.center.cz, 1998-2016).

Kolektivni smlouva: V kolektivni smlouvé je stanovena odména za pracovni pohotovost
ve vysi 15 % pramérného vydélku v pracovnich dnech a 20 % primérného vydélku ve

dnech pracovniho klidu (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Odména za pritomnost na pracovisti
Zakonik prace: Zakonik prace odménu za pfitomnost na pracovisti blize nedefinuje.

Kolektivni smlouva: V piipad¢ rezijnich a vyrobnich délnikt je kolektivni smlouvou
stanovena odmeéna za pritomnost na pracovisti. Tato odména je vyplacena zaméstnanctim,
ktefi splni podminku 100 % pfitomnosti na pracovisti v ramci planovaného rozvrhu
pracovnich smén. Pokud je tato podminka splnéna, pfislusi zaméstnanci odména ve vysi
1000 K¢/mésic. V jakych piipadech je splnéna ¢i naopak nesplnéna tato podminka, je
uvedeno v tabulce €. 5 (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Tabulka 5: Pfipady, za kterych je splnéna, nebo naopak nesplnéna podminka naroku na odménu
za pFitomnost na pracovisti

Podminka je splnéna v piipadech: Podminka neni splnéna v pripadech:
cerpani dovolené pracovni neschopnosti
¢erpani nadhradniho volna navstévy lékare

, . , doprovodu rodinného pfislusnika do
darcovstvi krve nebo krevni plazmy

zdravotnického zafizeni

naroki z kolektivni smlouvy osetfovani ¢lena rodiny

ucasti na vyjezdech dobrovolnych hasict neplaceného volna na zadost zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani podle kolektivni smlouvy (2014-2016)
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Ucelem této odmény je predevSim motivace zaméstnanctii k nulové absenci v praci. Pro
zaméstnavatele byva vyhodngj$i vyplatit odménu, nezli usly zisk v pfipadé, ze

zamestnanec neni v praci ptitomen. Tato odména vznikla ve spolecnosti 1. 4. 2014.

4.1.5 Porovnani priplatki a odmén z hlediska zakona a kolektivni

smlouvy

V této kapitole jsou shrnuty vSechny pfiplatky a odmény, které spole¢nosti nabizi a jsou
nasledné porovnany s piiplatky a odménami, které jsou stanovené v zédkoniku prace. Je
zde tedy vidét, co vSe spolecnosti nabizi nad ramec zakona. Spole¢nost se timto snazi

motivovat zaméstnance. Tabulka ¢. 6 uvadi prave toto porovnani.
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Tabulka 6: Porovnani piispévkit a odmén z hlediska zdkoniku prdace a kolektivni smlouvy

Priplatek

Zakonik prace

NST

Priplatek za praci piesc¢as

Nahradni volno nebo 25 %

pramérného vydélku

Nahradni volno nebo 25 %
prumérného vydélku +
mimoradna odmeéna 500 K¢&/50

prescasovych hodin

Priplatek za praci v sobotu a

nedéli

10 % prumérného vydélku

50 % priméerné mzdy

Ptiplatek za praci ve svatek

Nahradni volno nebo 100 %

Nahradni volno nebo 100 %

pramérného vydélku pramérného vydélku
Priplatek za praci V ZP neni definovéno 7,50 K¢/hodina
V odpolednich sménach
Piiplatek za praci v noénich | 10 % primérného vydélku | 16 Ké/hodina
sménach
Priplatek za praci V ZP neni definovéno 7 Ké&/hodina
V nepretrzitém provozu
Ptiplatek za praci ve 10 % minimalni mzdy 6 K¢/hodina

ztizeném, obtiZném pracovnim

prostitedi

Ptiplatek za vedeni Cety

V ZP neni definovano

5 K¢/hodina pti poctu 3 az 9
zameéstnanci a 6 K¢/hodina pri

poctu 10 a vice zaméstnanci

Odména za pracovni

pohotovost

10 % pramérného vydélku

15 % pramérného vydeélku
Vv pracovnich dnech a 20 %
pramérného vydélku ve dnech

pracovniho volna

Odména za pritomnost na

pracovisti

V ZP neni definovano

1 000 K¢&/mésic

Zdroj: vlastni zpracovani podle Business.center.cz (1998-2016) a kolektivni smlouvy (2014-2016)
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Zelena barva v tabulce znaci priplatky a odmény, které jsou upraveny kolektivni smlouvou.
Spolecnost tedy ve vétSiné piipadi nabizi zaméstnancim piiplatky a odmény nad ramec

zakona.

4.2 Mzdové formy pro THP

Technicko-hospodaisky pracovnik, ¢asto oznaCovan jako duSevni pracovnik vétSinou
nevykonava zadnou vyrobni pozici. Mzdu u THP tvoii fixni slozka mzdy, pfiplatky,
nahrady mezd a odmény. Kromé fixni slozky mzdy ptislusi THP variabilni slozka mzdy,

ktera je zavisla na pracovnim vykonu zaméstnance.

V této kapitole bude nejprve predstavena fixni slozka mzdy THP. Dale je zde predstavena
variabilni slozka mzdy a na konci této kapitoly jsou uvedeny ptiplatky a odmény, které
ptislusi THP. Ptiplatky a odmény jsou ve vétSin€ piipadi stejné jako u délnickych pozic,
proto zde bude kladen diraz na ptiplatky a odmény THP, které jsou diferencované dle

pozic.

4.2.1 Fixni slozka mzdy

Zameéstnancim, ktefi jsou v kategorii THP, se individualné sjednava smluvni mzda a to
podle vykonavané prace zaméstnance. Smluvni mzda podle Stybla (2011) patii mezi
nejvyuzivangjsi formy mzdy za ocekavané vysledky a ma povahu odmény za dohodnuty

vykon, viz kapitola 2.6.2.

Fixni slozka je v kolektivni smlouvé definovdna jako pravidelny mésicni pfijem, ktery je
stanoven Vv pracovni smlouveé zaméstnance a je zavazny. Smlouva je podepsana vedenim
zavodu, vedouci HR oddéleni a zaméstnancem. Do 1. 10. 2013 méli 1 THP tarifni mzdu,

ktera je aktualné uplatiiovana pouze u délnickych pozic (kolektivni smlouva, 2014-2016).
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4.2.2 Variabilni slozka mzdy

Variabilni slozka je velmi dulezitd slozka mzdy, jelikoZ zaméstnance motivuje k vySSim
vykonim. Na rozdil od fixni slozky mzdy je variabilni slozka mzdy vdzana na ro¢ni cile.

Nastaveni cild zavisi na tom, do jaké skupiny jsou THP zatazeni.

V diplomové praci jsou uvadény pouze cile smluvnich THP pracovnikia. Spole¢nost

si nepfeje uvadét informace tykajici se sttedniho managementu a vyse.

Variabilni slozka u smluvnich THP je ve vysi 5 — 10 % z ro¢ni fixni mzdy v ptipadé, ze

zameéstnanec splni cile na 100 %.

Variabilni slozka se vyplaci zalohové a to ve vysi 10 % v lednu, 15 % v dubnu a 25 %
v ¢ervnu. Do cervna je tedy zaméstnanci vyplaceno 50 % variabilni slozky. Spole¢nost
stanovila zalohu ve vysi 50 %, protoZe se jest¢ nikdy nestalo, Ze by zaméstnanec téchto 50
% cilt nesplnil a mize si je tedy dovolit takto vyplacet jesté pred vyhodnocenim cilii. Na
konci zafi se zhodnoti dosazené cile a podle vysledkli se zaméstnanci vyplati zbytek podle
skutecné vyse. Jestlize zaméstnanec splnil na 100 %, je mu nasledné vyplacena zbyvajici
¢ast, tedy 50 %. Zaméstnanec vSak cile nemusi splnit vzdy na 100 %, ale mtze je splnit na
méné nez 100 % nebo na vice jak 100 %. Pokud zamé&stnanec nedosdhne 100 % splnéni
cili, neni mu vyplacena cela variabilni slozka mzdy. Naopak, jestlize zaméstnanec splni

cile vice jak na 100 %, jeho variabilni sloZzka mzdy se zvysi.

Cile jsou rozdéleny na cile celopodnikové a cile individudlni. N&kteti zaméstnanci se piilis
soustiedili na splnéni celopodnikovych cild, proto se vedeni spole¢nosti rozhodlo ptidat
jesté jednu kategorii cilti — individualni cile, které byly zaméteny na celkovou spokojenost
s vykonem zaméstnance. Manazer muze takto hodnotit, zda zaméstnanec splnil tkoly nad

ramec cilt a byl proaktivni (Interni zdroje spolecnosti Siemens s.r.0., NST).
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4.2.3 Priplatky a odmény

Ptiplatky a odmény jsou az na mensi vyjimky stejné jako u délnickych pozic. V této Casti

budou tedy vypsany jenom tyto vyjimky.

Odména za pritomnost na pracovisti se THP netykd, je urcena pouze délniktim, jelikoz
pravé délniky je dulezité motivovat k tomu, aby jejich absence v praci byla nulova. Vyroba
se neda nikterak zastavit a chybé&jiciho délnika je tfeba nahradit. Kdezto u THP v pfipadé
kratkodobé neptitomnosti neni tfeba hledat jiného zaméstnance, ktery by vykonal praci za

chybéjiciho zaméstnance. Prace se mu bude sice vrsit, ale po navratu v§e mize dohnat.

Piiplatek za vedeni cety se na THP nevztahuje. Priplatek za praci v nepretrZitém
provozu se na THP také nevztahuje, jelikoZ tyto zaméstnanci délaji pouze na ranni smény.
Priplatky za praci ve ztiZeném, obtiZném provozu se tykaji pouze d€lnik,, THP pracuji

vétsinou v kancelafich (kolektivni smlouva, 2014-2016).
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5 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou soucasti celkové odmény. Dle Armstronga (2009) patii
zaméstnanecké benefity do slozky transakénich odmén. Vice informaci tykajici se této

problematiky je uvedeno v kapitole 2.1.

Siemens s.r.0., NST poskytuje fadu zaméstnaneckych benefitt, které zaméstnance mohou
motivovat. Za nejvétsi problém Vtéto zalezitosti lze uvést postaveni zaméstnancti
k nabizenym benefitim. Ne¢ktefi berou tyto poskytované vyhody jako samoziejmost
a neuvédomuji si, Ze spolecnost toto vSe poskytuje nad ramec svych povinnosti. Nékteré

jiné spole¢nosti nemusi ani takovéto benefity poskytovat.

1. 4. 2014 doslo k nékolika zmé&nam v systému benefitl. Podrobné informace ke zménam
jsou uvedeny v kapitole 5.2. Ke zménam doslo v disledku harmonizace benefiti v ramci
Ceské republiky. Jak bylo v kapitole 3 uvedeno, Siemens s.r.o0. Ceské republika ma n&kolik
vyrobnich odstépnych zavodi a pozadavkem vedeni bylo, aby benefity byly sjednocené ve
vSech zavodech. V soucasné dobé jsou rozdily v poskytovani benefiti v jednotlivych
odstépnych zavodech minimélni. Timto krokem se podporuje to, Ze pokud se zaméstnanec
rozhodne zménit svou praci, jelikoZ uZ nemuize nikam profesné rist, spolecnost mu miZze
nabidnout praci v jiném zavod¢é a zabezpecit mu, Ze ziskéd stejné nebo velmi podobné

benefity jako doposud.

5.1 Nabizené zaméstnanecké benefity

V Siemensu s.r.0., NST je nabizena Siroka skala zaméstnaneckych benefitd. Spole¢nost
se snazi nadstandardné pecovat o zaméstnance, tak aby nedochazelo Kk fluktuaci
zam&stnanci. Mame nékolik druhd benefitt, viz kapitola 2.7.1. Ve spole¢nosti jsou
predevsim uplatiiovany benefity, které jsou poskytované viem zaméstnancium. Benefity,
které jsou nabizeny urcité skupiné zameéstnanct, nebo individualni poskytovani benefitii

se ve spolecnosti vyskytuje v malém procentu.
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Kapitola 2.7.2 poukazuje na zpisoby poskytovani benefiti. Ve spolecnosti se 1ze setkat jak
s fixnim zptisobem, tak s flexibilnim zptisobem poskytovani benefiti. Mezi flexibilni

zpusob piedevsim patii cafeterie systém, ktery je interpretovan v kapitole 2.7.4.
Mezi zaméstnanecké benefity a vyhody, které spolecnost nabizi, patri:

e 6000 K¢/rok na volnocasové aktivity v ramci cafeterie,
e 1000 Ké&/mésic ptispévek zaméstnavatele na penzijni a/nebo zivotni pojisténi,
e odmény pfi pracovnich a zivotnich jubileich,

e 2000 K¢ odmeéna pti narozeni ditéte,

e 4000 K¢/rok na détskou rekreaci,

e pfispévek na stravovani,

e akciové programy,

e odmeéna za darcovstvi krve a plazmy,

e zabezpeceni v nezaméstnanosti,

e doprava do zamé&stnani,

e socialni ndklady zamé&stnavatele,

e socialni vypomoc,

e zvyhodnéné nabidky pro zaméstnance,

e firemni akce pro zamé&stnance,

e jazykovée kurzy,

e moznost dalSiho profesniho ristu,

e 5 tydnd dovolené/rok,

e zlepSovaci navrhy (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Vsechny vySe uvedené zaméstnanecké benefity jsou podrobné piedstaveny dale v této

kapitole.
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Prispévek na volnocasové aktivity

Piispévek na volnoCasové aktivity poskytuje spolecnost prostfednictvim internetové

aplikace Benefit Plus. Vyhody a popis aplikace jsou uvedeny v kapitole 2.7.5.

Do volnocasovych aktivit se fadi zdravi, kultura, vzdélavani, sport a cestovani. Pouze
Vv téchto oblastech mohou zaméstnanci spolecnosti vyuzit ptispévky na volnocasové

aktivity.

Na tento ptispévek maji narok vsichni zaméstnanci spolecnosti s vyjimkou zaméstnanci,
ktefi vykonavaji pro spolecnost praci v ramci dohod o pracovni ¢innosti nebo o provedeni
prace, zaméstnankyné nachazejici se na matetské dovolené ¢i na rodiCovské dovolené

(kolektivni smlouva, 2014-2016).

Dale na tento ptispévek nemaji narok zaméstnanci, kteti jsou ve zkuSebni dobé, nebo
zameéstnanci ve vypovédni lhuté s vyjimkou zaméstnanct, kteti obdrzeli vypoveéd z téchto

duvodu:

e rusi se zaméstnavatel nebo jeho Cast,

e premistuje se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,

e stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym,

e nesmi-li zaméstnanec podle lékatského posudku dale vykonadvat dosavadni praci
pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohroZeni touto nemoci,

e pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu dlouhodobé

zdravotni nezpusobilosti (Business.center.cz, 1998-2016).

Ze svého virtualniho Gctu Cerpaji pracovnici benefity prostfednictvim ptimych a neptimych
objednavek. V ptipad¢ primé objednavky si zamé&stnanci vybiraji z nabidky v internetové
aplikaci Benefit Plus, ve které si zvoli, v jaké oblasti chtéji Cerpat sviij benefit. Podstatou
nepiimé objednavky je vybér benefitu na poskytovatele, ktefi nejsou uvadéni
V internetové aplikaci Benefit Plus, pficemz predmét innosti poskytovatele musi souhlasit
s predmétem faktury. Nepiimé objedndvky nelze vyuzit na samotné letenky, zajezdy
cestovnich agentur, jizdenky, sportovni vybaveni, kulturni zé&zitky, obcerstveni pfi

kulturnim a sportovnim vyziti atd.
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Zaméstnanci maji k dispozici kartu Benefit Plus, prostiednictvim které Cerpaji benefity ze

svého virtualniho uctu.

