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1 Uvod a cil prace

Lidska prace je zakladnim vyrobnim faktorem, ktery podniky vyuzivaji pii produkci
statkli a sluzeb. Pro efektivni a produktivni vyuzivani tohoto vyrobniho faktoru musi
podniky nastavit systém odmeénovani tak, aby na jedné strané¢ zajistil motivaci

zaméstnanct a na druhé zabezpecil ndkladovou efektivnost podniku.

V soucasné dobé je nutné, aby podniky nahlizely na systém odménovani komplexné.
Jiz neni mozné nahlizet na zaméstnance pouze jako na naklady. V minulych dobach
bylo nahlizeno na systém odménovani v podniku jako na oblast mzdovou. V poslednich
letech, vlivem globalizace, podniky do syst¢tmu odménovani, jez by dlouhodobé
zajisStoval motivaci svych zaméstnancii, integruji 1 dalsi slozky, a tim byl vytvofen
systém celkové odmény (total compensation). Tento systém v sobé, kromé oblasti
mzdové, zahrnuje oblasti vzdélavani a rozvoje, zaméstnanecké vyhody a pracovni

prostiedi.

Kvalitni a spravedlivy systém odménovani je také nezbytnou podminkou pro
zajisténi konkurenceschopnosti podniku, ktera je v soucasné globalizované ekonomice
nezbytnou podminkou pro trvale udrZitelny rozvoj podniku. Vhodné nastaveni systému
pak v podniku zajistuje motivaci zaméstnanci, ktera je hnacim motorem pro inovacni
mySleni zaméstnanci. Z uvedeného vyplyva, Ze lidsky kapital v podniku hraje
vyznamnou roli.

Cilem uvedené prace bude posoudit moznost vyuziti systému celkové odmény ve

vybraném vyrobnim podniku a doporucit navrhy ke zlepSeni soucasného systému

odménovani.



2 Literarni reSerse

2.1 Mzdovy systém

Soubor prostiedkli, pravidel, metod a forem, zajiStujicich stejnost i odstupnovani
mzdovych urovni a zavislosti mezd, souhrnné¢ vytvaii podnikovy mzdovy systém.
Idedlnim cilem podnikového mzdového systému je zajisténim zavislosti dosdhnout
souladu podnikovych zaméra (ziskovosti, konkurenceschopnosti produktti, nakladu,
kvality, produktivity, pruznosti ohlasu na potieby trhu aj.) s motivaci zaméstnanct
K praci zajistujici tyto zaméry a s jejich spokojenosti s Grovni, zptisoby a formami
poskytovani mezd (odménovéni). K takovému idedlu se kazdy konkrétni podnikovy
mzdovy systém vzdy jen blizi, jeho realna podoba se utvari pod vlivem souboru
vnéjSich a wvnitfnich souvislosti a kompromisit mezi z4jmy zaméstnavatell a
zaméstnanct a jejich dil¢ich skupin a vrstev (vlastnici, management, odbornici, stfedné
kvalifikovani a méné kvalifikovani zaméstnanci, odborové organizovani a
neorganizovani, ruzné socialni skupiny — podle véku, muzi a zeny atd.) (Kocourek &
Tryl¢, 2004).

Podle Kleibla, Hiittlové a Dvoiakové (1998) je mzdovy systém souhrn jak vnitinich,
tak 1 vngjSich vlivl, které musi systém fizeni pfi stanoveni zasad, cilii a postupd pfi
stanoveni mzdové politiky firmy respektovat.

Mzdovy systém je piedevSim:

- nastrojem rozdé&lovani prostfedkii na mzdy,

- nastrojem stimulace k dosahovani cilii zamé&stnavatele,

- mechanismem regulace personalnich vydaju (nakladu),

- prosttedkem ochrany zaméstnanci ve mzdové oblasti, napt. pii kolektivnim

vyjednavani (Tomsi, 2008).
2.1.1 Varianty mzdového systému

Z hlediska zptisobu vyjadieni miize mit podnikovy mzdovy systém fadu variant:

a) pravidla (zpravidla nepsana), ktera podnikatel (vlastnik) uplatiiuje pii uzavirani

individudlni dohody (smlouvy) o podminkiach a trovni poskytovani mzdy



jednotlivych pracovnikli a pfi zménach téchto dohod nebo pii jednostranném
stanoveni (nabidce) mzdy,

b) interni podnikovou smérnici (pokyn) vymezujici okruh a postup osob opravnénych
Kuzavirani a zménam individudlnich dohod (smluv) o poskytovani mezd
jednotlivym pracovniklim; smérnice (pokyn) je urena jen opravnénym osobam a
sjejim celkovym obsahem nejsou zaméstnanci, snimiz se dohoda uzavira,
seznamovani,

€) podnikovou kolektivni smlouvou, v niz se podrobné upravuji mzdové otazky,
pii¢emz zakladni soucasti této upravy je podnikovy mzdovy systém (ve smyslu shora
uvedené obsahové charakteristiky),

d) podnikovy mzdovy piedpis, jehoz zakladni slozku tvoii podnikovy mzdovy systém
ve vySe charakterizovaném obsahovém pojeti, podnikovy mzdovy ptedpis zpravidla
obsahuje i dalsi souvislosti poskytovani mezd, popf. souvisejicich a obdobnych
plnéni (napf. odména za pracovni pohotovost), zaméstnancim (Kocourek & Tryl¢,

2004).
2.1.2 Faktory ovliviujici mzdovy systém

Faktory, které podstatné ovliviiuji pojeti, konstrukci systému a vybér prvkil systému,

jsou jednak vngjsi (mimopodnikové), jednak vnitini (podnikové).

Z vngjSich faktorh jsou podstatné zejména hospodaiské a socialni faktory, predevsim
faze hospodarského vyvoje (cyklu), tj. zda se v etapé oZiveni nebo Utlumu nachazi
narodni ekonomika jako celek, obor (branZe), v niz podnikatelsky subjekt plisobi, a
uzemi (lokalita), na némz podnika. Obdobné vyznamny je vliv intenzity (miry)
konkurenéniho prostfedi na trhu produktt (vyrobkil a sluzeb) obecné a na oborovém a
uzemnim trhu, na kterém podnik ptlisobi, zvlasté. Specificky plsobi situace na
celkovych a dil¢ich (profesnich, izemnich) trzich prace, tj. stav nabidky a poptavky po
praci (pracovnich silach); vliv tohoto trhu je modifikovan silou a charakterem politiky

odbort.

Vnitropodnikovych faktorti, které podstatné ovliviuji pojeti a konstrukci
podnikového mzdového systému, je cela tfada. Jde o faktory ekonomické, socialné-

personalni a organiza¢né technické.



Z ekonomickych faktorti jsou podstatné zejména:

- hospodaiska pozice firmy, jeji postaveni na trhu, konkurenceschopnost,
- uroven naklada — celkovych, mzdovych a obdobnych osobnich nékladu,
- rentabilita (ziskovost) podnikanti,

- velikost firmy z hlediska po¢tu zaméstnanci (Kocourek & Tryl¢, 2004).

Mzdotvornymi faktory rozumime takové faktory, jejichz vliv je zadouci ze

systémového hlediska do néstrojt (prvkit) mzdového systému promitnout.
Obecn¢ jsou vymezeny Ctyii skupiny faktort ovlivilujicich stanoveni mzdy:
1. Pracovni funkce v podniku

Touto skupinou faktorii jsou hodnoceny a ocenény pozadavky pracovni funkce nebo
jiné pracovni Cinnosti z hlediska jednotlivych narokli pracovni €innosti na potifebné

vlastnosti, znalosti a dovednosti pracovnika, ktery ma tuto ¢innost vykonavat.
2. Vysledek prace a pracovni chovani

Tato skupina faktori nehodnoti osobnost pracovnika, ale slouzi k ocenéni miry
plnéni pracovnich tkolli, to znamend k ocenéni osobniho nasazeni pracovnika a jeho

ptinosu k dosazeni podnikovych cild.
3. Mimotadné okolnosti prace

Mimotfadné okolnosti jsou podminény osobou pracovnika, jeho socidlnim
postavenim, zvlaStnimi pracovnimi podminkami ¢i pracovné pravnimi opatienimi.
Mimotadné okolnosti jako narokové mzdotvorné faktory jsou urceny z¢asti zdkonem
(jako minimalni sazby), a mohou byt uréeny nebo upraveny dohodou jednotlivce
(v pracovni smlouvé) nebo vysledkem kolektivniho vyjednavani odbora a
zameéstnavatelll (podnikova smlouva nebo vyssi kolektivni smlouva odborovych svazl a
svazli zaméstnavatelil) a z¢asti jsou ponechany v pravomoci podniku (vnitini mzdovy

ptredpis tam, kde neni kolektivni smlouva).
4. Situace na trhu préace

Mzdova politika podniku je ovlivnéna nabidkou a poptavkou na trhu prace utvarejici
trzni cenu prace v daném regionu (regiondlni vliv) nebo u urcité profese (trh prace
profesi), je ovlivnéna intenzitou konkurence jak na strané nabidky tak poptavky i vztahy

socialnich partneri (Kleibl, Hiittlova & Dvorakova, 1998).



2.2 Odmeénovani

Odménovani je velmi vyznamnou oblasti pro organizaci i pro pracovnika.
Odmeénovani je realizovano ve formé mzdy, platu ¢i jiné penézni nebo nepenczni
odmény, je kompenzaci za vykonanou praci. Odmeéna za vykonanou praci a dalsi
odmény ovliviluji mnozstvi a kvalitu budouci prace. Odmeénovani je tak jednim
z nejefektivnéjSich néstroji motivace pracovnikd, které ma organizace a vedouci
pracovnici k dispozici. Kazd4a organizace je jedinecny komplex c¢innosti, zdroji a
podminek. Systém odmeénovani by mél odpovidat potfebam organizace a potiebam
jejich pracovnikl, mél by byt spravedlivy a motivujici. Na organizaci zalezi, jaké
moznosti vyuzije, jaké formy, jaka si ur¢i pravidla odménovani, jaké nastroje a postupy

pfi odménovani uplatni (Kocianova, 2010).

Odmeénovani se zabyvéa strategiemi, procesy a politikou, které zabezpecuji, Ze
zaméstnanci za svou odvedenou praci jsou spravedlivé uznani a odménéni jak penézni
formou, tak i nepené¢zni. Hlavnim cilem je odmeénovat pracovniky spravedlivé a
dasledné, podle miry, kterou pfispéli do organizace svou odvedenou praci. Pro
zamé&stnance neni dilezitd pouze pené¢zni odména a zaméstnanecké vyhody, ale také

nehmotné odménovani, jako je uznani, moznost vzdélavani a rozvoj (Armstrong, 2009).

Hlavni formou odménovani za praci je v dne$ni dobé mzda ve svych riznych
podobach. VySe mzdy — penéZzni odmény ma byt vzdy adekvatni vynalozenému a
odménovanému vykonu daného pracovnika, nebo pracovni skupiny. Je to princip

ekvivalence mzdy a vykonu (Werner, 2001).
2.2.1 Systém odménovani

Systém odménovani pracovnikii se sklada ze vzajemné propojenych politik, procest
a praktickych postupti organizace pii odménovani jejich pracovnikli podle jejich
pfinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci filozofie,
strategie a politiky odméiovani organizace a zahrnuje uspofadani procest, praxe,
struktur a postupt, které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a trovné mezd a plata,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény (Armstrong, 2002).
Systém odménovani v podniku je soucésti personalniho fizeni v organizaci a muize
svoji funkci ucinné realizovat jen v soucinnosti a vzajemnych vztazich s ostatnimi

nastroji personalni prace, které spolu s nim utvareji kvalitu lidskych zdroji organizace.



Jakakoli izolovand mzdova opatifeni, ktera neptisobi v kontextu ostatnich nastroji
personalni prace, nebo jsou s nimi dokonce Vv rozporu, nepiinasi zadouci efekt (Kleibl,
Hiittlova & Dvotakova, 1998).

Systém odménovani tvori:

strategie odménovant,

politika odméinovani,

praxe odménovani,
- procesy odménovani,

- postupy (procedury) odménovani (Armstrong, 2009).

Obrazek 1: Slozky odménovani
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Zdroj: Armstrong, 2002

2.2.2 Rizeni odménovani

Rizeni odméfiovani uplatiiuje piistup ,.celkové odmény*, ktery zdiiraziiuje vyznam
uznavani vSech aspekti odmény jako soudrzného celku provazaného s ostatnimi
iniciativami fizeni lidskych zdrojii zaméfenymi na motivaci, oddanost, angaZovanost a
rozvoj pracovniki. To vyzaduje integraci strategii odménovani s ostatnimi strategiemi
fizeni lidskych zdroji, v&etné fizeni talenti a Fizeni rozvoje lidskych zdroji. Rizeni

odménovani je integralni soucasti fizeni lidi v podobé odpovidajici koncepci fizeni



lidskych zdrojt. Rizeni odménovani se netyka jen penéznich odmén a zaméstnaneckych
vyhod. Tyka se rovnéz nepenézniho a nehmotného odménovani, jako je uznani a
pochvala, pftilezitosti ke vzd€lavani a rozvoji a rist pravomoci a odpovédnosti pfi

vykonavani prace (Armstrong, 2009).
2.2.3 Cile fizeni odménovani

Systém odménovani vyjadiuje, ceho si organizace ceni a je za to pfipravena platit. Je
veden potiebou odmeénit spravné véci, a tim vyslat spravné poselstvi o tom, co je
dilezité.

