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Anotace

Bakal&ska prace se zabyva problematikou systémuéadw@ni v konkrétnim podniku.
Systém odrmovani je velice dlezitou sowasti fizeni celého podniku. Slouzi jako
Gcinny nastroj pro st produktivity a kudrzeni dobrych zastnand. Systém
odmenovani musi byt zasstnan@dm zcela jasny a musi k nim byt spravedlivy. Na
zaklad vysledki provedené analyzy vyhodnotim gasny systém od&iovani a
posoudim, do jaké miry jsou s nim zZmmtmanci spokojeni. Z vysledkza pomoci
dosazenych znalosti dopéfon zmeny, které zahrnu do soéasného systému

odmnovani.

Annotation

The bachelor thesis deals with the issue of thainamation system in a particular firm.
The remuneration system is a very important partn@nagement of the whole
company. It works as an effective instrument fopraductivity increase and for
retention of good employees in the company. Theursration system must be clear
and fair to the employees. | evaluate contempamamuneration system on the basis of
the results arising from the analysis, and | reviba satisfaction of employees with it.
From these results due to achieved knowledge Imegend changes that | include into

the contemporary remuneration system.
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UVOD A CILE BAKALA RSKE PRACE

Zamestnanci jsou se svymi znalostmi v dnesni dplbvazovani za neftSi majetek
podniku. Pokud chce byt podnik &Spy a chce obstat v dneSni cekisvé
konkurenci, tak se bez kvalifikovanych a loajalnidnestnan@ neobejde. Z tohoto
duvodu si manazea vedouci podnik uvédomili, Ze k tomu, aby byly lidské zdroje co
nejefektivrEji vyuzivany, je teba jeridit. Oblast Fizeni lidskych zdroji se tak stala

nedilnou sotéasti personalniho managementu.

Hlavnimi piliti procesi fizeni lidskych zdrdj je systtm hodnoceni a systém
odménovani. Je nutnéici, Ze oba tyto systémy jsou spolu navzajem uzoegjeny.
Hodnoceni zagstnan@ setadi k velmi dilezitym ¢innostem natizenych pracovnik
Byva povazovano za nastroj, kterym je mozné dosathplanovanych ail podniku,
podrécovat iniciativu a motivaci za#stnané a také slouzi jako podklad pro
odmenovani zamistnand. Pokud je spravnnastaveno, G¥e pomoci zarstnavateli

pii rozhodovani o budouci katga rozvoji kvalifikace padizenych.

Systém odréovani je postaven na systému hodnoceni. Do systé&minovani paiti
zcela jist uréeni zgisobu vypdtu mzdy zamistnance, informace 0 moznosti ziskavani
odmen a prémii a poskytovani z&stnaneckych vyhod. Systém o&iovani musi byt
zanestnandm zcela jasny. Mi by byt presré informovani o tom, co ma na vysi
odmeny vliv. Systém odmovani slouzi také jakocinny néstroj proist produktivity
prace zarsstnand. Pro udrzeni harmonickych vztak podniku je nesmigdilezité,
aby byl systém od#iiovani vniman zagstnanci jako spravedlivy. Ma totiz zivey

dopad jak na pracovni vykon, tak na chovani praitdgivn

Hodnoceni a od#hovani zamistnand je dilezité nejen pro zaéstnavatele, ale i pro
hodnoceného zatetnance. Za®stnanec jejich progdnictvim ziskava zpnou vazbu
od svych natizenych. Zji$uje, zda se vysledky jeho prace shodujiexiptavami a
s aiekdvanim managementu podniku, a tedy, zda s nimilkpodo budoucnosti piita.
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Cilem mé bakalgské prace je navrhnout 2Zny v systému odgiovani tak, aby se
zvySil pracovni vykon zagstnand. Dale se pokusim navrhnout ofeati, kterd
povedou ke zvySeni motivace z&tnanéd a nasledd pak ke zvySeni jejich
spokojenosti i spokojenosti managementu podnikly €estém odrénovani by se

stat efektivijSim a ngly by byt eliminovany stavajici problémy.

Svou bakalaskou praci jsem rozdilila do t¥i zakladnich ¢asti. V prvni casti prace
jsou shrnuty teoretické poznatky. Ty se tykajieqevSsim metod hodnoceni a
odmenovani a jejich vzajemného propojeni, mzdové teonmtivace a stimulace

zamestnand a podnikové kultury.

Dil¢im cilem druh&asti prace je analyzovat s@sny systéem hodnoceni gegdevsim
systém odmovani v podniku. Zhodnotit, do jaké miry je funk zda pipada
zamestnan@m srozumitelny, zda je dostat€ motivuje k praci, zda jsou s nim
spokojeni a povaZzuji ho za spravedlivy. Tato aramlymde provedena préstinictvim
dotaznikového Sini v podniku. Druh&ast obsahuje také charakteristiku vyrobni

spole&nosti LDM, spol. s.r.o.

Poslednicast této prace bude zalozengedgevsSim na vyhodnoceni dotaznikového
Seteni. Budou zde uvedeny vlastni navrhy namynv systému odgiovani v podniku

a jejich praktické vyuziti. Pré&vprostednictvim &chto navrli a dopordeni by nglo
dojit ke splrni cila bakaldské prace.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Provadni hodnoceni a odéovani je jednim ze zakladnichieplpoklad pro efektivni
fizeni lidskych zdrdj. Spravé nastavené hodnoceni a afitavani je zakladem pro
odvadni dobrych pracovnich vykdéna také praizeni celého podniku. Velmiiutezité
je uwdomit si, co se od procesu hodnoceni a &@dwani @dekava, a take dinit

pottebné kroky k tomu, aby byla tatéekavani napkna.

1.1 Hodnoceni a odnénovani

Hodnoceni sehrava v oditovani nezastupitelnou Ulohu. TiWo zakladnu pro
spravedlivou pefgni odngnu. SlouZi vedoucim pracoviiik Kk plnému vyuZiti
potencialu zagstnand. Jeho dalSim cilem je také zajigit rozvoje, zdokonalovani lidi
a tim i rozvoj celé spotmosti. Slouzi ke zjighi slozitosti, narénosti mezi

jednotlivymi pracemi ve fira Séadi prace od nejsloZjsich po nejménslozite.

Vysledky hodnoceni jsou &ny k nasledujicimaglim™:
» zajiseni objektivniho odrdnovani zamistnand,
planovani nezbytnych personalnich&m
zdokonalovani profesni kvalifikace zastnand,
odstraiovani zjisénych nedostatkzejmeéna ve vysledcich prace zetmand,
zlepSeni mezilidskych vztéma pracovisti,

zjisteni problénd v pracovnim procesu,

YV V. V V V V

nalezenteSeni &chto problén.

Metod hodnoceni pracovrikexistuje velké mnozstvi. @i se do dvou zakladnich
skupin, a toneanalytické a analytické. Mezi nejznamyjSi neanalytické metody

hodnoceni prace pat

1 STYBLO, J.Cesty ke zvy$ovani firemni vykonnd2Bi02. Str. 21.
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 2007. Str. 541-555.
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» Metoda poradi praci
Jednd se o nejprimitigsi formu hodnoceni. Tento postup &p@ ve
vzajemném porovnavani praci a jejich ugygl@ni podle toho, jakou maji pro
organizaci hodnotu.

» Parové porovnani
Zde se izolovah porovnava kazda prace jako celek sjinou pracidléPo
vyznamu, ktery je pracitfélen, dostane prace dity pocet bodi. Po ukokeny
vSech moznych parovych porovnavani se body u jddpch praci sétou a
vytvori se pdadi.

» Klasifika éni metoda
Jedna se o nejobvyklejstigtup. Prace jsou razovany do stupi v hierarchii
pomoci porovnani prace jako celku s definicitého stups a vybere se takovy

stupei, jehoZ charakteristice hodnocend prace odpovigigpee

Mezi analytické metodyadime zejména bodovaci metodu. Je zaloZena reemndai
praci na faktory, kteréipdstavuji pozadavky kladené danou praci na toho, jkd
vykonava. Kazdému faktoru jsouigleny body podle miry, v jaké je tento faktor

v dané praci obsazen. Bodové hodnotycsajs.

Déle se mezi nejpouZivesi analytické metodyad?:
» Hodnoceni podle stanovenych dil (negasgji se pouzivA pro hodnoceni
manaZzei a specializovanych pracoviiik
» Hodnoceni na zaklad plnéni norem (negastji se pouziva pro hodnoceni
vyrobnich pracovnil).
» Volny popis (tato metoda vyzZaduje, aby hodnotitel pis&npopsal vykon
hodnoceného pracovnika, zpravidla se postupuje epgrttdem zadaného

seznamu polozek).

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdraj 1998. Str. 172-184.
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» Hodnoceni na z&klad kritickych p Fipadi (u této metody jeieéba, aby byly
vedeny zaznamy pracovnika éigadech, které se udalyipykonavani uité
prace, picemz takto shroma#dé zapisy poté slouzi pro vyhodnoceni
pracovniho vykonu zaéstnance).

» Hodnoceni pomoci stupnicgzde se hodnoti jednotlivé aspekty prace zylas
muZe se jednat se o mnozstvi prace, kvalitu praampstatnost, fesnostci
ochotu).

» Checklist (informace tykajici se vykonu za&stnance a jeho pracovniho chovani
se zaznamenavaji do dotazniku).

» Metody zaloZzené na vytvéeni paradi pracovnika podle jejich pracovniho
vykonu.

» Metoda BARS (jedna se o klasifikani stupnici pro hodnoceni pracovniho
chovani. Tato metoda tedy hodnoti chovani, kterpojgadovano pro uggné
vykonavani prace. Vychazi z poznatku, Ze poZzadopaaéovni chovani ma za
nasledek i efektivni a spravné vykonavani prace).

» Hodnotici rozhovor.

Volb¢ konkrétni metody hodnoceni byélm predchéazet zvazeni vyhod a nevyhod
jednotlivych gistupi. Hodnoceni nesmi byt v rozporu s platnymi zakoagézerns. Je

tieba, aby z & byly co nejvice eliminovany prvky jakékoli diskminace.

Systémy hodnoceni by gy byt pravidel® prowiovany. Lidé se naiili, jak s nimi

manipulovat a jak systéemy obchazet.

DalSi oblast problésouvisi s osobou hodnotitele. V&sine pripadi je hodnotitelem
piimy nadizeny. To s sebou nesgadu vyhod, naip bezprodedni natizeny zna ukoly
pracovniho mista i praci svého pimeného, zna zazemi pracovnika @&mjeho praci
ovliviiovat, jeho hodnoceni jefipmano jako hodnocenélovéka, ktery dané préaci
rozumi. Mezi nevyhody séadi nap. nebezpé& subjektivni deformace — hodnotitelé
mohou posuzovat praci piddenych podle miry, kterAd odpovida jejich vlastnim
schopnostem arpdstavam, nedostétea autorita naidzeného.
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1.2 Systém odnénovani

Odmeénovani pracovnik setfadi mezi nejdlezitejSi ¢innosti, které souviseji i$zenim
lidskych zdroji. Hlavnim &elem odménovani je nalezeni rovnovahy mezi zstmanci,
jimi odvedenou praci a jejich spokojenosti a meZklady, které vynalozil

zanestnavatel na vyplatu mezd.

Pojem odminovani v sob nezahrnuje pouze mzdu nebo plat, nebo jiné foremgzite
odmeny. Obsahuje také formalni uznani, povyseni, @dmeperzitého charakteru a

dalSi zamistnanecké vyhody.

Vedle €chto hmatatelnych odn existuji i tzv. odmdny vnittni. Ty nemaji hmotnou

povahu a souviseji ipdevSim se spokojenosti pracovnika s vykonavanaci,pr
s radosti, kterou mu pracéimasi, z pocii uziteEnosti a Uspdnosti, z uznani okoli a
dosahovani pracovnich ik kariéry. Takové odémy souvisi s osobnosti pracovnika,

jeho potebami, zajmy, nézory, postoji hodnotami a normémi.

Kazda organizace ma k dispozici mnoho moznosti, ga& zamstnance odrmit.
Odmeény mohou mit tedy peini ¢i neperzni formu, mohou byt vazany na vyznam
vykonavané prace, na vykon pracovnika. @damiZe nabyvat také podobyiegného
uznani, zdokonalovani mezilidskych vzia@alezi pouze na konkrétni organizaci, jaké

moznosti odréinovani vybere.

VySe odnény, kterou pracovnik obdrzi, nezalezi pouze &a a na zamstnavateli, ale
pusobi zde je#tvnejSi faktory. MiZze to byt situace na trhu prace, struktura lidskych
zdroji, Zivotni styl, ekonomick& a socialni politika viadirover zdargéni, konkurence,

Grovei odmsiiovani v konkrétnim odstvi a regiontr,

Odmenovani v kazdé spateosti musi byt v souladu s cili a hodnotami orgacéz Ri
vytvéaireni systému odsfiovani musi byt dodrZovany dite zasady, a to zasada

4 KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdrdj 1998. Str. 236-237.
® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdraj 1998. Str. 239-240.
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spravedInosti, rovnosti, pinlednosti aj. Wizeni odmdnovani je uplatovan gistup
.celkové odmeny“. Zdiraziuje, Ze vSechny stranky odny by nely byt chapany jako
jediny logicky celek, ktery je propojen s ostatnjmersonalniméinnostmi, vytvéenymi
za elem naplgni motivace, oddanosti, zajmu a rozvoje pracoin{kelkova odrina
tedy v sob zahrnuje jak odimy vrgjSi, tak odmdny vnitini. Slozky, které celkova
odmena obsahuje, jsou:

» zakladni¢i pevna mzda,

» pevnacdi polopevna slozka mzdy vazanad na hodnoceni oslobsdbopnosti

zamestnance,
» pohybliva motivéni, neboli vykonova slozka,

» zamestnanecké vyhody, vazané na zZatmanecky vztah k organizaci.

