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Systém odnénovani a stimulace zamistnanai ve

zvoleném podniku

System of Staff Remuneration and Stimulation in

Selected Company

Souhrn

Cilem této diplomové prace je zhodnotit systéem &tbwdni a stimulace
pracovniki ve spolénosti ABC a.s. Prace je rofddna do dvou hlavnictasti.

Prvni ¢ast je zamena na teorii dané problematiky o#fiovani a stimulace,
vys\étluje zakladni pojmy a popisuje vybrané teorie.

Druhd ¢ést je praktickd a zaffuje se na systém odifovani a stimulace ve
spole&nosti ABC a.s., v konkrétnim zavadPrizkum byl proveden analyzou internich
dokument, vyhodnocenim dotaznikového i&ti a osobnimi rozhovory se zé&manci
spole&nosti.

V zawru prace jsou navrzena konkrétni dogeni pro danou spaiaost, ktera

byla konzultovana s vedenim spiesti acasté&né jiz aplikovana v praxi.
Summary

The aim of this thesis is to evaluate the systemewnfuneration and stimulation of
staff at the joint stock company ABC. The work igided into two main parts.

The first part focuses on the theory of rewarding atimulating issues, explains
basic concepts and describes chosen theories.

The second part is practical and focuses on remwgrdnd stimulation system in
ABC Company, in a concrete plant. The survey wasdaoted as an analysis of internal
documents, evaluation of questionnaire survey amsigmnal interviews with employees.

Finally, there are proposed specific recommendation the company, which has
been discussed with the Company management and Bamecalready been applied in

practice.



Kli ¢ova slova:systém odr&iovani, stimulace, hodnoceni pracovhikenefity, odminy
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1 Uvod

VSechny obchodni transakce se daji koneakaredukovat nait slova: Lidé, zboZzi, zisk.
Prvni jsou lidé. Pokud nemate dobry tym, je vamstatni k ndemu.”

Lee lacocca

Lidé jsou jednim, ne-kasto jedinym, ze zékladnich kandaisgchu podnikatelské
¢innosti. Je obtizné najit vhodné, kvalitni a kvltifané lidi do svého tymu, ktechtji
pracovat a podilet se na realizaci naSich podrigdateh aktivit. Je&t obtizrgjsi je tyto lidi
si udrzet, rozvijet a ziskat maximum jejich potendlu pro Usgsné dosazeni cile.

Kazda spoléenost ma své strategie k dosazeni svyci. diyto strategie realizuji
lidé. Lidé sami o sabnestdi, aby zrealizovali naSe vize. Pelbujeme dalSi strategie —
marketingove, vyrobni, alef@devSim strategiiizeni lidskych zdrdj. Tato strategie nam
pomaha efektivéridit, motivovat, stimulovat a v neposledai odméinovat nas tym, bez
kterého se neobejdeme (2).

Ve své préaci bych se rdda z&ita na systémy odgiovani a moznosti stimulace
pracovniki, pomoci kterych riweme efektivdh stimulovat tym. Tyto aktivity nejsou
jednoduché, ani jednoz&ra. Lidé jsou izni. Kazdyc¢lovek je individualni osobnost.
Kazdéhocloveék zajima, motivuje, stimuluje a uspokojujéco jiného, jiné podéty, jiné
odmeny. Devadesat procent lidi pracuje z devadesatcgmb s dekavanim ufitého
piinosu.

Tim, Ze jsou lidé odlisni, je velmi obtizné nastaden univerzalni koncept
stimulace a odgiovani, ktery bude vyhovovat celé spmiesti. O to obtizgsi je to ve
velkych spolénostech, které maji vice odliSnych Utvaravodi, divizi. A tak, jako nelze
vytvorit univerzalni strategiifizeni lidskych zdrdj, nelze ji ani aplikovat neomezen
dlouhou dobu. Mni se vijSi prostedi, ve kterém imsobi spolénost, vyviji se i sama
spole&nost, néni se lidé, kt#& v ni pracuiji.

Britsky autor John Adair vychézi ve své pubtikBéinnosti z praxe. Ve své knize
Efektivni motivace (1dozviji mySlenku, ze f¥eme lidi ginutit, aby réco vykonali, ale
nikdy je nepinutime, aby to vykonat c#it. Touha rEco chtit vychazi z nitra&loveka
a vnitrni hnaci silou je motivace. Ta souvisi s efektithd3dpowdni a efektivni lidé jsou
pevnym z&kladem kazdé @§pmé spoleénosti. Vedeni UsfEné spolénosti, které si

uvédomuje patebu €chto lidi, je dale stimuluje, podporuje a rozviiby vSak vyuziti



lidského potenciondlu bylo co nejefektéy®i, je nutné pochopit lidské pgeby, @Fani,
pochopit, pré se lidé chovaji tak, jak se chovaiji.

V podnikové praxi séasto nfizeme setkat s pojmy stimulace a motivace, kterg jso
chapany jako synonyma a tedgsto zamnovany. Pro pouZziti v systému odiovani
a stimulace pracovnikse jedna o zasadni chybu. Pojmy spolu Gzce spawisak maji pro
systém odrovani a stimulace jiny vyznam, jak bych v dalSintdaada vysytlila.

Lidské zdroje jsou nakladné. Pr&kieré spolénosti gedstavuji mzdy, prémie
a naklady na Skoleni a podobné vydaiiblizné 20-30 % celkovych provoznich naktad
Ale jsou i jiné spolénosti, u nichz naklady na pracovni silu mohdesphnout 50 %
celkovych provoznich nakl&dA tyto vydaje déle rostou (9).

Vzhledem k tomu, Ze jsou lidské zdroje velndleZitou, ale také nakladnou, sloZzkou

podnikani, rada bych se vtéto praci zabyvala fommadménovani a stimulace

pracovniki, jako maximalg efektivnimu zjisobu vyuziti naklad na lidské zdroje.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem této prace, ktera je zpracovavana na téma ,SyskmEnovani
a stimulace zagstnand@ ve zvoleném podniKy bylo zhodnotit na zakl&dteoretickych
poznatki a analyzy ziskanych dat, jaké systémy #&lorani a stimulace jsou pouzivany
v dané spoknosti, jak jsou vnimany za¥stnanci a jaka jsou jejich ¢ekavani
a nasled& navrhnout moznosti vylepSeni celého systému. Zdbpolénost si nefeje
byt jmenovana, a proto je pouzivano obecnéhodemiaspolénost ABC a.s.
Dil¢i cile prace napomahaji k naphi hlavniho cile a jsou jimiipdevSim:
e zpracovani literarni reSerSe k dané problematice;
» charakteristika zvolené spéleosti, spolénosti ABC a.s.;
e analyzy systému odéovani a stimulace ve zvolené spwlesti;
* tvorba dotazniku, realizace dotaznikového tef8f zhodnoceni
dotaznikového S#ni;
 navrhy na zlepSeni stavajici stimulace a &tbwani ve zvolené

spole&nosti.

2.2 Metodika prace

Analyza dat pred vyzkumem

Analyza dokumerit byla vyraznym zdrojem informaci. Analyza dokunient
zahrnovala studium odborné literatury a studiunerimich dokumerit které poskytla
vybrand spolénost. Mezi interni dokumenty ganag. kolektivni smlouva, mzdoviad,
vnitini snernice odnénovani aj. DalSim vyznamnym zdrojem byl rozhovdeditelem

zavodu a personalnim manazerem pro dany zavod.
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Metodika sbéru dat
Cile vyzkumu

Cilem vyzkumu bylo zjistit jednak spokojenost dateanych se sd@asnym
systémem odghovani a stimulace ve zvoleném podniku, tak i pestbptazovanych

k jednotlivym¢astem systému odifiovani, hodnoceni a stimulace.

Metoda vyzkumu

K owteni hypotéz byla zvolena forma kvantitativnino wjzlu. Jednalo se
o primarni deskriptivni vyzkum, kdy bylo pouzitoékolik semi-strukturovanych
rozhovofi se zamistnanci spokénosti (editel zavodu, manazer lidskych zdipj

a nasledné dotaznikoveé &eti.

Technika sl#ru dat
Skér dat probihal metodou dotazovani, technikou ebektkého dotazovani

pomoci elektronického formuid. Dotazovani bylo zcela anonymni a dobrovolné.

Vyzkumny soubor

Vyzkumny soubor tviili zaméstnanci jednoho vyrobniho zdvodu dané spaieti
(ozna&en jako zavod DPS _05). Tento zdvod méa celkem 76¢&gtamnd, z toho
technicko-hospodékych (dale jen TH) pracovnik40 a v dlnickych profesich pracuje
36 pracovnik.
Vyzkumny soubor fedstavovalo 48 zagstnandé od pozice mistr ve vyr@baZz po
management zavodu. Z vyzkumného souboru byla p@diob vedenim spobmosti
vyjmuta skupina zasstnand ,délnik ve vyrolg®. Navratnost odposdi predstavuje

81,2 % a je ndzodzaznamenano v tabuléel Statistika vyzkumného souboru.

Tabulkac. 1. Statistika vyzkumného souboru

Absolutnicetnost Relativnicetnost
Paiet zankstnand v délnickych profesich 36 47,4 %
Pcacet TH zangstnand 40 52,6 %
Patet celkem 76 100 %
Patet dotazanych  (velikost  vyzkumnéhg 47 100 %
Navratnost odpasdi 39 81,2 %

Zdroj: autor a interni dokumenty spol. ABC, a.éayad DPS_05
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Sestaveni dotazniku

Formulace otdzek v dotazniku byla jasnd a srozlmabiteZ hlediska formy
odpowdi byly zvoleny otazky uzaeneé, oteiené i polootekené. U polooteienych
otazek byly poskytnuty mozné odpal, ale zarové bylo mozné doplnit vlastni
variantu. Oteienda otazka je takova, kdy odgdvneni gredem formulovana a poskytuje
tedy moznost vlastniho nazoru. ¥Ygac uzawené otazky byly fedem formulované
moznosti odpo¥di, ze kterych respondent vybiral bez moznostitnias vyjadeni.

Nejcastji byly pouzity moznosti odpaydi s vyuzitim Likertovy skaly.

Dotaznik byl rozdlen na nasledujiciasti:

« Uvodnicast, ve které respondenti byli informovani ¢elu dotazniku, ktery se jim
dostavé k vyplani.

» Obecnécast, ve které byla zjidvana struktura zkoumaného souboru — pohlai, v
odborné vzdani, pracovni z@zeni.

e Odborna cast byla rozalena nac¢asti ,odnenovani“, ,hodnoceni“ a ,stimulace”
stavajiciho systému ,Odétovani a stimulace” v daném zawodRespondenti i

vyjadiit sviij ndzor k sodasnému systému i svoigalstavu k fipadnym zminam.

Zhodnoceni zji&nych vysledk sieditelem zavodu
Vyzkum byl provadn v €sné spolupraci geditelem zavodu, ktery &h zajem
0 ziskana data a dopd@emni za delem dalSiho pouziti. Vyzkum formou anonymniho
dotazniku pro €ely diplomové prace ifpdpokladal maximalni vidtnost a ochotu
odpovidat upimné. Toto se projevilo i na vice nez 80% navratnosbitadnik.
Z tohoto pohledu je povaZzovargshlat za velmi asggny.
Ziskané vyhodnocené odpalr odpovidaji sotasnym naladam ve spotesti
s ohledem k ekonomické situaci v @tii (stavebnictvi) a jsou v porovnani
s neformdlnimi informacemi shodné. Zpracovana ddtazeji skutény stav a jsou velmi
cenna pro aplikaci naslednych amsystému odinovani a stimulace v dané spaiesti.
Nazory k gipadnym zminam v systému hodnoceni a cltovani jsoureditelem

hodnoceny jako velmifnosné.
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3 Literarni reSerse

3.1 Odménovani zam éstnanc u

3.1.1 Odménovani

Odmenovani pracovnik je komplikovana zalezitost, na kterou byva simdha
mimoradna pozornost jak pracoviiktak vedeni organizace. Jednim z akg#itejSich
faktori vytvéreni harmonickych vztahve firme je efektivni systém od#&iovani. Jedné se
zarove o ¢innost velmi propracovanou a tedy i Zn&rozsahlou (8).

Odmenovani v modernim pojeti neznamena jen mzdu nebip pigpadre jinou
pergzitou odménu, ale je to mnohem SirSi pojem, ktery zahrnujgeba pochvalu,
neperzni zanstnanecké vyhody, povySeni aj. Stale vice je meminy odnEnovani
zarazovano i vzdavani (8).

Rizeni odndtiovani je formulovani a realizace strategii a poliané firmy za

Ucelem odnénovat pracovniky slugn spravedli¢ a disledré v souladu s jejiciinnosti

2).

3.1.2 Odmena

Odmenu je nutno chapat jakcelkovou odenu, ve které jsou obsazeny vSechny

Odmeny je mozné rozdit na vrejSi odmeny, za které Ize povaZzovat vicendén
hmatatelné odimy, jako mzda nebo plat, pgité vyhody, zaréstnanecké vyhody aj.,
a které jsou v podstatovlivnitelné organizaci, a dale na tawnit/ni odn#ny. Vnitfrnim
odmendm je stale vicednovano pozornosti a jedna siegevsim o nehmotné zaleZitosti,
jako je spokojenost z odvedené prace, dobré pacpyacovniho progtdi, atmosféra na
pracovisti aj. V®jSi a vnitni typy odnén maji sice #znou povahu, jsou vSak uUzce

provazany (8).
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3.1.3 Cile odm énovani

Rizeni odndtiovani je zaloZeno na filozofii, Ze podstatdzeni lidskych zdrdj je
investovani do lidského kapitalu, Zhoz aekavame jistou rozumnou miru navratnosti.
Pak je spravné odémovat lidi diferencova#, podle jejich miry ginosu (2).

Obecn Izefici, Ze cilefizeni odnénovani, jak uvadi Armstrong, jsou (2) :

* odmenovat lidi za hodnotu, kterou vytigji

» odmenovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni

e odmenovat spravnédci, aby bylo jasné, co jeitkzité

* vytvaret kulturu vykonu

e motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angafmst

* poméahat ziskavat a udrzovat sifjetiné a vysoce kvalitni pracovniky

» vytvéret pozitivni zamistnanecké vztahy

e vytvaret procesy a postupy v odiovani v souladu s firemni strategii

a politikou. Tyto procesy musi byt uplatvany spravedli®&, rovnym zmisobem

a musi fungovaticsledrg, prihledre a srozumiteld.

3.1.4 Systém odm énovani

V systému odrmovani proti sob stoji na jedné stranpracovnik, zadajici za sveé
pracovni schopnosti a vykony odnu, na stra® druhé organizace, ktera peibuje
pracovnikovi schopnosti a vykony a je ochotna zalait. O odngné a jeji vysi vSak
nerozhoduje jen pracovnik a organizace, ale i daidtlevSim vijSi faktory (8).

Na paatku systému odatiovani je nutno si nastolititotazky:
1. Ceho potebujeorganizacedosahnout svym systémem a#ifl
2. Jaky vyznam pr@racovnikymaji tizné moznosti odgm?

3. Kterévn¢jsi faktoryovliviuji odmenovani v organizaci?

Organizace potrebuje nastolit konkur&ni vyhodu, jejimZ progédnictvim ziska
a udrzi si kvalitni a kvalifikované pracovniky prdrZeni si konkurenceschopnosti na trhu.
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Pracovnici poftrebuji uspokojit své pegby sociadlnich jistot, Zivotni stability,
perspektivy, seberealizaci, uspokojeni.
Vn¢jSimi faktory rozumime situaci v regionu, situaci na trhu praekonomickou

a socialni politiku vliady, uroveodmeénovani u konkurence v odivi, v misg, v regionu.

V tomto kontextu se vytwé zakladni otadzky systému odirovani v konkrétni
organizaci. Jedna se dle Koubka (&qevsim o:

1. Uroveii mezd a plafi predevsim v porovnani s ostatnimi organizacemi asitna
trhu, ale také s ekonomickou situaci asdssti dané organizace.

2. Vnit¥ni struktura mezd a plati, kterd pedstavuje fedevsim hierarchii mzdovych
tarifi a platovych iiid, strukturu prace a pracovnich mist, jako nastedeni otazky
hodnoceni vykonu.

3. Placeni jednotlivai, které je zaloZeno na individualnim ohodnoceniongk prace
a opira se o hodnoceni pracounik

4. Platit za odpracovany¢as nebo za vysledky

5. zZvlastni odménovani specialisti a manazef prostednictvim pobidkovych
odnmen, zvlastnich zadstnaneckych vyhod apod.

6. Zaméstnanecké vyhody a piplatky formou rizikovych piplatka, pojiseni,
placenych dovolenych, dovolena na zotavenou nadaaakona aj.

7. Rizeni a kontrola mezd a plah, ktera gedstavuje fedevsim analyzu pracovnich
mist, popis pracovnich pozic, zkoumani stiminlah &inka pohadkovych forem
odmenovani apod.