Benefity 1ze Cerpat do vySe pridéleného kreditu, ktery je v rozmezi 1 000 az 6 000 bodt na

obchodni rok. Vyse je zavisla na poctu let odpracovanych ve spole¢nosti:

e 6 000 K¢ pro zaméstnance s pracovni smlouvou uzavienou na dobu neurc¢itou nebo
pro zaméstnance s pracovnim pomeérem delSim nez jeden rok,
e 2000 K¢ pro zaméstnance s pracovnim pomérem v rozmezi 7 — 12 meésict,

e 1000 K¢ pro zaméstnance s pracovnim pomérem v rozmezi 4 — 6 mesicil.

Pokud zaméstnanec nechce vyuzit ptispévek na volnocasové aktivity, mad moznosti si ho
v ur¢enych terminech pievést cely nebo jeho ¢ast na finanéni benefit (kolektivni smlouva,
2014-2016).

Piispévek na finan¢ni benefity

Ptispévek na finan¢ni benefity ve vysi az 1 000 K& se vztahuje na penzijni pfipojisténi
nebo doplitkové penzijni spofeni (dale jen PP) &i Zivotni pojisténi (dale jen ZP), které

vyhovuji dafiovému zvyhodnéni a je soucasti portfolia partneri finan¢nich poradct.
Aby mél zaméstnanec narok na tento prispévek, musi splnit tyto podminky:

e uzaviel smlouvu o PP u vybraného penzijniho fondu nebo smlouvu o ZP
prostfednictvim finanéniho poradce,

e minimalni pfispévek zaméstnance je ve vysi 100 K& mésicné€ na penzijni €1 Zivotni
pojisténi,

e neni ve zkuSebni dobé,

e dosahl plnoletosti,

e ma trvaly pobyt na izemi Ceské republiky nebo bydli§té na izemi jiného &lenského
statu EU, v piipadé Ze je Gicasten diichodového nebo zdravotniho pojisténi v CR,

e Uhrada minimalniho pfispévku zaméstnance ve vysi 100 K¢ mési¢né na zvoleny

finan¢ni produkt (Kolektivni smlouva, 2014-2016).
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Naopak zaméstnanci nemaji narok na tento prispévek, jestlize:

e se nachazi ve vypovédni Ihite s vyjimkou, Ze se rusi zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,
pfemistuje se zaméstnavatel nebo jeho Cast, stane-1i se zaméstnanec nadbyte¢nym,
nesmi-li zaméstnanec podle 1ékarského posudku dale vykonéavat dosavadni praci
pro pracovni Uraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohrozeni touto nemoci
a pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu dlouhodobé
zdravotni nezpusobilosti (Business.center.cz, 1998-2016).

e prerusili penzijni PP &i ZP nebo toto placeni piispévku odlozili,

e jim bylo poskytnuto pracovni volno bez nahrady mzdy, a to na dobu del$i nez
jednoho mésice s vyjimkou vyslani zaméstnance do zahranici,

e je pracovni neschopnost delsi jak jeden mésic.

Ptispévky na PP nebo ZP lze navysit pouze v piipadé, Ze se zaméstnanec rozhodne
nevyuzit pfispévek na volnocasové aktivity a dojde k ptevodu téchto piispévki na finanéni

benefity (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Castka prispévki spolenosti presahujici 30 000 K& v tthrnu za rok se bude pracovnikovi
pridanovat ke mzd¢ a ob¢ strany (jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel) z ni budou odvadét

zdravotni a socialni pojisténi.

Pokud maji zaméstnanci zajem o tento finan¢ni ptispévek, musi vyuzit sluzeb finanéniho
poradce spole¢nosti Partners Financial Services, a.s., ktery je opravnén jednat za vSechny
penzijni fondy/pojistovny. Smlouvy poté zaméstnanci uzaviraji ve spolupraci s témito
finan¢nimi poradci, s kterymi také projednavaji veskeré zalezitosti tykajici se této
problematiky. Smlouvy, které byly uzaviené bez spoluprace finan¢niho poradce, nebude

zameéstnavatel respektovat.

Poskytnuty firemni ptispévek je za podminek danych danovym ptedpisem osvobozen od
dan¢ z pfijmu pracovnika ze zavislé ¢innosti (do vySe 30 000 K¢ v thrnu za rok). Do
tohoto limitu se taktéz zapocitaji i piipadné piispévky spoleénosti na ZP. Piispévek
zamgstnavatele je pro spolecnost danoveé uznatelny néklad a to v plné vysi a neni soucasti
vymétovaciho zékladu pojistného na socialni zabezpec€eni a zdravotni pojisténi (kolektivni

smlouva, 2014-2016).
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Odmény pri pracovnich a Zivotnich jubileich

Tyto odmény miizeme rozdelit do tfi oblasti a to Zivotni jubileum, odména pii prvnim

odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu a odména pfi narozeni ditéte.

Odména pri prvnim odchodu do starobniho nebo invalidniho dichodu je

jednorazovou ¢astkou ve vysi 10 000 K¢.

Odména pri narozeni ditéte Cini 2 000 K¢, které ziska zamé&stnanec v bodech v aplikaci

Benefit Plus.

Pii prilezitosti pracovniho jubilea je castka zavisla na letech, ve kterych se slavi toto
pracovni jubileum. Pro leps$i piehlednosti jsou shrnuty jednotlivé ¢astky do tabulky ¢&. 7
(kolektivni smlouva, 2014-2016).

Tabulka 7: Odmény pii pracovnim jubileu

Pocet let Ocenéni
10 let 10 000 K¢ odmény nebo body do aplikace
15 let 15 000 K¢ odmény nebo body do aplikace
20 let 20 000 K¢ odmény nebo body do aplikace
25 let 25 000 K¢ odmény nebo body do aplikace
30 let 30 000 K¢ odmény nebo body do aplikace
35 let a poté kazdych pét let 35 000 K¢ odmény nebo body do aplikace

Zdroj: vlastni zpracovani podle kolektivni smlouvy (2014-2016)

Zaméstnanec se muze sam rozhodnout, zda si pieje odménu vyplatit finan¢ni formou, ktera
bude podléhat odvodiim dan¢ a vetfejnopravnimu pojisténi nebo ve formé boda v aplikaci

Benefit Plus.
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Prispévek na détskou rekreaci

Détskou rekreaci se mysli pfedevsim tabory, nesmi se jednat o individualni rekreaci. Tento
prispevek je urcen pouze pro déti od 5 do 15 let. Na piispévek maji narok zaméstnanci,
kteti maji déti vedeny v evidencnim stavu. Tento pfispévek si mohou zaméstnanci vybrat
béhem celého kalendarniho roku a jeho vyse je maximalné 4 000 K¢ na obchodni rok.
Jestlize nastane situace, ze jsou u zameéstnavatele zaméstnani oba rodice, ma na tento

ptispévek narok pouze jeden z rodi¢t (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Spolec¢nost k tomuto prispévku pfistoupila prevazné ztoho divodu, ze déti maji dva
meésice prazdnin a spole¢nost potfebuje, aby rodice i v téchto mésicich chodili do prace.

Nabidka tohoto piispévku muze alespon trochu ulehcit tuto situaci rodict.

Z.avodni stravovani

Ve spolec¢nosti je zajisténo zavodni stravovani, a to v pribcéhu ranni, odpoledni i nocni
smény. Zameéstnanci mohou vyuzit kantyny, kde si mohou vybrat z nckolika druht

hlavnich jidel a maji moznost si také nakoupit jiny sortiment, ktery kantyna nabizi.

Zameéstnavatel hradi ze svych ndkladl zaméstnanctim 55 % sjednané ceny nakupovaného
jidla a dalSiho sortimentu do maximalni vySe 40 K¢ denné véetné DPH. Zvyhodnéna cena

se nevztahuje pouze na drogistické zboZi a tabakoveé vyrobky.

Jestlize cht&ji zaméstnanci vyuzit tohoto zvyhodnéni, museji pfi placeni vyuZit svou
dochdzkovou kartu, kde se jim ¢astky pfipisuji na jejich tcet. Rozdil do plné ceny jidla je
nasledn¢ zaméstnancim vyuctovan prostifednictvim srazky ze mzdy. Pokud zaméstnanec
bude platit vkantyné hotové, nema narok na tento benefit (Kolektivni smlouva,

2014-2016).
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AKkciové programy

Zamgéstnanci mohou vyuzit nabidky spolecnosti Siemens s.r.o. Uc€astnit se akciovych
programi Mésicni investi¢ni plan a Share Matching Plan a zuZzitkovat piipadnych vyhod
téchto programill. Zaméstnanec se tedy muize stat akcionarem spolecnosti. Jednou za rok je
nabidkové obdobi, ve kterém se mohou zaméstnanci zaregistrovat. Nabidkové obdobi je od
pulky listopadu do ptlky prosince. Aby zaméstnanci mohli nakupovat akcie spolecnosti,
musi nejprve podepsat souhlas se zpracovanim osobnich udaji, jelikoz akcie se nakupuji
u Svycarské banky UBS a je tfeba bance poskytnout tyto data. Cena akcie se pohybuje
okolo 90 EUR. Zamé&stnanec uvede, za jakou ¢astku chce nakupovat akcie a zaméstnavatel
zaméstnanci strhdvad mésicné tuto ¢astku od ledna do prosince. Se zaméstnancem je tedy

sepsana dohoda o srazkach ze mzdy (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Odména za darcovstvi krve a plazmy

Jestlize néktery ze zameéstnanci chodi pravideln€é darovat krev ¢i plazmu, mize od
spolecnosti ziskat darkovy koS v hodnoté 400 K¢ az 2 500 K&. Hodnota se odviji dle poctu

odbéru. Vse je znazornéno v tabulce ¢. 8 (kolektivni smlouva, 2014-2016).

Tabulka 8: Odména za darcovstvi krve a plazmy

Pocet odbéru Darkovy koS v hodnoté
10 odbéru 400 K¢
20 odbéru 500 K¢
40 odbéru 800 K¢
80 odbéra 1 000 K¢
120 odbért 1500 K¢
160 odbéru 2 000 K¢
200 odbéera 2500 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani podle kolektivni smlouvy (2014-2016)
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Zabezpeceni v nezaméstnanosti

Splaceni finan¢nich pohledavek zaméstnavatele vici zaméstnanci se odklada po dobu jeho

nezaméstnanosti, jestlize dojde k rozvazani pracovniho poméru z téchto davodii:

e rusi se zaméstnavatel nebo jeho Cast,

e pfemistuje se zaméstnavatel nebo jeho ¢ast,

e stane-li se zaméstnanec nadbyte¢nym,

e nesmi-li zaméstnanec podle 1ékaiského posudku déale vykonavat dosavadni praci
pro pracovni uraz, onemocnéni nemoci z povolani nebo pro ohrozZeni touto nemoci,

e pozbyl-li zaméstnanec vzhledem ke svému zdravotnimu stavu dlouhodobé

zdravotni nezpusobilosti (Business.center.cz, 1998-2016).

Doprava do zaméstnani

Spole¢nost spolupracuje s dopravnimi podniky, aby =zajistila vhodné spoje pro
zaméstnance. Tyto spoje by mély byt ptihodné ke vSem sménam (Kolektivni smlouva,
2014-2016).

Socialni naklady zaméstnavatele

Spolec¢nost vlozi ¢astku 150 000 Ké&/rok do socialniho fondu. Castku po cely rok spravuje
konkrétni vybor odborové organizace. Tato ¢astka slouZi k zabezpeceni socidlniho rozvoje

U zamé&stnavatele a je ur¢ena zaméstnanclim spolec¢nosti.

Spole¢nosti  zajistuje svym zaméstnancim nejen vodu z vodovodu, ale také vodu

v barelech (kolektivni smlouva, 2014-2016).
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Socialni vypomoc

Jestlize dojde k umrti zaméstnance, spolecnost poskytne poztstalym ¢lenim nebo osobam,
které zili se zaméstnancem ve spolecné domacnosti financni piispévek ve vysi 10 000 K¢

pro ¢aste¢nou uhradu nakladii na pohteb.

Jednorazové odskodnéni pozistalych nalezi pozlstalému ¢i nezaopatfenému ditéti, a to
kazdému ve vysi 240 000 K¢. Jednorazové odskodnéni nalezi také rodicim zemielého
zaméstnance, jestlize spolu zZili ve spolecné domécnosti v uhrnné  vysi
240 000 K¢. Jestlize se zaméstnancem zil pouze jeden z rodi¢t vySe odskodného je také

240 000 K¢.

Spole¢nost hradi také naklady spojené s dopravou pracovniho kolektivu na pohieb a zpét
(maximaln¢ 4 zastupcll). Tomuto pracovniho kolektivu je zajiSt€éno pracovni volno

s nahradou mzdy (Kolektivni smlouva, 2014-2016).

Zvyhodnéné nabidky pro zaméstnance

V internetové aplikaci Benefit Plus jsou i zvyhodnéné nabidky pro zaméstnance (T-mobile,

O,, domaci spotiebice Siemens).

Firemni akce

Pro zaméstnance porada firma letni slavnosti, dny otevienych dvefi, dny pro déti a rodice,

dny zdravi a také poradaji kazdorocné€ vanocni vecirek.

Jazykové kurzy

Jazykové kurzy jsou poskytovany lidem, ktefi potiebuji jazyk k vykonu své prace. Jsou to

pfedev§im zaméstnanci oddéleni logistiky, kvality, kteti denné¢ mluvi s obchodnimi
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partnery a kolegy v Némecku. Spole¢nost poskytuje kurzy anglického a némeckého

jazyka. Kurzy se konaji v pritbéhu pracovni doby pfimo ve firmé.

Moznost dalSiho profesniho riustu prostfednictvim Expert programu

Jelikoz Siemens s.r.0., NST je technicka spole¢nost, je zde mnoha odbornych profesi (napf.
vyzkum a vyvoj, technologie, kvalita). Néktefi zam¢&stnanci maji vysoké know how a jsou

t&zko sehnatelni na trhu prace. Vétsinou se jedna o absolventy CVUT a VUT.

Spolecnost se samoziejmé snazi takovéto zaméstnance si udrzet, tak aby byla pro né prace
zajimava a mé&li kam dale rust. Pokud je v téchto zaméstnancich vidét potencial a zajem,

mohou byt zaregistrovani do Expert programu.

Program je zaloZen na kreditnim systému, jinymi slovy, v pfipad¢ Ze zaméstnanec splni
stanovené tkoly, tak ziska urity pocet krediti. Pokud nasbiraji stanoveny pocet bodu,

posunuji se v hierarchii dal. Je to tedy manazersky rist na pozice s vyssim ohodnocenim.

Jeden tyden dovolené navic

Kolektivni smlouva upravuje dovolenou nad rdmec zdkona. Ve spolecnosti je mozné

uplatnit pét tydnt dovolené.

Odména za zlepSovaci navrhy

Odmeéna za zlepSovaci navrhy je dle Stybla (2011) pobidkovou formou mzdy. Vice se lze
dozvédét o této formé odmény v kapitole 2.6.2. Pracovnici se takto zapojuji do procesu
neustalého zlepSovani. Podavaji navrhy na riznd zlepsSeni chodu firmy. Pfijaté podnéty
zlepSeni firma sleduje, vyhodnocuje, smysluplné realizuje a pracovniky samoziejmé

Vv pfipadé piijeti ndvrhu odméni. Posuzovatel zlepSovaciho nédvrhu posuzuje, zda je navrh
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meéfitelny ¢i ne, jakou usporu firmé pfinesl a jakou odménu v procentech z této uspory

navrhovatel ziska. Pokud navrh nebyl pfijat, je uveden diivod jeho nepfijeti.

5.2 Zmény v oblasti zaméstnaneckych benefiti

Firma v roce 2014 provedla zmény u nékterych benefitil. Jedna se o piispévek na PP a ZP,

volnoc¢asové aktivity, zavodni stravovani a détskou rekreaci.

