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Anotace

Bakalérské prace se zabyva problematikou systému odmeénovani v konkrétnim podniku.
Systém odmeénovani je velice dilezitou soucasti fizeni celého podniku. SlouZi jako
ucinny nastroj pro rast produktivity a kudrZzeni dobrych zaméstnanci. Systém
odménovani musi byt zaméstnancim zcela jasny a musi k nim byt spravedlivy. Na
zakladé vysledki provedené analyzy vyhodnotim soucasny systém odmeénovani a
posoudim, do jaké miry jsou s nim zaméstnanci spokojeni. Z vysledki za pomoci
dosazenych znalosti doporu¢im zmeény, které zahrnu do souasného systému

odménovani.

Annotation

The bachelor thesis deals with the issue of the remuneration system in a particular firm.
The remuneration system is a very important part of management of the whole
company. It works as an effective instrument for a productivity increase and for
retention of good employees in the company. The remuneration system must be clear
and fair to the employees. I evaluate contemporary remuneration system on the basis of
the results arising from the analysis, and I review the satisfaction of employees with it.
From these results due to achieved knowledge I recommend changes that I include into

the contemporary remuneration system.

Klicova slova

Rizeni lidskych zdroji, odménovani pracovniki, mzdové formy, spravedlivi mzda,
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UVOD A CILE BAKALARSKE PRACE

Zamestnanci jsou se svymi znalostmi v dneSni dob& povaZovéni za nejvetsi majetek
podniku. Pokud chce byt podnik udspé€Sny a chce obstit v dneSni celosvétové
konkurenci, tak se bez kvalifikovanych a loajalnich zameéstnancti neobejde. Z tohoto
divodu si manazefi a vedouci podnikti uvédomili, Ze k tomu, aby byly lidské zdroje co
nejefektivnéji vyuzivany, je tieba je fidit. Oblast Fizeni lidskych zdroju se tak stala

nedilnou soucasti persondlnfho managementu.

Hlavnimi pilifi procesti fizeni lidskych zdroji je systém hodnoceni a systém
odménovani. Je nutné fici, Ze oba tyto systémy jsou spolu navzdjem tdzce propojeny.
Hodnoceni zaméstnancti se fadi k velmi dalezitym Cinnostem nadiizenych pracovniki.
Byva povazovano za nastroj, kterym je mozné dosahovat planovanych cili podniku,
podnécovat iniciativu a motivaci zaméstnanci a také slouzi jako podklad pro
odmeénovani zamestnanct. Pokud je spravné€ nastaveno, muZe pomoci zameéstnavateli

pii rozhodovéni o budouci kariéte a rozvoji kvalifikace podfizenych.

Systém odménovani je postaven na systému hodnoceni. Do systému odmeénovani patii
zcela jisté uréeni zpisobu vypoctu mzdy zaméstnance, informace o mozZnosti ziskavani
odmén a prémii a poskytovdni zamé&stnaneckych vyhod. Systém odméfiovani musi byt
zaméstnancum zcela jasny. Méli by byt pfesné informovani o tom, co ma na vysi
odmény vliv. Systém odmeénovani slouzi také jako Gcinny nastroj pro rist produktivity
prace zaméstnancl. Pro udrZeni harmonickych vztahti v podniku je nesmirn¢ dilezité,
aby byl systém odménovani vnimdn zaméstnanci jako spravedlivy. M4 totiZ znaCny

dopad jak na pracovni vykon, tak na chovani pracovniku.

Hodnoceni a odménovani zameéstnanct je dulezité nejen pro zaméstnavatele, ale i pro
hodnoceného zaméstnance. Zaméstnanec jejich prostfednictvim ziskdva zpé&tnou vazbu
od svych nadfizenych. Zjistuje, zda se vysledky jeho prace shoduji s predstavami a

s ocekdvanim managementu podniku, a tedy, zda s nim podnik i do budoucnosti pocita.
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Cilem mé bakalafské prace je navrhnout zmény v systému odméfiovani tak, aby se
zvy§il pracovni vykon zaméstnanci. Ddle se pokusim navrhnout opatieni, ktera
povedou ke zvySeni motivace zameéstnancli a ndsledné¢ pak ke zvySeni jejich
spokojenosti 1 spokojenosti managementu podniku. Cely systém odméiovéni by se mél

stat efektivnéjSim a mely by byt eliminovéany stdvajici problémy.

Svou bakalarskou praci jsem rozdélila do tfi zakladnich ¢asti. V prvni Casti prace
jsou shrnuty teoretické poznatky. Ty se tykaji pfedev§im metod hodnoceni a
odmeénovini a jejich vzdjemného propojeni, mzdové teorie, motivace a stimulace

zaméstnancu a podnikové kultury.

Dil¢im cilem druhé ¢ésti prace je analyzovat souCasny systém hodnoceni a predev§im
systém odmeénovani v podniku. Zhodnotit, do jaké miry je funkéni, zda pfipada
zaméstnancim srozumitelny, zda je dostateCné motivuje k praci, zda jsou s nim
spokojeni a povazuji ho za spravedlivy. Tato analyza bude provedena prostfednictvim
dotaznikového Setfeni v podniku. Druhd Cast obsahuje také charakteristiku vyrobni

spolecnosti LDM, spol. s.r.0.

Posledni Céast této price bude zaloZena ptedev§im na vyhodnoceni dotaznikového
Setfeni. Budou zde uvedeny vlastni ndvrhy na zmény v systému odméfovani v podniku
a jejich praktické vyuziti. Pravé prostfednictvim téchto navrhii a doporuceni by mélo

dojit ke splnéni cili bakalarské prace.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Provadéni hodnoceni a odménovani je jednim ze zdkladnich predpokladi pro efektivni
fizeni lidskych zdroju. Spravné nastavené hodnoceni a odmeénovani je zdkladem pro
odvadéni dobrych pracovnich vykona a také pro fizeni celého podniku. Velmi dilezité
je uveédomit si, co se od procesu hodnoceni a odmeénovini ocekdvd, a také ucinit

potiebné kroky k tomu, aby byla tato o¢ekdvani naplnéna.

1.1 Hodnoceni a odménovani

Hodnoceni sehrdvd v odménovani nezastupitelnou ulohu. Tvofi zdkladnu pro
spravedlivou penéZzni odménu. Slouzi vedoucim pracovnikim k plnému vyuziti
potencidlu zaméstnanci. Jeho dal§im cilem je také zajisténi rozvoje, zdokonalovani lidi
a tim 1 rozvoj celé spoleCnosti. Slouzi ke zjiSténi sloZitosti, ndroCnosti mezi

Yev s

jednotlivymi pracemi ve firmé&. Sefadi prace od nejsloZzitéjSich po nejméné sloZité.

Vysledky hodnoceni jsou uréeny k nasledujicim Géelim':
» zajisténi objektivniho odménovani zamestnancu,
planovéni nezbytnych persondlnich zmén,
zdokonalovani profesni kvalifikace zameéstnanc,
odstraniovani zjiSténych nedostatka zejména ve vysledcich prace zaméstnancu,
zlepSeni mezilidskych vztaht na pracovisti,

zjisténi problémil v pracovnim procesu,

YV V. V V V V¥V

nalezeni feSeni téchto problém.

Metod hodnoceni pracovnika existuje velké mnozZstvi. DEli se do dvou zdkladnich

skupin, a to neanalytické a analytické. Mezi nejznaméjsi neanalytické metody

s 2 vrs.2
hodnoceni prace patii:

"STYBLO, J. Cesty ke zvySovdni firemni vykonnosti. 2002. Str. 21.
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 541-555.
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» Metoda poradi praci
Jednd se o nejprimitivngj§i formu hodnoceni. Tento postup spocivd ve
vzdjemném porovndvani praci a jejich usporddani podle toho, jakou maji pro
organizaci hodnotu.

» Parové porovnani
Zde se izolované¢ porovnavd kazdd prace jako celek s jinou praci. Podle
vyznamu, ktery je praci pridélen, dostane prace urCity pocet bodu. Po ukonceny
vSech moznych parovych porovndvani se body u jednotlivych praci sectou a
vytvoii se pofadi.