Obecny cil

Obecnym cilem fizeni odménovani je podporovat dosazeni strategickych i
kratkodobych cilii organizace tim, ze pomaha zabezpecit kvalifikovanou, schopnou,

oddanou a dobfe motivovanou pracovni silu, kterou organizace potiebuje.
Specifické cile
Specifickymi cili fizeni odménovani z hlediska organizace jsou:

- hrat vyznamnou ulohu pfi sdélovani hodnot, piedstav o vykonu, norem a o¢ekavani
organizace,

- podporovat chovéni, které bude pfispivat k dosazeni cili organizace a odrazet , kartu
vyrovnaného skore* hlavnich ,,tahounti* vykonu — pii vytvareni systému odménovani
je tfeba odpoveédet na dvé zakladni otazky: ,,Jaké chovéani chceme? a ,,Jak mohou
procesy odmeénovani podpoftit toto chovani?*,

- podporovat programy organizac¢nich zmén, tykajicich se kultury, procesti a struktury,

- podporovat uskuteciovani zakladnich hodnot organizace v takovych oblastech, jako
je kvalita, péCe o zakaznika, tymova prace, inovace, flexibilita a rychlost reakce,

- Zabezpecit, aby organizace za své penize ziskala potfebnou hodnotu — neméla by byt
uskuteCnéna Zadnd iniciativa v odménovani, pokud neni prokdzéno, Ze pfiinese
pfidanou hodnotu, a nem¢l by byt udrzovan zddny zptisob odméiovani, pokud jeho

vysledkem neni ptidana hodnota (Armstrong, 2002).
2.2.4 Mzdové formy

Mzdové formy plni funkci stimulu ke zlepSeni individualniho, skupinového C¢i

podnikového vysledku. Mzdové ocenuji vysledky prace, hospodaieni s vécnymi i



finan¢nimi prosttedky a pracovni chovani. Mohou zavrsit proces odménovani, ktery
sleduje prosazeni mzdové spravedlivosti zalozené na hodnoceni prace. Formy mzdy
zahrnuji rizné postupy pouzivané k tomu, aby se diferencovala pohybliva ¢ast mzdy.
Jinak feceno, pracovnici jsou pomoci mzdovych forem odménovani za to, jak dobie

svou praci vykonavaji (Kleibl, Hiittlova & Dvorakova, 1998).
Casovd mzda

Zakladni formou mzdy, z niz se fada dal§ich modifikaci a kombinaci odvozuje, je
Casova mzda, pii niz je mzda (vydélek) zaméstnance soucinem (za obdobi splatnosti
mzdy) mzdové sazby (mzdového tarifu) stanoveného za zvolenou jednotku pracovni
doby a poctu téchto jednotek odpracovanych zaméstnancem za obdobi splatnosti mzdy.
V Ceské republice je tradiéné jednotkou pracovni doby, na kterou se stanovi mzdové
sazby (mzdovy tarif), hodina nebo mésic, obdobim splatnosti mzdy kalendarni mésic

(Kocourek & Tryl¢, 2004).

Casova mzda predstavuje pro zaméstnance zaruku uréité Grovné mzdy nezavislé na
ekonomickych vysledcich podnikatelskych aktivit firmy a pro zaméstnavatele je
administrativné nejméné narocna. Zpravidla se pouziva v kombinaci s dal$imi formami
mzdy (nejcastéji jde o prémie nebo odmeény), nebot’ jeji stimulacni plsobeni byva

zamé&stnavateli pokladano za omezené (D" Ambrosova et al, 2008).
Ukolovad mzda

Ukolova mzda je forma mzdy, pii niz vydélek je zavisly na vykonu vyjadieném

stupném plnéni stanovené normy vykonu (Kocourek & Tryl¢, 2004).

Jeji pouziti je vhodné na pracovistich, kde ptfevladd zajem zaméstnavatele na
mnozstvi vyrobené produkce a kde pracovnici mohou toto mnozstvi svym vykonem
ovlivnit a kde je mozna spolehliva evidence a kontrola mnozstvi a kvality prace

(D"Ambrosova et al, 2008).
Podilova mzda

Podilovd mzda je obvykle utvafena jako podil (zpravidla v procentech) na vykonech
V penéZnim vyjadieni (nejCastéji jako podil na trzbach). Zakladem (sjednaného,
stanoveného nebo urceného) podilu je predpoklddand celkovd mzda zaméstnance a
ocekavand uroven penéznich ukazatell. Redlnd mzda je tak pfimo Umérnd mife
odchylky skutecné urovné uvedenych ukazateli od jejich ptredpokladané wrovné

(D"Ambrosova et al, 2008).
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Smisena mzda

Smisend mzda je kombinaci ¢asové mzdy a ukolové nebo podilové mzdy. Ma tii

zakladni varianty:

- SmiSenou mzdu ukolovou,
- smiSenou mzdu podilovou,
- SmiSend mzda s vice ukazateli (Kocourek & Tryl¢, 2004).
Prémie

Prémie (n€kdy téz nazyvané prémiové mzdy) predstavuji relativné samostatnou
formu mezd, kterda méd ve mzdové praxi velmi dlouhou tradici. Byva zatazovana do
skupiny vykonnostné orientovanych mezd a predstavuje dodate¢né mzdové zvyhodnéni,
vazané na dosazeni urcitych vysledkd, zéavislych na pracovnikovi. Neni zpravidla
samostatnou formou mezd, byva poskytovana k urcité form¢ zakladni mzdy (tarifni
¢asovd mzda nebo Ukolovd mzda). Je mozno ji proto zafadit mezi jednorazova mzdova
zvyhodnéni, 1 kdyz muze byt za uritych podminek poskytovana v pravidelnych
intervalech, vtom pfipadé maji charakter prémiové mzdy a tvofi slozku mzdy za

vykonanou praci (Kleibl, Hiittlova & Dvotdkova, 1998).
Vykonnostni odmény

Vykonnostni odmény se zpravidla poskytuji zaméstnancim podle pfedem ramcové
stanovenych kritérii pracovnich vysledkii a vykonnosti, na které je odména vazana a
které se v pravidelnych intervalech nebo po splnéni tikolu hodnoti (D"Ambrosova et al,
2008).

Mimoradné odmény

Mimotadné odmény se obvykle poskytuji za dosazeni zvIlast vyznamnych
pracovnich vysledkii nebo k ocenéni mimotadného pracovniho Usili (D"Ambrosova et
al, 2008).

Osobni priplatek

Osobni ptiplatek je forma mzdy, kterd se zpravidla pouziva ke zpruznéni systému
odménovani tam, kde se uplatiiuji pevné mzdové tarify (Casova mzda). Tato forma
mzdy je zaloZena na ocenéni vysledkll pravidelného hodnoceni pracovni vykonnosti a
vysledkil prace jednotlivych zaméstnanctli, obvykle na zaklad¢ jejich mnozstvi a kvalita

odvedené prace, spolehlivost, samostatnost, smysl pro tymovou praci apod. Casové
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obdobi pro hodnoceni byva zpravidla delsi, nez je kalendaini mésic (D’Ambrosova et
al., 2008).

2.2.5 Nové trendy v odménovani
Tymové odmériovani

Zajem spise odménovat tymy nez jednotlivee ovliviiuji dva faktory. Prvni je vyznam
ptipisovany dobré tymové praci a presvédceni, ze tymové odménovani ji zlepsi, a
druhym pak nespokojenost s individualni povahou odménovani podle vykonu, které je

povaZzované za prekazku tymové prace.

Tymové odmeénovani spojuje vyplaceni ¢lent formalné vytvotreného tymu s vykonem
celého tymu. Odmeény se rozdéluji mezi ¢leny tymu na zékladé néjakého zverejnéného
vzorce nebo v ptipadech vyjimeénych uspéchu na ad hoc zakladé. Odmeény jednotlivet
mohou byt rovnéz ovlivnény hodnocenim jejich ptispéni k vysledkiim tymu. Aby bylo
mozné ocenit, jak tymové odménovani funguje, je nezbytné pochopit povahu tymu a

ruznych typt tymd, u kterych se uplatiuje.
Typy tymu

Existuji Ctyfi nasledujici typy tymu.
- organizacni tymy

Jsou tvofeny jedinci, ktefi jsou spolu organizacné spojeni, jako napiiklad ¢lenové
,vrcholového tymu®, vedouci utvarti v néjaké vyrobni nebo vyzkumné divizi, vedouci
sekci nebo vedouci tymil v n¢jakém utvaru, nebo dokonce lidé vykonévajici rozdilné a

Casto oddélené funkce, avSak ptispivajici k dosaZeni cilti svého utvaru nebo sekce.
- pracovni tymy

To jsou samostatné a stalé tymy, jejichZ ¢lenové uzce spolupracuji na plnéni cilt
Vv podobé vystupt, vytvafeni produktu a zabezpecCovani procesi nebo poskytovani
sluzeb zdkazniklim. Tento typ tymu se bude orientovat na spolecny ucel a jeho ¢lenové
budou na sobé vzdjemné zavisli — vysledky jsou funkci miry, v jaké mohou uspésné
spolupracovat. Pravé pro tento typ tymu miize byt vhodny trvaly systém tymovych
odmén, pokud ovSem lze stanovit ukoly, cile tymu a pfesné¢ a spravedlivé méfit vykon

tymu (Armstrong, 2009).
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- projektové tymy

Skladaji se zlidi shromdzdénych z riiznych funkénich ttvart ke splnéni néjakého
ukolu, trvajicich nékolik mésicti az nékolik let. Jakmile je projekt dokoncen, tym se
rozchazi. Projektové tymy mohou byt odménovany penéznimi bonusy vyplacenymi po
uspésném dokonceni projektu podle jeho specifikace, ve stanoveném terminu a v rdmci
rozpoctu nékladii. Mezitim lze v ptipadé uspokojivého dokonceni pfedem stanovenych

etap projektu vyplacet jakési ,,milnikové* bonusy.
- ad hoc (prilezitostné) tymy

Jsou to funkéni (oborové) nebo prufezové tymy, vytvorené k feSeni néjakého
bezprostiedniho problému. Maji obvykle kratkou zivotnost a ptsobi jako jakasi
jednotka pro zvlastni ucely ¢i jako diskusni skupina. Pokud takové tymy nedosédhnou

vyjimecnych vysledkd, pak je neobvyklé jim vyplacet bonusy.
Odmeéna podle dovednosti

Odménovani podle dovednosti nabizi pracovnikiim pfimou vazbu mezi zvySovanim
jejich penézni odmény a dovednostmi, které ziskaji a efektivné vyuzivaji. Zamétuje se
na to, jaké dovednosti podnik chce platit a co museji pracovnici délat, aby je
demonstrovali. Odmény se vztahuji ke schopnosti pracovnika pouzivat pro riizné prace

nebo ukoly §irsi okruh nebo vyssi troven dovednosti.
Odména podle prinosu

Odmeénovani podle ptinosu poskytuje zakladnu pro rozhodovéani o odménach, které
je zaloZeno jak na posuzovani vysledki prace vykonavané jedincem, tak na posuzovani
toho, co tento jedinec do prace vnasi v podobé trovné schopnosti chovani i odbornych
schopnosti ovliviiyjicich tyto vysledky. Odménovani podle pfinosu se zamétuje na to,
pro¢ a k ¢emu lidé v organizaci jsou, tj. aby svymi dovednostmi a usilim piispivali

k dosahovani cilti své organizace nebo svého tymu (Armstrong, 2009).
Odmeérnriovani za vykon organizace

Mnoho organizaci se domnivd, Ze jejich systém penéZniho odménovani by mél
piekrocit hranice individualni zasluhové odmény, kterd neocetuje kolektivni usili, nebo
hranice tymové odmény, ktera je obtizna a problematickd. Tyto organizace se
domnivaji, Ze jejich systém by mél pomoci zvysit oddanost organizaci a pfesvédCovat

pracovniky, Ze jsou zainteresovani na podnikéni, a také jim poskytnout dalsi,
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dodate¢nou odménu. Dusledkem je nabizeni penéznich odmén, které jsou odvozeny od

vykonu organizace.
Typy systému

- podil na zisku- vyplaceni castek v penézich nebo akciich v zavislosti na zisku
podniku,

- podily na vlastnictvi — pracovnici maji moznost nakoupit akcie podniku,

- podily na vynosu — vyplaceni castek v penézich pracovnikim v zavislosti na
finan¢nich vynosech dosazenych podnikem v disledku zlepseni produktivity prace

(Armstrong, 2009).

2.3 Hodnoceni

Zabezpeceni urovné pracovniho vykonu, ktery vytvari predpoklad pro preziti a
rozvoj organizace, je v soucasném pojeti managementu chapano jako komplexni proces,
integrujici vSechny faktory, které ovliviiuji vykon organizace. Na rozdil od starSich
pojeti fizeni pracovniho vykonu jako direktivniho ovliviiovani a hodnoceni soucasné
vychézi z participace pracovnika na fizeni a rozhodovani. Cilem neni jen zhodnotit
pracovnikiiv vykon, ale motivovat jej ke spolecné formulaci pracovnich cild,
k aktivnimu feSeni problému spojenych s jejich realizaci a rozvoji vlastnich schopnosti
a dovednosti. Pracovnik se tim stava aktivnhim prvkem v celém procesu a to jiz od
stanoveni pracovniho tkolu, pfes hodnoceni vysledkil az k rozvoji vlastnich schopnosti
zabezpecCujicich odpovidajici reakci organizace na rust naroc¢nosti ekonomického

prosttedi (Dvorakova, 2007).

Hodnoceni pracovniki a fizeni vykonnosti pracovnikil jsou persondlni ¢innosti, které
nejsou synonymy a ob& patii do soucasné personalistiky, respektive fizeni lidskych

zdroju. Provadi je manazefi, nikoli jen personalisté ¢i HR specialisté. (Hronik, 2006)

Hlavni pozadavky na G¢inny systém fizeni vykonnosti jsou spolehlivost, efektivnost

nakladi a pocit spravedInosti (Shields, 2007).
2.3.1 Cile hodnoceni

Cile hodnoceni jsou:

- stanovit relativni hodnotu praci (vnitini relace), zalozenou na spravedlivém,

jednotném a disledném posouzeni,
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- poskytnout informace potiebné k vytvofeni a wudrzovani spravedlivych a
obhajitelnych mzdovych a platovych stupna a struktur,

- poskytnou co nejefektivngjsi zakladnu pro zafazovani praci do stupnd (tiid) a
umoznovat tak jednotny piistup pii rozhodovani o zattidéni praci,

- UmoZznit spravné porovnavani s trznimi sazbami praci nebo roli se srovnatelnou
slozitosti nebo mnoZzstvim préce,

- byt transparentni — vychodiska, kritéria pro definovani stupiiti a zafazovani praci by
méla byt jasna,

- Zajistit, aby organizace plnila svou povinnost poskytovat stejnou penézni odménu za

praci stejné hodnoty (Armstrong, 2009).
2.3.2 Metody hodnoceni pracovnika

Volba metod hodnoceni je z&visld na druhu ¢innosti a moznosti kvantifikace kritérii.
U jednodussich pracovnich ukoli je mozno vychazet ve vétsi mife z kvantifikace
vysledkl, u slozitéj$ich Cinnosti je nutno hodnotit zaméstnance a pfistup k praci
komplexnéji - tvofivost a iniciativa pii plnéni ukoll, schopnost kooperace, komplexni

vysledky tizeného tiseku (Synek et al, 2006).
Matice metod hodnoceni

- Mmetody zaméfené na minulost — orientuji se pfedevsim na to, co se jiz stalo,
- Mmetody zaméfené na pfitomnost — zamétené na zhodnoceni aktudlni situace,
- Mmetody zaméfené na budoucnost — orientuji se k urcité predpovedi toho, co se mlze

stat (Hronik, 2006).