Piispévek na volnocasové aktivity: Takto upraveny benefit je platny ve spolecnosti od
1. 4. 2014. Diive mohli ¢erpat zaméstnanci také 6 000 K¢ na volnocCasové aktivity, ale
nebylo to vramci cafeterie. Zaméstnanci ziskali v této hodnoté poukazky Flexi Pass.
Aplikaci Benefit Plus vSak zaméstnanci mohou 1épe vyuzit a také si mohou prevést body

na finan¢ni benefity, coz mize byt pro fadu zaméstnanct vyhoda.

Zavodni stravovani: Tento benefit proSel zménou 1. 4. 2014, jelikoZ pted timto datem

mohl uplatnit zaméstnanec pouze slevu na hlavni jidla, nikoliv na cely sortiment kantyny.

Prispévek na penzijni a Zivotni pojisténi: Pred rokem 2014 ziskavali zaméstnanci od
zaméstnavatele piispévek na PP nebo ZP v maximélni vy§i 650 K¢&, pfi¢emz nemuseli
absolvovat schiizku s finanénim poradcem. Nyni mohou ziskat pfispévek 1 000 K¢, ale je

zde povinnd schiizka s finanénim poradcem.

Prispévek na détskou rekreaci: Pred rokem 2014 ¢inil piispévek 85 % z ceny poukazu.

Nejvyse vSak mohli uplatnit 4 000 K¢. Nyni jiz je ptispévek fixni ve vysi 4 000 K¢.

5.3 Prevody benefita

Nékteré benefity lze za urcitych podminek prevadét. Na obrazku ¢. 6 jsou zobrazeny

mozné prevody.
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Ostatni Volnocasové Penzijni/Zivotni

aktivity pojisténi

Obrazek 4: MoZné pirevody benefiti

Zdroj: vlastni zpracovani podle kolektivni smlouvy (2014-2016)

Z obréazku je viditelné, Zze zaméstnanci mohou prevadét ptispévky na volnocasové aktivity
na finan¢ni benefity. Pfispévky v rdmci ostatni odmény mohou cerpat na volnoCasové
aktivity, nebo je lze pievést na finan¢ni benefity, pficemz do ostatnich odmén fadime
odménu pfi narozeni ditéte, odménu za zlepSovaci navrhy, mimotadné odmény a zivotni ¢i

pracovni jubilea.
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6 Dotaznikové Setreni

Cilem dotaznikového Setieni bylo zjisténi nazord zaméstnancii na motivaci a odménovani

ve spolec¢nosti Siemens s.r.0., NST.

Jako cilova skupina pro dotaznikové Setfeni byli vybrani vSichni zaméstnanci, aby byla
zarucena objektivnost a nezaujatost. Dotaznikové Setieni probihalo ve dnech
25. — 29. ledna 2016. V tomto obdobi pracovalo ve spolecnosti 552 zaméstnancd.
Dotaznikového Setieni se zcastnil také zdvod ve Vrchlabi, ktery spada pod spolecnost
Siemens s.r.0., NST. Celkové bylo tedy osloveno 657 respondentti. Mnozstvi odevzdanych
dotaznikii bylo 363 kust, z nichz jeden nebyl vyplnén. Zkoumany soubor se tedy skladal
z 362 jednotek, které piedstavuji 55,10 % vsech pracovniki ve firmé. Relativni Cetnost

bude vzdy vypocitana k poctu 362 zaméstnanci.

Dotaznik, ktery je umistén v pfiloze B, byl vytvofen za pomoci konzultantky, ktera je HR
specialista ve spole¢nosti. Byl $ifen mezi zaméstnance papirovou formou. Dé&lnikiim byl
dotaznik rozdan prostfednictvim mistrii jednotlivych dilen, THP a zaméstnanciim na pozici
management za pomoci zaméstnankyné z personalniho odd€leni. Vyplnéné dotazniky
odevzdavali délnici do uzaviené papirové krabice, zamé&stnanci na pozici THP nebo
management odevzdavali dotazniky pifimo zaméstnankynim na persondlnim oddéleni.

Vyhodnoceni otazek bylo provedeno v programu MS Excel.

Podrobné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni neni vzhledem k omezenému rozsahu

diplomové préce jeji soucasti.

Dotaznik obsahuje dvacet sedm uzavienych otazek vcetné tabulky s faktory pro praci,
které méli zaméstnanci tadit dle dilezitosti a tabulky, ktera byla zaméfena na piinosnost
zmen v oblasti benefitl. U nékterych uzavienych otazek bylo nutné uvést divod odpovédi.
Dotaznik také zahrnoval jednu otevienou otazku, kde mohli zaméstnanci uvést své

pfipominky a podnéty v oblasti odménovani a motivace ve spole¢nosti.

Dotaznik je rozdélen do péti oblasti. Prvni ¢ast je zaméfena na strukturu respondentd.
V nasledujici Casti jsou zjisStovany informace tykajici se motivace, faktori motivace

a mzdového systému. V dal$i ¢asti méli respondenti odpovédét na otazky tykajici se
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nabidky benefitl. Atmosféra a vztahy na pracovisti byly pfedmétem vyzkumu ve Ctvrté
oblasti. V zavérecné casti méli zaméstnanci moznost uvést své pfipominky a podnéty

Vv oblasti odménovani a motivace ve spolecnosti.

6.1 Struktura respondentii

V dotaznikovém Setfeni byla struktura respondentli cilena na pohlavi, vek, nejvyssi
dosazené vzdélani, pracovni zafazeni a délku zaméstnani. Pro lepsi piehlednost udaji jsou

vysledky tykajici se struktury respondentti uvedené v tabulkach.

Tabulka ¢. 9 zobrazuje rozloZeni zaméstnanci podle pohlavi. VVzhledem k tomu, Ze

trutnovsky zdvod se zaméfuje na nizkonapétovou spinaci techniku, tedy na drobné;si

[ 24

tvoii 63,26 % z celkového poctu zaméstnanct, kteti odevzdali dotaznik. Ve spolecnosti

pracuje 36,74 % muzi z celkového poctu respondenti.

Tabulka 9: Struktura respondentii podle pohlavi

Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost %
Zena 229 63,26
Muz 133 36,74
Celkem 362 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka ¢. 10 popisuje vékové sloZeni zaméstnancu, které bylo rozdéleno do péti
kategorii. Cetnost jednotlivych kategorii neni rovnomérné rozlozena. Nejvyssi zastoupeni
ma kategorie 31 — 40 let s35,91 %, nasleduje kategorie 41 — 50 let s 30,66 %. Treti
kategorie v potadi je veék do 30 let, jejiz relativni Cetnost je 20,44 %. Mezi nejméné
zastoupené kategorie patii 51 — 60 let s 12,43 % a kategorie 61 a vice let je zastoupena

pouze z 0,56 %.
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Tabulka 10: Struktura respondentii podle véku

Vék Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost %
Do 30 let 74 20,44
31—40 let 130 35,91
41 — 50 let 111 30,66
51 — 60 let 45 12,43
61 a vice 2 0,56
Celkem 362 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka €. 11 udava piehled 0 pracovnim zarazeni ve spole¢nosti. Pracovni zatazeni je
rozdéleno do tii skupin: délnik, THP a management. Z tabulky je patrné, ze délnici tvoii
68,23 % ze vSech respondenti. Dé€lnici tvoii vétSinou nejvice zastoupenou skupinu
u vyrobnich podnikti. Na pozici THP pracuje 25,69 % zaméstnancti a nejméné zastoupenou

skupinou je management s 6,08 %.

Tabulka 11: Struktura respondentii podle pracovniho zaiazeni

Pracovni zarazeni Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
Délnik 247 68,23 %
THP 93 25,69 %
Management 22 6,08 %
Celkem 362 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani

Struktura respondentii podle nejvyssiho dosaZzeného vzdélani je uvedena v tabulce ¢. 12.
Nejvyssi Cetnost dosazeného vzdélani méla kategorie stfedni bez maturity/vyucni list
s44,75 %, coz odpovida tomu, Zze ve spolenosti jsou nejvice zastoupenou skupinou

délnici. Nasleduje vzdélani sttedni s maturitou s 39,23 %.
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Naopak nejméné zaméstnanci ma vyssi odborné nebo vysokoskolské vzdélani. Tito
zaméstnanci budou nejspiSe na pozici THP ¢i management. Zakladni vzdélani patii také

mezi skupinu s nejnizsi éetnosti.

Tabulka 12: Struktura respondentii podle nejvyssiho dosaZeného vzdélani

DosaZené vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni cetnost %
Zakladni 20 5,52
maturtyvgutnd s 162 45
Stfedni s maturitou 142 39,23
Vyssi odborné 9 2,49
Vysokoskolské 29 8,01
Celkem 362 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Pocet odpracovanych let u jednotlivych zaméstnancti je shrnut v tabulce ¢. 13. Pro
potieby vyhodnoceni dotazniku byla délka zaméstnani rozdélena do Sesti skupin. Nejsilnéji
zastoupena skupina je 6 — 10 let, ktera je tvofena z 30,66 %. Zbyvajici zaméstnanci jsou do
skupin rozloZeni viceméné rovnomeérné. Dale je mozné si povSimnout toho, Ze za posledni

rok stoupl pocet zaméstnancti o 11,88 % a to diky zavedeni nové vyroby.

Tabulka 13: Struktura respondentii podle délky zaméstnani

Délka zaméstnani Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost %
Mén¢ jak jeden rok 43 11,88
1 -2 roky 59 16,30
3-5let 42 11,60
6 — 10 let 111 30,66
1115 let 59 16,30
16 let a vice 48 13,26

Celkem 362 100

Zdroj: vlastni zpracovani

83



6.2 Oblast motivace a mzdového systému

Druha ¢ast dotaznikl je zaméfena na motivaci, faktory motivace, spokojenost se mzdou,
zavislost mezi mzdou a motivaci a kritéria, které je potfeba splnit, aby zaméstnanci dosahli

pohyblivé slozky mzdy.

Diilezitost jednotlivych faktori pro praci

Tato otdzka se zabyvala dileZitosti jednotlivych faktorli pro zaméstnance a cilem bylo
zjisténi, které faktory jsou preferované vzhledem k pracovnimu vykonu zaméstnanci.
Skalu tvotily étyii skupiny: dilezité (1), spide dalezité (2), spise nedilezité (3) a nedalezité
(4). Primérné hodnoceni jednotlivych faktort je uvedeno v obrazku ¢. 5. Z grafu vyplyva,
ze vSechny uvedené faktory jsou pro praci zaméstnanci klicové a odpovidaji vyrokiim
dulezité, ¢i spise dulezité. Nejdulezitéjsi je vSak pro zaméstnance vySe mzdy S pramérnou
hodnotou 1,127 a dobry vedouci s pruimérnou hodnotou 1,18, naopak nejméné dilezité je

moznost dal§iho vzdélavani, jejiz primérna hodnota ¢inila 1,843.

0 0,5 1 1,5 2 2.5 3 3,5 4
Moznost dalsiho vzdélavani 1,843
Flexibilni pracovni doba 1,831
Moznost profesniho ristu 1,754

1,591
1,517

1,483
1,436
1.362

Uznéani a pochvala
Zaméstnanecké benefity
Mira samostatnost
Zajimavost vykonévané prace
Zpétna vazba od nadiizeného

Piijemné pracovni prostiedi 1,348
Pravo vyjadfit se 1,315
Dobré vztahy s nadfizenymi 1,312
Komunikace v podniku 1,304

Dobré vztahy s kolegy 1,279
Dobry vedouci 1,18
Vyse mzdy 1,127

Obrazek 5: Primérné hodnoceni diileZitosti faktorii pro vykon prdce

Zdroj: vlastni zpracovani
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Faktory uplatiiované ve spole¢nosti v oblasti odménovani a motivace

Ukolem zaméstnancii bylo vybrat ty faktory, které jsou uplatiiované ve spole¢nosti. Tato
otazka do jist¢é miry navazuje na otdzku ptedchozi, kde zaméstnanci oznacovali faktory,
které jsou pro vykon jejich prace dulezité. Z obrazku ¢. 6 vyplyva, Zze modus jsou
zamgéstnanecké benefity a dale nasleduje navySovani mzdy. Ostatni moznosti jsou
rozloZeny rovnomérné. Jak jiz bylo zminéno, z obrazku ¢. 5 je viditelné, Ze nejvice dilezita
je pro zaméstnance vySe mzdy, ktera je ve spole¢nosti uplatiiovana podle obr. 6 s relativni
Cetnosti 70,17 %. Naopak zaméstnanecké benefity jsou pro zaméstnance hodnoceny
pramérnou znamkou 1,517, coz je spise dulezity faktor a ve spolecnosti je tento uplatiiovan

s relativni ¢etnosti 91,16 %.

Spole¢nost by se méla snazit o to, aby faktory uplatiované ve spolecnosti byly prave ty,
které jsou pro zaméstnance nejvice dulezité, tedy piedevSim na vysi mzdy, dobrého
vedouciho, dobré vztahy mezi spolupracovniky a komunikace v podniku. Timto mize

pozvednout spokojenost zaméstnanci ve firmé.

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% 60,00% 70,00% 80.00% 90,00% 100,00%

91,16%

Zaméstnanecké benefity
Navysovani mzdy 70,17%
Mira samostatnosti 33,43%
31,77%
30,11%

29,28%

Piijemné pracovni prostredi
Uznani a pochvala

Moznost dalsiho vzdélavani

Zpétna vazba od nadfizencho 27,07%
Flexibilni pracovni doba 26,52%
Pravo vyjadtit se 25,97%
Moznost profesniho ristu 25,41%
Dobré mezilidské vztahy 24,86%
Zajimavost vykonavané prace 22,65%
Jiné

Obrazek 6: Faktory motivace a spokojenosti uplatiiované ve spoleénosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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A

Motivace systémem odménovani k vy$§im pracovnim vykonim

Cilem otazky bylo zjisténi, jestli jsou zaméstnanci motivovani systémem odménovani
K vy$§im pracovnim vykonum, coz je pro vyrobni podnik velmi podstatné a vyznamné.
U této otazky meli zaméstnanci moznost si vybrat ze ¢tyf odpovédi: ano, spiSe ano, spise

ne a ne.

Vyhodnoceni této otazky je pro firmu celkem pozitivni, protoze 51 % zaméstnanci je
motivovano prostiednictvim systému odménovani k vy$Sim pracovnim vykonlm.
Odpoved’ spise ne a ne si vybralo 49 % zaméstnanct. Odpovédi jsou graficky znazornény

na obrazku ¢&. 7.

®Ano MSpiSe ano M SpiSe ne W Ne

Obrazek 7: Motivace systémem odméiiovani k vy$sim pracovnim vykoniim

Zdroj: vlastni zpracovani
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Spokojenost s vysi mzdy

Soucasti dotazniku byla téZ otazka, jejimz ucelem bylo odhalit, jak jsou zaméstnanci
spokojeni s vysi mzdy. Z obrazku ¢. 8 se lze dozvédét, Ze vice jak polovina (64 %)
zaméstnancu je s vy$i mzdy spokojena. V tijnu roku 2016 doslo k nartstu tarifti o vice jak
5 %, coz muze byt pfi¢inou, Ze vétSina respondentt je S vy$i mzdy spokojena. Naopak

36 % zaméstnanct povazuje velikost mzdy jako neuspokojivou.

Otdzka souvisi s otazkou ptedchozi. Ve vétSin€ piipadi pokud zaméstnance systém
odménovani motivuje k vy$§im pracovnim vykontm, tak s vy$i mzdy budou spokojeni.
Toto tvrzeni potvrzuji vysledky téchto dvou otdzek. Vice jak polovina (51 %) je
motivovana systétmem odménovani a také vice jak polovina zaméstnanci (64 %) je

spokojena s vysi mzdy.