Rizeni odn¥itovani podle typi pracovnich pozid
Systém odrovani se bude zceladit€ 1iSit podle typu pracovni pozice. Tyto systémy
muzeme rozdlit na:
> Rizeni odniovani fediteli - hlavnimi prvky odndiovani tediteli jsou
z&kladni plat (obvykle stanoven na zakladyjednavani dohodou), systémy
bonusi (vyplata bonusu je obvykle spojena s dosazenitiiéuhranice zisku),
nabidka akcii (motivace k efektivni praci).
> Rizeni odniiovani pracovniki prodeje - pro odméiovani takové pracovni
pozice neexistuji zatim Zadna pevné pravidla. devddk velké mnozstvi metod,
ze kterych si organizacetxe vybrat (pouze plat, plat a provize, plat a bonus
pouze provize, dodateé nepe&zni odngny).

» Odmeénovani manualnich pracovnil.

® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 2007. Str. 521.
" ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrgj 2007. Str. 523-528.
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1.3 Mzdova teorie

Ceska legislativa obsahuje dva pojmy, které se kadnmenovani. Jedna se plat a
mzdu. Pred rokem 2007 byly tyto dva pojmy upraveny zvlasinpravnimi gedpisy.
Mzda byla upravena pouze zakoné&mil/1992 Sb., o mzda plat byl upraven pouze
zakonem:. 143/1992 Sb., o platu. Tento stav se vSakraink 1. 1. 2007, kdy jsou oba

tyto pojmy upraveny v zakoniku prace.

Podle zakoniku prace platného od 1. ledna 20@62/2006 Sb.,fislusi zamistnanci
za vykonanou praci mzda, plat nebo @&da z dohod. Terminy mzda a plat nejdou

totozné, ale jefeba mezi nimi rozliSovat.

Platem se podle zékoniku prace rozumi gaté plreni, které poskytuje zagstnanci
zanestnavatel, kterym je stat, Uzemni samospravny cedgdni fond, fispivkova
organizacei Skolska pravnicka osobdizena Ministerstvem Skolstvi. Z&stnanci jsou
odmenovani podle vladou vydavanych tarifnich tabuleker&t zohleduji jejich

kvalifikaci a praxi.

Mzdou se rozumi odina zamdstnanci za vykonanou praci v soukroméiasféMezi
zamestnavatelem a zafstnancem se sjednava smluvni mzda. Mzda nesmidsjtrez

minimalni mzda.

1.3.1 Faktory podilejici se na tvork® mzdy

Velké mnoZstvi manazéa majiteti podniki je preswdéeno, Zze odrny pracovnik by

se ngly odvijet pouze od jejich vykonu. Pracovni vykangle ¥tSinou velmi obtizné
zmefit. V piipack, Ze je pracovni vykon &itelny, neni mnohdy mozné gt vSechny
jeho slozky. Je také zvykemiilplizet pi odménovani ke vzdlani, schopnostem, délce
praxe, doB zaméstnani pracovnika ve spétsti, pracovnimu chovani a k reprezentaci
spol&nosti mimo pracovni dobu a také k vyitgai dobrych pracovnich vztahmezi
zanestnanci. Pokud je odéna vazana pouze na vykon pracovnikazense stat, ze se

budou pracovnici orientovat na mnoZzstvi prace raa jg4i kvality.
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Mzdotvornych faktol existuje velké mnoZzstvi. Lze je vSak usjmat a rozélit do tii
skupin podle jejich charakteruréhled jednotlivych mzdotvornych faktoje prehledr

uveden v nasledujici tabulce.

Tabulkac. 1 — Mzdotvorné faktory

vzaélani, kvalifikace, dovednosti, zkuSenosti, znaldsbintakty,
VKklad pracovnika o . o .
duSevni schopnosti, fyzicka kondice

rozhodovéanijeSeni probléiin odpowdnost, tvdivost, vliv na

Charakteristiky ) . _ o
vysledky, vztahy k ostatnim, komunikace,c@eani, bystrost,
pracovniho . ) o o
obratnost, pracovni podminky, pouzivangciy vyuZzivan
procesu _ - ,
zdroji, slozitost, pesnost, spolehlivost
Vystupy zisk, vykon, produktivita, kvalita, prodej

Zdroj: http://www.businessinfo.cz. Odiovani pracovnik - tvorba systému
odneriovani, mzdové faktory a hodnoceni prace

1.3.2 Funkce mzdy

Pravni Upravu odgiovani zamistnand v pracovipravnich vztazich je mozZno
posuzovat jako ucelenou, specialni a rela&isamostatnou s¢ést pracovniho prava.
Pfi posuzovani z tohoto Uhlu pohledu Ize vytipovatdgtni, specialni funkce, které

mzda plni. Tyto zvlastni funkce mzdygobi ffevazrie uvniti pracovi@pravnich vztad.

Pii urcitém zjednodu$eni Ize za nejvyznasj$h funkce mzdy povaZovat
» Funkci alimenta¢ni (socialni nebo téz zabezjpwaci)
Vyplyva ze skuténosti, Ze mzda je rozhodujiciminitelem @i zajis€ni
pottrebnych  Zivotnich néklad zangstnance, pracujiciho v zavislém,
pracovigpravnim vztahu. NaSe platna pravni Uprava obsamijkolik
zakonnych garanci, jejichz smyslem je ochrana njakly takové nebo ochrana

jeji minimalni vyse.

8 FOOT, M. a HOOK, CPersonalistika2002. Str. 263 — 268.
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» Funkci regula¢ni
Projevuje se na trhu prace v klasické padtsbniho mechanismu. Jestlize se v
urcitém obdobi projevi z jakychkolividodi vysSi poteba odbornik urcité
profese, zéne pisobit trzni mechanismugsqvazujici poptavky ied nabidkou.
Zvysi se nabizend mzda jako cena této konkrétnéepratoupne zajem o
uplatréni obtani v tomto oboru, dokud nenastane nasyceni poptavky.

» Funkci kompenzani
Tu lze spabvat v jejim fisobeni v situaci, kdy ma z@stnanci kompenzovat,
nahradit ug¢ité nevyhody, které z vykonwkterych praci vyplyvaji. Mze jit o
prace mimeéadre fyzicky & psychicky naméahavé, Spinavé, odpudivé,
vykonavané ve zdravi Skodlivém nebo jinak rizikovpracovnim prosgedi, v
negetrzitych nebo vicesénnych provozech, v noci nebo ve svatek, apod.
Kompenzace byva realizovana formodiptatki, zvlaStnich odrn nebo
piiznanim vysSich mzdovych takif

» Funkci motivaéni ¢ stimulaéni
Je bezpochyby v zajmu zastnavatele, aby mzda byla poskytovana takovym
zpisobem, aby za#stnanci byli stimulovani k vykaim co nejvyS$Sim a
sourasre nejkvalitréjSim. VySeci struktura mzdy by tedy &y byt stanoveny
tak, aby zaréstnance motivovaly k dosazeni Zadoucich kvalitétiv a
kvantitativnich ukazaté| aby zamistnanci byli na jejich dosazeni hmeétn
zainteresovani. Rozdilné rozlozeni mezd mezi jdiidotzamestnance podle
jejich kvalifikovanosti, celkové odbornosti, vykoosti, kvality a mnoZstvi

vykonavané prace je obecnazyvano mzdovou diferenciaci.

1.3.3 Mzdové formy

s

Jednim z nejilezitéjSich probléni, ktery musi podnik ip vytvaieni systému
odmenovaniresit, je volba vhodné mzdové formy. Podnik se maiodnout, zda bude
platit pracovniky za odpracovanou dobu, za jejigkon nebo i za dalSi zasluhy. Zde je
tieba si ugdomit, Ze systém odéiovani nebude vytwen jednou pro vzdy, ale Ze je
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potreba jej soustawnpozorovat, prodtovat a snazit se o zlepSeni. Mezi zakladni
mzdové formy pat:
» casova mzda,
ukolova mzda,
podilova mzda,
mzdy za ¢ekavané vysledky prace,

mzdy za pinos,

YV V. V VYV V

dodatkové mzdové formy.

Casova mzda

Casova mzda je pragdodobré tou nejpouziva¥jsi mzdovou formou. Zadstnavatelé

ji pouzivaji redevsim pro od#movani vykonu &h praci, jez neni mozno odtovat
na zaklad jinych hledisek ne£asu vykonu prace. Zpravidla se stanovuje v pédob
hodinové, tydennéi mésiéni ¢astky. Casova mzda iiZe existovat ¥isté podob, kdy
se podle tarif plati skuténé odpracovana doba a odna neni zavisla na odvedeni
vykonu.® Takova podobatasové mzdy vSak nevyviji dostamg tlak na vykon
zanestnance, proto se zavadi pouzivani dvou nebo vimowych tarifi pro stejnou
praci. V posledni dab dochazi k navratu v pouzivadasové mzdy itam, kde se
tradicné uplatiovala rektera z pobidkovych forem, zejména Ukolova mzda.tale
dusledek zvySené orientace na kvalitu vyropktera by mohla utit, kdyby pracovnici
usilovali o0 maximalni mnozstvi odvedené prace.estabtji se docasové mzdy nebo
platu zabudovavaji prvky zohlgdjici vklad, @inos pracovnika v podébjeho

schopnosti.

Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzé@intyp pobidkové formy. Pracovnik je
placen stanovenotastkou za kazdou jednotku prace, kterou odvedey petlle stupé
splreni stanoveného vykonu z@stnancem. Pro ukolovou mzdu plati, Zze ji lze
uplatiovat jen pro ty fipady, kdy jsou vytvieny takové podminky, Zze z#&stinanec

muze svym chovanim vysi mzdy ovlivnit. Je vhodna pdmrenovani @lnické prace.

® KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdraj 1998. Str. 266.
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Podle zavislosti mzdy na vykonu se Ukolové mzd§li dha uUkolové mzdy

s rovnongrnym piibéhem a s diferencovanymtichem.

V piipact ukolové mzdy s diferencovanymi€hem je stanovena jedna sazba za kus
pro vSechny fijatelné kusy az do tité normy ¢i stanoveného mnozstvi. Jestlize
vyrobené mnozstviipkradi stanovenou mez, pouziva se vysSi sazba za vyydhen
Lze také penalizovat nedostaté plreni normy vykonu, ale iffliS ¢asto se to

nepouzivg?®

Podilova (provizni) mzda

Uplatiuje se ¥tSinou v obchodnicktinnostech ¢i v nékterych sluzbach. Odéna
pracovnika je zcela neboiasti zavisla na prodaném mnoZzstvi nebo poskytnutych
sluzbach. V prvnim jfpacdt jde o gimou podilovou mzdu, ve druhéntipact ma
pracovnik garantovany zakladni plat acknu dostava provizi za prodané mnoZzstvi
nebo poskytnuté sluzby (podilova mzda s garantowamgkladem). DalSi variantou
muze byt zalohovana podilova mzda. Pracovnik dostadsicni zalohu, ktera je
posléze od#ena od jeho provizE.

V posledni dob se ve firmach, které pouzivaji k odiwvani svych pracovnik
podilovou mzdu, z8na objevovat fenomén, ktery poSkozuje tyto pradoya zhorSuje
jejich vztah k zaréstnavateli. Prodejci jsou svymi zastnavateli nuceni kupovat ze
sveho drobné darky apozornosti pro své zakaznikyraé pripadi jejich
zamestnavatelé stanovuji, jaké mnoZstwichto gedmeta maji v ukitém obdobi
odebrat. Nkteré podniky se tak snaZirgmaSetéast svych néklad uréenych na

zvySovani atraktivity jejich zboZzi nebo sluzeb nmadejce

Mzdy za atekavané vysledky prace

Mzdy a platy za ¢ekdvané vysledky prace jsou vlastdminami za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik imavaze odvést nebo odéathchem
ur¢itého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvallPodnik zna pracovni schopnosti a

vykonnost pracovnika, a takekava, ze pracovnik ukoly splni aip&zné¢ mu vyplaci

19 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 1998. Str. 267.
1 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 1998. Str. 268.
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urgitou pevnoucastku. Po uplynuti iedem dohodnutého obdobi dojde k vyhodnoceni
dosazenych vysledk Mzdy za @éekavané vysledky prace maji podoby*?
» Smluvni mzda
» Mzda s mfenym dennim vykonem - v tomtoiipadt ma pracovnik pevnou
mzdu, ale jeho vykon je sousta&sledovan.
» Programova mzda
Pracovnik dostava pravidelnou pevnéastku po dobu pbni programu. Po
splréni programu ¥vas, v poZzadovaném mnozstvi a kwvglife pracovnikm

vyplacena dohodnuta mzda.

Mzdy za piinos

Odmeénovani za pinos je v odmnovani pracovnik urcitou novinkou. Rinos
pracovnika je dan jednak vysledky, kterych jedimsahuje, jednak schopnostmi,
kterych @i dosahovani vysledk vyuziva. Odminovani za pinos v sob zahrnuje
odmenovani za vysledky (vykon) a odifovani za schopnosti, tedy za to, co do své
prace pracovnik vklada. Jedna se &tau kombinaci odrnovani za dosavadni vykon

a odngnovani za budouci ugpnost.

Dodatkové mzdové formy
Dodatkovych mzdovych forem existuje velké mnozstpiravidla se jedna o odmu za
vykon, nebo za zasluhy, pidpad oboji. Velice ¢asto se pouzivaji pro zvySeni
pobidkovosti¢asové mzdy. Mohou byt vazany na individualni, akét kolektivni
vykon, mohou byt jednorazové, opakujici se, mohou byt pouzity jak u manazerbkyc
tak u dlnickych pozic. Mezi nejé#ngj$i dodatkové mzdové formy pat®

» Odmeéna za usporucasu

Tato forma odminuje pracovnika za odvedeni Zadouciho pozadovaného

mnoZstvi prace za kratSi dobu, nez pozaduje norma.

