Analyza odménovani pracovniki na Univerzité
obrany

Nikola Prichova

Bakalarska prace Univerzita Tomase Bati ve Zliné
2010 Fakulta managementu a ekonomiky




Univerzita Tomase Bati ve Zliné
Fakulta managementu a ekonomiky

Ustav managementu a marketingu
akademicky rok: 2009/2010

ZADANIi BAKALARSKE PRACE

(PROJEKTU, UMELECKEHO DILA, UMELECKEHO VYKONU)

Jméno a piijmeni: Nikola PRUCHOVA

Osobni ¢islo: Mo7977

Studijni program: B 6208 Ekonomika a management

Studijni obor: Management a ekonomika

Téma prace: Analyza odménovani pracovnikii na Univerzité
obrany

Zasady pro vypracovani:
Uvod
l. Teoreticka cast

o Definujte zakladni teoretické pojmy tykajici se problematiky odménovani
pracovnik.

II. Prakticka ¢ast

o Provedte analyzu systému odménovani pracovnikii Univerzity obrany a zhodnotte
jeho pfednosti a nedostatky.

e Navrhnéte doporuceni pro zlepSeni systému odméfiovani pracovniki na
Univerzité obrany.

Zavér



Rozsah bakalaiské prace: 40 stran
Rozsah priloh:
Forma zpracovani bakalafské prace: tisténa/elektronicka

Seznam odborné literatury:

[11 ARMSTRONG, M. Odméiiovani pracovniki. 1. vyd. Praha: Grada, 2009. 442 s. ISBN
978-80-247-2890-2.

[21 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a techniky. 1. vyd. Praha:
Grada, 2007. 789 s. ISBN 978-80-247-1407-3.

[31 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. 1. vyd. Praha: C. H. Beck, 2007. 485 s.
ISBN 978-80-7179-893-4.

[41 NEMEC, O. Rizeni personalniho a socialniho rozvoje zaméstnancii v organizaci. 1.
vyd. Praha: Oeconomica, 2002. 130 s. ISBN 80-245-0341-7.

[51 NEMEC, O., BUCMAN, P., SIKYR, M. Personalni management. 1. vyd. Praha: Vysoka
skola ekonomie a managementu, 2008. 369 s. ISBN 978-80-86730-31-8.

Vedouci bakalarské prace: Ing. Jana Matoskova, Ph.D.
Ustav managementu a marketingu

Datum zadani bakalaiské prace: 6. dubna 2010
Termin odevzdani bakalaiské prace: 21. kvétna 2010

Ve Zliné dne 21. kvétna 2010

1 / ‘.
- 2 S. A~ \_\ o = {
/ 'H/(L%‘ s AEUAALCE

doc. Dr. Ing. Drahomira Pavelkova Ing. Pavla Starikova, Ph.D.
dékanka feditel istavu



ABSTRAKT

Cilem bakaléiské prace je analyzovat systém odménovani na Univerzité obrany a na za-
klad¢ této analyzy zhodnotit soucasnou situaci. Tato prace je rozdélena do dvou ¢asti, kde
v Casti prvni jsou popsany teoretické poznatky a obecny vyklad odménovani. Druha ¢ast je
prakticka, kde je analyzovan tento systém piimo na danou organizaci. Pro zjiSténi fungo-
vani systému a spokojenosti pracovnikli s odménovanim bylo zvoleno dotaznikové Setfeni
a na zéklad¢ tohoto Setfeni byla navrzena doporuceni pro zlepSeni situace. Doporuceni se
tykaji zaméstnaneckych benefitl, dale pak zefektivnéni systému osobniho ohodnoceni,

zvyseni motivace zaméstnancu a zvysSené regulace piispévki na bydleni.

Klicova slova: Motivace, stimulace, odméiovani, mzdovy tarif, zaméstnanecké benefity,

cafeteria systém

ABSTRACT

The main goal of the bachelor dissertation is the analyse and evaluation of the reward sys-
tem in the Czech University of Defense. The dissertation is devided into two parts. The
first part is teoretical and explaining the reward system. The second part is practical one
and the reward system is applicated directly to the given organisation. For uderstanding
how the system works and how much the costumers are satisfated there were chosen a
method via a questionnaire. With this method there were suggested the recommandations
on improvement of the situation. The recommandations are focused especially towards the
employeé's benefits, increasing efficiency of the personal assesment, employee's motivati-

on and increased regulation of housing benefits

Keywords: Motivation, stimulation, remuneration, wage schedule, employee benefits, cafe-

teria system
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UvVOoD

Systém odménovani patii mezi klicové a nejdilezitéjsi ¢innosti jak vedoucich pracovnikd,
tak ptredevsim personalniho oddéleni. Schopnosti, znalosti a v neposledni fad¢ kvalifikace
pracovnikl tvoii celkovou image a prosperitu kazdé organizace, a proto by méla brat své
zaméstnance jako cenny prvek, do kterého se musi investovat. Systém odménovani neni
jen o mzdovém tarifu, odmén¢, prémii ¢i zaméstnaneckych vyhodach, ale také samoziej-
me o spravné nastaveném zpusobu motivovani. Motivace zaméstnancti je opravdu dulezi-
tym aspektem, ktery stimuluje k lepSimu a efektivnéjSimu vykonu. Je velmi t€zké vyhoveét
a splnit pozadavky vSech zaméstnanctl, a proto by méla kazd4 organizace tento systém
odmeénovani peclivé sestavit. Pomoci kvalitniho, spravedlivého a efektivniho systému od-
meénovani je organizace schopna si udrzet své pracovniky a to predevsim ty klicové. Dnes-
ni moderni doba umoziuje opravdu mnoho zpusobd, jak se tomuto problému postavit a

snazit co nejvice vyjit vstiic svym pracovnikiim tak, aby byl vyhovujici pro ob¢ strany.

Téma odménovani jsem si vybrala pfedevSim z toho diivodu, Ze mé oblast fizeni lidskych
zdrojii velice zajima a myslim si, Ze pro kazdou organizaci ¢i firmu je to nepostradatelny
prvek, ktery slouZzi k ur€eni strategickych cili. Univerzita obrany rovnéz projevila zdjem o

zpracovani tohoto tématu a nasledné zjisténi spokojenosti zaméstnanct.

Cilem mé bakalaiské prace je zaméfit se na soucasn¢ vyuzivany systém odmeénovani u
konkrétni organizace, a to na Univerzité obrany. Prvni ¢ast je zaloZena na teoretickych
poznatcich a nésledné je zpracovano teoretické vychodisko prace. Cilem druhé casti je
nalezeni silnych a slabych stranek v tomto systému a predevsSim zjistit spokojenost za-
méstnancii, kterd bude zjiSténa pomoci dotaznikového Setieni. Na zakladé této analyzy

jsou nasledn¢ uvedena doporuceni, ktera povedou ke zlepSeni dosavadni situace.
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I. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE A STIMULACE

Tématem bakaléaiské prace je odménovani, keré spadd do oblasti fizeni lidskych zdroji,
jehoz nedilnou soucasti je uméni motivovat. Motivace je pro vedeni lidi klicova dovednost.
Jde o vnitini proces utvareni cilll, integruje psychickou a fyzickou aktivitu ¢lovéka smérem
k vytyCenym cilim. Motivem Ize tedy chépat vnitini pfi¢inu lidského chovani. Motiv je
skryta pfi¢ina jednani a chovani, je urCitou vnitini zalezitosti jedince. Je tvofen souhrnem
osobnostnich determinantt (potfeby, zajmy, hodnoty, postoje, role apod.). Stimuly jsou v
procesu motivace vnéjSimi nastroji ptisobeni. K hlavnim stimulim patti hmotné odméno-

vani, stimuly socialni povahy a dalsi. [6, 17]

STIMULY DETERNMINANTY
Hmotne Potreby
Zajmy
Socialni
Hodnoty
Moralni Postoje
Role

VYSLEDEFEK

Chovani

Obr. 1: Motivacni mechanismus [15]

1.1 Motivace pracovniki

Motivace je prostiedkem, ktery vyuziva velkého potencidlu vlastnich pracovnich sil. Za-
kladem pro fungovani kazdé hospodaiské jednotky v tvrdych ekonomickych podminkach
je jisté kvalitni motivacni systém a kvalitni persondlni management. Mnoho firem si dnes
zaCind uvédomovat, zZe jejich nejvétsim bohatstvim jsou zaméstnanci, jejich vykonnost,

dovednosti a zkusenosti. [15]
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Mezi motivacni cinitele patii nasledujici aspekty: [15]

Subjektivni (vnitini) Objektivni (vnéjsi)
e Osobnost. e Zpisob a styl fizeni.
e Vykonova kapacita. e Technologie vyroby.
(vzdélani, znalosti, schopnosti) e Organizace prace.
e Kapacita motivacni. e Hodnoceni a odméiovani.
(z4jmy, hodnoty, potieby) e Technické vybaveni.
e Spolecenska kapacita. e Bezpecnost prace.

Motivaéni vzorce

Po vytvofeni motivacniho prostiedi je tfeba ho jest¢ dolad’ovat, aby byly uspokojeny indi-

vidudalni rozdily. Kazdy ¢lovek preferuje jiny zptisob motivovani. [7]
Tyto rozdily je pak tfeba rozpoznat. K tomu vedou motivaéni vzorce jako naptiklad tyto:

a) Proaktivni x reaktivni — proaktivni lidé Casto projevuji iniciativu a smysl pro novotar-
stvi, radi uvadéji véci do pohybu a snazi se teoretické véci rychle vkladat do praxe. Naproti
tomu reaktivni lidé davaji prednost vyckavani, dokud nejsou o néco pozadani. Nez zatnou

jednat, vSe si dikladné nastuduji a jsou opatrni. [7]

b) Interné motivovani x externé motivovani — interné motivovani lidé jednaji n¢jak, pro-
toze se domnivaji, Ze je to spravna véc a nepiijimaji nazory jinych lidi. U extern¢ motivo-
vanych lidi je nutné zpétna vazba a zajimé je ndzor jinych, aby se ujistili, Ze jednaji sprav-

né. [7]

¢) Orientovani na stejnost x orientovani na odliSnost — jsou lidé, kteti radi délaji véci jiz

vyzkousSen¢ a jini davaji pfednost experimentiim a novym vécem. [7]

d) Nezavisli x kooperativni — zde je hlavni odliSnost v preferencich s6lové prace a tymo-

vé prace. [7]
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2 ODMENOVANI

Systém odménovani v kazdé organizaci ¢i firm¢ hraje klicovou roli a také predstavuje je-
den z néstrojl persondlniho fizeni v organizaci. Pracovnik odménu za svou praci ocekava a
pozaduje. Cilem je stanovit politiku odménovani, podporovat prosazeni strategie organiza-
ce, rozvoj organizaéni kultury, piisobi na ziskdvani a stabilizaci zaméstnancli, motivuje ke

vzdelavani, rozvoji, stimulaci k pracovnimu vykonu a zvySeni kvalifikace. [5]

2.1 Politika odménovani

Politika odménovani je v kazdém systému organizace velmi dulezity prvek. Pro splnéni
cilt fizeni lidskych zdroju je definovéna tato politika v jednotlivych oblastech. Jedna se o
soubor postuptl, pravidel a zasad, které¢ se dodrzuji a uplatnuji pii realizaci personalnich
procest. Kazdy néstroj odménovani umoziuje urcité chovani zaméstnancii nebo ho limitu-

je ¢i ma néjaké vyhody. Volba politiky musi vychazet za 2 zakladnich pozadavki:

e Stupné flexibility.

e Stupné individualizace odménovani.
Kazda firma ¢i organizace dava prednost jinému systému mzdovych politik a to podle
svych ekonomickych charakteristik, cilll a specifické kultury. [9, 13]
Politiky odmeénovani v evropskych zemich zavisi na typu podniku:
Tradiéni zpiisob Fizeni — véfi a ocenuje vérnost, predevsim fixni mzdy, klade také diraz
na hodnoceni prace, socialni péci a silnou ptitomnost odbord. [9, 13]
Firmy Fizené flexibilnim ,,organizovanym* zpisobem — Casto individualni a kolektivni
prémie, ziidka 13. plat, maximalni individualizace odménovani, odmitaji kolektivni systé-
my. [9]
Firmy fizené flexibilnim ,,neorganizovanym“ zpiisobem — nemaji zpravidla strukturo-
vanou politiku odménovani. Objevuji se zde jak tradiéni prvky — délka zaméstnani

v podniku, tak silna individualizace platl, odménovani za vykon. Vztah mzdy k pracovnim

mistlim a jejich klasifikaci je slaby. Zpravidla $patny systém socidlni péce. [9]

K soucasnym evropskym tendencim v odméiovani patii hledani flexibility, substituce,
kompetence za pracovni misto jako zaklad pro odménovani, sjednoceni mzdového systému

k individualizaci a zvySeni komplexnosti systémli odménovani. [9, 13]
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2.2 Strategie odménovani

M o wr oo

Dulezitou roli v kazdé organizaci hraje strategie odménovani, nebot fesi jakym zpiisobem
efektivné pracovniky odménovat. Podle Zuzany Dvotdkové [5] lze strategii odménovani
definovat jako:,, Deklarovany umysl organizace, za co, komu, kolik a jak platit. Strategie
odmeérnovani vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroju. Piisobi na ni trh a
zdkonné regulace, jednak organizacni kultura, manazerské postupy a klima organizace,
struktura zaméstnancii, kolektivni vyjednavani, historie a soucasnost vnitinich mzdovych
predpisui.

Strategie odménovani je formulovana se zdmérem pfispéni k realizaci cilli organizace.
Vymezuje mzdové naroky, zabyva se ziskavanim a stabilizaci pracovnikti. Hleda uc¢innou
stimulaci k nadprimérnému a kvalitnimu pracovnimu vykonu, snazi se sledovat rozvijeni
mzdovych struktur, aby byla konkurenceschopna a stimulovala k praci. Dale pak se zabyva
zdokonalovanim mzdového systému a kombinaci mzdy se zaméstnaneckymi vyhodami,
snazi se nalézt u€¢inny pomér mezi individualnimi a kolektivnimi formami mzdy, orientuje
se na prosazeni flexibility do stanoveni mzdy a pokousi se sladit proces stanoveni mzdy

s potiebami a ocekavanim zaméstnancu. [1, 5]

Nasledujici strategické priority vytvareji ramec, ve kterém se vyvijeji strategie odménova-
ni. Vysledky prizkumu ukazuji, ze cesta, kterou Sel rozvoj a zavadéni systému fizeni lid-

skych zdrojii, byla vyty€ena témito skute¢nostmi: [9]
e Zamcéfeni pracovnikli na potieby zakaznik.
e ZvySovani a rozsifovani kvalifikace pracovnikd.
e Posilovani podnikovych hodnot a kultury.
e ZvySovani produktivity pracovnikd.
e Snizovani a kontrola naklada prace.
e Vytvareni podminek pro tymovou praci.
e ZvySovani flexibility pracovni sily.
e ZvySovani angazovanosti a zapojeni pracovniki.

Z toho vychazejici strategie odménovani jsou vytvareny a pietvaieny tak, aby odpovidaly

podnikovym potfebam a umoziovaly odménovat a udrZet si klicové pracovniky. [9]
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2.3 Systém odménovani

Organizace napliiuje hlavni cil odménovani pracovnikli prostfednictvim systému odmeéno-
vani. Timto poskytuje organizace pracovnikiim urcitou kompenzaci za vykonanou préci,
dosazeny vykon a chovani. Dne$ni moderni systém odménovani organizace zahrnuje nejen
penézni formu odménovani, tj. pochvaly, uznani, povyseni, dalsi vzd¢élavani a rozvoj, pra-
covni mista s vy$$i mirou komplexnosti, rozmanitosti, vyznamnosti a autonomie prace,
flexibilni formy zaméstnavani a rezimy prace, péci o kvalitni pracovni podminky, zamést-
nanecké vyhody apod. Prostfednictvim poskytovani riznych zaméstnaneckych vyhod mo-
tivuji zaméstnance k vyssim vykoniim, snazi se udrzet si kvalitni zaméstnance a ve velké
konkurenci chtéji ziskat ty nejlepsi. Vytvareni a uplatiovani systému odménovani organi-
zace se netidi zd&dnym obecné zdvaznym pravnim predpisem a byva predmétem smluvniho
ujednani nebo predmétem upravy ve vnitinich ptedpisech organizace. Organizace je pfi
uplatiiovdni mzdového systému povinna dodrzovat zasady, jez stanovi zdkonik prace a

dalsi ptredpisy. Jedna se o nasledujici zasady: [4, 14]

e Organizace poskytuje svym pracovnikiim za vykonanou praci mzdu, kterd je dife-
rencovana podle slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pra-
covnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysled-

k. [23, § 109 odst. 4.]

e Organizace poskytuje za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty vSem svym pra-

covnikiim stejnou mzdu, plat nebo odménu z dohod. [23, § 110 odst. 1.]

e Organizace bere pii urceni mnozstvi pozadované prace a pracovniho tempa v tvahu
fyziologické a neuropsychické moznosti pracovnika, piedpisy k zajiSténi bezpec-
nosti a ochrany zdravi pfi praci a ¢as na ptirozené potieby, jidlo a oddech. Mnoz-
stvi pozadované prace a pracovni tempo mize organizace urcit také normou spo-

tteby prace. [23, § 300 odst. 1.]

e Organizace poskytuje svym pracovnikim za vykonanou praci mzdu, kterd nesmi
byt nizs$i neZ minimalni mzda. Minimalni mzda je nejnizsi ptipustna vyse odmeén za
praci v pracovnépravnim vztahu. VysSe této minimalni mzdy stanovi vlada naftize-
nim, a to zpravidla s a¢innosti od pocatku kalendarniho roku s ptihlédnutim

k vyvoji mezd a spotiebitelskych cen. [23, § 111 odst. 1. a 2.]
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e Organizace poskytuje svym pracovnikiim za vykonanou praci mzdu, ktera se sjed-
nava v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo jiné smlouve, poptipad¢ vniti-

nim pfedpisem nebo mzdovym vymeérem. [23, §113 odst. 1.]

e Organizace poskytuje svym pracovnikiim za vykonanou praci mzdu, ktera je splat-
na po vykonani prace, a to nejpozdeji v kalendainim mésici nasledujicim po mésici,
ve kterém vzniklo pracovnikovi prdvo na mzdu nebo nékterou jeji slozku. [23,

§141 odst. 1.]