I kdyz je spokojeno s vy$i mzdy nadpolovi¢ni vétSina zaméstnanct, firma by se méla

snazit, aby spokojenost byla jesté vétsi, protoze jak jiz bylo zminéno, zaméstnanci oznadili

vvvvvv

mAno M SpiSe ano m SpiSe ne M Ne

Obrdzek 8: Spokojenost s vysi mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani
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VySe mzdy jako divod ke zméné zaméstnavatele

Respondenti se méli také vyjadrit k otazce, zda je vySe mzdy pro né divodem ke zméné

zameéstnavatele.

Z vysledkl uvedenych na obrazku €. 9 je mozno vycist, ze pro vétSinu zaméstnancli miize
mit vySe mzdy za nésledek zménu zaméstnavatele. Pro 40 % zaméstnanct neni vySe mzdy

divodem ke zméné€ zameéstnavatele.

B AnOo M Ne

Obrazek 9: VySe mzdy jako ditvod ke zméné zaméstnavatele

Zdroj: vlastni zpracovani

Zajimavé je tuto otazku zhodnotit podle véku respondentt. Tento pifehled udava obrazek
¢. 10. Do véku 50 let pfevazi ti respondenti, ktefi vys$i mzdy povazuji jako diivod ke zméné
zaméstnavatele. Zaméstnanci star$i 50 let naopak vétSinou nepovazuji vysi mzdy jako
divod ke zméné zaméstnavatele. Tato skuteénost mize byt zplsobena situaci na trhu
prace. Lidé vyssiho véku maji vétSinou veEétSi problém najit nové zaméstnani, a proto

nemusi mit vySe mzdy vliv na jejich rozhodovani o zméné zameéstnavatele.
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0,00%  20,00% 40,00% 60,00% 80,00%

100,00%

60,81%
66,15%
Ano 63,96%

33,33%

39,19%
33,85%

Ne 36,04%

Obrazek 10: Vyse mzdy jako ditvod ke zméné zaméstnavatele — dle pozic

Zdroj: vlastni zpracovani

Srozumitelnost kritérii, podle kterych je uréovana pohybliva sloZka mzdy

Cilem této otazky bylo zjistit, jak jsou zaméstnanci obeznameni s kritérii, podle kterych je
uréovana pohybliva slozka jejich mzdy. Vyhodnoceni této otdzky neni pro firmu pfili§
pozitivni, jelikoz kritériim ¢aste¢né rozumi 44 % respondentt, viibec nerozumi kritériim

8 % a 1 % se o to nezajima. Naopak 47 % respondentii odpovédé€lo, Ze kritériim rozumi

zcela. Obrazek ¢. 11 zobrazuje tyto vysledky.

Jestlize méné jak polovina zaméstnancti rozumi kritériim, podle kterych je uréovana

pohybliva slozka mzdy, je zapotiebi, aby firma realizovala opatfeni, prostiednictvim

kterych zaméstnanci lépe porozumi témto kritériim.
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mZcela mCastetné mVibec m Nezajima mé to

1%

Obrazek 11: Srozumitelnost kritérii, podle kterych je urcovana pohybliva sloZka mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani

Hodnoceni dosazitelnosti Kkritérii (norem), podle kterych je hodnocena

vySe pohyblivé slozZky mzdy

V této otdzce méli zaméstnanci hodnotit dosazitelnost kritérii (norem), podle kterych je
hodnocena vyse pohyblivé slozky mzdy. Tuto otazku zodpovidali pouze pracovnici na
pozici délnici, kterym pii splnéni stanovenych kritérii neboli norem piislusi vykonnostni

prémie ve vysi 25 % z dosazené tarifni mzdy.

Z odpovédi na tuto otazku vyplyva, ze pro vice nez polovinu délnika (74 %) je
dosazitelnost norem velmi obtiznd nebo obtiznd. Pouhych 26 % dé€lnikd uvedlo, Ze
dosazitelnost kritérii je velmi snadnd nebo snadnd. Pro lepsi piehlednost jsou vysledky

uvedeny na obrazku ¢. 12.

V tomto piipadé by méla firma uvazovat o zmén¢ nastaveni norem, aby zaméstnanci méli

moznost splnit kritéria nastavena piimym nadfizenym zaméstnancem. Obtizna
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dosazitelnost norem mize mit také vliv na pracovni vykon zaméstnance — bude-li dopiedu
veédét, ze na dané pracovni operaci je dosazitelnost kritérii velmi obtizna, v nékterych
pfipadech 1 nedosazitelnd, nebude se snazit pracovni vykon zlepSovat, aby dosahl
stanovené normy, a tudiz své vykonnostni prémie. Vykonnostni prémie vSak tvoti velkou
¢ast odmény zaméstnance. Je tedy otdzkou, zda nedosazeni vykonnostni prémie nebude

mit zna¢ny vliv na motivaci zaméstnance.

Na druhou stranu firma nemiiZze stanovit normy pfili§ nizké, aby zaméstnanci tohoto
nevyuzivali. VétSina zaméstnanci, kterd bude védét, Ze jiz splnila normy na 100 %
v pribéhu své smény, nebude aspirovat k tomu, aby svij pracovni vykon zvysila nad
téchto 100 %.

Normy by mély byt tedy vyvazené, tak aby spiSe zaméstnance motivovaly k vys$$im
vykonlim, nez aby dochézelo k demotivaci zaméstnance tim, ze bude pfedem védét, ze své

vykonnostni prémie je velmi obtizné dosdhnout.

B Jsouvelmisnadnd MJsoushnadna ®Jsou obtizna M Jsou velmi obtiZznd

2%

Obrazek 12: Hodnoceni dosaZitelnosti kritérii (norem), podle kterych je hodnocena vyse
pohyblivé sloZky mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni dosazitelnosti kritérii (cili), podle kterych je hodnocena vyse

pohyblivé slozky mzdy

Otazka zaméfend na dosazitelnost cili byla sméfovana zaméstnancim na pozici THP
a management. Zaméstnanci na téchto pozicich nedosahuji norem, ale urcitych cild, které

jim jsou stanoveny vedoucimi jednotlivych oddéleni.

Odpovédi u THP a managementu jsou podobné jako odpovédi délnikt. Jak je vidét
z obrazku ¢. 13, pifevazna vétSina zaméstnanci (77 %) zvolila odpoveéd’ velmi obtizna nebo
obtizna. Naproti tomu 23 % dotazovanych zamé&stnancli odpovédélo, ze dosazitelnost cilt

je snadné, nebo velmi snadné.

Spolecnost by méla v tomto piipadé opét uvazovat nad zménou kritérii, kterych musi

zaméstnanec dosahnout, aby ziskal variabilni slozku mzdy.

M Jsou velmisnadna MIJsousnadna ®lJsouobtiznd M Jsou velmi obtizna

2%

Obrazek 13: Hodnoceni dosaZitelnosti kritérii (cilit), podle kterych je hodnocena vyse pohyblivé
slozky mzdy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zavislost mzdy na vykonu zaméstnance

Na tuto otazku jiz odpovidali vSichni zaméstnanci spolecnosti, kteti méli za ukol

odpovédét na otazku, zda by uvitali vEétsi zavislost na své mzde¢.

Vysledky této otazky zobrazuje obrazek ¢. 14. VéEtSina zaméstnancii (76 %) by uvitala veétsi
zavislost mzdy na svém vykonu. Odpovéd’ spise ne, nebo ne vybralo 24 % dotazovanych

pracovnik.

Provazanost mezi pracovnim vykonem zaméstnance a mzdou je pro vétSinu zaméstnanct
motivujici. Spolecnost by méla nastavit takova opatfeni, aby zavislost mezi mzdou
a vykonem zaméstnance byla vétsi. Pokud jsou tato opatfeni nedostacujici, mizou mit

zaméstnanci pocit, Ze jejich pracovni vysledky nejsou dostate¢né ohodnoceny.

Mano MSpise ano m SpiSe ne M Ne

Obrazek 14: Veétsi zavislost mzdy na vykonu zaméstnance

Zdroj: vlastni zpracovani
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6.3 Oblast nabidky zaméstnaneckych benefiti

V této casti dotazniku respondenti odpovidali na otazky tykajici se nabidky
zaméstnaneckych benefitll ve spolecnosti. V této oblasti je také zahrnuta oblast zmén

V systému benefita.

Vliv nabidky zaméstnaneckych benefitli na rozhodnuti ve firmé pracovat

Vysledky otdzky jsou shrnuty naobrazku ¢. 15. Vice jak polovina dotazovanych
zaméstnancu (76 %) uvedla, Ze nabidka zaméstnaneckych benefiti neméla vliv na
rozhodnuti pracovat ve spolecnosti. Pouhych 24 % dotazovych zaméstnanci pfi

rozhodovani pracovat ve spole¢nosti bralo v tivahu nabidku zaméstnaneckych benefit.

Z téchto vysledkl vyplyva, ze zaméstnanci se rozhodli pracovat ve spole¢nosti z jinych
divodl, nez byla nabidka zaméstnaneckych benefitl. Divodem muze byt stabilni

postaveni spole¢nosti.

B Ano M SpiSe ano M SpiSe ne MW Ne

Obrazek 15: Vliv nabidky zaméstnaneckych benefitit na rozhodnuti pracovat ve spoleénosti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dilezité benefity ve spolec¢nosti z pohledu zaméstnancu

Zamgéstnanci méli vybrat tfi benefity, které nejvice preferuji. V dotazniku bylo vypséno

devét benefitd, které firma nabizi, viz kapitola 5.1. Navic zde byla odpovéd’ ,,jiné*.

Z udaji uvedenych v obrazku €. 16 vyplyva, Ze mezi nejvice dilezité benefity patii 5 tydnt
dovolené, ptispévky na volnogasové aktivity a piispévek na PP/ZP, které zaskrtlo vice jak

polovina zaméstnancil.

Vyhodnoceni této otazky bylo provedeno také z pohledu pozic, avsak doslo ke stejnym
vysledkiim, tzn. management, THP i d€lnici zvolili jako nejvice preferované jiz zminéné

benefity. Vysledky jsou znazornéné v tabulce ¢. 14.

Naopak respondenti nepovazuji za dilezité akciové programy, které zaskrtlo pouze 1,38 %.
Ani firemni akce ¢i odména za darcovstvi krve a plazmy nepatii mezi oblibené

zaméstnanecké benefity.

0.00% 20,00% 40,00% 60,00% 80.00% 100,00%
5 tydnt dovolené 81,49%
Pfispévky na volnocasove aktivity 73,76%

Pfispévek na penzijni a Zivotni pojisténi 65,19%

Pfispévek na stravovani 33,15%
Piispévek na détskou rekreaci 20,72%
Odmeéna pfi pracovnich a Zivotnich jubileich
Zvyhodnéne nabidky

Odména za darcovstvi krve a plazmy
Firemni akce

Akciové programy

Jiné

Obrazek 16: DuleZité benefity 7 pohledu zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 14: DuleZité benefity z pohledu zaméstnancii - podle pozic

Délnici THP Management
Varianty odpovédi | Apsolutni Rvelatlvnl Absolutni Rvelatlvm Absolutni Rvelatlvm
Eetnost Cetnost etnost Cetnost etnost Cetnost
ce % % %
5 tydni dovolené 198 80,16 79 84,95 18 81,82
Prispévek na
volnocasové 182 73,68 70 75,27 16 72,72
aktivity
Prispévek na 158 63,97 62 66,67 16 72.72
penzijni pojisténi
151 T ITE ST 76 30,77 33 35,48 11 50,00
stravovani
Prispévek na
détskou rekreaci 56 22,67 17 18,28 2 9,09
Odména pri
pracovnich a 27 10,93 6 6,45 1 4,55
Zivotnich jubileich
Zvyhodnéné
nabidky 17 6,88 6 6,45 0 0,00
Odména za 9 3,64 2 2,15 0 0,00
darcovstvi krve
Firemni akce 7 2,83 1 1,08 0 0,00
AKkciové programy 3 1,21 1 1,08 1 4,55
Jiné 2 0,81 2 2,15 1 455

Zdroj: vlastni zpracovani

Nediilezité benefity ve spole¢nosti Z pohledu zaméstnancii

Otazka byla sestavena stejnym zplsobem jako otazka ptedchozi, pouze s tim rozdilem, Ze

zamestnanci méli v tomto piipadé zaskrtnout tfi benefity, které nejsou pro né dulezité.

Za nejvice zbyte¢né benefity povazuji podle obrazku €. 17 respondenti akciové programy,
odménu za darcovstvi krve a plazmy a firemni akce. Z téchto vysledki je patrné, Ze tato
otazka uzce souvisi s predchozi otdzkou, kde pravé tyto benefity zaSkrtlo nejméné
zaméstnanci jako benefity preferované. Piispévek na volnoCasové aktivity, 5 tydna

dovolené a piispévek na PP/ZP povazuje za nedileZité pouze nepatrné procento

96



respondentl — zde je opét vidét provazanost s predchozi otazkou, kde tyto benefity oznacili

respondenti za nejvice dulezité.

v

Z pohledu pracovnich pozic uvedené v tabulce ¢. 15 dojdeme k podobnym vysledkim.
Délnici, THP i management vyhodnotili jako nejvice zbyte¢ny benefit akciové programy.
Jako dalsi nedutlezité benefity zvolili THP v potfadi odménu za darcovstvi krve a plazmy
a firemni akce. Dé&lnici zvolili stejné benefity jako nedulezité, ale v opaéném potadi.
Management jako zbyte¢né benefity uvedli zvyhodnéné nabidky a odména za darcovstvi
krve a plazmy.

0.00% 20,00% 40,00% 60,00% 80,00% 100,00%

Akciové programy 85,64%

Odmena za darcovstvi krve a plazmy 58,84%

Firemni akce 55,25%
Zvyhodnéné nabidky 48,07%
Pfispévek na détskou rekreaci 29,28%
Odmeéna pfi pracovnich a Zivotnich jubileich
Pispévek na stravovani

Pispévek na penzijni a Zivotni pojisténi
Pispévky na volnocasové aktivity

5 tydnti dovolené

Jiné

Obrazek 17: NedileZité benefity z pohledu zaméstnancii

Zdroj: vlastni zpracovani
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Tabulka 15: Nejméné dileZité benefity z pohledu zaméstnancii - podle pozic

Délnici THP Management
Varianty odpovédi | Apsolutni | RV | Apsotutni | REBEVI | A pooueni | ReIAtVNE
cetnost IR Cetnost SRS cetnost WELIOR(
% % %
Akciové programy 215 87,04 78 83,87 17 77,27
Firemni akce 138 55,87 54 58,06 9 40,91
Lt 2 136 55,06 60 64,52 17 77,27
darcovstvi krve
A7 OGN 115 46,56 47 50,54 11 50,00
nabidky
HAROEIS I 79 31,98 22 23,66 5 22,73
détskou rekreaci
Odména pri
pracovnich a 25 10,12 5 5,38 4 18,18
Zivotnich jubileich
LEt ) DO 1e) 12 4,86 3 3,23 2 9,09
stravovani
Prispévek na 10 4,05 4 4,30 0 0,00
penzijni pojiSténi
Prispévek na
volnocasové 7 2,83 3 3,23 0 0,00
aktivity
5. tydnii dovolené 2 0,81 2 2,15 0 0,00
Jiné 0 0,00 1 1,08 1 455

Zdroj: vlastni zpracovani

RozsiFeni nabidky benefiti

Zamgéstnanci odpovidali na otazku, které benefity by uvitali. Otazka se skladala ze dvou
¢asti. V prvni ¢asti meli zaméstnanci zaskrtnout odpovéd’ ano, ¢i ne. Pokud odpovédéli

ano, nasledovala dalsi ¢ast, kde mé&li pracovnici vypsat, které benefity by radi uvitali.