12 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj 1998. Str. 269.

¥ Mzdové formy a za#stnanecké vyhody+podmeriovani pracovnik. [online]. Revzato 23.1.2008.
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» Prémie
Mohou byt jednorazové, jako odma za miméadny vykon, nebo se mohou
periodicky opakovat se zavislosti na odvedeném nyko

» Osobni priplatek
Pouziva se pro k ohodnoceni nfvosti prace a dlouhoddbdosahovanych
dobrych pracovnich vysledk

» Odménovani zlepSovacich navrhi
Tato odngna je odvozena hiiod girastku zisku, nebo poklesu naktagiimo
souvisejicich se zlepSovacim navrhem.

» Podily na vysledcich hospodani
Vyskytuje se ve forpodilu na zisku, podilu na vynosupodilu na vykonu.

» Zaméstnanecké akcie
Podnik nabizi zasstnanédm ke koupi po ufitou dobu akcie za ditou cenu,
v zavislosti na dobzangstnani v podniku a platu.

» Scanloniv systém
Jedna se o prémie poskytnuté za prokazatelnou uls@étad.

> Priplatky
Mohou byt povinné, nebo nepovinné (na dopravu aaegtani, na ubytovani).

Na obrazkw. 1 na nasledujici stragsou uspéadany vyhody a nevyhody jednotlivych

mzdovych forem.

1.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody se povazuji za &mi odnénovani pracovnik. VéEtSinou se
nevazou na vykon pracovnika, ale na funkci, dobuéstnani v podniku a k zasluham.
Pokud si organizace klade za cil, abglynvyhody giznivy dopad na motivaci
zanestnand, je teba zjistit, o jaké vyhody maji za&stnanci zajem. Hlavnimigodem
poskytovani zawrstnaneckych vyhod je udrZzeni vysoce kvalitnich @vadd v
podniku, uspokojovat pidby zandstnand@, posilovat oddanost zastnan@ vaci

podniku.
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Obrazeks. 1 — Vyhody a nevyhody tiymzdovych forem

Casové mzdové formy Zasluhové mzdové formy
Vyhody | » jednoduchost > vede ke zvysSeni kvantitativni stranky

» administrativni nenatmost vykonu pracovnii

» usnadiuje odhadovani a »muZze vest ke zlepSeni hospesiée
planovani mzdovych naklad| situace podniku vifjpac, Ze se

» je srozumiteln& pro vyrobi a proda vice vyrolik
pracovniky » muze veést k vySSi spokojenosti

» vyvolava més spoi a pracovniki, protoze jim poskytuje
nespokojenosti prilezitost vydlat si vice

» prispiva k vytvdeni > vice Ukoh splninych v tomtézase
pozitivrejSich pracovnich a s timtéz zgzenim snizuje naklady
vztahi na jednotku vyroby

» je administrativel levrgjsi » muze veést ke zvyseni pracovni

moralky
» muZze zlepSovat tymovou praci
a zajem pracovnikna prosperit
organizace
Nevyhody » ma jen omezeny pobidkovy| > systém se obti&ji zavadi a provadi
acinek » kontrola a nsteni individuélniho,

» umoziuje linym a méa skupinového i firemniho vykonu
zruknym pracovnikm mohou byt obtizné éasow nara@né
priZivovat se na praci svych | » muze se objevit rivalita a z ni
spolupracovnik a na firng plynouci konflikty

» vyzaduje intenziv§si » orientace na mnozstvi prace sézm
kontrolu pracovnii negativié odrazit v jeji kvali¢

» obtizrgji se odhaduji a planuji
mzdové naklady

Zdroj: http://www.businessinfo.cz/. Mzdové forngaavstnanecké vyhodyip

odnerovani pracovnik
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Existuje velké mnoZstvi zafstnaneckych vyhod, které teme rozlenit do
nasledujicich kategortf*
» Penzijni systémy
VSeobech se povazuji za nejtbzit¢jSi zangstnaneckou vyhodu. N&jstji se
jedna o dchodové pipojisténi hrazené zcela neboasti firmou.
» Osobni jistoty
Do této kategorie séadi vyhody typu nemocenského, urazovéhdivotniho
pojistni, které posiluji osobni jistoty pracovnika.
» Finanéni vypomoc
Muze se jednat o zamstnanecké {gcky, rweni za fijéky, pomoc pi koupi
domu, slevy na zbo#i sluzby produkované podnikem.
» Osobni poteby
Nabidka nebo dotovani dovolené, organizovani doipsta zajezd, kulturni a
sportovni aktivity.
» Podnikové automobily a pohonné hmoty
Tato vyhoda je stale velmi aotevana i pes to, Zze jsou nyni automobily
mnohem vyrazgji zdanovany.
» Jiné
Muze se jednat o dotované stravovani, mobilni telgfarrada telefonnich

vyloh.

Jednou z mozZnosti poskytovani vyhod #Zsmaném je pruzny systém
zaméstnaneckych vyhod®. Tento zfisob odndiiovani byva oznmvan také jako
kafeteria. Diky tomuto systému sitge kazdy zarstnanec v organizaci vybrat svou
kombinaci odmin ¢i vyhod, kterd se bude pohybovat v ramci stanoverp@znich
limita. Pracovnici obdrzi individualniffgavek, aby ho vyuZzili na zafstnanecké
vyhody. Pruzné systémy zastnaneckych vyhod umiji zangstnanédm, aby si sami
podle svych pdeb zvolili, co chgji. V systému kafeteria je zamstnaném kazdy rok

scleno, z jakych vyhod si mohou vybrat. Znamena ®,s¥ vybiraji z poukaz na

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj 2007. Str. 595-600.
5 FOOT, M. a HOOK, CPersonalistika2002. Str. 290 — 291.
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zboZi, z dari ¢i dovolené nebo mohou preferovat jiné vyhody, &ittni pojiseni,
delSi dovolenou nebo nadstandardni zdravottii pé

Hlavnim zamdrem organizaci ip zavedeni pruzného systému je ufepenize za
vyhody, o které pracovnici nemaji zajem. Volitelsysttm ma pozitivni dopad na
chovéani zaréstnance. Maji pocit, Ze jsou rovnopréjg partnéi, nez i klasickém
systému zawstnaneckych vyhod. Volitelny systém vyhod ma samox i sva
negativa. Je administratitnmnohem narn¢jSi nez systém klasickych vyhod.
Zamestnanci nemuseji vzdy rozpoznat své perspektivtiepg, vyberou si nevhodra
ponesou tak po titou dobu dsledky svého nevhodného Wh. Vybér nelze totiz
menit  prabézre, ale pouze vintervalech. Za Spatny &ybbudou obwuiovat

zantstnavatele. To seiie projevit take v jejich spokojenosti.

1.4 Souvislost motivace, stimulace a odé&tovani

Cilem vSech organizaci je dosdhnout, atedpvSim udrzet, trvale vysoky vykon
zantstnand. K dosazeni tohoto cile jéeba, aby byla v organizacéwovana zvysSena
pozornost motivovani lidi pomoci vhodnych nasirdpulezité je rozliSovat pojem
motiv od pojmu stimul. Motiv jako zdroj pracovnilfednéni v podob potieb, z4jni a
hodnot je odvozen od viitiho nastaveni kazdého jedince. Stimul chapeme\eaksi
pobidku k vykonu nebo k chovani. Rozumi se jimithafzné typy odmin, uvadi se

vétSinou odnény pergzité povahy.

Teorie motivace zkoum@ proces uedi motivaci. Vys#tluje, pra se lidé pi préaci
urgitym zpiasobem chovaji a jednaji. V pracovni motivaci s@&atku jedna o vzbuzeni
zajmu, ochoty a chuti se akt&nicastnit na plani ¢innosti, které jsou spjaté s cili
podniku. V zajmu komunikace mezi iakenym a potizenym maji ob strany moznost
vyjadiit se k tomu, co od sebe navzajerekavaji. Hodnotitel by # dat prostor
hodnocenému, aby zjistil, co je pr&jpodstatné, jak chce dosahovatgninsvych cit,
jak chce #st v organizaci. Pokud zastnance chceme vhogimotivovat ke zvySovani

vykonu, musi jim byt poskytovana zareveravidelna a odpovidajici &ma vazba.
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Vysledky hodnoceni jim musi byt &dny. Pak je umozmo, aby neusEné vysledky
mohli ovliviiovat a odstranit takéba i nectiné chovant®

Je velice dlezité, aby byl zagstnanec v praci spokojen. Spokojenost &ajeixiznivy
postoj k praci, chovani, kterérigpiva k uspSnosti podniku. Spokojenost s praci je
ovliviiovana kvalitoutizeni, socidlnimi vztahy a s &§mosti,¢i nedsgSnosti v praci.
Spokojenost s praci se da nejlépe zjistit pomodietanTy mohou byt realizovany

prostednictvim strukturovanych dotaziiikrozhovot, vyuzitim diskusnich skupin.

K motivaci k praci vedou d¥ cesty. V prvnim fipact lidé motivuji sami sebe.
Znamena to, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji priéerra uspokojuje jejich piby a
vede k napléni jejich cili. Tato motivace se ozéaje jako vnitini motivace Ve
druhém pipadc mohou byt Ilidé motivovani managementem (vedoucimi)
prostednictvim metod, jako je odfftiovani, povySovani, pochvala, atd. Zde se jedna o

motivaci vnéjsi.

NejobvyklejSi odminou jsou penize. Jejich nedostatekZzm vyvolat nespokojenost,
tvrdi se ale, Ze jejich dostatek nezdartrvalou spokojenost. Toto plati zejména u lidi
s pevhym platovym tarifem. Penize nemotivuji kakdéttejnym zfisobem. Za
spravnych okolnosti mohouipést pozitivni motivaci, zejména proto, Ze slojaio
hmatatelny nastroj uznani. Lidé, Kt@racuji jenom pro penize, mohou povazovat své

ukoly za mén piijemné, a tak je mozna nebudou pinit fiob

Spaté fizeny systém od#fiovani mize demotivovat. Je peba vytvdit takovy
systém, ktery bude vniman jako spravedlivy a slufpginména by néla byt jasr

provazana s usilim nebo s mnozstvim odpowosti.

* ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj 2007. Str. 219.
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Mezi nejznanij$i a nejpouziva}si teorie motivace'’ pafi:

» Teorie instrumentalisty
Je zaloZena na tvrzeni, Ze agtm i tresty slouzi jako prostdek k zabezgeni
toho, aby se lidé chovali, nebo nechovali nezadowgfisobem. Pokud wtbme
jednu \&c, povede to k&ci jiné. Clovék bude motivovan k praci, pokud odny
a tresty budouifimo provazané s jeho vykonem.

» Teorie zaméirené na obsah
Zanxiuje se obsah motivace. Tvrdi, Zeijeghla uspokojit pgeby, které ovliviuji
chovéani. Nap Maslowova hierarchie pi@b. Taiika, Ze kazdéhslovéka lze
vyjadrit v pyramids. Nejdiive jsou uspokojovany zakladni fyziologické ity
(kyslik, potrava, voda, sex) a poté nasleduji daddiieby jako pateba jistoty a
bezpei (ochrana proti nebezpig, socialni paieby (laska, fatelstvi) a pdaeby
uznani (stabilni a pevné hodnoceni sebe samapattdbam seberealizace.

» Teorie zaméfené na proces
Zanxiuji se na psychologické procesy, které awiy motivaci a souvisi se
vnimanim spravedinosti. Napexpekténi teorie (éekavani, Zein nebo usili
povedou k uwitému vysledku), teorie cile (motivace a vykon jso$Si, pokud
jsou stanoveny natoé specifické cile, idezita je &ast jediné na stanovovani
cile), teorie spravedinosti (zabyva se tim, jak keshimaji, jakym zfisobem se

S nimi v porovnani s ostatnimi lidmi zachazi).

1.5 Podnikova kultura

Podnikovou kulturu tvid soustava hodnot, noremiegwdéeni a mySlenek, postoja
domrenek, kterd nebyla nikde zformulovana, ale lidé gamizaci se jifidi. Kultura
vyjadiuje, jak by se lidé #li chovat. Hodnoty v podnikové kulte pomahaji uiit, co je

dobré, co je dlezité a co nezadouci.

YARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrgj 2007. Str. 221-228.
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Vlastnici podniku ¢i manazé& newnuji ¢asto paticnou pozornost formovani
odpovidajici podnikové kultury. Setrvavaji na maien kultde, coz nize vést k
chovani zarmsstnand, které je v rozporu se zamy podniku. VSeoleghati, Ze

podnikova kultura musi vychazet z mravni kulturglpikateti a korespondovat s ni.