V souladu s uvedenymi zasadami poskytovani mezd pracovnikiim se organizace, podle
Koubka [8], obvykle snazi vytvafet a uplatiiovat jednoduchy, spravedlivy, motivujici a

efektivni mzdovy systém.

e Jednoduchy mzdovy systém vyuziva srozumitelné a snadno pochopitelné néstroje,
pravidla, metody a formy poskytovani mezd pracovnikiim. Pracovnici védi a cha-

pou, za co a jakym zplisobem jsou odménovani.

e Spravedlivy mzdovy systém odménuje pracovniky podle skute¢né¢ dosazeného pra-
covniho vykonu a chovani, ¢ini rozdily ve mzdach pracovniki, a to nejen v ramci

organizace, ale také v porovnani s konkurenci na trhu prace.

e Motivujici mzdovy systém podporuje soustavné zlepSovani pracovniho vykonu a

chovani jednotlivych pracovniki, skupin pracovniki a celé organizace.

roxr

o Efektivni mzdovy systém zabezpecuje efektivni fizeni nakladl prace a financovani
mzdového systému. Produktivita prace roste rychleji nezZ mzdy a mzdovy systém je

financovan z kladnych hospodaiskych vysledka organizace.

V navaznosti na uvedené charakteristiky lze definovat hlavni ukoly mzdového systému

organizace:
1) Ziskat, udrzet a motivovat pracovniky (zejména a piedevsim ty klicové).
2) Zabezpecit efektivni fizeni ndkladi prace a financovani mzdového systému.

3) Zabezpecit odiivodnénou diferenciaci mezd nejen v ramci organizace, ale také
v porovnani s konkurenci na trhu prace.
4) Zabezpecit dodrzovani pravnich predpisii, které upravuji zdkladni povinnosti orga-

nizace pii poskytovani mezd pracovnikiim.
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Systém odménovani mize byt také zaloZen na individudlnim nebo tymovém odménovani.

Ob¢ formy jsou pro zaméstnance motivujici, avSak zalezi také na dané organizaci, jakému

zpusobu dé prednost a to na zakladé€ nasledujicich informaci:

A) Individualni odménovani

Individudlni odménovani je jeden ze zplsobl penézniho odménovani vykonu, schopnosti,

piinosu nebo dovednosti jednotlivych pracovniki. Ale i odména podle délky zaméstnani je

také v ur¢itém smyslu zasluhovou odménou. [1]

Odménovani podle vykonu - Zvyseni zakladni mzdy/platu nebo bonusy zaviseji
na hodnoceni pracovniho vykonu. Vyhody tohoto zpiisobu jsou takové, ze motivuji
pracovniky k co nejlepSimu vykonu, sdéluje, ze dobry vykon je dulezity a je na-
sledné odménén a uspokojuje potteby odméenovani za uspéSnou praci. Na druhou
stranu tento zptisob Skodi tymové praci, zalezi také na subjektivnim posouzeni a
predevsim se v dané situaci zaméfuje na vystup a ne na kvalitu. Odménovani podle
vykonu je vhodné pouzit pro ty pracovniky, pro které je velkd motivace penize,
v organizaci, kterd se orientuje pfedev§im na vykon a hlavné miize byt méfen ob-

jektivng. [3]

Odménovani podle schopnosti — ZvysSeni mzdy se odviji podle schopnosti pra-
covnika. Vyhodou této metody je to, Ze povzbuzuje k rozvoji schopnosti a zaméiuje
svou pozornost na potiebu dosahnout vyssi irovné schopnosti. AvSak posouzeni
schopnosti mize byt obtizné, také zde hrozi, ze budou odménovany schopnosti,
které nebudou vyuZzivany, a spoléha se zde pfedevsim na dobfe proskolené liniové
manazery. Je vhodné tuto metodu pouzit v organizaci, kde jsou schopnosti klico-

vym faktorem. [3]

Odménovani podle pristupu - ZvySeni mzdy nebo bonusu zéavisi jak na vstupu
(schopnosti), tak na vystupu (vykonu). Odménuji se zde lidé nejen za to, co d¢laji,
ale také za to, jak to délaji. Stejné jako u odménovani podle vykonu a odménovani

podle schopnosti, mize byt obtizné méfit piinos a dobfe je fidit. [3]

Odménovani podle dovednosti - ZvySeni mzdy nebo platu zavisi na osvojeni si
dovednosti. Tento zplisob muze byt velmi drahy, kdyz jsou lidé placeni za doved-
nosti, které nepouzivaji. Tento zptsob je vhodny u dilenskych pracovniki nebo v

maloobchodnich organizacich. [3]
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¢ Odménovani podle délky zaméstnani - ZvySeni mzdy nebo platu o stupen, zavisi
na délce zaméstnani. Pfednosti této metody je to, Ze neexistuje moznost nespravneé-
ho posouzeni a snadno se fidi. AvSak neodméiuje ty, ktefi ptispivaji vice. Vyuziva

se v organizacich s tradi¢nim pfistupem. [3]

Mnoho lidi povazuje individudlni odménu za nejlepsi zplisob motivovani lidi. Tento zpa-
sob odménovani je vhodny zejména z toho divodu, ze ti zaméstnanci, ktefi piinaseji do
organizace vice, by také méli byt 1épe placeni. Je spravné a pfedevsim vhodné ocenovat
uspesnost pomoci penéz. Naproti tomu rozhodujicim faktorem proti individuélnimu odme-
fovani je, ze uspésné odménovani je hlavné v rukou liniovych manazert. Ti musi dobie
uplatnovat rozhodujici dovednosti, jako jsou vyjednavani, dosahovani dohod o pracovnich
cilech, spravedlivé a disledné méteni ¢i posuzovani pracovniho vykonu a poskytovani
zpétné vazby spolupracovnikd, tykajici se vysledkt fizeni pracovniho vykonu a jejich vli-
vu na odménu. Liniovy manaZzeti mohou tedy tento systém odménovani ,,vytvofit nebo

také ,,znicit"™. [1]
B) Tymové odménovani

Armstrong [3] definuje tymové odménovani jako poskytovani odmény tymiim nebo skupi-
nam pracovnikii vykonavajici podobnou nebo ptibuznou praci, ktera souvisi s vykonem
tymu. Tyto vykony lze pak nésledn¢ méfit v podobé vystupu nebo splnénych norem. Kva-
lita vystupti a pfedevSim ndzor zdkaznika na trovein sluzeb se berou v ttvahu. Tymova od-
meéna je tudiz obvykle vyplacena v podobé bonusu, ktery je pak rozdélen mezi jednotlivé
¢leny tymu a to proporcionalné k jejich zékladnimu mzdovému tarifu (méné Casto je pak
tento bonus rozdélen rovnym dilem). Jednotlivi ¢lenové tymu mohou byt opravnéni dosta-

vat odménu podle schopnosti nebo také dovednosti, ale nikoliv podle vykonu.
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Tab. 1: Tymové odménovani [3]

Podminky pro tymové
odménovani

Vyhody

Nevyhody

Snadnd identifikace ty-
mu.

Povzbuzovani efektiv-
ni tymové prace.

Funguje pouze v soudrznych a
vyzralych tymech.

Jiz vytvofeny tym.

Kooperativni chovani.

Jedinci mohou mit odpor k tomu,
ze jejich usili neni specificky od-
ménovano.

Vzajemné propojena
prace mezi ¢leny tymu.

ZvySovani flexibility.

Tlak spolupracovnikt k dodrzo-
vani urcitych norem.

Stanoveni cile a normy
pro vykon.

Povzbuzovat viceobo-
rovost.

Vzorec pro vypocet ty-
mové odmény.

Kolektivni zlepSovani
vykonu.

2.4 Mzdové faktory a slozky mezd

V souladu z vySe uvedenymi ,kritérii diferenciace mezd* pak vytvafeny a uplatilovany
mzdovy systém organizace zpravidla definuje tzv. mzdotvorné faktory, jez ovliviluji sta-

noveni mezd v organizaci. Jedna se o:
e Hodnotu prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost a namahavost prace.
e Mimotéadné pracovni podminky.
e Pracovni vykon a jednani.
e (ena prace. [8]

Tab. 2: Struktura mzdy za vykonanou praci [5]

Mzdovy faktor Slozka mzdy

Hodnota prace Mzdovy tarif (zaruena mzda)

Mimotadné pracovni podminky | Ptiplatky

Pracovni vykon a jednéni Mzdové formy

Vyse mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy)

Cena prace S s .
p Dopliikkova mzdova forma

CO ODMENUJEME? JAK ODMENUJEME?
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Slozitost, odpovédnost a namahavost prace
Slozitost, odpovédnost a namahavost prace posuzujeme podle téchto kritérii:
e Vzd¢lani, znalosti a dovednosti potfebnych pro vykon prace.
e Slozitosti pfedmétu prace a pracovni ¢innosti.
e Organizacni a fidici ndro¢nosti.
e Miry odpovédnosti za Skody, zdravi a bezpecnost.

e Fyzické, smyslové a duSevni zatéze a pisobeni negativnich vlivi prace. [23, § 110

odst. 3.]
Obtiznost pracovnich podminek
Obtiznost pracovnich podminek posuzujeme podle téchto faktoru:

e Obtiznosti pracovnich reziml vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, naptiklad

do smén, dnti pracovniho klidu, na praci v noci nebo praci piescas.

e Skodlivosti nebo obtiznosti dané piisobenim jinych negativnich vlivi pracovniho

prostiedi.

e Rizikovosti pracovniho prostiedi. [23, § 110 odst. 4.]
Pracovni vykonnost
Pracovni vykonnost posuzujeme podle:

e Intenzity a kvality provadénych praci.

e Pracovnich schopnosti.

e Pracovni zpusobilosti. [23, § 110 odst. 4.]
Vysledky prace
Vysledky prace posuzujeme podle:

e Mnozstvi a kvalita prace. [23, § 110 odst. 4.]
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Mzda, kterou organizace poskytuje pracovnikiim za vykonanou praci, ma tak zpravidla

nasledujici slozky:

Pevna slozka mzdy — tato slozka zarucuje mzdu za standardni pracovni vykon a chovani
pracovnika v urcité pracovni funkci a za urcitych pracovnich podminek. Obvykle se jedna
o tzv. tarifni mzdu, kterd je stanovena mzdovym tarifem (odménuje hodnotu prace) a

ptiplatky tzv. tarifni povahy (odménuje mimoiadné pracovni podminky). [8]

Pohybliva slozka mzdy — tato slozka je nezaruc¢ena cast mzdy, poskytovana za nadstan-
dardni pracovni vykon a chovani pracovnika, skupiny pracovnikll a organizace. Obvykle
se jedna o tzv. pobidkovou mzdu, ktera je stanovena urCitym druhem tzv. mzdové formy

(odménuje pracovni vykon a chovani). [8]

2.5 Mzdovy tarif

Hodnota prace je vyjadiena tzv. tarifnim stupném. Tyto tarifni stupné jsou rozliSeny
podle miry slozitosti, odpovédnosti, kvalifikovanosti a namahavosti prace - predstavuji
diferencovanou minimalni mzdu. Sefazenim téchto jednotlivych skupin praci vznika tarif-

ni stupnice. [8]

wStupnice tarifii je stupnici minimalnich hodinovych a mésicnich mezd pro zaméstnance
vykonavajici rizné typy cinnosti odpovidajici konkrétnimu tarifnimu stupni. Tento tarif
ocenuje hodnotu prdace a je prizndan pracovnikovi za to, Ze spliiuje pozadavky pracovni
funkce, kterou v organizaci zastava, a ocekava se, Ze dosahne alespon standardniho (prii-

mérného) pracovniho vykonu a chovani. “ [12]

Minimélni mzdovy tarif je uréen pro stanovenou tydenni pracovni dobu a to v rozsahu 40
hodin. Pokud je u zaméstnavatele zavedena zkracena pracovni doba (§ 83a zakoniku pra-
ce), je tfeba minimdlni mzdovy tarif pfisluSnym a vhodnym zplisobem pfepocitat tak, aby
ve svém vysledku odpovidal mensimu rozsahu pracovnich hodin. V§em zaméstnanciim je
tedy zaji$tén bez ohledu na rGznou délku stanovené tydenni pracovni doby nérok na stej-

nou vysi minimalni mzdy za tyden, respektive za mésic. [12]
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2.5.1 Druhy mzdovych forem

Zésady pro poskytovani mzdovych forem jsou plnény v pravomoci organizace. Tyto formy
mohou byt zakotveny napf. ve vnitinim pfedpisu nebo mzdové €asti kolektivni smlouvy.

Z4sady jsou pak nasledné ovlivnény druhem mzdové formy, které miizeme rozlisit na:

1) Zakladni (samostatné) mzdovou formu
e (Casova mzda,
e ukolova mzda,
2) Dopliikovou (nesamostatnou) mzdovou formu

e osobni ohodnoceni,

e prémie,
e provize,
e bonus,

e odmény,

e Ucast na vysledcich (podil na hospodatskych vysledcich). [5]

Casova mzda

U manudlnich praci je ur¢en hodinovy mzdovy tarif jakou soucin tohoto tarifu a skutecné
odpracované doby v hodinach. V ptipadé¢ mési¢niho mzdového tarifu je mzda ptimo umér-
na poctu odpracovanych dnli v mésici. Vyhodou ¢asové mzdy je jeji jednoduchost, srozu-
mitelnost, dava jistotu vydélku, je administrativné levnou zélezitosti a usnadituje planovani
mzdovych nakladd. Naproti tomu mezi nevyhody této mzdové formy patii doplnéni osob-

niho hodnoceni, prémii, bonusem, provizi, odménou nebo ucasti na vysledku. [5, 8]
Ukolova mzda

Ukolova mzda je efektivni hlavng pfi odménovani manuélnich praci. Je zavisla na mnoz-
stvi odvedeného vykonu vyjadien¢ho plnénim vykonovych norem v kusech nebo normo-
hodinach. Protoze ptimo souvisi s odvedenym pracovnim vykonem, je vysoce motivujici.
Snaha pracovniki dosahnout co mozna nejvyssiho a nejlepsiho pracovniho vykonu a tim
co mozna nejvyssi mzdy, vSak Casto vede k nadmérmnému fyzickému vypéti pracovniki,
nedodrzovani pracovniho a technologického postupu. Tyto vSechny faktory dale pak vedou
ke zhorSeni kvality prace a porusovani bezpecnosti prace. Proto je velmi dulezité respekto-
vat ustanoveni zakoniku prace, podle kterych je organizace povinna nepouzivat takového

zpusobu odménovani prace. [8]
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Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je poskytovdno se zdmérem co nejvice motivovat zameéstnance
k pracovnimu vykonu. Toto ohodnoceni stanovi pfimy nadfizeny v zavislosti na slovnim
hodnoceni kritérii, kterd posuzuji mnozstvi a kvalitu prace, schopnosti, dovednosti a soci-
alni jednani. Jeden ze zptisobli urceni jeho vySe miizeme pouzit pomoci urceni procentem

ze mzdového tarifu (zarucend mzda). [5]

Prémie

Prémie je pfedevsim doplitkova mzdové forma, kterd se predev§im pouziva jako doplnéni
casové nebo ukolové mzdy. Vyplaceji se pracovnikiim jednorazové nebo pravidelné a to
zpravidla za mimotfadné pracovni vysledky a ptikladné plnéni pracovnich povinnosti. Pii
pouziti prémii je vhodné pfedem definovat pravidla prémiovani (skupiny pracovniki, krité-

ria hodnoceni pracovnikil, zplisob uréeni prémii, obdobi vyplaceni prémii apod.). [8]
Provize

Ackoliv néktefi autofi mohou provizi povazovat za zakladni slozku mzdy (napft. u pojisto-
vacich makléit, kde se jejich zaklad mzdy odviji predev§im z provize), podle Dvorakové
provize predstavuje jednoduchou formu mzdy, ktera patii mezi dopliikové. Tuto formu
uplatinujeme piedevs§im u obchodnikti, zaméstnanct ve sluzbach apod., kde vysledky prace
lze kvantifikovat, je pracovnikem ovlivnitelny a pfitom neni racionalni evidovat vyuziti
pracovni doby a stanovit pracovni postupy. Je ur€ena bud’ procentem z penézniho ukazate-

le, nebo pomoci pevné sazby za jednotku prodeje. [5]
Bonus

Tato doplitkova forma mzdy se vyplaci za mimotadné pracovni vysledky jednotlivych pra-
covnikll (individudlni bonus) nebo skupin pracovnikil (kolektivni bonus). Nékteré organi-
zace jim odménuji vynikajici vysledky prace kazdy rok, nékteré ho prizndvaji pouze t€ém
zaméstnanciim, ktefi po obdobi dvou az tii let odvadéji vysledky spliujici vysoky stan-

dard. [8]
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Utast na vysledcich