Metody plni pfi hodnoceni pracovnika podptrnou funkci. Pomahaji sledovat a
zaznamenavat plnéni standard pracovniho vykonu a jednani. Snaha nalézt optimalni

zpiisob hodnoceni pracovnika vedla k vytvoteni metod.

Dvortékova (2007) hodnoti metody pouze na dva druhy, a to na metody orientované

na minulost a metody orientované na budoucnost.
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Tabulka 1: Metody hodnoceni pracovnika

Metody hodnoceni pracovnika

orientované

" . orlentované na budoucnost
na odvedeny pracovni vikon

Rizeni podle stanovenych cili Sebehodnoceni

Srovidini ge standardnim pracoviim

i Assessment centre/development centre
vykonem

Testovini a pozoroviani pracovnibo

3607 zpétnd vazha
vykonu P

Hodnoticl dotaznik

Hodnoticl stupnice

Metoda BARS

Meteda kritickych pripada

Hodnotitelské zpravy

Srovnini pracovniki

Zdroj: Dvotakova, 2007

2.3.3 Kiritéria hodnoceni pracovnika

Kritéria hodnoceni pracovnika jsou odvozena zrozhodujicich pozadavkil na
vykonavané pracovni ¢innosti. Znamena to, ze imérné pracovni funkci v systému fizeni
existuje pomé&r mezi kritérii koncepEniho charakteru a obecnych vlastnosti a
konkrétnich projevii vykonu pracovnich Cinnosti. Ve své podstaté by kritéria méla
odrazet rozhodujici pracovni kompetence, vcetné socidlnich dovednosti, které jsou
spojeny s vykonem pftislusné pracovni funkce (Dvotakova, 2007).

Mezi nejc€astéji posuzovana kritéria patii:

- turoven odbornych znalosti, zru¢nosti a dovednosti,

- kvantita a kvalita pracovniho vykonu a plynulost odvadéného vykonu,
- Uroven pracovni discipliny a spolehlivosti,

- VyuZiti pracovni doby,

- Uroven pracovni iniciativy a samostatnosti,

- 0odolnost vici fyzické zatézi,

- 0odpovédnost,

- spolehlivost,

- 0dolnost vii¢i neuropsychické zatézi (pozornost, vytrvalost, mysleni, rozhodovani),
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- uroveil organizdtorské cCinnosti (organizacni schopnosti, znalost a uplatiiovani
vnitinich norem, znalost organizace a jejiho vnéjsiho prostredi),

- ajiné (Dvorakova, 2007).
2.3.4 Oblasti hodnoceni

Oblasti hodnoceni mohou byt naptiklad:

- pracovni vykon, cile, normy (nejlep$i mozné kritérium — snazit se najit jasné
méfitelné aspekty),

- 0sobnost (problematické),

- odbornost (problematické),

- vztah k firm¢ — mira respektovani zajmi a zamétenost osobniho usili ve prospéch
(problematické),

- utidicich pracovnikt oblast fizeni (napt. EVA Economic Value Added).

Primarné jde o hodnoceni prace a nalezeni slozek pracovniho vykonu, které v dané
préci pievazuji. Uspofadat je pro danou praci dle jejich priority. Nemé smysl hodnotit
slozku, kterd neni v ramci dané prace vykondvana (napf. fizeni lidi u operatora) nebo

ktera je v dané praci zastoupena pouze minoritné (Wagnerova, 2008).
2.4 Systém celkové odmény

Podle definice Manase a Grahama (2003) celkova odména ,,obsahuje vSechny typy
odmén — neptimych i pfimych, vnitinich i vngjsich®.

VSechny stranky odmény, zejména zékladni mzda ¢i plat, zasluhova odména,
zaméstnanecké vyhody a nepenézni odmény, zahrnujici vnitini odmény, které piinasi
prace sama, jsou vzajemné provazeny a zachazi se s nimi jako s integrovanym a

logickym celkem. Celkova odména propojuje vliv dvou hlavnich kategorii:
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Tabulka 2: Slozky celkové odmény

Zakladni mzdalplat

Celkova v pendzich
Transak&ni odmény Zasluhova odména vyjadfitelna
(hmotna) cdmeana

Zaméstnanecké vyhody Celkova odména

Vzdélavani a rozvoj
Ralaéni (vztahové) Nepenézni/
odmény vnittni cdmény

FrudenostifzaZitky z prace

Zdroj: Armstrong, 2009

Transakéni odmény — hmotné, hmatatelné odmény plynouci ztransakce mezi
zaméstnavatelem a pracovniky, které se tykaji penéznich odmén a zaméstnaneckych

vyhod.

Relaéni (vztahové) odmény — nehmotné odmény tykajici se vzdélavani a rozvoje a

zkuSenosti, zazitkl z prace.

Koncepce celkové odmény — uzndvani toho, Ze systém odmeénovani by mél
zahrnovat nejen penézni, ale i nepenézni odmény, a ze nepenézni odmény, jako je
pochvala a wuznani ¢i piileZitosti k ristu, by mohly byt poskytovany prave

prostiednictvim procesu fizeni pracovniho vykonu (Armstrong, 2011).
2.4.1 Vyhody celkové odmény

Vyhodami koncepce celkové odmény jsou:

- VEtsi vliv — sdruzeny efekt riznych typt odmén ma hlubsi a dlouhodobéjsi vliv na
motivaci a oddanost lidi,

- ZlepSeni zaméstnaneckych vztahli — zaméstnanecké vztahy vytvafené pomoci
koncepce celkové odmény vedou k optimalnimu vyuzivani relacnich (vztahovych) i
transak¢nich odmén, a tedy vice ovliviiuji pracovniky v pozitivnim smeru,

- flexibilita v uspokojovani individualnich potieb — jak uvedli Bloom i Milkovitch:
»Relacni (vztahové) odmény mohou pracovniky silnéji piipoutat k organizaci,
protoze mohou odpovidat jejich zvlastnim individudlnim potfebam.*,

- uspéch ve valce o talenty — relacni (vztahové) odmény pomahaji nastolit pozitivni

psychologickou smlouvu a to miize slouzit jako néco, co organizaci na trhu prace pii
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ziskdvani pracovnikd jasné odliSuje od ostatnich organizaci a co je mnohem
obtizn€jsi napodobovat, nez je tomu v ptipad¢ jednotlivych postupii penézniho
odménovani. Organizace se muze stat ,atraktivnim zaméstnavatelem®
(,,zaméstnavatelem volbou®) a ,,skvélym mistem pro praci“ a tak pfitahovat a

udrzovat si potiebné talentované lidi (Armstrong, 2009).
2.4.2 Model celkové odmény

Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné,

hmaotné)
A

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
« zakladni mzda/plat » panze
« zasluhova odména » dovolend
+ penéini bonusy « zdravotni pate
+ diouhodobé pobidky » jiné funkéni whody
+ akcie _ » flexibilita
+ podily na zisku

Indnvidualni - » Spolecne
Vzdélavani a rozvo] Pracovni prostfedi

zakladni hodnoty organizace
syl a kvalila vedeni
pravo pracovniki se vyjadfit
uznani
uspéch
vytvafeni pracovnich mist a roli
{odpovédnost, autonomie,
smysluplna prace, prosior pro
yyudivani a rozvijen|
dovednosti)
« kvalita pracovniho Zivota
« rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivolem
« fizeni lalentd

+ uteni se na pracovisti

« vzdélavani a vycvik

+ fizeni pracovniho vykonu
« rozvoj kariéry

Y
Relacnifvziahové
(nehmoine)

Zdroj: Armstrong, 2009

Horni dva kvadranty — penézni odmény a zaméstnanecké vyhody — predstavuji
transakéni odmény. Maji v podstaté penézni povahu a jsou dulezité pro ziskavani a

stabilizaci pracovniki, ale mohou byt snadno konkurenty kopirovany. Naproti tomu
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relacni (nepenézni) odmény odpovidajici dolnim dvéma kvadrantim jsou diilezité pro

zvySovani hodnoty hornich dvou kvadrantt (Armstrong, 2009).

Armstrong (2009) cituje Paula Thompsona, jenz fika: ,,Definice celkové odmeény
obvykle obsahuji nejen tradicni, kvantifikovatelné prvky, jako je mzda, plat, proménliva
slozka mzdy, platu a zaméstnanecké vyhody, ale také méné hmatatelné nepenézni
prvky, jako jsou prostor pro ziskdvani a uplatiovani pravomoci, odpovédnosti,
prilezitosti ke kariéfe, vzdélavani a rozvoj, vnitini motivace plynouci z prace samé a

kvalita pracovniho Zivota, které organizace nabizi.*
2.4.3 Relaéni (vztahové) odmény

Vzdélavani a rozvoj
- Uceni se na pracovisti

Pracovisté samé jako prostfedi pro uceni miize odménovat lidi tim, Ze jim nabizi
prilezitosti k rozvijeni jejich dovednosti a tim 1 k zvySeni jejich zamé&stnatelnosti. Uceni
muze byt zamémé a planované, zaméfené na vzdélavani pracovnikd pomoci
podporovani, strukturovani a monitorovani jejich uceni pfi vykonu prace. Lidé rozvijeji
dovednosti, znalosti a chapani véci tim, Ze se zabyvaji problémy a vyzvami, které pied
né stavi jejich prace (Armstrong, 2009).

- vzdélavani a vycvik

Nabidka aktivit systematick¢ého a planovitého vzdélavani a rozvoje Vv zajmu
zlepSovani uceni miiZze pracovniklim umoziovat nepietrzité zvySovani jejich kvalifikace
a progresivni rozvijeni jejich kariéry. Mnozi lidé v soucasné dobé povazuji ptistup ke

vzdélavani za klicovy prvek celkového souboru odmén (Armstrong, 2009).
- fizeni pracovniho vykonu

Procesy fizeni pracovniho vykonu jsou vyznamnymi nastroji poskytovani rela¢nich
odmén. Mohou byt zékladnou pro rozvijeni pozitivni psychologické smlouvy pomoci
vyjasiovani vzajemnych ocekavani manazeri a jejich podfizenych. Motivaci 1ze
zabezpecovat pomoci zpétné vazby. Zkoumdani a posuzovani pracovniho vykonu muiize
poskytovat informace pro planovani osobniho rozvoje a tak podnécovat k samostatnému
uceni a vzdélavani, ve kterém miiZze v piipad¢ potieby pomoci manaZer a organizace

(Armstrong, 2009).
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- rozvoj kariéry

Organizace tuto ptilezitost mize lidem nabizet prostfednictvim sledu zazitkd,
zkusenosti a vzdélavani, které je vybavi pro jakoukoli uroven odpovédnosti, které jsou
schopni dosahnout. Talentovanym jedinctim muze byt poskytnuto vedeni a povzbuzeni,
kterd potiebuji, aby naplnili a uplatnili svij potencidl a dosdhli uspésné kariéry
odpovidajici jejich schopnostem a aspiracim. Odméinovani lidi pomoci rozvoje kariéry
je spojeno s procesem fizeni talentl, ktery se tyka ziskavani a stabilizace talentovanych
lidi a pokrokem v jejich kariéfe, ale je rovnéz spojeno s poskytovanim odmén

prostiednictvim pracovniho prostfedi (Armstrong, 2009).
Pracovni prostredi

- zakladni hodnoty organizace

- styl a kvalita vedeni

Lidfi, vedouci pracovnici hraji v fizeni odménovani Zivotné dulezitou roli. Jsou tu
proto, aby zajistovali uskute¢novani veci prostiednictvim lidi, a zajist'uji plnéni tkold a
rovnéz vytvareni a udrzovani konstruktivnich a ptiznivych vztahi mezi sebou a ¢leny
svého tymu 1 mezi lidmi ve skuping. Jsou tu proto, aby motivovali lidi a dosahli jejich
angazovaného vykonu. Lidfi jsou zdrojem mnoha rela¢nich (vztahovych) odmén, jako
je uznani a pochvala prostfednictvim zpétné vazby, mozZnost vykonavat smysluplnou
praci a zazivat pocit odpovédnosti a prilezitost k ristu pomoci uceni a vzdélavani na

pracovisti (Armstrong, 2009).
- pravo pracovniki se vyjadfit (tzv. ,,hlas pracovniki®)

Pracovnici mohou uplatiiovat pravo se vyjadfit v rdmci normalnich pracovnich
vztahll mezi nimi a jejich manazery a to je uzce spojeno S jinymi faktory relac¢nich
(vztahovych) odmén vlastnim témto vztahim a tykajicim se uznani, Uspéchu a
odpovédnosti. Ale organizace muze prostfednictvim své politiky zapojovani pracovniki
zabezpecovat motivaci a nartstajici oddanost tim, ze bude lidi vystavovat situacim, kde
budou moci vyjadiovat své ndzory, t€mto ndzoraim bude naslouchéno a bude se podle

nich i jednat (Armstrong, 2009).
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3 Metodika

3.1 Cil a metodika

Hlavnim cilem diplomové prace bude posoudit moznost vyuziti syst¢tmu celkové
odmény ve vybraném vyrobnim podniku. Na zaklad¢ zjisténych informaci doporucit

navrhy ke zlepSeni soucasného systému odménovani.
3.2 Technika pripravy zpracovani resSerse