8. Vybér jednotlivych typd odmén a formovani struktury systému odn€&iovani.
Tato faze pedstavuje dkladnou analyzu pozadafkpracovniki a vyslySeni jejich
individualnich pateba a poZzadavk Je mylné se domnivat, Ze jednotna struktura
odmenovani pro vSechny pracovniky je tou nejlepsi formBreference pracovniljsou
ovlivnény vékem, pohlavim, socidlni situaci, rodinnou situagi,otnimi podminkami,

vzklanim, praxi apod.

Efektivnost odminovani v organizaci, motivai inek i jeho uspSnost pi ziskavani

a stabilizaci pracovntkv organizaci je zavisla nasSeni vySe uvedenych otazek (8).
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V systému odrmovani ma svou neodlitelnou pozici i strategie od#&iovani,
kterd pedstavuje to, co organizace zamysli v dlouhodobésppé&tiv udilat pro

formulovani a realizaci politiky, postti@ proceg odmenovani (2).

3.1.5 Prvky systému odm énovani

Tradiéné se povazuje za odimu mzda nebo plat, ale krénpertz existuje
samozejm¢ celairada dalSich odsm. Pro kvalitni lidi jsou obzvl&Shodnotné i fileZitosti
pro profesionalni rozvoj a osobriist (1).

Uhrnna odréna je kombinaci pefznich a nepefnich odngn, které jsou nabizeny
pracovnikovi (2).

Celkova odmna pak pedstavuje hodnotu vSech plateb (celkovych &K
a zamtstnaneckych vyhod, kteréide pracovnik u svého za&sinavatele ziskat (2).

Koubek (8) dale rozfluje odneny na formy mzdové a zarstnanecké vyhody.

3.1.5.1 Mzdové formy systému odiovani

V naSich podminkéach se odhovani pracovnik stéle pevazr orientuje na otazky
pertzniho odndiovani (6). Ukolem mzdovych forem odhovani je pedevsim ocenit
vysledky prace pomoci mzdy nebo platu. Podle Addiyanaji penize strategicky vyznam

pro WtSinu lidi, v neposledriad je to netitko uznani jejich finosu.

3.1.5.1.1Casova mzda a plat

Casova mzda a platigdstavuji odrnu za odvedenou praci zaciié obdobi —
hodinu, tyden, rsic. U dlnickych profesi hoviime gedevSim o hodinovée mgd
u nedlitelnych kategorii (pedevSim technické profese, administrativni profegal
o mesicnim platu (8).

Casové mzdy a platy jsou eptji pouzivanou zékladni mzdovou formou ogg

acasto byvaji doplény o rekterou z pobidkovych (vykonovych) forem o&m
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Primarnim vyznamemc¢asovych odmn je vytvdit piehledny, spravedlivy
a srovnatelny systém oditfovani pracovnik v zavislosti na strukie pracovnich pozic,

popisu pracovnich mist.

3.1.5.1.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejzakigéinforma pobidkové formy odény.
Ukolova mzda mze byt diferenciovana na individualni tkol (vyteai ugitych jednotek
prace) a skupinovy ukol (skupina se podili na nayjeizh se¢innostech a vysledek prace
jednotlivce je zavisly na vysledku prace celé skypi

U udkolové mzdy je nutné zajistit, aby mnoZstvi aalka odvedené prace byly
zjistiteIné a kontrolovatelné.

Tato forma odrny se pouziva igdevSim u vyrobnich provbza v dlnickych

profesich.

3.1.5.1.3 Podilova (provizni) mzda

Tato forma odrny je negastji pouzivana v obchad Odnena pracovnik
v obchod je zavisla na prodaném mnozstvi. Vyhodou této @gnje gima zavislost na
vykonu. Naopak nevyhoda je neovlivnitelnoskterych faktofi, jako je konkurence na
trhu, ekonomicka situace v o#tvi apod., kdy i i maximalnim vykonu nemusi byt

pracovnikiadre odmenén.

3.1.5.1.4 Netradini mzdové formy odén

Mezi mérk znamé nebo nové formy mzdovych agtmze povazovat “Mzdy za
otekavané vysledky prace”, “Mzdy a platy za znalastlovednosti” a “Mzdy a platy za
dovednost” (7, 8).

Mzdy a platy za dekavané vysledky pracpredstavuji odrény za odvedeni
urcitetho gedem stanoveného vykonu vcilé kvalitt a mnoZzstvi do dité doby, ale

odmeny jsou vyplaceny fibézne, neba’ se gredpoklada, ze pracovnik svoji praci plni.
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Mzdy a platy za znalosti a dovedngstedstavuji jistou formu pobidkové odny.
Zamestnavatel specifikuje poZzadavky naiité pracovni pozice (kvalifikani, znalostni,
dovednosti) aipradi jim ugitou zakladni vySi odn. Fi rozSiovani nebo prohlubovani
dovednosti a znalosti jéifazovana dalSiast odngny.

Mzdy a platy za finos predstavuje moderni formu od#fovani. Tato forma odiam
v sok¥ zahrnuje jak odimu za vysledky (vykon), tak také za schopnostiyrirslovy je to
kombinace odrmovani za dosavadni vykon a budouci p&sspst (rozvoj schopnosti

a dovednosti pracovnika).

3.1.5.1.5 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formyiedstavuji ¥tSinou odndny za vykon nebo zasluhy,
piip. oboji a byvaji provazany na individualni nelodektivni vykon (8).
Dodatkové odreny byvaji nefastji déleny na:
e Odnena za Usporucasy ktera byva vyuzivana k odifiovani gedevsSim
délnickych profesi, kdy dochazi k Zzadoucim Uspot@asu.
* Prémiejsou velmi pouzivanou pobidkovou formou u vSedfesi.

o Pravidel se opakujici prémibyvaji vyplaceny v zavislosti na vykon

v uplynulém obdobi a sazba prémii je gastana prémiovyniadem
organizace.

o Jednoradzové prémie(bonus, mimtddna odmina) je nastroj

mimoradného odrmovani za utité mimaadné vykony. Jedna se
0 nepravidelnou individualni odmu, kterd nize mit i nepe&eni
formu.

o Prémie manazérjsou specifickou formou odén, jejichz vyplata je

vazana na celkovy U&ph organizace a vyplaci se jednotn®
* Osobni ohodnocen{osobni piplatek) je pravidelnd odéna, ¢asto podil
zakladni mzdy, ktery je fignavan na zaklad dlouhodobych pracovnich
vykon.
e Odnernovani zlepSovacich navrhje formou odminy, kterac¢asto motivuje

k vétSi sounélezitosti s firmou.
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* Podil na vysledcich hospo@ai organizacge zpisob odménovani zpravidla
manazerskych pozic nebo pozidimpo zainteresovanych na vysledcich
hospod#&eni, avSak zalezi na vnitropodnikovych pravidleddejcasejsi
varianty jsou:podil na zisku, podil na vynogpiip. obratu) goodil na vykonu
(objem vyroby, produktivity, Gspor). Principi€lnje urgité procento zisku
roz&kleno mezi pracovniky podle hierarchie aghovani, nejastji podle
piedem daného procenta podilu na zisku vyplacenémprezovniky.

» Priplatky ke mzdam pedstavuji jak povinné (zakonné)priplatky nebo
nepovinng které zamsstnavatel vyplaci nad ramec svych povinnosti, ae n
z&kladt nag. kolektivni smlouva s odbory.

» Ostatni vyplatypiedstavuji dodatmé odngény pracovnikm a jsou chapany
jako dodatéené zvyhodmni pracovnik dané organizace. Ratsem nap
13. plat, gispivky na dovolenou, naborové&ippsvky, prispevky na oSatne,

dopravné, Fispivky k Zivotnimu nebo pracovnimu jubileu.

3.1.5.2 Zandstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhodyasto nazyvanéenefity,predstavuiji jistou formu odémy
pracovnikim za to, Ze u dané organizace pracuji (7). Jedrjadeeak onepimé @ijmy
(nag. dorovnavani nemocenské na standardni vySi plate),takénefinanni vyhody
poskytované za#stnanci (nap sluzebni auto vyuzivané i k soukromygelim, sluZzebni
mobil, stravenky).

Benefity se vazou k zatstnaneckému pofnu a to tak, Ze dkteré benefity
(stravenky, tyden dovolené navic) nalezi vSemé&samandm v pracovnim powru, jiné
benefity (sluzebni auto uzivané i k soukromyselim, mobilni telefon) jen kdkterym
pracovnim pozicim.

Nekteré firmy prezentuji jako za¥stnanecké vyhody to, co st&jme zakona museji
svym zandstnan@m poskytovat. Skutemé zangstnanecké vyhody jsou vSak takové, které
firmy poskytuji ze své iniciativy. Motivaci firem poskytovani zagstnaneckych vyhod je
potieba ziskat si a udrzet Zadouci pracovniky, upgejiih vztah k firn¢, sounalezitost,

vytvorit loajalni tym, harmonické pracovni priedi (7).
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3.1.6 Odmeénovani manazer G, délnickych profesi a pracovnik 0 prodeje

Odmenovani jednotlivych pracovnich pozic v organizagegstavuje individualni

piistup k jednotlivym skupinam pracoviiikndividuélni motivaci i odr&iovani.

3.1.6.1 Odréiiovani manazeai

Odmeny manazer (fediteli a vysSich exekutivnich pracovi)kpredstavuji soubor
odmen, které maji dané pracovnikyitahovat, motivovat a stabilizovat. Zardvedrazeji
jejich pracovni vykon. Tyto odémy predstavuiji velmi citlivou sloZku.

Mezi slozky manazerskych odmlze zaadit (2):

e Zakladni plat ktery je zaloZzen na subjektivnim trznim ohodndceaného
pracovniky a je stanoven na zakidaddividualni vyjednavani. Uprava této slozky
manazerske odény je odrazem trzni skuteosti i individualnich kvalit manazera.

* Systém bonusa pobidekbyva vazan na tmi zhodnoceni vykonu jinlizeného
atvaru. Obvykle je vyplata bonusu spojena s dodazemitého zisku nebo jiného
cile a je pedem stanovena jeji vyse.

» Nabidka akcipredstavuje dlouhodobou pobidku formou zainteresomardelkové
¢innosti jim tizené spoknosti. VCeské republice #pdstavuje ménh obvyklou
formu odneny.

 Podil na vysledcich hospo@mi organizace (8)je charakteristickd odéna
v podnikové sfée. Obect miva podobu podilu na zisku, podilu na vynosu nebo
podilu na vykonu. Neépsgji je vyplacena odrna z podilu na zisku. Podil na zisku

je negastji vyplacen utitym procentem z daného podilu na zisku.

3.1.6.2 Odrdriovani &tlnickych profesi

Ohodnoceni pracovniho vykonildickych profesi je nepsgji podle ¢asovych
sazeb Odmena pracovnikm je vyplacena na zaklagiedem dohodnuté sazby za&emou

odpracovanou jednotkug¢tginou hodinu (2).
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Pro pracovnika igdstavuje tato odéma pedem pedvidatelnou vysi odémy,

Systém oddiovani podle vysledk stimuluje pracovniky k efektivit vykonané
prace, hodnoti i jejich kvalitu. e byt vyuzita jako kombinace¢asovou mzdou, jako
individualni nebo tymovy bonus.

Ukolova mzda(8) je nefastji pouzivana forma pobidkové mzdldickych
profesi. Tato odna je zaloZena na principu spravedlivé ¢dyn Fi pouziti Ukolové
odmeny je teba zajistit, aby mnozstvi a kvalita prace bylistijelné, kontrolovatelné
a pracovnikem ovlivnitelné. V opaém gipad ztraci vyznam.

Osobni ohodnocerje variabilni slozka odemy, kterd je fiznavana na zéakl&d
ohodnoceni natmosti prace a osobniho vykonu. VySe této &ayrje nefasgji vypoctena
procentem ze zakladni mzdy a byva povazovana zZawslootivani (8).

Odn¥rovani zlepSovacich navihje povaZzovano za pobidkovou formu aghy
Touto formou je zohledima aktivni sounélezitost pracovnika s proceserh@Egnos (8).

3.1.6.3 Odrédriovani pracovnil prodeje

Odmenovani pracovnik prodeje pedstavuje jednu z nejcitiySich oblasti
odmenovani pracovnik. Neexistuji Zaddna pevnd ani jednoduchd pravidiely Gystém
odmenovani zavisi na konkrétni organizaci, jejim poitfahabizenych produkt sluzeb,
formé prodeje.

Jako nejastjsi formy perznich odndn pro pracovniky prodeje lze uvést (2):

* Pouze pevny plaktery nemotivuje k tlaku naffmy prodej, je vhodny ndjklad pro
podporu prodeje.

e Zakladni plat plus provizeProvize pedstavuje uiité procento z realizovaného
prodeje.

e Zakladni plat plus bonumaloZeny na dosazeni neh@krateni stanoveného cile.

» Pouze provizezaloZzend na procentu realizovaného prodeje. @dnje zaloZena
pouze na vykonu prodejce spojenym s realizaci pmézte operaci (2). Vyhodou je
piima spojitost s prodejem, kdy pracovnik vi, jakadménu dostane, proda-li.
Nevyhodou je, Ze dkteré faktory pracovnik ovlivnit neiiie (hospod&ka situace,

konkurergni trh, p&asi apod.) (8).
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3.1.7 Hodnoceni

Hodnoceni zagstnan@ ma slouzit jako efektivni nastroj pro vgnu zgtnych vazeb
mezi podizenymi, natizenymi a vedenim spaleosti. Hodnoceni prace ma pitzeni
odmenovani mimdadny vyznam (2, 4).

Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a prabovchovani pét k zakladnim
pilitam personélniho managementu firmy. Hodnoceni prdbovivykonu je jednim
z nejsilrgjSich motiv&nich nastraj v rukou managementu. Pokud je systém hodnoceni
dolie postaven, p#t hodnoceni pracovnikk velmi silnym motiv&nim instrumentm
organizace. V salasnosti jiz organizace opousti hledisko hodnoceatqvnika pouze
podle kvantitativnich vysledk Systematické a pravidelné hodnoceni je chapéko ja
jeden z hlavnich poa@ti a nastraj zkvalithovani a rozvoje lidskych zdrioj4).

Hodnoceni je filezitost ohlédnout se #p zhodnotit uplynulé obdobi i pohlédnout

vpied.

Podnik vyuZivi hodnoceni pracovriike:

» zvySeni osobni vykonnosti jednotlivc

e VyuzZiti a rozvoji potencialu pracovrik

* navrhovani a planovani personalnich zilroj

» zlepSeni komunikace mezi vedoucimi a pracovnikynwakani spojeni mezi

jednotlivymi arovrémi fizeni

Vedoucimuumoziuje hodnoceni:
» motivovat pracovniky k dosahovani vyssiho vykonu
» davat pracovnikm zpitnou vazbu, ussrmovat jejich¢innost
* pochopit gani, poteby a zajmy pracovnik které se tykaji jejich rozvoje
* rozvijet grednosti pracovnika eliminovat jejich slabé stranky

» stanovovat spravedlivou mzdu — zejména jeji flénikiast
Pracovnik si z hodnoceni odnasi

» ocereni vliastni prace a podnk dalSicinnosti

» pohled a nadzor vedouciho na svou praci a cile
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* moZnost prezentovat sveé pelty a osobni cile

» prilezitost k vyjadeni svych vlastnich rozvojovych narfok

V praxi |ze rozliSitctyti Grovreé hodnoceni vykonu a to (4):

» Kazdodenni stykedouciho s pda@zenymi pracovniky, kdy dochazi kieznému
a pravidelnému hodnoceni préce.

* Hodnoceni p dosazeni vysled prace které je spojeno s dosazenimcidr
dlouhodobé&innosti, nap. predanim stavby, dokéeného vyrobku. K této forén
hodnoceni se vaze zhodnoceni vSech gkotgi, jako je dodrZzeni terminu, kvality,
financniho rozpatu.

» Systematické hodnocerteré je provagho v pravidelnych intervalechitvrtleti,
pololeti. Prostdnictvim této formy hodnoceni chce firma zhodndtsavadni
¢innost pracovnika, hledat cile, &mrozvoje pracovnika, motivovat jej.

* Hodnoceni v 360°.Fxi této formgé hodnoceni se vyuziva nazoru tiadneho, ale
také koled na stejné darovni i vybranych piégdenych. Hodnoceni kolég
a podizenych je anonymni. Smyslem je ziskat Siroké spakhazoi. Tato forma

hodnoceni byva vdkterych organizacich dobrovolna.

Plaminek (15) urove ,Hodnoceni v 36U nahrazuje jinym, vice frekventovanym
hodnocenim a toMimoradnym hodnocenfm
 Mimorddné hodnocenikteré je nepravidelné, fip mimoradnych udalostech,

prilezitostrE, nag. po zkusebni ¢ nebo pi mimoradném Gsgchu.

3.1.7.1 Kritéria hodnoceni

Systematické hodnoceni musi byt zaloZzeno na Kdtériaby umoZznilo srovnani
vykonu a poZzadavka zajistilo objektivitu. Existujitt zakladni typy kritérii a to (4):
* Objektivniukazatelemezi které pdt nagiklad:
Patet vyrobenych vyrobk (kvantita prace).

0
0 Mnozstvi nedodku, zmetki (kvalita prace).
o MnoZstvi nehod a havarii.