Ugast na vysledcich je ur¢ita forma mzdy, kterou zaméstnavatel méze poskytovat za p¥ino-
sy k dosazeni hospodaiskych vysledki. Jde zde piedevsim o zvyseni produktivity, snizeni
nakladi, ziskavani a stabilizace zaméstnanct. S Gcasti na vysledcich se zpravidla setkdme
u velkych podniki, které ji vyuzivaji k vytvareni image dobrého zaméstnavatele na trhu
prace, ke stabilizaci kmenovych zaméstnancti a jejich socidlnimu zvyhodnéni. Ugast na

vysledcich miize také rozdélit nasledujicim zptisobem: [5]

2.6 Pracovni priplatky

Organizace poskytuji za praci v mimofadnych pracovnich podminkach ptiplatky. Ptiplatky
mohou byt stanoveny procentem ze mzdového tarifu, primérného vydélku nebo absolutni

sazbou v K¢/hod. Organizace je povinna piiznat pracovnikiim piiplatky za:
e Préci ptescas.
e Prici ve svatek.
e Prici v nocl.
e Praci ve ztizeném pracovnim prostredi.
e Praci v sobotu a ned¢li. [23, § 114-118]
Mimoradné priplatky a jiné davky pracovnikiim
Mezi mimotadné piiplatky a davky pracovnikiim mizeme povazovat nasledujici polozky:

o Lokalni priplatky — piiplatky, které se poskytuji pracovnikiim, ktefi bydli
v hlavnim mésté nebo jinych velkych méstech. Maji vyrovnat rozdily v ndkladech

na bydleni. [3]

e Diety - tyto ptispévky jsou predevsim na ubytovani a stravovani pracovniki na slu-

zebnich cestdch mezi organizacemi. [3]

e Priplatky za sménovou praci — se poskytuji v sazbach, které se obvykle lisi podle
usporadani smén. Priplatek naptiklad ve vysi jedné tietiny zdkladni mzdy mutze byt
vyplacen zaméstnanclim pracujicim v noci. Zatim co pracovnikim, ktefi pracuji
¢asné rano nebo pozdé odpoledne obdrzi méng, a to naptiklad jednu pétinu zakladni

mzdy. [3]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 26

e Piiplatky za pohotovost — mohou byt poskytovany tém zaméstnanctim, ktefi mu-

seji byt k dispozici, aby se kdykoliv na pozadani dostavili do prace. [3]

2.7 Zaméstnanecké benefity

Vyznamnou soucasti systému odménovani jsou zaméstnanecké benefity, které by nemély
chybét v zadné dobré firmé ¢i organizaci. Diky témto vyhodam, které jsou zaméstnanciim
poskytovany, jsou pracovnici stimulovani k pracovnimu vykonu. Zaméstnanecké benefity
slouzi k osobnim pottebam pracovnikil a jsou nastroj ke zvySovani jejich potieby a odda-
nosti organizaci a demonstruji to, Ze jejich zaméstnavatelé pecuji o jejich blahobyt a poho-
du. N¢které tyto benefity, jako je naptiklad matetskd dovolend, museji byt zabezpeceny ze

zakona. [1]
Vyznam zaméstnaneckych benefitii pro zaméstnavatele

V dnesni dob¢ se setkadvame se stale vétsi a rostouci konkurenci firem na trhu prace kvali-
fikovanych pracovnikt pii jejich ziskavani a vybéru. Je tedy nutnosti stabilizovat kvalifi-
kované a vykonné zaméstnance a sniZit negativni dopady fluktuace (Castd zména zamést-
nani). Kazda organizace by se méla snazit zvysit predevsim spokojenost pracovnikl pti
praci a zlepSit tim tak pracovni klima a vykon. Snaha vyuzit moZnosti zvySovani celko-
vych piijml zaméstnancii i ptes regulacni opatfeni statu v oblasti mezd a tim byt spésnéj-
§i v konkurenci a pfi vytvafeni image firmy. Nckteré zaméstnanecké benefity patii
v organizaci mezi provozni naklady, které¢ jsou danové uznatelné, tim vznikd moznost
ovliviliovat a motivovat zaméstnance. [8]

Vyznam zaméstnaneckych benefitii pro zaméstnance

Sluzby a vyhody jsou snadno dostupné, a to velmi €asto i pro rodinné piislusniky. Nepiimé
odménovani zvysuje pfijem, ale nezvySuje tim tak ve vétSiné ptipadi jejich vysi dané
z ptijmu. Zaméstnanecké benefity pro zaméstnance vétSinou piedstavuji Cisty zisk a ne-
zdanény ptijem, je zde tedy minimalni mira inflace a dale pak také snizuji vydaje za sluzby

a zbozi na bézném trhu. [§]
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Vyskyty zaméstnaneckych benefiti

Setfeni Survey of Rewar Management (Setfeni od Fizeni odménovani) dle Armstronga [1]
zjistilo deset nejcastéjSich zaméstnaneckych benefitli. Na prvnim misté zde mizeme fadit
nemocenské davky u nemoci z povolani (83 %), dale pak to jsou 25 a vice dni placené do-
volené (81 %), podnikové parkovisté (74 %), poskytovani Caje, kavy ¢i studenych népojii
(68 %), vanocni vecirky (64 %), Zivotni pojisténi (63 %), ptid€leni automobilu (60 %),
soukroma zdravotni péce (60 %), rozsiteni pracovni dovolené (54 %) a pomoc pfti stéhova-

ni (51 %). [1]

Soucasnym trendem v poskytovani téchto zaméstnaneckych vyhod jsou flexibilni zamé&st-
nanecké vyhody. To v podstaté vystihuje Kafeteria systém, ktery umoziuje zaméstnanctim
v ramci stanovenych penéZznich limiti vybrat sviij soubor vyhod. V tomto spocivéa nejvétsi
pfiznanou ¢astku a jak si pfitom vyhodnoti informace, které se ho tykaji. Tento aspekt pfi-
spiva predevsim k posileni osobni odpovédnosti a mize pozitivné plisobit na aktivizaci
zaméstnance, aby se zajimal o mechanismy fizeni v organizaci a jeji vysledky. Z finan¢ni-
ho hlediska mtizeme fici, Ze diky nepenézni form¢ plnéni mizeme chépat vhodné provede-
nou investici do zaméstnaneckych benefit jako vyraznou vyhodu oproti zvySovani mezd.
Hlavnim divodem této vyhody je moznost danového uplatnéni benefitii na strané firmy a
jeho charakter nezdanitelného piijmu na strané¢ zaméstnance. Mnohé benefity jsou tedy
levnéjsi alternativou navySovani mzdy zaméstnancti. Kafeteria systémy byly poprvé uplat-

novany ve spole¢nostech v USA. [2, 5, 11]

Prvky systému zaméstnaneckych benefiti

Lze uvést tii uzite¢né klasifikace zaméstnaneckych vyhod:
Prvni klasifikaci vyhod clenime podle jejich ucelu:

e Ochrana zaméstnance: programy, které maji za hlavni cil poskytnout pomoc v pfi-
pad¢ ztraty piijmu zaméstnance v disledku odchodu do dichodu, smrti, invalidity,
nezamé&stnanosti a ndkladii na 1é€eni; mohou vyplyvat ze zdkona nebo byt nabizeny

organizacemi jako soucast jejich celkové strategie odménovani.

e Placené volno na dovolenou, pro nepfitomnost v praci z ditvodu nemoci nebo v do-

be odpocinku apod.
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e Vyhody souvisejici se zivotnim cyklem, véetné sluzeb, péce o déti, péce o staré lidi
a jinych sluzeb, jejichz cilem je uspokojeni potieb v obdobi adopce ditéte, vzdela-

vani, st¢hovani, bydleni apod. [14]
Druhou klasifikaci vyhod rozdélujeme na ty, které poskytuji:
e Financ¢ni zabezpeceni.
¢ Finan¢ni pomoc.
e Uspokojeni osobnich potieb. [14]
Treti klasifikaci vyhod bere v ivahu potencialni nacasovani vyhod:

e Vyhody, které jsou poskytovany okamzité, napt. zajisténi parkovaciho mista, pfi-

spévek na stravu, ptispévek na odév nebo také poskytnuti podnikové uniformy.

e Prilezitostné vyhody, které se poskytuji, pokud nastanou urcité¢ okolnosti, jako je

nemoc, zranéni, rodiCovstvi.
e (OdloZené do urcitého data v budoucnosti, napt. penzijni pojisténi a dovolena. [14]

Na zaméstnanecké vyhody se miizeme divat jako na soucést systému péce o zaméestnance a
zaroven jako na soucdst systému odmeénovani a pro okoli mohou byt tou nejviditelng;si
soucasti personalniho tizeni. AvSak z druhé strany mé poskytovani ur¢itych zaméstnanec-
kych vyhod vyrazny socialni rozmér a zaméstnanecké vyhody mizeme zatradit mezi uc¢inné
prostiedky socidlniho rozvoje pracovniki. Ne vSechny zaméstnanecké vyhody maji stejnou
intenzitu socialniho rozméru, jak mizeme vidét z nasledujiciho ¢lenéni: [7]

Vyhody socialni povahy — penzijni pfipojisténi, zivotni pojisténi, piijcky a ruceni za pijc¢-
ky, jesle a matetské Skolky. [7]

Vyhody majici vztah k praci — stravovani, vyhodnéjsi prodej produktli organizace pra-

covnikim, vzdélavani hrazené organizaci. [7]

Vyhody spojené s postavenim v organizaci — automobil, mobilni telefon, reprezentacni

naklady, bezplatné bydleni. [7]
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1) Vyhody socialni povahy
e Zfizovani osobnich individualnich ucti
Zameéstnavatel zfizuje pro zaméstnance tzv. osobni ucty, které dotuje urcitou financni
¢astkou pro urcité obdobi, ktera je uréena ucelové na vybrané individudlni potteby za-
méstnancll. Zaméstnanec ma moznost volit mezi riznymi nabidkami. Prostfednictvim
téchto uctll zameéstnavatel prispiva pracovnikiim napf. na: [7]
ZDRAVOTNI PECI — na lazeiiské pobyty a péci, véetné dopravy, na zdravotni pé-
¢i, ktera neni hrazena v radmci zdkonného zdravotniho pojisténi.
REKREACI — v¢etné détskych zdjezdi, 1é€ebnych ¢i ozdravnych pobyti.
SKOLNE — na thradu $kolného, nakladt v predskolnim zafizeni, poptipadé vzdé-
lavacich kurzi.
POJISTENI A PRIPOJISTENI — individudlng sjednané pojisténi nebo piipojisténi
(zivotni, irazové, zdravotni, penzijni a jiné osobni).
PRISPEVEK NA DOPRAVU DO A ZE ZAMESTNANI — piispévek na thradu
nakladl spojenych s dojizdénim zaméstnanct do a ze zaméstnani.
PRISPEVEK NA TELOVYCHOVNOU CINNOST A SPORT — piispévky na per-
manentky, ¢lenskych oddilovych ptispévki, sportovniho nacini, pfispévek na pro-
najem sportovnich zatizeni apod. [7]
e Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi
Zaméstnavatel pfispiva na penzijni pfipojisténi zaméstnanctim, kteti uzavieli smlouvu
0 penzijnim piipojisténi se statnim prispévkem. Vyse tohoto piispévku se zpravidla ta-
ké odvozuje od délky zaméstnani ve firmé. [7]
e Socialni vypomoc

V mimotadnych zavaznych socidlnich ptfipadech Ize zaméstnanci poskytnout jednora-
zovou socialni vypomoc. V piipadé imrti zaméstnance se poskytuje socialni vypomoc

manzelce, ditéti nebo rodi¢iim zemielého a to aZ po zvaZeni jejich socialni situace. [7]
e Priispévek zaméstnavatele dichodcim

Tyto piispévky jsou poskytovany dichodciim, byvalym zaméstnanclim a to zpravidla

na akce, které potada dany podnik. [7]
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Dale zde miuizeme radit:

e Socidlni personalni a pravni sluzby — v rdmci kapacity organizace zajistuje in-
formovanost svych zaméstnanci o moznostech a forméach pravni pomoci a jinych
odbornych sluzbach ve smyslu zdkona o advokacii, notatich, danovém poradenstvi,

auditorech a dalSich pravnich predpisech. [5]

e Pijcky — zaméstnavatel mize poskytnout zaméstnanci ptjcky, napf. na potizeni
bytu ¢i rodinného domu. Pijcky lze také poskytnout pii piekonani tizivé financni

situace zamestnance. [5]

e Zmirnovani nepriznivych dopadii na uvolfiované zaméstnance z diivodi orga-
nizanich zmén — zaméstnavatel vyviji opatfeni k nalezeni nového pracovniho
uplatnéni pro zaméstnance. Dotenym zaméstnanciim jsou nabizena stavajici volna
pracovni mista pted jejich nabidnuti cizimu uchazeci nebo uradu prace. Jestlize ne-
1ze nalézt vhodné pracovni misto a zaméstnanec je uvolnén a je mu vyplaceno od-
stupné, zaméstnavatel vychazi zaméstnanci vsttic, naptiklad tim, Ze mu umoznuje
uzaviit dohodu o ukonceni pracovniho poméru, neméni sjednané smluvni podmin-
ky pii splaceni pujcky, popf. jsou mu poskytnuty dalsi benefity obsazené

v pracovni smlouveé. [5]
2) Vyhody majici vztah k praci

e Prispévek zaméstnavatele na stravovani

r

Zamgéstnavatel zpravidla prispiva urcitou financni c¢astkou. Zameéstnanec pak plati roz-
dil mezi hodnotou potravin a pfispévkem zaméstnavatele. Zaméstnavatel umozinuje za-
vodni stravovani pro zaméstnance ve svych stravovacich zafizenich nebo zabezpeci
stravovani i jinym zptisobem jako napt. poukdzkami na jidlo. [7]

e Vyhodnéjsi prodej produktii organizace pracovnikim

Nékteré organizace nabizeji svym zaméstnanctim firemni produkty, vyrobky ¢i sluzby
za zvyhodnénou cenu. [7]

e Vzdélani poskytnuté organizaci

Zameéstnavatelé nabizeji svym pracovniklim vzdélavaci kurzy. Tyto kurzy jsou zamést-

nanciim poskytnuty bezplatné¢ a slouzi pro zdokonaleni jejich znalosti a dovednosti. [7]
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3) Vyhody spojené s postavenim v organizaci
e Prispévek zaméstnavatele na ubytovani

V soucasnych podminkach je otdzka bydleni individudlni zalezitosti kazdého pracov-
nika. Jen ve vyjime¢nych ptipadech organizace vyviji uréitou aktivitu v péci o bydleni
svych vybranych zaméstnancti, predevsim z diivodi jejich ziskani a stabilizace. Ve vét-
Sin¢ ptipadt zaméstnavatele prispivaji svym zaméstnanciim na pirechodné bydleni, je-1i
to v zajmu zaméstnavatele. A to bud’ ve vlastnich ¢i nebo pronajatych ubytovacich ka-

pacitach. [7]



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 32

3 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Systém odménovani spadad do oblasti fizeni lidskych zdrojt, ktery ma jak penézni, tak ne-
penézni oblast. Celkovy systém odménovani v kazdé organizaci ¢i firmé je klicovy bod pro

snizeni fluktuace a zvySeni spokojenosti zaméstnancu.

Celkova penéZzni mzda se sklada z pevné a pohyblivé slozky. Pevna ¢ast mzdy je dana pie-
vazné mzdovym tarifem, do kterého je kazdy zaméstnanec zatazen podle vzdélani a délky
praxe. Je v§ak mozZné jesté vyuZivat tkolovou mzdu, ktera se odviji od odvedeného vykonu
zaméstnance. Pohybliva ¢ast mzdy je u kazdého pracovnika individudlni a vztahuje se pte-
devsim od jeho odpracovanych vysledki, jeho kvalité, rychlosti, dodrzeni terminti, nad-
standardniho odvedeného vykonu ¢i pfinosu pro danou organizaci. Soucasti této pohyblivé
slozky jsou také ptiplatky za praci prescas, v noci, o vikendech, ve svatek, ve ztizenych
podminkach, pohotovost apod. Vysi téchto ptiplatkl si mize kazda organizace urcit sama,

avSak minimalni vySe téchto pfiplatkil je dana zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace.

Ke zvySeni motivace a efektivnosti zaméstnancii je urcit¢ dilezité pouzivat i nepenézni
oblast odméiovani, kterou miizeme nazvat zaméstnanecké benefity. Tyto benefity jsou
poskytovany zaméstnanciim piedevsim pro zlepseni kulturniho ¢i sportovniho vyziti, dale
to mohou byt hrazené 1¢katské prohlidky, ptispévek na vitaminové prostfedky nebo nabid-

ka vzdélavacich kurzu.