Veskeré informace, jez byly potiebné pro teoretickou ¢ast diplomové prace, jsou
Cerpany z odborné a védecké literatury, ktera se tyka problematiky hodnoceni a
odmeénovani zaméstnanci. Tyto podklady byly zpracovany v literarni ptehled o daném
tématu. Veskeré tyto zdroje, jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury v zavéru této

diplomové prace.
3.3 Technika sbéru a zpracovani dat

Hlavnim podkladem pro analyzu systému celkové odmény ve vybraném vyrobnim
podniku je kolektivni smlouva mezi vedenim spolecnosti a odborovou organizaci.
Dal8im zdrojem informaci bylo dotaznikové Setfeni, jeZ bylo provedeno na jate 2014.
Setfeni bylo provedeno ve vybraném oddéleni a z 217 zaméstnanct se zacastnilo 145
respondentti. Jelikoz bylo Setieni provedeno pouze ve vybraném dil¢im oddéleni, nelze
vysledky zobeciiovat globaln€ na cely podnik. Dalsi informace byly ziskany
Z internetovych a intranetovych stranek spolecnosti. Bylo provedeno sledovéni a

komunikace se zaméstnanci.
3.4 Metodicky postup

V teoretické Casti diplomové prace je literarni reSerSe, jez poskytuje uceleny ptehled
na problematiku odménovani a konceptu celkové odmény Vv podniku. V praktické ¢asti
diplomové préce je nejprve charakterizovan vybrany vyrobni podnik, jehoz ndzev neni
Vv praci uveden, jelikoz podnik si nepifeje byt jmenovan. Dale je popsan systém
odménovani v podniku, ktery byl jiz rozd€len dle konceptu celkové odmény. Dilci

analyza je zaméfena na odménovani zameéstnancii v konkrétnim oddéleni daného
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podniku. Nésledn¢ byla provedena analyza spokojenosti zaméstnancii dle jednotlivych
kvadrantli konceptu celkové odmény, za pomoci pisemného dotazniku uvedeného
Vv ptiloze této prace. Na zavér byly ze zjisténych skutecnosti navrzeny kroky, které by

vedly ke zlepSeni stavajiciho systému odmeénovani.
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4 ResSeni a vysledky

4.1 Charakteristika vybraného podniku

Zvoleny podnik byl zalozen v 1. poloviné 19. stoleti a Vv priabéhu let byl
transformovan, proSel riznymi zménami, fuzemi, pii¢emz v roce 2002 se podnik stava
akciovou spole¢nosti a jeho podoba pretrvava dodnes. Pfredmét Cinnosti podniku je
potravinarska vyroba (potravinatrsky primysl). Podnik sidli v regionu jihozapad. Podnik
zameéstnava pres 1000 zaméstnanct. Podnik provazi fadu inovaci a neustale ptichazi na
trh s novymi vyrobky. Podnik je strukturovan pomoci funk¢ni organizaéni struktury,
kde ve vybranych méstech Ceské republiky méa sva distribuéni centra. Podnik si je plné
védom své odpovédnosti vici zivotnimu prostiedi a jako jednu ze zésad svého
podnikéni pfijal politiku ochrany zivotniho prostfedi. Je zde zaveden systém
environmentalniho managementu podle normy ISO 14001, systém fizeni kvality ISO
9001, systém pro bezpecnost a nezavadnost potravin HACCP (dle ISO 22 000) a systém
fizeni bezpeCnosti prace a ochrany zdravi s normou OHSAS 18 001. V roce 2009
podnik obdrZzel mezinarodni certifikaty na systém ochrany zivotniho prostfedi a
bezpecnosti prace podle norem ISO 14 001 a OHSAS 18 001 pro vSechny useky firmy.
A tudiz je jedinou spole¢nosti jejiho druhu v ramci Ceské republiky s mezinarodni
certifikaci této urovné. Soucasti strategie podniku jsou téz priority trvale udrzitelného
rozvoje. Mezi ty napiiklad patii: snizujeme spotiebu vody, sniZujeme spotiebu energie a
uroven emisi, pouzivdme recyklovatelny a vratny obalovy materidl, sméfujeme
k provozu s nulovym odpadem, spolupracujeme s partnery sdilejicimi nase hodnoty,
podporujeme rozvoj regiond, respektujeme lidska prava, transparentné komunikujeme a
vykazujeme nase vysledky. Podnik se snazi byt dobrym zameéstnavatelem a kromé
propracovaného systému vzdélavani a kariérniho riistu a penéznich odmén poskytuje

svym zamé&stnanciim zajimavé benefity.
4.2 Koncept celkové odmény

V podniku je uplatiovan systém odménovani, ktery bude v nasledujicich kapitolach

rozdélen do jednotlivych kvadrant konceptu celkové odmény.
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4.2.1 |. kvadrant — penézni odmény

Strategie odménovani je Gzce navazana na strategii spolecnosti a umoziuje efektivni

plnéni nastavenych strategickych cila.
Hlavnimi principy penézniho odménovani podniku je udrzet v rovnovaze:

- Interni spravedInost mezi funkcemi v ramci celého podniku,
- externi konkurenceschopnost s firmami, se kterymi se dlouhodob¢ porovnava,
- individualni motivace kazdého zaméstnance,

- odménovani na zékladé vykonu.

Cilem penézniho odménovani je prildkat, motivovat a udrzZet talentované a
motivované zamestnance, s optimalnimi naklady.
Slozky odmérniovani

V ramci kolektivni smlouvy podniku jsou definovany nasledujici slozky mzdy.

Graf 1: Slozky penézniho odménovani

H Mimoradné odmény
i Odména za vykon
M Zakladni mzda

M Priplatky

Zdroj: interni zdroje firmy

Celkovy penézni prijem
Celkovy penézni piijem v podniku je definovan jako soubor zakladni mzdy, odmény

za vykon a mimoradné odmény.
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Zakladni mzda

Vyjadifuje penézité plnéni poskytované zameéstnavatelem zaméstnanci za praci
sjednanou Vv pracovni smlouvé, je stanovena mésicni sazbou. Vyse se vztahuje piimo
k pracovni pozici a jeji naro¢nosti, kdy dle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti je
rozClenéna do tarifnich stupiii. V kolektivni smlouvé je stupnice mzdovych tarifi,

minimalni a maximalni hranice jednotlivych tarifnich stupi.
Priplatky
- piiplatky za praci pfescas

Zameéstnanci piislusi 25% primérného vydélku za veskerou piesCasovou praci, za

praci nafizenou nebo konanou se souhlasem zaméstnavatele.
- priplatek za praci ve svatek

Zaméstnanci piislusi dosazena mzda a néhradni volno. Za dobu cerpani nahradniho

volna ptislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku.
- priplatek za odpoledni praci

Zaméstnanci, ktery pracuje od 14.00 do 22.00, piislusi priplatek ve vysi K¢ 6,- za

kazdou odpracovanou hodinu.
- ptiplatek za praci konanou v noci

Zaméstnanci, ktery pracuje od 22.00 do 6.00, piislusi pfiplatek ve vysi 10%

primérného vydélku za kazdou odpracovanou hodinu.
- pftiplatek ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiedi

Zamé&stnanciim, ktefi jsou dle seznamu praci a pracovist’ zafazeni do této kategorie,

ptislusi ptiplatek ve vysi K¢ 7,- za kazdou odpracovanou hodinu.
- 0dmeéna za pracovni pohotovost

Zaméstnanci, ktery ma pracovni pohotovost, piisluSi odména ve vysi 10%

primérného vydélku, tato doba se nezapocitava do odpracované doby.
Odmeéna za vykon

Odmeéna za vykon je vyplacena jednotlivym zaméstnanciim pii splnéni stanovenych

bonusovych kritérii. Je ocenénim jak tymového, tak i1 individudlniho vykonu, ktery
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prispivd ke splnéni cili spolecnosti. Jsou ud€lovany v névaznosti na hodnoceni

zameéstnanc.
Mimoradna odména
Podnik ocefiuje mimoradné usili a vykon zaméstnance. Jednd se o feSeni

nepfedvidatelnych situaci, navrhy zlepseni procest, jez maji vyrazny dopad pro podnik,
projektovou praci, dlouhodobé zastupovani, tj. vystup nad stanoveny ramec.
Hodnoceni zaméstnancu a penézni odmény

Hodnoceni pracovniho vykonu je proces, pii kterém manazefi formalné hodnoti
individudlni vykon svych pfimych podtizenych, dvakrat roéné¢ — v pololeti a na konci
roku. Hodnoceni by méla byt zaloZzena na konzistentnim porozuméni principim

vysokého vykonu a pouziti jednotné hodnotici stupnice.

Je zaloZeno na jasn¢ stanovenych cilech, s jednoznaénymi pozadavky na kvalitu a
dikazy, kterymi je plnéni cilii prokazatelné.

Je to proces, ktery neni kratkodoby, je tfeba na n& nahlizet jako na proces
dlouhodoby a prubézny.

Faze hodnoceni
- sebehodnoceni — zaméstnanec si pripravi sebehodnocent,
- kalibrace — nadfizeny diskutuje vykon svého tymu v ramci kalibrace vykonu,

- hodnotici pohovor — prob&éhne hodnotici pohovor nadfizeného a zaméstnance,

- dokumentace — vysledek hodnoceni se zaznamenava v aplikaci.
Nastaveni cili

V podniku jsou hodnotici cile nastavovany V ndvaznosti na strategické priority.
Z ¢ehoz vyplyva, Ze plnénim individudlnich cild jsou plnény cile tymové, a plnénim cilt

tymovych jsou plnény cile firemni.
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Obrazek 3: Cile spolecnosti

Strategické cile

Firemni cile

Tymoveé cile

AYATYA

Individualni cile

Zdroj: interni zdroje firmy

Kazdému zaméstnanci jeho pfimy nadfizeny nastavi cile individualni. Cile musi byt
sméfovany tak, aby zaméstnance nejen motivovali k lepSim vykondm, ale zaroven
ptispivaly k plnéni cilii tymovych. Kazdé jednotlivé oddéleni ma své tymové cile, jez

jsou koncipovany tak, aby i diky plnéni téchto cili mohlo byt dosazeno cilll firemnich.

Kazdému z pilitd (individudlni, tymovy, firemni) je pfifazena véaha, vyjadfena
v procentech. Cile firemni maji hodnotu 50%, cile tymové maji 30% a cile individudlni
20%. Kazdy jednotlivy pilii se dale sklada z nékolika cilii. Pro ptiklad — cile firemni,
které maji hodnotu 50%, se skladaji ze tii cilti. Kazdy z téchto cilti mé opét ptifazeno
vahu v procentech. U firemnich cili, jsou nastaveny Ciselné limity pro objektivnost
hodnoceni. Totéz plati u cili tymovych. Individuélni cile nastavuje piimy nadiizeny

slovnim hodnocenim.

Ciselné limity, které jsou nastaveny u firemnich a tymovych cili jsou dale rozdéleny
na znamky 1,2,3,4,5, pfi¢emz je to stejné jako znamkovani ve $kole. Pro ptiklad, bude-li
splnén cil na 80%, bude zndmka 5, na 90% bude znamka 4 atd. Splni-li zaméstnanci na
znamku ¢. 1, dostanou plnych 50% u firemnich cild, 30% u tymovych. Toto
znamkovani plati 1 pro individudlni cile, ale jelikoz nejsou pevné stanoveny limity pro

splnéni, je hodnoceni spise subjektivni.
4.2.2 1. kvadrant — zaméstnanecké vyhody (benefity)

Ve spole¢nosti jsou nabizené zaméstnanecké vyhody — benefity. Tyto budou

detailnéji popsané v nésledujici kapitole.
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Benefity

Benefity jsou soucasti celkového odménovani. V ramci poslednich tifi let, doslo

k velké zméné a neustalému zlepSovani této slozky. Kazdoro¢né probihaji v podniku

ankety ohledné benefitii, a Casto je dle zjisténych skutecnosti upravovano, aby bylo

vyhovéno piani zaméstnancim. A to z divodu, Ze podnik povazuje tuto slozku za

dilezitou motivacni soucdst. Oproti ptivodnim tfem ¢astem je nyni v nabidce casti pét.

Nérok maji vSichni zaméstnanci, po ukonceni tfettho mésice po ndstupu, jez maji

sjednan pracovni pomér na dobu neurcitou, popiipadé na dobu urcitou sjednanou na

dobu minimalné jednoho roku, zaméstnanci na mateiské a rodi¢ovské dovolené.
Benefity jsou rozdéleny do 5 ¢asti. Prvni tfi ¢asti maji pfidélenou urcitou hodnotu,

kterou miizou zaméstnanci Serpat. Ctvrta ¢ast ma pridélené body, které nejdou pievadét

do prvnich téech pilifu. Pata ¢ast ma informativni charakter o dalSich mozZnostech, které

podnik nabizi.

1. Budoucnost a zajisténi — ptispévek na penzijni ptipojisténi a Zivotni pojisténi

2. Nase znacky: poukazky na vyrobky podniku

3. Benefit na vybér: vzdelavani a rozvoj, ubytovani, cestovani, sport, kultura, wellness,
optika, zdravotni péfe, nadstandardni zdravotni péfe, poukazka a karty, doprava a
pojisténi odpovédnosti za Skodu aj., jez jsou ve formé stravenek.

4. Extra benefity: vyrobky, exkurze, odprodej majetku, sponzorované vstupenky na
kulturni a sportovni akce

5. A jesté néco navic: tyden dovolené navic, odmeéna pii odchodu do diichodu, odména
za darcovstvi krve, odména za vérnost, zaméstnanecké kluby, zavodni stravovani a

dalsi zvyhodnéné nabidky

K objednavani benefiti slouzi intranetova aplikace, do které ma kazdy zameéstnanec

unikatni heslo. Jiny zpiisob objednavani a vybirani neni mozny.
4.2.3 lll. Kvadrant — vzdélavani a rozvoj

Vzdélavani a rozvoj je pro firmu velice dilezity, jelikoz ptfedstavuje investici do
svych lidi. Ziskavani komer¢nich dovednosti totiz odliSuje firmu od konkurence a

vznikd tim konkuren¢ni vyhoda.
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Zaméstnanci kontroluji a fidi rozvoj svych kompetenci a manaZzeti pusobi jako
koucové. Zaroven probihd piirozené sdileni zkuSenosti a védomosti, napt. diky

odbornym diskuzim.

Cilem zakladnich Skoleni je poskytnou zaméstnanciim detailni informace o firmé a
zabezpec€it odborné znalosti zaméstnanct. Tyto Skoleni probihaji jaké organizované

tréninky, odborné diskuze ¢i e-learning.

Schopnost zaméstnanct vykonavat svou praci je definovano jako kompetence, coz je
soubor znalosti, dovednosti a postojii. Diky nim je moznost firmy orientovat se na

spravné lidi a dosahovani vysokého vykonu.