Respondenti z 56 % uvedli, Ze by uvitali dalsi benefity ve spole¢nosti. Je tedy patrné, ze
stavajici nabidka benefiti neni pro zaméstnance dostateCnd a firma by méla uvazovat
0 roz$ifeni nabidky benefitid o ty benefity, které zaméstnanci uvedli nejéetnéji v druhé ¢asti

otazky. Vyhodnoceni je uvedeno na obrazku ¢. 18.
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Mezi nejzadangjsi benefity patii stravenky, pfispévek na dopravu a moznost vyuziti
benefitd na mistech, jako je bazén a posilovna. Jako dalsi benefity, které by zaméstnanci
uvitali, byly uvedeny naptiklad home office, bridge day, sluzebni automobil, 13. plat
a 14. plat.

Druha ¢ast otazky byla také vyhodnocena podle pozic zaméstnanci, jelikoz je preference
benefitd diferencovana. Mezi nejzadanéjsi benefity u délnika patii stravenky, které zvolilo
39 délnikt. Ptispévek na dopravu si ptalo 31 délnikli, moznost vyuziti benefiti na mistech,
jako je bazén a posilovna 11 délnikt. THP a management postradaji benefity jako sick day,

bridge day a home office.

B Ano ENe

Obrazek 18: RozSifeni nabidky benefitit

Zdroj: vlastni zpracovani
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Hodnoceni stavajiciho systému benefiti

V ramci této otazky, méli zaméstnanci zhodnotit stavajici systém benefitli. Z obrazku ¢. 18
je zfejmé, Ze stavajici systém benefitl povaZzuje za vynikajici, velmi dobry nebo dobry

98 % respondentli. Nespokojena se systémem benefitt jsou pouze 2 % zamé&stnancu.

Tato otazka méla navazovat na pfedchozi otdzku. Pokud zaméstnanci povazuji systém
benefitl za vynikajici, velmi dobry nebo dobry, neméli by vyzadovat rozSifeni nabidky
benefiti. V tomto ptipadé jsou ale odpovédi na tyto dvé otazky v rozporu, jelikoz 56 %
zaméstnancu by uvitalo nové benefity a na druhou stranu 98 % povazuje systém benefitii
za vynikajici, velmi dobry nebo dobry. Néktefi zaméstnanci tedy i1 presto, Ze povazuji

systém benefitl na dobré Urovni, vyZzaduji rozsifeni nabidky zaméstnaneckych benefitt.

7 owr

m Vynikajici mVelmidobry mDobry mNedostacujici

2%

Obrazek 19: Hodnoceni stivajiciho systému benefiti

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vnimani zmén v oblasti systému benefiti v roce 2014

1. 4. 2014 spolecnost piistoupila k nékolika zméndm v oblasti benefitli. Jednalo se o zmény
u benefitl: ptispévek na volnocasové aktivity, pfispévek na détskou rekreaci, ptispévek na
PP a 7P a piispévek na stravovani. BliZe jsou tyto zmény popsany v kapitole 5.2. Zamérem

této otazky bylo zjistit, jestli zaméstnanci tyto zmény zaznamenali.

Na tuto otdzku odpovidali pouze zaméstnanci, ktefi ve spole¢nosti zacali pracovat jiz pied
datem 1. 4. 2014, protoZe pouze tito zamé&stnanci méli moznost poznat nabidku benefitl

jesté pred danymi zménami.

Zmeén si vS§imlo 91 % zaméstnanci. Takto velké procento se dalo oc¢ekavat, jelikoz zmény

byly pomérné rozsahlé. Pouze 9 % zaméstnancti nezaznamenalo tyto zmény.

B Ano M Ne

Obrazek 20: Vnimdni zmén v oblasti systému benefitii v roce 2014

Zdroj: vlastni zpracovani
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Prinosnost zmén v oblasti systému benefita

Otazka navazovala na otazku pfedchozi. Podstatou otazky bylo zjisténi, které zmény

povazuji zaméstnanci za piinosné ¢i nepiinosné.

Piispévek na volnocasové aktivity: Tuto oblast zmény hodnotilo 72,03 % zaméstnancti
jako pfinosnou. 27,97 % zaméstnancii povazuje tuto zménu jako nepiinosnou. Jako
nevyhodu v této oblasti lidé pifedevsim uvadi to, Ze se jedna o0 internetovou aplikaci

a star$i lidé neumi s touto aplikaci pracovat.

Piispévek na détskou rekreaci: | v této oblasti je zména pro vétSinu respondentli
piinosna — 69,93 % respondentd Si vybralo tuto moznost. Ve 30,07 % uvedli respondenti
zménu jako nepifinosnou. Zaméstnanci, ktefi nemaji déti nebo maji déti starSiho veku,
zaSkrtavali zménu jako nepfinosnou, protoze nemohou piimo posoudit pifinosnost v této

oblasti.

Piispévek na penzijni/Zivotni pojiSténi: 86,36 % zaméstnancl zastavaji takovy nazor, ze
zména tykajici se tohoto pfispévku je vyhodna. Pro 13,64 % respondentli znamena zména

jistou nevyhodu, kterd je spojena zejména s povinnou schiizkou finan¢niho poradce.

Piispévek na stravovani: Vétsina zaméstnanct (93,36 %) je se zménou spokojena, pouze

6,64 % zaméstnanci uvadi zmeénu jako neptinosnou.
Vysledky jsou pro lepsi ptehlednost uvedeny v tabulce ¢. 16.

Tabulka 16: PFinosnost danych zmén

Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost %
Oblast zmény
ANO NE ANO NE
Prispévek na V_olnocasove 206 80 72,03 27.97
aktivity
Ptispévek na détskou rekreaci 200 86 69,93 30,07
Ptispévek na penzijni pojisténi 247 39 86,36 13,64
Prispévek na stravovani 267 19 93,36 6,64

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vysledky dotaznikového Setfeni v oblasti zaméstnaneckych benefitli 1ze povazovat za
pozitivni. VéEtSina zaméestnanct je spokojena s nabidkou benefiti a pfinosnost zmén v této

oblasti je zpravidla hodnocena kladné¢.

6.4 Atmosféra, informovanost a vztahy na pracovisti

Cilem otazek v této Casti bylo zjistit, zda jsou zaméstnanci ve spole¢nosti dostate¢né
informovani, jaké vztahy maji se svymi kolegy a S pfimymi nadfizenymi, a jaka v§eobecna

atmosféra ve spolecnosti vladne.

Dostate¢na informovanost o déni ve firmé

Zameéstnanci u této otdzky hodnotili, jak jsou informovéni o déni ve firm¢. Podle obr. 21
celych 58 % zaméstnanct zvolilo moZnost, Ze jsou dostate¢né informovani o déni ve firmé.
Naopak 42 % zaméstnanct neni spokojeno s informovanosti o déni ve firmé. Vyhodnoceni
tedy vySlo pozitivné, ale pokud je vyhodnoceni provedeno z pohledu pozic, dojde

se k trochu diferencovanym vysledkim.

Tabulka ¢. 17 ukazuje, jak hodnoti zaméstnanci informovanost o déni ve firmé podle pozic.
Co se ty¢e THP a managementu, vétSina zvolila odpovéd’ rozhodné ano a spiSe ano.
Pracovnici na délnické pozici méli trochu jiny nazor, 44,94 % respondentd se piiklani
K nazoru, ze jsou dostatetné informovani a naopak 55,06 % respondentl vyjadfilo
negativni nazor. SpoleCnost by se méla prizplsobit této situaci a umoznit délnikim
prostfednictvim nékterych opatfeni vétsi informovanost. Na druhou stranu, je zapotiebi
si uvédomit, ze délnik nebude mit pfistup k detailnéjSim informacim, jako napftiklad

manazer nebo vedouci oddéleni.
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W Rozhodné ano

34%

M SpiSe ano

Spise ne

Obrazek 21: Dostatecnd informovanost o déni ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulka 17: Dostate¢nd informovanost o déni ve firmé — dle pozic

® Rozhodné ne

Varianty THP Management Délnici
L S0t Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni | Absolutni | Relativni
éetnost c¢etnost % éetnost c¢etnost % cetnost c¢etnost %
Rozhodné ano 7 7,53 10 45,45 8 3,24
Spise ano 70 75,26 11 50,00 103 41,70
Spise ne 15 16,13 1 4,55 108 43,72
Rozhodné ne 1 1,08 0 0,00 28 11,34
Celkem 93 100 22 100 247 100

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vztahy na pracovisti v ramci smény s kolegy

Cilem otazky bylo zjisténi, jak jsou zaméstnanci spokojeni se vztahy na pracovisti
se spolupracovniky. Zaméstnanci klasifikovali vztahy v ramci smény se svymi kolegy za
rozhodné dobré, nebo spise dobré z 90 %. Lze tedy predpokladat, ze tymovou praci je

mozno hodnotit pozitivné. Shrnuti udava obrazek ¢. 22.

Naproti tomu pouhych 10 % respondenti zvolilo moznost odpovédi spiSe Spatné, nebo

rozhodné Spatné.

Dotaznik obsahoval také tabulku, kde zaméstnanci méli zaskrtnout dilezitost jednotlivych
faktort, viz kapitola 6.2. Dobré vztahy na pracovisti povazuji zaméstnanci jako jeden

Z nejvice dileZitych faktord.

M Rozhodné dobré M SpiSe dobré  m SpiSe Spatné  ®W Rozhodné Spatné

2%

Obrazek 22: Vztahy na pracovisti v ramci smény s kolegy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Vztahy s pfimym nadFizenym

Cil otazky byl totozny jako u piedchozi otazky pouze s tim rozdilem, Ze se nejednalo
0 vztahy s kolegy, ale o vztahy s piimym nadiizenym Vysledky zobrazené na obrazku
¢. 23 vysly pro spolecnost kladné, jelikoz 85 % dotazovanych odpovédelo, ze vztahy se

svym piimym nadfizenym hodnoti pozitivné, tedy jako rozhodné dobré, nebo spise dobré.

Pouhych 15 % zaméstnanct klasifikuje vztahy jako spiSe Spatné, nebo rozhodné Spatné.

| zde tymova prace funguje na vyborné Grovni.

vykon prace hned za vysi mzdy. To mize mit pro firmu pozitivni dopad.

mRozhodné dobré  mSpiSe dobré  m SpiSe Spatné  ® Rozhodné Spatné

Obrazek 23: Vztahy se svym piimym nadiizenym

Zdroj: vlastni zpracovani
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Zhodnoceni atmosféry ve firmé

Vzhledem k tomu, Ze ptedchozi otazky tykajici se vztahi s kolegy ¢i ptimymi nadtizenymi
vySly kladné, dalo se oc¢ekavat, Ze vysledek této otazky bude také pozitivni. Obrazek ¢. 24
toto tvrzeni potvrzuje. Odpoveéd’, ze atmosféra ve firmé je Spatna zvolilo pouze 3 %

zameéstnancu.

mVelmidobra mDobrd mUspokojivdi mSpatna

3%

Obrazek 24: Zhodnoceni atmosféry ve firmé

Zdroj: vlastni zpracovani

6.4.1 Pripominky a podnéty v oblasti odménovani a motivace ve firmé

V poslednim bodé¢ méli zaméstnanci prostor pro vlastni vyjadieni. Z celkového poctu
respondentt se V této Casti vyjadiilo 45 zaméstnanct. V tabulce €. 18 jsou shrnuty nazory

pracovnikd, ktefi se v této ¢asti vyjadrili.
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Tabulka 18: Shranuti slovnich komentdiii zaméstnancii na systém odmériovdani a motivace

Hodnocena oblast + - Shrnuti nazoru

Motivace a mzdovy

systém

Srozumitelnost a

dosazitelnost kritérii

Systém benefiti

Atmosféra a vztahy ve

spole¢nosti

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro lepsi piehlednost jsou negativni ptfipominky zvyraznény cervenou barvou, naopak
kladné ptipominky modrou barvou. Jak je z tabulky patrné, vétSina nazord je negativniho
charakteru, a to i pfesto, ze vyhodnoceni dotaznikového Setieni lze pokladat za ptiznivé. Je

mozné se domnivat, Ze nespokojeny zaméstnanec citi potfebu se vyjadiit a podélit
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se o divody svého negativniho postoje. Lze fici, ze lidé jsou zvykli spiSe davat najevo

svoji nespokojenost, nezli slova chvaly.

6.5 Shrnuti dotaznikového Setreni

UCelem vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo zjisténi, jak zaméstnanci vnimaji
a hodnoti oblast motivace, mzdovy systém, nabidku zaméstnaneckych benefitl, celkovou

atmosféru ve spolec¢nosti a vztahy na pracovisti.

Oblast motivace a mzdového systému: Ve vEtsiné piipadi vnimaji zaméstnanci oblast
i dobrého vedouciho, dobré vztahy na pracovisti a komunikace v podniku. Je tedy patrné,

ze pro zaméstnance neni dtlezitd pouze finan¢ni forma motivace.

I se mzdovym systémem jsou zaméstnanci z vétsi ¢asti spokojeni. Pouze by uvitali vétsi

zavislost mzdy na svém vykonu, s timto stanoviskem souhlasilo 76 % respondenti.

Pohybliva sloZka mzdy: Cilem v této oblasti bylo zjisténi, jak zaméstnanci hodnoti
dosazitelnost kritérii, podle kterych je urCovana pohybliva slozka mzdy, a jak témto
kritériim rozumi. Zcela kritériim rozumi 47 % zamé&stnancl. Zbytek zamé&stnanct kritériim

rozumi ¢aste¢né, vilbec, nebo se o to nezajimaji.

Ani dosaZitelnost norem ¢i cili, podle kterych je uréovana vyse pohyblivé slozky mzdy,
nebyla hodnocena u vétSiny zaméstnancti kladné. V této oblasti je zapotiebi navrhnout

feSeni, které by zlepsilo tuto situaci.

Nabidka zaméstnaneckych benefitia: Je tfeba si uvédomit, ze nejenom mzda podle
Bélohlavka (2006) patii mezi motivacni nastroje, ale také zaméstnanecké benefity patii
mezi motivacni nastroje, které mohou mit vliv na celkovou spojenost zaméstnance.
Podrobny vycet nejznaméjSich motivacnich nastroju uvadi kapitola 1.6. S nabidkou
benefitl je spokojeno 98 % zaméstnanc, ale i pfes tuto skutecnost by vétSina zaméstnancii
uvitala rozSifeni nabidky benefitl, mezi néz patii pfedevSim stravenky, pfispévky na

dopravu a moznost vyuziti benefitli na mistech jako je bazén a posilovna.
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piispévky na volno¢asové aktivity a piispévek na PP a ZP. Zavéry této problematiky
nejsou odlisné zpohledu pozic. Naopak mezi nejméné dualezité benefity vybrali
respondenti akciové programy, odménu za darcovstvi krve a plazmy a firemni akce.

Z pohledu pozic se vyhodnoceni této otazky nepatrné diferencuje.

V této oblasti méli zaméstnanci také za ukol hodnotit pfinosnost zmén v systému benefitii
z roku 2014. Ke zménam doslo u prispévku na volnocasové aktivity, pfispévku na détskou
rekreaci, piispévku na PP/ZP a p¥ispévku na stravovani. Vét§ina zaméstnanct hodnoti
pfinosnost zmén kladné. I ptes kladné hodnoceni, méli zaméstnanci vyhrady k povinnym
schiizkam s finanénim poradcem u piispévku na PP/ZP a internetové aplikaci u ptispévku

na volnocasov¢ aktivity.

Atmosféra, informovanost a vztahy na pracovisti: Celych 58 % zaméstnancii hodnoti
informovanost ve firmé jako dostacujici. Avsak dé€lnici hodnoti tuto problematiku trochu
rozdilng, pievlada zde spiSe negativni hodnoceni informovanosti. Musi se brat ale v tvahu,

ze délnici nemiZou mit stejny piistup k informacim, jako naptiklad manazer.