» Klasifika¢ni metoda
Jedna se o nejobvyklejsi piistup. Prace jsou zatazovany do stupriti v hierarchii
pomoci porovnani prace jako celku s definici urcitého stupné a vybere se takovy

stupeti, jehoZ charakteristice hodnocend priace odpovida nejlépe.

Mezi analytické metody fadime zejména bodovaci metodu. Je zaloZena na rozc¢lenéni
praci na faktory, které pfedstavuji pozadavky kladené danou praci na toho, kdo ji
vykondva. Kazdému faktoru jsou pfidéleny body podle miry, v jaké je tento faktor

v dané prici obsazen. Bodové hodnoty se scitaji.

Diéle se mezi nejpouzivanéjsi analytické metody fadi>:
» Hodnoceni podle stanovenych cila (nejCastéji se pouziva pro hodnoceni
manazeru a specializovanych pracovniku).
> Hodnoceni na zakladé plnéni norem (nejcastéji se pouziva pro hodnoceni
vyrobnich pracovniki).
» Volny popis (tato metoda vyzaduje, aby hodnotitel pisemné popsal vykon
hodnoceného pracovnika, zpravidla se postupuje podle predem zadaného

seznamu polozek).

? KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 172-184.
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» Hodnoceni na zakladé kritickych pripadua (u této metody je tfeba, aby byly
vedeny zdznamy pracovnika o ptipadech, které se uddly pfi vykondvani urcité
prace, ptfiCemZz takto shromdzdéné zdpisy poté slouzi pro vyhodnoceni
pracovniho vykonu zameéstnance).

» Hodnoceni pomoci stupnice (zde se hodnoti jednotlivé aspekty prace zvlast,
muZe se jednat se o mnozstvi prace, kvalitu prace, samostatnost, piesnost Ci
ochotu).

» ChecKlist (informace tykajici se vykonu zaméstnance a jeho pracovniho chovani
se zaznamendvaji do dotazniku).

» Metody zaloZené na vytvareni poradi pracovniku podle jejich pracovniho
vykonu.

» Metoda BARS (jedna se o klasifika¢ni stupnici pro hodnoceni pracovniho
chovani. Tato metoda tedy hodnoti chovéni, které je poZzadovdno pro UspesSné
vykondvani price. Vychazi z poznatku, Ze poZzadované pracovni chovani m4 za
nasledek i1 efektivni a sprdvné vykondvani price).

> Hodnotici rozhovor.

Volbé konkrétni metody hodnoceni by meélo pfedchdzet zvdZeni vyhod a nevyhod
jednotlivych piistupti. Hodnoceni nesmi byt v rozporu s platnymi zdkony dané zem¢. Je

tieba, aby z n€j byly co nejvice eliminovany prvky jakékoli diskriminace.

Systémy hodnoceni by mély byt pravidelné provéfovany. Lidé se naudili, jak s nimi

manipulovat a jak systémy obchdazet.

Dalsi oblast problému souvisi s osobou hodnotitele. Ve vétsiné piipadt je hodnotitelem
piimy nadfizeny. To s sebou nese fadu vyhod, napf. bezprostfedni nadiizeny zna dkoly
pracovniho mista i praci svého podiizeného, zna zazemi pracovnika a muZe jeho praci
ovliviiovat, jeho hodnoceni je pfijimdno jako hodnoceni Clovéka, ktery dané praci
rozumi. Mezi nevyhody se fadi napi. nebezpeCi subjektivni deformace — hodnotitelé
mohou posuzovat praci podiizenych podle miry, kterd odpovidd jejich vlastnim

schopnostem a predstavdm, nedostate¢nd autorita nadiizeného.
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1.2 Systém odménovani

Odménovani pracovnikt se fadi mezi nejdalezitéjsi Cinnosti, které souviseji s fizenim
lidskych zdroji. Hlavnim d¢elem odménovani je nalezeni rovnovahy mezi zaméstnanci,
jimi odvedenou praci a jejich spokojenosti a mezi ndklady, které vynaloZil

zamestnavatel na vyplatu mezd.

Pojem odmeénovani v sobé nezahrnuje pouze mzdu nebo plat, nebo jiné formy penézité
odmény. Obsahuje také formdlni uznani, povysSeni, odmény nepenéZzitého charakteru a

dal8i zamé&stnanecké vyhody.

Vedle téchto hmatatelnych odmén existuji i tzv. odmény vnitini. Ty nemaji hmotnou
povahu a souviseji pfedevS§im se spokojenosti pracovnika s vykondvanou praci,
s radosti, kterou mu prace pfinasi, z pocitl uziteCnosti a uspesnosti, z uznani okoli a
dosahovani pracovnich cila a kariéry. Takové odmény souvisi s osobnosti pracovnika,

jeho potfebami, zajmy, ndzory, postoji hodnotami a normami.”

Kazdd organizace mé k dispozici mnoho mozZnosti, jak své zameéstnance odmenit.
Odmény mohou mit tedy penéZni ¢i nepenézni formu, mohou byt vdzdny na vyznam
vykondvané prace, na vykon pracovnika. Odména muze nabyvat také podoby vefejného
uznani, zdokonalovani mezilidskych vztahl. Zalezi pouze na konkrétni organizaci, jaké

moznosti odmeénovani vybere.

Vyse odmeny, kterou pracovnik obdrzi, nezdlezi pouze na ném a na zaméstnavateli, ale
pusobi zde jesté vné&jsi faktory. MiZe to byt situace na trhu préce, struktura lidskych
zdroju, zivotni styl, ekonomicka a socidlni politika vlady, droveni zdanéni, konkurence,

uroveni odmeénovani v konkrétnim odvétvi a regionu.5

Odmeénovani v kazdé spole¢nosti musi byt v souladu s cili a hodnotami organizace. Pti

vytvafeni systému odmeénovani musi byt dodrZoviny urcité zdsady, a to zdsada

* KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 236-237.
> KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 239-240.
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spravedlnosti, rovnosti, prahlednosti aj. V fizeni odménovani je uplatiiovan pfistup

»celkové odmény*. Zdiraznuje, Ze vSechny strainky odmény by mély byt chapany jako

jediny logicky celek, ktery je propojen s ostatnimi persondlnimi €innostmi, vytvafenymi

za tcelem naplnéni motivace, oddanosti, zajmu a rozvoje pracovnikd. Celkova odmeéna

tedy v sob& zahrnuje jak odmeény vnéjsi, tak odmeény vnitini. Slozky, které celkova

odmeéna obsahuje, jsou:6

» zéakladni ¢i pevna mzda,

» pevna Ci polopevnd slozka mzdy vdzana na hodnoceni osobnich schopnosti
zamestnance,

» pohyblivd motivacni, neboli vykonova slozka,

» zaméstnanecké vyhody, vazané na zaméstnanecky vztah k organizaci.

Rizeni odméiiovani podle typi pracovnich pozic’
Systém odménovani se bude zcela urcité 1iSit podle typu pracovni pozice. Tyto systémy
muZeme rozdélit na:
> Rizeni odméiiovani Fediteld - hlavnimi prvky odméfiovani fediteld jsou
zékladni plat (obvykle stanoven na zdklad€ vyjedndvani dohodou), systémy
bonust (vyplata bonusu je obvykle spojena s dosaZzenim urCité hranice zisku),
nabidka akcii (motivace k efektivni prici).
> Rizeni odméiiovani pracovnikii prodeje - pro odméfiovani takové pracovni
pozice neexistuji zatim Zddnd pevna pravidla. Je zde vSak velké mnoZstvi metod,
ze kterych si organizace mize vybrat (pouze plat, plat a provize, plat a bonus,
pouze provize, dodate¢né nepenézni odmeény).

» Odménovani manualnich pracovniku.

® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 521.
7 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 523-528.
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1.3 Mzdova teorie

Ceskd legislativa obsahuje dva pojmy, které se vazi k odméfiovéni. Jednd se o plat a
mzdu. Pred rokem 2007 byly tyto dva pojmy upraveny zvlaStnimi pravnimi pfedpisy.
Mzda byla upravena pouze zdkonem ¢. 1/1992 Sb., o mzdé a plat byl upraven pouze
zékonem ¢. 143/1992 Sb., o platu. Tento stav se vSak zmenil k 1. 1. 2007, kdy jsou oba

tyto pojmy upraveny v zdkoniku préce.