Jednim z cilti spolecnosti je rozvoj vedoucich pracovnikii spole¢nosti, rozvoj jejich

dovednosti, zlepSovani stylu vedeni. Toto probiha pomoci kou¢inku a mentoringu.

Dal$i moznosti pro zaméstnance je vecerni seminaf, kam zaméstnanci mohou chodit
a ptat se kompetentnich pracovniki na své otazky. Kazdy takovy seminat je vzdy

zameéten na urCitou oblast, napf. reklama, logistika aj.

Ve spole¢nosti je samoziejmosti, Ze jsou k dispozici pro vSechny zaméstnance 1 pro
zajemce z fad zékazniki, tiSténé materidly, kde jsou pribézné informace a zajimavosti

z oboru.
4.2.4 V. kvadrant — pracovni prostredi

Spole¢nost je a chce i v budoucnu byt respektovanou a vyhledavanou firmou, jak pro
své zékazniky, tak své zaméstnance. Zakladni hodnoty, které spolecnost uznava, jsou
zaloZeny na skvélych lidech (zaméstnancich), jasné a osobni odpovédnosti, prace jako

tym a chédpani svych zakaznik.

Spolecnost zajistuje takové pracovni prostiedi, které odpovidd pozadavkim na
vykon a pracovni ¢innost zaméstnancti. Zajist'uje veSkeré pracovni pomicky, jako PC,

kancelatské potieby, naradi, automobily, mobilni telefony aj.

Dale se snaZi budovat pozitivni prostfedi pro zamé&stnance, jelikoZ praveé oni hraji
klicovou roli v podniku. Snahou je ziskat takové pracovniky, ktefi svymi znalosti a
dovednostmi budou pfispivat k plnéni cil spolecnosti. Pro ptiklad zajiStuje firma
vanocni vecirky, Skoleni a podobné Cinnosti, které slouzi ke stmelovani kolektivu a

tvorbé tymového ducha.
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Spolecnost respektuje pravni normy a veskeré své ¢innosti koordinuje tak, aby byla
povazovana za odpovédnou spolecnost. Jednim z cilii spolecnosti je nakladat efektivné
s prirodnimi zdroji, respektovani ptirody, minimalizovani dopadi vyroby na zivotni
prostiedi a snizovani mnozstvi odpadi. Veskeré své aktivity predava svym

zamé&stnanciim a snazi se, aby zaméstnanci spolecnosti piijali tuto filosofii firmy.

Co se tykd uznani, spolecnost v soucasné dobé zadnym zplsobem nepenézné

neocenuje zaméstnance za jejich vykony.

V podniku je nastavena pracovni doba na 7,5 hod + 0,5 hod. na obéd. Coz je o pul
hodiny méné, oproti vétSin€ spolecnosti. Navic podnik nabizi svym zaméstnancim 5
tydni dovolené. Toto vse je zdivodu, aby zaméstnanci méli moznost relaxace a

odpocinku a diky tomu podavali efektivni vykony.
4.3 VYSLEDKY DOTAZNIKU

Tato ¢ast je vénovana vysledkim dotaznikového Setfeni, které bylo zaméfeno na
spokojenost zaméstnanct dle jednotlivych kvadrantii konceptu celkové odmény. Toto
bylo provedeno v ramci tvorby diplomové prace ve zvoleném podniku, ve vybraném
oddéleni u 217 zaméstnancil. Setfeni se uskutec¢nilo na jate 2014. Za pozitivni odpovédi
(spokojenost zaméstnancll) jsou povazovany odpoveédi ano a spiSe ano. Za negativni
odpovédi (nespokojenost zaméstnanctll) jsou povazovany odpovédi ne a spise ne. Jelikoz
bylo Setfeni provedeno pouze ve vybraném dil¢im oddéleni, nelze vysledky zobecnovat

globalné na cely podnik.
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Navratnost dotazniku

Graf 2: Navratnost dotazniku
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Zdroj: vlastni Setfeni

Dotaznikli bylo celkové zaslano 217. Z tohoto poctu bylo vyplnéno a vraceno 145
dotaznikd, coz je k ucelim diplomové prace dostatecné. V nasledujici ¢asti se vysledky

budou tykat jiz dotaznikd, které byly vraceny.

Otazka ¢. 1: Pohlavi respondentu

Graf 3: Pohlavi respondentil

H Muzi

H Zeny

Zdroj: vlastni Setfeni

Z celkového poctu 217 respondentd je 62% Zen a 38% muzil, toto mizeme vidét na

grafu €. 3.
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Otazka ¢. 2: Vék

Graf 4: Vékové rozpéti respondentt
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Zdroj: vlastni Setfeni

Graf ¢. 4 znazornuje, jaké je vékové rozpéti respondentt, kdy 49% bylo v kategorii
26-40 let, 42% ve veéku 18-25 let a 9% ve véku 41 let a vyse.

Otazka ¢. 3: Pracovni pozice

Graf 5: Pracovni zafazeni respondentti
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M Technik
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Zdroj: vlastni Setfeni

Dalsi otazkou bylo zjisténi, jaké je pracovni zafazeni daného respondenta. Z grafu €.

5 vyplyva, Ze 50% dotazovanych pracuje v administrativé, 36% na pozici technického

pracovnikll a zastoupeni managementu je 14%.
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I. KVADRANT — PENEZNI ODMENY

Otazka ¢. 4: Jste spokojen se svym mzdovym ohodnocenim?

Graf 6: Spokojenost se mzdovym ohodnocenim
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Zdroj: vlastni Setfeni

Dulezitou otazkou je, zda jsou zaméstnanci spokojeni se svym mzdovym
ohodnocenim. Vezmeme-li odpovéd’ ano a spise ano (pozitivni odpovéd’), toto povazuje
ze 145 respondentll pouze 81 respondentl, jak je vidét na grafu ¢. 6. DalSich 62
respondenti vidi své mzdové ohodnoceni negativng, zbyly dva nevi. Tudiz 43%
zamé&stnancl viditelné neni spokojeno se svym mzdovym ohodnocenim, coZ je sice

velmi vysoké ¢islo, ovsem pro objektivni zhodnoceni by muselo byt nasledné srovnano

s celorepublikovym primérem.

Tabulka 3: Otazka 4 — dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 9 43% 2 4% 0 0%
Spise ano 10 47% 35 67% 25 35%
Spise ne 2 10% 13 25% 42 58%
Ne 0 0% 2 4% 3 4%
Nevim 0 0% 0 0% 2 3%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Podivame-li se na rozlozeni pracovnich pozic — tabulka ¢. 3, pfevazna vétsina patiici
do managementu je spokojena, pouze 10% ztéto Kkategorie pocituje spise
nespokojenost. 71% pracujicich na technické pozici je spokojeno (ano, spise ano), ale
viditelna nespokojenost je u zaméstnanct pracujicich v administrativé. Zde je pouze

35% spokojeno, 62% nepovazuje své mzdové hodnoceni za adekvatni a dva nevédi.

Otazka ¢. 5: Odrazeji se Vase vysledky prace ve Vasi mzdé?

Graf 7: Vysledky prace ve mzdé
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Zdroj: vlastni Setfeni

V navaznosti na spokojenost se mzdovym ohodnocenim byla polozena otazka, zda si
respondenti mysli, ze se jejich vysledky prace odrazeji v jejich mzd€. Z grafu ¢. 7

vyplyva, Ze ano odpoveédélo 6%, spiSe ano 50%, spise ne 35%, ne 8% a nevim 1%.

Tabulka 4: Otazka 5 - dle pracovniho zatrazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 7 33% 2 4% 0 0%
Spise ano 12 57% 35 67% 25 35%
Spise ne 2 10% 10 19% 38 52%
Ne 0 0% 5 10% 7 10%
Nevim 0 0% 0 0% 2 3%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Rozlozeni pracovnich pozic nabidlo pohled, Ze management odrazeni vysledkl prace
ve své mzd¢ vidi z 90% pozitivné (ano, spiSe ano), pouze u 10% byla zaznamenana
spiSe nespokojenost. TéZ z pracovnikll na technické pozici je spokojeno 71%, a opét na
pozici administrativni pievlada nespokojenost s 62%. 35% dotazovanych si mysli, ze

jejich prace je vidét na jejich mzdé, jak mizeme vidét v tabulce €. 4.

Otadzka ¢. 6: Jste spokojen se sou¢asnym systémem hodnoceni zaméstnancu?

Graf 8: Spokojenost se systémem hodnoceni zaméstnanci
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Zdroj: vlastni Setfeni

Zda jsou zaméstnanci spokojeni se systémem hodnoceni zaméstnancli, nam
zobrazuje graf ¢. 8. Plnou spokojenost projevilo pouze 19% dotazovanych a spiSe

spokojenost pouze 25% dotazovanych. Zbylych 56% neni se systémem spokojeno.

Tabulka 5: Otazka €. 6 - dle pracovniho zatazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 16 76% 7 13% 4 6%
Spise ano 3 14% 24 47% 10 13%
Spise ne 2 10% 12 23% 41 57%
Ne 0 0% 9 17% 17 24%
Nevim 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Opét se projevilo, ze z fad managementu je nejvétsi spokojenost s touto oblasti a
administrativni pracovnici jsou nejméné spokojeni. Dotazovani, spadajici do kategorie
technik, jsou z 60% spokojeni a z 40% spise nespokojeni, ¢i nespokojeni. Tyto vysledky
jsou vidét v tabulce €. 5. To pro dany podnik signalizuje, Ze uplatiiovany systém
hodnoceni neplni spravnou funkeci, jelikoz vétsi Cast zaméstnancli s timto neni

spokojena.

Otdazka ¢. 7: V jaké oblasti vidite moznosti ke zlepSeni systému hodnoceni

zaméstnancu?

Graf 9: Systém hodnoceni — moznosti ke zlepseni
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Zdroj: vlastni Setfeni

Na grafu ¢. 9 je zndzornéno, v jaké oblasti by mélo, dle ndzoru dotazovanych, dojit
ke zméng, zlepSeni hodnoceni zaméstnanci. 43% dotazovanych vidi problém v tom, ze
cile nejsou presné specifikované. Zadané cile neodpovidaji jejich pracovni néaplni a
nemohou je tudiz svym jednanim piimo ovliviiovat. Dale 30% dotazovanych
zaznamenava problém ve spravedlivosti hodnoceni, z ¢ehoz vyplyva, Ze nejsou
spokojeni s objektivitou hodnoceni. 26% dotazovanych, by rado zaznamenalo zménu ve
frekvenci hodnoceni. V soucasné dobé je frekvence pulrocni, coz je dle vysledkl
nejveétsim problémem pro zaméstnance z fad administrativy. Zbylé 1% (4 dotazovani)

zvolilo moZnost jiné.

Odpovedi:

v

1. Vritit se k systému hodnoceni, ktery byl pied tfemi lety, byl spravedlivéjsi.
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2. Je sice hezké, Ze jsou cile rozdéleny na firemni, tymové a individudlni, ale
individudlni cile maji minimalni vliv na celkovém hodnoceni.

3. Vice transparentni systém

4. Pfti plnéni individudlnich cili nepocit'uji vyraznou zménu na celkovém ohodnoceni.

Nemam tudiz potiebu tyto cile plnit.

Z uvedenych odpovédi vyplyva, ze ptvodni systém, ktery byl zménén, vyhovoval
zaméestnancim vice a vétSim problémem je, ze nepovazuji své individualni cile, jez maji
nastaveny za piiméeiené jejich pozici a dale, jak jiz bylo dfive psano, vaha 20%, kterymi

je ohodnocen cil individualni je z pohledu zaméstnancti maly podil na jejich celkovém

ohodnoceni.
Tabulka 6: Otazka ¢. 7 - dle pracovniho zatazeni
Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %
Presné specifikované cile 17 52% 36 36% 65 45%
Spravedlivé hodnoceni 12 36% 35 36% 36 25%
Vyssi frekvence hodnoceni 3 9% 26 26% 42 29%
Jiné 1 3% 2 2% 1 1%

Zdroj: vlastni Setfeni

Z tabulky ¢. 6 vyplyva, Ze dotazovani, jez patii do administrativy, povazuji za
nejproblémovejsi jasnou specifikaci cilli. Tuto moznost vybralo 45%, podobny nazor
zastavaji pracovnici spadajici do kategorie management s52%. Dale zftad
managementu je na druhém misté spravedlivost hodnoceni s 36%, u technikd je to 36%
a U administrativy 25%. Vys$i frekvenci hodnoceni zvolilo v administrativé 29%,

technici 26% a pouze 9% z managementu.
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Il. KVADRANT — ZAMESTNANECKE VYHODY

Otazka ¢. 8: Jaké benefity Vam Vase firma nabizi?

Graf 10: Benefity
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Zdroj: vlastni Setieni

Z grafu €. 10 je zfejmé, Ze vSichni zaméstnanci, bez ohledu na své pracovni zatazeni,
dostavaji od firmy stejné benefity. Je zde vidét, které benefity firma nabizi. VSichni
dotazovani vybrali t¢Z moznost jiné, kde byly zaznamenany tyto odpovédi: odména za
pracovni vyro¢i, odména za darcovstvi krve, odména pii odchodu do diichodu a kulturni

akce pro byvalé pracovniky, ktefi jsou v diichodu.

Tabulka 7: Otazka ¢. 8 - dle pracovniho zatazeni

Odpoved Management | Technik | Administrativa
Stravenky 145 145 145
Dovolené navic 145 145 145
Zdravotni péce 145 145 145
Vyrobky firmy 145 145 145
Sicks days 0 0 0
Kulturni akce 145 145 145
Penzijni pfipojiSténi 145 145 145

Jiné 145 145 145

Zdroj: vlastni Setfeni
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V tabulce ¢. 7 mame dolozeno, Ze vSichni zaméstnanci ze vSech oddéleni vypliiovali
stejne.

Otazka ¢. 9: Jste spokojeni se souc¢asnym systémem poskytovani benefitii?

Graf 11: Spokojenost - benefity
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Zdroj: vlastni Setfeni

Se systémem poskytovani benefitii je spokojeno, ¢i spiSe spokojeno 94%
dotazovanych. Pouze 6% neni s timto systémem spokojeno, coz spolecnosti signalizuje,

Ze je tento systém nastaven v poradku. Toto mizeme vidét v grafu €. 11.