0

Pcatet a objem ziskanych zakazek.
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o Hospoda#ské vysledky organizai jednotky aj.
* PIneni dkoli, které musi byt na gatku hodnoceného obdobi jgsstanoveny
a specifikovany, aby mohly byt nasleédobjektivre hodnoceny.
» Osobni kvalitykteré jsou vice subjektivni a mohou byt zkresléroto kritérium je
pro hodnoceni velmitdeZité a to pedevSim pro dalSi motivaci pracovnika a jeho

nasledny rozvoj.

Objektivni neteni vykori a zdrofi, monitoring, musi byt srozumitelné &giupné pro
hodnocené. Rozdily mezicekdvanim (planem) a vysledkem (skunesti) je pednettem

diskuze pi hodnoticim rozhovoru (15).

3.1.7.2 Hodnotici rozhovor

Ukol byl zadan a &akym zpisobem byl plan a splgn. Nastaléas hodnoceni.
Hodnoceni ma éité formy, ukité cile a podoby.
Nejcastjsi formou hodnoceni je forma dialogu, hodnoticihgeor. Podstatou
hodnoceni by ®lo byt srovnani na Urovnicekavani — skutmost (15).
Pokud chce organizace systém hodnocéprgvit spravedlivy a motivujici, tha by
dodrzet zakladnityii pravidla pro systematické hodnoceni a to:
e UloZeni 0kal, kdy vedouci pracovnik ipdem stanovi ukoly na dalSi ukoly
a pipadre i postupy.
» Sledovani pleni dkol:, které byly stanoveny. Blézné sledovani je tdezitym
podkladem pro dalSi vyhodnoceni.
* Vyzva k hodnoceni ariprava hodnocenje dilezita pro ok strany, vedouciho
i pracovnika.
» Hodnotici pohovorpredstavuje zavrSeni celého hodnoticiho procesu ledkem

by meéla byt shoda hodnoceného s hodnocenym.
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3.1.7.2.1 Z&sady hodnoticiho pohovoru

Ma-li mit hodnotici pohovor sy motivacni vyznam, nil by byt veden podle ditych
pravidel (4,15):

* Na hodnotici pohovor maji byt &bstrany, hodnotici i hodnotitepripraveny
Termin hodnoticiho pohovoru jequem domluven, abstrany maji fipraveny
podklady, informace i argumenty.

» Hodnoceni probihav klidné mistnosti bez zbyténého vyruSovani telefonaty,
navstvami.

» Hodnoceni z&nadotazy na pragicoz [fedstavuje praco¥nneutralni téma, které
da hodnocenému prostor se uklidnit. Zatoye to pro natizeného prostor pro
ziskani odbornych informaci o vykonavané praci @vaika, nazory na
vykonavanou praci i postoje k vedeni nebo systédmenovani.

* Uznani pozitivnich vysledlprace vyzdvizeni usgchi, asili. Pochvala je idezita
i za plynuly bezproblémovy chod &enécinnosti.

* Po pozitivnim hodnoceni nasleduje zhodnoceegativnich skut@osti. Opané
poradi je demotivujici. Nezdary v minulosti jsoiedevsim dvodem se patit,
meli by mitit k budoucnosti.

» Kazda vytka musi byt doloZzekankrétnimi faktyTo klade na hodnoticiho naroky
na pipravu i pfGbézné sledovani plmi Ukoki, ale pedstavuje moznost
podrétného pinosného dialogu.

* Hodnotici pohovor musi byt vedea vysokée urovrivou dosplych. Hodnotici by
nentl hodnoceného srovnavat s jinym kolegou a hodnolegmilo smefovat jen

k vysledkim vykonavané prace.

3.1.7.3 Wel hodnoceni

Hodnoceni pracovnikje dilezita personalnéinnost, ktera se zabyva zj@/anim
toho, jak pracovnik svou praci vykonava, jak plnié sukoly, jaké méa vztahy
ke spolupracovnikm, zdkaznikm, ale také vede k hledani cest ke zlepSeni prélcovn

vykonu a jeji realizaci.
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V praxi se vysledky hodnoceni pracovinipouziva pedevsim kdmto welim (4):

* Odnmenovani.

* Rozmigovani pracovnik — povySovani, fgvedeni, pefazeni a skdy i k ukorteni
pracovniho poréru.

* Vzdélavani a rozvoj pracovnik

» Stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu a motivopéacovniki.

3.1.8 Vzdélavani a rozvoj pracovnik

PoZadavky na znalosti a dovednosti pracovnika ss deustale #mi. Aby ¢lovék
mohl fungovat, musi si své dovednosti a znalostist@de prohlubovat. Vzthvani
a formovani pracovnich schopnosti se v dnesSni modgrol€nosti stava celozivotnim
procesem (4).

Uspesnost organizace je v dnedni dobe velké mie zavisla na vadanych,
piipravenych a flexibilnich lidech. Toho si je kaZol@anizace #doma a tak v ramci své
politiky, svého systému hodnoceni, motivovani a étbwani pracovnik klade diraz i na
jejich vzdslavani a rozvo.

Vzdeélavani pracovnik je personalnicinnost, kterd zahrnuje aktivity, jako
prizptisobovani pracovnich schopnosti pracownikénicim se pozadavkn na jejich
pracovni mista, zvySovani pouZzitelnosti pracounikozsiovani pracovnich schopnosti
a dovednosti, rekvalifikani procesy, rozvoj schopnosti a dovednosti aj. (4).

Motivujici systém hodnoceni a odiovani pracovnik v dané organizaci musi byt
zantien nejen na objektivni pracovni vykon, ale i navaopzschopnosti a dovednosti
daného pracovnika. V ramci hodnoticiho pohovorw jstanoveny ukoly i v oblasti
osobniho rozvoje.

Osobni rozvoj pracovnich schopnadtivéka Ize rozdlit na i zakladni oblasti a to:

* Oblast vSeobecného \évani kde se formuji zakladni a vSeobecné znalosti.

V ramci rozvoje se jedn&gvazré o socialni rozvoj jedince.

* Oblast odborného vzthvani predstavuje fedevsSim odbornou profesnfijpravu

a formovéani kvalifikace. V ramci rozvoje této olilase jedna fedevsSim

o odborné doskolovani, prohlubovani kvalifikacekvalifikace.
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* Oblast rozvojeje tieti oblasti formovani pracovnich schopnodtivéka a je
orientovano pedevsSim na ziskani SirSich znalosti a dovednostindvani

osobnosti jedince.

Vzdélavani a rozvoj zagstnan@ pati k velmi vlivnym motivujicim a stimukanim

slozkam v ramci oblastizeni lidskych zdrdj.
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3.2 Stimulace zam éstnanc u

V manaZerské praxi se s pojmyimulacea motivacenakladacasto velmi volg
a neni valny tivod proti tomu #jak protestovat. Je ale velmuldzité si u¢domit, jaky
vztah k dan&innosti tyto pojmy maji. UWit4 aktivita je plgna bul’ pod vlivemvneSim
podreti, stimulz, nebo pod vlivenvnit/nich pohnutek, motiv(16).

Stimulacepredstavuje v&Si podréty, na zaklad kterych vykonav&lovek urcité
ukoly. Na zaklad vyplacené odrny vykonavé&slovek uréitou praci. V okamziku, kdy se
odmeny ned@ka, pravépodobré svoucinnost estane vykonavat. Stimulacéegstavuje
tedy jednodussi alternativu.

Motivace predstavuje vnini pohnutky, na zakladkterych ¢lovék urcité ¢innosti
vykonava.Clovék vykonava ukitou praci, protoze jej to naixlad bavi. Hodla-li skdo
motivovat ¢lovéka k danécinnosti, potebuje o ¥m hodré védét, aby mohl vyuzit jeho

motiva k motivaci (16).

3.2.1 Motivace

Motivace je nedilnou s@dasti vedeni pracovnik Kazda organizace by seéla
zajimat o to, co rive udlat pro dosazeni trvale vysoké urévmykonu lidi. Jedna se
piedevsim o vhodny systém motivovani lidi pomadngch stimul, odmén a vedeni.
Motivacni procesy a pracovni préstli se samdgjme neustale fetvaeji a rozvijeji, ale
vzdy je dilezité mit na geteli cil managementu a to maximalni vykon prackwi(2).

P procesu tvorby motivovani je nutné si plavédomovat, Ze kazdglovék ma jiné
osobni cile a peeby, na kterych intenzien pracuje, a tim také vznikaji rozdily
v pristupech k motivovani. Motivai proces bude pra¥dodobrt nejlépe fungovat, pokud
dojde k perfektnimu pochopeni toho ,co je ve“h(2).

Jak uvadi odborna literatura (2), existuji dva typytivace — vnini a vrgjsi:

= Vnit/ni motivace— faktory, které si stanovi sami lidé, aby se cltioa vydali

urcitym smérem. Jsou to odp@dnost, autonomie,fflezitost vyuzivat a rozvijet

dovednosti a schopnosti, zajimava pracélaztost k postupu.
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» Vr¢jSi motivace— to, co se uidd pro lidi, abychom je motivovali, stimulovali.
Tvoii je odnény (zvySeni platu), pochvala, povySeni, trestydigignarni fizeni,
odegeni platu) a kritika.

Na rozdil od vejSich motivatodi, které mohou fsobit jen kratkodody obvykle pisobi
vnitini faktory dlouhodo®a hloulgji (2).

V praxi existuje cel&ada motivanich teorii a cel&ada motivanich strategii. Je vSak

nezbytné odhadnout, co, kdy a za jakych okolnoglik@avat, protoZze samotna teorie

nestai.

NejvlivngjSimi teoriemi podle M. Armstronga jsou (2) :

= Teorie instrumentalistyktera tvrdi, Ze odgmy nebo tresty (politika cukru ade)
slouzi jako prosedek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali nebo konali
Zadoucim zfisobem.

= Teorie zaené na obsahktera se za#fuje na obsah motivace, tvrdi, Ze
motivace se v podstattyka podnikani krok za &elem uspokojeni pteb
a identifikuje hlavni pdtby, které ovliviuji chovani. Také je znama jako teorie
potreb. Autory této teorie byli Maslow (1954) a Herzip€t957), ktery ve svém
dvoufaktorovém modelu vyjmenoval peby, které nazval ,satisfaktory*.

= Teorie zamené na proces které se zawdtuji na psychologické procesy

a ovliviuji motivaci.

3.2.1.1 Teorie instrumentalisty

»Instrumentalita“ je peswdceni, Ze pokud udlame jednu ¥c, povede to k jiné &ci.
Ve své nejhrubSi podelieorie tvrdi, Ze lidé pracuji jen pro penize.

Teorie instrumentalisty ma své femy v taylorismu, tj. v Taylorovych metodach
védeckéhaorizeni (1911). Taylor napsal: ,Je nemoziigngt béhem jakkoliv dlouhé doby
délniky, aby pracovali pilgi nez ptimérny ¢loveék v jejich okoli, pokud jim to nezajisti
znané a permanentni zvyseni jejich pemi odnény” (Armstrong, 2007, s. 223).
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3.2.1.2 Teorie zadi‘ené na obsah

Tyto teorie vychazeji zipswdceni, Zze neuspokojena peba vytvdi nagti a stav
nerovnovahy. Kazdé chovani je tak motivovano nekisjgoymi potebami (2).
Teorii poteb pivodne vytvoril Maslow (1954), ktery vytvil koncepci hierarchie

P RIvL]

identifikuje fadu poteb, ale v trochu jiném pojeti.

3.2.1.2.1 Maslowova hierarchie pdeb
Maslowova hierarchie ptgb edstavuje nejslawsi klasifikaci poteb. Maslow se
domnival, Ze u vSech lidi existujeétp hlavnich kategorii poe¢b od zékladnich

fyziologickych poteb ges poteby jistoty a bezpg, socialni patby a pateby uznani az

k pottebam seberealizace, nejvyssi ze vSech (2).

Obrazeke. 1 Maslowova teorie péeb

Potreby
eberealizace

Potfeba uznani
(sebelcta, status)
Spolecenské potieby
{pocit sounalezitosti, laska)

Potreby bezpefnosti
(ochrana, bezpedi)

Fyziologicke potieby
(hlad, Zizen)

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze kipad uspokojeni nizsi peeby se stava
dominantni patbou pateba vysSi a pozornost jedince se dedsije na uspokojeni této

vySSi poteby.
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Jednim z dsledki Maslowovy teorie je to, Ze vySEd poteb uznani a seberealizace
poskytuje nejsilgSi stimul, zatimco nejnizSi petby oslabuji, ale jen zargdpokladu, ze
byly uspokojeny.

Maslowova teorie ma intuitivniifpazlivost, ale stale ma zémy vliv.

3.2.1.2.2Herzbergova dvoufaktorové teorie

DalSi vyznamnou teorii motivace ligerzbergova dvoufaktorova teori€e. Herzberg
formuloval d¥ skupiny vzajemé& odliSnych faktoit, z nichZ jedny ovlixuji pracovni
spokojenost, druhé pak pracovni nespokojenost. iPskapina je oznsmvana jako
motivatory nebo také satisfaktory (vmi faktory), druha jako frustratory nebo
dissatisfaktory (v&Si faktory). Motivatory jsou odvozeny ze vztahuagovnika
k vykonavané préci a jejich zmy piasobi na vykonnostlovéka. Frustratory (hygienické
faktory) pisobi na spokojenost nebo nespokojenost pracovnikdr@Zeji vztah osoby
k pracovnimu progedi. Tato teorie poukazuje na to, Ze pracovni raogv souvisi
s pracovni spokojenosti a wdziuje, Ze pracovni spokojenost nemusi automaticky
motivovat pracovnika (19).

Herzbergova teorie ddaziuje pozitivni hodnotu vnihich motiv&nich faktofi.
Orientuje pozornost na skdteost, Ze vnini motivace vyplyvajici z prace ma
Herzberg zpochybnil dinnost pewz. Zatimco jejich nedostatek txe vyvolat
nespokojenost, jejich obstaravani nema za nasléselou spokojenost, a to zejména
u zangstnand, s pevnym platem nebo platovym tarifem, tkteemaji bezprogtdni

prosgch z pobidkoveého systému (2).
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Obrazeke. 2-  Herzbergova dvoufaktorové teorie pracovni nastéra jeji porovnani s teorii peb A.

Maslowa
A Masiow F.Herzberg
a
g ) Préce sama, jeji obsah M
I Seberealizace Osobni, psychicky rozvoj (rist) | O
o Prozitek vykonu a uspéchu T
Odpovédnost 1
M v
e o A
T
Postup o
Uznani za prokazanou praci R
Potfeby uznani Y
a ucty
P
o]
T Status
B ] F
E A
B Mezilidské vztahy K
Y Socialni potfeby: — s nadfizenymi T
— potifeby sounélezitosti — s kolegy o]
— potfeby lasky — s podfizenyni R
(se spolupracovniky) Y
Odborna kompetence nadfizeného H
N ]
E s
D Personalni politika 1
o Potfeby jistoty a personalni fizeni E
S a bezpeci Jistota prace (pracovni jistoty) N
; Mzda )
L R B B C
K £
8 Potfeby fyziologické Pracovni podminky
E

Zdroj: BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a soci@dg@ieni. 1. vyd. Praha: Management Press, 1998230.

3.2.1.2.3 Teorie zaé¥ené na proces

Teorie zarené na procese zamiiuji na psychologické procesy, které oviliyi
motivaci a souviseji stekavanim. Kdmto teoriim fadime expektmi teorii V. H.
Vrooma, teorii cile zformulovanou Lathamem a Lockéeorii spravedlnosti J. S. Adamse
(2).

Teorie zanifené na proces mohou byt pro manazery &fgi, nez teorie poeb,
protoze poskytuji realisti¢jSi voditko pro metody motivovaniiigluSnych lidi. Jedna se
piedevsim o procesy:

* Ocekavani (expektai teorie) Uklame-li jednu ¥c, octekavame, Ze to povede
k jiné. UKity ¢in bude mit pravépodobré urcity vysledek.
» Dosahovani cil (teorie cili). Teorie tvrdi, Ze motivace a vykon jsou tim vy$fn

viv 7

jsou cile specitit¢jSi a narongjsi.
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» Pocity spravedlnosti (teorie spravedinostipto teorie tvrdi, Ze jsou lidé vnimavi

ke zpisohim, s jakymi je s nimi jednano.

3.2.2 Stimulace

Je nutné &dét hodre o ¢loveku, kterého ma manazer motivovat, tak o procesech
motivace samotné. Pochopit cely proces motivacé lebké, protatasto byva vyuzivana
jeji jednodussi alternativastimulace(16).

Stimulace pedstavuje vi§Si pobidku, podét k vykonani danéinnosti.

3.2.2.1 Spravedlivé odény

Devadeséat procent lidi pracuje z devadesati propedte racionalniho modelu
.reorie aiekavani“. Vklad do uité ¢innosti je s éekavanim utitého ginosu. Vykon by
mel byt spojen se spravedlivou odnou (1).

Penize ve forh mzdy/platu jsou nejobvyklejSi odimou. Penize poskytuji to, co
lidé wetSinou chgji, jsou hmatatelnym nastrojem k uspokojovani fejitalSich pdeb, ale
také gedmetem nespokojenosti.