Podle zdkoniku price platného od 1. ledna 2007 €. 262/2006 Sb., piislusi zamé&stnanci
za vykonanou praci mzda, plat nebo odména z dohod. Terminy mzda a plat nejdou

totozné, ale je tfeba mezi nimi rozliSovat.

Platem se podle zdkoniku prace rozumi penéZzité plnéni, které poskytuje zaméstnanci
zamestnavatel, kterym je stdt, izemni samosprdvny celek, stitni fond, piispévkova
organizace Ci Skolska pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi. Zaméstnanci jsou
odmeénovani podle vladou vydavanych tarifnich tabulek, které zohledfiuji jejich

kvalifikaci a praxi.

Mzdou se rozumi odmeéna zaméstnanci za vykonanou prici v soukromé sfére. Mezi
zamestnavatelem a zamé&stnancem se sjedndvd smluvni mzda. Mzda nesmi byt niZ8i nez

minimalni mzda.

1.3.1 Faktory podilejici se na tvorbé mzdy

Velké mnoZstvi manaZzerd a majitelt podnika je pfesvédceno, Ze odmény pracovnikt by
se mely odvijet pouze od jejich vykonu. Pracovni vykon je ale vétSinou velmi obtizné
zméfit. V ptipad€, Ze je pracovni vykon méfitelny, neni mnohdy moZzné méfit vSechny
jeho slozky. Je také zvykem, pfihliZet ptfi odméfiovani ke vzdé€lani, schopnostem, délce
praxe, dob¢ zaméstnini pracovnika ve spole€nosti, pracovnimu chovani a k reprezentaci
spole¢nosti mimo pracovni dobu a také k vytvareni dobrych pracovnich vztahti mezi
zaméstnanci. Pokud je odména vdzana pouze na vykon pracovnika, muizZe se stat, Ze se

budou pracovnici orientovat na mnozstvi prace na ukor jeji kvality.
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Mzdotvornych faktortu existuje velké mnozstvi. Lze je vSak uspofadat a rozdélit do tif
skupin podle jejich charakteru. Piehled jednotlivych mzdotvornych faktora je prehledné

uveden v nédsledujici tabulce.

Tabulka ¢. 1 — Mzdotvorné faktory

vzdélani, kvalifikace, dovednosti, zkuSenosti, znalosti, kontakty,
Vklad pracovnika ‘ o ‘
dusevni schopnosti, fyzickd kondice

rozhodovani, feSeni problému, odpovédnost, tvofivost, vliv na

Charakteristiky
vysledky, vztahy k ostatnim, komunikace, peCovani, bystrost,
pracovniho
obratnost, pracovni podminky, pouZivani vé&ci, vyuZzZivani
procesu
zdroju, slozitost, pfesnost, spolehlivost
Vystupy zisk, vykon, produktivita, kvalita, prode;j

Zdroj: http://www.businessinfo.cz. Odménovdni pracovnikii - tvorba systému
odménovani, mzdové faktory a hodnoceni prdce.

1.3.2 Funkce mzdy

Pravni dpravu odmeénovani zameéstnanci v pracovnépravnich vztazich je mozZno
posuzovat jako ucelenou, specidlni a relativné samostatnou soucdst pracovniho prava.
Pfi posuzovani z tohoto thlu pohledu Ize vytipovat zvlastni, specidlni funkce, které

mzda plni. Tyto zvlastni funkce mzdy plisobi pfevazné uvnitf pracovnépravnich vztahd.

Pfi urcitém zjednoduseni 1ze za nejvyznamnéjsi funkce mzdy povaiovatgz
» Funkci alimentacni (socidlni nebo téz zabezpeCovaci)
Vyplyva ze skuteCnosti, Ze mzda je rozhodujicim Cinitelem pfi zajiSténi
potiebnych  Zivotnich ndkladG  zameéstnance, pracujictho v zdvislém,
pracovnéprdvnim vztahu. NaSe platnd prdvni dprava obsahuje nékolik
zakonnych garanci, jejichZ smyslem je ochrana mzdy jako takové nebo ochrana

jeji minimalni vyse.

$ FOOT, M. a HOOK, C. Personalistika. 2002. Str. 263 — 268.
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» Funkci regulacni
Projevuje se na trhu prace v klasické podobé trznitho mechanismu. Jestlize se v
ur¢itém obdobi projevi z jakychkoliv divodi vyssi potfeba odborniki urcité
profese, zane pusobit trzni mechanismus prevazujici poptavky pred nabidkou.
Zvysi se nabizend mzda jako cena této konkrétni price, stoupne zdjem o
uplatnéni ob¢anti v tomto oboru, dokud nenastane nasyceni poptavky.

» Funkci kompenzacni
Tu lze spatfovat v jejim pusobeni v situaci, kdy md zaméstnanci kompenzovat,
nahradit urcité nevyhody, které z vykonu nékterych praci vyplyvaji. Maze jit o
price mimotadn€ fyzicky ¢i psychicky namdhavé, Spinavé, odpudivé,
vykondvané ve zdravi Skodlivém nebo jinak rizikovém pracovnim prostiedi, v
nepretrzitych nebo vicesménnych provozech, v noci nebo ve svitek, apod.
Kompenzace byvd realizovana formou pfiiplatki, zvlaStnich odmén nebo
pfiznanim vysSich mzdovych tarifQ.

» Funkci motivacni ¢i stimulacni
Je bezpochyby v zdjmu zameéstnavatele, aby mzda byla poskytovdna takovym
zpusobem, aby zaméstnanci byli stimulovani k vykonim co nejvyS$im a
soucasné nejkvalitngjSim. VySe Ci struktura mzdy by tedy mély byt stanoveny
tak, aby zameéstnance motivovaly k dosazeni Zidoucich kvalitativnich a
kvantitativnich ukazatel, aby zaméstnanci byli na jejich dosazeni hmotné
zainteresovani. Rozdilné rozloZeni mezd mezi jednotlivé zaméstnance podle

jejich kvalifikovanosti, celkové odbornosti, vykonnosti, kvality a mnoZstvi

vykondvané price je obecn€ nazyvano mzdovou diferenciaci.

1.3.3 Mzdové formy

Jednim z nejdulezitéjSich problému, ktery musi podnik pfi vytvafeni systému
odmeénovdani fesit, je volba vhodné mzdové formy. Podnik se musi rozhodnout, zda bude
platit pracovniky za odpracovanou dobu, za jejich vykon nebo i za dal$i zasluhy. Zde je

treba si uvédomit, Ze systém odmeénovani nebude vytvofen jednou pro vzdy, ale Ze je
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potieba jej soustavn€ pozorovat, provéfovat a snazit se o zlepSeni. Mezi zdkladni
mzdové formy patii:
» Casova mzda,
ukolovd mzda,
podilova mzda,
mzdy za ocekdvané vysledky prace,

mzdy za piinos,

Y V. V V V

dodatkové mzdové formy.

Casova mzda

Casovd mzda je pravdépodobné tou nejpouzivangjii mzdovou formou. Zaméstnavatelé
Ji pouZivaji pfedev§im pro odmeénovani vykonu téch praci, jeZ neni mozno odménovat
na zdklade jinych hledisek neZz Casu vykonu price. Zpravidla se stanovuje v podobé
hodinové, tydenni & mésiéni &astky. Casovd mzda miZe existovat v &isté podobég, kdy
se podle tarifa plati skutecné odpracovand doba a odména neni zavisld na odvedeni
vykonu. ? Takova podoba cCasové mzdy vSak nevyviji dostateCny tlak na vykon
zaméstnance, proto se zavadi pouZzivani dvou nebo vice mzdovych tarifi pro stejnou
praci. V posledni dobé dochdzi k ndvratu v pouZivdni Casové mzdy itam, kde se
tradicné uplatiiovala néekterd z pobidkovych forem, zejména ukolovd mzda. Je to
disledek zvysené orientace na kvalitu vyrobku, kterd by mohla utrpét, kdyby pracovnici
usilovali o maximdalni mnoZstvi odvedené prace. Stdle Castéji se do ¢asové mzdy nebo
platu zabudovdvaji prvky zohlediujici vklad, piinos pracovnika v podobé& jeho

schopnosti.