Tabulka 8: Otazka ¢. 9 - dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %
Ano 19 90% 9 17% 16 22%
SpiSe ano 2 10% 39 75% 51 71%
Spise ne 0 0% 3 6% 4 6%
Ne 0 0% 1 2% 1 1%
Nevim 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Z tabulky €. 8 opét vyplyva, Ze se systétmem poskytovani benefitl je spokojena
prevazna Cast dotazovanych. Pouze 4 pracovnici z kategorie technik a 5 pracovnika

Z administrativy neni s timto systémem spokojeno.
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Otdzka ¢. 10: Co byste zménili na soucasném systému benefiti?

Graf 12: Navrhy na zménu systému benefita
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka ¢. 10 byla zaméfena na systém benefitii a jejich mozné zlepSeni. Pfevazna

vétSina odpoveédéla, ze by bylo vhodné zlepSeni ve struktufe benefitii, nasledujici byl

druh benefitl. 11 dotazovanych zvolilo moZznost jiné, viz graf ¢. 12. Z odpovédi jasné

vyplyva, jakou zménu by si tito zadali.

w

© N o g &

Odpovedi:

Systém poskytovani benefitli je velmi nepiechledny. Mélo by dojit ke zjednoduseni.
Vse OK, ale objednavani benefitl je moc slozité.

Nevyhovuje mne objednavani benefit, nemam piistup k PC a musim zadat kolegu,
aby mne benefity objednal.

Objednavani je zbytecné slozité.

Radéji bych dostaval mésicné firemni vyrobky, nez tyto stravenky.

Zménit systém objednavani.

Neumim na pocitaci a jinak ty stravenky dostat nejde.

Dle mého nazoru by bylo vhodné, zpfistupnit aplikaci, diky niz 1ze benefity vybirat
a objednavat, SirSimu okruhu uzivateli. Je mnoho lidi, pozic, jez nemaji pfistup na
PC a tudiz je to pro n¢ uZzivatelsky nevhodné.

ZlepSeni moznosti objednavani.
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10. Objednavani je zbytecné slozité — zjednoduseni.

11. Chci radsi penize nez tohle.

Z uvedenych odpovédi ze benefity, které vétSina dotazovanych

vyplyva,
v piedchozich grafech ohodnotila, jako vyhovujici, nema z uzivatelského hlediska
dobrou moznost objedndvani, stimto je Cast zaméstnanci nespokojena a bylo by
vhodné, aby firma tento systém piehodnotila a zpfistupnila jej vSem zaméstnancim.
Objednavani probiha stylem pfes pocitacovou aplikaci. V soucasné dob¢ na nékterych
pracovnich pozicich pracuji zaméstnanci, po nichZ neni v ramci jejich pracovniho

zatazeni pozadovana znalost prace na PC, ale bohuzel benefity jinym zpiisobem ziskat

nelze. Toto je urcité oblast, kterd by méla byt zhodnocena a zménéna.

Tabulka 9: Otazka ¢. 10 - dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved
pocet % pocet % pocet %
Struktura 7 33% 35 67% 45 63%
Vyse 1 5% 5 10% 8 11%
Druh 11 52% 7 13% 15 21%
Jiné 2 10% 5 10% 4 5%

Zdroj: vlastni Setfeni

Podivame-li se na tabulku €. 9, miZeme vidét detailni nahled na nazory jednotlivych
kategorii. Management by se 33% zménil strukturu, 52% druh a 5% vysi benefitu.
Technici by se 67% meénili strukturu, 13% druh a 10% vysi. Nazor administrativy je, ze
63% dotazovanych by zménilo strukturu, 21% druh a 11% vySi. Nazory jiné jsou jiZ

detailn€ popsany u grafu ¢. 12.
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I1l. KVADRANT — VZDELAVANI A ROZVO]J

Otazka ¢. 11: Nabizi Vam VasSe firma prohlubovani znalosti, vzdélavani pro Vasi

praci?

Graf 13;: Umoznéni vzdélavani
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Zdroj: vlastni Setfeni

Dulezitou oblasti v kazdé spolecnosti je moznost vzdélavani. Otazka ¢. 11 byla
sméfovana na tuto oblast. Na grafu ¢. 13 mizeme vidét, ze 45% dotazovanych, je
S timto seznameno a vi, Ze je jim toto umoznéno. Z dotazovanych vybralo 23%

moznost spiSe ne, 12% ne a 20% vybralo moznost nevim.

Tabulka 10: Otazka ¢. 11 - dle pracovniho zatazeni

Management Technik Administrativa

Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 21 100% 8 16% 4 6%
Spise ano 0 0% 25 48% 7 10%
Spise ne 0 0% 9 17% 24 33%
Ne 0 0% 1 2% 17 24%
Nevim 0 0% 9 17% 20 27%

Zdroj: vlastni Seteni

Podivame-li se na rozlozeni dle pracovnich pozic, plnych 100% dotazovanych

Z managementu vybralo moZznost ano. V tabulce ¢. 10 vidime, ze jinak uz je to u
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techniki a administrativy. Odpovéd’ ano ¢i spiSe ano vybralo 62% technik a 16%
administrativy. Odpovéd’ spiSe ne ¢i ne vybralo 19% technik a 57% administrativy.
Jelikoz jsou odpovédi rozloZzeny do vSech moZnosti, z uvedené¢ho vyplyva, Ze moZnost
vzdélavani maji v§ichni zaméstnanci, ale otazkou je oblast informovanosti. Podnik by se
mé¢l zaméfit na tento faktor, aby si vSichni zaméstnanci uvédomili své moznosti
vzdélavani.

Otazka ¢. 12: Jaky typ prohlubovani znalosti je Vam umoznéno?

Graf 14: Moznosti vzdélavani
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Zdroj: vlastni Setfeni

To, které moznosti tykajici se vzdélavani vyuzivaji dotazovani, nam ukazuje graf ¢.
14. Nejvétsi zastoupeni — tisténé materidly, oznalilo 32% dotazovanych. Skoleni
oznacCilo 14%, sebevzdélavani oznacilo 12%, koucink oznacilo 9%. Bohuzel 31%

dotazovanych oznacilo moznost nevim.

44



Tabulka 11: Otazka ¢. 12 - dle pracovniho zatfazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Skoleni 21 24% 13 18% 1 1%
Sebevzdélavani 21 24% 2 3% 9 9%
Tisténé materialy 21 24% 21 29% 39 40%
Coaching 21 24% 1 1% 0 0%
Jiné 2 4% 2 3% 1 1%
Nevim 0 0% 33 46% 47 48%

Zdroj: vlastni Setfeni

Opét se toto tykalo hlavné dotazovanych z pozice technik a administrativa. V tabulce
¢. 11 je vidét, ze 46% z kategorie technik a 48% z kategorie administrativa vybralo
moznost nevim, coz jsou velmi vysoka procenta. P&t dotazovanych oznacilo moznost

jiné. Zde byly zaznamendany tyto odpovédi:

1. Mentoring

Mentoring

2

3. Vecerni seminaf
4. Vecerni seminar
5

. Vecerni seminar

Otazka ¢. 13: Vyuzil jste nékdy moznosti prohlubovani znalosti?

Graf 15: Vyuziti moZnosti vzdélavani
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Tento graf ¢. 15 odpovida na otdzku, zda dotazovani nékteré z moznosti vzdélavani
vyuzili ¢i vyuzivaji. Pouze 46% dotazovanych odpovédelo ano. Celych 54% této
moznosti dosud nevyuZilo. Otazkou je, zda toto procento neni tak vysoké z divodu

neinformovanosti zaméstnancu.

Tabulka 12: Otazka ¢. 13 - dle pracovniho zafazeni

Ano 21 100% 14 27% 32 44%
Ne 0 0% 38 73% 40 56%

Zdroj: vlastni Setfeni

Podivame-li se detailné na jednotlivé kategorie, tak 100% z managementu zvolilo
moznost ano. OvSem v kategorii technik tuto moznost zvolilo pouze 27% a z kategorie
administrativa pouze 44%. Tento vysledek naznacuje, ze systém vzdélavani neni u

téchto dvou kategorii efektivné vyuzivan. Tyto vysledku miZeme vidét v tabulce €. 12.

Otazka ¢. 14: Je Vam umoznén ve Vasi firmé kariérni postup?

Graf 16: Moznost kariérniho postupu
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Zdroj: vlastni Setfeni

Z grafu €. 16 je patrné, Ze mozZnost kariérniho postupu pocituje 31%, 26%

dotazovanych nevi a zbylych 43% si mysli, Ze jim toto neni umoznéno.
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Tabulka 13: Otazka ¢. 14 - dle pracovniho zatfazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 7 33% 1 2% 1 1%
Spise ano 14 67% 13 25% 9 13%
Spise ne 0 0% 15 29% 30 42%
Ne 0 0% 9 17% 8 11%
Nevim 0 0% 14 27% 24 33%

Zdroj: vlastni Setfeni

Zajimavé je, ze vSech 21 lidi z managementu je o této moznosti piesvédceno a vice
nez polovina (53%) z administrativy tuto moznost nema. Dale je vidét, ze vysoké
procento — 27% u technikl a 33% u administrativy nevi. Coz pravdépodobné vyplyva
Z toho, Ze se o to sami nezajimali, ¢i neexistence kariérniho fadu v podniku. Celé

rozlozeni vidime v tabulce ¢&. 13.
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IV. KVADRANT — PRACOVNI PROSTREDI

Otazka ¢. 15: Jste spokojen s pracovnim (fyzickym) prostiedim ve kterém

pracujete?

Graf 17: Spokojenost s pracovnim prostifedim
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Zdroj: vlastni Setfeni

Otazka €. 15 je vdzana na dalsi kvadrant — pracovni prostfedi. Absolutné spokojeno
je 22%, spokojeno je 64%, 10% je spiSe nespokojeno a pouze 4% volilo moznost, Ze
jsou nespokojeni, jak mizeme vidét na grafu ¢. 17. To znamena, ze 86% zaméstnanct je

spokojeno, coz lze povazovat za velmi dobry vysledek. Firma tudiz zajist'uje pracovni

podminky standardné.

Tabulka 14: Otazka ¢. 15 - dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoveéd

pocet % pocet % pocet %

Ano 13 62% 16 31% 3 4%
Spise ano 7 33% 29 55% 57 79%
Spise ne 1 5% 5 10% 9 13%
Ne 0 0% 2 4% 3 4%
Nevim 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Tabulka ¢. 14 pfinaSi vysledky o spokojenosti s pracovnim prostfedim. Jsou to

vysledky pozitivni. Ano ¢i spiSe ano oznacilo z managementu 95% dotazovanych, u

technikti 86% dotazovanych a u administrativy 83% dotazovanych.

Otazka ¢. 16: Jste spokojen se stylem fizeni Vaseho nadrizeného?

Graf 18: Spokojenost se stylem fizeni nadiizeného
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Zdroj: vlastni Setfeni

Styl fizeni nadfizeného, je dilezita véc, kterd ovlivituje kazdého zaméstnance. Je to
jedna z véci, diky které se zaméstnanec citi v praci dobfe nebo naopak Spatné.

Spokojenost citi 62% dotazovanych, 36% je spiSe nespokojeno se stylem fizeni

nadfizeného. Tti lidé odpoveédéli, Ze nevi.

Tabulka 15: Otazka ¢. 16 - dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved
pocet % pocet % pocet %
Ano 7 33% 3 6% 1 1%
Spise ano 12 57% 37 71% 30 42%
Spise ne 2 10% 8 15% 32 44%
Ne 0 0% 3 6% 7 10%
Nevim 0 0% 1 2% 2 3%

Zdroj: vlastni Setfeni
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Jak to bylo jiz v predchozich otazkach, nejvétsi nespokojenost projevuje
administrativa. Pouze dva lidé z managementu jsou spiSe nespokojeni, zbylych 90%
projevuje spokojenost. 11 technikti oznacilo nespokojenost — coz je 21%, zbylych 77%
projevuje spokojenost. U administrativy celych 54% projevilo nespokojenost a pouze

43% spokojenost, jak vidime v tabulce ¢. 15.

Otazka ¢. 17: Ktera oblast je z Vaseho pohledu problematicka?

Graf 19: Problematickd oblast
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M Styl fizeni
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Zdroj: vlastni Seteni

Dotazovani méli moznost zvolit, kterd oblast je z jejich pohledu problematicka.
Z grafu ¢. 19 vyplyva, ze nejvice problematické jsou dvé oblasti a to styl fizeni
(oznacilo 41%) a vztahy na pracovisti (oznacilo 38%). Za problematické povazuje

pracovni prostiedi 19% a moZnost jiné zvolilo 2%.
Odpovédi:

1. Socialni oblasti.
2. Chovani firmy k zaméstnanciim.
3. Za problematické povazuji to, ze firma se nechova dobfe ani ke svym

zaméstnanclim ani ke svym zakaznikiim.
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Tabulka 16: Otazka ¢. 17 - dle pracovniho zatfazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved
pocet % pocet % pocet %
Styl fizeni 5 24% 20 38% 34 48%
Vztahy na pracovisti 15 71% 20 38% 21 29%
Pracovni prostredi 1 5% 10 19% 16 22%
Jiné 0 0% 2 5% 1 1%

Zdroj: vlastni Setfeni

V tabulce €. 16 vidime, jaké moZnosti volili dotazovani z jednotlivych kategorii. U
managementu nejvetsi zastoupeni se 71% mély vztahy na pracovisti. Z dotazovanych
24% oznacilo styl fizeni a 5% pracovni prostiedi. V kategorii technik byl stejny pomér
38% a 38% styl fizeni a vztahy na pracovisti. Pracovni prostfedi zvolilo 19%.

V kategorii administrativa 48% zvolilo styl fizeni, 29% vztahy na pracovisti a 22%

zvolilo pracovni prostredi.

Otazka ¢. 18: Muzete oteviené fesit se svym nadfizenym problémy a vyjadrovat

Své nazory?

Graf 20: Svobodné vyjadfovani
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Zdroj: vlastni Setfeni

Pouze neceld polovina dotazovanych — 48% si mysli, Ze

problémy se svym nadfizenym. Celych 36% si mysli, Ze takto se svym nadfizenym
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promlouvat nemuze a 16% nevi, tzn., Ze si neni jisto, ze takto mize komunikovat. Tento

vysledek je vidét na grafu €. 20.