Systém odménovani by mél splnovat 4 zakladni kritéria a to jednoduchost, spravedlivost,
schopnost motivovat a predevsim efektivnost. Pii splnéni téchto podminek miize tento sys-
tém slouzit firemnimu managementu jako podnét pro efektni a neustale se zlepSujici pra-

covni vykony pracovnik.
Cilem dalsi ¢asti této bakalarské prace bude analyzovat soucasny systém a vSechny slozky
odménovani na Univerzité obrany. Spokojenost a pfani pracovniki UO budou zjistény

pomoci dotazniku, ktery potom bude podkladem pro doporuceni na zlepSeni situace.
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4 UNIVERZITA OBRANY

V souladu se zdkonem o vysokych Skolach je Univerzita obrany (déle jen UO) se sidlem
v Brné statni vysokou Skolou. Vznikla 1. zafi 2004 a navazuje na pedagogicky a materialné

technicky potencial tii byvalych vojenskych vysokych skol — Vojenské akademie v Brné,

£\

““_"Lw | ské I€katske akademie Jana Evangelisty Purkyné v Hradci Kra-

Vysoké vojenské Skoly pozemniho vojska ve Vyskové a Vojen-

lové. UO poskytuje akreditované vzdélani v bakalaiskych,
magisterskych a doktorskych studijnich programech, které jsou
vojenského, vojensko-manazerského, ekonomického, technické-

\ / ho a zdravotnického zam&eni. [16]
\\}\_./

Obr. 2: Znak UO [16]

Hlavnim poslanim UO je §ifeni vzdé€lanosti, rozvoj mysleni a nezavislého védeckého ba-
dani v oblastech dileZitych pro bezpeénost Ceské republiky a plnéni jejich spojeneckych
zavazki. Pasobnost UO je ddna zaméfenim vzdélavani, vychovy a pfipravy vojenskych
profesionaltl pro potieby Armady Ceské republiky (ACR) a védecké &innosti ve prospéch
resortu Ministerstva obrany (MO).

Univerzitu obrany tvori tri fakulty:

e Fakulta ekonomiky a managementu.

e Fakulta vojenskych technologii.

e Fakulta vojenského zdravotnictvi.
jeden vysokoskolsky ustav:

o Ustav ochrany proti zbranim hromadného niéeni.
a dale dvé centra:

e (Centrum jazykov¢ ptipravy.

e Centrum télesné vychovy a sportu.

UO pfti své Cinnosti respektuje Zakon €. 111/1998 Sb., o vysokych Skolach. Po strance or-
ganiza¢ni a personalni respektuje viechny pfislusné normativni akty vydavané MO CR

jako jejim ztizovatelem. [16]
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5 ZAMESTNANCI UO

Univerzita obrany vznikla na zakladé¢ spojeni 3 vysokych vojenskych skol, které¢ dohroma-
dy tvotily 1 418 pracovniki. Pfi slouceni téchto Skol se pocet, v tom samém roce, sniZil o
76 zaméstnancu. Jak je zfejmé z tabulky, ktera je uvedena nize, UO zaméstnava 2 druhy
pracovnikd, a to vojaky z povolani a obcanské zaméstnance. Nyni po 6 letech existence ma
UO o0 497 zaméstnanci mén¢ a tyto stavy se budou déle snizovat, jelikoz uz od pocatku se
predpokladalo ziZzeni na 500 - 700 pracovniki. Ubytek zaméstnanci je viditelny prede-
v§im u ob¢anskych pracovnikil a to témét o 40 %, u vojakl z povolani je to pak témét o 30

%.

Tab. 3: Vyvoj poctu zamestnancii na UO [17]

Termin Vojaci z povolani | Obc¢ansti zaméstnanci | Celkem
31. 7.2004 Vysoka vojenska skola po-

zemniho vojka (VVS PV) 87 159 246
31.7.2004 - Vojenska akademie (VA) 333 567 900
31.7.2004 - Vojenska l1ékarska akademie

Jana Evangelisty Purkyné (VLA JEP) 86 186 272
31.7.2004 VA+VVSPV+VLAJEP 430 912 1342
1.9.2004 435 854 1289
1.9.2005 386 709 1095
1.9.2006 357 616 973
1.9.2007 357 616 973
1.9.2008 345 589 934
1.9.2009 345 589 934
1.9.2010 planované 309 536 845
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5.1 Organizacni struktura

Organizacni struktura organizace je pevny prvek, ktery vytvaii jakousi pomyslnou kostru,

okolo niz jsou organizovany veskeré ¢innosti a Zivot organizace. Organizac¢ni struktury UO

jsou vytvoreny podle pohlavi, véku, vzdélani a pravomoci. Ty jsou nasledné rozdéleny na

zaméstnance UO a pedagogické pracovniky UO. Pro lepsi zndzornéni jsou niZe uvedeny

jednotlivé grafy ke kazdé typové struktuie. Organizacni struktura podle pravomoci je uve-

dena v pfiloze ¢. 1.

Tab. 4: Zamestnanci UO [17]

Zaméstnanci Univerzity obrany

Vzdélani vy,
zakladni | stiedni stredl.n > Be. Mgr. Ph.D.
maturitou

Vék M|ZIM|Z|M| Z|M|Z]|M|Z]|M| Z |Celkem | Celkem
do29let | - - 2 - 6 2 2 2 7 121 3 1 20 17
fe(i_ = - - 4 1 18 1] 20| 6 1 157115169 | 12 154 49
;‘e(i S - 1 3 2 6 56 1 1 19212111521 7 154 88
fe(i_sg - 2 6 | 10 9 53 - 3 18 |23]101] 10 202 101
nad 60 - 2 4 1 8 10 - - 21 | 3 169 | 4 102 20
Celkem 0 5119 (14| 47 | 141] 9 7 1263 | 74 |294 | 34 632 275

V tabulce 4 jsou znazornéni zaméstnanci UO, kteti jsou dale roz¢lenéni do vékovych sku-

pin, pohlavi a nejvyssiho dosazeného vzdélani. Dle organizacni struktury podle pohlavi l1ze

vidét, ze muZi tvoti 70 % vSech zaméstnancii a Zeny pouhych 30%.
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Obr. 3: Organizacni struktura zaméstnancu UO podle véku [17]

Pocet zaméstnancu

Podle zaméstnanecké struktury dle véku vidime, Ze nejvyssi pocet zaméstnancu se pohybu-

cvwr

je kolem 50. — 59. roku, naopak nejnizsi pocet pracovniki je do 29 let.
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Obr. 4: Organizacni struktura zaméstnancu UO podle vzdelani [17]

Co se tyCe vzdélani jednotlivych zaméstnanct, mizeme vidét, Ze vétSina pracovnikli ma

vysokoskolské vzdélani, a to prevazné titul Mgr. a PhD.
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Nasledujici tabulka se zaméfuje na pedagogické pracovniky UO a ty dale ¢leni podle véku,
pohlavi a vzdélani. Jelikoz je pro pedagogické zaméstnance nutnost vysokoskolsky titul,
vzdélani je rozdéleno dle profesord, docentl, odbornych asistentl, asistenti a lektord.
Z tabulky je zfejmé, ze pedagogické pracovniky tvofi z vétsi casti muzi a to ve vysi 83 %,

Zeny potom z pouhych 17 %.

Tab. 5: Pedagogicti pracovnici UO [17]

Pedagogicti pracovnici
Vzdélani
profesori | docenti | odb. asist. | asistenti lektori

Vek M| Z|M|Z|M|Z]|M| Z | M| Z |celkem | celkem
do 29 let - - - - 9 7 11 4 1 1 21 12
30 —39 let - - 4 - 193120 ] 13 6 1 - 111 26
40 — 49 let 5 - 51371 ] 12 5 3 - - 96 18
50 — 59 let 17 - |34 2] 80| 21 4 3 - - 135 26
60 — 69 let 19 1 |32 - 19 2 1 1 - - 71 4
nad 70 let 1 - - - - - - - - - 1 0
Celkem 42 1 |8 |5 ]|272]| 62| 34 ( 17 | 2 1 435 86

210

180

150 - 26

120

26
18
90 - 4
60
12

30 ~ 1

A o
0 . T T T T

Pocet zaméstnanct

do29let 30-39let 40—-49let 50 —-59let 60 —-69let nad 70 let
Vék

B muzi @ Zeny

Obr. 5: Organizacni struktura podle veku [17]
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Vékova struktura pedagogickych pracovnikii je dosti pestrd a v kazdé vékové oblasti mu-
zeme vidét zastoupeni. Nejvyse tomu vsak je ve 3 intervalech a to 30 — 39 let, 40 — 49 let a

50 — 59 let.

360
320
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é 280
® 240
f=
@ 200
5 160
% 120 5 272
S 8 1 17
40 85
42 2
o122 | [
profesofi docenti odborni asistenti asistenti lektofi
Vzdélani

Obr. 6: Organizacni struktura podle vzdélani [17]
Pocet zaméstnanci je nejvyssi v oblasti odbornych asistenti a to jak u Zen, tak u muza.

Z této struktury muizeme vyvodit zavér, ze typickym zaméstnancem UO je muz
s dokoncenym vysokoskolskym vzd&lanim PhD ve véku 50 — 59 let. Organizace by na

zaklad¢ téchto informaci také méla urcitou cestou prizptisobit motivacni program.

5.2 Tvuréi a védecka ¢innost UO

V roce 2009 UO podala celkem 38 navrhti novych projektti obranného vyzkumu v ramci
dvou opakovanych kol vefejné soutéze specifického vyzkumu Ministerstva obrany. Z nich
bylo piijato k feSeni s finan¢ni podporou 10 projekti. UO nyni fesi celkem 34 projektii
obranného vyzkumu. Déle podala v oblasti bezpecnostni védy 18 zadosti o ptidé€leni grantu
mimoresortnich poskytovatell, o jejichz pfijeti zatim nebylo rozhodnuto. UO se aktivné
zapojila do piipravy novych programi vyzkumu, vyvoje a inovaci. Rovnéz se zapojila do
vyzvy Ministerstva vnitra (dale jen MV) CR a navrhla 39 moZnych témat do programu
bezpecénostniho vyzkumu na roky 2010 — 2015. Ze 13 témat navrhovanych k feSeni vetej-
nou zakéazkou byly 4 navrhy zatazeny MV CR do vysoce prioritnich a o¢ekava se vyhlase-

ni vefejné zakazky pro Ministerstvo obrany (dale jen MO) CR (UO) k jejich feseni. [17]
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Celkovy prehled za rok 2009

34 projektti obranného vyzkumu,
36 mimoresortnich grant,

10 vyzkumnych zdméru,

193 tkoli specifického vyzkumu,

celkova dotace témér 124 milionu K¢.

Vyrocni sprava specifickeho vyzkume UQO za rok 2009

UO rozdélila tyto prostiedky mezi fakulty takto:

FEM: 3 644 274,00 K¢,
FVT: 8 368 518, 02 K¢,
FVZ:9480311,07 K¢,
V roce 2009 bylo FeSeno 44 viceletych projekti specifického vyzkumu.
26 projekti ukonceno v roce 2009.
18 projekta pokracuje i v roce 2010.

Pro rok 2010 podano 6 novych navrhi studentskych projekti.

CELKOVE FINANCOVANI VEDY, VYZKUMU A INOVACI FVZ UO 2009

Projekty obranného vyzkumu: 18x
Vyzkumné zaméry: 4x

Grantova agentura AV CR: 6x
Interni grantovéa agentura MZ CR: 7x
MSMT: 5x

Projekty podpor zdravi MZ CR: 2x
Zahrani¢ni granty: 5x

Sponzorské dary: 2x

Celkova dotace: 63 901 784,75 K¢ [17]
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Tab. 6: Vysledky vyzkumu FEM za rok 2009 [17]

VYSLEDKY = 426 +x
II - ostatni obory
Kategorie vysledku
(pocet/body)
Clanek v impaktovaném &asopise 1/10 +x
Clanek v recenzovaném &asopise (svétové uzna-
. , 1/8

vané databaze)
Clanek v recenzovaném ¢asopise (seznam re-

, L 4/16
cenzovanych periodik)
Clanek ve sborniku 19/152
Funk¢éni vzorek 1/40
Poskytovatelem realizované vysledky 1/40
Certifikované metodiky 4/160

5.3 Mira fluktuace

Celkova fluktuace v Ceské republice je 14,8 %, ale v n&kterych spoleénostech dosahuje i
hodnot kolem 25 %, coz je vyrazné vice nez mira, kterd je povazovana za doporucenou (5-
10 %). Z tabulky c¢islo 7 je zfetelné, Ze nejvyssi miry fluktuace UO dosahovala v roce
2006, coz muze byt zptisobeno velkymi organizacnimi zménami, které nastaly v roce 2004.
Slouceni 3 univerzit a umisténi Skoly v Brn€ nemuselo byt pro vSechny zamé&stnance vy-
hovujici. UO prosla a neustalé prochazi velkou zménou jak ve struktute, tak ve vedeni a je

tedy mozné, ze vysoka fluktuace v roce 2006 je zapticinéna prave z téchto ditvoda.

Tab. 7: Fluktuace zaméstnancii UO [17]

Fluktuace
Rok | Pocet zaméstnanci | Odchody
(odchody/pocet zaméstnancii)*100

2006 1060 151 14,25%
2007 954 36 3,77%
2008 944 68 7,20%
2009 907 99 10,92%

2010 842 ? ?
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5.4 Osobni niaklady na zaméstnance

Zameéstnavatel (UO) odvadi za své zaméstnance od letoSniho roku 25 % na socialnim po-

jisténi a 9 % na zdravotnim pojisténi. V souhrnu je to tedy 34 %.

Vyse zdravotniho pojiSténi:

e Je stanovena sazbou 13,5 % z vymétovaciho zakladu, kterym se rozumi thrn pfi-
jmu za urcité obdobi, kterym se rozumi kalendaini mésic. Zameéstnavatel (UO) od-
vadi 2/3 pojistného, které je povinen hradit za zaméstnance a soucasné odvadi 1/3
pojistného, kterou je povinen hradit zaméstnanec, a to pifimou srazkou ze mzdy.

Zaméstnavatel je ze zakona opravnén provést tuto srazku i bez souhlasu zamést-

nance.

Socialni pojisténi placené zaméstnavatelem — 25 %

e 21,5 % na dichodové pojisténi, 1,2 % na statni politiku zaméstnanosti,

e 2,3 % na nemocenské pojisténi - pfi nemocenské jsou prvni 3 dny vojakiim z povo-

lani neproplaceny, avSak od 4. dne jim je hrazena 100 % c¢éstka ze mzdy. [17]

Tab. 8: Osobni naklady obcanskych zaméstnancu za rok 2009 [17]

Mésic Prumérny pocet zaméstnancu Prﬁmér‘lllioéiz:)él;l;cnéklady
Leden 587 34 183
Unor 587 35822
Bfezen 586 34 550
Duben 585 34619
Kvéten 587 34 589
Cerven 585 39174
Cervenec 585 35097
Srpen 584 33479
Zari 581 35914
Rijen 580 36 143
Listopad 577 38933
Prosinec 576 40 704
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Tab. 9: Osobni naklady vojakut z povolani a studentii za rok 2009 [17]

Meésic Priumérny pocet zaméstnancu Prﬁmér\t{ni{og;fér;l;cnéklady
Leden 1118 23231
Unor 1110 25532
Biezen 1096 23 147
Duben 1 064 23 456
Kvéten 1 040 23 734
Cerven 1021 25325
Cervenec 1 004 25011
Srpen 934 25 402
Zafi 935 31450
Rijen 1238 29222
Listopad 1227 31782
Prosinec 1221 32 566

Ve vySe uvedenych tabulkdch jsou znazornény primérné vyse osobnich nakladi (hrubé

mzdy, socidlni a zdravotni pojiSténi) za rok 2009 jak u obcanskych zaméstnanct, tak u

vojakl z povolani. Ve vykazech vojakl z povolani jsou také zapocitani studenti, jelikoz uz

od pocatku studia, tedy nastoupeni do 1. ro¢niku, jsou povazovani za zaméstnance UQO. Je

tedy zfejmé, ze osobni ndklady obcanskych pracovnikl jsou vyrazn€ vyssi nez u vojaki

z povolani. Je to zpiisobeno vysokym poctem studentil, ktefi maji nizké platy, a proto tim

primérné osobni naklady na zaméstnance vyrazné snizuji.
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6 PERSONALISTIKA YV ORGANIZACI

Personalistiku na UO ma na starosti personalni odd¢leni, které zastupuji 3 pracovnici:
¢ Vedouci oddéleni.
e Zastupce vedouciho oddéleni - vedouci referatu personalni prace a evidence.
¢ Vedouci referatu personalniho zabezpeceni studentii.
FUNKCE PERSONALNIHO ODDELENI NA UO:
1) Personalni planovani.
2) Analyza prace (vymezeni pracovnich mist a funkci, popisy prace apod.).

3) Rozmisténi a kariéra pracovnikli (povySovani, propousténi, piemistovani pracovni-

k).
4) Kuvalifika¢ni ptiprava a rozvoj pracovnikii (vzdélavani pracovnikl — ).
5) Hodnoceni pracovnikli (organizacni systém hodnocenti).
6) Motivace a stimulace pracovnikl (pozitivni = odmény, negativni = tresty).
7) Odménovani pracovnikll (organiza¢ni systém odméenovani).
8) Personalni informacni systém (evidence a zpracovani informaci o pracovnicich).