Vztahy na pracovisti, at’ uZ se jednd o vztahy s kolegy ¢i pfimym nadfizenym, vnimaji
zamestnanci z veétSi Casti jako rozhodné dobré ¢i spiSe dobré. Atmosféru ve firme

zaméstnanci vétSinou povazuji za dobrou.

Lze tedy fici, Ze ackoliv dotaznikové Setfeni ukézalo na nckteré nedostatky v oblasti
odménovani a motivace, tak v celkovém souhrnu lze vysledky Setfeni povazZovat za

pozitivni.
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7/ Doporuceni na zakladé dotaznikového

Setreni

Dotaznikové Settfeni bylo kli¢ové pro celou diplomovou préci, jelikoz na jeho zakladé bylo

zjisténo, jak zaméstnanci vnimaji nynéjsi systém odmeénovani a motivace.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni odhalilo né€které nedostatky a piipominky v oblasti
motivace a odménovani ve spolecnosti. Tato kapitola obsahuje doporuceni a navrhy pro
zkvalitnéni systému odménovani a motivace, pfi¢emz vétSina doporuceni a navrha byla
vedenim jiz zrealizovdna nebo bude v budoucnu zrealizovéna. Zamitnuta byla pouze mala

cast.

V tabulce ¢. 19 jsou shrnuty veskeré doporuceni a navrhy, které vedly nebo povedou

k zlepseni systému odménovani a motivace.
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Tabulka 19: Navrhované zmény Vv jednotlivych oblastech véetné ¢asového harmonogramu

Oblast

navrhovanych zmén

Navrhované zmény

Casovy harmonogram

Vztahy na pracovisti

a vySe mzdy

Rozsifeni ¢i zatraktivnéni firemnich akei.

Zména jiz zrealizovana.

Teambuildingové aktivity.

Realizace zmény

v budoucnosti.

Klast vétsi diraz na spokojenost

zaméstnancu s vysi mzdy.

Aktualné probihajici zména.

Zdlraznéni kritérii pisobici na rozhodnuti

zménit zaméstnavatele.

Aktudlné probihajici zméena.

Zavislost mzdy na

vykonu zaméstnance

Schiizka zameéstnancu s vedenim za ucelem
lepsi srozumitelnosti kritérii pro dosazeni

vykonnostni slozky.

Realizace zmény v

budoucnosti.

Nové nastaveni norem.

Aktudlné probihajici zméena.

Oblast benefita

Zamérteni se na work life balance.

Zména jiz zrealizovana.

Skoleni finan¢ni gramotnosti.

Zmena jiz zrealizovana.

Zjisténi preferovanych firemnich akci

prostfednictvim ankety.

Realizace zmény

v budoucnosti.

Rozsiteni nabidky benefitl o stravenky,

ptispévek na dopravu, sick a bridge day.

Navrh zamitnut.

Vyuziti ptispévku na volnocasové aktivity

na mistech, jako je bazén a posilovna.

Zména jiz zrealizovana.

Rozsiteni nabidky benefiti o home office.

Zména jiz zrealizovana.

Harmonizace oblasti benefitu.

2

Caste¢né navrh zamitnut,

¢aste¢né jiz zrealizovan.

Zvysit povédomi potencionalnich

zaméstnancu o oblasti benefitu.

Aktualné probihajici zména.

Zruseni povinné schiizky s finan¢nim

poradcem a zruSeni aplikace Benefit Plus.

2
4 v

Castecné navrh zamitnut,

¢aste¢né jiz zrealizovan.

Informovanost a

atmosféra

Letacky s aktudlnimi informacemi o déni ve

firmé v jideln¢ a schranka na ptipominky.

Realizace zmény v

budoucnosti.

Motivace

Vyuzivani modulu pochval a manazerskych

odmén.

Realizace zmény

v budoucnosti.

Zdroj: vlastni zpracovani
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7.1 Vztahy na pracovisti a vySe mzdy

o 24

a dobré vztahy se spolupracovniky. Na tyto tfi faktory by se méla firma zaméfit a snazit
se, aby zameéstnanci byli s vy$i mzdy a vztahy na pracovisti spokojeni. Pokud vSak
zaméstnanci méli vybrat faktory, které jsou nejvice uplatiiované ve spolecnosti, tak dobré
mezilidské vztahy zvolilo pouze 24,86 %. NavySovani mzdy se umistilo na druhém

misté, coz lze povazovat za velmi dobry vysledek.

Vztahy na pracovisti

Na dobré vztahy na pracovisti byly zaméfeny i dal$i otdzky v dotazniku. Co se tyce
dobrych vztahii na pracovisti, tak vétSina zaméstnancii je spokojena se vztahy
se spolupracovniky i se vztahy s pfimymi nadfizenymi. Ale 1 pfes toto dobré hodnoceni
a na zadklad¢ toho, Ze dobré mezilidské vztahy nepatii mezi nejvice uplatiované faktory ve
spolecnosti, by bylo dobré prohloubit mezilidské vztahy rozSiFenim volnocasovych
aktivit, ¢i zatraktivnit firemni akce. Spole¢nost se snazi pravidelné jednou ro¢né poradat
ruzné akce, kde se mohou zaméstnanci sejit i mimo pracovni dobu. Mezi tyto akce patii
napiiklad den otevienych dvefi, letni slavnosti, dny zdravi, dny pro déti a rodice, sportovni
dny ¢i vanoCni vecirek. Siemens s.r.o., NST stavi dobré vztahy na pracovisti na pfedni
pti¢ky dulezitosti, a proto byly schvaleny dobrovolnické dny. Smyslem dobrovolnickych
dni je to, ze zaméstnanci mohou dva pracovni dny vroce pomoci V neziskovych
organizacich. Timto zaméstnanci upevni mezilidské vztahy na pracoviSti a navic

prostiednictvim dobrovolnickych dnit pomtizou tam, kde je potieba.

Dalsim moznym navrhem mohou byt teambuildingové aktivity, které se stavaji ¢im dal
tim vice oblibené. V posledni €asti dotaznikového Setfeni, ve které zaméstnanci mohli
uvadét podnéty v oblasti odménovani a motivace ve spolecnosti, byly zminény pfipominky
v oblasti nerespektovani nazora a nevstiicnosti pfimych nadiizenych. Teambuilding by
se m¢l zaméfit piedev§im na tuto oblast, aby se zlepSila komunikace mezi podiizenym
a nadiizenym. Navrh byl prezentovan vedeni a bude se ho snazit realizovat v blizké

budoucnosti.
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VySe mzdy

Jak je uvadéno v kapitole 1.4, penize nevyvolavaji trvalou spokojenost. Herzberg a kol.
(1957) uvadi, ze dostatek penéz nema za nasledek trvalou spokojenost, avSak jejich
nedostatek mlize vyvolat nespokojenost. Dokonce autofi jako Porter, Lawler potvrzuji to,
ze ¢im vyssi mzdu zaméstnanec pobird, tak je spokojenéjsi, ale jen kratkodobé, jelikoz lidé

rowr

mzdového systému a nedostate¢na vySe mzdy vede k jejich demotivaci.

Ackoliv je mzda pro vétSinu zaméstnanct velmi dulezitd, je tieba si uvédomit, ze penize
nejsou pro zaméstnance jedinym motivaénim nastrojem. Motivacnich nastroji je velké

mnozstvi, viz kapitola 1.6.

S vysi mzdy je spokojeno 64 % zaméstnancl. Vysledek této otdzky byl o¢ekavan ponékud
pozitivnéjsi, jelikoz ve spole¢nosti dochazi kazdoro¢né ke zvySeni mzdy. V fijnu roku

2016 zvysila firma mzdu o vice jak 5 %o.

Spole¢nost provadi mzdova Setieni, ktera jsou téz vysvétlena v kapitole 2.5. Vyse mzdy ve
spolecnosti je piedev§im urCovana na zakladé prosperity spole¢nosti a situace trhu,
nikoliv na zaklad¢ poptavky zaméstnanci. Je provadén pravidelné taktéz benchmarking.
Ackoliv je analyza trZznich podminek velmi dualezitd, tak vzhledem k pomérmné
neuspokojivému vysledku by meéla spolecnost brat vétsi diraz na hodnoceni svych
zaméstnancli. Stimto navrhem zaméstnankyné souhlasi pouze caste¢né. Pokud by
zameéstnanci byly s vysi mzdy spokojeni, tak i pfes kladné hodnoceni zaméstnancii dochazi
kazdorocné k procentudlnimu zvySeni mzdy, jelikoz aktualizace mzdového systému je
podstatnd. AvSak uznavaji, Ze k nejCastéjSim pozadavkim zaméstnancli prostiednictvim

odborové organizace, kterd prosazuje ve firmé zajmy zaméstnanct, patii zvySeni mzdy.

VySe mzdy jako diivod pro zménu zaméstnavatele

Nejcastejsim prostiedkem firem, jak ziskat zaméstnance od svych konkurentti, je nabidka

vyssi mzdy. Z vysledkll dotaznikového Setfeni vySlo najevo, Ze pro 60 % zaméstnanct je

vyse mzdy diivodem pro zménu zaméstnavatele. | kdyz je nabidka vy$$i mzdy pro vétSinu
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zaméstnanct klicova, je dilezité, aby zaméstnanec zvazil veskera kritéria, kterd mohou mit
vliv na jeho rozhodnuti. Pokud si bude chtit spolecnost Siemens S.r.o., NST udrzet svého
zamestnance a nebude mu moci nabidnout alespoii stejné vysokou mzdu jako konkurenéni

firma, mé¢la by zduraznit pravée tato kritéria.

Zaméstnanci si musi predev§im uvédomit, jestli vyssi mzda, kterou mu bude nabizet
konkurenéni firma, je za stejny pocet hodin. Ve spole¢nosti Siemens s.r.0., NST je denni
pracovni doba stanovena na 7,5 hodin, nékteré firmy maji denni pracovni dobu 8 hodin.
Spolec¢nosti také Casto nabizi vysokou mzdu z toho divodu, ze jsou jiz ve mzdé zahrnuty

prescasy.

Dalsim kritériem mohou byt zaméstnanecké benefity. Spole¢nost Siemens s.r.0., NST
nabizi Sirokou nabidku benefitl, které mohou vyznamné finanéné zlepsit celkovy rozpocet
zaméstnancl. V dneSni dobé se vSak snazi konkuren¢ni firmy sjednotit nabidku benefiti.
Kritérium zaméstnaneckych benefiti by mél zaméstnanec spiSe zvazit, pokud by dostal

nabidku prace v mensi firmé.

Stres pri praci a atmosféra na pracovisti mohou mit také zna¢ny dopad na rozhodnuti,
Vv které firm¢ bude zaméstnanec pracovat. Siemens s.r.0., NST se aktualné zaméfuje na
work life balance, tedy sladéni rodinného a pracovniho Zivota. | tato skute¢nost mtize také

napomoci si udrzet zaméstnance 1 pres to, Zze by méli nabidku prace s vyssi mzdou.

7.2 Zavislost mzdy na vykonu zaméstnance

Vétsina zaméstnanct by uvitala vetsi zavislost mzdy na svém vykonu. Vysledek byl pro
firmu ptfekvapujici. Vedeni se domnivd, Ze zaméstnanci maji dostateéné mzdu zavislou

na svém vykonu.

Délnik mtze dosahnout vykonnostni prémie az 25 % ze své tarifni mzdy podle svého
pracovniho vykonu. Variabilni slozka se sklada: 10 % kvalita vyrobkl, 10 % splnéni

norem a 5 % je hodnoceni mistra. Variabilni slozku délnikti vysvétluje bliZze kapitola 4.1.2.
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THP maji variabilni slozku 5 — 10 % z fixni mzdy V ptipad¢, Ze zaméstnanci splni cile
na 100 %. Variabilni slozka se vyplaci zalohové. Piesnéjsi informace o variabilni slozce

mzdy THP jsou uvedeny v kapitole 4.2.2.

Bohuzel se Casto stdva, ze zaméstnanci berou vykonnostni slozku jako soucast fixni mzdy
a neuvédomuji si, Ze mohou svou mzdu sami ovlivilovat. V dotaznikovém Setfeni vyslo
najevo, ze pouze 47,24 % respondentii rozumi zcela kritériim, podle kterych je urCovana
pohybliva slozka mzdy. Ostatni respondenti uvedli, ze kritériim rozumi ¢aste¢né, nebo jim
nerozumi vibec, &i se o né nezajima. ReSenim by mohla byt schiizka zaméstnanci

s vedenim, kde by jim bylo detailn¢ vysvétleno slozeni mzdy zaméstnancd.

Hodnoceni dosazitelnosti kritérii, podle kterych je urcovana vySe

variabilni slozky mzdy

Zameéstnanci jsou prevazné nespokojeni s dosazitelnosti kritérii, podle kterych je uréovéana
pohybliva slozka mzdy. Pro 74,5 % délnikt je dosaZitelnost norem velmi obtizna ¢i
obtizna. Pokud je pro zaméstnance v takto velkém procentu dosazeni norem velmi obtizné
nebo obtizné, mize zde dochdzet k demotivaci, protoze zaméstnanci jiz predem vi, Ze
norem se da dosahnout stézi. Jak je uvedeno v kapitole 1.3, jednim z duvodu ztraty
motivace je ztrata sebevédomi a divéry — pokud ¢lovek nevéri, Ze né€eho mize dosdhnout,
tak nebudeme mit s nejvétsi pravdépodobnosti ani motivaci pokracovat v n¢jakém usili. Je
zapotiebi stanoveni novych norem, které by zaméstnance motivovaly k vySSim
pracovnim vykoniim. Vysledky dotaznikového Setfeni byly prezentovany vedeni zavodu
a timto tématem se v souCasné¢ dob& zabyva. Na Upravé norem se neustile pracuje
a pravidelné se aktualizuji. Jednim z diivodl Spatn€ nastavenych norem vedeni uvadi to,
ze nekteré vyroby byly pfevedené ze zahrani¢i a byly pfevzaté zahrani¢ni normy a az
v disledku praxe bylo zjisténo, Ze normy jsou nevyhovujici. V soucasné dobé dochazi
ke kontrolnim Setfenim u téchto pfevzatych vyrob, na jejichz zakladé¢ dojde k ipravé
norem. Tim, Ze si spolecnost uvédomuje, Ze u nekterych typli vyroby nejsou normy
optimalné nastavené, tak akceptuji to, Ze zaméstnanci nemuseji plnit normy na celych
100 %, aby ziskali variabilni slozku mzdy. Déle si je tfeba uvédomit, Ze takto vysoké

procento délnikii, pro které je velmi obtizné, nebo obtizné dosahnout norem mize byt
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zptisobeno tim, jak dlouho zaméstnanci ve firmé pracuji. Dotaznikové Setfeni probihalo
v lednu roku 2016, kdy v zavodé zacalo pracovat n€kolik desitek novych zaméstnancu,

ktefi se nejprve museji zaucit, neZ budou schopni plnit normy na 100 %.

Obdobnych vysledkt bylo dosazeno 1 u THP, 77,39 % THP se vyjadtilo, ze dosazeni cilli
je velmi obtizné nebo obtizné. Nékteti ze zaméstnancii si také st€zovali na neméfitelnost
téchto cilt. Takto negativni hodnoceni muize zpusobit ztratu motivace. Jak je uvedeno
v kapitole 1.3, pokud ¢lovek nevi, ¢eho ma byt dosazeno nebo vi, ¢eho ma dosahnout, ale

nevi, kde zac¢it maze to vést k demotivaci.