1.5.1 Zaméstnanecké vztahy

Pti jakémkoli kontaktu v lidsk€innosti se mezi lidmi vytv&ji vztahy. Ty mohou byt
jak vyloZer¢ pozitivni, tak i negativni. Vztahy vznikaji mezimi tedy i v souvislosti
s vykonavanim prace. he se jednat o vztahy formalni, nebo o vztahy mefdmi,
které jsou upravovany négn¢jSimi pravidly.
Pracovni vztahy se daji rdenit do nasledujicich skupif:
» Vztahy k zdkaznikiam a ve‘ejnosti
Je dilezité, aby na vztahu k ¥gjnosti zaleZelo vSem pracoviifk v organizaci.
Aby se vSichni snazili dosahnout spwiého cile, a to, spokojenosti zakaznika.
V mnohych organizacich na tomto cili zalezi poirne pracovnikm, ktei se se
zékazniky a viejnosti gimo setkavaiji.
» Vztahy mezi zanéstnancem a zanistnavatelem
Do pracovniho vztahu vstupuje jedinec v okamzildy, &e z & stane uchazeo
zanestnani. Ve chvili, kdy je uchazienabidnuta konkrétni pracovni pozice,
dochéazi k vytvéeni pracovni smlouvy. Ta musi obsahovat zakonemogémé
nélezitosti. Pro pracovni vztahy tohoto charaktsnu dilezité jak okolnosti,
doprovazejici vznik a zému pracovniho pogmu, tak i jeho ukodeni. Se
zanestnancem jeieéba vzdy jednat slu8nChovani organizace e ovlivnit
vztahy i s ¢mi pracovniky, kté zastavaji.
» Vztahy mezi spolupracovniky
spolupracovnik, se nikdo neciti ddb. Zangstnanci nejsou spokojeni a nemaji

z prace radost, cozithe vest mimo jiné i k poklesu jejich vykonnosti.

8 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrgj 1998. Str. 281-290.
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» Vztahy mezi zanméstnancem a zanistnaneckym sdruzenim
Zamsstnanecké sdruzeni slouZi k ochrgnav zanistnand. V Ceské republice

jsou zandstnanecka sdruzeni upravena v Zakoniku prace. Alyywybudovany
dobré vztahy mezi zatstnavatelem a odborovou organizaci, je dobré, aby s
zanestnavatel na odbory obracel se Zadosti o n&zostanovisko. Pokud
v organizaci funguji odbory, je pro manazery vyhddmpokud je v nich
organizovana &sSina zamistnand. F¥i vyjednavani je mozné taktorquejit
konfliktim mezi tou¢asti zamstnand, kteri v odborech jsou, a mezini, kteri
se nestaléleny odbot.

» Vztahy mezi odbory a zandstnavatelem
NejcastjSi zangstnanecka sdruzeni jsou odbory. Slouzi k chdv a zajm
zanestnand@ ve spolénosti. Tento sfj Ukol uskuté€nuji predevSim v ramci
kolektivniho vyjednavani. Kolektivnhi smlouva se wviza na dobu, ktera je
dohodnutd okma stranami. Diky kolektivnim smlouvam se mohou i
zanestnanci ugitym zpisobem podilet n&izeni a rozhodovani v organizaci

» Vztahy mezi nadfizenym a podizenym
Je teba, aby vSichnidastnici pracovnich vztéhv organizaci znali sva prava,
ale predevsim povinnosti. N&eni pracovnici by #li byt zdatrgjSi, co se tyka
védomosti, ale také zkuSenosti v oboru, nez jsochgpodizeni. Meli by mit
dostaténou @irozenou autoritu. Neth by vSak svého postaveni zneuZivat.
Toto se stava zejména fYipadech, kdy se n&deny boji, Ze pokud da
podizenému Sanci a necha hist;, tak bude profegnpiesk@en a sesazen ze
své pozice. Proto dochaztéstému potkéovani potencialu u pdizenych.

» Vztahy mezi pracovnimi kolektivy
Pracovni kolektivy by mezi sebowty spolupracovat. Vedoucédhto kolektiva
by m¢li zajistovat potebnou komunikaci. Mi by se snazit spote¢ o dosazeni
pozadovanych ail ne si praci vzijentnkomplikovat tim, Ze spolu nebudou

spolupracovat.
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1.5.2 Vliv odbori na¥izeni organizace a odiovani

Rizeni podniku do jisté miry zavisi i na tom, jegtliefunguji odbory. Mezi odbory a
manazery podniku fizou byt fizné vztahy. V idealnimifpact se bude management
snazit s odbory vychazet. Pokud mezi nimi panujgiatelstvi, vzdy to vede
k oboustrannému neprasmhu. Vzdy zde existuji rozdilné pohledy n&cvMusi vSak
byt na obou strandch snaha vyhnout se Zbytae konfliktim a dojit k rozumnému
kompromisu bez kolektivnich protestnich akci. | kdse v dnesni dé&bod odboii
upousti, ®které organizace je stale zachovavaji, zejméndli keavedenému
komunika&nimu kandlu, kde se ¥yuji stiznosti a projednavaji disciplinarni zétezti.
Management se tim alespacmemusi zabyvat. Pokud by doSlo ke zruSeni adbor
v takové organizaci, musel by tyto komuniké kanaly zajistit sam management, coz
by pravépodobr prineslo dalSi naklady. Co segyodngnovani, mzdy jsou strnulejsi,
nejsou zde velké rozdily mezi pracovniky, mz@sto neodpovidaji podminkam na
trhu. Urover odmenovani byla stanovovana na zakladohody mezi odbory a

organizaci.

Ve WtSing nows vznikajicich organizacodbory neexistuji'® Zamistnanecké vztahy
maji bez pitomnosti odborovych organizaci tyto charakteristik

» Zamestnaneckeé vztahy jsou manazery povazovany za lee&iy organizacich,
kde odbory psobily.
Nevyskytovaly se téut Zadné stavky.
Uroven odmeiovani byla stanovovana vyhradmanagementem.
Rozdily v odnénovani byly vyrazgjsi, vice zavislé na situaci na trhu.
Zamestnanecké vztahy byly mnohem nidarmalni.

V otazkach organizace prace rozhodovali maiabela svobod#

YV V.V V V V

Pracovni sily byly vyuzZivany flexibibiji.

1 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj 2007. Str. 639-643.
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2 ANALYZA PROBLEM U A SOUCASNE SITUACE

Tato kapitola je zagtena gedevsSim na analyzu stasného systému odfovani. Pro
dokresleni celkové situace uvadim také zakladnjelmapolénosti, sortiment vyroby a
sluzeb a historii.

2.1 Charakteristika spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Spolgnost LDM, spol. s.r.o. (dale jen LDM) sidli na Litg3lské ulici vCeské
Trebové. Byla zaloZzena spo@nskou smlouvou ze dne 25iebna 1994. Vznikla

zapisem do Obchodniho rgj&u vedeného u Krajského soudu v Hradci Kralové.

LDM je spol&nosti s rdenim omezenym. Statutarnim organem sjasti jsou 2
jednatelé: Ing. Vlastimil Dytrt
Ing. Vladimir Marek

Jménem spotmosti jsou oprawni jednat navenek a podepisovat za ni jednatelé
spole&nosti, a to kazdy samostatnOba spolénici jsou roviz ovladajicimi osobami
spolenosti ROWKA SLEVARNA, a.s., Titanka 115, Brno - Slatina.

Zakladni kapital spotaosti je v obchodnim rejgku zapsan ve vysi 36 000 00@ K je

splacen v pIné vysi.

Spolupréace s odbory

V podniku nefisobi Zadné odbory. Vedeni se snazi zalozit vztalegi rmim a
zanestnanci na vzajemnéuadéire a spolupraci. Pokud makuo ze zardstnand
jakykoli problém, niZze ho jit vyeSit b’ ke svému nadzenému, nebo k vySSimu
vedoucimu pracovnikovi¢i az ke generalnimdediteli. Ti se spokné s nim snazi

problém vyesit.
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2.1.1 Historie spoleinosti®’

Spole&nost LDM spol. s.r.o. byla zaloZzeniami spoléniky v polovirg roku 1991. Od
samotného vzniku je zatifena na vyrobu gmyslovych armatur. Hlavnimiednetem
¢innosti byl zpg@atku nadkup a prodej regulasich ventii SRV. Paralelé se vSak
intenzivreé pracovalo na vyvoji vlastnich vyrobkV roce 1992 se spdlaost poprvé
piedstavila odborné vejnosti na veletrhu v By kde né€la svoji premiérurada
téicestnych mosaznych veritilktera se brzy stala nejzng8im a nosnym vyrobkem

podniku.

Za uvedeni novéady obdrzela spotaost na veletrhu v Bn1994 Zlatou medaili. V té
doke mela pouhych 50 zagstnand. DoSlo k zakoupeni novych technologii a prvnich

CNC strofi, na Slovensku byla zaloZena prvniiiicé spol€nost.

V poloviné roku 1995 dinilo vedeni spolénosti 2 zasadni rozhodnuti, ktera ovlivnila
budouci rozvoj LDM. Prvnim bylo vybudovani systénmajiS€ni jakosti dle
mezinarodniho standardu ISO 9001 a druhym rozhamnhylo gipravit nabidku na
nakup ¢asti likvidované Armaturky (Sigmy¥eska TFebova. V zéwru roku se pak
poddilo odkoupit rozhodujicéast nemovitosti.

Roku 1996 spolaost fedstavuje nové vysokotlaké regira ventily s vicestufovou
redukci tlaku, vdtkovaci ventily a redudni stanice. V roce 1997 mé uZep 200

zanestnand.

Vznika spolénost LDM servis a zakladaji se nové iilcé spoleénosti v Polsku,
Bulharsku a Nmecku. Roku 2000 podniki@dstavuje zcela novou regéd techniku v
oblasti vytagni a na trh je uveden prvni vyrobek LDM pro obl&timatizace a
vzduchotechniky se jménem COMAR line. Roi#dii oblast poskytovanych sluzeb-
chemické niklovani, galvanickédaani, cinovani, $tbreni, zinkovani, vyroba kalibra

osteni nastraj. Od této doby podnikipdstavuje kazdym rokem nové a lepSi vyrobky.

20 DM, spol. s r.o[online]. Frevzato 1.2.2008.
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2.1.2 Piedmét podnikani

Spektrum podnikatelsk&nnosti LDM je velmi Siroké. Podnik se orientujgepaZzié na
vyrobu pémyslovych armatur. Provadi vSak i mnoho dalSichprobpibuznych
¢innosti, k nimz pat:
» préace konstrudni a vyvojoveé,
vyroba a udrzba fmyslovych armatur,
montaz, opravy, Udrzba a revize vyhrazenych eleitah,
zarizeni a vyroba rozvadu nizkého nagti,
kovoobrakcstvi,
nastrojastvi,
koups zboZi za telem jeho dalSiho prodeje a prodej,
vyroba a prodej software,

projektovacinnost ve vystavl

YV V.V V V V V V V

galvanizérstvi.

Na nasledujicim seznamu je uvedgmobni sortiment podniku. Nej¢étSi podil tvdi
vyroba ventiti rizného typu.
Regul&ni ventily a havarijni uzavy
» Ventily fady RV 10x, RV 113, COMAR line, BEE line, 200 linkY 50x, RV
70x, RV 80x, RS 502, RS 70&da G.
Redukni ventily
» Ventily RD 10x V.
Regulatory diferegniho tlaku
» Ventily RD 10x D a RD 122 BEE line.
Uzaviraci ventily
» Ventily UV xx6 a V 46.
Pojistné ventily a sluSenstvi
» Ventily SiZ 1508, PV 1509;idici pistroj RP 5330, dalkova signalizace.
Specialni armatury a‘iglusenstvi
» Ventily pro jadernou energetiku (RV 501 NA, AlO¥titkovaci hlavice (VH,
VHP), chladé pary, kulové kohoutyasovaci jednotka, filtryifrubové.
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Podnik svym zakaznikn nabizi také Sirokgortiment sluzeh
Technologie povrchovych Uprav

» chemické niklovani

» galvanické mideni

» galvanické cinovani

» galvanické gibreni

» galvanické zinkovani
Vyroba kalibfi

Osteni nastraj

2.1.3 Organizaéni struktura spoleénosti

N1

NejvySSim orgdnem spdaleosti je valnd hromada spofeka, clenem valné hromady je
kazdy spolénik spolénosti.Reditele jmenuje a odvolava valna hromada sioké.

Vrcholové vedeni spodeosti tvai reditel spolénosti, technickyfeditel, vyrobni

feditel, obchodnfeditel a vedouci spravniho utvaru.

Schéma’. 1 — Organizani struktura podniku

Valna hromada spataika

Reditel spolénosti

Predstavitel
vedeni
Utvar Utvar Utvar Utvar Utvar
obchodni technicky vyrobni reditele spravni

Zdroj: interni materialy spolénosti LDM, spol. s.r.o.
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2.2 Struktura zaméstnanai spola&nosti LDM

Podnik vposlednich letech naznamenal zadny dynamickyarist, ¢i pokles pastu
zamestnand. Od roku 2000, kdy jich bylo podniku zanistnano 203, do roku 20(
doSlo kvykyvim mezi hodnotami 180 az 230 lidV roce 2007 bylo podniku
zameéstnano 229 lidi.Podnik neplanuje v nasledughbi letech pdet zanmgstnané
vyrazré zvySovat. Na nasledujicim graje uveden vyvoj p&u zamgstnand od roku
2000 az do roku 2007.

Graf ¢. 1 — \Wvoj pa‘tu zangstnana v letech 2000 az 2007

250 - 226 22€
203 199 195 208
200 - 181 1o/
B
[
g
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(=
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()
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0
2000 2001 2002 2003 2004 2005 2008007
Roky

Zdroj: interni materialy spolénosti LDM, spol. s.r.(

Tabulka ¢. 2 a grafé. 2 na nasledujici str&nuvadi rozvrstveni za#éstnané do
jednotlivych ¥kovych kategori Nejvice zanistnand spada do &kové kategorie 3—
50 let.