Mezi dalsi pracovni népli persondlniho oddéleni UO patii vybérovy postup novych za-
méstnanct, ktery obsahuje pfijeti potfebnych dokument od uchazect a vytazeni uchaze-
¢l, kteti nespliuji potiebné pozadavky. Metody posouzeni kandidatli jsou tvofeny na za-
kladé rozhovort, dotaznikil, analyzy dokumentaci, zkousky odborné zptisobilosti a psycho-
logické diagnostiky. Pfi dal§im kroku je nutné zafizovani a pofadani vybérovych konkur-
zU, zhodnoceni prub¢hu konkurzu a déle pak srozuméni s vysledky vybérového fizeni.
Kvalifika¢ni pfiprava pracovniki je také nedilnou soucasti persondlniho oddéleni. Jedna se
o pfizpisobeni novych pracovnikii na pracovisti, obeznameni s pravidly bezpec¢nosti,
s pracovnim prostifedim, s nadiizenymi a jejich kompetencemi, sezndmeni se spolupracov-
niky, s podnikovym oble¢enim a také s prestavkami. PM ma také na starosti zvySovani
kvalifikace, které souvisi se studovanim vysoké skoly kvili pracovnimu mistu a rekvalifi-
kace, kterd souvisi se strukturdlnimi zménami zaméstnancii. V neposledni fadé¢ PM také

obstardva vznik, zménu a ukonceni pracovniho poméru pracovniki. [17]
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7 SYSTEM ODMENOVANI UO

Systém odméhovani zaméstnancii na UO se fidi zakony: Sbirka zakoni Ceské republiky
2006, Sbirka zakont Ceské republiky 2009, Rozkazu MO 45, Rozkaz MO 44 a Nafizeni
vlady ¢. 613/2006 Sb. (Vyse celkovych mzdovych nakladd jsou ptilozeny v priloze €. 2 a
3)

Plat vojaka z povolani se sklada ze 7 zakladnich slozek:

e Kbvalifika¢ni predpoklady v souladu s charakteristikami platovych ti'id a stup-

nice platovych tarifi.
e Piiplatek za vedeni.
e Priplatek za hodnost.
e Prispévek na bydleni.
e Zvlastni priplatek a osobniho priplatek.
e Odména.
e Pracovni priplatek.

Plat studentii ma totozné slozky jako u vojaka z povolani az na prispévek na bydleni, ktery

Jjim nent poskytnut, jelikoz jsou jim zdarma nabidnuty studentské koleje.

Plat obcanského pracovnika UO ma taktéz stejné slozky jako vojdak z povolani krome

priplatkit za hodnost a prispévkit na bydleni.
1) Kvalifika¢ni predpoklady dle platovych ti'id véetné stupnice platovych tarifi

Zameéstnanci prislusi platovy tarif stanoveny pro platovou tfidu a platovy stupen. Zamést-
navatel zafadi zaméstnance do platové tiidy podle druhu prace, jeji ndro€nosti a dale podle
dosazené praxe je zarazen do platového stupné. (Stupnice platovych tarifii uréena pro vo-
jéky z povolani je uvedena v ptiloze €. 2, v ptiloze €. 3 a 4 jsou uvedeny vykaz mezd za

rok 2009 jak u vojakt z povolani, tak u ob¢anskych pracovniki.)

Platove tarify se stanovi v 16 platovych tridach a v kazdé z nich ve 12 platovych stupnich:
1.-2. Platova trida: zakladni vzdélani nebo zéklady vzdélani.
3. Platova trida: sttedni vzdelani.

4. Platova trida: sttedni vzdélani s vyucnim listem nebo stfedni vzdélani.
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5. Platova trida: sttedni vzdelani s vyuénim listem.

6. Platova trida: stifedni vzdélani s maturitni zkouSkou nebo stfedni vzdélani

s vyuénim listem.

7. - 8. Platova trida: stfedni vzdélani s maturitni zkouskou.

9. Platova trida: vys$$i odborné vzdélani nebo stfedni vzdélani s maturitni zkouskou.
10. Platova trida: vyssi odborné vzdélani v bakalairském studijnim programu nebo vys-
$1 odborné vzdélani.

11. Platova trida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo
vys$si odborné vzdélani.

12. Platova trida: vysokoskolské vzdélani v magisterském studijnim programu nebo

vysokoskolské vzdélani v bakalafském studijnim programu.

13.-16. Platova trida: vysokoskolské vzdelani v magisterském studijnim progra-

mu.[21]
2) Priplatek za vedeni

Vedoucimu zaméstnanci (vojaci z povolani) ptislusi ptiplatek za vedeni, a to podle stupné
fizeni a narocnosti fidici prace. Piiplatky za vedeni jsou individualni a jejich rozpéti je
uvedeno v priloze €. 5.

Ptiplatky za vedeni u ob¢anskych pracovnikt UO se hodnoti rozdilnym zpiisobem a jejich

hodnoty jsou uvedeny v pftiloze €. 6.

Zamgéstnanci, ktery neni uveden v nize ptilozenych tabulkach, avsak je podle organizacni-
ho tadu opravnén organizovat, fidit a kontrolovat praci jinych zaméstnanct a davat jim k
tomuto ucelu zdvazné pokyny, pfislusi podle naroc¢nosti fidici prace piiplatek za vedeni v

ramci rozpéti 300 K¢ az 1 500 K¢ mésicné. [17]
3) Priplatek za hodnost

Kazdému vojakovi z povolani nélezi ptiplatek za hodnost, tyto pfiplatky se ¢asto méni, a
proto jsou v tabulce ¢. 10 porovnany hodnoty nyni v roce 2010 a planované k 1. 1. 2011.

Porovnani téchto piiplatki je nasledujici:
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Tab. 10: Priplatek za hodnost [10]

Hodnost Nyni (Ké/mésic) | Nové v roce 2011 (K¢&/mésic)
Vojin 800
Svobodnik 1200
Desatnik 1300
Cetat 1 400
Rotny 1200 1 600
Rotmistr 1300 2 000
Nadrotmistr 1 400 2300
Praporcik 1 900 2 600
Nadpraporcik 2 000 3100
Stabni praporéik 2200 3700
Porucik 2 600 3100
Nadporucik 2 800 3300
Kapitan 3 000 3500
Major 3200 3700
Podplukovnik 3400 4 000
Plukovnik 3 600 4300
Brigadni general 3900 5100
Generalmajor 4100 5600
Generalporucik 4300 6 100
Armadni general 4 600 6 800

4) Prispévek na bydleni

Vojak z povolani mé narok na piispévek na bydleni v pfipadé€, Ze mu zaméstnavatel neza-
jisti v misté pracovisté bydleni. Pro vypocet ptispévku na bydleni se stanovuji tyto katego-

rie obci vykonu sluzby vojaka z povoléni:
a) I. kategorie - hlavni mésto Praha,
b) II. kategorie - ostatni obce.

Stanovuji se tyto koeficienty pro vypocet pridavku na bydleni:
a) 1,27n4sobek minimalni mzdy pro obec I. kategorie,

b) 1,26ndsobek minimalni mzdy pro obec II. kategorie. [17]
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5) Osobni priplatek

Vojakovi, ktery dlouhodobé dosahuje velmi dobrych sluzebnich vysledki nebo plni
vetsi rozsah sluzebnich ukoll nez ostatni vojaci, mize zaméstnavatel poskytovat
osobni piiplatek az do vySe 50 % platového tarifu nejvysSiho platového stupné

v platové tide¢, do které je vojak zatazen.

Vojakovi, ktery je vynikajicim, v§eobecné uznavanym odbornikem a vykondva ¢in-
nosti zatazené do 10.-16. platové tiidy a vojakovi, ktery plni tkoly zpravodajskych
sluzeb a je vynikajicim odbornikem, miize zaméstnavatel poskytovat osobni pfipla-
tek az do vySe 100 % platového tarifu nejvysSiho platového stupné v platové tiide,

do které je vojak zatazen. [21]

Osobni ohodnoceni pedagogickych pracovniki

Priplatek za pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah — pedagogickému pra-
covnikovi, ktery vykond nad rozsah stanovenych hodin, pfislusi pfiplatek ve vysi

dvojnasobku primérného hodinového vydélku.

Specializa¢ni priplatek pedagogického pracovnika — pedagogickému pracovni-
kovi, ktery vedle piimé pedagogické ¢innosti vykonava také specializované ¢innos-
ti, se poskytuje ptiplatek ve vysi 1 000 az 2 000 K&. Taktéz je mozné poskytnout
zaméstnanci odménu za Uspé$né splnéni mimotfadného nebo zvlast vyznamného

pracovniho ukolu. [20]

6) Odmény

Zamgéstnavatel muze vojakovi poskytnout odménu za:

a) Uspésné splnéni mimofadného nebo zvlastniho vyznamného pracovniho ukolu,

b) ocenéni jeho pracovnich zéasluh pti dovrseni 50 let véku a pfi prvnim skonceni slu-

zebniho poméru po piiznani invalidniho dichodu nebo po nabyti naroku na starob-

ni dichod,
za poskytnuti pomoci pfi predchdzeni pozarim nebo zivelnymi udalostmi, jejich
likvidaci nebo odstraiiovani jejich nasledkii nebo pfi jinych mimotfadnych udalos-

tech, pfi nichz mtize byt ohrozen majetek, zdravi nebo zivot. [21]
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7) Pracovni priplatky
Pracovnik priplatky se ridi podle zakona Zakon ¢. 262/2006 Sb., zakoniku prdce.

e Za praci prescas - pfislusi 25 % primérného hodinového vydélku nebo nahradni

volno.

e Za praci v sobotu a nedéli - piislusi ptiplatek ve vysi 10 % primérného hodino-

vého vydélku nebo néhradni volno.

e Za praci ve svatek - ptislusi ndhradni volno, eventuelné 100 % ptiplatek nahrady

mzdy.

e Piiplatek za praci v noci - pfislusi ve vysi 10 % primérného hodinového vydélku.

[23]
Nasledujici priplatky se odviji od Rozkazu ministerstva obrany 45:

e Priplatek za dobu pracovni pohotovosti - za hodinu pracovni pohotovosti na pra-
covisti mimo pracovni dobu zaméstnance ptislusi zaméstnanci odména ve vysi 50
%, a jde-li o den pracovniho klidu, ve vysi 100 % pomérné ¢asti platového tarifu.
Za hodinu pracovni pohotovosti mimo pracovist¢ a mimo pracovni dobu zamést-
nance piislusi zaméstnanci odména ve vysi 15 %, a jde-li o den pracovniho klidu,

ve vysi 25 % pomérné ¢asti platového tarifu. [20]

e Priplatek za praci ve ztiZzeném pracovnim prostredi — pfiplatek za praci ve zti-
zenych pracovnich podminkéach ¢ini nejméné 5 % z Castky, kterd se stanovi jako
zékladni sazba minimalni mzdy za mésic.

Dale jsou uvadény piiplatky za ztézujicich pracovnich podminek, kde se jedna o

utajovani informaci, které se dale rozlisuji na: [20]

Tab. 11: Priplatky za ztézujicich pracovnich podminek [20]

Price spojena s piipravou a Stupné utajovanych informace v K¢/mésic
zajiStovanim obrany stitu Divérné Tajné Prisné tajné
Vojensky utvar, vojenské zafi- 500 700 1000

zeni, vojensky zachranny utvar

O’rvgamzacnl f:elek (s vyjimkou 1300 1 600 2000

vyse uvedenych)
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o Priplatek za rozdélenou sménu — zaméstnanci, ktery stfidavé vykondva praci ve
dvousménné, tfisménné nebo nepietrzitém provoznim rezimu, piislusi mésicni

ptiplatek ve vysi 700 K¢.

7.1 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnancim UO jsou poskytovany zaméstnanecké benefity, které jsou hrazeny z fondu
kulturnich a socidlnich potieb (dale jen FKSP — rozpocet na rok 2010 je v ptiloze €. 5).
Prispévky FKSP dostava UO z Regionalniho finanéniho odboru, ale rozpocitava MO, jsou

to 2 % ze mzdovych prostiedk:
a) Prispevky na zavodni stravovani:
e Piispévek na stravenky v rezortu MO je centraln¢ 12,-K¢.
b) Ptispévky na rekreace:
Na rekreaci Ize zaméstnanci poskytovat prispévek formou jednorazového prispevku:
e Do vyse 3 500 K¢ v prvnim kalendainim roce po splnéni podminek.

e Do vyse 7 500 K¢, nebyl-li mu v pfedchéazejicim kalendainim roce poskytnut Zadny

prispévek na rekreaci,

e Do vyse 15 000 K¢, nebyl-li mu v predchazejicich tfech kalendainich letech po-

skytnut zadny ptispevek na rekreaci.
¢) Deétska rekreace:

e Lze poskytnou ptispévky na détskou rekreaci do vyse 3 000 K¢ rocné€ na kazdé dite

zaméstnance po dobu povinné Skolni dochazky.
d) Pujcky:

e Pujcky na potizeni domu nebo bytu lze poskytnout do vyse 100 000 K¢ se splatnos-

t1 10 let a to bezuro¢né.

e Pljcky na zménu stavby domu nebo bytu lze poskytnout do vySe 75 000 se splat-

nosti do 7 let a to bezaro¢né.

e Pujcky na koupi bytového zatfizeni 1ze poskytnout do vyse 50 000 K¢ se splatnosti

7 let a to bezuroc¢né.
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e Pujcky k preklenuti tizivé finan¢ni situace lze poskytnout do vyse 20 000 K¢ se

splatnosti 2 let.

e) Vydaje na dary za mimofadnou aktivitu ve prospéch Ministerstva obrany, pficemz

maximalni vyse je 1 %, tyto dary lze poskytovat:

e zameéstnanctim do vyse 1 500 K¢ rocné,

e dichodcim do vyse 1 000 K¢ rocné,

e jinym fyzickym osobam do vyse 1 500 K¢ z dil¢iho fondu ttvaru.

f) Dary pfi pracovnich a zivotnich vyrocich:

e Dary pfii pracovnich vyrocich:
3 000 K¢, trva-li jeho pracovni (sluzebni) pomér u MO 20 let,
4 000 K¢, trva-li jeho pracovni (sluzebni) pomér u MO 25 let,
5000 K¢, trva-li jeho pracovni (sluzebni) pomér u MO 30 let.

e Dary pii zivotnich vyrocich 50 let a kazdych dalSich péti let v€ku se zaméstnanci

poskytuji az v hodnoté 5 000 K¢.

e Dary pifi prvnim odchodu do starobniho nebo plného invalidniho diichodu az

v hodnoté 5 000 K¢&.
g) Jednorazové socialni vypomoci:

e [ze poskytnou zaméstnanci nebo jeho nejbliz§Simu pozistalému rodinnému piislus-

nikovi jednordzovou socialni vypomoc az do vyse 30 000 K¢.
h) Prispévky na vybaveni pro sportovni, kulturni a socialni rozvoj zaméstnanct:
e dresy pro sportovni druzstva zaméstnancd,
e stany,
e mice,
e vybaveni pro posilovny, télocvi¢ny (zafizeni Gitvaru),
e vybaveni lyzovani,
e stolni tenis,

e vybaveni pro z4jmové krouzky utvaru,
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e knihy, ¢asopisy nebo jiné periodiky pro knihovnu ttvaru.

Na poftizeni tohoto hmotného majetku lze z dil¢iho fondu utvaru poskytovat financ-

ni prostfedky maximalné do vyse 25 % jeho ro¢niho ptid¢€lu.