Penize ve form prémii, bonué nebo specialnich odm mohou byt vhodnym
nastrojem ohodnoceni, projevu uznani i stimulujiphostedkem pro dalSi praci (1, 2).

O &innosti pekz se odbornici &Sinou Fou. V systému stimulace a odhovani
musi byt tento nastroj do celého procesu velice felobapracovan a provazan
s jednotlivymi kroky v celém procesu odiovani.

3.2.2.2 Motivovani pomoci stimal

Podil na zisku fedstavuje strategicky #pob, jak spravedli spojit vykon a
odnmeny a to jak z pohledu zafstnance tak za#stnavatele. Pokud neni zisk, neni ani
odnmena.
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Motivovani stimuly je spiSe taktické, jak efektévprimét pracovnika, aby udhl
néco navic a o tomto s nim diskutovat. Je to obdojaké, podpora prodeje, zvyhsavani
stalych a ¥rnych zakaznik prostednictvim ¥rnostnich prograf(1).

Motivovani stimuly je individualni a vychazi z paan jednotlivych pdeb
pracovniki. Diky poznani pdeb, motivi a stimuli mize zamistnavatel fipravit
motivani
a odngnovaci fad, prostednictvim kterého prohlubuje spokojenost, efekiivitykoni
a logjalitu pracovnik a vyuzivd tohoto lidského potencionalu ku prop své

organizace.

3.3 Shrnuti teoretickych poznatk a

Odmenovani a stimulace pracovriilpredstavuje dlezity personalni proces kazdé
organizace. Na tento systém je soeina pozornost ze strany zéstnavatel
I zamestnand@. Oboustrané prijatelny a efektivni systém odifiovani usnatiuje dosazeni
Z&douci produktivity.

Jednotlivé ¢asti systému od#étovani tvd@i hodnoceni zagstnand, stimulace
a odngénovani a pedstavuji vzajemnprovazané personaléinnosti.

Hodnocenipracovniho vykonu zagstnanaé slouzi k poskytnuti zfiné vazby mezi
zamestnancem a za¥stnavatelem. V systému odiovani a stimulace je toigdevsim
dulezity motivani nastroj v rukou managementu sgolesti. Je to fileZitost ohlédnout se
zpet, zhodnotit uplynulé obdobi i pohlédnou degu.

Clovek vykonava wité ¢innosti na zéklagl pobidek. Motivy predstavuji vnitni
pobidky, pohnutkyStimulacepredstavuje v&si podrét k vykonani uité ¢innosti.

Devadeséat procent lidi pracuje z devadesati pracefgkavanim utitého ginosu.
Vykon by el byt spojen s od&nou (1).Odneriovanije dnes chapano v SirSim kontextu
nez jen poskytnuti mzdy/platu. Odnmu je nutné chapat jako celkovou ofim,
tj. perézitou (mzdy/plat, petrité zamdstnanecké vyhody) i nep&fiitou odnénu
(pochvalu, uznani, nep&mi vyhody aj.) zavykonanou praci. Statasgji je do
odmenovani z#azovano i vz8avani zanistnand.

Neexistuje univerzalni, idealni systém aghovani a stimulace pro vSechny

organizace. P nastaveni systému oditovani a stimulace v dané organizaci je nutné
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respektovat zasteni a kulturu organizace, sloZeni pracovnijejich poteby, motivy a
prani.

Odmenovani je teba pravidelé vyhodnocovat a spravovat, aby systém pinil svou
funkci a tak stimuloval pracovniky k efektivnim \gim. Dnes nesta dat pracovnikovi
jen perzni odnénu. Mnoho spolkénosti zjifuje, Zze pracovnici&kavaji i Bco malého
navic — uznani své prace, podporu rozvoje své asbhzajem o jeho nazor. Oditovani

pracovniki je tedy souasti pée o lidské zdroje.
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4 Vlastni vysledky prace

4.1 Analyza zvoleného podniku

4.1.1 Predstaveni spole €nosti

Spolenost ABC a.s. pét do velké mezinarodni skupiny, kteraispbi ve
stavebnictvi na celém &¢ a pati mezi nejvyznamgjsi firmy na daném trhu. Né&eském
trhu je spolénost ABC a.s. jedna z nejvyzna@gich firem stinnosti ve stavebnictvi,
zejména co do dopravnich, @mskych, bytovych, inZenyrskych aipryslovych staveb,
ale také v developerskénnosti a Facility Management.

Spoleénost ABC a.s. pét mezi velké zawstnavatele, kdy vroce 2009
zantstnavala té 6 500 pracovnik Celos¥tové je u skupiny zagstnano vice jak
60 000 zarsstnand v 13 samostatnych obchodnich jednotkach po celém, kdy jednou
z nich je ABC a.s.

Vzhledem k Siroké podnikatelsk€innosti ma cela spotaeost divizionalni
uspdadani a to generdlrieditelstvi a 6 divizi podle zatfeni. Kazda divize je dale

¢leréna na jednotlivé Gtvary/zavody podle jejiho dalShatieni.

4.1.2 Mzdova politika zvoleného podniku

Mzdova politika je vzhledem k velikosti dané sgolesti a také Siroké specifikaci
podnikatelsk&innosti uplatiovana jak plosné, kdy je oditovani nastaveno pro vSechny
pracovniky spolénosti, tak individualt podle specifik a po¢b daného utvaru.

Na celofiremni arovni jsou stanovovaniedevsim mzdové tarify a mzdova pasma, vyse
piiplatki nad ramec povinnosti dle ZP, systém&adani pracovnik, systém benetit a;.
Vedouci Utvaru ma moznost ovliovat vykonnostni odgmy, vySe prémii a minfddnych
odmen v zavisti na hospodském vysledku daného Gtvaru.
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4.2 Odm énovani pracovnik u

Systém odméovani ma zasadni vyznam pro ekonomiku danéhcigtmavatele,
kdy zaji®uje stabilizaci odbornych a vykonnych zgsmand a stimuluje zajem na
optimalnim zisku.

Pro &ely odnenovani jsou zarstnanci spokenosti ABC a.s. rozéleni na élniky
a technicko-hospodské (TH) zamistnance a to podle charakteru skotevykonavané

prace.

4.2.1 Odmeénovani d élnickych profesi (d élnik ()

V odmenovani zamistnand@ v célnickych profesich (&nici) se uplaiuje ve
spole&nosti ABC a.szakladni tarifni hodinova mzd@THM) a zakladni tarifni masicni
mzda(ZTMM).

Zakladem pro stanoveni vySe zakladni tarifni hodédmesicni mzdy je zaideni
délnika dle pracovnickinnosti a vykonnosti do jednoho &gi tarifnich stuga.

Kritéria pro zdazeni do tarifnich stuii jsou slozitost, odpasdnost, obtiZznost,
namahavost, pracovni vysledky, mnoZstvi a kvalithdoEné prace. K zdereéni do
piislusného tarifniho stugnslouzi tzv. ,Katalog praci“, kde jsou charaktexiany
jednotlivé profese s popisem praci.

Mzdové tarify jsou platné po dobu jednoho roku@ujsa dany rok uvejiovany
v kolektivni smlou¢ na zaklad kolektivniho vyjednavani ip dodrZzeni ustanoveni

Zakoniku préace.

Tabulkac. 2: Mzdové tarify pro dinické profese ve spataosti ABC a.s.

Tarifni stupeii Min. sazba ZTHM | Max. sazba ZTHM | Min. sazba ZTMM | Max. sazba ZTMM
(v Ké&/hod.) (v Ké&/hod.) (v K&/més.) (v K&/més.)

1 60,2 65,4 9955 10 812

2 65,4 108,7 10 824 18 920

3 68,9 128,4 12 151 22 337

4 79,8 Bez omezeni 13878 Bez omezeni

Zdroj: Kolektivni smlouva spol. ABC a.s. pro rok 2009 teimi dokument
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Stanoveni zakladni tarifni mzdy je pravomoci vedooic prisluSného
hospodé&ského utvaru, ip zarazeni do skupiny 4 musi dojit ke schvaletislpSnym
feditelem (Gtvaru, divize, generalnieditelem).

K zakladni tarifni mzé maze byt giznanovykonnostni ohodnoceat do vySe 30%
pfiznané zakladni tarifni hodinovéésicni mzdy na zéakladohodnoceni vykonu a kvality
odvedené prace vigschu mesice gimym nadizenym.

Jestlize v daném utvarugvaZzuje zdjem na zvysSovani vykonnosti, kterou mohou
délnici vyrazré ovlivnit a kterou je mozno spolehéivstanovit, ngfit a kontrolovat Ize
pristoupit k ohodnoceni pomoci takzvargbdilové mzdyna stanoveném ukazateli
(fakturace, hodiny atd.)

4.2.2 Odmeénovani technicko-hospoda #skych zam éstnanc G

Technicko-hospodéké (TH) zamistnance spotmost ABC a.s. rozfluje na
pracovniky s manazerskou smlouvou (manaZery) asopnéky bez manazerské smlouvy.
Nasledujici analyza odiovani TH zamistnané se tyka pouze pracovriik bez
manazerské smlouvy, TH pracovnici s manazerskowwsral maji smluvni mzdu i
smluvni podminky prémiovani.

V odmeénovani TH zamistnané se vyuzivazakladni rdsicni mzda ve které se
piihlizi ke sloZitosti prace, odpsanosti, namahavosti, obtiZznosti pracovnich podminek
k vykonnosti i vysledikm prace. Také je zde zohletho dosazené vthni, délka praxe,
rozSrovani kvalifikace (odborné kurzy, {ézné vzdélavani aj.). TH zarstnanci jsou
rozckleni do tech mzdovych padsem (viz. Tabukka3) na zaklad sjednaného druhu prace.

Zakladni mzda je roztena na dv casti a to zakladni #sicni mzda fixni
a pohybliva odréna - racni prémie Oke casti jsou vyplaceny na zakkadglatebniho
vyméru s tim, Ze zakladni &icni mzda je vyplacena kazdyeésic, pohybliva odina je
stanovena maximalnim procentem ze zakladniho patalezi pracovnikovi, jestlize
spol&nost splni stanovené ekonomické ukazatele. VySecogre nasleda zavisla na
plnéni Gkoli a povinnosti a fiZe byt i poniZzena.
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Tabulkac¢. 3 Mzdova pasma TH zatstnand ve spolénosti ABC a.s.

Mzdové pasmo Orientd&ni kritéria | Vyrobn é- Obchod/ pfiprava/ Back office
technické marketing

l. Rizeni, gfiprava| Priprav&, Odborny kalkulant, Vedouci oddleni,

od 37 000,- K/més | velkych a slozitych| projektovy odborny pipravéd, | ekonom, pravnik,

specialisté/vedouci| projekti,  fizeni | specialista specialista obchody IT specialista,
vice zamistnané a marketingu, specialisté
(Praxe: vice jak 5 let vedouci oddleni

Il. Rizeni a piprava| Odborny Kalkulant, giprav&, | Vedouci oddleni,

Od 28 000,- K/ més. | projeki, fizeni| ptipravé, specialista ekonom, pravnik,

Odborni

vice zanistnanci

Odborny technik,

IT specialista,

zamestnanci (Praxe: vice jak 2 odborny referent specialisté

roky) mistr
Il Pripravé, Kalkulant, Kalkulant, giprav&, | Ekonom, pravnik,
Do 28 980,- Kimés | projektant, pripravé, specialista IT specialista,

Spodni hranice — S

3projektovy technik,

referent obchodd

referent, sekretéa,

je 16 000,- K
VS je 19 000,- K

mistr, asistent a marketingu, ostatni zaréstnanci

asistent, ostatnj

zanestnanci

Zdroj: Kolektivni smlouva spol. ABC a.s. pro rok 2009 temmi dokument

Pro (ely vypaitu celkové vySe rni prémie TH zagstnand se pouziva termin
.fo¢ni zakladna pro prémie®, tj. 12 zakladnésiénich mezd minus alikvotggast mzdy za
negitomnost v praci (kroth dovolené), pesahujici celkem 10 pracovnichtadw daném
kalenddnim roce.

DalSi slozkou odrny TH zangstnané je prémie vazana na projektyato odréna
nalezi pedevsSim projektovym manazen v souvislosti s vedenym projektem a jeji

vyplata je vazana na sgim danych podminek.

4.2.3 Podil na hospoda Fském vysledku

Podil na hospodském vysledku fedstavuje zainteresovanost zstnand na

hospodéském vysledku zasstnavatele. O vyplatpodilu rozhoduje pouzegdstavenstvo
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spolé&nosti na zaklagl hospod#skych ukazatél spol€&nosti a to pedevSim {i dosazeni
uréité vySe externich trzeb stanovenych pro dany rok.

Vyplata podilu je tedy zavisla na dosazeni vyslediospodeeni. Jestlize je
vysledek hospodani nizsi, nez planovany,tie gedstavenstvo spalrosti rozhodnout
o vyplag nizSich podil nebo i Zadnych.

Vyplata podilu nalezi pracovnik, ktei byli v pracovnim porru po celé
sledované obdobi. Vipad nastupu do pracovniho peém v pribéhu sledovaného
obdobi, nalezi za#stnanci alikvotnic¢ast podle doby trvani pracovniho pom za
piedpokladu, Ze odpracuje minim&la1 sn&n.

Na vyplatu podilu nemaji narok pracovnici, ikte pribéhu sledovaného obdobi
ukorgili pracovni pomdr u zamgstnavatele, porusuji hrébpracovni pedpisy, maji
neomluvenou absenci neberpaji dlouhodobneplacené volno.

P¥i dosazeni fedem stanovenych hospdsi@ch ukazatél pro dany rok, mohou
byt vyplaceny podily na hospad&ém vysledku az ve vysi:

* U TH zamgstnané ve vysi jedné iznané ndsicni mzdy
* U klnickych profesi ve vysSi jedn&@dem piznané nésicni mzdy nebo u hodinove

mzdy ve vySi jednéiiedem piznané hodinové sazby x 174 hodin.

V piipact, Ze dojde ke zemé¢ mzdové sazby v fibéhu roku, pouzije se ukazatel

pramérné mesicni/hodinové mzdy pro vyget podilu na hospodském vysledku.

4.2.4 Mimo radné odm ény

Mimoradné odminy predstavuji nepravidelnou a middminoucast odrgny, ktera
souvisi s nadstandardnim, miradnym vykonem na konkrétnim pghém ukolu nebo
osobnim podilu na vysledku organiného Utvaru. Je to odina nad ramec vSech odm

Navrh na vyplaceni minfddné odminy podareditel Utvaru a schvaluje jégditel
personalniho oddeni areditel divize.

Specifickou mim#adnou odmanou je i odndna za pracovni vyed, tzn. za dobu,

kdy je zamstnanec v pracovnim pa@nu u zandstnavatele.
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4.2.5 Priplatky

Priplatky poskytuje organizace v souvislosti s vykongrace v ndvaznosti na

Z&konik prace a torpdevsim za:

- praci esas, v sobotu, v nétl, ve svatek, v noci

- pracovni pohotovost

- praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém predt

- praci ve vyskach, na vysutém leSeni, v kleci apod
- vedeni pracovniety

- praci s utajovanymi materialy

- praci drzitehm Dokladu o bezpmostni zjisobilosti.

Vyse @iplatka je v minimalni vysi dle Zakoniku prace, vkterych gipadech je

navysena a to dle Kolektivni smlouvy.

Tabulkac. 4: Priplatky

Druh p¥iplatku

VySe priplatku

Priplatek za vysoce rizikové prace
(prace nap s ochrannym oblekem, dychacittigtrojem...)

30,- K&
za odpracovanou hodinu
v uvedeném prosdi

Priplatek za pracerpsias

v sobotu, v negli a ve dnech, kdy obvyklefjpada nepetrzity
odpaiinek

ostatni pipady

50% paimérného vydlku

25% pameérného vydlku

Priplatek za prace v sobotu a v ikd

10% primérného vyalku

Priplatek za prace ve svatek

100% piimérného vyalku

Priplatek za prace ve ztizeném a zdravi Skodlivérstfmoi

10% piimérného vyalku

Priplatek za prace v noci (22:00- 6:00 hodin) 10%nmirného vydlku

Priplatek za prace ve druhé &m 1,60 K¢/hodinu

Priplatek za prace ve vySkach (visuté leSeni, pradawka, klec) 10-30 meir 2,50 K/hod
30-50 metd 4,50 K/hod.
50 a vice mefr 7,00 K/hod.

Priplatek za svieni 6,- K&/ hodinu

Priplatek za vedeni pracovégty

3-5 0sob -- 425,-#mssic
6-9 osob -- 830,- “mesic
10 a vice osob — 1.070,<¢Knésic

Pracovni pohotovost Pohotovost mimo pratdobu

Pohatet/ve dnech pracovniho klidu

15% paimérného hodinového
vydélku
25% pamérného hodinového
vydélku

Zdroj: Kolektivni smlouva spol. ABC a.s. pro rok 2009 teimi dokument
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4.2.6 Mimoplatové odm ény - benefity

Vedeni spoleénosti si uédomuje, Zetasto jen mzda nestaa tak v ramci udrzeni
konkurenceschopnosti a motivace pracourpbskytuje mimoplatové odiny. Mezi tyto
mimoplatové odrny pati predevSim dny osobniho volnajigpévek na stravovani,

relaxaci, vzdlavani aj.