NejvétSi zastoupeni maji tedy m, a to v kategorii 31 50 let a naslediv kategorii 50
let a vice Velky patet muz nad 50 let by mohl podnikt budoucnu zfisobit potize. J
tieba se snazit této hrazpiedejit a uz nyni zaovat mladsi zagstnance, ktié budou

schopni je nahradit. Nejvice Zen spa podniku také do kategorie — 50 let.
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Tabulkac. 2 — Zamestnanci ' jednotlivych ¥kovych kategoriich

18 - 30 let 31-50let 51 letavic
5 32 5
32 105 50

Zdroj: interni materialy spoknosti LDM, spol. s.r.«

Graf ¢. 2 — Zanmestnanci ' jednotlivych ¥kovych kategoriich
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Zdroj: interni materialy spoknosti LDM, spol. s.r.«

Tabulka a grafé. 3 na nésledujici str&npopisuji strukturu zagstnané z hlediska
dosazeneho vzthni. Vpodniku fevazuji pedevsim vydeni pracovnici a dost petns

je zastoupentakeé skupina seigdoSkolskym vzélanir s maturitou

Jak mizeme vidt, nejtsSi podil tvai muzise stedoSkolskym vzélanim bez maturii,
dale pak muzi seigdoSkolskym vzé&lanim s maturitouTento stav je zfsoben tim, Z
podnik zandstnava mnoho provnika ve vyrol® a na montazi, kde vzhleder naplni
prace neni vysSi v&lani nutné. Mnohdy se stava, Ze jsou do podnikijingani
pracovnici, & uZz smaturitou nebo bez, ktenedosahli vz&lani v potebném oboru.
Takovi pracovnici jsou podniku zadeni, pripadré si mohou po ufité dokE vzdlani

v oboru doplnit.
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U Zen prevazujeskupina s sttedoSkolskym vz&élanim s maturitou.
Podnik nemé& velky podil pracovtiik s vysokoSkolskym vz&anim Vzhledem
k charakteru vyroby a mnohdy nére fyzické praci je pcil Zen vpodniku velmi maly

Zeny vpodniku obsazujifedevsim administrativni pozit

Tabulkac. 3 —Struktura zastnana podle vzdlani

ZS  SSbez maturi  SS s maturitou

5 14 18 0 5
18 96 55 9 9
Zdroj: interni materialy spoknost LDM, spol. s.r.c

Graf ¢. 3 —Struktura zamstnana: podle vzdliani
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Zdroj: interni materialy spokénosti LDM, spol. s.r.«
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2.3 Sowasny systém odréiovani spol€énosti LDM

Rizeni lidskych zdrdj a¢innosti s nim souvisejici jsou obsazeny v interdiskumentu
spolenosti LDM Rizeni lidskych zdroji. Cinnost podniku je zasSena certifikatem
ISO 9001:2001. Z tohototgtodu museji byt vSechny interni dokumenty zpracgvan
v souladu s touto normou, a to i pokud $Bnp netykaji systémiizeni jakosti. Jsou
zde uvedena ustanoveni tykajici se drybnovych zarsstnand, prijimani novych

zanestnand, vzdilavani zamistnand a také jejich hodnoceni.

Vzhledem k charakteru vyroby a k mnoZstvi zakéze#icyi rektefi pracovnici
v uréitych obdobich i wFisménném provozu Jedna sefpdevsSim o Utvar vyroby, a to
v letnich ngsicich. Od¥tvi vyroby, kterym se podnik zabyva, podléha aléspoasti
sezonnim vykyam. V letnich ndsicich pibyvaji zejména zakazky, které se tykaji
termoreguléni techniky. Opravy, udrzbg& zavadni nové techniky v této oblasti je

totiz v zime velice obtizné.

Spole&nost LDM, spol. s.r.o. za¥stnava pracovnikyaenych profesi. Pracuji zde
zanestnanci na vysokych manazerskych postech, pradoprideje a ekonomického
odctleni, pracovnici v informé&ich technologiich, vedouci pracovnici jednotlivych
Gtvar, obrakk¢i kovi, sdizovali, elektrik&i, svaeci, bruski, skladnici, pracovnici

monté&Ze a pracovnici udrzby.

VSichni zaméstnanci jsou pro dely vypaitu mzdy rozdleni do dvou skupin, a to
skupiny A a skupiny B. Vypiet mzdy zamsstnand jednotlivych kategorii se provadi
na zaklad interniho dokumentirRozhodnuti feditele Tento dokument jéeditelem
vydavan vzdy na kazdy novy kaleddérok. Uvadi se vém, z jakych sloZzek se mzdy
skladaji a na jaké odiny ¢i priplatky maji zamistnanci narok a také rozpis vyplatnich

termini na dany rok.
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2.3.1 Zaméstnanci ohodnoceniasovou mzdou

Do kategorie A jsou zd@azeni vSichni zagstnanci podniku vykonavajici praci, ktera je
ohodnoceng&asovou hodinovou mzdouTito zangstnanci maji narok na:
» Zakladni mzdu — vypcaite se z odpracovanych hodincasové mzdy, ktera je
uvedena v platovém vygru.
» Priplatek za praci prestas—¢ini 25% z patmeérné mzdy.
» Priplatek za praci ve dnech statem uznanych svaik— ¢ini 100% z pimérné
mzdy, pokud nebude poskytnuto nahradni volno saatur mzdy.
» Priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém psifedi— 6 K¢/hodinu.
» Priplatek za praci o sobotach a natlich — ¢ini 50%, Fiplatek nenalezi, pokud
vznikne zarové narok na fiplatek za praci ve svatek.
» Priplatek za praci v odpoledni sminé (14 — 22 hodin)- ¢ini 15% zéakladni
mzdy.
» Priplatek za praci v noci (22 — 6 hodin}-¢ini 25% zékladni mzdy.

Tyto slozky mzdy jsou vyplaceny na zaktagl/idence pracovni doby.

Zamestnanci nize byt i dobrych pracovnich vykonech a sagré mésiéni fakturaci
vySSi nez 25 mil. K bez DPH(za prodej vyrobkii a sluzeb)vyplacena slozka mzdy
zavisla na vysi rsicniho plreéni planu a na osobnim koeficientu (k) pracovnikaed
jen SMZ1. Ta se vygite podle vzorce:

SMZ1 = zikladni mzda x k (1)

Zamestnanci nize byt i dobrych pracovnich vykonech a sagré mésiéni fakturaci
vysSi nez 40 mil. K bez DPH (za prodej vyrobki a sluzeb)vyplacena slozka mzdy
zavisla na vysi rsicniho plreéni planu a na osobnim koeficientu (k) pracovnikaed
jen SMZ2. Ta se vygite podle vzorce:

SMZ2 = zdkladni mzda x 0,5k 2)

Vyse koeficientu se pohybujetradovych pracovnikmezi 13 — 40%, u vySSich pozic a
manazei az kolem 60%.
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2.3.2 Zaméstnanci — THP

Do kategorie B jsou z#@azeni vSichni zagstnanci, vykonavajici praci, ktera je
ohodnocenatasovou ndsicni mzdou. V podniku se pro tyto zastnance pouziva
oznaeni THP — technickohospad&y pracovnik. Tito zagstnanci maji narok na
zakladni mésiéni mzdu, kter4 je uvedena v mzdovém wym. V odivodnénych
piipadech ma za#stnanec narok natiplatek za praci ve zdravi Skodlivém presti,
piipadreé i za praci v noci, ve svatek nebo za praeas. Tyto piplatky se poskytuji

ve vysi jako u kategorie A. Mzda je vyplacena paglalence pracovni doby.

Zamestnanci nize byt i dobrych pracovnich vykonech a sagré mésiéni fakturaci
vysSi nez 25 mil. K bez DPH (za prodej vyrobki a sluzeb)vyplacena slozka mzdy
zavisla na vysi rsicniho plreéni planu a na osobnim koeficientu (k) pracovnikaed
jen SMZ1. Ta se vygite podle vzorce:

SMZ1 = zikladni mzda x k (3)

Zamestnanci nize byt i dobrych pracovnich vykonech a sagré mésiéni fakturaci
vysSi nez 40 mil. K bez DPH (za prodej vyrobki a sluzeb)vyplacena slozka mzdy
zavisla na vysi rsicniho plreéni planu a na osobnim koeficientu (k) pracovnikaed
jen SMZ2. Ta se vygite podle vzorce:

SMZ2 = zdkladni mzda x 0,5k (4)

2.3.3 DalSi slozky odnén

Bez ohledu na Zazeni do skupiny A¢i B miZze zamdstnanec fi dobrych pracovnich
vykonech dostat jeStodménu od nadéizeného Tato odmnéna miZze dosahovat az 20%
ze zakladni mzdy. Tyto odiny Ize ziskat na zakl@dasledujicich skut@osti:

» snaha,

» velké mnozstvi vyrobenych vyrobhk
» minimalni mnozstvi zmetkovych,
>

véasny pichod na pracovist
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Roéni odména
Zameéstnanci v podniku maji po sgni kritérii také narok na tmi odneny. V podniku
se vyplaci dva typy &mich odn&n. Prvni kategorie se odviji od absenc#hdm

pracovni doby. Druha se potom odviji od vysledkspuoaldeni.

Zamestnanci maji narok, bez rozdilu kategorie,raéni odménu ve vysi 12 000,- K
za podminky, Ze jeho celkova absena@dné pracovni d@bnegekrati 8 pracovnich
dni v obdobi vzdy 1. 12. — 30. 11. Odnma se sniZzuje podle pravidel uvedenych

v nasledujici tabulce.

Tabulkac. 4 — Pravidla pro snizovani tai odneny

Absence nad — do (dny) Odména (K¢)
do 8 drii 12.000,-
nad 8 do 10 din 9.600,-
nad 10 do 12 dn 7.200,-
nad 12 do 14 dn 4.800,-
nad 14 do 16 dn 2.400,-
nad 16 di 0,-

Zdroj: interni materialy spolénosti LDM, spol. s.r.o.

Po zjiséni vysledku hospodani ve spolénosti je zamistnan@m vyplacena réni
odmena, které zavisi pr&wna jeho vysi a na vysi dalSich ukazat¢hko jsou trzby nebo

zisk. Vyse této réni odneny miZze dosahnout az jednoh@sitniho platu.

Zaméstnaneckeé vyhody
Podnik nabizi svym zatetnaném velké mnoZstvi za#éstnaneckych vyhod. To, na
které vyhody ma konkrétni zastnanec narok, se odviji jak od jeho pracovni mgzic
tak od jeho vykod.
Vyhody, které mohou za¥stnanci vyuZzivat, jsou nasledujici:

» Zamestnanci maji moznoserpatl tyden dovolené navic

» Podnik jim hradp¥rispévek na stravovaniv nejvyssi mozné vysi 55%.

42



» Zaméstnanci maji moznost po pracovni dpka pokud to fedem ohlasi,
vyuZivat stoje a ifzeni ve firn¢ k tomu, aby si vyrobili cokoli pro vlastni
potrebu.

» Podnik plati zastnanédm Zivotni pojisténi a penzijni pripojisténi — jsou
stanovenait pasma vyse ifispsvka, do kterych je zagstnanec zi@azen podle
doby, po kterou je v podniku za&stnan.

» Novi zangstnanci, kt&i do podniku nastoupi, dostavaji smlouvu na dobu
urcitou. Poté, co projdou zkuSebni dobou a vedouci gsgjich praci spokojeni,
dostavaji automatickgracovni smlouvu na dobu neuéitou.

» Sluzebni telefony dostane #tSina zamistnan& na vysSich pozicich. Tyto
telefony mohou byt vyuZzivany jak k pracovnim, talsdukromym hovaim.
Drzitel telefonu musi byt k zastizeni i o vikendechmimo pracovni dobu.

» Sluzebni automobily maji k dispozici vedouci pracovnici. Pokud jg&komu
piifazen sluzebni automobil,ihe ho zardstnanec vyuzivat na cesty do prace i
Z prace a také pro soukroméely. Najeté kilometry v ramci pracovnich cest se
nekontroluji. Pokud musi zaistnanec vyjet na sluzebni cesteba uz v ned,

tentocas se mu neproplaci.

2.4 Dotaznikové Sekteni

Velice dilezitym krokem v mé bakaigké praci bylo zji$ni spokojenosti zagstnand
s hodnocenim, od#&iovanim a s oblastmi, které s touto problematikoaelugouvisi.
Rozhodla jsem se pro pouatdtaznikoveho Sateni. Jedna se o jednu z moznych cest,
jak tyto informace zjistit. Podle odborné literatuye metoda dotaznikového Sati
vhodnym prosedkem ke zji&ni potebnych informaci pro plany personélniho

a socialniho rozvoje.
Sestaveny dotaznik jsemieglozila generdlnimuediteli spolénosti ke schvaleni.

Spoleéné jsme se dohodli, Ze dotaznik bude rozdan k \§plreprezentativnimu

vzorku o velikosti 50 za#gstnand. Jedna se zhruba o 20 % zgtnand podniku.
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Bylo vybrano 50 zagstnand tak, aby byla porrné zastoupena vSechna pracoy;ist
to bez rozdilu jejich Zazeni do kategorie odiiovani A ¢i B. Dotaznik vyphovali
vSichni v mé pitomnosti. V gipad nejasnosti mi mohli zagstnanci klast dogiljici
dotazy. Tento zjsob vyphovani dotaznik jsem zvolila pedevSim z tohotvodu, aby
byly dotazniky vyplgny kvalitré. Pxi vyplhovani nebyl nikdo krogh mé v blizkosti
zamestnand piitomen. Byla tedy zachovana anonymita a bylo timlepdjisté i to, Ze
se dotazniky nedostanou do rukouifeehych zaréstnand.

Cilem analyzy dat dotaznikového i&eli bylo zjistit spokojenost pracoviiik
a identifikovat, co je pro &podstatné a ¥em citi nedostatky. Na zékkadiskanych
vysledki poté vytv@im dopordeni a navrhnu fjpadné zminy, které povedou ke

zvySeni spokojenosti zagstnanai.

Dotaznik se sklada z uvodu a dvou aktivnédsti. Konkrétni podoba dotazniku je

uvedena v filoze.