Poftizovat 1ze pouze takové vybaveni, které je urceno pro Siroky okruh zaméstnanct.
Zatizeni lze také pijcovat zaméstnanciim Utvaru bezplatné, nejdéle na dobu 1 mési-

ce.
i)  Vitaminové prostfedky a ochranné ockovani:

e [ze nakoupit maximalné do ¢astky 600 K¢ na jednoho zaméstnance na kalendairni

rok.

e Celkové nédklady na o€kovani do celkové maximalni vySe 1 000 K¢ na jednoho za-

méstnance na kalendarni rok.
j)  Vylepseni pracovniho prostiedi:
e kavovary, automaty na teplé a studené napoje,
e umélé kvétiny, zvlhéovac vzduchu.

k) Prondjmy a obcerstveni pti drobnych kulturnich, t€lovychovnych a sportovnich ak-

cich na jednoho zaméstnance:
Lze poskytnout na drobné obcerstveni do vyse:
e 20 K¢ na osobu pfi dobé trvani 1 akce do jedné hodiny,
e 50 K¢ na osobu pii dobé¢ trvani 1 akce od 1 — 5 hodin,
e 70 K¢ na osobu pii dobé€ trvani 1 akce 5 a vice hodin. [18]
Mimo FKSP jsou zaméstnanciim ddale poskytoviany zaméstnanecké vyhody ve forme:
¢ Poskytnuti mobilnich telefonii, avSak jen vedoucim ¢i fidicim pracovnikiim UO.
e Sluzebni automobil pro zahranicni cesty.

e Kazdy vojak z povolani dostava ro¢né 13 000 bodu a za tyto body ve Stiedisku na-
turdlniho odivani si mohou nakoupit vojenské obleceni a pfislusenstvi, které jsou

nutné k vykondvani jejich prace.
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Vojaci z povolani starSich 40 let nebo vojaci, ktefi maji odslouzeno alespon 10 let
¢1 byli nasazeni v mirové misi alesponn 6 mésicli, maji kazdy rok narok na placené
volno ve formé¢ 14 denniho rehabilita¢niho pobytu, kde maji poskytnuto zdarma

ubytovani, plnou penzi a rehabilita¢ni program. [22]

Siroka nabidka vzdélavacich, odbornych a jazykovych kurzii, které maji zamést-
nanci k dispozici zdarma béhem pracovni doby. Tyto kurzy jsou poskytovany pra-

covniktim, ktefi to potfebuji a maji v popisu prace. [17]

Mezi dalsi zaméstnanecky benefit, ktery je poskytovan vojakiim z povolani je vy-
sluhovy piispévek. Zakladni vyse vysluhového piispévku €ini za 15 let sluzby 5 %
pramérného mési¢niho hrubého platu. Tato vySe se zvySuje za Sestnacty a kazdy
dalsi ukonceny rok sluzby o 6,2 %, za dvacaty prvni a kazdy dal§i ukonéeny rok
sluzby o 2,5 % a za dvacéty sedmy a kazdy dalsi ukonceny rok sluzby o 1 % pri-

mérného mésicniho hrubého platu. [17]

Tab. 12: Vysluhovy prispévek [17]

Odslouzené roky ve sluzbé % z hrubé mzdy
15 let 5%
16 - 20 let 6,2 %
21-26let 2,5%
27 let a vyse 1 %

V tabulce €. 12 je zndzornén systém vypoctu vysluhového ptispévku. Pocita se z
platového vyméru, bez ptispévku na bydleni. Tato procenta se scitaji podle sku-
tecné délky sluzby a naptiklad vojék, ktery po 27 odslouzenych letech odejde z ar-
mady, dostane vysluhu ve vysi az 52 % hrubé mzdy. Na tento ptispévek ma vojak z
povolani narok po 15 letech odpracované sluzby, coz je docela vysoko nasazena
hranice. Ackoliv na druhou stranu po konzultaci s pracovnikem UO bylo objasné-
no, co vSechno a jakym zplisobem se zapocitdva do odpracované sluzby. Témét
vSichni vojaci z povoldni jsou béhem své kariéry vyslani minimalné 2krat — 3krat
do mise (3 — 10 mésicit). U vojaka, ktery se této mise zucCastni, se doba v misi za-

pocitd do odslouzenych let dvojnasobné (viz tabulka 13).
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Diky tomuto opatieni mohou vojaci z povolani dosahnout pozadované délky tieba 1

o 2 roky dfive.

Tab. 13: Zapocitana doba sluzby [zdroj viastni]

Doba v misi Zapocitana doba sluzby
3 meésice 6 mésicu
4 mésice 8 mesictu
5 mésici 10 mésicua
6 mésicu 12 mésicu
7 mésici 14 mésica

Vysluhovy ptispévek je urcité¢ nadstandard, ktery je vojakiim z povolani poskyto-
van. Tento ptispévek je vSak pfidélen vSem statnim pracovnikim, ktefi vykondvaji

rizikové povolani.
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8 DOTAZNIKOVE SETRENI V ORGANIZACI

K zjisténi spokojenosti pracovnikl se systémem odménovanim, profesniho ristu a motiva-
ci na Univerzité obrany byla zvolena forma dotazniku, ktery byl zaslan e-mailem, jak vo-
jakiim z povolani, tak obanskym zaméstnancim. Vyhodnoceni dotazniku probihalo od 8.
4. — 15. 4. 2010 prostfednictvim internetového portalu vyplnto.cz. Vyhodnoceni je prove-
deno pro lepsi orientaci v procentualnich hodnotach (dotaznik je uveden v pfiloze €. 8).

Bylo osloveno celkem 62 respondenttl, z toho bylo 22 Zen a 40 muzl. Snaha byla o za-

vvvvv

z povolani (30) a ob¢anskych zaméstnanct (32).

Jste seznamen/a se vSemi aspekty odménovani a
zaméstnaneckymi benefity na UO?

13%

47%

@ Z ¢asti mAno O Ne

Obr. 7: Informovanost zamestnancu UO o systemu odménovani [zdroj viastni]
Z vyplnénych dotazniki mizeme vidét, Ze pouhych 40 % dotazanych je kompletné srozu-
meéno se systémem odménovani a zaméstnaneckymi benefity. Zbyvajici ¢ast 47 % je se-
znamena pouze z ¢asti a 13 % respondentl neni sezndmena vitbec. Coz je velky nedostatek
ze strany personalniho oddéleni a pracovnika FKSP, ktefi by méli vSechny zaméstnance

s témito aspekty dostate¢nym zptisobem informovat.

Co se tyCe nazortd, zda je tento systém odménovani spravedlivy, tak 70 % zaméstnanci UO
souhlasi s timto zptisobem, zatimco 30 % je opa¢ného nazoru. Navrhy ze strany zamést-

nanct pro zlepSeni situace jsou nasledujici:
e Osobni ohodnoceni ve vyssi mife.

¢ Financni pfiplatek podle rocniho celkového hodnoceni (1krat do roku).
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e VEtsi porovnani pracovni doby s mnozstvim odvedené prace.
e Vice se soustiedit na praci jednotlivcil.

e Rovny pfistup ke v§em zaméstnanctim.

o Odménovani dle pracovnich vysledk.

e Hovofit o navrzich s lidmi, nejen s vedoucimi.

Dalsim dualezitym aspektem, ktery souvisi s odménovanim, je motivace zaméstnanct.
Podle mého nazoru, pravé tento aspekt je opravdu velkym nedostatek, ktery pocit'uji i za-
meéstnanci. U otazky Cislo 4 (Motivuji Vas podminky odménovani a moznosti UO
k lepsimu vykonu?), vice nez 50 % respondentil vyjadrtilo svoji nespokojenost.

Dalsi slozkou odménovani jsou zaméstnanecké benefity, které jsou poskytovany pracovni-

kiim prostfednictvim FKSP. Celkova spokojenost s touto nabidkou je znacna a to vice jak

85 %, zbyvajicich necelych 15 % povazuji tuto nabidku za nedostacujici.

Které zaméstnanecké benefity vyuzivate nejvice?

11%

42%
66%
73%

m Jiné

m Pajcky

O Vitaminové prostfedky a ochranné oCkovani

O PFispévek na kulturni, télowychowné a sportowni akce
m Pfispévek na rekreaci

m Stravenky

Obr. 8: Vyuzivani zaméstnaneckych benefitu [zdroj viastni]

Nejvice vyuzivané zaméstnanecké benefity, které jsou poskytovany prosttednictvim FKSP
jsou stravenky, piispévky na rekreaci a ptispévek na kulturni, télovychovné a sportovni

akce. Doporuceni ze strany zaméstnanct pro vylepseni FKSP jsou nésledujici:
e Vyssi prispévek na rekreaci a kulturni vyziti.

e Spravedlivy vybér pracovnikl na atraktivni akce.
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e Vice penéz, vétsi informovanost.

Soucasti odménovani, které patii spiSe do nepenézni oblasti, je moznost zvySovat si vzdé-

lani a profesni rlst pracovnika. Moznost vzdélavani je poskytnuta predevsim pedagogic-

kym pracovniki s titulem doc. a PhD. V celkové vysi je moznost studovat poskytnuta 73

% pracovnikiim a z toho 35 % tvofi praveé pedagogicti pracovnici.

Celkovou spokojenost zaméstnancti se mzdou podle odvedeného vykonu zobrazuje obra-

zek €. 9, kde 1ze vidét, ze témét 80 % oslovenych je se svou vysi mzdy za sviij odvedeny

vykon spokojeno, avSak zbyvajicich 20 % toho nézoru nejsou.

Myslite si, ze Vase mzda odpovida Vasemu odvedenému
vykonu?

5% 15%

16%

64%

m Ur¢ité ano @ SpiSe ano @ SpiSe ne M Urcité ne

Obr. 9: Spokojenost zaméstnancu UO se mzdou podle odvedeného vykonu

[zdroj viastni]

ZAVISLOST MEZI VZDELANIM PRACOVNIKU A NAZORU O
SPRAVEDLIVOSTI SYSTEMU ODMENOVANI
Tab. 14: Kontingencni tabulka [zdroj viastni]
Obcansky zaméstnanec Vojdak z povolani >
Ano 21 23 44
Ne 11 7 18
5 32 30 62
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Tab. 15: Teoretické Cetnosti [zdroj viasti]

Obcansky zaméstnanec Vojak z povolani >

Ano 22,71 21,29 44
Ne 9,29 8,71 18
b3 32 30 62

Teoreticka ¢etnost: —* —* 62 =2271

sle
ale

Tab. 16: Koeficient kontingence [zdroj viastni]

Obcansky zaméstnanec Vojak z povolani )3
Ano 20,75 19,34 40,09
Ne 7,40 6,82 14,22
)3 28,15 26,16 54,31

Koeficient kontingence:

(empirickt Eetnosc—teoretio kb Setnoat)e
G= Fepreticiblernose (1)
C =pod 0,5 = mala zavislost
C=0,5-1 = vysoka zavislost
—
| &
T
(——=—=0,467
-\" B3l +el

Z vyzkumu se ukdzalo, Ze mezi dosaZzenym vzdélanim pracovnikt UO a jejich ndzorem,

zda je nebo neni systém odménovani spravedlivy, existuje malé zavislost.
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8.1 Silné a slabé stranky odménovani na UO
SILNE STRANKY

e Spravedlnost zadkladnich mzdovych tarifi, které jsou urceny podle vzdélani a délky

praxe.

e Zohlednéni dojizdé&jicich pracovniki, snaha pomoct a ptispét na lepsi bydleni pro-

stiednictvim pfispévku na bydleni.
e Bohatd nabidka poskytovana zaméstnanciim prostednictvim FKSP.

e Vynahrazeni, jak vojakiim s uréitym poctem odslouzenych let, tak nasazenym vo-

jakim v misi, v podob¢ rehabilitacniho pobytu.
e Siroké moznosti vzdélavacich, odbornych a jazykovych kurzi.

e JelikoZ je CR souéasti Evropské unie, je zde moZnost v ramci spoleéné Evropské
bezpecnostni a obranné politiky zdokonalovani jazykii a pfedev$im cestovani po
celé Evropé v ramci sluzebnich cest. Ceska republika je také soucasti NATO a to
umoznuje zamestnanctim absolvovat sluzebni cesty i mimo Evropu a to do USA a

Kanady.
SLABE STRANKY
e Zavislost na pfidéleni financi z rozpoctu.
e Nedostatecna motivace zaméstnancii, piedevSim v oblasti osobniho ohodnoceni.

e Maly daraz na individudlni odméiovani, jak podle mnozstvi odvedené prace, tak

podle kvality.

e Nepruznost v systému individuélniho odménovani a s tim spojend i slozitd adminis-
trativa.

e Spatnd informovanost ze strany personalniho oddéleni o vSech aspektech odméno-
vani.

e Poskytovani vzdélavacich kurzl jen pro vybrané zaméstnance.
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9 NAVRHY NA ZLEPSENI SITUACE

Na zakladé provedené analyzy byly zjistény nedostatky predevSim v oblasti osobniho
ohodnoceni, pfispévku na bydleni, motivaci, vzdélavacich a jazykovych kurzi a informo-

vanosti nabidky zaméstnaneckych benefiti.

9.1 Odménovani

Systém odménovani na Univerzit¢ obrany je velmi dobfe propracovan. Zakladni slozky
odménovani jsou spravedlivé, jednoduché a efektivni. Jelikoz jde o statni rozpoctovou or-
ganizaci, veskeré aspekty odménovani jsou presné dany smernicemi, Rozkazy Ministerstva

obrany a pfedevsim zékony.

Jelikoz Univerzita obrany nespada pod ptisobnost Ministerstva Skolstvi, ale pod Minister-
stvo obrany je omezena rozpoctem, ktery je univerzité ptidélen vZzdy na 1 rok. To znaéné
omezuje jakékoliv navrhy na odmény, které by se odvijely od hospodarského vysledku ¢i
vyprodukovaného zisku. Rozpocet je fixni a je tedy nutnosti si veskeré vyplacené ¢astky
dobfte a dopiedu promyslet. AvSak naklady, které jsou vynalozeny na zaméstnance a jejich

mzdy, by se nemély brat jako néklady, ale jako investice.
Pevna sloZka mzdy

Zakladni mésicni plat je kazdému zaméstnanci uréen pomoci platovych tarifii, coz je podle
mého nézoru nejidedlnéjsi a nejspravedlivéjsi moznost zédkladni mzdy, jelikoz jsou zde
zohlednény 2 nejdilezitéjsi aspekty a to vzdélani (12 platovych stupiti) a praxe (16 plato-

vzdy vykonngjsi. Tyto rozdily mezi lidmi, by nasledn¢ byly zhodnoceny na zékladé od-

mén, prémii, bonust ¢i osobniho ohodnoceni.
Osobni ohodnoceni

Jak bylo z dotaznikového Setfeni zjisténo, individudlni zptisob odménovani v této organi-
zaci neni natolik propracovany, aby ocenil pfinosy a vykony jednotlivych pracovniki, coz

muze byt v nékterych ptipadech velmi demotivujici.

Po konzultaci s jednim vedoucim pracovnikem Univerzity obrany mi bylo vysvétleno proc¢
tomu tak je. V ramci kazdého oddéleni je mési¢né pride€lena fixni Castka, ktera se mezi

jednotlivé zaméstnance rozdé€luje v rdmci osobniho ohodnoceni.
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Je tedy logické, Ze pokud chceme nékomu pfidat, stejné tak musime nékomu ubrat. Zptsob
pridélovani jednotlivych c¢astek je zalozen predevsim na délce zaméstnani tudiz pracovnik,
ktery pracuje v organizaci 5 let, dostdva vyssi ohodnoceni nez ¢lovek, ktery zde pracuje

prvnim rokem. Je zde vSak také zohlednén faktor vykonu prace.

Pti ptidélovani vySe osobniho ohodnoceni je nevyhodou piedevS§im velmi narocnd admi-
nistrativni prace. Neni tak jednoduché z mésice na mésic nékomu toto osobni ohodnoceni
zaméstnancem jak osobné, tak pisemné. AvSak stale nema pravo mu osobni ohodnoceni
snizit. To lze aZ na zdklad¢ druhého napomenuti. Jak lze vidét tento systém osobniho

ohodnoceni je naprosto neflexibilni a neefektivni.

Bylo by vhodné, zde zavést urcitd opatieni, kterd by byla pruznd a v ur¢itém mésici ocenila
pracovniky podle zasluh a odvedeného vykonu. Jak jiz bylo feceno, na kazdé odd¢leni je

mésicné pridélena fixni ¢astka, kterd je urcena pro zaméstnance na osobni ohodnoceni.
Tato sumu by byla rozdélena na 2 castky:

o 35 % ztéto fixni Castky by byla vyplacena na zdkladé odpracovanych let

v organizaci a tim, by tak byla podporovana loajalitu pracovnikd.

e Zbyvajicich 65 % by se vyplacelo mezi pracovniky podle odvedeného vykonu. Zde
by se zohlednovaly 3 zékladni polozky — mnozstvi préace, kvalita prace a odpoved-
nost. Kazda polozka by byla jednotlivé obodovana vedoucim pracovnikem, maxi-
maln¢ vsak do vyse 15 bodi (0 — nejhorsi vykon, 15 — nejlepsi vykon). Jednotlivé
pridélené body v kazdé polozce, by se nasledné u kazdého zaméstnance secetly.
Abychom mohli spravedlivé finan¢ni ¢astku rozdé¢lit, musime zjistit castku piipada-
jici na 1 bod a tu pak nésledné roznasobit mezi jednotlivé pracovniky, a tim tak
zjistit ¢astku pfipadajici na osobni ohodnoceni zaméstnance. Pro vétsi nazornost je

zde uveden modelovy ptiklad vypoctu:
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Tab. 17: Osobni ohodnoceni [zdroj viastni]

5 Hodnoceni kritérii (body) Body
Zaméstnanec
MnoZzstvi prace | Kvalita prace | Odpovédnost celkem
A 13 8 12 33
B 7 14 7 28
C 9 5 8 22
D 10 9 13 32
115

Bereme v uvahu, ze Céstka, ktera se ma mezi pracovniky rozdélit je 20 000 K¢ (65 % z

pridélené ¢astky na osobni ohodnoceni):

20 000 : 115=173,90 K¢&/1 bod
Zamestnanec A — 173,90 x 33 =15 739 K¢
Zaméstnanec B — 173,90 x 28 =4 870 K¢
Zamgéstnanec C — 173,90 x 22 =3 826 K¢
Zaméstnanec D — 173,90 x 32 =5 565 K¢

Z tohoto ndvrhu je ziejmé, Ze se bude muset zvysit pozornost ze strany vedouciho, aby
body mohl mezi jednotlivé pracovniky spravedlivé rozdélit. Tento zplisob rozdélovani
osobniho ohodnocenti je urcité efektivnéjsi, flexibilnéjsi a motivace jednotlivych pracovni-

ki by také urcité vzrostla.

Déle by se v ramci osobniho ohodnocen dalo zvazit celkové ro¢ni zhodnoceni pracovnika.
Kazdy rok na UO jsou pracovnici svymi nadfizenymi kompletné ohodnoceni. Jestlize by
byl zaméstnanec velmi dobie ohodnocen (nebo velmi Spatn€) mély by byt vyvozeny di-

sledky praveé v ramci osobniho ohodnoceni.