Vedeni se domniva, Ze nespokojenost zaméstnancti mize byt zptisobena tim, ze cile se déli
na celozavodni a osobni. Celozavodni cile nemize do velké miry sdm pracovnik ovlivnit,
jelikoZ se jedna o spiSe tymovou praci. Je tieba si ale uvédomit, Ze prace vSech dohromady
déla jednotny vysledek. Celozavodni cile se urCuji na zékladé kvality, logistiky
a produktivity. Tyto ukazatele jsou sledovany kazdy meésic. Cile u THP pracovnikii by
nem¢ly byt nedosazitelné, ale na druhou stranu nemtzou byt stanoveny snadné cile, kdy
pracovnik uz pfedem vi, ze cile budou splnény. Dosazeni osobniho cile ovliviiuje jiz sam
zamé&stnanec. ManaZer takto hodnoti, zda je zaméstnanec proaktivni. Osobni cile uZ mohou

byt pro zaméstnance snadnéji dosazitelné nez cile celopodnikové.

7.3 Oblast benefitu

Nejvétsi problémem v oblasti benefitli je predevSim to, Ze nektefi zameéstnanci berou
benefity jako samoziejmost a neuvédomuji si, ze to je néjakd vyhoda, kterou firma
poskytuje nad ramec Svych povinnosti. Dle Kocianové (2010) je dulezité predevSim
zatraktivnit systém benefitl na zakladé potfeb zaméstnanci. Mezi nejlepsi zpusoby, jak
zjistit potfeby zaméstnanct je provedeni Setfeni, které je soucasti diplomové prace. Dale je
dalezité, aby zaméstnanci byli pravideln¢ informovani o systému benefiti. Blize je tato

problematika popsana v kapitole 2.7.
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Dulezité benefity z hlediska zaméstnanci

Mezi nejdilezitéjsi benefity zaméstnanci fadi 5 tydnd dovolené, prispévek na
volno¢asové aktivity a piispévek na PP a ZP. Tyto vysledky byly vedenim spole¢nosti
oc¢ekavany. Pouze se nékdy setkavaji se skute¢nosti, ze zaméstnanci neberou 5 tydnt
dovolené jako benefit, ale jako samoziejmost, kterd je bézné nabizena i1 v ostatnich
firmach. Ackoliv je tento benefit velmi rozsifen, nékteré firmy ho dosud nenabizeji. Tim,
ze je pro zaméstnance dulezitd dovolend, je vidét, Ze se zajimaji o sladéni pracovniho

a rodinného zivota a pravé i z tohoto diivodu se spole¢nost zaméfuje na work life balance.

Nedilezité benefity z hlediska zaméstnanci

Nejméné dulezité benefity jsou pro zaméstnance akciové programy, odména za
darcovstvi krve/plazmy a firemni akce. I tyto vysledky nebyly pro vedeni spole¢nosti
ptekvapujici. Prozatim vedeni spolenosti neuvazuje o vylouceni téchto benefith

Z nabidky.

Akciové programy jsou pro vétSinu zaméstnanci slozité. Firma na zdklad¢é vysledka
zorganizovala $koleni finan¢ni gramotnosti, kde se zaméstnanci seznamili s fungovanim
akciovych programi. SloZitost akciovych programil nemusi byt jedinym diivodem, pro¢ ho
zaméstnanci zvolili jako nejvice nedulezity benefit. Mnoho lidi mé4 v dnesni dobé pijcky,
hypotéky a jiné vydaje, které musi finan¢né zabezpecit a uz nemaji dostatek financi na to,

aby investovali do akcii.

Odména za darcovstvi krve a plazmy za nedllezity benefit nejspiSe zvolili ti
zameéstnanci, ktefi nechodi pravidelné darovat krev ¢i plazmu a tohoto benefitu tedy

nevyuzivaji. Toto spolecnost nemiiZe nikterak ovlivnit.

Dals$im nedilezitym benefitem jsou pro zaméstnance firemni akce. Jak jiz bylo v kapitole

vvvvvv

a dobré vztahy se spolupracovniky, proto jsou firemni akce podstatné pro prohloubeni
pracovnich vztahli. Aby zaméstnanci nebrali tento benefit jako nedulezity, je zapotiebi

zatraktivnit dosavadni firemni akce. DalSim navrhem pro zlepSeni je anketa, kde by
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zamé&stnanci méli moznost uvést, o jaké firemni akce by méli zajem. S anketou vedeni
spoleCnosti souhlasilo, ale v souasné dobé¢ probiha ve spolecnosti dotaznikové Setteni,
proto bude anketa odlozena. Nov¢ jsou zavedené akce jako dobrovolnické dny nebo

zédjezdy do divadel za zvyhodnéné ceny.

RozS$ifeni nabidky benefita

Rozsifeni nabidky benefiti by uvitalo 56 % respondenti. Mezi nejzaddanéjsi benefity
délnikt patii stravenky, prispévek na dopravu a vyuziti prispévku na volnocasové

aktivity na mistech jako je bazén a posilovna.

Stravenky aktudlné ani v budoucnosti nema v planu vedeni spoleCnosti zavadét.
Zaméstnanci maji k dispozici kantynu, kterd se nachdzi ptimo v prostorach spolecnosti,
pricemz zaméstnavatel hradi ze svych ndkladi zaméstnancim 55 % sjednané ceny
nakupovaného jidla a dal$iho sortimentu do vyse 40 K¢. Pokud by doslo k zavedeni
stravenek, zdkaznikd kantyny by ubylo a fungovéani kantyny by bylo ohroZeno. Vedeni
spolecnosti chce udrzet kantynu v provozu. Stravenky poskytuji pouze tém zaméstnanciim,

ktefi museji absolvovat pracovni cesty.

Ani o0 prispévku na dopravu spole¢nost neuvazuje. Spolenost nyni spolupracuje
s dopravnimi podniky, aby zajistila vhodné spoje zaméstnanciim na vSechny smény.
Ptispévek na dopravu je pfedevsim uplatiiovany u téch firem, kde je v regionu velmi nizka
nezameéstnanost a tedy nemaji dostatek novych zaméstnanct. Tyto firmy potiebuji nalakat
zaméstnance i ze vzdalengjSich mést a k tomu jim slouzi ptispévek na dopravu. Vzhledem
K situaci na trhu prace a dostatku kandidati na praci do firmy Siemens S.r.0., NST neni

zavedeni piispévku na dopravu v planu.

Vyuziti prispévku na volnocasové aktivity bylo na zaklad¢ vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni rozs8ifeno. Firma jednala s provozovateli mistniho bazénu, divadla, posilovny
a jinych sportovnich a kulturnich stfedisek, aby i zde zaméstnanci mohli vyuZzit pfispévku

na volnocasov¢ aktivity. U vétSiny provozovatell se jim podafilo vyjednat tyto podminky.
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THP a management mé¢l nejvétsi zajem o zavedeni sick day, bridge day a home office.
Jediny benefit, ktery byl ve spole¢nosti zaveden pro pracovniky na pozici THP nebo

management, je home office. Home office mohou pracovnici vyuzit pétkrat za pololeti.

Nekteré piipominky zaméstnanci se tykaly také harmonizace oblasti benefiti. Pozaduji
stejné benefity, které jsou uplatiovany v Siemensu v Praze. Vedeni se snazi, aby nabidka
benefitli byla co nejvice podobna nabidce benefitl v Praze, ale je tfeba si uvédomit, ze
V Trutnové je vyrobni zavod a v Praze jsou pouze kancelate. Tudiz zde nemohou byt

zavedeny nékteré benefity.

Vliv nabidky zaméstnaneckych benefiti na rozhodnuti ve firmé pracovat

Nabidka zaméstnaneckych benefiti mize mit vliv na zaméstnance jiz pii vybéru
zaméstnani. Machacek (2013) uvadi, ze pokud ma zaméstnanec vice pracovnich nabidek,

mohou mit pravé zaméstnanecké benefity vliv na jeho rozhodnuti, kde bude pracovat.

76 % respondentli V dotaznikovém Setfeni uvedlo, Ze nabidka benefiti neméla vliv na
rozhodnuti pracovat ve firm¢ Siemens s.r.0., NST. Pfi prezentaci tohoto vysledku byl tento
vysledek pro vedeni spoleCnosti prekvapujici, jelikoz Siemens s.r.o., NST ma velice
Sirokou nabidku benefitd. Je tedy zapotiebi zvysit povédomi potencionalnich zaméstnanct

o oblasti benefittl, aby si uvédomili jejich pfinos jiZ pti samotném pohovoru.

Dtvodem, pro¢ nema na zaméstnance vliv nabidka benefiti, mliZe byt to, Ze v dneSni dobé
je vysoké procento spolecnosti, které nabizi alespoii nékteré benefity. Dilezité je
aktualizovat systém benefitll nebo rozsifovat nabidku, aby spolecnost ziskala konkurenéni
vyhodu. AvSak se Casto stavd, Ze konkurencni firmy nechtéji zlistdvat pozadu a nabizeji

totozné benefity.

I délka zaméstnani ve firmé Siemens S.r.0., NST mize byt pfi¢inou vysokého procenta
respondenttl, které nabidka benefitl neovlivnila pfi vybéru zaméstnani. Pokud tuto otazku
vyplnil zamé&stnanec, ktery je ve spolecnosti pies deset let, tak nabidka benefiti byla velmi

skromnd, proto nemusela mit Zadny vliv na rozhodnuti zaméstnance ve firmé pracovat.
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Dale se mohli zamé&stnanci rozhodovat na zakladé jinych skuteCnosti, jako je stabilita

firmy, vySe mzdy a povést firmy.

Prinosnost zmén v oblasti benefitu

Pfinosnost zmén z roku 2014 v oblasti benefiti hodnoti vétSina zaméstnanct pozitivné.
K jakym zménam doslo v roce 2014 je uvedeno v kapitole 5.2. Nékterym zaméstnancim
vSak nevyhovuje povinna schiizka s finanénim poradcem v ptipad¢, ze chtéji prispévek

na PP ¢i ZP a internetova aplikace Benefit Plus.

Povinna schiizka s finanénim poradcem je pro zaméstnance nepiijemna, protoze maji
obavy, ze jim budou nabizeny dal§i produkty, které¢ jim finan¢ni poradce vnuti. Tato
pripominka jiz byla vyfeSena. Finan¢ni poradce pouze pomaha se zpracovanim agendy
a kontrolou smlouvy. Poradce mé zédkaz, ktery je podlozen smlouvou, nabizet

zaméstnanciim jiné produkty nez je penzijni nebo Zivotni pojisténi.

Internetova aplikace Benefit Plus nevyhovuje star§im zaméstnancim, povazuji ji za
slozitou na ovladani. Na zaklad¢ této ptipominky bylo nékolik zaméstnancti vyskoleno, jak
pouzivat internetovou aplikaci Benefit Plus. Tito vySkoleni zaméstnanci jsou k dispozici
vSem, ktefi nevédi, jak aplikaci ovladat. Spolecnost také umoZznuje pievedeni bodl

z aplikace Benefit Plus na PP nebo ZP.

7.4 Informovanost a atmosféra ve firmé

VétSina zaméstnancii je spokojena s informovanosti ve firmé, ale pokud se zaméiime
pouze na delnické pozice, tak 55 % dé€lniki odpovédelo, ze neni dostate¢né informovano
o déni ve firmé. Ve spolecnosti se nachazi nasténky a LCD televizory, prostiednictvim
kterych jsou zaméstnanci informovani o aktudlnim déni ve firmé. Zaméstnanci maji na
chodbach né€kolik pocitact, kde maji pfistup na intranet. Déle sefizovaci pravidelné
informuji délniky na schiizich o aktualitdich. Pokud tedy zaméstnanec sdm chce zjistit

néjaké informace, méa hned nékolik moznosti, jak se dozvédét o déni ve firmé. Na zaklade
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navrhu, vedeni podniku bude pravideln¢ vytvaret leta¢ky s aktudlnimi informacemi,
které budou k dispozici na stolech v jidelné. Zaméstnanci si je budou moci v Kklidu

o0 prestavce precist a dozveédet se veskeré novinky.

Nerespektovani nazori délnikia

D¢lnici si v nékterych piipadech stéZzuji na nerespektovani nazord. Avsak jednou za étvrt
roku vedeni spolecnosti obchazi vSechny vyroby a ptaji se na nazory délniki, ale vétSinou
se stava, ze nikdo nema zadné pfipominky a podnéty. Je mozné, Ze se zaméstnanci boji
vyjadiit svij vlastni nazor. Vyfesit tuto situaci mize schranka na pripominky, kam

zaméstnanci mohou vlozit svoje ptipominky.

7.5 Oblast motivace

Internetova aplikace Benefit Plus, kterou spole¢nost vyuziva, ma nékolik modult:
cafeteria, e-stravenky, total reward, benefitovy cashback, manazerské odmény, modul
pochval a ptani k vyro¢i. V soucasné dobé aktivné vyuzivd pouze jeden z moduld a to

cafeterii.

Zavedeni modulu pochval a manZelskych odmén by mohlo mit kladny dopad na
zefektivnéni oblasti motivace. Tento navrh byl ptredlozen vedeni spole¢nosti a v nejblizsi

dobé by mély byt i tyto moduly vyuZivany.

Modul manaZerskych odmén

Manazetfi ve spolecnosti maji Casto pfipominky, ze nemohou finan¢né¢ ohodnotit

zameéstnance za mimoiadny vykon. Prave tento modul by mél vytesit tuto problematiku.

Fungovani modulu je velmi jednoduché. Manazer ma k dispozici ur€ity pocet bodu, které

muze rozdélit mezi zaméstnance jako pod€kovani za jeho nadstandartni vykon a pili.
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Soucasné¢ mu je doruceno také podékovani s uvedenim divodu ocenéni. Pfidélené body
muze zaméstnanec vyuzit dle vlastniho uvazeni a potieb. Prostfednictvim tohoto modulu se
zamestnanecké benefity mohou stat motivaénim néstrojem, protoze na zakladé pracovniho
vykonu jsou zaméstnanci pfidéleny body. Dalsi vyhodou tohoto modulu je danové
zvyhodnéni. Firma ztéto odmény neodvadi zdravotni, ani socidlni pojisténi

a ocenény zaméstnanec je osvobozen od dané a dalSich odvodu (Benefit-plus.eu, 2016b).

Modul pochval

V tomto ptipad¢ se jednd opét o motivacéni nastroj, prostfednictvim kterého se mohou
zaméstnanci hodnotit mezi sebou, pfi¢emz uznani a pochvala je jednim z nejucinnéjSich
motivaénich nastroji. Vyhodou vtomto modulu je to, Ze zaméstnanci si mohou
v n¢kterych piipadech snadnéji povSimnout nadstandartniho vykonu svého kolegy.
Nasledné je pochvala zvefejnéna na firemni e-nasténce v aplikaci Benefit Plus a zaslana
jak ocenénému, tak i manazerovi, ktery miZe udé€lit zaméstnanci body v manazerském
modulu. Dochazi k objektivnéj§imu hodnoceni pracovniho vykonu. Manazer se timto
zpusobem také dozvi, jak se jeho podfizeni mezi sebou vnimaji. Dalsi vyhodou jsou nulové

naklady zaméstnavatele (Benefit-plus.eu, 2016Db).
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8 Ekonomické dopady navrhovanych zmén

V této kapitole budou uvedeny ekonomické dopady u téch navrhovanych zmén v oblasti

odménovani a motivace zaméstnancii, které maji byt v budoucnosti zrealizovany.

Ekonomické dopady zmén, které jiz byly zrealizovany nebo jejich realizace aktudlné

probiha, nejsou soucasti kapitoly, jelikoz vedeni podniku neposkytlo potfebné materialy,

které povazuji za interni informace slouzici pouze pro potieby podniku.

Teambuildingové aktivity

Teambuildingové aktivity patii mezi navrhované zmény, které budou vedenim firmy

v budoucnosti zavedeny a budou uréeny pro 14 zaméstnanci z fad top managementu.