V Gvodu se zawstnanci dozydéli, z jakého divodu dotaznik vygiuji a pro jake tely
je urken. Déle také Zsob, jakym maji dotaznik vypbvat a ¢as, ktery ktomu
potrebuji.

Prvni ¢ast obsahuje 7 otazek. Prwitiyii otazky jsou uzasené a jsou v dotazniku
obsazeny fedevsim proto, aby bylo moznéé&wiv, zda jsou podnikové statistické Udaje
pravidelrt aktualizované a pravdivé a zda nejsou zastaraj&kalyf se pohlavi
zamestnand, véku, dosazeného vini a doby zawstnani v podniku. Na zaklad
téchto Udaj mohu konstatovat, Ze podnikové statistiky jsoulazocepaadku a Ze
neobsahuji staré informace. Otaz&iglo 5 a 6 se tykaly za¥stnaneckych vyhod.
V otazcecislo 5 zamistnanci vyjmenovavali, jaké vyhody jim podnik v gagné dob
nabizi. \&tSina zamistnand si vzpomrla vzdy alespd na jednu vyhodu, kterou
mohou ¢erpat. Na grafié. 4 na nasledujici strarse je vyhodnocena otazklo 5

Jedna se o procentualni zastoupeni jednotlivyciRgimaneckych vyhod.
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Graf ¢. 4 —Sowasné zawstnaneckeé vyho

bezlr@éna dodatkova
hjcka dovolena
plg% 22%

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze zafstnanci uvadi v nejwtSim pdtu pripadi 5 dni dovolent
navic. Poté nasleduje poskytovépiispivki na penzijni fipojiStni a gispivky na
obedy. V grafu je také uveden pojem ostatni, ktery zahrnwjjleody jako moZnos
vyuzivat sluzebni automobil, sluzebni telefodasinit se jazykového kurati obdrzet
piispivek na tabor déte.

Otazkacislo 6byla otazka uzaena. Zde i zaméstnanci zakrouzkovat, o které de
zuvedenych zagstnaneckych vyhod, by ¢&h pifipadre zajem. Mli na vybsr
z poskytovani poukazek na zbozi, dark podol& spotebniho zbozi, je&t delsi
dovolené, moznosti dalSihodélavani a zdravotni preventivni g. Vyhodnoceni tét

otazky se nachazi na grafislo 5 na nésledujici str&

NejvétSi  zajem projevili zagstnanci o zdravotni preventivni € hrazenot
zamestnavatelem a dale pak o je&telSi dovolenou. Nadtim misé se umistilo dalSi
vzaklavani. Jiz vsowasné dob maji vybrani zarstnanci moznostdastnit se naipklad
jazykovych kurz v pracovni dob. Zaméstnanédm ve vyrobni dil§ je umoZzrno,
pokud nemaji fislusné vzd#lani voboru, aby absolvovali rekvalifikai kurz na
sdizovate CNC straj. Tento kurz se nav&tuje jednou tydd a je také zcela hraz

zamestnavatelem.
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Graf ¢. 5 — Zajem o dalSi za#stnaneckeé vyho

oukazky na darky (spatebni

zdravotni
preventivni pée
34%

Zdroj: vlastni zpracovani

Otazkacislo 7byla ote¥ena. Zde byl prostor pro zastnanc k vyjadieni jejich napaiil
a navrlii na zdokonaleni systému od&iovani. Jen malokdo byl vSak schopen ¢
zformulovat ®jaky pouzitelny npad. Zasstnanci téns v 90 % uvedli, Ze nesouhle
se zavedenymystémem vyplaceni prémii. Nejsou spokoje nastavenymi hranemi
fakturace za prodané zbozi 25 a 40 K¢. Tento zfisob vyplaceni prémii se jim z
demotivujici a nespravedlivy. Pokud totiZz nastahgase, Ze fakturace daném nisici
negesahne 40 mil. & ale dosahneréba pouze 39,5 n. K&., SMZ2 se nevyplac
Pokud dojde naopak dituaci, Ze fakturaceirpsahne nastavenou hré napiklad o
dalSich 10 mil. K, prémie se jiz nijak nezvySuji. Z@stnanci tedy nemaji motiva

vyrabst vice nad stanovenou hran

Druhacast dotazniku obsahuje 10 ukawych otaze. U kazdé otazky se zastnanec
vyjadiroval kjednotlivym tvrzenim. Byla pouzita hodnotici Skdle— 5 pro vyjadeni
souhlasu slanym tvrzenim. MozZnost 1 znamenala naprosty sephkopak moznost
naprosty nesouhlas.

Pro vyhodnoceni tétéasti dotaznikisem se rozhodla rozhit téchto 10 otazek do

logickych celKi, které budu vyhodnocovat zvté
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Prvni logicky celek tvii otazky 1, 2 a 3.
» Otazkaé. 1 — MA mzda m piiméierg odmenuje za nfij piinos
» Otazkac. 2 — §stémodmnenovani je jasny a srozumitelny.

» Otazkac. 3 — Kritériapro stanovovani mé mzdy jsou spraved

VSechny tyto otazky se tykaji vlastniho pocitu spdinosti zamstnandé podniku
z odnenovania dale také ze srozumitelnosti sasného systému odifovan.

Jak vyplyva myrafu ¢islo 6, uotdzky¢. 1 odpo¥délo zhruba 40 % dotdzanych, Ze
odnmenovani jako pimérené. DalSich 40 % vSak uvedlo, Ze jejich édenneni jejicl
piinosu gimérena. Vtéto oblasti by o dojit ke zlepSeni. Co secky otazkyc. 2, tak
zde zanistnanci hodnoti systé odnmenovani skoro w0 % jako jasny a srozumitelr
Proti kritériim, kterd jsou brane potaz pi stanovovani vySe mzdy, ma vyhrady po
30 % dotadzanych. BEeme tedyrici, Ze nastaveny systém od&iovani i kritéria prc
vypoacet mzdy jsou zastnandm jasnaa spravedliva. Problémy se objevu oblasti
pocitu spravedliveho odénovani za pinos podnikt

Graf ¢. 6 —Vyhodnoceni otazky 1, 2

100%

80%
60% rozhodr nesouhlasi

m spiSe nesouhlas
0, .
40% H nevin

20% m spiSe souhlasi

Erozhodr souhlasir
0%

1. otazk i
2. otazka
3. otadzka

Zdroj: vlastni zpracovani
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DalSi logicky celek tvid otdzky 4, 5 a 6.

» Otazkac. 4 —Mzdoveé sazby podnikuneodpovidaji trovnim odpésnosti
» Otazkac. 5 —Souwasny systém od&ovani povzbuzuje lepSimu vykont
» Otazkac. 6 —Systém odraovani je Spatny, jgdéba jej prowtit a obnovit

Tyto otazky se tykaji ajp systému odrmovani. Jejich progednictvimjsem zjistila,
zda mzdy odpovidapdpowdnosti, kterou jednotlivi za#stnanci nesou. Délpak, zda

je sowasny systém od#&iovani motivujici a zdneni nutné jeprowiit a poté pectlat.

Na grafucislo 7 je patrné, Ze skoro 40 % respondedpowdélo, Ze nwi, zda jejich
odmena odpovida odpadnosti, kterou nosi. Ostatni se wvyijifidpro souhlas i

nesouhlas ve stejném poém. Na otdzku, zda je systém o&iovani povzbuzuj
k lepSimu vykonu, odpa@déli zamestnanci ve vice nez 50 % negativnle ted)
zapotebi zmenit systém odrmovani tak, aby za#stnance vice motivoval. touto

otazkou souvisi ve velké meii odpo¥di zaméstnané v otewené otazceislo 7, kde
vétSina znich uvedla, Ze vyplaceni prémii je pré demotivujici.S tvrzenim, Ze je
sytém odminovanispatny, souhlasi nebo nevi 80 % #Zamand. Vedeni podniku by s

tedy zcela jist m¢lo zan®fit na jeho pro¥ieni a obnowvt

Graf ¢. 7 —Vyhodnoceni otazky 4, 5.

100%
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Posledni celek twbotazky 7, 8, 9 a 10.
» Otazka¢. 7 — Jsou mi jasné normy vykonu, které se ode miekavaji.
» Otazkac¢. 8 — Od mého vedouciho dostavam dobrostrmpu vazbu na sy
vykon.
» Otazka¢. 9 — Hodnotici rozhovory by progmeély vyznam.
» Otazka¢. 10 — Proces posuzovani vyslédikace je spravedlivy.

Blok téchto otazek se tyka@pdevsim pocit zanmestnand. Jestli je jim vzdy vysétleno,
kolik prace a v jaké kvalitmaji odvést, zda jsou odpovidajicimigpbem pochvaleni,
pokud odvedou dobrou praci, zda jsou vysledky lepcace spravedlévposuzovany a

dale jestli by nili zajem o zavedeni hodnoticich rozhavor

Graf ¢islo 8 na nasledujici straruvadi, Ze naprostéétsing je jasné co se od nich
ocekavd, vjaké kvalt maji pracovat a jaké mnoZstvi vyrdbkmaji vyrobit.
Zamestnanci, kté uvadi, Ze tyto informace nedostali a neni jinytgdné, jaka je napl
jejich prace, tvé vyjimku. Téenei 80% zandstnand tvrdi, Ze dostava dobrou &pou
vazbu vézici se na jejich vykon. To znamena, Zeodeedeni dobré prace jsou
pochvaleni, nebo jim je poskytnuta o&ma v jiné forng, za Spatnou jim jsou ékkna
napomenuti nebo odimy nedostanou. V otazce tykajici se hodnoticiclopoli ténei

60 % respondeftuvadi, Ze by procxmely hodnotici rozhovory vyznam. DalSich 30 %
zamestnand se nikdy podobného rozhovoru geétnilo, takZze nejsou schopni posoudit,
zda by jim jejich zavedeni mohlo pomoci.

O zavedeni hodnoticich rozhovwior podniku by se ®lo zcela jis€ uvazovat. Jedna se o
dalSi nastroj, jak iispet ke spravedlivému hodnoceni z&stmand. Zhruba tetina
zamestnand pocituje proces posuzovani vysledjako spravedlivy aiétina nedokaze
tuto situaci posoudit. Znepokojivy je vSak fakt, t#etina pracovnik v podniku citi

nespravedlnostipposuzovani vysledkjejich prace.

49



Graf ¢. 8 — Vyhodnocdrotazek +~ 10
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Zdroj: vlastni zpracovani

Cil dotaznikového Seni byl splgn. Na zaklad dat, ktera jsem jeho prdstnictvim
ziskala, mohu nyni identifikovat hlavni problémyeié existuji ' sowtasném systém
odmenovani a navrhnout op&tni na zlepSeni séasného stavu tak, aby se zvy:
spokojenost zadstnand@ a tim padem i vedeni podni

Zjistila jsem, jaké je pasddomi zangstnand@ a vyhodach, které jsou jim poskytovan
také o jaké daldiyhodyby meli zajem.

Dale tento dotaznik odhalil, jak z&stnanci nahliZeji na sdasny systém odéiovani,
kde ma sva silna, a kde sva slaba miSystém odm&iovani se ve spoteosti LDM
vyvijel po celou dobu jejiho fungovani. prabéhu asi 10 let byly provamy malé i
VeétSi zmeny ve zmisobu odminovani. Sodasna podoba tohoto systému je uz vice n
let upravovana tak, aby bylo dosazeno co ¢i8j\spokojenosti na strazanestnand i
vedeni. Dotaznik jasn ukazal, Ze saiasny systém je velice dobry,ciany,
srozumitelny a velmpropracovany, ale stale existuji oblasti, kterépsmstednictvim
zmeén mohou vylepSit. A pravna tyto oblasti se zatfim v dalSi kapitole
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3 NAVRHY NA ZM ENY V SYSTEMU ODM ENOVANI
A JEJICH PRINOS

Na zaklad zawra z analyzy sotasného zfisobu hodnoceni a odiiovani ve
spole&nosti LDM, spol. s.r.0. budou v této kapitole folmwany navrhy a dopoteni,
ktera povedou ke zlepSeni stavajici situace a k8emi spokojenosti zarstnandé se
systémem odgihovani. Se zvySenim spokojenosti také souvisi zvy$eativace

zamestnand k praci a snaha o zvySeni jejich produktivity.

3.1 Navrh zmén v systému vyplaceni prémii

Souwasny systém vyplaceni prémii se odviji od nasletiljiskuténosti, a to zda:
» zamestnanec podava dobré pracovni vykony,

> je splrena ukita hranice misicni fakturace.

V podniku existuji d¢ hranice nisicni fakturace pro vyplaceni prémii. Prvni hranice se
nachazi nacastce 25 mil. K. Pokud dojde k jejimu ipkrateni, je zamistnanci
vypcditana prémie ozr@na jako SMZ1 podle vzaic(l) a (3), jak jiz bylo uvedeno

v predchozi kapitole.

Druha hranice rsicni fakturace je umisha nacastce 40 mil. K. Pokud dojde k jejimu
prekraieni, maji zamdstnanci narok na vyplaceni prémie o1 jako SMZ2. Tato
sloZka se vyptita také podle vzotc(2) a (4), uvedenych wedchozi kapitole.

Vysledky ziskané z provedeného dotaznikovéhtesejasg ukazuji, Ze zawgstnanci

s timto z@isobem vyplaceni prémii nesouhlasi. Nelibi se jinsé prémie nezvySuji

stejnym pondrem, jako roste vysSe &sicni fakturace v podniku.