Dny osobniho volnajsou pracovnitm poskytnuty v rozsahu 5 pracovnich dni nad
ramec stanovenych Zakonikem prace (ZP), které n&iam pracovnikm bez rozdilu
pracovniho zéazeni. Zamsstnan@m pracujici ve ztizenych podminkam nalezi dalSich

5 dni osobniho volna nad rdmec ZP.

Prispévek na stravovanije poskytovan vSem pracoviitk a to bd’ slevou na
odebrané jidlo v zavodni jidélnnebo formou poskytnuti stravenek, neni-li v gjsfich

vykonu préace jidelna.

Prispévek na penzijni pripojisténi maze byt poskytnut zaéstnané po skoreni

tzv. zkuSebni laty ve vySi maximala K¢ 6 000,- za rok.

Prispévek na relaxaci, kulturu, sport aj., tzv. FlexiPASS, byl zastnan@m
poskytovan ve vysi K7 500,- na rok po uk@eni tzv. zkuSebni fity. Tato forma odrgny

byla zruSena k 1. 1. 201@gulevSim z ekonomickychidodi ze strany zagstnavatele.

Prispévky na jazykovy rozvoj jsou zamistnaném poskytovany formou
finantniho @ispeivku na skupinové, individualni nebo intenzivni kyrkteré organizéné

zaji¥uje zangstnavatel.

4.3 Hodnoceni zam éstnanc U

Hodnoceni zawstnané@ ma slouzit jako efektivni nastroj pro vy¢mu informaci
mezi nadizenymi, podizenymi a vedeni spalrosti. V oblastifizeni odndinovani ma

mimoradny vyznam. Vedeni spéleosti ABC a.s. si wiidomuje, Ze hodnoceni pracovniho
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vykonu je dileZzitym bodem v systému odiiovani a stimulace za¥fstnané a tak klade
na hodnoceni velkytdaz.

Ve spolénosti ABC a.s. se uplatji tti stupré hodnoceni a to:

» Systematické hodnoceni v pravidelnych intervalech

» Hodnoceni i dosazeni vysledkprace

* Kazdodenni styk

Systematické hodnocejeg provadno ve spolénosti ABC a.s. jedenkrat &¢n¢.
Béhem tohoto hodnoceni je kladedraz gedevSim na dlouhodoby rozvoj konkrétniho
pracovnika. Jsou stanoveny cile odborného profesrdhvoje i rozvoje osobniho razu.
Jedna se iedevSim o prohlubovani jazykovych a odbornych &iglozvySovani
kvalifikace, @ipadre dophovani vza@lani. Ucelené hodnocené obdobi je nasledn
vyhodnoceno. Dosazeni nebo nedosaZzeni j&l nasledda promitnuto do finaéniho
hodnoceni. Na pkni dlouhodobych cil spolupracuje persondlni Gtvar v rdmci programu

vzklavani a rozvoje zadéstnand.

Hodnoceni p dosazeni vysledku prage systematické hodnoceni po ukeni
uréitého pracovniho celku. Ve sledovaném zé&vee jedna o zhodnoceni ukemého
projektu/zakdzky a to jak po strance g finartnich ukazatél, termim dil¢ich
i koneinych gedani projektu, zajihi vesSkeré dokumentace, dokliaddodrzovani
bezpeénosti prace, koordinace s dodavateli a dalSi. Jesméo celkové zhodnoceni

ukonieného projektu, které je podkladem k projektovémungiovani.

Kazdodenni styknezi vedoucimi pracovniky a pdgenymi vede k gibézZnému
a pravidelnému hodnoceni vykonavané prace. Jedimopgredevsim operativnihtizeni,
kdy se v kazdodennim procegeSi vzniklé skut&nosti, vytykaji se chyby a chvali se
aspechy. Souhrn dchto postehi je pro vedouciho pracovnika podkladem k souhrnnému
pravidelnému hodnoceni. Tentotgpb hodnoceni se ve zvoleném zavquaktikuje
piedevsim u énickych profesi. Vedouci vyroby ma glkontrolu nad vyrobou a v rdamci
operativniho hodnocenfignava vykonnostni odémy.

Hodnoceni zagstnand je velmi provazano s fingnimi odnénami a nefinagnimi

motivy, které pedstavuji pedevSim vzélavani zanistnana.
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4.4 Vzdélavani a rozvoj zam éstnanc u

Vzdélavani a rozvoj pracovnikje personalnicinnost, ktera vede ke zvySovani
pouzitelnosti pracovnik v dané spolanosti, rozSiovani pracovnich schopnosti
a dovednosti a také ke stabilizaci a rozvoji pradoe tymu. Vzdlavani a rozvoj
zanestnand pati k velmi vlivnym stimulujicim a motivujicim sloZzk& v ramcitizeni
lidskych zdroji. NejsilrgjSim stimul&nim prvkem je vzélavani gedevSim u $edniho a
vyS85iho managementu.

Vedeni spolénosti ABC a.s. si wdomuje, Ze pro usgh své spoknosti na trhu
potrebuje kvalifikovany a stabilni tym. V ramci svéhgsemu pée o zamistnance ma
dohe rozpracovany koncept vddvani a rozvoje v souladu s motivém a odndnovacim
radem.

PoZadavky na rozvoj a v&dvani vychazeji odiimych nadizenych na zaklad
vysledki hodnoticiho pohovoru a planu Ukgiro dalSi obdobi v oblasti osobniho rozvoje.

Vzdélavani a rozvoj zagstnand se uskutéiuje v oblasti odborného védvani
(udrzeni, zvySeni a prohloubeni kvalifikace) a lasth osobniho rozvoje (prohlubovani
a rozstovani znalosti a dovednosti jedince).

Koncept vzdlavani a rozvoje je ve spdleosti ABC a.s. praktikovan

v nasledujicich oblastech.

ManaZzersky rozvojovy program je uken pro stedni management, vedouci tym
projekii a ma za cil posilit a rozvijet manazerské reégzlpvsim v oblastech
» fizeni zmn;
» spoluprace a komunikace;
* vyjednavani a argumentace;
* nabor a vybr lidi, hodnoceni a poskytovani&pé vazby.

Do tohoto programu byva tazeno cca 200 manaanéné.

Skupinové soft a manazerské p#eby jsou programy, které fpdstavuji pro TH
zanestnance rozvoj v ktobvych oblastech a to:
* komunika&ni dovednosti;

* prezentani dovednosti;
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» asertivita aeSeni konflikd;
» zakladni manazerské dovednosti;
» vyjednavani a argumentace;
* hodnotici rozhovory a poskytovanicapé vazby.
Program je ufen pro TH pracovniky ndfg spole&nosti a zgazeni pracovnik do

jednotlivych kurz koresponduje s pozadavky rdieagnych na dalSi rozvoj pracovnika.

Jazykovy rozvoj je zangien pedevSim na odbornou anglhu. Zangstnavatel
poskytuje pispivek na jazykovy kurz ve vySi 50% nakiada gedpokladu, Ze jsou
pozadavky na jazykovy rozvoj z&stnance a za#éstnanec Bhem kurz vykazuje progres
v arovni. Kurzy mohou byt individualni, skupinoyg@jpadre intenzivni. Organizaci kutz

zaji¥’uje personalni Utvar.

Odborné a zékonné vzdlavani je poskytovano vSem zastnand@m s cilem udrzeni
jejich kvalifikacnich poZzadavk a odborné zjsobilosti k vykonu povolani. Organizaci

a harmonogram jednotlivych kura Skoleni zajiduje persondlni Gtvar centréln

Zvyseni a prohloubeni kvalifikacepredstavuje program vEvani pro zamstnance
s vysokym potencidlem pro spommst. Ri hodnoticich pohovorech jsou vybirani
zanestnanci pro dalsi rozvoj. Jedna gedgevsim o zvySovani kvalifikace jako dokeni
studia, rekvalifikéni a doSkolovaci kurzy a odborné autorizace. Cjemdrzet si takové
zanestnance, poskytnout jim zajimavé podminky, motitgeav dalSim vz&avani. Této
¢innosti se ¥nuji personalisté v sgéinnosti siediteli Utvafi a jej jim gikladana velka

pozornost.

Global Trainee Program predstavuje specifikum mezinarodni spolesti. Diky
tomu, Ze spolnost ABC a.s. jeflenem mezinarodni spdleosti, vyuziva pro rozvoj
vybranych zaréstnané@ moznosti odborny stézi v zahréiniFripravuje si tak vybrané
zamestnance pro praci na manazerskych pozicich v mexingm tymu. Do tohoto
projektu jsou pdiveé vybirani zanistnanci i s ohledem na specifika jejich prace. Rnog
trva obvykle 2 roky. Bastnik projetu musi byt ochoten pracovat v zakifamito vzdy

v kombinaci s fisobenim v matské spolénosti.
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Farma talenta je projekt, do kterého jsou izovani zagstnanci na juniorskych
pozicich s cilem zaji&hi rozvoje &chto vybranych pracovnik a jejich gipravy na
vedouci pozice. Farma talénse specializuje ipdevsim na manazerské dovednosti, jako

styly vedeni, strategicky marketing, vedeni prapgith tym.

Adaptaéni program pro nové, povySené iipmistné zamistnance je dleZitou
souwasti pée o zamistnance. Cilem tohoto programu je zkratit adaptacveho
pracovnika, pedat mu informace pisbné pro vykon jeho povolani a tim vyuzit efekivn
a v kratké dob jeho potencionalu. Naklady na nové pracovniky jgeimi vysoké, coz si
vedeni spolénosti uedomuje, proto kladetstaz na adaptaci a zéni.

Spole&nost ABC a.s. si wdomuje, Ze naklady na vddvani a rozvoj zagstnané
jsou nemalé, alerpsto do této oblasti investuje. Cilem fegevSim motivovat pracovniky.
Zamestnavatel poskytuje zajimavé podminky, prostor malSi rozvoj, realizaci,
sebeuspokojovéani. Mzda a mimoplatové édynjsou zajimavé a viditelné na prvni
pohled. Investice do vzthni je investice do budoucna. Investuje-li Zathavatel do
vzklavani svych zagstnand, dava mu tak jistotu, Ze s nim do budoucnéithpmotivuje

ho tim, Ze mu nabizi stabilitu a odborny i osobmiogizvo;.

4.5 Specifika odm énovani v Gtvaru

Spole&nost ABC a.s. ma divizionalni strukturu, kdy kaziigize mé dalStleneni
do samostatnych utvazavodi podle specifikace viastdinnosti.

V personalnimiizeni Utval se uplaiuje jednotna mzdova politika celé skupiny,
kdy dInické profese jsou od#&iovani zékladni tarifni hodinovouksicni mzdou
a vykonnostnim ohodnocenim az do vyse 3@%nané zakladni tarifni hodinovéésicni
mzdy a technicko-hospotii (TH) zamdstnanci zakladni gsicni mzdou. Dale
zanestnanci utval maji narok na fiplatky (za pestas, za praci v noci, v sobotu a aed
za préaci ve ztizenich podminkach aj.), podil napbddském vysledku spot@osti
(dosahne-li celd spalaost edem stanovenych ukazaieli mimoplatovych odrnach

(dny osobniho volna,ifspivky na stravovani, na jazykové kurzy).
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Reditel Gtvaru/zavodu ma moznost vyuzit daldich roefina nastavit pro jim
fizeny utvar/zdvod specificky individualni systémeédovani, ktery projedna s vedenim
spolenosti.

Déale bude popséan individualni systém @dovani pro zavod DPS_05. Zavod
DPS_05 je vyrobni zavod, ktery za&stnava cca 70 lidi vé&hickych profesich i TH
zamestnand. Vzhledem k povaze obchodtinnosti Izetici, Ze tento Utvar je samostatnou
ekonomickou jednotkou, ktera ziskava a realizujg@zhy s cilem zisku.

Kazda zakazka (projekt) je kalkulovana n&itou smluvni cenu s odbatelem,
zdkaznikem. Bhem realizace vSak ie dojit k uéitym Usporam, nagklad Uspora P
nadkupu materidl, lepSi efektivita vyroby a tim na dané zakazagendojit k navyseni
zisku. Tento nadzisk je pak ragdn za ukitych podminek pracovnikn, ktei se na

projektu gimo podili. Tento systém odiifiovani je nazyvaprojektové odrriovani

4.5.1 Projektové odm énovani v daném utvaru

Cilem systému projektového odhovani je aktive zapojit zamistnance do
projektu, motivovat je k takovéinnosti, kdy sami budou zainteresovani na vysledku,
aspechu celého projektu.

Reditel zavodu DPS_05 si velmi debuwdomuije, Ze finani zainteresovanost na
projektu je jednim zieZitych motivatol jeho podizenych a tak podporuje projektové

odmenovani, které je zpracovano na dany zavod.

4.5.1.1 Pravidla pro projektové odfisovani

Projektové odréeny predstavuji nenarokovou slozku mzdy, ktera je vyplacea
urgitych, predem stanovenych podminek po uk@m a vyhodnoceni realizovaného
projektu.

Na kazdém projektu se podilgkolik tyma, bez kterych se dany projekt neda
realizovat, jsou protoipzdarném doko¥eni odngnovani vsichni podle stanovenéhoddi

(viz. Tabulka¢. 5). Kon&né slovo nad vySi rozteného zisku méeditel zavodu.
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Tabulkac. 5: Podil na vyplat projektové odrény

Stredisko zavodu Podil na celkové vyplacené
projektové odrédné

Primé Fizeni stavby 20-40%

Vedouci projektu, stavbyvedouci, ntista stavl

Projekce 15-35%

Hlavni projektant, projektanti

Vyroba 0-10%

Vedouci vyroby, mist dilny, priprava vyroby, technologie vyroby

Zavod DPS_05 25 -50 %

Priprava zakazek, odd. nabidek, nakup, ekonomickly ise

Zdroj: Pravidla projektového odfiovani zavodu DPS_05 — interni dokument

Projektové odreny jsou vypdéteny a vyplaceny, pokud je zakazka realizovana
v tzv. nadzisku. Nadziskiedstavuje vysSi zisk neZguem planovany acekavany, ke
kterému ndZe dojit nap. diky aspordm i nakupu materiélu, efekti#si logistice vyroby,
dodrZeni termith apod. Aby se zamezilo spekulacim, je jako projektodnéna vyplacena
maximalré polovina nadzisku a podle velikosti celého prajektmaximalni vyse (viz
Tabulkaé. 6). VySe projektové odéma miZze byt na navrh vedouciho projekeditelem

zavodu upravena — sniZzena nebo i navySena.

Tabulkac. 6 : Maximalni vySe celkové projektové odny v zavislosti na hodnéprojektu

Celkova vyse hodnoty projektu v mil¢K Maximalni vySe pro projektovou odénu
0-10 mil. K& 200 000,- K

10-20 mil. K& 300 000,- K

20-30 mil. K& 400 000,- K

30-50 mil. K& 500 000,- K

50-80 mil. K& 600 000,- K

80-120 mil. K& 700 000,- K

120-170 mil. K 800 000,- k

170-220 mil. K 900 000,- k

Vice jak 220 mil. K 1 000 000,- K

Zdroj: Pravidla projektového odfiovani zavodu DPS_05 — interni dokument

V piipac, Ze je vysledek dodrZzen, ale na zakazce se vysiuyttkteré problemy,
jako je nap. nedodrZzeni terminu, vadné @hi, poruSeni BOZP aj. je celkova vySe
vyplacené projektové odiny poniZzena. Bvodem pro toto op#&tni je zejména tlak na

vSechny zainteresovandeny tymu, aby se aktivn podileli na dodrzovani termin
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smluvnich podminek se zakaznikem, kvality vyrolyaldna dodrZzovéani bez@eostnich

pravidel ve vyrob i na stavk a to nejen své, ale i dalSich subdodavatel

Tabulkac. 7: Davody k ponizZeni celkové vySe vyplacené projektodéxmy

Diivod k ponizeni, $ dosaZeni vysledku Ponizeddstky o (v %)
Vadné pl&ni, nedodrzeni terminu (sankce ze strany investora)| 10 %

PoruSeni BOZP i ze strany subdodavatele 10 %

Véazné poruseni BOZP 20 %

Uraz na stavb 50 %

Environmentalni incident 10 %

Zdroj: Pravidla projektového odfiovani zavodu DPS_05 — interni dokument

4.5.1.2 Cile p projektovém odréiiovani

Projektové odmovani Fedstavuje zajimavou motivai sloZku pro zagstnance
daného zavoduReditel zavodu diky nastavenym praviai projektového odihovani
vyuziva finagnich odnén ke stimulaci zagstnand, k aktivnimu dodrZzovani kvality
vyroby, termiim plreni zakazek, efektivit v hospodeeni i dodrzovani pravidel
bezpénosti prace. Na kazdé zakédzce se podili mnoho §dbdodavatél Jedna se tedy
o sokinnost mnoha osob a mnoha firem. Zainteresovaregirojektu je tedy i ssmem
k fizeni subdodavatielk kontroly jejich prace.