Osobni ohodnoceni pedagogickych pracovnikii se odviji od specializa¢ni ¢innosti, odvede-
né ¢innosti nad stanoveny rozsah a splnéni mimotadného ¢i zv1ast’ vyznamného pracovni-
ho ukolu (viz uvedeno vyse). Mimo tyto slozky by i1 u pedagogickych pracovniki mély byt

finan¢né ohodnoceny odpracované roky v organizaci.
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Prispévek na bydleni

Ptispévek na bydleni bych hodnotila jakou velkou vyhodu, kterd je vojakiim z povolani
poskytnuta. Jak jiz bylo vySe uvedeno, tento prispévek se vypocitava jako nasobek mini-
malni mzdy. Tento ndsobek se urcuje podle mista vykonu vojaka, ktery se ¢leni na 2 kate-
gorie — hlavni mésto Praha (1,27nasobek) a ostatni obce (1,26nasobek).

Je znamo, Ze Praha je nejdrazsi mésto Ceské republiky, a proto by tento prispévek mél byt
vyraznéji vyssi nez u ostatnich obci, jelikoz 80 K¢ navysSeni tento rozdil urcité nevyrovna.
Pti rozd€lovani tohoto pfispévku by mohly byt zavedeny alespoii 3 kategorie. Kategorie by

byly rozdéleny nasledujici zptisobem:

Tab. 18: Momentalni situace prispevku na bydleni [17]

Minimalni mzda v Al g2 e
Obce Nasobek o x bydleni
Ké/mésic AN
v Ké/mésic
HI. mésto Praha 1,28 8 000 10 080
Ostatni obce 1,27 8 000 10 160

Tab. 19: Situace prispévku na bydleni po zavedeni navrhu [zdroj viastni]

Obce Nasobek Mlnlmvalnlvm’zda Prlsr:\evelf navbyd-
v Ké/mésic leni v Ké/mésic

HI. mésto Praha 1,45 8 000 11760

Obce nad 60 000 obyvatel 1,04 8 000 8 160

Obce pod 60 000 obyvatel 0,85 8 000 6 800

Ackoliv se jedna o snizeni tohoto pfispévku pro vSechny obce kromé Prahy (tedy i pro
Brno a tim i1 pro UO), méli by pracovnici zohlednit vojaky z povolani pracujici v Praze,
kde naroky a naklady na Zivobyti jsou znacné vyssi. Pii analyze prondjmu bylo zjisténo, ze
cena obyc¢ejné¢ho bytu 2+1 v Praze se pohybuje kolem 12 800 K¢&/mésic, v Olomouci (obec
nad 60 000 obyvatel) kolem 8 500 K¢&/mésic a v Prostéjové (obec pod 60 000 obyvatel)
kolem 7 000 K¢/mésic. Tady mizeme vidét, Ze rozdil prondjmi mezi Prahou a Olomouci

je zhruba o 30%.



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 64

Stejnym zplisobem jsou nastaveny také nasobky, aby vysledny ptispévek na bydleni odpo-
vidal 30 % rozdilu. Stejnym zpisobem jsou ur¢eny nasobky mezi obcemi nad 60 000 oby-

vatel a pod 60 000 obyvatel, tento rozdil ¢ini zhruba 18 %.

VYHODY PRISPEVKU NA BYDLENI

e Tento piispévek je poskytovan pouze vojakiim z povolani a to z toho divodu, ze
vojaci beéhem své kariéry jsou v priméru 3krat — 4krat preveleni do jiného mésta.
Proto, aby se nemuseli se svymi rodinami tolikrat st€¢hovat, je pfidélen tento pfi-

spévek také v ramci dojizdéni do zaméstnani.
e Tato ¢astka neni zdafiovéna, a tudiz zlistava vojakovi z povolani 100 % vySe.
1) Neplati se zdravotni ani socialni pojisténi.
2) Nesrazi se dan z piijmu.
e Je povazovana za fixni ¢ast platu, je tedy vyplacena kazdy mésic stejna Castka.
NEVYHODY PRISPEVKU NA BYDLENI{

e Prispévek na bydleni neni souc¢ast platu, a tudiz se nezapocitavad do vyméru platu

dichodového.
e Dadle se nezapocitava do vymeéru pro nemocenské pojisteéni.
e Tento pfispévek je zaveden uz nékolik let, ale bez jakékoli valorizace.
e Nezapocitava se ani do vysluhového ptispévku.

e Nezapocitava se do vymér platu ani v takovych situacich, jako napft. pti zadani uve-

ru ¢i hypotéky.

Je zfejmé a pochopitelné, Ze se tato ¢astka do mzdy nezapocitava, jelikoz by se tim pfilis
zatizil statni rozpocet. Ackoliv podle mého nézoru, by se mohly zménit podminky, co se
tyCe prave uveérl. Jak jiz bylo vyse zminéno Castka je pravideln¢ vyplacena kazdy mésic a

tim se jen stvrzuje platebni schopnost.
Dalsi slozky mzdy

Mezi dalsi slozky mzdy patii pfiplatek za vedeni, odména a pracovni pfiplatek. Tyto
ptiplatky jsou pevné dané, a jelikoz se jednd o statni organizaci, fidi se zdkonem C¢.

262/2006 Sb., zdkoniku prace a Rozkazem Ministerstva obrany.
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9.2 Motivace

Zakladem dobrého systému odménovani je také dobfe vytvoreny motivaéni program. Je

tedy velka chyba, Ze néktefi zaméstnavatelé nekladou na tuto stranku velky diraz. Jak jiz

bylo pomoci dotaznikového Setieni zjisténo, celych 50 % dotazanych pracovnikli povazuji

motivacni program UO za nedostacujici, a proto by méla byt zavedena nasledujici opatte-

r

ni:

Veétsi diiraz na jednotlivce

Meél by byt dan vétsi prostor jednotlivelim na vyjadieni svych nazord, poptipade
urcitych feSeni. Tim by mél zaméstnanec pocit, ze jeho ndzor ma vahu a mize byt i
velkym pfinosem pro danou organizaci. Zaméstnanec zacne byt také vice kreativni

a také to mlze ovlivnit jeho kvalitu odvedené prace.

Pokud by posouzeni jednotlivce mélo byt co nejvice objektivni a efektivni, nemélo
by se dat jen na ndzor pfimého vedouciho. Soustiedit se na vice aspektll nez jen

splnil — nesplnil.

Zavést nové netradicni pistupy a metody prace, které by zaméstnance motivovaly

odvést co nejlepsi vykon a mohli tak alespon na chvili upustit od stereotypni prace.

Aby zaméstnanci mohli zhodnotit své vysledky, popiipad¢€ je porovnat s ostatnimi,
mohlo by se uvadét napt. jednou ctvrtletné celkové vyhodnoceni vysledkl prace
(kvalita, efektivita, vykonnost apod.) jednotlivych zaméstnancti na daném tuseku a

z toho by nasledné vyplynula urcita opatfeni ¢i zvyhodnéni nejlepsiho pracovnika.

Vzdélavaci a jazykové kurzy

Vzdélavaci a jazykové kurzy jsou zaméstnanciim nabizeny ve velké mife bezplatné
v ramci pracovni doby, avSak jen pracovnikim, kteti to ke své pracovni ¢innosti a
naplni potiebuji. Jestlize se vSak projevi zdjem o tyto kurzy u pracovnikl, u nichz
tyto slozky nejsou podminkou pracovni naplné, je zde nahle problém. Vzdélavaci a
jazykové kurzy urcité nejsou levnou zélezitosti a uz jen z tohoto pohledu by se za-
méstnavatel mél snazit o maximalné vyuzitou kapacitu téchto Skoleni. Samoziejmé,
Ze prvotni pravo na absolvovani téchto kurzi maji pracovnici, ktefi to ke své pra-
covni ¢innosti potiebuji. Jestlize se vSak objevi volna mista, méla by se nabidnout

ostatnim zaméstnanciim, zda nemaji zajem.
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Pokud by tato mista byla nabidnuta ostatnim zaméstnanctim, je zde moznost vysky-
tu problému, a to ze strany zaméstnavatele nebo vedouciho pracovnika. Jak jiz bylo
zminéno, kurzy a Skoleni probihaji v pracovni dob¢ a z tohoto diivodu by zamést-
navatel mohl mit ndmitky (Pro¢ by mél tolerovat absenci pracovnika na zaklade
Skoleni, které ke své praci nepottebuje?). Z tohoto divodu by se zavedla opatieni,
ktera by ur¢ovala zptisob odpracovani doby stravené na Skoleni. Tato doba by moh-
la byt vykompenzovana bud’ praci ptfesCas, nebo piidélenymi pracovnimi tkoly
domd. Jednalo by se zde pfedev§im o domluvu s pfimym nadiizenym. Tim by se
také zajistilo, ze kurzy by navstévovali nejen ti, co to potiebuji, ale také ti, co o to
maji opravdu zajem.

vvvvvv

Reseni intenzivnich kurzi, které probihaji tieba i 3 tydny, by bylo trochu slozitg&jsi
a zalezelo by predevsim na vedoucim pracovnikovi, zda by si byl schopen na tuto

dobu najit ndhradu.

Delegovani

Kazdy spravny vedouci a fidici pracovnik by m¢l mit schopnost delegovat a na za-
klad¢ toho vyuzivat manazerské schopnost. Uméni neni zvladnout vSechnu praci
sdm, ale predevSim umét ji rozdélit a tim zajistit naprosty a dokonaly chod napla-

novanych akci.
VéEtsi mira delegovani dodava delegovanym pracovnikll vétsi miru zodpovédnosti a

tim 1 vétsi dikladnost pii provedeni prace, avsSak velky pozor by se mélo davat na

to, aby nedochdzelo k ptfetézovani delegovanych zaméstnanct.

9.3 Zaméstnanecké benefity

Co se ty¢e nabidky zaméstnaneckych benefiti, které jsou zaméstnanciim poskyto-
vany prostfednictvim FKSP je opravdu bohatd. Projevena nespokojenost urcitych
zaméstnancl na zaklad¢ dotaznikového Setfeni je tedy neopodstatnénd. Pficinou
téchto nazori je urcité velka neinformovanost s nabidkou, coz je zdkladni nedosta-
tek. Proto by bylo vhodné zavést specialni nasténku, kterd by byla vénovana vSem
polozkam zaméstnaneckych benefiti at’ uz poskytovany prostfednictvim FKSP ¢i
nikoli. OvSem organizace miiZze spiSe preferovat internetovou formu informovanos-

ti.
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Z toho ditvodu by bylo nutné vypracovat kompletni, strucny a jasny seznam nabid-
ky, ktera by byla rozeslana vSem zaméstnanciim prostfednictvim emailu. Tim by
zaméstnanci mohli byt kompletné srozuméni s nabidkou, na kterou maji pravo a
ktera je jim poskytnuta. Dale by jak na nésténce, tak pomoci emailu mély probihat
rizné aktualizace, které by srozumély pracovniky s aktudlni nabidkou ¢i planova-
nou akci. Na UO je specidlni zaméstnanec, ktery ma cely fond FKSP na starosti, a
proto by odpovédnost ve zfizovani nasténky ¢i informaéniho emailu piipadla prave

na n€ho.

Pokud by se organizace rozhodla pro vyuzivani nasténky, nejlepsi zptsob jejiho
umisténi by byl pravé u kanceléaie pracovnika FKSP. V téchto mistech se vytizuji
veSkeré zalezitosti tykajici se zaméstnaneckych benefiti, a proto zde pracovnici

Casto prochdzeji.

e Jako dal$i nedostatky ze strany FKSP bych hodnotila pfili§ vysokou nevyuzitou
¢astku z predeslého roku (viz ptiloha €. 4). Jestlize je na tento fond piid€lena fixni
castka, kterd se ma béhem roku vyuzit je podle mé zbytecné tak neucinit. Jak jiz
bylo pomoci dotazniku zminéno jako ndvrh na vylepSeni situace ze strany pracov-
nikti, mohly by se tyto prostiedky vyuzit pro zvyseni piispévku na rekreaci nebo

stravenek, které jsou u zaméstnancii velmi oblibené a ¢asto vyuzivané.

e Dalsi vhodnou formou vyuziti této penézni sumy by bylo také urcité¢ zvyseni poctu
pofadanych spolecenskych akei ¢i Team buildingli. Diky témto akcim dochézi ke
zlepSovani vztahli na pracovisti, tvoii se tim pratelské prostiedi a zabranuje se tak

stresovému prostfedi mezi spolupracovniky.

e Musi se ale také uznat kvalita FKSP tykajici se poskytovani téchto prostiedkl pro
zaméstnance UO. V nékterych organizacich jsou prostiedky at’ uz na kulturni, spo-
leCenské ¢i sportovni vyziti proplaceny zpétné€, coz znamena, ze pracovnici predlo-
zi vstupenky nebo potvrzeni o navstivené akci a cena jim je okamzit€¢ nazpét pro-
placena. Timto zpiisobem vSak v nékterych ptipadech dochazi ke zneuzivani a pra-
covnici Casto predkladaji doklady akci, které sami neabsolvovali, ale sbiraji je od
znamych ¢i rodiny, aby jim byla proplacena co nejvyssi ¢astka. Zatimco na UO to

funguje trochu jinym zptisobem.
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Zameéstnanci jsou velmi podporovéani v navstévovani téchto kulturnich a spolecen-
skych akci, ale aby zde nedochézelo k jiz zminénému zneuzivani, prostfednictvi
FKSP jsou zamé&stnanclim nabizeny pfimo vstupenky napt. do divadla, do kina, na
koncert ¢i listky na bazén. A navic jsou také dany urc¢ité limity mnozstvi odebra-
nych vstupenek ¢i listkl. Tento limit zavisi pfedevSim na druhu a atraktivnosti pla-

novana akce.
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ZAVER
Systém odménovani je aspekt, kterym se musi zabyvat kazda organizace ¢i firma. Je pie-

devsim nedilnou soucésti fizeni lidskych zdrojt, diky kterému jsou zaméstnanci motivova-

ni k leps$imu a kvalitnéjsimu vykonu.

Ve své bakalatské praci jsem se vénovala problematice odménovani na konkrétni organi-
zaci a to, na Univerzitu obrany. Cilem bylo zanalyzovat souCasnou situaci a piredevsim
zjistit spokojenost zaméstnanci s timto systémem. K analyze bylo vyuZito dotaznikového
Seteni, diky kterému mohly byt odhaleny slabé stranky a nasledné, mohla byt navrzena

doporuceni pro zlepSeni situace.

Univerzita obrany nabizi svym pracovnikiim urcité zajimavou praci, ktera je dobie ohod-
nocena jak penézni, tak nepenézni formou. Podle zaméstnaneckych benefiti, které jsou
poskytovany lze vidét, ze pracovnici jsou velmi podporovani ve spolecenském a kulturnim
vyZziti, coz je urcité dulezité.

Na zaklad¢ slabych a silnych stranek se musi uznat, ze jelikoz UO spadad pod Ministerstvo
obrany, je zde pro zaméstnance §iroka moznost cestovani, zdokonalovani se v cizim jazyce
a prilezitost absolvovat nékolik vzdélavacich kurzi. Mezi slabé stranky vSak patii nedosta-
te€né propracovany individudlni systém odménovani, coz potvrdilo 1 dotaznikové Setfeni.
Mezi dal$i nedostatky, které na zakladé této analyzy byly zjistény, patii nedostate¢na mo-

tivace a netplna informovanost o vesSkerych aspektech odméiovani.

Ke zlepSeni stavajici situace v organizaci bylo navrzeno zavést efektivnéjsi a flexibilné;jsi
systém osobniho ohodnoceni, kde by se zohlediiovaly 3 oblasti — kvalita, mnoZzstvi a odpo-
védnost. V ramci ptispévku na bydleni by mély byt vyc¢lenény 3 kategorie, diky kterym by
byl vice zohlednén cenovy rozdil mezi jednotlivymi mésty. V oblasti zaméstnaneckych
benefitl bylo doporuceno zlepsit zptisob poskytovani informaci a predevsim vyuziti veske-

rych penéZnich prostiedkd, které jsou ur¢eny pro FKSP.