Navrh zmény tedy spdiva v Upravé zpiasobu vyplaceni prémii tak, Ze vypéet
SMZ1 ziistane zachovan a zjgsob vypa@tu SMZ2 bude poznEnén.
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Po rozhovoru s generalniteditelem spolénosti jsem se dozdéla, Ze pokud podnik
neprekraii za nésic hranici fakturace alesp@0 mil. Kg, je vyroba a tim i chod celého
podniku ztratovy. Hranice se lamékde mezi 20 a 25 mil. K Z tohoto divodu mi
piipada vhodné, zachovatigob vypdtu SMZ1 beze zin.

Pokud podnik fekrasi hranici fakturace 25 mil. & budou prémie (tedy sloZzka SMZ2)
rast ve stejném po#énu jako objem fakturace. Zigob vypd@tu slozky SMZ2 pak bude
probihat podle nasledujiciho vzorce:

@ktudlm’ velikost fakturace - 25 mil. K¢ /
aktudlni pocet zaméstnancu

SMZ2 = 0,04 x (5)

Ke koeficientu 0,04 jsem do&jp po mnoha propitech. Zjistila jsem, Ze ip pouZiti
tohoto koeficientu dojde na hranici fakturace 40. IRE ke zvySeni mezd zafstnané
oproti pivodnimu stavu. Toto zvySeni se pohybuje mezi 5@0,&K 2000,- K

v zavislosti na tom, jaka je zakladni mzda Zsimance a jaky koeficient je pouZzit pro
vypocet SMZ1 .

Diky tomuto zfisobu vypdtu se bude mzda zastnané zvySovat anmirné s objemem
mesicni fakturace, budou tedy motivovani k praci i gekyoieni pivodni hranice vyse
fakturace 40 mil. K. Pokud by nastala situace, Zésiini fakturace nefgsahne 25 mil.
K¢, SMZ2 se vyplacet nebude.

Do vzorce jsem zahrnula také polozku ,aktualndggazangstnan@“. Pokud by doSlo

k situaci, Ze by podnik musel nabirat nové stmance, zvedly by se také mzdoveé
néklady. Novému zadstnanci totiz finejmensim i mésice trva, nez se zapracuje a
nez z&ne podniku pinaset odpovidajici hodnotu, diky které se zvyhjem fakturace.
Pokud by bylo navySeni zastnand trvalé, podnik by @l zptsob vyplaceni prémii
opet prehodnotit. Zahrnuti gidu zangéstnand@ do vypdtu prémii by mohlo zagstnance
také vhodnym zjisobem motivovat. Budowudét, Ze pokud budou déb odvadt svou
praci, nebudereéba nabirat nové pracovniky a tim padem se budpiz@eitené pro
prémie @lit mezi mensi peéet lidi. Pokud vSak dojde k naboru novych pracavrsi,

zmensi se tim i jejich prémie.
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3.2 Zavedeni dalSich rénich odmén

Nektefi zanmestnanci uvedli, Ze by si ¢hpodnik vice vazit stavajicich z&stnand.
Vedi, Ze udrzet si stavajiciho, jiz zapracovanéhoéztimance je mnohem le§j8i a
vyhodrgjSi, nez nabirat nového pracovnika. S kazdym nopyatovnikem musi byt
proveden pohovor, zalozena mu karta, musi profigrékou prohlidkou, Skolenim o
bezpénosti a zdravi f praci. Nez se za#éstnanec seznami s novym pracovnim

prostedim a zéne pracovat samost&ta kvalitre, trva to jis¢ dost dlouhou dobu.

Vedeni podniku by se &o tedy snazit spiSe o to, aby si udrzelo stavapoistnance.
Jednim z moznychieSeni by bylo zavedeni gmich odnén pro pracovniky podle
odpracovanych let v podniku. Tatocro odnena by byla vyplacena vzdy sasré se
mzdou za mésic prosinec. Zohlegbvaly by se celé odpracované roky. Aby byl
zamestnanci rok zap#itdn, musi byt v podniku zafstnan od 1. ledna do 31. prosince
toho roku. Pokud za#stnanec déasré preruSi pracovni pod#n, odejde do jiného
podniku a pocase se vrati, odpracované roky v podniku se mditags Odneéna by

mohla byt vyplacena podle pravidel uvedenych v lahtislo 5.

Tabulkac. 5 — R@ni odn#ny dle odpracovanych let

Odpracované roky v podniku Odména (K¢&)
3 - 4 roky 500,-
5-9let 2.000,-
10 - 14 let 3.000,-
15-19 let 4.000,-
Nad 20 let 5.000,-

Zdroj: vlastni zpracovani

Pro ujas@ni zpisobu vyplaceni i odmeény uvedu piklad. Pokud se bude
zamestnanec nachazet v kategorii 5 — 9 let, dostan&aggpu réni odneénu kazdy rok
v uvedeném obdobi, to znamena 5., 6., 7., 8. al0.Rodle ndzoru jak teoretiktak

zanestnand, by spolé€nost néla podporovat své dobré a dlouholeté pracovniky.
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3.3 Zavedeni hodnoticich rozhovoi

Na zaklad dotaznikového S@ni bylo také zji%inho, Ze o zavedeni pravidelnych
hodnoticich pohovdr by mélo zajem zhruba 60 % dotazanych. Necelych 30 %
dotdzanych negtho nikdy gredtim moznost si hodnotici pohovor vyzkouSet. Pauéo
nazoru by zavedeni pravidelnych hodnoticich pohowafio zcela jist vyznam. Jedna
se totiz o vyznamny nastroj, ktery vede ke zkvafiin pracovniho vykonu.
Prostednictvi tchto rozhovoli dochazi k posilovani otésnosti a dvéry meazi

nadizenymi a potizenymi.

Hodnotici rozhovory by sty byt uskuténovany v pravidelnych intervalech. V kazdém
hodnoticim rozhovoru by &a byt diskutovana nasledujici témata:

» Vyhodnoceni pracovni kadzm plreni ukol za redchéazejici obdobi.
Vytvoreni opateni k odstraéni chyb a nedostailkv pracovnim vykonu.
Definovani citi, kterych ma byt dosazeno Yigtim obdobi.

Poskytovani zginé vazby zagstnan@m — pochvaly, napomenuti.

YV V V V

ZjisStovani nazar zamestnané na pracovni podminky, naneost Ukoti, a také
jejich prani, tykajicich se jejich budoucich pi@amozvoje a vzéavani.

V odborné literatie existuje velké mnozstvi rad, jak zavést hodnatiechovory do
podniku, jaky ma byt jejich béh a obsah. Pohovor se zabywégevsim zjisovanim
toho, jak zamstnanec vykonava svou praci, pimac hleda cestu ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Vysledky z prowadich hodnoticich pohovor je dobré

zamsstnaném scklovat?*

Provadni pravidelnych hodnoticich rozhowiloma vedoucim pracovnikn usnadnit
praci v souvislosti s hodnocenim jejich piaénych. Ticasto stoji ped otazkou, komu a
jak vysoké odrany ucklit. Z rozhovo by mel vyplynout jasny vztah za#stnand
k préci, jejich pracovni moralka i snaha, ¥ podniku co nejvic pea. Podle
ziskanych informaci by sedhy nasledd odmeny uctlovat.

2L HRONIK, F.Hodnoceni pracovnik 2006. Str. 98.

54



3.4 Zavedeni pruzného systému za#stnaneckych vyhod

Zamestnanci  spolénosti  LDM, spol. s.r.o. mohou ziskat velké mnozstvi
zamestnaneckych vyhod. dteré zamistnanecké vyhody jsou poskytovany v zavislosti
na dolé odpracovanych let v podniku. Jedna sedevSim o fispivek na penzijni
pripojisteéni ¢ Zivotni pojiSEni. Zanestnanci jsou rozfleni do i kategorii dle
odpracovanych let. Podle toho, v jaké kategoriinsehazeji, se odviji vySe&chto

piispsvka.

Mezi dalSi vyhody, kterych zatstnanci mohou vyuZivat, gFat
» 5 dm dovolené navic,
» prispivky na olgdy,

moznost bezurkmé pjcky,

pouzivani sluzebniho telefokuautomobilu,

ziskani pispivku na tabor déte

YV V VYV V

navstvovani jazykovych, fipadr jinych vzctlavacich kura.

Dotaznikové Séeni prokazalo, Ze zafstnanci mnohdy nemaji ani tuSeni o tom, jaké
vyhody ¢erpaji. Z tohoto @ivodu bych navrhovala, aby byl zastnaném pravidelr

v lednu kazdého roku poskytovatiepled o tom, kolik petznich prostdki mohou
prostednictvim zamstnaneckych vyhoderpat. DalSi moznosti by bylo wW8ovat na
nastnky, kolik jaka zamistnanecka vyhoda stoji. Pokud zgtmanci nevidicerné na
bilém wvyisleno gimo v korunach, kolik pefz takto vyerpali, nikdy si to sami

neuvdomi a ani to neoceni.

Nekteri zamestnanci poskytované vyhody ani nevyuzZivajiétdiha Zen v podniku
nevyuziva zavodni stravovani, tim padem jidisgivek na stravovani 55 % bez
nahrady propada. Mladi z&stnanci na druhou stranu neoceni to, Ze jim podnik
prispivd na Zivotni pojighi ¢i penzijni @ipojisténi. Poskytnuté prosdky by radiji

vyuzili jinym, pro ré zajimawjSim zpisobem.
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Navrhuji tedy zavéspruzny systém zangstnaneckych vyhod Zangstnanci budou
rozdkleni do dvou zakladnich skupirPrvni skupinu budou tvéit zaméstnanci
ohodnocovantasovou mzdou. Ti budou déle reé#hi do ti podskupin A, B a C, a to
podle doby zagstnani v podniku.

» A;—doba zagstnani do 3 let,

» B;—doba zamstnani mezi 3 az 10 lety,

» C;—doba zarstnani nad 10 let a vedouci pracovnici jednotliviftrart.

Druha skupina bude tvéena technicko-hospotkkymi pracovniky (THP). Ti budou
dale rozdleni také doii podskupin A, B a C, a to podle nasledujicichékiit

» A, - doba zargstnani do 5 let,

» By —doba zamstnani nad 5 let,

» C,—vedouci pracovnici jednotlivych Gtwar

Jednotlivé zarstnanecké vyhody, které bude podnik svym &iman@m poskytovat,
budou pewtzr¢ ocerény. Kazdy rok bude jejich oceéni prowiovano, pipadré dojde

k jejich precereni tak, aby situace odpovidala aktualnimu stavirma

Kazdému zarstnanci bude stanovencrd pergzni limit, v ramci kterého bude mit
moznostéerpat zamstnanecké vyhody. VySe tohoto limitu se bude ot\wog vySe
ro¢ni hrubé mzdy zafpdchozi rok a od #azeni do fislusné skupiny. Ke kazdé
skupire bude pifazen koeficient, jimZz se bude nasobitniohruba mzda za#stnance.
Vypocet tedy bude prov@d podle vzorce:

Roc¢ni limit = Ro¢ni hruba mzda % koeficient (6)

K vypoitu roeniho limitu timto zg@isobem jsem se rozhodla z tohévddu, ze i
v jednotlivych skupinach jsou mezi zéstnanci velké rozdily, které jsou v3ak @8éat
v zakladni mzd. Pokud bych stanovila pevny & limit pro jednotlivé skupiny,
dochéazelo by k éité demotivaci vykongsSich zandstnand. Proto jsem se rozhodla
k progresivnimu zfsobu vypdétu limitd zangstnaneckych vyhod. Vychazimtifpm

z predpokladu, Ze lepSi zastnanci maji vysSi kmi hrubou mzdu.
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Stanoveni hodnot jednotlivych koefici@rylo velice obtizné. Pro jejich vypet jsem
tedy vychazela z mnoZzstvi pemich prostedki, které jsou zagstnand@dm
prostednictvim zamsstnaneckych vyhod poskytovany v gasné dob. Fxi pouziti
noveého zfisobu vypdétu nedojde knavySeni stasného petzniho limitu.
Zaméstnanci si vS8ak budou moci vjeho mezich vyhody isanolit. Hodnoty
koeficienti pro vypdet rainiho limitu, které nalezi jednotlivym skupinam, yso

uvedeny v tabulceéislo 6.

Tabulkac. 6 — Koeficienty pro vy@et rochiho limitu

Jednotlivé skupiny zagstnané koeficient
A 0,12
Zamsstnanec gasovou mzdou B, 0,16
C; 0,2
A, 0,18
Technicko-hospodéky pracovnik B, 0,24
C, 0,32

Zdroj: vlastni zpracovani

Vzdy na dany rok dagedu si kazdy za#sstnanec vybere soubor vyhod tak, aby se veSel
do limitu, ktery miZe cerpat. Pokud by nastala situace, Ze by mu jehogrvyb
nevyhovoval, nebylo by moznéé¢sbvat si na zadstnavatele, Ze poskytujeteo, co
nikdo nepatebuje a nevyuzije. Kazdy rok by zastnanci ndli moznost své portfolio
vyhod zngnit. Pokud si zagstnanec vybere vyhodu, kterd bude vysoceéh@n
oceréna, a zbylé penize v limitu nebudouceypany, Zadni ndhrada mu za tyto zbylé
penize poskytnuta nebude. Bylo to pouze jeho raahibd

Pokud zamsstnanci podnik umozni bezplatné vyuziti kurzu keSeni kvalifikace, ktery
neni poskytovan v ramci nabidky z&tnaneckych vyhod, &hby byt sepsan dodatek

k pracovni smlouw¥. KdyZz zanstnanec opusti po absolvovani takového kurzu podnik
do 2 let od skoteni tohoto kurzu, jeho cenu &pé¢ uhradi. Tyto kurzy totiz
zanestnanci navéiuji zdarma, a to jeStv pribéhu pracovni doby. Velmiasto se ale
stava, Ze zadstnanec takovyto kurz v podniku absolvuje @ndm rEkolika mesial
odchazi do jiného podniku. Podnik pakjge nejen o vSechny investované predky

do zamgstnance, alefpdevsim ztrati kvalifikovanou pracovni silu.
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V tabulce¢. 7 se v prvnim sloupci nachaziepled zamsstnaneckych vyhod, které by
podnik mohl svym zagstnandm poskytovat. Tento seznam je sloZen jak z vyhod,
které podnik poskytuje nyni, tak z vyhod, o kterysh zamistnanci v dotazniku
vyjadiili, Zze by pro & byly atraktivni. V druhém sloupci je viglena réni cena
jednotlivych zamistnaneckych vyhod. Pr&wodle &chto cen si budou zafstnanci
vlastni soubor za#stnaneckych vyhod vybirat tak, aby bekrctili nastaveny roni
limit. Déle je v tabulce uvedeno ro#eni zangstnan@ do dvou hlavnich skupin a
podskupin, a zaroveje zde také uveden narokchto skupin naerpani jednotlivych

zanestnaneckych vyhod.
Pokud je u zagstnanecké vyhody pro za&stnance ufité skupiny uveden znak |,
zanestnanec ma pravo si tuto vyhodu vybrat do svéhdaau Pokud je vSak u tité

vyhody uveden znak zangstnanec nema na v§btéto zamistnanecké vyhody narok.