Motivace pomoci finatnich prostedk je velice zajimava. V dneSni dblispor,
men3iho objemu realizovanych zakézek a ekonomitkéce na stavebnim trhuGR je
tento zgisob odngnovani velmi citlivym nastrojem v systému oélfiovani a stimulace

pracovniki.
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4.6 Vysledky realizovaného vyzkumu

Vyzkum byl realizovan na souboru 48 zstmand@ od pozice mistr ve vyrabaz
po management zavodu vyrobniho zavodu DPS_0%i ki osloveni prosednictvim
elektronicky zpracovanych dotaznik
Ucastnici realizovaného vyzkumu & odpowdét na otazky tykajici se systému
odmenovani v daném zaved systému hodnoceni a stimulace. V dotazniku babtddh
duraz na otazky tykajici se hlavnich stimulataantstnand, které by byli pouzitelné pro
piipadnou zminu systému stimulace.

Vyhodnoceno bylo celkem 39 vracenych a vyplth dotaznik, kdy cely
vyzkumny soubor¢inilo 47 responderit Navratnost dotaznik ¢ini témet 82 %.
celé spolénosti byl s navratnosti 75 %. Z tohotévddu jsou i odpogdi velmi cenné pro
vedeni zavodu.

Vysledky dotaznil jsou interpretovany v nasledujicich kapitolach.

4.6.1 Vyhodnoceni dotaznik G — Obecné udaje o respondentech

Responderiim  byly poloZzeny nejprve obecné otazky tykajici Idoay
responderit, tj. jejich pohlavi, ¥ku, nejvy§Siho dosaZzeného whi a z#éazeni na
pracovni pozici.

Ve vyrobnim zavoé jsou zastoupenitpdevSim muzi ve &ku do 40 let, coz je
dano od¥tvim (stavebni vyroba) a charakterem prace. Kokegtacovnik 1ze tedy dle
vékove struktury respondentharakterizovat jako mlady.

Jednotlivé zastoupeni ukazuji nasleduijici grafy.
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Graf ¢. 1 Struktura respondeinpodle pohlavi

Struktura respondentti podle pohlavi

l Muzi
m Zeny
85 %

Graf ¢. 2 - Struktura respondeipodle ¥ku

Zdroj: vlastni zpracovani

Struktura respondentl podle véku

ODo 25 let
0O25-30let
0O30-35 let
035-40 let
040-50 let

@ Vice jak 50 let

Zdroj: vlastni zpracovani dat

Nasledujici graf ukazuje rozlozeni jednotlivych pesdent ohledré nejvyssiho
dosaZzeného vzthni. \WtSina respondefit m& stedoSkolské vz#dani (55 %),
vysokoskolské vz#ani (bakaléské i magisterské) mé celkem 34 % respondantyssi

odborné vzdlani pak 8 % respondent
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Graf ¢. 3: Struktura respondeintile nejvyssiho dosazeného stanhi

Struktura respondenti dle nejvyssiho dosazeného vzdélani

O Vyucen
mss
ovos
OVS-Bc

O VS - magisterské

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici tabulka fiedstavuje strukturu pracoviiildle jednotlivych pracovnich
pozic v navaznosti na vdni. NejvysSi dosazené \&dni je dilezitou, ne vSak jedinou

podminkou k vykonu dané pozice.

Tabulka¢. 8: Cleréni respondertitpodle pracovnich pozic

Absolutni Relativni Vzdlani VS Vzdlani | Vzdblani SS| Vzalani
cetnost cetnost Relativni VoS Relativni vyusen
cetnost Relativni cetnost Relativni
cetnost cetnost
Management zavodu 4 10,25 % 50 % 50 %
Hlavni projektant 2 5,12 % 100 %
Vedouci vyroby 1 2,56 % 100 %
Vedouci projektu 3 7,69 % 33 % 66 %
Stavbyvedouci 2 512 % 100 %
Priprava zakazek 6 15,58 % 16 % 84 %
Ptiprava vyroby 1 2,56 % 100 %
Kalkulant 2 5,12% 50 % 50 %
Projektant 12 30,76 % 33 % 58 % 9%
Mistr 1 2,56 % 100 %
Obchodni zastupce 1 2,56 % 100 %
Ekonomicky Usek 2 5,12 % 50 % 50 %
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Administrativa 1 2,56 % 100 %

Specialista jakost| 1 2,56 % 100 %
senior
Celkem 39 100 %

Zdroj: vlastni zpracovani dat

4.6.2 Vyhodnoceni dotaznik G — Systém odm énovani

V casti ,Systém odmrmovani“ byli respondenti dotazovani na spokojenast s
sowasnym systémem odifovani. Otazky byly sgfovany na frekvenci vyplat odin —
prémii, vnimani potencionalni 2my a preference vifpadt zmeny frekvence vyplat
odnmen, dale vniméni spojitosti finaniho ohodnoceni s vykonanou praci. Déale byl
dotazovani, co by d&kavali a co by je stimulovalo, zajimalo nebo jakéreny by byly

pro ré zajimave.

Prvni otdzka byla s#fiovana na $pokojenost se sdasnym systémem
odneiiovani' ve spolénosti. Absolutni ¥tSina respondeiitje vcelku spokojena (51 %),
spokojeno je 31 %, uptrano je spokojeno jen 3 % pracouvhikale také spiSe nespokojeno

je 10 % pracovnika 5 % neni spokojeno, je coz ukazuje graf.

Graf ¢. 4: Spokojenost se sdasnym odrmnovanim

Spokojenost se sou €asnym odm énovanim

@ Uplné ano
H Ano
O Vcelku ano
O Spi Se ne
O Ne

Zdroj: vlastni zpracovani
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Se spokojenosti se systémem e¢tlavani je spojena i otazkalste spokojen se
sowasnou frekvenci vyplaty odnf, které jsou vyplaceny nepravidélv ndvaznosti na
aspsné realizované projekty. Vysledky (graf 5) jsou pornarné shodné s vysledky
celkové spokojenosti, tedy @nano jsou spokojeni 3% pracovijkspokojeno je 15%
pracovniki, vcelku spokojeno je 51% pracovijkspiSe nespokojeno je 28% pracovnik
a nespokojeni jsou 3%.

Graf ¢. 5: Spokojenost s frekvenci vyplat odm

Spokojenost s frekvenci vyplat odm  én

@ Uplné ano
B Ano
O Vcelku ano

28 %

O Spi Se ne
O Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Spokojenost s od&ovani mize byt Uzce spjata s frekvenci vyplat @édmProto
byli respondenti dotazovandaka frekvence vyplaty odmby vas uspokojovala, pokud by
doSlo ke zrene tohoto systéemu“Respondenti se vyjéat, Zze v 44% preferovali vyplatu
odmen ¢tyrikrat roéné, v 41% dvakrat réné a pouze v 15% by se spokojili s vyplatou
jedenkrat roné.

Graf ¢. 6: O¢ekavana frekvence vyplat odm

Ocekavana frekvence vyplat odmén

O 1x rocng
O 2x rogng

W 4x rocng

Zdroj: vlastni zpracovani

55



Nasledujici otdzka byla sfifovdna na vnimani spojitosti odma-vykon. Myslite
si, Ze vySe vyplacenych aghrje adekvatni k vami odvéee praci? 18 % respondefitsi
mysli, Ze odrany jsou vyplaceny podle jejich vykonu, 54 % si niygke spiSe ano, 23 %
responderit si mysli, Ze spiSe neni jejich odima zavisla na vykonu ailec nevidi

spojitost s vykonem 5 % pracoviik

Graf ¢. 7: Vztah vySe odrny k odva@né praci (vykonu)

Vztah vySe odm én k vykonu

B Ano
O Vcelku ano

O SpiSe ne
O Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti se &h v nasledujici otdzce rozhodnouNa ¢cem by mdla vyplata
odnen zaviset; s¢im by meéla souviset. K vybru n¢li pracovnici vice moznosti, ale
nejvice upednositovali plreéni stanovenych 0k6) aktivitu pracovnika, samostatnost,
spolupraci v ramci tymu, odbornost a jiné ukazatede uvedli osobni nasazeni a podil na

ziskani zakazky.
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Graf ¢. 8: Nacem by ngla zaviset vyplata odém (mozno vice preferenci)

Zavislost vyplaty odm én na faktoru

- 3

22_ 27 ) @ PInéni stanovenych tkold
254 2 B Aktivita pracownika
20+ O Spoluprace tymu
15 O Samostatnost
104 B Odbornost

5 ? B Jiné

0-

Zdroj: vlastni zpracovani

Souwasti systému odéinovani jsou i benefity. Jak vnimaji respondenticesny systém
benefiti? DalSi otdzka byla polozena: ,Jmke spokojen se s@asnou nabidka beneafi*
Spokojeno je 15 % pracovriikvcelku ano 59 %. Nabidku jako spiSe nedostate vnima
18 % respondefita za nedostataou tuto nabidku povazuje 8 % respondent

Graf ¢. 9: Spokojenost s nabidkou bengfit

Spokojenost s nabidkou benefit

18 %

E Ano

‘8 o O Vcelku ano
O SpiSe ne
O Ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Nasledujici otazka byla do dotazitikarazena zagrné. Jest v roce 2009 byly

souwasti benefii tzv. FlexiPASSy, darkoveé Seky na kulturu, sport aj
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Jak s odstuperadi vnimaji pracovnici ztratiechto benefii? Pro 15 % pracovnikje to
demotivujici, vnimaji to jako ztrateasti @gijmu. 62 % respondeitby poukazky uvitalo

zpet, neba je vyuzivali a atast odnény timto @isli. Zbyvajici¢ast tuto ztratu nepatije,

nijak jim to nevadi (8 %) nebo je v minulosti ne¥juali.

Graf ¢. 10: Vniméani ztraty benefitu - FlexiPassu

Ztratu FlexiPasst vhimam jako:

M Je to pro mé demotivujici (ztrata ¢asti
odmény)
O uvital bych je zpét, vyuzival jsem je

O Nijak mi to nevadi

O Nevyuzival jsem je a fesil "co s nimi".

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni d¥ otazky vcasti odménovani byly zamfeny na vyjadeni nazoru
responderit, co by @ekavali za zreny v systému odfiovani a v nabidce benefit
V systému odrnovani by pracovnici radi uvitatietrgjSi vyplatu odngn, wtSi zavislost
na vykonu, & svém nebo tymu a platbu z#egasy. V nabidce beneiitby respondenti
radi nalezli opt prispsvky na kulturu, sport a rekreaci, vys§igmvky na vzdélavani,

moznost prace z domu, vice dovolené neba@gstvolbu benefit dle vlastniho vyéru.

4.6.3 Vyhodnoceni dotaznik a — Hodnoceni pracovnik G

Hodnoceni pracovnik je nedilnou sotasti systému od#&iovani a stimulace
pracovniki. Jak vnimaji respondenti s@sny systém hodnoceni a co by zlepsili?

»Souwasny systém hodnocénicelku vyhovuje 66 % responddimi, pouze 8 %

vyhovuje. Na druhou stranu 21 % respondantspiSe nevyhovuje a 5 % nevyhovuje
vibec.
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Graf ¢. 11 Hodnoceni satasného systému hodnoceni

Sou€asny systém hodnoceni mi:

@ Vyhowuje

O Vcelku vyhovuje

O SpiSe nevyhowuje

66 %
0 O Newyhovuje

Zdroj: vlastni zpracovani

Na otdzku Co byste v systému hodnoceni zlepSili nebénitird“ se respondenti
shodré vyjadruji, Ze b’ od hodnoceni nic néekavaji, nebo by uvitali osobntigtup

a jasné vymezeni Ukok navazujici odgnou.

4.6.4 Vyhodnoceni dotaznik 0 — Stimulace pracovnik G

Stimulaci pracovniku byla &ovana posledni¢ast dotaznikového $eni.
Respondenti se &h vyjadiit, co je v sodasném zawstnani nejvice stimuluje, co by

naopak byl pro &impuls uvazovat o zame, jak vnimaji izné formy stimulace.

Na otdzku Co vas nejvice motivuje v s@sném zadstnanf vyjadiilo nejvice
responderit, Ze je to jistota a stabilita z&stnani (38 %), dale pro 16 % respondejet
nejvice stimulujici finatni ohodnoceni. Zajimava prace stimuluje 22 % redeof.
Shodrg je pro 8 % respondeintnejvice motivujici kolektiv a moznost pracovniho
a osobniho rozvoje. Pro 5 % respondejat dilezita kombinace vice faktéor pracovni

prostedi je dilezité pro 3 % respondéntPro nikoho neni motivujici pracovni postup.
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Graf ¢. 12: Faktory, které nejvice motivuji v stasném zagstnani

Motivace v sou ¢asném zam éstnani

B Penize (finanéni odmény)
0%

O Jistota a stabilita zaméstnani

O Pracowni prostredi

O Kolektiv
O Zajimava prace

O Moznost pracovniho postupu

38 %
8 % B Moznost pracowniho a osobniho rozvoje

\ A

O Jiné (kombinace vice faktor()

Zdroj: vlastni zpracovani

Co by naopak vedlo pracovniky kzamysleni o odchadiirmy? Nejvice
responderit by o zméné uvazovalo v souvislosti s finanim ohodnocenim (41 %).
Nejistota a nestabilita zarstnani by byla évodem pro 23 % respond@nd pripack, Ze se
nebude moci praco¥na osobn rozvijet 15 % pracovnik bude to pro & davod
k zamySleni o odchodu z firmy. DalSinivibdem pro fipadny odchod je néplprace
a pracovni prosedi (shoda 5 %) a kolektiv (3 %).
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Graf ¢. 13: Faktory, které by vedli k zamySleni nit zarméstnani

Dlivod k zamysleni zménit zaméstnani

@ Penize (finanéni odmény) - sniZeni nebo stagnace

O Nejistota a nestabilita zaméstnani
O Pracovni prostredi

' O Kolektiv
’ O Napln prace - "nebavi mé to"
O NemozZnost pracovniho a osobniho rozvoje (nemohu se
vice, dale rozvijet, neni kam r(st)
M Jiné (kombinace vice faktor()

Zdroj: vlastni zpracovani

\

Jednim ze stimuémich nastraj, které jsou vyuzivany v daném utvaru, je
»Stimulace pomoci tzv. vy&iného cile“. Jak tento zfisob pracovnici vnimaji, maji-li
»vystréeny cil* (dlouhodoby osobni cil, akol)? ,Vyseny cil* je motivujici pro 10 %
responderit, ktefi jej maji, a pro 28 % je vcelku motivujici. Spigeni motivujici pro 5 %
responderit a za nutnost jej povazuje 8 % responded® % respondefitnema vystteny
cil, ale 26 % z nich by jej uvitalo, povaZovalojbyza stimulujici.

Graf ¢. 14: Stimulace pomoci tzv. ,vysteného cile”

Stimulace pomoci tzv. "vystr  éeného cile”

® Ano

O Vcelku ano

O SpiSe ne
28 % _
O Je to nutnost, bez které to nejde
O Nemam "wstréeny cil"
%
8 % O Nemam "wstréeny cil", ale uvital bych ho,

motivovalo by mé to

Zdroj: vlastni zpracovani
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DalSim stimulanim faktorem je vz&élavani. Vzélavani je az na vyjimku velice

dohe p@ijimano, 31 % respondehnse aktivié zapojuje i do vyhledavani Skoleni.

Graf ¢. 15 Vzdelavani v systému stimulace

Stimula €éni faktor "vzd élavani"

0,
9 B Zajimavé, aktivné se uCastnim i whledavani.

O Zajimavé, Ucastnim se dle pokynu

O Docela zajimavé, G¢astnim se dle pokynu

@ Usastnim se jen nutnych skoleni v ramci
"wstréeného cile"

O Nezajimave, U¢astnim se jen nutnych a jinak se|
whybam

Zdroj: vlastni zpracovani

Posledni otazkou v dotazniku byl&timulovala by vas jina, netrathi forma
odneny (mimo finadni odngnu)?* Mysleno zde bylo nafiklad vymEnné pracovni pobyty,
zahranini jazykové kurzy aj. Nad timto #pobem stimulace by uvazovalo celkem 74 %
responderit, z toho 28 % respondénhedokazéici, co konkrétg by je mohlo stimulovat.

Jen finakni odnéna stimuluje 21 % respondént

Graf ¢. 15: Stimulace prosednictvim netradnich odngn

Stimula éni faktor "netradi éni odm éna"

B Ano, zajimalo by mé to a motivovalo

O Ano, ale nedovedu fici, jaka odména by mé
motivovala

O Nezajimalo. Zajima mé jen finanéni odména

28 % & Nevim

Zdroj: vlastni zpracovani
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4.6.5 Vyhodnoceni dotaznik G — Shrnuti

Vysledky dotaznikového ehi se z velkéasti odvijeji od skupiny respondénako
takové, kterou tvid prevazre mladi muzi ve ¥ku 25-40 let, ¥tSinou s vysokoSkolskym
vzdklanim, coz pedstavuje mladou ambicidézni skupinu, ktera je doesna pedevsim na
vykon a finagni ohodnoceni.