Ukolova mzda

Ukolovd mzda je nejjednodusii a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Pracovnik je
placen stanovenou ¢astkou za kazdou jednotku price, kterou odvede, nebo podle stupné
splnéni stanoveného vykonu zameéstnancem. Pro udkolovou mzdu plati, Ze ji lze
uplatiiovat jen pro ty ptipady, kdy jsou vytvofeny takové podminky, Ze zaméstnanec

muze svym chovanim vysi mzdy ovlivnit. Je vhodna pro odmeénovani délnické prace.

® KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 266.
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Podle zavislosti mzdy na vykonu se ukolové mzdy déli na tkolové mzdy
s rovnomérnym prubéhem a s diferencovanym prubeéhem.

V piipadé tkolové mzdy s diferencovanym prubéhem je stanovena jedna sazba za kus
pro vSechny pfijatelné kusy az do urCité normy ¢i stanoveného mnozZstvi. Jestlize
vyrobené mnoZstvi piekroci stanovenou mez, pouzivd se vyssi sazba za vyrobeny kus.
Lze také penalizovat nedostatecné plné€ni normy vykonu, ale pfili§ Casto se to
nepouil’vé.lo

Podilova (provizni) mzda

Uplatiluje se vétSinou v obchodnich cCinnostech ¢i v nékterych sluzbiach. Odména
pracovnika je zcela nebo zCasti zdvisld na prodaném mnoZstvi nebo poskytnutych
sluzbach. V prvnim piipad€ jde o pfimou podilovou mzdu, ve druhém piipadé¢ ma
pracovnik garantovany zdkladni plat a k nému dostdvd provizi za prodané mnoZstvi
nebo poskytnuté sluzby (podilovd mzda s garantovanym zdkladem). DalSi variantou
muzZe byt zdlohovana podilovd mzda. Pracovnik dostane mésicni zalohu, ktera je
posléze odectena od jeho provize.11

V posledni dobé se ve firmach, které pouzivaji k odménovani svych pracovniki
podilovou mzdu, za¢ind objevovat fenomén, ktery poSkozuje tyto pracovniky a zhorSuje
jejich vztah k zaméstnavateli. Prodejci jsou svymi zaméstnavateli nuceni kupovat ze
svého drobné darky apozornosti pro své zdkazniky avfadé piipadd jejich
zaméstnavatelé stanovuji, jaké mnozstvi téchto predméti maji v urCitém obdobi
odebrat. Neékteré podniky se tak snazi prendSet Cast svych ndkladi urCenych na

zvySovani atraktivity jejich zboZi nebo sluZzeb na prodejce

Mzdy za ocekavané vysledky prace

Mzdy a platy za ocekdvané vysledky prace jsou vlastné¢ odménami za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik firmé zavdze odvést nebo odvadét béhem
urcitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalit€. Podnik znd pracovni schopnosti a

vykonnost pracovnika, a tak ocekava, Ze pracovnik tkoly splni a prubézné¢ mu vyplaci

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 267.
" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 268.
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urcitou pevnou Castku. Po uplynuti pfedem dohodnutého obdobi dojde k vyhodnoceni
dosaZzenych vysledki. Mzdy za o¢ekdvané vysledky prace maji tii podoby:12
» Smluvni mzda
» Mzda s méfenym dennim vykonem - v tomto piipadé ma pracovnik pevnou
mzdu, ale jeho vykon je soustavné sledovéan.
» Programova mzda
Pracovnik dostdva pravidelnou pevnou castku po dobu plnéni programu. Po
splnéni programu vcas, v pozadovaném mnozstvi a kvalité, je pracovnikim

vyplacena dohodnutd mzda.

Mzdy za prinos

Odmeénovani za pifnos je vodménovani pracovnikii urCitou novinkou. Pfinos
pracovnika je dan jednak vysledky, kterych jedinec dosahuje, jednak schopnostmi,
kterych pfi dosahovani vysledkd vyuzivd. Odménovani za piinos v sobé zahrnuje
odménovéni za vysledky (vykon) a odméfiovani za schopnosti, tedy za to, co do své
prace pracovnik vklada. Jednd se o urCitou kombinaci odménovéni za dosavadni vykon

a odmeénovani za budouci dspésnost.

Dodatkové mzdové formy
Dodatkovych mzdovych forem existuje velké mnozstvi. Zpravidla se jednd o odménu za
vykon, nebo za zisluhy, popfipadé oboji. Velice Casto se pouZivaji pro zvySeni
pobidkovosti ¢asové mzdy. Mohou byt vdzdny na individudlni, ale také kolektivni
vykon, mohou byt jednordzové, ¢i opakujici se, mohou byt pouZzity jak u manaZerskych,
tak u dé€lnickych pozic. Mezi nejbe&znéjsi dodatkové mzdové formy patﬁ’:13
» Odména za Gsporu casu
Tato forma odméiuje pracovnika za odvedeni Z4ddouctho poZadovaného

mnoZstvi prace za krat$i dobu, nez pozaduje norma.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 269.

B Mzdové formy a zaméstnanecké vyhody p¥i odmériovdni pracovnikii. [online]. Pievzato 23.1.2008.
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» Prémie
Mohou byt jednordzové, jako odména za mimotddny vykon, nebo se mohou
periodicky opakovat se zavislosti na odvedeném vykonu.

» Osobni priplatek
Pouzivd se pro k ohodnoceni narocnosti prace a dlouhodobé dosahovanych
dobrych pracovnich vysledki.

» Odménovani zlepSovacich navrhu
Tato odména je odvozena bud’ od piirtistku zisku, nebo poklesu ndklada piimo
souvisejicich se zlepSovacim ndvrhem.

» Podily na vysledcich hospodareni
Vyskytuje se ve formé podilu na zisku, podilu na vynosu ¢i podilu na vykonu.

» Zaméstnanecké akcie
Podnik nabizi zaméstnancim ke koupi po urcitou dobu akcie za urcitou cenu,
v z4vislosti na dob& zaméstndni v podniku a platu.

» Scanlonuv systém
Jedna se o prémie poskytnuté za prokazatelnou tsporu naklada.

» Priplatky

Mohou byt povinné, nebo nepovinné (na dopravu do zameéstndni, na ubytovani).

Na obrazku €. 1 na nésledujici strané jsou uspofdddny vyhody a nevyhody jednotlivych

mzdovych forem.

1.3.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody se povazuji za soucdst odmeénovani pracovnikii. VétSinou se
nevazou na vykon pracovnika, ale na funkci, dobu zaméstndni v podniku a k zdsluhdm.
Pokud si organizace klade za cil, aby mély vyhody pfiznivy dopad na motivaci
zaméstnancu, je tfeba zjistit, o jaké vyhody maji zaméstnanci zdjem. Hlavnim divodem
poskytovani zaméstnaneckych vyhod je udrZeni vysoce kvalitnich pracovniki v
podniku, uspokojovat potieby zaméstnancd, posilovat oddanost zaméstnancd vuci

podniku.
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Obrdzek ¢. 1 — Vyhody a nevyhody typut mzdovych forem

Casové mzdové formy Zésluhové mzdové formy
Vyhody » jednoduchost » vede ke zvySeni kvantitativni stranky

» administrativni nenaro¢nost vykonu pracovniku

» usnadnuje odhadovani a » muze vést ke zlepSeni hospodarské
planovani mzdovych néakladu situace podniku v ptipadg¢, Ze se

» je srozumitelna pro vyrobi a prodd vice vyrobku
pracovniky » muze vést k vyssi spokojenosti

» vyvolava méné spora a pracovnikd, protoze jim poskytuje
nespokojenosti piileZzitost vydélat si vice

» prispiva k vytvareni » vice ukoll splnénych v tomtéz Case
pozitivnéjSich pracovnich a s timtéZ zatizenim sniZuje ndklady
vztaha na jednotku vyroby