Tabulka 17: Otazka ¢. 18 - dle pracovniho zafazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 5 24% 2 4% 0 0%
SpiSe ano 12 57% 25 49% 26 36%
Spise ne 4 19% 7 13% 20 28%
Ne 0 0% 9 17% 12 17%
Nevim 0 0% 9 17% 14 19%

Zdroj: vlastni Setfeni

V grafu jsme vidéli, jaké je celkové zhodnoceni moznosti oteviené komunikace,
Vtabulce €. 17 vidime, jaké je zastoupeni odpovédi v jednotlivych kategoriich.
Management se svym ano, ¢i spiSe ano ma zastoupeni 81%, a 19% spiSe ne. U technikil
je ano, ¢i spise ano 53%, spise ne, ¢i ne oznacilo 30% a 17% zvolilo moznost nevim.
Administrativni pracovnici spiSe ano zvolili 36%, spiSe ne, ¢i ne zvolilo 45% a 19%

nevi.

Otadzka ¢. 19: K lepSim pracovnim vykonum by Vas nejvice motivovalo?

Graf 21: Motivace Kk lepsim pracovnim vykoniim
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9% H Vyssi financni ohodnoceni
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Zdroj: vlastni Setfeni
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ke

Dalsi otazka zodpovidala, jaky impuls by pro dotazované znamenal zvysSeni motivace

zlepseni pracovniho vykonu. Moznost navySeni benefitl nezvolil ani jeden

dotazovany. Nejvyssi zastoupeni — 73% - ziskala moznost vyssi finan¢ni ohodnoceni.

Uznani od nadtizeného zvolilo 9% a profesni rist zvolilo 8%. Moznost jiné zvolilo 10%

dotazovanych. Detailné mtizeme vidét na grafu ¢. 21.

o > 0w N

10.

11.

12.
13.
14.
15.

Odpovédi:

Pozitivni ovzdusi ve firmé¢.

Nalada ve spolecnosti — chodim nerad do prace.

Pocit jistoty.

Stabilni zdzemi ve spolecnosti.

ZlepSeni pracovniho prostiedi — ve smyslu ndlady, je zde mnoho zmén, které
nevedou K lepSimu.

Kombinace vicero faktord, vyssi ohodnoceni (pravidelné), uznani, pocit jistoty, mit
pocit, ze se t€sim do prace.

Podminky pro praci — podpora.

Podpora v tom, co délam.

Vys$si moznost realizace.

Moznost mluvit oteviené, v ptipadé navrhovanych napadi neziskavat odpovedi ve
smyslu — nemas co svého na praci, kdyz vymysli§ tohle?

Veétsi orientace na zakaznika — je-li nespokojen zakaznik, odrazi se to na nasem
vztahu.

Svoboda slova.

Zlepseni pracovni atmosféry, teambuilding, lepsi komunikace mezi odd€lenimi.
Funkcionalita — zlepSeni IT (neustale nefungujici sit’, nemoznost prace).

Chci, aby se to vratilo, jak to bylo diiv.
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Tabulka 18: Otazka ¢. 19 - dle pracovniho zatfazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Navyseni benefith 0 0% 0 0% 0 0%
Vyssi finanéni ohodnoceni 10 47% 32 61% 58 80%
Uznani od nadfizenych 2 10% 6 12% ) 7%
Profesni rist 7 33% 5 10% 5 7%

Jiné 2 10% 9 17% 4 6%

Zdroj: vlastni Setfeni

Jasnou volbou byla moznost vyssiho finanéniho ohodnoceni, kterou zvolilo vysoké
procento ze vSech kategorii. Dale u managementu na druhém misté byl profesni rust,
ktery zvolilo 33% dotazovanych a 10% uznani od nadfizenych. U technikii moZnost
uznani od nadfizenych zvolilo 12%. Profesni rast zvolilo 10%. U administrativy bylo
uznani od nadiizenych a profesni rast na stejné Grovni — 7%. U této otazky bylo vyssi
procento u moznosti jiné, kde bylo u managementu 10%, u techniki 17% a u

administrativy 6%. Toto v§e mizeme vydist z tabulky €. 18.

Otazka ¢. 20: Jste spokojen s celkovym systémem odmérnovani ve firmé?

Graf 22: Spokojenost s celkovym systémem odménovani
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Zdroj: vlastni Setfeni

S celkovym systémem odmeénovani ve firme je spokojeno, popt. spiSe spokojeno

53% dotazovanych. SpiSe nespokojeno je 45% dotazovanych a 2% je nespokojeno. To
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je z pohledu firmy varovny signal, protoZe to je velice neuspokojivy vysledek. Firma

musi provést zasadni zmény, protoze neni mozné, aby skoro polovina dotazovanych

pocitovala v takto dulezité oblasti nespokojenost.

Tabulka 19: Otazka ¢. 20 - dle pracovniho zatazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %

Ano 2 10% 1 2% 0 0%
Spise ano 17 80% 25 48% 32 44%
Spise ne 2 10% 25 48% 38 53%
Ne 0 0% 1 2% 2 3%
Nevim 0 0% 0 0% 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

Z tabulky ¢ 19. opét mizeme pozorovat, ze dotazovani z managementu jsou z 90%
s timto systémem spokojeni. Toto jiz neplati ani u technikdi ani administrativy, které
zvolili moznost ano, nebo spise ano 50% a 44%. Zbyli zvolili moznost nespokojeni, ¢i

spiSe nespokojeni, tj. 50% a 56%. Tato ¢isla neukazuji nic dobrého.

Otazka ¢. 21: Kterou oblast by bylo vhodné zlepsit?

Graf 23: Oblasti ke zlepseni
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Zdroj: vlastni Setfeni
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Posledni otazkou, ktera byla pracovnikiim v dotazniku polozena, bylo, kterou oblast
by bylo vhodné zlepsit. Z celkového poctu byla zvolena moznost penéznich odmeén
S 49%. Vzdélavani a rozvoj na druhém misté s 28%. A pracovni prostredi vybralo 12%

dotazovanych. MozZnost jiné, zvolilo 4% dotazovanych.
Odpovédi:

1. Piistup k zaméstnanctm.
2. Mimo jiné (tyto Ctyii oblasti), by bylo vhodné, aby se firma chovala ke svym
zamestnanciim s trochou tcty.

3. Oblast socialni — pfistup.

Tabulka 20: Otazka ¢. 21 - dle pracovniho zatfazeni

Management Technik Administrativa
Odpoved

pocet % pocet % pocet %
Penézni odmény 17 80% 29 56% 32 45%
Zaméstnanecké vyhody 1 5% 2 4% 8 11%
Vzd¢lavani a rozvoj 2 10% 10 19% 21 29%
Pracovni prostiedi 0 0% 9 17% 11 15%
Jiné 1 5% 2 4% 0 0%

Zdroj: vlastni Setfeni

V posledni tabulce vidime, jaké moznosti volili dotazovani z jednotlivych pracovnich
kategorii. U vSech tfech je na prvnim misté moZnost — penézni odmény, u managementu
80%, u technikli 56% a u administrativy 45%. Zaméstnanecké vyhody zvolilo 5%
z managementu, 4% u techniki a 11% u administrativy. Vzdélavani a rozvoj zvolilo
10% z managementu, 19% u technikli a 29% u administrativy. Pracovni prostfedi by
nikdo z managementu nezlepsSoval, 17% u techniki a 15% u administrativy. Zbylé
odpovédi byly z mozZnosti jiné — viz popis u grafu. Veskeré tyto odpovédi mizeme vidét

Vv tabulce €. 20.
4.4 Navrhy na zlepseni systému odménovani

Z provedeného dotazniku je zifejmé, ze koncept celkové odmény v daném podniku,

vV daném odd¢leni, ma rezervy ke zlepSeni, jelikoz znacnd ¢ast zaméstnancli neni
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s urcitymi slozkami spokojena. V kazdém z kvadrantl byly zpozorovany nedostatky, na

které by bylo tfeba reagovat.

Uvedené navrhy jsou navrzeny s ohledem na naklady dané spolecnosti. Navrhy spise
zvySuji efektivitu daného systému odménovani a jsou koncipovany dle jednotlivych

kvadrantti, pouze na jedno dil¢i oddéleni, na kterém bylo Setfeni provedeno.
4.4.1 |. kvadrant — penézni odmény

Ndvrh — specifikace cilt, zména poméru

Vysoké procento dotazovanych neni spokojeno se soucasnym systémem hodnoceni.
Jednim z faktord, pro€ toto je, je specifikace cili. Podnik vyznava cile firemni, tymové
a individudlni. Cile firemni maji vahu 50%, tymové 30% a individudlni 20%.
Navrhovana zména je zména poméru vah a definovani realizovatelnych cili. Novy

pomgr:
Cile firemni: 50%
Cile tymoveé: 25%
Cile individualni: 25%

ZvySeni poméru u individudlnich cil by bylo vice motivaéni pro zaméstnance,

K plnéni svych cilt.

Zaroven, jelikoz dotazovani vyjadrili nespokojenost se specifikaci cild, by vSechny
cile mély splnovat podminky systému SMART - konkrétni, méfitelné, dosazitelné,
odpovidajici a terminované. Pokud zadané cile nejsou dosazitelné a relevantni, dochazi

k poklesu vykonnosti a sniZzeni motivace.
Navrh — spravedlivé hodnoceni, ukazatele

Z uvedeného dotazniku vyplyva, Ze zaméstnanci povazuji spravedlivost hodnoceni
za problém. Nepovazuji hodnoceni za transparentni a objektivni. Problém neni s cili
firemnimi a tymovymi, kde jsou jasné stanovené Ciselné limity pro plnéni. Problémem
se Vv této fazi, dle vyjadieni zaméstnancl stavaji cile individualni. Tyto nastavuje pfimy
nadfizeny, popisem, ¢eho ma byt za dané¢ obdobi dosazeno. Jelikoz zaméstnanci toto
nepovazuji za objektivni, bylo by vhodné doplnit tyto cile té€z ¢iselnym koeficientem,
ktery bude na konci hodnoticiho obdobi méfitelny. Tim dojde k vyssi transparentnosti a

nemtizu dochazet k subjektivnimu hodnoceni.
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Navrh — vyssi frekvence hodnoceni

Hodnoceni zaméstnancti probihd dvakrat rocné — v pololeti a na konci roku. Jedna
z moznosti jak zvysit spokojenost zaméstnanct a zaroven transparentnost hodnoceni je
zvyseni frekvence hodnoceni Ctytikrat do roka. Bude-li hodnoceni ¢astéjsi, bude mozné
1épe urcovat dané cile pro jednotlivé zaméstnance v navaznosti na jejich soucasnou
vykonéavanou ¢innost, zaméfit se na slaba mista zaméstnance a pomoci nich zlepSovat
jejich vykon. Bude tim téZz docileno vys$$i motivovanosti zaméstnanci. Zaroven diky
vyssi frekvenci dojde k transparentnéjSimu hodnoceni, protoze 1épe a spravedlivéji se

zhodnoti ukazatele za krat$i obdobi.
4.4.2 1. kvadrant — zaméstnanecké vyhody

Navrh — struktura benefitu

Strukturu benefiti oznacilo velké procento zaméstnancti v dotazniku za problémové.
Problémem je u benefitu — stravenky, kdy je niz$i uplatnitelnost tohoto benefitu
v obchodni sféte. Bylo by vhodné zvolit takovy benefit, jez by bylo mozno Iépe uplatnit

a tim by doslo k vy$$imu motiva¢nimu efektu.
Navrh — systém objednavani benefitt

U otazky ¢. 10 bylo zaznamenéno vys§i procento u moznosti jiné. Kde vétSina
odpovédi byla vdzana na systém objednavani benefitd. Podnik vyuZiva intranetovou
aplikaci, do niz ma pfistup kazdy zaméstnanec, pod svym unikatnim heslem. Jelikoz
nekteré pracovni pozice nemaji kazdodenni ptistup k PC a téZ nemaji ve svém popisu
prace praci s pocitaCem, jsou mezi zameéstnanci lidé, ktefi stimto maji uZivatelsky
problém. Bylo by vhodné na kazdém jednotlivém odd¢€leni mit proSkolenou osobu, ktera

bude v ptipadé potieby k dispozici pro tyto zaméstnance.
Co to pro podnik znamena:

a) Vytipovat vhodné pracovniky,

b) zajisténi proskoleni vhodnych pracovnikd.

Timto pocinem bude zajisténo lepsi uZivatelské prostiedi. Bude vyfeSen zékladni

problém, ktery je v ndvaznosti na systém benefiti.
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4.4.3 lll. kvadrant — vzdélavani a rozvoj

Navrh — analyza systému vzdélavani

Z dotazniku vyplynulo, ze administrativni a techniCti pracovnici nevyuzivaji systém
vzdélavani, ktery jim podnik nabizi. Bylo by vhodné provézt analyzu, jaké jsou pticiny
tohoto stavu, zda je to z divodu nedostateéné informovanosti, ¢i Spatné nastaveného

systému vzdelavani.
Navrh — volna mista

Opét zaméstnanci spadajici do managementu oznacili moznost kariérniho postupu a
jejiho vyuziti. Zaméstnanci z fad administrativy a technikd toto nepocit'uji, nebo o
moznosti kariérniho postupu nevédi. Navrhem je, aby v piipad¢€, ze podnik nabizi nové
pracovni misto, popt. nahradu za pracovnika, zavedl tzv. ,,nabidkovy systém®, kdy
nejdiive nabidne volné misto stavajicim zaméstnancim, teprve v ptipadé, ze nebude
vybran vhodny kandidat, pfistoupil k obsazovani z fad tzv. ,,outsidert* — lidi, kteti ve
spole€nosti nepracuji. V takovém piipadé by zaméstnanci mohli sledovat a ptihlaSovat
Se na pozice, které by odpovidaly jejich kvalifikaci. Bylo by to vhodné jak pro
zaméstnance, ktefi by pocitovali moznost kariérniho postupu a zaroven pro podnik,

jelikoZ by odpovédnéjsi pozice mohli obsazovat jiz provéfenymi pracovniky.
4.4.4 1V. kvadrant — pracovni prostredi

Navrh — teambuilding

Prestoze se podnik snazi docilit tymového ducha, dle dotazniku se toho nedati docilit
k spokojenosti zaméstnanci. Navrhem je, aby podnik jednou ro¢né uskuteénil
teambuilding pro SirSi okruh zaméstnancii, nejen v kazdém jednotlivém oddéleni, aby
dochdzelo ke stmelovani kolektivu, zlepSovani komunikace mezi jednotlivymi
oddélenimi a navazovani novych pracovnich vztaht. Budou-li v ramci teambuldingu
spolupracovat jak lidé z managementu, tak fadovi pracovnici, bude dochazet ke
zvySovani duvéry a zlepSovani vztahli na pracovisti. Zaroven bude dochézet k tomu, ze
fadovi pracovnici ziskaji pocit zajmu ze strany spolecnosti a zaroven budou mit pocit
dalezitosti pro firmu a bude se zvySovat motivace. Mnoho dotazovanych téz
odpovidalo, ze by bylo dobré zlepSeni ,,ovzdusi® ve firme, pocit jistoty aj., i toto by

mohl teambulding a podobn¢ aktivity napravit.
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Navrh — ocenéni zaméstnancu

Spolecnost v soucasné dobé nepenéznim zplsobem neocenuje vykony dotazovanych
zaméstnancl. Na tomto oddéleni pracuje 217 zaméstnancti. Vhodnym motivaénim
prostiedkem je vytvofit kazdoro¢ni ocenovani zaméstnanci. Zaméstnanci by sami
mohli v ramci roku nominovat své kolegy, tymy, odd€leni. Na konci roku by bylo
slavnostni vyhlaSeni nejlepSich a pfedani drobnych hmotnych darkd. Diky tomu, by
ocenéni zameéstnanci ziskali pocit uznani, davéry a pokracovali by dale ve svych

vykonech.
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5 Zaver

Kvalitni systém odménovani hraje nezastupitelnou roli v motivaci zaméstnanct
podniku. Uplatnéni konceptu celkové odmény podniku umozni jesté vice vyuzit

potencidlu svych zaméstnanct a zlepsi konkurenceschopnost podniku do budoucna.