Negativni odpowdi tvori cca 5-8 % odpaddi, kdy se jedna stejnou skupinu ,se vSim
nespokojenych” pracovnik

Seteni ukazuje, Ze pro pracovniky je negFitej$i jistota zamstnani
a pravidelné finatni ohodnoceni, coz koresponduje i s chapanim akogpaanim pateb
¢loveéka. DalSim dlezitym faktorem je rozvoj osobnosti a pracovni vajz kdy
nedostaténd gilezitost k osobnimutstu a rozvoji nize znamenat odchod pracouinik
z divodu osobni demotivace a nedostatho sebeuspokojeni. Velka nadnarodni
spole&nost si toho je dale wdoma a nabizi svym pracoviik moznost pesuri v ramci
celé spolénosti.

Z dotaznilkh je patrné, Ze nejslabSintlankem v celém systému odhovani
a stimulace je hodnoceni pracoviniklodnoceni se provadi pouze dkierych pracovnik,
ktefi maji tzv. vystéeny (dlouhodoby) cil. Ostatni pracovnici postrad&jmeé zadani
ukold, jejich nasledné vyhodnoceni a jasnou vazbu mdgedenou praci a odimou.
Nehodnotit pracovniky za jejich vykonte byt i nemotivujici. PoZzadavek na pravidelné
hodnoceni odvedené prace, jasné zadani a hodneglemiu je nejvice patrné v celém
dotaznikovém S&gni.

Souwasny systém vyplaceni odm (pohyblivé slozky mzdy) se odviji od
realizovanych projekt z pohledu finaéniho vysledku projektu. Z pohledu pracouinik
nema odmina spojitost s jimi odvagsou praci, s konkrétnimi Ukoly a naslednymi
vysledky, odmina neni zavisla na vykonané praci. Pracovnici j&mio odminovani za
néco, co uz bylo davno ukdano a oni pini jiné dkoly, proto by rgduvitali odmeny
v zavislosti na konkrétnim pini ukolu.

Stimulujicim prvkem by byla pro pracovniky indiv@ai moznost vyéru odmeén
(vybér z benefi) nebo netradni forma odmina. Pracovnici by uvitali 2p i slozku

odmeny ,prispévek na kulturu, sport a relaxaci®.
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4.7 Navrhova céast

4.7.1 Systém hodnoceni

Hodnoceni zagstnan@ ma slouzit jako efektivni nastroj pro vgnu informaci
mezi nadizenymi, podizenymi a vedeni spalrosti. V oblastifizeni odndinovani ma
mimoradny vyznam.

Dle zjiS€ného dotaznikového $ehi, nema v daném zavwodz 49% respondeint
pravidelné hodnoceni, kterym je mySlen@gevsSim hodnoceni a stimulace pomoci tzv.
vystrkeného cile (dlouhodobé cile, ukoly). Pracovnici ditigaznikového Sini nejvice
postradaji imé hodnoceni,ifmou vazbu mezi zadanim Gkolhodnoceni jejich pkni a

odmsnovani.

Ve spolénosti ABC a.s. se uplatji tii stupré hodnoceni a to:

» Systematické hodnocerliteré je provagho ve spolénosti ABC a.s. jedenkrat
roéné pouze u vybranych pracoviiikBéhem tohoto hodnoceni je kladefraz
predevsim na dlouhodoby rozvoj konkrétniho pracovnika

* Hodnoceni p dosazeni vysledku prage systematické hodnoceni po ukeni
urciteho pracovniho celku - zhodnoceni ukeneho projektu/zakadzky a to po
vSech strankach (fin&ni, terminové, kvality prace aj.).

» Kazdodenni styknezi vedoucimi pracovniky a pgzenymi vede k pibéznému
a pravidelnému hodnoceni vykonavané prace. Jestoop@redevsim operativniho
fizeni, kdy se v kazdodennim procés8i vzniklé skutgnosti, vytykaji se chyby
a chvali se usghy.

Vedeni dtvaru je navrhovano, aby byl &n systém hodnoceni. Hodnoceni by
mohlo byt rozdleno na Xasti:
» Systematické hodnocerkteré bude aplikovano na vSechny pracovniky. rile
tohoto hodnoceni je stanovovat osobni cile, pedsictvim kterych vedeni
stimuluje pracovniky k osobnimu rozvoji, jakym jeaph rozvoj jazykovych

znalosti nebo roz&vani a doplovani vzalavani, ale také duje kratkodobé
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pracovni cile. Toto systematické hodnoceni b§lombyt prfimo provazano na
osobni ohodnoceni, pohyblivou sloZzku mzdy. Hodnotgnmelo byt provadno
castji, nez jedenkrat rn¢, optimale dvakrat za rok. Dopoteni vyplyva
piedevsim z dotaznikového #ati, kdy pracovnici postradaji systematické
hodnoceni jako takové neb#shejSi vazbu mezi vykonem a ohodnocenim.

* Hodnoceni dosazenyghacovnich vysledkpo ukoreni pracovniho celkby mélo
byt provedeno co nejive po ukoieni projektu, aby pracovnici &n v co
negerstwjSi pantti realizovany projekt, aby hodnocenélm co nejésrgjsi vazbu
na vykon. Toto dopokieni vychazi z dotaznikového #&eti, kdy pracovnici
postradajidsnou vazbu mezi vykonem a hodnocenim.

» Kazdodenni hodnocepfacovnich vykon také Zistane zachovano.

4.7.2 Systém odm énovani

Souasny systém od#&tovani TH pracovnik v zavod DPS_05, spolaosti ABC
a.s., je vazan na odmach dle uzaenych smluv a na odinach zavislych na vysledku
realizovaného projektu, jedna se o tzv. projektoddenovani.

Projektové odréeny predstavuji nenarokovou slozku mzdy, ktera je vyplacea
urcitych, predem stanovenych podminek po uk@m a vyhodnoceni realizovaného
projektu. Projektové odémy jsou vypdteny a vyplaceny, pokud je zakazka realizovana
v tzv. nadzisku. Nadziskiedstavuje vysSi zisk neZguem planovany acekavany, ke
kteréemu niZze dojit nap. diky usporam {p nakupu materialu, efekti¥si logistice vyroby,
dodrzeni termif apod.

Vzhledem ktomu, Ze zvoleny podnikigobi v od¥tvi stavebnictvi, které se
v sowasné dob stale potykd s ekonomickym poklesem, je tentoésysprojektovych
odmen velmi nestabilni. Bkteré zakazky mohou byt ziskoveé, jiné ve zirdfoto neni
zajimavé pro pracovniky, nebse na realizaci podilejiizné tymy a ty, i pes veSkerou
snahu dodrZeni vSech podminek (dodrzeni termimaani bez vad a neddkii apod.) by
mohli byt znevyhodéni. Souhrnny ekonomicky vysledek za obdobi jednadeiniho roku
pak miZe byt nizky nebo nulovy. Toto neril® zajimavé ani pro spalrost.

Moznosti, jak uspokojit f@ni pracovnil, tj. byt zajima¥¢ finanin¢é ohodnocen

a stimulovan k dobrym pracovnim vykion a zarova vyplacet odmny dle finargnich
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moznosti podniku je upravit systém ogltavani gedevsim v navaznosti na hodnoceni

a s ohledem na hospddRy vysledek spolaosti.

4.7.2.1 Prémie, jako slozka odiovani

Prémie pedstavuji pohyblivou slozku mzdy, kterd se vztahuja plreni
stanovenych pracovnich Ukglosobni ohodnoceni. V stasnosti je u TH pracovnik
vyplacena prémie jedenkratc¢r@ jen v zavislosti na spémi hospodéského vysledku
spole&nosti, u kkterych pracovnik je provedeno i hodnoceni, ale pouze jedenkgatero

Vyplaceni prémii by mo byt jasg provazano s hodnocenim pracovnika.
Hodnoceni by se &o provadt ¢asgji, optimalre dvakréat za rok.

PoZadavek na hodnoceni, tedy jasnoétrapu vazbu na odvé&dou praci vyplyva
z vysledKi dotaznikového Seni.

Hodnoceni ma byt oboustranny dialog mezi hodnateayhodnotitelem —fimym
nadizenym. Vysledkem hodnoceni ma byt shoda, kdy hoeimp ma moznost vyjéid se
k témto otazkam:

e Co se vam poddo, jaké jste ndl uspchy?

* Co se vam nepodito, ¢im to bylo zgisobeno?

» Co byste mohl z#lat lépe, jinak? Co byste mohl zlepsit?

A ke stejnym otazkam se vyjage i hodnotitel.

Do hodnoceni je mozné zahrnout i hodnoceni daidelednosti ve vztahu k &ité pozici,
jako strategické mysleni, vedené lidi, obchodniedimosti apod. Sa@asti hodnoceni maji
byt stanovené ukoly na dalSi obdolgiagovy cil, do kdy dané ukoly maji byt realizovany.

Hodnoceni provadi ifmy nadizeny s ohledem na podnikovou strategii. Vaha
jednotlivych Ukoh a néasledné vyhodnoceni je odsouhlasena s hodnoceviyxipads
neshody s hodnocenim ze strany hodnoceného je bexinprovedeno @povre spolu
steditelem zavodu.

Hodnoceni je vyjaieno procenty. Ziskany pet procent je pak zaklad pro vyplatu
prémie ze stanovené maximalni mozZastky.

Na nasledujicim ikladu hodnoceni (Tabulk& 9) je mozné porovnat stanovené
ukoly a jejich zhodnoceni s vyjgghou mirou vahyidezitosti a zhodnoceni jejiho sghi.

V piikladu se vychazi z pravidelného hodnoceni.
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Vyplata prémii (osobniho ohodnoceni) je vyplacend Ina konci hodnoceného
obdobi — pololeti. Tuto variantu, tedyasgjSi formu vyplaty odrmdn by preferovali
pracovnici. Pro spotmost je pijatelngjSi vyplata prémii jednorazévpo ukoreném
a vyhodnoceném hospag&ého vysledku spateosti.

V piipadt, Ze bude ze strany spoéhosti i dale upednostiovana vyplata prémii po
splréni hospodéského vysledku spataosti, je vhodné, aby se vySe vyplacenych prémii
provadtla na zaklad zhodnocenéinnosti pracovnika za jednotliva obdobi individuglto
znamena, kazdé obdobi je z¥l@ahodnoceno, vygtena adekvatni vySe prémie a nastedn

P4

je prémie vyplacena kumulovan jednécastce.

Tabulkac. 9: Priklad hodnoceni pozidechnik

%

(vdha termin splnéno | body
Ukol ukolu) splnéni vysledek v % | splnéni
Ostatni pracovni ukoly souvisejigi pinéno v
S popisem prac. mista a pozadovanych
nedefinovanych nizéeseni terminech, kvalit#,
béZnych operativnich Ukal 40% 30.6.20xxpresre 100% 40%
hotovo (\&.
Evidence pracovnich paroek, odstrarni
revize jejich technického stavu 30% 30.6.2pmedostatk) 100% 30%

Komplexni Skoleni
prokehlo, zkouSka
vzhledem k terminu

Priprava na zkou3ku ,technik presunuta do dalSiho
BOZP*, sloZeni zkouSky 30% 1.6.20xsbdobi 90% 27%
Celkem 100%

CELKOVE )

POLOLETNI

HODNOCENI: 97%

Zdroj: vlastni zpracovani

Dulezitym z&kladem pro poskytovani prémii je standatalog funkci — rozit
jednotlivé pracovni pozice do skupin dizpat jim procentuelni vySi prémie z jejich
zakladni mzdyKazda pracovni pozice je iz@ena do witého stupd a nalezi mu wita
maximalni vySe osobni odmy, ktera se vyptie ze zakladni mzdy. Katalog funkci je
dulezity predevSim pro sjednoceni pravidel agimvani v rdmci vSech utvaispolé&nosti.
Jednotlivé pracovni pozice mohou byt vramci kagalofunkci podrob& clenény

s ohledem na dalSi odborné parametry.
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Tabulkac. 10 Katalog funkci - piklad

Néazev tarifniho % prémii, Priklad pracovni pozice
skupiny pohybliva slozka,
vySe osobni
odmény
Administrativni 10 recepni
pracovnik
Asistent/ka 15 asistentka, senior asistentka
Specialista | 20 spravce &itketni, technik
Specialista Il 30 administrator, stavbyvedoucikitdnt,
piiprava zakazek, stavbyvedouci, mistr
vyroby
Specialista projekit 40 vedouci projektu
Projektant 30 projektant
Vedeni tymu 50 hlavni projektant, vedouci vyrobgnazer
zavodu

Zdroj: vlastni zpracovani

Cely systém odmiovani, kdy pracovnici maji jako stast mzdy pohyblivou sloZzku —
prémii (osobni ohodnoceni) Ize vyit na nasledujicim ipkladu.

Priklad ¢. 1:

Pracovnik zavodu DPS 05, Ing. J. N., ma vysokd&olzdlani, praxi 1 rok a je
zanmestnan na pozici technik zavodu. Jeho z&kladfsidni mzda je dle mzdovéliddu ve
vySi K¢ 22 000,- a dle katalogu funkci bylraaen do skupiny ,Specialista 1“ s prémii ve
vySi 20 % ze zakladni asichni mzdy. Hodnoceni se provadi polotetryplata prémie
jedenkrat r@ne.

Z&klad pro vypeet prémie tva skuténé vyplacend mzda za pololeti (@sienich mezd ve
vySi K& 22 000,-, tj. K 132 000,- ) a z tétéastky gi maximalnim plani Ukol: mize ziskat
az 20 %, tj. K 26 400,-.

Technik za uplynulé pololeti své ukoly plnil na%7(viz. tabulkac. 9), nalezi mu tedy
prémie ve vy3i 97 % z:K26 400,- (tj. K 25 608,-).Castky jsou ped zdagnim.

V pripade, Zze bude vyplata prémie provedena jednordz¢e tato castka uloZzena na
Lvirtualni Gcet®. DalSi pololeti se zhodnoti individuaéina je ot vypatena prémie.

Castky jsou vyplaceny kumulovan
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4.7.2.2 Réni projektové odrény, jako sloZzka od@¥iovani

Zavod DPS_05 ifedstavuje samostatnou obchodni jednotku (SBU) wiramlé
spoleénosti. Cast odngn vyplaci dle vnimnich pravidel individualey, coZ gedstavuji tzv.
projektové prémiekteré dosud byly vyplaceny po ukamém projektu.

V souwasné ekonomické situaci je vyplaceni projektovydmn velmi nestabilni
slozkou odmanovani jak pro pracovniky, tak pro spéest. Vysledky jsou nerovnaimé
z mnoha dvodu.

Vzhledem k tomu, Ze projektové odny jsou jasné, fihledné a pro pracovniky
pochopitelné, je moZné tento tigob ponechat stim, Ze vyplat&chto odmnén bude
vyplacena az na zévroku, po vyhodnocené ekonomickiénosti zavodu.

V praxi by to znamenalo Upravu pravidel pro¢nb projektové odrny

nasledujicim zf,sobem:

Kazdy projekt je vyhodnocen stejnym tgobem a projektové odimy
vypoéteny jako dosud.

* Vyplata projektovych odgm se neprovede po ukisném projektu, ale jefiast

se ipiSe na ,virtualni konto" pracovnika.

* Po vyhodnoceni ekonomickénnosti zavodu za uplynuly rok dojde k vymat

odnen.

* Vyplata odm¢n mize byt bd’ v pIné vysi, nebo je ponizena.

Na nasledujicimifkladu technika pracujiciho v zawB®PS_05 je vysitlen cely princip.

Priklad ¢. 2:
Pan Ing. P. M. je projektantem v za¢ddPS_05. Podili se nackolika projektech. Kazdy

projekt je individuald vyhodnocen po realizaci a jemu nalezi podiedem stanovenych
pravidel projektova odema.

VSechny odeémy za cely rok tv ¢astku k& 100 000,-.

Na konci roku je vyhodnocen hospgeky vysledek zavodu s vysledkenergima 90 %.
Vyplaty projektovych odén jsou provedeny ve vySi 90 %astek, které jsourfznany jako
projektova odrna, v gFipade Ing. P. M. je ta‘astka k* 90 000,-.
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4.7.3 Systém mimoplatovych odm én - benefit G

Vedeni spoleénosti si uédomuje, Zetasto jen mzda nestaa tak v ramci udrzeni
konkurenceschopnosti a stimulace pracofrmitiskytuje mimoplatové odény.
V souwasnosti jsou pracovnikn poskytovany tyto benefity:

. Dny osobniho volna jsou pracovnikm poskytnuty v rozsahu
5 pracovnich dni nad ramec stanovenych ZakonikéaegiZP).

. Prispévek na stravovanije poskytovan vsem pracoviiik a to bd’
slevou na odebrané jidlo v zavodni jidglmebo formou poskytnuti stravenek,
neni-li v mist jejich vykonu préace jidelna.

. Prispévek na penzijni pripojiSténi maze byt poskytnut
zamestnand po skorteni tzv. zkusebni fity ve vySi maximala K¢ 6 000,- za rok.

. Prispévky na jazykovy rozvoj jsou zamistnaném poskytovany
formou finargniho @ispsvku na skupinové, individuélini nebo intenzivni kyrz

které organizéné zaji¥'uje zangstnavatel.