» je administrativné levné&jsi » muze vést ke zvySeni pracovni

moralky
» muze zlepSovat tymovou praci
a zajem pracovnikll na prosperité
organizace
Nevyhody | » ma jen omezeny pobidkovy | » systém se obtizné&ji zavadi a provadi
ucinek » kontrola a méfen{ individudlniho,

» umoznuje linym a méné skupinového i firemniho vykonu
zruénym pracovnikim mohou byt obtiZzné a Casove narocné
pfizivovat se na praci svych | » mulze se objevit rivalita a z n{
spolupracovnik a na firme plynouci konflikty

» vyzaduje intenzivné&jsi » orientace na mnoZstvi prace se muze
kontrolu pracovnikt negativné odrazit v jeji kvalité

» obtiznéji se odhaduji a planuji
mzdové néklady

Zdroj: http://www.businessinfo.cz/. Mzdové formy a zaméstnanecké vyhody pri

odménovdni pracovnikii
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Existuje velké mnoZstvi zaméstnaneckych vyhod, které muzeme rozclenit do
néasledujicich kategorii: 14
» Penzijni systémy
Vseobecné se povazuji za nejdilezit€jsi zaméstnaneckou vyhodu. Nejcastéji se
jedna o duchodové pripojisténi hrazené zcela nebo z¢asti firmou.
» Osobni jistoty
Do této kategorie se fadi vyhody typu nemocenského, trazového Ci Zivotniho
pojisténi, které posiluji osobni jistoty pracovnika.
» Financ¢ni vypomoc
MizZe se jednat o zaméstnanecké pujcky, ruceni za pujcky, pomoc pii koupi
domu, slevy na zboZi ¢i sluzby produkované podnikem.
» Osobni potreby
Nabidka nebo dotovani dovolené, organizovani dotovanych zdjezdul, kulturni a
sportovni aktivity.
» Podnikové automobily a pohonné hmoty
Tato vyhoda je stdle velmi oceflovdna i pfes to, Ze jsou nyni automobily
mnohem vyraznéji zdafiovany.
» Jiné
Muze se jednat o dotované stravovani, mobilni telefony, dhrada telefonnich

vyloh.

Jednou z moznosti poskytovani vyhod zaméstnancim je pruzny systém
zaméstnaneckych vyhod . Tento zplsob odméfiovani byvd oznadovan také jako
kafeteria. Diky tomuto systému si muze kazdy zaméstnanec v organizaci vybrat svou
kombinaci odmeén ¢i vyhod, kterd se bude pohybovat v rdmci stanovenych penéZnich
limitd. Pracovnici obdrZi individudlni piidavek, aby ho vyuzili na zaméstnanecké
vyhody. Pruzné systémy zaméstnaneckych vyhod umoziuji zaméstnanciim, aby si sami
podle svych potieb zvolili, co cht&ji. V systému kafeteria je zaméstnancim kazdy rok

sdéleno, z jakych vyhod si mohou vybrat. Znamend to, Ze si vybiraji z poukazii na

¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 595-600.
S FOOT, M. a HOOK, C. Personalistika. 2002. Str. 290 — 291.
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zbozi, z darkl ¢i dovolené nebo mohou preferovat jiné vyhody, a to Zivotni pojisténti,

delsi dovolenou nebo nadstandardni zdravotni péci.

Hlavnim zdmérem organizaci pii zavedeni pruzného systému je uSetfit penize za
vyhody, o které pracovnici nemaji zdjem. Volitelny systém ma pozitivni dopad na
chovani zameéstnance. Maji pocit, Ze jsou rovnopravné&jsi partnefi, nez pii klasickém
systému zameéstnaneckych vyhod. Volitelny systém vyhod md samoziejmé i sva
negativa. Je administrativné mnohem ndroCnéjSi nez systém klasickych vyhod.
Zameéstnanci nemuseji vZdy rozpoznat své perspektivni potieby, vyberou si nevhodné a
ponesou tak po urcitou dobu dasledky svého nevhodného vybéru. Vybér nelze totiz
meénit prabézné, ale pouze v intervalech. Za Spatny vybér budou obvinovat

zaméstnavatele. To se muze projevit také v jejich spokojenosti.

1.4 Souvislost motivace, stimulace a odménovani

Cilem vSech organizaci je dosdhnout, ale pfedev§im udrZet, trvale vysoky vykon
zaméstnancu. K dosazeni tohoto cile je tfeba, aby byla v organizaci vénovana zvySena
pozornost motivovani lidi pomoci vhodnych néstroju. DulezZité je rozliSovat pojem
motiv od pojmu stimul. Motiv jako zdroj pracovniho jednani v podob¢ potieb, zajmu a
hodnot je odvozen od vnitiniho nastaveni kaZzdého jedince. Stimul chdpeme jako vné&jsi
pobidku k vykonu nebo k chovédni. Rozumi se jimi napf. rizné typy odmen, uvadi se

vétSinou odmeény penéZzité povahy.

Teorie motivace zkoumd proces utvafeni motivaci. Vysvétluje, pro€ se lidé pii préci
urcitym zpusobem chovaji a jednaji. V pracovni motivaci se v pocatku jedna o vzbuzeni
zajmu, ochoty a chuti se aktivné ucastnit na plnéni Cinnosti, které jsou spjaté s cili
podniku. V zdjmu komunikace mezi nadfizenym a podfizenym maji ob€ strany moZnost
vyjadfit se k tomu, co od sebe navzdjem ocekdvaji. Hodnotitel by mél dit prostor
hodnocenému, aby zjistil, co je pro néj podstatné, jak chce dosahovat plnéni svych cilu,
jak chce rust v organizaci. Pokud zaméstnance chceme vhodné motivovat ke zvySovani

vykonu, musi jim byt poskytovdna zdroven pravidelnd a odpovidajici zpé&tnd vazba.
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Vysledky hodnoceni jim musi byt sdéleny. Pak je umoZnéno, aby nedspésné vysledky

. . . v . v 2 , 1
mohli ovliviiovat a odstranit tak tfeba i nechténé chovéni.'®

Je velice dulezZité, aby byl zaméstnanec v praci spokojen. Spokojenost zarucuje piiznivy
postoj k praci, chovéni, které pfispiva k tspeSnosti podniku. Spokojenost s praci je
ovliviiovdna kvalitou fizeni, socidlnimi vztahy a s dspé&Snosti, €i netdspé$nosti v praci.
Spokojenost s praci se dd nejlépe zjistit pomoci anket. Ty mohou byt realizovany

prostfednictvim strukturovanych dotaznikd, rozhovort, vyuZzitim diskusnich skupin.

K motivaci k priaci vedou dvé cesty. V prvnim piipadé lidé motivuji sami sebe.
Znamena to, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji préci, kterd uspokojuje jejich potieby a
vede k naplnéni jejich cili. Tato motivace se oznaCuje jako vnitini motivace. Ve
druhém pfipadé mohou byt lidé motivovdni managementem (vedoucimi)
prostfednictvim metod, jako je odmé&iovani, povySovdni, pochvala, atd. Zde se jednd o

motivaci vnéjsi.

Nejobvyklejsi odménou jsou penize. Jejich nedostatek muZze vyvolat nespokojenost,
tvrdi se ale, Ze jejich dostatek nezaruci trvalou spokojenost. Toto plati zejména u lidi
s pevnym platovym tarifem. Penize nemotivuji kazdého stejnym zpusobem. Za
spravnych okolnosti mohou pfinést pozitivni motivaci, zejména proto, Ze slouzi jako
hmatatelny ndstroj uznéni. Lidé, ktefi pracuji jenom pro penize, mohou povazovat své

ukoly za méné pifijemné, a tak je moZna nebudou plnit dobfe.

Spatné fizeny systém odméfiovani maZe demotivovat. Je potieba vytvofit takovy
systém, ktery bude vnimdn jako spravedlivy a slusny. Odména by meéla byt jasné

provdzéna s usilim nebo s mnozstvim odpoveédnosti.

'® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 219.
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Yev s

Mezi nejzndméjsi a nejpouzivanéjsi teorie motivace'’ patfi:

» Teorie instrumentalisty
Je zaloZena na tvrzeni, Ze odmeény Ci tresty slouZi jako prostfedek k zabezpeceni
toho, aby se lidé chovali, nebo nechovali nezidoucim zptisobem. Pokud udélame
jednu véc, povede to k véci jiné. Clovék bude motivovan k praci, pokud odmény
a tresty budou pifimo provizané s jeho vykonem.

» Teorie zamérené na obsah
Zameéfuje se obsah motivace. Tvrdi, Ze je tfeba uspokojit potieby, které ovliviiuji
chovani. Naptf. Maslowova hierarchie potfeb. Ta tikd, Ze kazdého cCloveka lze
vyjadtit v pyramidé€. Nejdiive jsou uspokojovédny zdkladni fyziologické potieby
(kyslik, potrava, voda, sex) a poté nasleduji dalsi potieby jako potieba jistoty a
bezpeci (ochrana proti nebezpeci), socidlni potreby (laska, ptételstvi) a potieby
uznani (stabilni a pevné hodnoceni sebe sama) az k potfebam seberealizace.

» Teorie zamérené na proces
Zameétuji se na psychologické procesy, které ovliviiuji motivaci a souvisi se
vnimanim spravedlnosti. Napf. expektacni teorie (o¢ekavani, Ze €in nebo usili
povedou k ur€itému vysledku), teorie cile (motivace a vykon jsou vyssi, pokud
jsou stanoveny naroc¢né specifické cile, dulezitd je tcast jedinct na stanovovani
cile), teorie spravedlnosti (zabyva se tim, jak lidé vnimaji, jakym zptisobem se

s nimi v porovnani s ostatnimi lidmi zachazi).

1.5 Podnikova kultura

Podnikovou kulturu tvofi soustava hodnot, norem, pfesvédCeni a myslenek, postoju a
domnének, kterd nebyla nikde zformulovéna, ale 1idé v organizaci se ji fidi. Kultura
vyjadiuje, jak by se lidé meli chovat. Hodnoty v podnikové kultufe pomahaji urcit, co je

dobré, co je dilezité a co nezadouci.

"ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 221-228.
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Vlastnici podniku ¢i manazefi nevénuji Casto patfiCnou pozornost formovani
odpovidajici podnikové kultury. Setrvavaji na mocenské kultufe, coz muaze vést k
chovani zaméstnancud, které je v rozporu se zdjmy podniku. VSeobecné plati, Ze

podnikova kultura musi vychédzet z mravni kultury podnikatelt a korespondovat s ni.

1.5.1 Zaméstnanecké vztahy

Pti jakémkoli kontaktu v lidské Cinnosti se mezi lidmi vytvéafeji vztahy. Ty mohou byt
jak vyloZen€ pozitivni, tak i negativni. Vztahy vznikaji mezi lidmi tedy i v souvislosti
s vykonavanim prace. MuzZe se jednat o vztahy formalni, nebo o vztahy neformalni,
které jsou upravovany nejrazné&jsimi pravidly.
Pracovni vztahy se daji rozc€lenit do nésledujicich skupin:18
» Vztahy k zakaznikum a verejnosti
Je dilezité, aby na vztahu k vefejnosti zdlezelo vSem pracovnikiim v organizaci.
Aby se vSichni snazili dosdhnout spolec¢ného cile, a to, spokojenosti zdkaznika.
V mnohych organizacich na tomto cili zdlezi pouze t€ém pracovnikiim, ktefi se se
zakazniky a vefejnosti pfimo setkédvaji.
» Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem
Do pracovniho vztahu vstupuje jedinec v okamziku, kdy se z n&j stane uchaze¢ o
zamestndni. Ve chvili, kdy je uchazeci nabidnuta konkrétni pracovni pozice,
dochdzi k vytvateni pracovni smlouvy. Ta musi obsahovat zdkonem stanovené
néleZitosti. Pro pracovni vztahy tohoto charakteru jsou dulezité jak okolnosti,
doprovdzejici vznik a zménu pracovniho pomeéru, tak i jeho ukoncCeni. Se
zaméstnancem je tieba vzdy jednat sluSn€. Chovani organizace muZe ovlivnit
vztahy i s témi pracovniky, ktefi zastavaji.
» Vztahy mezi spolupracovniky
Patii k nejdalezitéjsim na pracovisti. V nepiijemném a nepfatelském kolektivu
spolupracovnikd, se nikdo neciti dobfe. Zameéstnanci nejsou spokojeni a nemaji

z prace radost, coz muZe vést mimo jiné i k poklesu jejich vykonnosti.

'8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1998. Str. 281-290.
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» Vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnaneckym sdruZenim
Zaméstnanecké sdruzeni slouzi k ochrané prav zameéstnancu. V Ceské republice

jsou zameéstnanecka sdruZeni upravena v Zdkoniku prace. Aby byly vybudovény
dobré vztahy mezi zamé&stnavatelem a odborovou organizaci, je dobré, aby se
zamg&stnavatel na odbory obracel se Zadosti o ndzor ¢i stanovisko. Pokud
v organizaci funguji odbory, je pro manaZery vyhodné, pokud je v nich
organizovana vétSina zameéstnancu. Pii vyjedndvani je mozné takto predejit
konfliktim mezi tou ¢asti zaméstnancu, ktefi v odborech jsou, a mezi témi, ktefi
se nestali ¢leny odbort.

» Vztahy mezi odbory a zaméstnavatelem
Nejcast&jsi zaméstnanecka sdruzeni jsou odbory. SlouZi k obrané€ prav a zajmu
zaméstnanci ve spolecnosti. Tento sviij kol uskuteciiuji predevsim v ramci
kolektivniho vyjedndvani. Kolektivni smlouva se uzavird na dobu, kterd je
dohodnutd obé€ma stranami. Diky kolektivnim smlouvdm se mohou i
zaméstnanci urcitym zpusobem podilet na fizeni a rozhodovani v organizaci

» Vztahy mezi nadfizenym a podrizenym
Je tfeba, aby vSichni Gcastnici pracovnich vztahl v organizaci znali sva prava,
ale pfedevSim povinnosti. Nadfizeni pracovnici by méli byt zdatn&jsi, co se tykd
veédomosti, ale také zkuSenosti v oboru, nez jsou jejich podfizeni. Mé&li by mit
dostateCnou pfirozenou autoritu. Nemeli by vSak svého postaveni zneuZzivat.
Toto se stdvd zejména v piipadech, kdy se nadfizeny boji, Ze pokud da
podfizenému Sanci a nechd ho rust, tak bude profesné preskoCen a sesazen ze
své pozice. Proto dochézi k Castému potlacovani potencidlu u podiizenych.

» Vztahy mezi pracovnimi kolektivy
Pracovni kolektivy by mezi sebou mély spolupracovat. Vedouci téchto kolektiva
by méli zajist'ovat potfebnou komunikaci. Méli by se snazit spole¢né o dosaZeni
pozadovanych cilli, ne si praci vzdjemné komplikovat tim, Ze spolu nebudou

spolupracovat.
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1.5.2 Vliv odboru na rizeni organizace a odménovani

Rizeni podniku do jisté miry zdvisi i na tom, jestli zde funguji odbory. Mezi odbory a
manazery podniku mazou byt rizné vztahy. V idedlnim piipadé se bude management
snazit s odbory vychdzet. Pokud mezi nimi panuje nepiitelstvi, vzdy to vede
k oboustrannému neprospéchu. Vzdy zde existuji rozdilné pohledy na véc. Musi vSak
byt na obou strandch snaha vyhnout se zbyte¢nym konfliktim a dojit k rozumnému
kompromisu bez kolektivnich protestnich akci. I kdyZ se v dne$ni dobé od odborti
upousti, nekteré organizace je stidle zachovavaji, zejména kvuali zavedenému
komunikacnimu kandlu, kde se vyfizuji stiZznosti a projedndvaji disciplindrni zdleZitosti.
Management se tim alesponi nemusi zabyvat. Pokud by do$lo ke zruSeni odbort
v takové organizaci, musel by tyto komunikaéni kandly zajistit sim management, coZ
by pravdépodobné piineslo dalsi ndklady. Co se ty¢e odmeénovani, mzdy jsou strnulejsi,
nejsou zde velké rozdily mezi pracovniky, mzdy Casto neodpovidaji podminkdm na
trhu. Uroveii odméfiovadni byla stanovovana na zdkladé dohody mezi odbory a

organizaci.