Predmétem teambuildingovych aktivit by byla vodni turistika a paintball. Mistem konéni

bude pfirodni resort na Lipné. Pobyt je planovan na tii dny (2 noci). Tabulka ¢. 20 uvadi

ro¢ni orientacni ndklady, které budou vynalozeny na zavedeni této aktivity.

Tabulka 20: Celkové ndklady na teambuildingové aktivity

Doprava, ubytovani,

stravovani, jednotlivé Niéklady na osobu Néklady na skupinu
aktivity
Doprava z Trutnova na Lipno
----- 12 000 K¢
a zpét

Ubytovani hotel Relax 2 500 K¢ 30 000 K¢
Stravovani — plna penze 900 K¢ 10 800 K¢
Pronajem plavidla (raftu) 120 K¢ 2 880 K¢
Paintball (souboj o dobyti 650 K& 7800 K&

pokladu)
CELKEM naklady | - 63 480 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani
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Letacky

Prosttednictvim letackt, které budou umistény v jideln¢, budou zaméstnanci informovani
o aktudlnim déni ve firm¢. Finan¢ni dopady na realizaci tohoto navrhu nebudou rozsahlé¢,
jelikoz jedinymi ndklady, které musi firma vynalozit, jsou grafické zpracovani letaku
a nasledny tisk letdkl prostfednictvim grafického studia, aby byla zarucena kvalita téchto

letackt. Pocet letacki bude stejny jako pocet zaméstnanct, tedy 552 kust.
Vesker¢ naklady spojené s tvorbou a Sitenim letackt jsou uvedeny v tabulce €. 21.

Tabulka 21: Ndklady spojené s tvorbou letacki

Cinnosti spojené s tvorbou letacki Naklady
Grafické zpracovani letacku 1200 K¢
Barevny tisk 2,45 K¢ x 552 =1352,4 K¢
CELKEM naklady 2 552,4 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani

Schranka na pripominky

Svlij ndzor budou moci zaméstnanci vyjadfit prostfednictvim schranky na pfipominky.
Jedinym nédkladem spojenym se schrankou na pfipominky je samotny nakup této schranky,

ktery ¢ini 1 049 K¢.

Modul pochval a manaZerskych odmén

Néklady na zavedeni modulu pochval a manaZerskych odmén jsou takika nulové.
Spolec¢nost jiz pfes dva roky vyuziva internetovou aplikaci Benefit Plus, jejiZ soucasti jsou

také tyto moduly, proto ndklady na spusténi modulti budou minimalni.
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Néklady spojené se zavedenim modulti budou pouze ve formé uslé mzdy IT pracovnika,
ktery bude muset uvést tyto moduly do praxe. Uslou mzdu vSak v tomto piipadé nelze

vycislit, jelikoz vedeni spolecnosti neposkytlo udaje o primérné mzd¢ IT pracovnikii.

Anketa

Prostfednictvim ankety se budou moci zaméstnanci vyjadfit v zalezitosti, o které¢ firemni
akce by méli zajem. Anketu by vytvaiely zaméstnankyné personalniho oddéleni v ramci
svych pracovnich povinnosti. Anketa by byla S$ifena mezi THP a management
elektronickou formou a mezi délniky papirovou formou. Finan¢ni naro¢nost zavedeni
tohoto doporuceni by tedy nebyla velka. USla mzda a tisk papirové formy ankety by
byly jedinymi naklady na zprostfedkovani ankety.

Schuzka zaméstnancu s vedenim

Schtizka zaméstnanct s vedenim by mohla byt feSenim pro lepsi pochopeni kritérii, podle
kterych je urCovana pohybliva slozka mezd zaméstnancli. Se schiizkou jsou spojeny
naklady v podobé zastaveni vyroby a u$lé mzdy vedouciho pracovnika, ktery schiizku
povede. Naklady nelze vyjadfit v Ciselné podobé&, protoZze potiebné podklady nejsou ze

strany vedeni podniku k dispozici.
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Z.aver

Odménovani a motivace zaméstnanct je v dne$ni dobé velmi dulezita. Je tedy velmi
podstatné, aby si firma svych zaméstnanct vazila, protoze pouze spokojeny zaméstnanec
bude dosahovat pozadovanych vysledkt. Tohoto 1ze dosahnout prostfednictvim efektivné
a kvalitn¢ nastaveného systému odmeénovani a motivace ve spolecnosti. Spolecnost
Siemens s.r.0., NST pravideln¢ aktualizuje oblast odménovani a motivace, aby co nejvice
vyhovovala potfebam zaméstnanci. Jak bylo popsano v kapitole 1.2, na zacatku kazdého
motivaéniho procesu stoji neuspokojend potieba. Spolecnosti stavi zaméstnance na horni
pticky zebticku dillezitosti, protoZe samo vedeni si pln€ uvédomuje, ze zaméstnanec je pro

firmu klicovou soucasti. Bez kvalitnich zaméstnancti nemtiZze firma dosahnout svych cilt.

Cilem diplomové prace bylo na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni navrhnout

takova doporucent, kterd povedou ke zkvalitnéni systému odméiovani a motivace.

Diplomova prace se skldda z teoretické a praktické cCasti. Teoretickd ¢ast vymezuje
charakteristiku zakladnich pojmi tykajicich se motivace, odménovani a benefiti. Tato Cast
prohlubuje poznatky v oblasti motivace a odménovani, které byly dulezité pro zpracovani

praktické ¢asti diplomové préce.

V tvodu praktické casti byla kratce charakterizovana spole¢nost Siemens, s.r.o., NST.
Dalsi ¢asti bylo pfedstaveni systému odmeénovani a motivace ve spolecnosti, na jehoz
zéklad¢ byl vytvofen dotaznik, jehoz ucelem bylo zjisténi, jak zaméstnanci hodnoti
dosavadni systém odménovani a motivace ve spolec¢nosti. Vysledky dotaznikového Setfeni
byly klicové pro zpracovani ndvrhi pro zefektivnéni systému odménovani a motivace.
Vyhodnoceni dotaznikové Setfeni spolu s navrhy na zlepSeni byly prezentovany vedeni
spolecnosti. VétSina navrhi byla ve firme jiz zavedena nebo se v blizké budoucnosti budou

zavadét. Neékteré navrhy byly vedenim spolecnosti zamitnuty.

Zpracovani diplomové prace bylo pro firmu obohacujici, o vysledky a navrhy vedeni
zavodu jevilo zajem, coz pro autorku bylo motivujici, zaroven bylo pro ni vypracovani

diplomové prace velmi pifinosné a zajimavé. Do neddvna sama autorka nevédéla, jaké
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oblasti by se chtéla v budoucnu vénovat, ale pti psani diplomové prace si uvédomila, Ze

praveé persondlni ¢innost je oblast, které by se chtéla vénovat i nadéle.
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Priloha B

SIEMENS

Vazeni zameéstnanci,

jmenuji se Aneta Rydlova a jsem studentkou Ekonomicke fakulty Technické univerzity v Liberci.

Rada bych Vas touto cestou pozadala o vyplnéni dotazniku, ktery je zaméfen na oblast odmeénovani a
motivace zameéstnanc. Vysledky z dotaznikového Setfeni budou slouzit jako zpétna vazba pro Vaseho
zamestnavatele, mohou napomoci ke zkvalitnéni systému odmeénovani a zaroven budou podkladem pro
vypracovani diplomové prace.

Dotaznik je zcela anonymni a veskeré poskytnuté informace budou zpracovany v ramei diplomové prace.

Dékuji Vam za ochotu a ¢as straveny nad vyplnénim dotazniku.

Bc. Aneta Rydlova

Dotaznik prosim vyplite nasledujicim zpusobem:

Zakiizkovanim volby v piisluSném policku X

Jestlize budete chtit svou odpoveéd’ zmeénit, svoje pivodni oznaceni zabarvéte [ ]

1. Pohlavi:

0 muz O Zena

2. Do jaké vékové kategorie patrite?

O do30let 051 —60 let
O 31-40let [ 61 a vice
0 41-501et

3. Jaké je VasSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zakladni [ vyssi odborné
O stiedni bez maturity/vyuéni list O vysokoskolské
[ stfedni s maturitou

4. V jakém pracovnim zarazeni se ve spolecnosti nachazite?
O délnik U THP [J management

5. Jak dlouho ve spolecnosti pracujete?

[0 méné jak jeden rok 0 6-101et
O 1-2roky O 11-151let
O 3-51et O 16leta vice
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6. Jak dulezité jsou nasledujici faktory pro Vasi praci?
Svou odpovéd' oznacte ki'izkem.

Motiv/hodnoceni Diilezité SpiSe diilezité | SpiSe nediilezité | Nedilezité

Vyse mzdy

Zamestnanecké benefity

Moznost dalsiho vzdelavani

Flexibilni pracovni doba

Moznost profesniho ristu

Uznani a pochvala

Mira samostatnosti

Dobré vztahy s nadiizenymi

Dobré vztahy se spolupracovniky

Dobry vedouci

Komunikace v podniku

Piijemné pracovni prostiedi

Pravo vyjadiit se

Zajimavost vykonavané prace

Zpetna vazba od nadiizeného

7. Z nasledujicich faktoru oznacte ty, které jsou ve Vasi spolecnosti uplatiiovany v oblasti odménovani
a motivace?

[0 navySovani mzdy [J zaméstnanecké benefity [J moznost profesniho ristu

[0 uznani a pochvala [ moznost dal$iho vzd&lavani [0 zp&tna vazba od nadiizeného
[ flexibilni pracovni doba [0 pfijemné pracovni prostiedi [J zajimavost vykonavané prace
[0 mira samostatnosti O pravo vyjadiit se [ dobré mezilidské vztahy

[ Jiné (Prosim dOPITE): ........ie et

8. Motivuje Vas soucasny systém odménovani k vyssim pracovnim vykonim?

0 ano [ spise ano [ spise ne U ne

9. Jste spokojen(a) s vysi Vasi mzdy?

O ano [ spise ano [ spise ne O ne

10. Byla by vyse Vasi mzdy davodem ke zméné zaméstnavatele?

O ano 0 ne

11. Rozumite kritériim, podle kterych je ur¢ovana pohybliva slozka Vasi mzdy (prémie, variabilni
slozka mzdy)?

O zcela [J gastecns [ vitbec [J nezajima mé to

OTAZKU CISLO 12 VYPLNUJE POUZE PRACOVNIK NA POZICI DELNIK

12. Jak hodnotite dosazitelnost kritérii (splnéni norem atd.), podle kterych je poté hodnocena vyse
pohyblivé slozky Vasi mzdy?

[ jsou velmi snadna [J jsou snadna [J jsou obtizna [J jsou velmi obtizna
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OTAZKU CISLO 13 VYPNUJE POUZE PRACOVNIK NA POZICI THP A MANAGEMENT
13. Jak hodnotite dosazitelnost cili, podle kterych je poté hodnocena vyse pohyblivé slozky Vasi mzdy?

[0 jsouvelmisnadna [ jsousnadna [ jsou obtizna [ jsou velmi obtizna

14. Uvital(a) byste vétsi zavislost mzdy na svém vykonu?

[0 ano [ spise ano [ spise ne U ne

15. Nabidka zaméstnaneckych benefitii ve spolecnosti Siemens, s.r.o. méla vliv na Vase rozhodnuti
pracovat ve spolecnosti:

O ano [ spise ne

[ spise ano U ne

16. Byl(a) jste seznamen(a) s benefity, které firma nabizi?
[0 sevSemi jsem byl(a) seznamen(a) [J s vétsinou jsem nebyl(a) seznamen(a)
O s vétsinou jsem byl(a) seznamen(a) U s Zadnymi jsem nebyl(a) seznamen(a)

[0 snékterymi jsem byl(a) seznamen(a)

17. Vyberte TRI benefity, které JSOU pro Vis dillezité (zaskrtnéte).
[ piispévky na volnogasové aktivity (Benefit Plus) [ akciové programy

[0 prispévek na penzijni a zivotni pojisténi [J odména za darcovstvi krve a plazmy

[0 piispévek na détskou rekreaci U zvyhodnéné nabidky (mobilni operatofi atd.)
[0 5 tydna dovolené [ firemni akce (letni slavnosti, vanoéni veéirek)
[0 piispévek na stravovani [ odména pii pracovnich a Zivotnich jubileich
LI Jine (oSt ODITE Ji e s 0 R P R F S

18. Vyberte TRI benefity, které pro Vas NEJSOU diilezité (zaskrtnéte).
[] prispévky na volnocasové aktivity (Benefit Plus) [ akciové programy

[0 piispévek na penzijni a Zivotni pojisténi U odména za déarcovstvi krve a plazmy

[0 piispévek na détskou rekreaci U zvyhodnéné nabidky (mobilni operatofi atd.)
[0 5 tydna dovolené [ firemni akce (letni slavnosti, vanocni vegirek)
[0 piispévek na stravovani U odména pii pracovnich a Zivotnich jubileich
O jing (prosim dOpIIte): ... ..o

19. Uvital(a) byste dalsi benefity, které spolecnost Siemens, s.r.o. nenabizi?

0 ano U ne

Pokud jste uvedli odpovéd’ ,,ano“, uved’te prosim, které benefity byste uvital(a):

20. Povazujete stavajici systém benefitu za:
O vynikajici O velmi dobry O dobry [ nedostacujici
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OTAZKY CISLO 21 A 22 VYPLNUJI ZAMESTNANCI, KTERI VE SPOLECNOSTI ZACALI PRACOVAT
PRED DATEM 1. 4. 2014
21.V roce 2014 doslo v systému benefita k jistym zménam, vsiml(a) jste si téchto zmén?

O ano O ne

22. Povazujete zmény uvedené v tabulce za prinosné?
Svou odpovéd oznacte ki'izkem.

Oblast zmény Zména JE prinosna

ANO NE

Piispévek na volnocasové aktivity (diive formou poukazek Flexi Pass, nyni
v ramci internetové aplikace Benefit Plus)

Piispévek na detskou rekreaci (diive 85 % z ceny, nyni fixni vyse 4 000 K¢ na
1 dite/obchodni rok)

Piispévek na penzijni/zivotni pojisténi (diive piispévek od zamestnavatele az
650 K¢, nyni ve vysi az 1 000 K¢ s nutnou schiizkou finanéniho poradce)

Piispévek na stravovani (diive se piispévek vztahoval pouze na hlavni jidlo, nyni
se piispévek vztahuje na hlavni jidlo i na dalsi sortiment nabizejici kantyna

23. Moznost prrevodu celkovych financ¢nich prostredki (prispévek na volnocasové aktivity) do zakladu
mzdy (mési¢ni mzdy) bych i pfes dafiovou nevyhodnost uvital(a):

0 rozhodng ano [ spise ne [ neumim posoudit

[0 spise ano [ rozhodné ne

Pokud jste uvedli odpovéd’ ,,rozhodné ano“ nebo ,,spise ano“, uved’te prosim, divod:

24. Jste dostatecné informovani o déni ve firmé?
[ rozhodné ano [ spise ano [ spise ne [ rozhodné ne

25. Jak hodnotite vSeobecné atmosféru ve firmé?
[ velmi dobra [ dobra U uspokojiva [ $patna

26. Jaké mate vztahy na pracovisti v ramci smeény se svymi kolegy?
0 rozhodné& dobré [ spise dobré [ spise $patné [J rozhodné $patné

27. Jaké mate vztahy se svym primym nadrizenym?
O rozhodng dobré [ spise dobré [ spise $patné [J rozhodné $patné

28. V této ¢asti mizZete uvést své pripominky a podnéty v oblasti odménovani a motivace ve Vasi
spolecnosti (prostor pro vlastni vyjadieni).

Dékuji Vam za vyplnéni dotazniku.
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