Nad ramec &hto benefit by pracovnici dle realizovaného tpkumu vyuZzili
i benefit Prispévek na relaxaci, kulturu, sport aj., tzv. FlexiPASS", ktery byl
zamestnan@m poskytovan ve vysi K7 500,- na rok. Tato forma odmy byla zruSena
k1.1.2010 pedevSim z ekonomickychidoda ze strany zagstnavatele.

4.7.3.2 Systém cafetérie, jako nova slozka édavani

Velmi zajimavym systémem benéfit ktery respektuje individualitu vSech
pracovniki, je tzv. cafetérie. Kazdylovék ma jiné zajmy, pdeby, konéky a tedy jinak
vyuzije nabidku. Cafetérier@dstavuje nabidku produktkdy kazdy pracovnik zvoli pro
n¢j nejzajima¥jSi moznost do vyse finaniho limitu, ktery mu zagstnavatel dava.

Benefitni systém - cafetérie je mozné m@itcha dw ¢asti. Jednutdst mohou tviit
benefity ploSné, automaticky nalezejici kazdému ¢samanci, tak jak dosud spoteost
ABC a.s. nabizi druhogast pak vybrové benefity, kde kazdy pracovnik maujsv
pomysiny @et, sam si mize do vySe svého limitu vybrat benefity.

Benefity nalezejici vSem zastnandm lze zaadit:
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* Tyden dovolené navic.
» Prispevek na stravovani — stravenky nebo zavodni straviova
* Placend absence bez |&de&ho potvrzeni — 2 dny zdravotni

indispozice.

Kazdy zangstnanec si dalSiast benefii mize vybrat podle svych zajima poteb. Je
moznétici, Ze ma stj virtuélni et ve vysi K 10 000,- ron¢ a miZe si vybirat z wité
nabidky. Nabidka e byt strukturovana nagakto:

* Penzijni gipojisteni.

Kapitalové Zivotni poji&ni.

Prispivek na dopravu do zasstnani.

Prispevkem na individualni jazykovée vétvani.

Prispivek na relaxaci, odgnek a ostatni aktivity
* poukazkami RelaxPASS;
» prispEvkem na dovolenou;

o piispivkem na prazdninové pobytytil

Vzhledem ke strukiie dosud nabizenych mimoplatovych asm- benefit by
systém cafetérie nabidl SirSi, vice individualngtégn mimoplatovych odém, které by

mohli pro pracovniky znamenat dalSi stimulujic&i.

Priklad¢. 3

Pan Ing. J. N., je svobodny, betdy a rad by ziskal dalSi odborné znalosti. V ramci
firemnich prograni by cheél vyuZit moznosti pracovnich stazi vramci celépisiku
Podminkou pro z@azeni do programu Global Trainee Prograktery ve spolénosti
funguje a pro ktery spuje zakladni pedpoklady, je velmi dobra znalost amthy. Pan

J. N. proto pro rok 2012 zvoli moznostiFigevek na jazykove vaidvani ,, a to v plné
vySi.

Jeho kolega, pan Ing. P. Z. je otcem dvou Skblakproto je pro @ velmi zajimava
nabidka pispevku na prazdninovy pobytil v detském tabee.

Pracovnici si svou volbu ,objednaji* vinternim ¢$gswu a nasledh si vyidi

administrativu dle pokyh
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4.7.4 Neformalni odm ény

Zamestnavatelé dnes poskytuji mnoho forem édpbenefiti, piispevka, vyhod.
Cil je jediny a to byt konkurenceschopnym se stainila vykonnym tymem pracovriik

Neformalni odminy jsou spiSe vyuzivany jako stiméta prvky v ramci celkové
p&e o zamistnance. P&t k nim nizné teambuldingové aktivity (programy pro up&win
tymu, ¢asto sportovniho charakteru), Skoleni spojené skx@mskou nebo kulturniasti,
piedvanéni setkani zagstnand, setkani u filezitosti vyr@i firmy aj. DalSi moznosti
jsou nap. nabidka zvyhodimé telefonovani pra@leny rodiny u telefonniho operatora,
ktery poskytuje sluzby dané figm produkty spolénosti se slevou, nabidka k odkupu
vyiazovaného majetku, technicka podpora IT speaialigto soukromé &ely aj.

V nadnarodni spotmosti Ize vyuzit i moznosti, jako jsou zahkami staze,
vyménné pracovni pobyty nebo jazykové kurzy v zahtiani

Zarazeni fiznych prvkKi neformalnich odén ma vice dopad na cely systénigé
o zamgstnance. Cilem éthto aktivit je pedevSim upevnit svou pozici stabilniho
zantstnavatele, ktery si vazi svych pracownikpodporuje jejich rozvoj a podporuje
tymovoucinnost.

Zarazeni &chto prvki by bylo jis€ stimulujici a oZivujicim prvkem v systému

odmnovani.

4.7.5 Navrhova c¢ast — shrnuti

Systém odrénovani a stimulace je ve zvoleném podniku na velohird arovni.
Souwasny systém hodnoceni by bylo vhodné fdzgioSre na vSechny pracovniky
a tento nastroj systému odiovani maximald vyuzit pro stimulacifizeni a rozvoj
pracovnikKi a také ke zvySovani vykonnosti prace a jeji edekisti. Hodnoceni
piedstavuje pedevsSim stanoveni konkrétnich Gk@ro pracovnika a nasledné zhodnoceni
plnéni téchto ukoh. Hodnoceni by &#o byt provazano s odovanim, kdy pracovnik
vidi ptimou vazbu mezi ptmim konkrétnich ukdl a odnénou.
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Odmeéna méa byt zavisla na kvalitodvedené prace. Aby byl pracovnikilp#zne
stimulovan, musi byt pravideinhodnocen a od&tiovan. Odnsinovani by bylo vhodné
rozclit do dvoucasti:

- prémie, které mohou byt vyplacemdasgji rocné a jsou pimo provazany
s plrénim stanovenych pracovnich Gipl

- ro¢ni projektové odrny, které jsou vyplaceny ip plnéni stanoveného
ekonomickeého vysledku zavodu (SBU), jako podil mtiného pracovnika na planovaném
ekonomickém nadzisku celého podniku.

Odmeéna mize byt i mimoplatova, formou benefit MozZnost vylru z rekolika
nabizenych variant respektuje individualniipbly pracovnic. Spokojenost pracovnik
ma dopad i na stabilizaci v personalni politicéZzeni p@tu odchod a zvySeni efektivity
prace.

Pro zefektivini ¢innosti jednotlivych tym nebo zlepSeni spoluprace mezi tymy je
vhodné pouzit i neformalnich odm Mezi ré 1ze zahrnout nap navsévu realizovanych
projekii (zajimavé staveni projekty) nebo tymové aktivigko teambuildingoveé aktivity,
Skoleni spojené s kulturni nebo sgeleskou akci.

Jednotlivce Ize stimulovat i pracovnimi stazemahmantéi v rdamci celé nadnarodni

spolenosti, jazykovymi pobyty v zahratij podporou §i dlouhodobém vzéavani aj.
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5 Zaver

Cilem této prace bylo na zakkadeoretickych poznatk a analyzy ziskanych
informaci zhodnotit, jaké systémy odiovani a stimulace jsou pouzivany ve spobsti
ABC a.s.Na zaklad dotaznikového Sg&ni a semi-strukturovanych rozhowdze systém
odmenovani a stimulace hodnotit jako zajimavy, kteryhkedem na saiasné zriny
vn¢jSiho prostedi, gedevsim ekonomickou situaci v adivi, dava prostor pro zény.
Zmény je mozné a poetbné provéest fedevsSim v oblasti hodnoceni. V oblasti
odmenovani je prostor pro cela@du zngn, které budou pro pracovniky stimulujici a pro
podnik ekonomicky unosné. Navrhovanéénmy je mozné realizovat i v mensim rozsahu,
piedevsim s ohledem na vynaloZené fimdrprostedky, ale tak, aby to pro pracovniky
bylo stimulujici a pro spotmost efektivni.

Neexistuje univerzalni, idealni systém aghovani a stimulace pro vSechny
organizace, ani vsechny jeho Utvarii. iastaveni systému od#ovani a stimulace v dané
organizaci je nutné respektovat kulturu, cile atgesorganizace, stav a vlivy #8iho
okoli, sloZzeni pracovnik jejich menici se patby, motivy a pani.

Clovek vykonava wité ¢innosti na zaklasl pobidek. Motivy pedstavuji vnitni
pobidky, pohnutky. Stimulaceigdstavuje v&Si podrét k vykonani uité ¢innosti.
Devadeséat procent lidi pracuje z devadeséati pracatgkavanim utitého ginosu.

Odmenovani je dnes chapano v SirSim kontextu nez jeRypagti mzdy. Odmanu
je nutné chapat jako celkovou o&ma, tj. peRZzitou i nepenzitou odnénu za vykonanou
praci. Staletastji je do odngnovani zéazovano i pochvala, mini@dné ohodnoceni nebo
vzklavani zamistnand. Manazéi, a vyzkum provedeny v rdmci této prace to ukazuje
si uvdomuiji, Ze pro pracovniky je kramstability a jistoty zamstnani také dlezity
osobnostni i pracovni rozvoj pracoviiik ramci spolénosti.

Odmenovani je teba pravidelé vyhodnocovat a spravovat, aby systém pinil svou
funkci a tak stimuloval pracovniky k efektivnim \gim. Dnes nesta dat pracovnikovi
jen perzni odnénu. Cely systém je nutné neustale vyhodnocovatraasyat Fipadné
nezadouci vlivy, jeho slabé stranky a to jak sdéte na mnici se vijSi prostedi

i ekonomickou stabilitu dané spotesti.
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Systém odmovani, ktery byl efektivni, zajimavy a stimulujjied rekolika lety
nebo dokonce i #sici, se vlivem zmn vrgjSiho prostedi neéni na nednosny
z ekonomického hlediska pro zéstnavatele a demotivujici pro pracovnika.

Nastaveni zrn systému odghovani a stimulace fpdstavuje pro spateost
nemalé usili. Ve spotaosti, kde pracuje vice jak 6 000 pracovnije to pak dlouhodoby
proces, ktery musi byt déd pgipraven (finadné i organiz&né) a velmi dobe
komunikovan srérem k pracovnigm.

Navrhované ziny byly po celou dobu konzultovany s vedenim spubsti, aby
mohli byt vyuzity pro praxi. Bkteré navrhy byly jiZ do praxe zahrnuty, jingegstavu;ji
dlouhodoljSi proces.
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Prilohad.

1

Seznam tabulek

Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.
Tabulkac.

1 Statistika vyzkumného souboru

2: Mzdove tarify pro dinické profese ve spataosti ABC a.s

3 Mzdova pasma TH zatstnané ve spolénosti ABC a.s.

4. Priplatky

5: Podil na vyplat projektové odrény

6 : Maximalni vySe celkové projektové odny v zavislosti na hodnéiprojektu
7: Davody k ponizeni celkové vySe vyplacené projektotéxmy

8: Clereni responderitpodle pracovnich pozic

9 Priklad hodnoceni pozidechnik

10 Katalog funkci — fiklad

12
38
40
42
49
49
50
53
67
68



Prilohad. 2

Seznam obrazia

Obrazeke. 1 Maslowova teorie pééb
Obrazeke. 2 Herzbergova dvoufaktorova teorie pracovni motivageji porovnani s teorii pab

A. Maslowa

31

33
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Seznam grafi

Graf ¢. 1: Struktura respondeinpodle pohlavi

Graf ¢. 2: Struktura respondeinpodle ¥ku

Graf ¢. 3: Struktura respondeintile nejvysSiho dosazeného wtéohi
Graf ¢. 4: Spokojenost se sdasnym odrsnovanim

Graf ¢. 5: Spokojenost s frekvenci vyplat odm

Graf ¢. 6: O¢ekavané frekvence vyplat odm

Graf ¢. 7: Vztah vySe odrny k odvaéné praci (vykonu)

Graf ¢. 8: Nac¢em by ngla zaviset vyplata odém (mozno vice preferenci)
Graf ¢. 9: Spokojenost s nabidkou bengfit

Graf ¢. 10: Vnimani ztraty benefitu — FlexiPassu

Graf ¢. 11 Hodnoceni satasného systému hodnoceni

Graf ¢. 12: Faktory, které nejvice motivuji v séasném zagstnani
Graf ¢. 13: Faktory, které by vedli k zamySleni &nit zaméstnani
Graf¢. 14: Stimulace pomoci tzv. ,vysteného cile”

Graf ¢. 15 Vzdélavani v systému stimulace

Graf ¢. 15: Stimulace progednictvim netradinich odngn

52
52
53
54
55
55
56
57
57
58
59
60
61
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Prilohad. 4

Dotaznik

Vyzkum byl proveden préstnictvim hromadné elektronické posty a aplikacegBoforms

Vazena pani, vazeny pane,

Prosim Vas timto o vypémi nasledujiciho anonymniho dotazniku, ktery jektedem k meé

diplomové praci na téma ,,Odifiovani a stimulace pracovrifk

Predem moc &kuji za Vascas a odpogdi

Lenka Kolinova

1) Pohlavi

o0 Muz

2) Vék
0 Do 25 let
0 35-40let

3) Nejvyssi dokodené vzdlani
o Vyucen
o VS — bakal&ské

4) Pracovni pozice
o Vedouci projektu
o Stavbyvedouci

o Priprava vyroby

o Kalkulant

0o Management zavodu

o Zena

25 —-30 let
40 — 50 let
sS

VS - magisterské

Vedouci vyroby
Mistr na stavh

Priprava zakazek

Ekonomicky usek

Jiné ...

(@)

30 — 35let
Vice jak 50 let

Hlavni projektant
Projektant
Specialista nakupu,
nabidek

Administrativa



5) Jste spokojen se sdasnym systémem odfiovani?Jedna se o séasny stav.

o Upln¢ ano o Ano o Vcelku ano 0 SpisSe ne o Ne

6) Jakou zneny byste navrhoval v systému oditovani? Co by Vas zaujalo, motivovalo, co
by se Vam libilo?

Prosim vypiSte: ....coooviiiie i

7) Jste spokojen se sdasnou frekvenci vyplaty odén? Jedna se o vyplatu odmpo
dokorteni a vyhodnoceni realizovaného projektu.

o Uplng ano o Ano o Vcelku ano 0 SpiSe ne o0 Ne

8) V piipad¥, Ze by doslo ke z#né systému vyplaty odén, v jaké frekvenci vy vylo pro Vas
zajimava vyplata odém? Jedna se o vyplatu odm kumulativrg, po ugitém obdobi, ne po
realizaci jednotlivého projektu.

0 1xrogné 0 2Xroné 0 4xroné

9) Myslite si, Ze je vySe vyplacenych atinadekvatni k Vami odvathé praci?
o Ano 0 SpiSe ano 0 SpiSe ne o Ne

10)Na ¢em by né#la vyplata odnén zavisetAmozno uvést vice faktdy

O PIreéni stanovenych ukal O Aktivita pracovnika
[0 Samostatnost 0 Spoluprace tymu
[0 Odbornost N N T o T

11)Jste spokojen se sdasnou nabidkou benefit? (prispévek na stravovani, penzijni
pripojisteni....)

o Ano o Vcelku ano 0 SpiSe ne o Ne

12)Jaké benefity byste rad naSel, které by Vas zajimalotivovaly?
Prosim vypiste ........ccooeoiiiiiiiinnn,

13)V minulém roce Vam za@stnavatel poskytoval benefit jiispévek na relaxaci,
kulturu...” (tzv. FIexiPASS). Ztrata tohoto benefitpro Vs znamena:
o Je pro mt nemotivujici (ztrat&asti odngny)

\Y,



o Uvital bych ji zgt, vyuZival jsem.
o Nijak mi to nevadi

o Nevyuzival jsem je &sSil ,co s nimi*

14)Souwfasny systém hodnoceni mi

o Vyhovuje o Docela vyhovuje
o Vcelku vyhovuje o Nevyhovuje
0 Jiné ........ovinnnnn. o]

15)V hodnoceni stanoveny tzv. ,vygany cil“ (dlouhodoby osobni Ukol) je pro Vas zajima
a motivujici

o Ano o Vcelku ano
0 Spise ne o Je to nutnost, bez které to nejde
o Nemam ,vystéeny cil” o Nemam ,vystéeny cil”, ale uvital bych ho,

motivovalo by né to

16)V systému hodnoceni bych zlepSil nebo uvital......................

17)Vzdlavaci kurzy a programy (jazykové kurzy, odborné ku

Vi



o Penize (finatni odneény) — snizeni nebo 0 Nejistota a nestabilita
stagnace zanestnani

o Pracovni prosedi o Kolektiv

o Napli prace (pracovniinnost) — ,nebavi
to*

o0 Moznost pracovniho a osobniho rozvoje — 0 Jiné ............oeenel.
.nemohu se dale (vice) rozvijet®, ,nemam kam

rast”

20)Byla by pro Véas zajimava, motivujici i jina, ne#dma forma odnény? (nagiklad studijni
pobyty v zahrarii, vyménné pracovni pobyty, darkové poukazky, retaiavikendové
pobyty aj.)

Ano, zajimalo by rdto a motivovalo

Ano, ale nedovedu si@dstavit, jaka odéma by n& motivovala

Ne, zajima m jen finartni odneény

o O O o

Nevim

Déekuji za vypli@ni dotazniku.
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