Ve v&t$ing nové vznikajicich organizaci odbory neexistuji.'” Zaméstnanecké vztahy
maji bez pritomnosti odborovych organizaci tyto charakteristiky:

» Zameéstnanecké vztahy jsou manaZery povazovany za leps$i, neZ v organizacich,
kde odbory pusobily.
Nevyskytovaly se témef zadné stavky.
Uroveii odméiovani byla stanovovana vyhradné managementem.
Rozdily v odméinovani byly vyraznéjsi, vice zavislé na situaci na trhu.
Zamestnanecké vztahy byly mnohem méné formalni.

V otdzkéch organizace price rozhodovali manazefi zcela svobodng.

YV V. V V V V¥V

Pracovni sily byly vyuZivany flexibilnéji.

' ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. Str. 639-643.
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2 ANALYZA PROBLEMU A SOUCASNE SITUACE

Tato kapitola je zaméfena predev§im na analyzu soucasného systému odménovani. Pro
dokresleni celkové situace uvadim také zdkladni ddaje o spoleCnosti, sortiment vyroby a

sluZeb a historii.

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

Spole¢nost LDM, spol. s.r.o. (ddle jen LDM) sidli na Litomy3lské ulici v Ceské
Tiebové. Byla zaloZena spoleCenskou smlouvou ze dne 25. bfezna 1994. Vznikla

zépisem do Obchodniho rejstiiku vedeného u Krajského soudu v Hradci Krélové.

LDM je spoleCnosti s ru¢enim omezenym. Statutirnim orgdnem spolecnosti jsou 2
jednatelé: Ing. Vlastimil Dytrt
Ing. Vladimir Marek

Jménem spoleCnosti jsou oprdvnéni jednat navenek a podepisovat za ni jednatelé
spoleCnosti, a to kazdy samostatn€é. Oba spolecnici jsou rovnéz ovlddajicimi osobami

spole¢nosti ROUCKA SLEVARNA, a.s., Tufanka 115, Brno - Slatina.

Zékladni kapitdl spole€nosti je v obchodnim rejstiiku zapsan ve vysi 36 000 000 K¢ a je

splacen v plné vysi.

Spoluprace s odbory

V podniku neptsobi Zzadné odbory. Vedeni se snazi zalozit vztahy mezi nim a
zaméstnanci na vzajemné daveéfe a spoluprdci. Pokud ma nékdo ze zaméstnancu
jakykoli problém, muze ho jit vyfeSit bud ke svému nadfizenému, nebo k vys§imu
vedoucimu pracovnikovi, ¢i az ke generdlnimu fediteli. Ti se spoleCné s nim snaZzi

problém vyfesit.
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2.1.1 Historie spole¢nosti?

Spolecnost LDM spol. s.r.o. byla zaloZena tfemi spolecniky v poloviné roku 1991. Od
samotného vzniku je zaméfena na vyrobu primyslovych armatur. Hlavnim pfedmétem
¢innosti byl zpocCatku nakup a prodej regulacnich ventila SRV. Paralelné se vSak
intenzivné pracovalo na vyvoji vlastnich vyrobki. V roce 1992 se spolecnost poprvé
pfedstavila odborné vetejnosti na veletrhu v Brné, kde méla svoji premiéru fada

tiicestnych mosaznych ventill, kterd se brzy stala nejznaméj$im a nosnym vyrobkem

podniku.

Za uvedeni nové fady obdrzela spolecnost na veletrhu v Brné 1994 Zlatou medaili. V té
dobé méla pouhych 50 zaméstnanci. Doslo k zakoupeni novych technologii a prvnich

CNC stroji, na Slovensku byla zaloZena prvni dcefina spolecnost.

V poloving roku 1995 ucinilo vedeni spolecnosti 2 zdsadni rozhodnuti, kterd ovlivnila
budouci rozvoj LDM. Prvnim bylo vybudovani systému zajiSténi jakosti dle
mezindrodniho standardu ISO 9001 a druhym rozhodnutim bylo pfipravit nabidku na
nakup &dsti likvidované Armaturky (Sigmy) Ceskd Tiebovd. V zdvéru roku se pak

podaftilo odkoupit rozhodujici ¢4st nemovitosti.

Roku 1996 spolecnost predstavuje nové vysokotlaké regulacni ventily s vicestupfiovou
redukei tlaku, vstfikovaci ventily a redukc¢ni stanice. V roce 1997 ma uz pies 200

zaméstnancu.

Vznikd spoleCnost LDM servis a zaklddaji se nové dcefiné spoleCnosti v Polsku,
Bulharsku a Némecku. Roku 2000 podnik pfedstavuje zcela novou regulacni techniku v
oblasti vytdpé€ni a na trh je uveden prvni vyrobek LDM pro oblast klimatizace a
vzduchotechniky se jménem COMAR line. Roz§ifila i oblast poskytovanych sluzeb-
chemické niklovani, galvanické médéni, cinovani, stiibfeni, zinkovani, vyroba kalibrii a

ostfeni nastroju. Od této doby podnik predstavuje kazdym rokem nové a lepsi vyrobky.

* LDM, spol. s r.o. [online]. Pfevzato 1.2.2008.
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2.1.2 Predmét podnikani

Spektrum podnikatelské Cinnosti LDM je velmi Siroké. Podnik se orientuje prevdzné na
vyrobu pramyslovych armatur. Provadi vSak i mnoho dalSich, oboru piibuznych
¢innosti, k nimzZ patfi:
» préace konstrukéni a vyvojové,
vyroba a udrzba prumyslovych armatur,
montédz, opravy, idrzba a revize vyhrazenych elektrickych,
zafizen{ a vyroba rozvadect nizkého napéti,
kovoobrabécstvi,
ndstrojafstvi,
koupé zboZi za ucelem jeho dalSiho prodeje a prodej,
vyroba a prodej software,

projektova ¢innost ve vystavbg,

YV V.V V V V VYV VYV VY

galvanizérstvi.

Na nasledujicim seznamu je uveden vyrobni sortiment podniku. Nejvétsi podil tvor{
vyroba ventilt razného typu.
Regula¢ni ventily a havarijni uzdvéry
» Ventily fady RV 10x, RV 113, COMAR line, BEE line, 200 line, RV 50x, RV
70x, RV 80x, RS 502, RS 702, fada G.
Redukéni ventily
» Ventily RD 10x V.
Regulétory diferencniho tlaku
» Ventily RD 10x D a RD 122 BEE line.
Uzaviraci ventily
» Ventily UV xx6 a V 46.
Pojistné ventily a pfisluSenstvi
» Ventily SiZ 1508, PV 1509, tidici pristroj RP 5330, ddlkova signalizace.
Specidlni armatury a pfisluSenstvi
» Ventily pro jadernou energetiku (RV 501 NA, A10), vstrikovaci hlavice (VH,
VHP), chladi¢ péry, kulové kohouty, Casovaci jednotka, filtry piirubové.
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Podnik svym zdkaznikiim nabizi také Siroky sortiment sluZeb.
Technologie povrchovych dprav

» chemické niklovani

» galvanické meédéni

» galvanické cinovan{

» galvanické stiibfen{

» galvanické zinkovani
Vyroba kalibra

Ostfeni nastroju

2.1.3 Organiza¢ni struktura spolecnosti

Nejvyssim orgdnem spolecnosti je valnd hromada spolecnikd, clenem valné hromady je

kazdy spole&nik spole¢nosti. Reditele jmenuje a odvol4va valna hromada spole¢nikd.

Vrcholové vedeni spoleCnosti tvoii feditel spolecnosti, technicky feditel, vyrobni

feditel, obchodni feditel a vedouci spradvniho utvaru.