Cilem diplomové prace bylo posoudit moznost vyuziti systému celkové odmény ve
vybraném vyrobnim podniku. Na zéklad¢ zjisténych informaci navrhnout takova feSeni,

ktera by vedla k vétsi efektivnosti soucasného systému odménovani.

V teoretické Casti diplomové prace byla provedena literarni reserSe, jeZ poskytuje
uceleny piehled na problematiku odménovani se zaméfenim na koncept celkové
odmény v podniku. Prakticka ¢ast byla zaméfena na analyzu odménovani a Spokojenosti
zaméstnancl z pohledu konceptu celkové odmény. Na zavér jsou navrzena doporuceni
pro zlepSeni systému odménovani. Prakticka c¢ast a doporuceni je zaméfena na

konkrétni oddéleni podniku.

Pokud se podivame na vysledky hodnoceni zaméstnanct, které bylo provedeno na
jafe 2014 — navratnost byla 67%. Dotazovani pracuji v jednom vybraném oddéleni a
¢ast respondentll pracuje v managementu, Cast v administrativé a zbylou Cést tvofi
technici. Dotaznik byl rozdélen na ¢étyfi kvadranty — penézni odmény, zaméstnanecké
vyhody, vzdélavani a rozvoj a v neposledni fad¢ pracovni prostfedi. V ramci prvniho
kvadrantu — penézni odmény, vzesly tyto poznatky. Z celkového pohledu je spokojeno
se mzdovym hodnocenim pouze 56% dotazovanych a 56% si mysli, Zze se vysledky
jejich prace odrazeji ve mzde. Pokud jde o spokojenost se systémem hodnoceni
zameéstnanct, 56% dotazovanych s timto neni spokojeno. Odpovédi na otazku, jaké jsou
moznosti ke zlepSeni systému hodnoceni, byly takové — 43% oznacilo ptesné
specifikované cile, 30% oznacilo spravedlivé hodnoceni a dal$i nejvyraznéjsi odpovédi
bylo s 26% zména frekvence hodnoceni. V ramci druhého kvadrantu — zaméstnanecké
vyhody, vzesly tyto odpovédi. Podnik nabizi zaméstnancim z tohoto oddéleni stejné
benefity, skala téchto benefitd je Siroka. Se systémem benefiti v podniku je spokojeno
94% zaméstnancli, coz je velmi dobry vysledek. Jednim z hlavnich navrhii na zménu
systému benefitd je struktura benefiti. Dalsi, co zaméstnancim nevyhovuje je systém
objednavani benefiti pies intranetovou aplikaci. V ramci tfetiho kvadrantu — vzdélavani
a rozvoj, vzeslo toto. U otazky, zda podnik nabizi moznost vzdélavani, odpovédelo

velké procento zaméstnanci (20%) moznost nevim, moznost si uvédomuje 45% a 35%
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tuto moznost nepocituje. Je umoznéno vzdélavani a prohlubovani znalosti pomoci
Skoleni, sebevzd€lavani, tisténych materialti, koucinku, mentoringu a vecernich
seminait. Téchto moznosti vyuzilo dle vyjadieni 46%. Zbyli zaméstnanci téchto
moznosti dosud nevyuzili. Moznost kariérniho postupu pocituje 31% zaméstnancd,
43% ne a zbylych 26% nevi. Poslednim kvadrantem je pracovni prostiedi, kde
z dotazniku vyplynuly tyto poznatky. Zaméstnanci jsou spokojeni s pracovnim
prosttedim (86%), spiSe nespokojeno je cca 14%. To lze povazovat za vyhovujici
vysledek. Se stylem vedeni, ktery je pro zaméstnance velmi dilezity, je spokojeno 62%
zameéstnancl, 36% je spiSe nespokojeno a tfi zaméstnanci odpoveédéli, ze nevi. Za
problematickou oblast je povazovana oblast styl fizeni (41%) a vztahy na pracovisti
(38%), dalsich 19% zaméstnancti oznaéilo za problematické pracovni prostiedi. Zda
mohou oteviené¢ zaméstnanci feSit problémy a vyjadfovat své nazory, zjiStovala
nasledujici otazka. Neceld polovina zaméstnanci (48%) si toto mysli, zbyla Cast
zameéstnanct si mysli, Ze nemiize, nebo si neni jista. Nejveétsi motivaci pro zaméstnance,
ktera povede k vy$$im pracovnim vykoniim je vyssi finanéni ohodnoceni. Tuto moznost
zvolilo 73%. Dalsi, co by vedlo k vy$§i motivovanosti je uznani od nadfizen¢ho (9%),
profesni rust (8%) a v neposledni fadé moznost jiné (10%), kde hlavni zvolené faktory
byly pocit jistoty, nalada ve spoleCnosti, zlepSeni pracovni atmosféry aj. S celkovym
systémem odménovani ve spolecnosti je spokojeno, spise spokojeno, 53% zaméstnanc,
spiSe nespokojeno ¢i nespokojeno je 47%. Odpovédi na otdzku, kterou oblast by bylo
vhodné zlepsit, byly se 49% penézni odmény, vzdélavani a rozvoj 28% a pracovni

prostiedi 12%.

Hlavni vysledky dotazniku z celkového pohledu nastinily, Ze ne vse je v podniku
vnimano pozitivné. Systém benefitl je vnimam veskrze pozitivné, ovSem jiné oblasti

bohuzel takto vnimany nejsou.

Hlavni problémy ve sledovaném oddéleni byly nalezeny v oblasti penéznich odmén a

vzdélavani a rozvoje.

Na zaklad¢ provedené analyzy konceptu celkové odmény je mozno navrhnout tato
doporuceni, ktera by zvysila efektivnost syst¢ému odménovani ve sledovaném oddéleni
podniku z komplexniho pohledu. Mezi hlavni navrhy v oblasti penéznich odmén lze
zatadit zajiSténi lepSi specifikace cilii, zvySeni frekvence hodnoceni ¢i zajiSténi
spravedlivosti v odménovani. V oblasti benefitli je navrzeno doporuceni na zménu ve

struktufe benefitd a zlepSeni systému objednavani benefitd. Z pohledu rozvoje je
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doporuceno provést podrobnou analyzu vzdélani v podniku a nabizeni volnych mist
internim zaméstnancim. Posledni oblasti je kvadrant pracovniho prostiedni, kdy je

doporuceni na vétsi tymové zapojeni zaméstnancti a jejich celorocni ocenéni.

Problematika odménovani v podniku vyzaduje neustalou pozornost. Protoze jedna
Z primarnich podminek pro podavani vyssich vykonl zaméstnanct je jejich spokojenost
a motivace. Provedend analyza nam také ukazala, ze moznosti konceptu (systému)
celkové odmény jsou ve sledovaném podniku velké. Pouzity koncept celkové odmény
nam v uvedené praci zobrazuje, ze je v oblasti odménovani zaméstnancu stale co
zlepsovat. OvSem je to beh na dlouhou trat’ a uz to, zZe se podnik o tuto problematiku

velmi zajima, je pozitivnim krokem ke zlepSovani.
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. Summary

The concept of total compensation in the selected manufacturing company

The main aim of this thesis is to consider of utilisation of concept of total
compensation in selected manufacturing company. The conclusion should recommend
proposals to improve efficiency of employees reward based on the result of analysis. It
was used questionnaire survey in the chosen department of firm to reach the aim. The
analysis has found weaknesses in all quadrants of concept of total compensation. The
main weaknesses were found in quadrant I - cash rewards and in quadrant Il - training
and development, but not the other two quadrants aren’t without problems. Based on the

result of analysis were proposed recommendations for every individual quadrant.
Key words: concept of total compensation, reward systém, employee benefits
Koncept celkové odmény ve vybraném vyrobnim podniku

Hlavnim cilem diplomové prace bude posoudit moznost vyuziti systému celkové
odmény ve vybraném vyrobnim podniku. Na zdklad¢ zjisténych informaci doporucit
navrhy ke zlepSeni soucasného systému odménovani. Pro dosazeni cile a ziskéni
informaci byl proveden dotaznikovy prizkum, ve vybraném dil¢im oddéleni podniku.
Na zéklad¢ provedené analyzy systému celkové odmény bylo zjisténo, ze systém ma
nedostatky, kterymi se podnik bude muset zabyvat. Hlavni nedostatky byly nalezeny
v I. kvadrantu — penézni odmeény a dale v Ill. kvadrantu — vzdélavani a rozvoj, ptesto
ani dal$i dva kvadranty nejsou bezproblémové. Na zdklad€ provedené analyzy systému
celkové odmény byly navrZzeny doporuceni, které by zvySily efektivnost systému
odménovani v podniku z komplexniho pohledu. Tyto byly navrzeny pro kazdy kvadrant

zvl1ast'.

Klicova slova: systém celkové odmény, odménovani zaméstnanctli, zaméstnanecké

vyhody
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V. Priloha

Piiloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance

Tento dotaznik slouZi pouze jako podklad pro zpracovani diplomoveé prace

1. Pohlavi

LI Zena O muz
2 Vek

L1 18-25 L 2640 Oa1=
3. Pracovni pozice

LI Technik L1 Administrativa L1 Management (manaZer, vedouci odd.)
4. Jste spokaojen se svym mzdovym ohodnocenim?

L1 Ano L1 Spige ano L1 Spige ne L1 Ne L1 Nevim
5. OdraZeji se Vase vysledky prdce ve Vadi mzdé?

L Ano L1 Spige ano L1 Spise ne L1 Ne L1 Nevim
6. Jste spokojen se soucasnym systémem hodnoceni zaméstnanci ?

L Ano L1 Spige ano L1 Spise ne L1 Ne L1 Nevim
7. V jaké oblasti vidite moZnosti ke zlepseni systému hodnoceni zaméstnanca ?

L] Presné specifikované cile

L1 Spravedlivé hodnoceni

L1 WyE3i frekvence hodnoceni
L jiné (doplite). . ..o

8. Jakeé benefity Vam Vase firma nabizi?

Ll stravenky [ dovolena navic U zdravotni péte L1 wyrobky firmy
Ll sicks days [ kulturni akce L1 penzijni pfipojisténi
L1 jiné (doplite). .. ...



9. Jste spokojeni se souéasnym systémem poskytovani benefiti ?

LI Ano L1 Spige ano LI Spige ne L Ne L1 Mevim
10. Co byste zménili na soucasném systému benefifl ?

LI Struktura L Wyse L Druh

LI jing (dopliite). ...
11. Nabizi Vam Vase firma prohlubovani znalosti, vzdélavani pro Vasi praci?

LI Ano L1 Spige ano LI Spige ne L Ne L1 Mevim
12. Jaky typ prohlubovani znalosti je Vam umoznéno?

[ Skoleni Ll Sebevzdélavani L[ Tisténe materaly [l Coaching

LI jing (dopliite). ..o L1 Mevim
13. Vyuzl jste nékdy moznost prohlubovani znalosti?

Ll Ano L1 Ne
14. Je Vam umoznén ve Vasi firné kanémi postup?

L! Ano L] Spi%e ano L1 Spige ne L1 Ne L] MNevim
15. Jste spokojen s pracovnim (fyzickym) prostfedim ve kterém pracujete?

L1 Ano L] Spi%e ano L1 Spige ne L1 Ne L1 Mevim
16. Jste spokojen se stylem fizeni Vageho nadfizeného?

L1 Ano L1 Spige ano L1 Spige ne L1 Ne L1 Mevim
17. Kiera oblast je z Vageho pohledu problematicka?

L1 Styl fizeni [ Vztahy na pracoviiti L1 Pracovni prostredi

[ Zadné
LI jiné (doplfite). ..o



18. Miizete otevieng fedit se svym nadfizenym problémy a vyjadfovat své nazory?
L] Ano L1 Spige ano L1 Spige ne L1 Ne L1 Nevim
19. K lepdim pracovnim vykondm by Vas nejvice motivovalo:

[ Nawyeni benefitd

L1 Wy&Si finanéni chodnoceni
L1 Uznani od nadfizenych

[ Profesni nist

L jiné (doplfite). ...
20. Jste spokojen s cellovym systémem odméfovani ve firmé?

L] Ano L1 Spige ano L1 Spige ne L1 Ne L1 Nevim
21. Kterou oblast by bylo vhodné zlepsit?

L1 Pené&Zni odmény

L Zaméstnanecke wyhody

L1 Vzdélavani a rozvoj

L] Pracovni prostfedi

L1 jiné (doplfite)......ooo