Tabulkac. 7 — Narok naerpani jednotlivych zagstnaneckych vyhod

Zamegstnanci s

Ohodnoceni  «556vou mzdou

BENEFITY vyhod v Ke/rok At | Bt | G| A | B | &
Penzijni pipojisteni 1@ 3600 vi]ivI]iv]v]v]v
Penzijni pipojisteni 11® 6 000 - NV R VA v
Zivotni pojiseni I© 3600 vivi]iv]v]vT] v
Zivotni pojiseni 11©) 6 000 - NV VA
Prispivky na okédy 7 200 v v v v v v
Sluzebni automol§? 48 000 — 96 00D - - - - - v
Sluzebni telefon 12 000 - - - - v v
Prispivek na tabor déte 3 000 - - v - v v
;]/?Sgll;(\)/\gr/ﬂkurz nebo dalsi 12 000 ) ] v ] P P
Poukazky na zbozi 6 000 v v v v v v
Darky (spotebni zboZi) 12 000 v v v v v v
Prispivky na sportovni vyZzit 8 000 - v v - v v
Pfis;vnévelf na dopravu do 12 000 v sl L, P
zanestnani

?:/rlltr?p:z:e ny, vakciny proti 12 000 ] v v ] , P
Eﬂlfﬁtjlek na rekreaci a 8 000 ) ] P ] P P

Zdroj: vlastni zpracovani
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Poznamky:

@ Jedné se o nizskippivky na penzijni fipojisténi. Na tuto vysi fispsvka maji narok
vSechny uvedené skupiny.

® Jedna se o vyssiippivky na penzijni Fpojisteni. Na tyto pispsvky maji narok
pouze dlouholeti zagstnanci a vedouci pracovnici.

© Jedna se o nizsitispsvky na Zivotni poji&ni. Na tuto vysi fispsvka maji narok
vSechny uvedené skupiny.

@ Jedna se o vy3stippsvky na Zivotni pojidtni. Na tyto pispsvky maji narok pouze
dlouholeti zamsstnanci a vedouci pracovnici.

© vygisleni ceny za pouzivani sluzebniho automobilldjésté na typu vozidla a jeho
st&i. Konkrétni ceny za pouzivani jednotlivych vozidetuje generalnireditel

spole&nosti.

Pokud se podnik rozhodne pro zavedeni pruznéh@mysizamstnaneckych vyhod,
dojde samazjnm¢ k urcitétmu zvySeni naklad VysSe limith je nastavena zhruba na
stejné arovni, jak tomu bylo u nepruzného systéideizvyseni naklad by mohlo dojit
v tom sngru, Ze zamstnanci tento 9y limit budou nyni pl& vyuZivat. V nepruzném
systému mnohdy vyhody &erpali. Dale zde budou zajisté jednorazové naksgajené
se zavedenim tohoto systému do softwaru. Pruznjermyge naron¢jSi také na

organizaci, pedevsim v obdobi, kdy si z&stnanci mohou portfolio vyhod énit.

Moderni podnik se bez vyuZiti z&stnaneckych vyhod neobejde. Jejich pomoci se
snhazi udrzet stavajici zéstnance a motivovat je k vySSim vykon. V posledni dob
dochéazi v mnoha spdleostech k zavaai pruznych systétnzantstnaneckych vyhod.
Zavedeni takového systému bywasto velice finatné i caso¥ nara@né. Vzhledem
k tomu, Ze jsou pro zatstnance silnou motivaci k praci a vedou Kk jejictssiyn

vykonim a vySSi spokojenosti, se vSak jejich zavedemidniku vyplati.

59



ZAVER

Odmeénovani zanmistnand je velice dilezitou sowgastitizeni celého podniku. Lidskée
zdroje se dnesgadi k tomu nejcerjSimu, co podnik ize mit. Jeteba, aby podnik
zamestnaval pracovniky, ke budou vykonni, budou mit snahu se rozvijet a budo
loajalni. Mezi podniky existuje dnes velka konkurenNekteré podniky se o dobrého
zanestnance doslova perou. Zakladni kritérium, podézédtio seloveék rozhoduje, zda
se v konkrétnim podniku necha z&stnat, je samdejm¢ vySe odniny. Aby podniky
ziskaly nového za#stnance, snazi se nabidnout mu co nejvySSiéndmnejlepsi
pracovni podminky, zazemi a spoustu gstmaneckych vyhod. Na druhou stranu vSak
podnik @éekava, Zze se zafstnanec podle toho bude snazit a Zze jeho vysledkipup
odpovidat odrmné, kterou dostava. V oblasti odftovani maji podniky tést
neomezené moznosti. Mohou své systémy neustalepdotat tak, aby dokonale
odpovidaly patebam jejich zagstnand. Pra¥ z €chto divodu jsem se rozhodla

vénovat se ve své bak#ské praci tomuto tématu.

V prvni ¢asti své prace jsem shrondavala teoretické poznatky tykajici se daného
tématu. Nejprve jsem se zéfila na systém hodnoceni a na jeho provazanost se
systémem odgiovani. Dale pak na teorii mzdy, kterd je nedilnooucasti
odnmenovani. Na konec této kapitoly jsemiadila podnikovou kulturu, motivaci a
stimulaci zamistnané. VSechny tyto oblasti jsou spolu navzdjem spojengdi
vytvareni vhodného systému odiovani by se Zadna z nich ndmvynechat.

V druhé ¢asti své prace jsem charakterizovala spalet LDM, spol. s.r.o. Zminila
jsem zde historii spotmosti, vyrobni program a s®&asnou organizai strukturu.
Nasledr jsem uvedla, jak vypada stasny systém odéovani ve spoknosti. Popsala
jsem, z jakych slozek se sklada mzda a jaké&gtarmanecké vyhody jsou z&stnaném
poskytovany. K tomu, abych mohla vtomto okamzikavrhnout vhodna opiani
vedouci ke zlepSeni systému aghmvani, jsem nesfa dostatek informaci. Bylo tedy
tteba zjistit, jak je satasny systém odénovani vniman zagstnanci, zda jim vyhovuje
a zda se jim zda spravedlivy. Pro tuto analyzu jseraybrala metodu dotazovani.

Sestavila jsem tedy dotaznik a provedla v podnitazhikové Séeni.
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Z vyhodnoceni dotaznikového #ati vyplynulo, Ze systém odifiovani je jasny a
srozumitelny. Objevil se zde vSak problém, kteryt@ed zpisobu vyplaceni prémii.
DalSi nedostatek, ktery jsem zjistila, sp@l v tom, Ze zawstnanci ndli pouze malé
powdomi o tom, jaké za#stnanecké vyhody mohou v podnikarpat. V nasledujici

kapitole jsem se zattila predevsim na tyto dvoblasti.

Posledni kapitola byla zafifena na navrh zém v systému odgiovani v podniku tak,
aby byly odstraény zjiS€né problémy a aby doSlo Ktéi pracovni motivaci
zamestnand. Navrhla jsem ziny tykajici se systému vyplaceni prémii. Prémie se
zanestnan@dm budou zvySovat zaroies mistem nésicni fakturace. Tato zsma by
meéla zangstnance vice motivovat k praci. Dale jsem zavedl&idani odmenu, ktera
zvyhodiuje stalé a loajalni zarstnance podniku. Podniku dopoi také zavedeni
hodnoticich rozhovdr které povedou ktomu, Ze bude hodnoceni a éadwani
spravedli¥jSi. Dale budu navrhovat zavedeni pruzného systeamEstnaneckych
vyhod. Timto krokem by #o dojit ke zvySeni spokojenosti zastnand. Budou si
moci z nabidky sami vybrat takové vyhody, o ktery&ti, Ze je wité vyuZziji. V ramci
dotaznikového S&ni se jiz zarstnanci vyjadli k tomu, o které dalSi zagstnanecké

vyhody by se dala séasna nabidka rozi

Na z&atku této prace byly formulovany cile, kterych bylonbyt dosazeno. Jedna se o
zvySeni pracovniho vykonu za&stnand, zvysSeni jejich motivace k praci, odstéan
stavajicich probléfh a zvySeni spokojenosti jak na stamantstnavatele tak
zanestnand. Domnivam se, Ze pokud budou tyto navrhy v podaéwvedeny do praxe,
dojde k jejich splani.

Zpracovani bakat&ké prace m zcela jist obohatilo. Prosednictvim studia odborné
literatury jsem ziskala spoustwdomosti. Mla jsem také moznost nahlédnout do
fungovani reédlného podniku &astnit se na rozhodovani o amach, které se tykaji
personalnihdizeni. Nabyté &domosti se budu snazit v budoucnu prakticky coepejl

VyuZzit.
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Dotaznik
Ugel

Jmenuji se Iva Dolkova a studuji Fakultu podnikatelskou na VUT v 8riPracuji na
bakal&ské préaci, ktera se dotykd témat adiovani a mzdy. Smyslem této prace je
analyzovat nastaveny systém aghovani, zjistit, zda je dinny a zda jsou s nim zastnanci
spokojeni, a navrhnout Zmy na zlepSeni systému odfiovani. V rdmci této prace bych Vas
chtéla pozadat o vypkni tohoto dotazniku.

Véazeni zamsstnanci, delem tohoto pizkumu je zjistit, jaky je Vas nazor na sasny zfisob
odmenovani a hodnoceni zastnand ve spolénosti LDM, spol. s.r.o.

Dekuii.

Divérnost
Tento dotaznik je zcela anonymni, jeho vysledkydouplouzity v bakai&keé praci k analyze
spokojenosti zagstnand@ se systémem odfovani.

Jak vypliovat dotaznik

VyplInéni dotazniku vyZaduje 10 az 15 minut. Dotaznikgedtlen do dvoucéasti. V prvni
¢adi zakrouzkujte jednu spravnou odgdy pripadré odpowzte na otazku. Mdruhé ¢asti
oznate prosim st souhlasti nesouhlas ve Skale 1 az 5 zakrouzkovéatista, které nejlépe
odpovida Vasemu nazoru.

Priklad pro Il. CAST

Rozhodw SpiSe | Ani souhlas, SpiSe Rozhodr
souhlasim souhlasim| ani nesouhlagsnesouhlasimnesouhlasim

Ma& prace i bavi. D 2 3 4 5

I. CAST

1) Dotaznik vyphuje
a) muz
b) Zena

2) Patim do wkové skupiny
a) 18— 30 let
b) 31 -50 let
c) 51 letavice

3) Dosazené vzdani
a) zakladni
b) stredoSkolské bez maturity
c) stredoskolské s maturitou
d) vySsi odborné
e) vysokoskolské

4) V podniku pracuiji
a) méret nez 1 rok
b) 1 - 3 roky
c) 3—5let
d) vice nez5 let



5) | Jaké zamstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? (vyjmenujterfesim)
6) | O jaké dalSi zawstnanecké vyhody bystéipadré n¢li zajem? (zakrouzkujte)
a) poskytovani poukazek na zboZi (fhago obchodnich doi)
b) darky v podob spotebniho zboZi (napfotoaparat, kamera, mikrovinna trouba)
c) delSi dovolena
d) dalsi vzélavani (nap. jazykové kurzy)
e) zdravotni preventivni @gé a gkovani
7) | Mé navrhy na zlepSeni hodnoceni a étlavani? (napiste)
Il. CAST
- < . Rozhodr Spise . Spise Rozhodw rl
Domnivam se, ze: souhlasim| souhlasim Nevim nesouhlasimnesouhlasi
1) M& mzda nd pfiméreng odmenuje 1 2 3 4 5
za mjj prinos.
2) Systém odm&iovani je jasny a 1 2 3 4 5
srozumitelny.
3) Kritéria pro stanovovani mé mzdy 1 2 3 4 5
jsou spravedliva.
Mzdoveé sazby v podniku
4) | neodpovidaji arovnim 1 2 3 4 5
odpovdnosti.
5) Souwasny systém odéovani 1 2 3 4 5
povzbuzuje k lepSimu vykonu.
6) Systém odm@&iovani je Spatny, je 1 2 3 4 5
tieba jej prowtit a obnovit.
7) Jsou mi jasné normy vykonu, ktere 4 2 3 4 5
se ode r& otekavaji.
Od mého vedouciho dostavam
8) | dobrou Zptnou vazbu na sy 1 2 3 4 S
vykon (pochvaly, napomenuti).
9) Hodnotici rozhovory by pro & 1 2 3 4 5
mély vyznam.
10) Proces posuzovani vysledgrace 1 2 3 4 5
je spravedlivy.
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