Celkové lze vSak zhodnotit, Ze systém odménovani na UQ, i pies tyto nedostatky, je oprav-
du originalni a urcité napadity, predev§im co se ty¢e zaméestnaneckych benefitl a jednotli-
vych prispévka, které jsou poskytovany vojakiim z povolani. UO ma také tu ojedinélost a
vyhodu v tom, Ze je to jedina plisobici vysoka vojenska kola v Ceské republice. Zavedeni

radikalnich zmén neni v tomto ptipadé tak jednoduché, jelikoz se vSe odviji od zakon.
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PRILOHA P I: ORGANIZACNI STRUKTURA UO PODLE

PRAVOMOCI [17]

Rektor
kvestor spravce Zastupce rektora pro
financi
" Proreltor pro stukdijni a Prorektor P :
uchini = edagogickou énnost ro rozvoj | PIEIIEL]
oddelent el 3 ! odceleni
Prorektor pro Prorektor pro
YID-Vedecka védeckou vnéjsi éinnost * Oddéleni
& infarmacni dinnost wrgjsich vatahl
cinnost
¥
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C.JP CTVS UOPZHH
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Pd pro Pd pro P pro
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Vysvétlivky:

CJP — centrum jazykové piipravy

CTVS — centrum télesné vychovy a sportu
FEM — fakulta ekonomiky a managementu
FVT — fakulta vojenskych technologii

FVZ — fakulta vojenského zdravotnictvi

Pd — prodékan

SPC — studijni a pedagogicka ¢innost

VN — vnéjsi vztahy

VV —vnéjsi vztahy

VZ — vojenské zalezitosti

VVC - védecka a vyzkumna ¢innost




PRILOHA P II: STUPNICE PLATOVYCH TARIFU PODLE
PLATOVYCH TRIiD A PLATOVYCH STUPNU (KC/MESIC) [21]

Platovy stupen
Plat. | 4 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
trida

dol | do2 | do4 | do6 | do9 [do12 [do15 | do 19 | do 23 | do 27 | do 32 | nad 32

roku | let let let let let let let let let let let
1 7160 | 7430 | 7710 8 000 8310 8 630 8950 [ 9300 | 9650 | 10020 | 10400 | 10800
2 7770 | 8070 | 8380 8 700 9030 9370 | 9730 | 10100 [ 10480 [ 10880 | 11290 [ 11720
3 8430 | 8750 [ 9080 9430 9790 [ 10160 [ 10550 | 10950 | 11370 | 11 800 | 12250 | 12710
4 9140 [ 9490 | 9850 | 10220 | 10610 [ 11010 | 11430 | 11860 | 12310 | 12780 | 13260 | 13 760
5 9920 [10300] 10690 | 11100 | 11520 [ 11960 | 12410 | 12880 | 13370 | 13880 | 14410 | 14 960
6 10750 | 11160 | 11580 [ 12020 | 12480 | 12950 | 13440 | 13950 | 14480 | 15030 [ 15600 | 16 190
7 11660 | 12100 | 12560 [ 13040 | 13530 | 14040 | 14570 | 15120 | 15690 | 16280 [ 16900 | 17 540
8 12660 | 13140 | 13640 [ 14160 | 14700 | 15260 | 15840 | 16440 | 17060 | 17710 [ 18380 | 19 080
9 13730 | 14250 [ 14790 [ 15350 | 15930 | 16530 | 17160 | 17 810 | 18480 [ 19180 [ 19910 | 20 660
10 14890 | 15450 16040 [ 16 650 | 17280 | 17930 | 18610 | 19310 | 20 040 | 20 800 [ 21 590 | 22410
11 16 180 | 16 790 | 17430 [ 18090 | 18 770 | 19480 | 20220 | 20980 | 21 770 | 22 590 | 23 440 | 24 330
12 17530 | 18 190 [ 18 880 [ 19590 | 20330 | 21 100 | 21 900 | 22 730 | 23 590 | 24 480 [ 25400 | 26 360
13 19010 | 19730 [ 20480 [ 21250 | 22050 | 22880 | 23740 | 24 640 | 25570 | 26 540 | 27 540 | 28 580
14 20630 [21410]22220| 23060 | 23930 [ 24830 | 25770 | 26 740 | 27 750 | 28 800 | 29 890 | 31 020
15 22390 [23240|24120| 25030 | 25970 [ 26950 | 27970 | 29030 | 30 130 | 31270 | 32450 | 33670
16 24290 [25210] 26160 | 27150 | 28 170 [ 29320 | 30330 | 31470 | 32660 | 33890 | 35170 | 36500




PRILOHA P III: VYKAZY O PLATECH VOJAKU Z POVOLANI

(ZAHRNUJICI TAKE STUDENTY) ZA ROK 2009 [17]

Text Celkem v2009

v K¢
Platy zaméstnancti celkem 288 878 300
platovy |tarifni plat 196 802 090
tarif | hodnostni 29 165 354
za vedeni a zastupovani 4621043
osobni 25010 794
z pﬁgat' Zvlastni bojovéa pohotovost 14 103 264
a zvlastni: ostatni (v¢. ptiplatku za délenou sménu) 1731 047
t | doplatky z toho: priplatek za délenou smeénu 0
a za praci v noci, v sobotu a v ned¢li 1354185
d z toho: prFiplatek za nocni praci 564 810
k priplatek za praci v sobotu a v nedéli 789 375
u| odmény |za mimotadné a zvlast’ vyznamné pracovni tikoly 13137 501
pti 50 letech v€ku a odchodu do starobniho dichodu 195 580
3 | Plat za préci prescas a ve svatek 1 507 463
z toho: |plat za praci prescas (vcetné priplatku) 1279134
priplatek za prdci ve svatek 228 329
Odména za pracovni pohotovost 885 044
Néhrady platii (za dovolenou aj.) 106 574
Dalsi platy 0
Doplatek do nesnizeného platu 258 361
Pocet VOZP k poslednimu dni vykaz obdobi 2984




PRILOHA P1V: VYKAZY O PLATECH OBCANSKYCH
PRACOVNIKU ZA ROK 2009 [17]

Text Celkem v2009

v K¢
Platy zaméstnancti celkem 227167 400
platovy |tarifni plat 143 593 347
tarif | hodnostni 0
za vedeni a zastupovani 3454 655
osobni 32923 002
z pﬁlgllat- Zvlastni bojova pohotovost 756 218
a zvlastni: ostatni (v¢. pfiplatku za délenou sménu) 621 064
t | doplatky |z toho: priplatek za délenou smeénu 0
za praci v noci, v sobotu a v nedéli 164 099
d z toho: priplatek za nocni praci 7474
K pﬁp{@ek za prdci v sobotu a v 160 701

nedeli

u| odmény |za mimotadné a zvlast’ vyznamné pracovni tikoly 10 022 693
pii 50 letech véku a odchodu do starobniho diichodu 790 000
Plat za préci piesCas a ve svatek 741 522
z toho: |plat za prdci prescas (vcetné priplatku) 713 631
priplatek za praci ve svatek 27 851
Odména za pracovni pohotovost 329 766
Néhrady platti (za dovolenou aj.) 33771 034
Dalsi platy 0
Doplatek do minimalni mzdy 0
Pocet OZ k poslednimu dni vykaz obdobi 1235




PRILOHA P V: PRIPLATKY ZA VEDENI U VOJAKU Z POVOLANI
[21]

Ustiedni organy MO, Generalni $tab Armady Ceské republiky

Funkce Priplatky v K¢/mésic
lé;ditel sekce, zastupce nacelnika Generalniho Stabu Armady 3500 - 8 000
Vedouci referatu 1 000 - 4 000
Reditelstvi, hlavni vojensky nirad
Funkce Priplatky v K¢/mésic
Reditel 3500 - 8 000
Reditel oboru 2 000 - 5 000
Vedouci oddélent 1400 - 3 500
Vedouci skupiny 500 -2 000
Vojensky urad
Funkce Priplatky v Ké/mésic
Reditel 2500 - 6 500
Vedouci oddéleni 1 400 - 3 000
Vedouci skupiny, zastupce vedouciho oddéleni 500 -1 500
Utvary Armddy Ceské republiky, Hradni strdz
Funkce Priplatky v K¢/mésic
Velitel brigady 2 000 - 6 000
Nécelnik stabu, zastupce velitele 2 000 - 4 000
Velitel praporu, nacelnik odd¢leni $tabu brigady 1 000 - 3 500
Nécelnik stabu praporu, zastupce velitele praporu 1 000 - 2 500
Velitel roty, nacelnik skupiny $tabu praporu 500 -2 500
Velitel Cety, zastupce velitele roty 500 -1 500
Velitel druzstva 500 -1 500




PRILOHA P VI: PRIPLATKY ZA VEDENI U OBCANSKYCH

PRACOVNIKU [22]

s vyjimkou zastupce statutdrniho organu

Funkce Priplatek v K¢&/mésic
Vedouci oddéleni (zastupce tfeditele odboru) 2 000 -5 000
Reditel odboru 3 500- 8 000
V%doum zoarnestnanec, ktery fidi praci podiizenych za- 500 - 3 000
mestnancu

Vedouci zaméstnanec, ktery fidi vice utvarti organizace, 1 000 - 6 000




PRILOHA P VII: PLANOVANY ROZPOCET FKSP NA ROK 2010 [17]

Poradové
&islo Prijmy - vydaje Celkem
A. PRIIMY
1 Zustatek z minulého roku 6 381 615
) Planovany ro¢ni pfidél podle oznameni regionalniho financ¢ni- 7 481 160
ho odboru
3 1. zalohovy ptidél do dil¢iho fondu ve vysi 50 % (leden) 3278361
4 2. zalohovy ptidél do dil¢iho fondu ve vysi 35 % (Cervenec) 2294 810
5 3. zalohovy ptidel do dil¢iho fondu ve vysi 10 % (zaii) 665 650
Celkem (potadové ¢islo 1 a 2) 13 862 775
B. VYDAJE
1 Piispévky na zavodni stravovani 3000 000
Provo.z' zarizeni, ktera slouzi ke kulturnimu a socialnimu 550 000
rozvoji
zaméstnanci:
2 - prondjmy a obcerstveni
f . . . " 200 000
- sportovni vybaveni a vyleps$eni pracovniho prostiedi 300 000
- opravy spotiebicli a sportovniho vybaveni 50 000
Prispévky na rekreace: 5267500
3 - rekreacni pobyty a akce 5007 500
- detska rekreace 260 000
4 P{lspsvky na kulturni, télovychovné a sportovni akce 2 110 000
véetné dopravy na tyto akce
5 Jednorazova socialni vypomoc 22 433
6 Dary za mimoiadnou aktivitu 74 811
7 Piispévek odborové organizaci 8000
8 Zaloha 2 830 031
9 Planované vydaje 11 032 744
10 Skutecné vydaje za rok 2010 ?
11 Pievod na rok 2011 ?




PRILOHA P VIII/1: DOTAZNIK

Vazeny pane/ Vazena pani,

jsem studentka 3. rocniku Fakulty managementu a ekonomiky, Univerzity Tomase Bati ve
Zlin€ a v ramci své bakalaiské prace se zabyvam spokojenosti zaméstnancti UO. U kazdé
otazky oznacte prosim odpovéd’. Dotaznik je zcela anonymni a zabere pouze 5 minut Va-

Seho ¢asu. Dékuji Vam piedem za pochopeni, ochotu a ¢as, ktery jste vénoval/a vyplnénim

tohoto dotazniku.
Jste seznamen/a se vSemi aspekty odménovani a zaméstnaneckymi benefity na UO?

"l Ano
[l ZcZasti
1 Ne
Které zaméstnanecké benefity vyuzivate nejvice? (moZnost vice odpovédi)
Pujcky
Stravenky
Ptispévky na rekreace

Prispévky na kulturni, té€lovychovné a sportovni akce

Vitaminové prostfedky a ochranné o¢kovani

0 o o o o o

Jiné....
Jste spokojeni s nabidkou, ktera je Vam poskytovana prostiednictvim FKSP?
1 Rozhodn¢ ano
"l SpiSe ano
'l SpiSe ne
"1 Rozhodné ne, doplnil/abych............oo
Motivuji Vas podminky odménovani a moZnosti UO k lepSimu vykonu?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
"1 SpiSe ne
"1 Rozhodné ne
Miyslite si, Ze tento systém odménovani je spravedlivy?
] Ano
[] Ne



PRILOHA P VIII/2: DOTAZNIK

Pokud jste odpovédéli ne, jaké navrhy byste doporucil/a na vylepSeni situace?
Jak jste v soucasné dobé spokojen/a se svym souc¢asnym zaméstnanim?

"1 Velmi spokojen/a

"1 Spokojen/a

71 Nespokojen/a

"1 Velmi nespokojen/a

Umoziiuje Vam zaméstnavatel studovat béhem pracovniho poméru na UO?

[1 Ano
[l Ne

Nabizi Vam zaméstnavatel moZnost profesniho ristu?

] Ano
'] Ne
Miyslite si, Ze VaSe mzda odpovida Vasemu odvedenému vykonu?
"1 Rozhodné ano
'] SpiSe ano
'l SpiSe ne
'] Rozhodn¢ ne

Pohlavi:

T Zena
[1 Muz

Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

Zakoncen¢ vyucnim listem
Zakoncené maturitou
Vysokoskolské (Bc.)
Vysokoskolské (Mgr., Ing.)
Vysokoskolské (PhD., doc. a vySe)

O o o oo o

Jste?
"1 Vojak z povolani

"1 Obcansky zaméstnanec



PRILOHA P IX/1: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Otazka ¢. 1: Jste seznamen/a se vSemi aspekty odménovani a zaméstnaneckymi benefity?

n Informovanost Absolutni éetnost Relativni ¢etnost
1 Ano 25 40%
2 Z &asti 29 47%
3 Ne 8 13%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: £ =2
Median: ¥ =2

Otazka ¢. 2: Které zaméstnanecké benefity vyuZzivate nejvice? (moznost vice odpovédi)

Vyuzivané benefity Pocet odpovédi
Stravenky 45
Prispévek na rekreaci 41
Ptispévek na kulturni, t€lovychovné a sportovni akce 26
Vitaminov¢é prostredky 12
Pujcky 12
Jiné 7

[Zdroj vlastni]

Otazka ¢. 3: Jste spokojeni s nabidkou, ktera je Vam poskytovana prosttednictvim FKSP?

n Spokojenost Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
1 Rozhodné ano 9 15%

2 Spise ano 44 71%

3 Spise ne 7 11%

4 Rozhodné ne 2 3%

> X 62 100%

[Zdroj vlastni]



PRILOHA P IX/2: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Modus: #=2
Median: i =2,5

Pracovnici, ktefi jsou s nabidkou nespokojeni, navrhli nasledujici navrhy:

Pocet
Navrhy
odpovédi

Vyssi prispévek na rekreaci 2
Spravedlivy vybér ucastnikti na lukrativni akce 1
Kulturni vyziti 1
Vétsi dliraz na hodnoceni jedinct 1
Vétsi informovanost 3
Slozitd administrativa 1

[Zdroj vlastni]

Otazka ¢. 4: Motivuji Vas podminky odménovani a moznosti UO k lepSimu vykonu?

n Motivace Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
1 Rozhodné ano 5 8%

2 Spise ano 28 45%

3 SpiSe ne 22 35%

4 Rozhodng ne 7 11%

> X 62 100%

[Zdroj vlastni]
Modus: & =2

Median: i =2,5



PRILOHA P IX/3: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Otazka €. 5: Myslite si, Ze tento systém odménovani je spravedlivy?

n Spravedlivost systému | Absolutni cetnost Relativni cetnost
1 Ano 42 68%
2 Ne 20 32%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: £ =1
Median: i =1,5

Otéazka ¢. 6: Pokud jste odpovedéli ne, jaké navrhy byste doporucil/a na vylepSeni situace?

Navrhy na zlepSeni systému odménovani Pocet odpovédi
Osobni ohodnoceni 9
Hodnotit podle vysledkt 3
Porovnat mnozstvi vystupti 2
Rovny pfistup 3
Hodnotit praci jednotlivcl 3

[Zdroj vlastni]

Otazka €. 7: Jak jste v soucasné dobé spokojen/a se svym soucasnym zamestnanim?

n Spokojenost Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
1 Velmi spokojen 12 19%

2 Spokojen 36 58%

3 Nespokojen 14 23%

4 Velmi nespokojen 0 0%

> X 62 100%

[Zdroj vlastni]
Modus: & =2

Median: ¥ =2,5



PRILOHA P IX/4: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Otézka ¢. 8: Umoziiuje Vam zaméstnavatel studovat béhem pracovniho poméru na UO?

n Moznost studovat Absolutni ¢etnost | Relativni ¢etnost
1 Ano 45 73%
2 Ne 17 27%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: #=1
Median: ¥ =1,5

Otézka €. 9: Nabizi Vam zaméstnavatel moznost profesniho rtistu?

n MozZnost profesniho ristu | Absolutni ¢etnost | Relativni cetnost
1 Ano 48 77%
2 Ne 14 23%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: £ =1
Median: i =1,5

Otéazka ¢. 10: Myslite si, Ze VaSe mzda odpovida Vasemu odvedenému vykonu?

n Sprz:lrzli;nost Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
1 Urcite ano 9 15%

2 Spise ano 40 65%

3 Spise ne 10 16%

4 Urcite ne 3 5%

> X 62 100%

[Zdroj vlastni]




PRILOHA P IX/5: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Modus: #=2
Median: i =2,5
Otazka ¢. 11: Pohlavi.
n Pohlavi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
1 Zena 22 35%
2 Muz 40 65%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: #=2

Median: ¥ =1,5

Otazka €. 12: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?

n Vzdélani Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
1 Zakoncené vyucnim listem 0 0%

2 Zakon¢ené maturitou 17 27%

3 Vysokoskolské (Bc.) 13 21%

4 Vysokoskolské (Mgr., Ing.) 17 27%

5 Vysokoskolské (Phd., doc. a vyse) 15 24%

> X 62 100%

[Zdroj vlastni]

Modus: #=2a4

Median: ¥ =3




PRILOHA P IX/6: STATISTICKA ANALYZA DOTAZNIKU

Otazka ¢. 13: Jste?

n Povolani Absolutni ¢etnost Relativni cetnost
1 Vojak z povolani 28 45%
2 Obcansky zaméstnanec 31 50%
> X 62 100%
[Zdroj vlastni]
Modus: £ =2

Median: i =1,5