Schéma ¢. 1 — Organizacni struktura podniku

Valna hromada spolecnikti

Reditel spole¢nosti

Predstavitel
vedeni
Utvar Utvar Utvar Utvar Utvar
obchodni technicky vyrobni feditele spravni

Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.
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2.2 Struktura zaméstnancu spolecnosti LDM

Podnik v poslednich letech nezaznamenal zadny dynamicky nartst, ¢i pokles poctu
zaméstnancu. Od roku 2000, kdy jich bylo v podniku zameéstndno 203, do roku 2007
doslo k vykyvim mezi hodnotami 180 az 230 lidi. V roce 2007 bylo v podniku
zaméstnano 229 lidi. Podnik nepldnuje v nasledujicich letech pocet zameéstnanct
vyrazn€ zvySovat. Na nasledujicim grafu je uveden vyvoj poctu zaméstnanct od roku

2000 az do roku 2007.

Graf ¢. 1 — Vyvoj poctu zaméstnancii v letech 2000 aZ 2007
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Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Tabulka ¢. 2 a graf ¢. 2 na nasledujici stran€ uvadi rozvrstveni zameéstnanci do
jednotlivych vékovych kategorii. Nejvice zaméstnanct spada do vékové kategorie 31 —

50 let.

Nejvetsi zastoupeni maji tedy muZi, a to v kategorii 31 — 50 let a ndsledné v kategorii 50
let a vice. Velky pocet muza nad 50 let by mohl podniku v budoucnu zpusobit potize. Je
tfeba se snazit této hrozbé€ pfedejit a uz nyni zauCovat mladsi zameéstnance, kteii budou

schopni je nahradit. Nejvice Zen spada v podniku také do kategorie 31 — 50 let.
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Tabulka ¢. 2 — Zaméstnanci v jednotlivych vékovych kategoriich

18 - 30 let 31 - 50 let 51 let a vice

32 105 50
Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Graf ¢. 2 — Zaméstnanci v jednotlivych vékovych kategoriich
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Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Tabulka a graf ¢. 3 na nasledujici strané popisuji strukturu zaméstnanctu z hlediska
dosazeného vzdélani. V podniku pievazuji pfedev§im vyuceni pracovnici a dost pocetné

je zastoupena také skupina se stfedoSkolskym vzdé€ldnim s maturitou.

Jak muzZeme vidét, nejveétsi podil tvoii muzi se sttedoskolskym vzdelanim bez maturity,
déle pak muzi se stfedoskolskym vzdélanim s maturitou. Tento stav je zptisoben tim, Ze
podnik zaméstnava mnoho pracovniku ve vyrobé a na montdzi, kde vzhledem k naplni
price neni vySS$i vzdeélani nutné. Mnohdy se stdvd, Ze jsou do podniku pfijiméni
pracovnici, at’ uz s maturitou nebo bez, ktefi nedosdhli vzdélani v potfebném oboru.
Takovi pracovnici jsou v podniku zauceni, ptipadné€ si mohou po urcité dobé vzdélani

v oboru doplnit.
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U Zen prevazuje skupina se sttedoskolskym vzdé€lanim s maturitou.
Podnik nemd velky podil pracovniki s vysokoskolskym vzdélanim. Vzhledem
k charakteru vyroby a mnohdy naro¢né fyzické praci je podil Zen v podniku velmi maly.

Zeny v podniku obsazuji pfedev§im administrativni pozice.

Tabulka ¢. 3 — Struktura zaméstnanciu podle vzdéldani

7S SS bez maturity ~ SS s maturitou
Zeny 5 14 18 0 5

muzi 18 96 55 9 9
Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Graf ¢. 3 — Struktura zaméstnancii podle vzdéldni

100

2
g
g 50
-
8
£
g
:‘5 0
S
="
. SSs &
maturit . «
y maturitou VoS VS
m Zeny
" muzi

Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.
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2.3 Soucasny systém odménovani spolec¢nosti LDM

Rizeni lidskych zdroji a &innosti s nim souvisejici jsou obsaZeny v internim dokumentu
spole¢nosti LDM Rizeni lidskych zdroji. Cinnost podniku je zastieSena certifikdtem
ISO 9001:2001. Z tohoto divodu museji byt vSechny interni dokumenty zpracovany
v souladu s touto normou, a to i pokud se pfimo netykaji systému fizeni jakosti. Jsou
zde uvedena ustanoveni tykajici se vybéru novych zameéstnanct, pfijimani novych

zamestnancu, vzdélavani zamestnancu a také jejich hodnoceni.

Vzhledem k charakteru vyroby a k mnoZstvi zakdzek pracuji néktefi pracovnici
v urcitych obdobich i v tFisménném provozu. Jedna se piedevSim o ttvar vyroby, a to
v letnich mésicich. Odvétvi vyroby, kterym se podnik zabyvd, podléhd alesponi z ¢asti
sezoénnim vykyvam. V letnich mésicich pfibyvaji zejména zakazky, které se tykaji
termoregulacni techniky. Opravy, tdrzba ¢i zavddéni nové techniky v této oblasti je

totiZ v zimé velice obtiZné.

Spolecnost LDM, spol. s.r.o. zaméstnavd pracovniky raznych profesi. Pracuji zde
zamestnanci na vysokych manazerskych postech, pracovnici prodeje a ekonomického
oddéleni, pracovnici v informacnich technologiich, vedouci pracovnici jednotlivych
utvart, obrabéci kovu, sefizovaci, elektrikafi, svareCi, brusici, skladnici, pracovnici

montédze a pracovnici udrzby.

VSichni zameéstnanci jsou pro ucely vypoCtu mzdy rozdéleni do dvou skupin, a to
skupiny A a skupiny B. Vypocet mzdy zameéstnanct jednotlivych kategorii se provadi
na zékladé interniho dokumentu Rozhodnuti reditele. Tento dokument je feditelem
vydavan vzdy na kazdy novy kalendaini rok. Uvadi se v ném, z jakych slozek se mzdy
sklddaji a na jaké odmeény ¢i piiplatky maji zaméstnanci ndrok a také rozpis vyplatnich

termint na dany rok.
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2.3.1 Zaméstnanci ohodnoceni ¢asovou mzdou

Do kategorie A jsou zafazeni vSichni zaméstnanci podniku vykondvajici préci, kterd je
ohodnocena ¢asovou hodinovou mzdou. Tito zaméstnanci maji narok na:
» Zakladni mzdu - vypocte se z odpracovanych hodin a ¢asové mzdy, ktera je
uvedena v platovém vymeéru.
» Priplatek za praci prescas — ¢ini 25% z pramérné mzdy.
» Priplatek za praci ve dnech staitem uznanych svatka — ¢ini 100% z prameérné
mzdy, pokud nebude poskytnuto ndhradni volno s ndhradou mzdy.
» Priplatek za praci ve ztiZeném a zdravi Skodlivém prostiredi — 6 K¢/hodinu.
» Priplatek za praci o sobotach a nedélich — ¢ini 50%, piiplatek nendalezi, pokud
vznikne zaroven ndrok na pfiplatek za prici ve svétek.
» Priplatek za praci v odpoledni sméné (14 — 22 hodin) — Cini 15% zakladni
mzdy.
» Priplatek za praci v noci (22 — 6 hodin) — Cini 25% zdkladni mzdy.

Tyto slozky mzdy jsou vypldceny na zdklad€ evidence pracovni doby.

Zaméstnanci muZe byt pii dobrych pracovnich vykonech a soucasné mési¢ni fakturaci
vyss$i nez 25 mil. K¢ bez DPH (za prodej vyrobku a sluzeb) vyplacena slozka mzdy
zavisla na vysi mésicniho plnéni pldnu a na osobnim koeficientu (k) pracovnika, dale
jen SMZ1. Ta se vypocte podle vzorce:

SMZ1 = zakladni mzda x k (1)

Zaméstnanci muZe byt pii dobrych pracovnich vykonech a soucasné mési¢ni fakturaci
vyssi nez 40 mil. K¢ bez DPH (za prodej vyrobku a sluzeb) vyplacena sloZzka mzdy
zavisla na vysi mésicniho plnéni pldnu a na osobnim koeficientu (k) pracovnika, dale
jen SMZ2. Ta se vypocte podle vzorce:

SMZ2 = zakladni mzda x 0,5k )

Vv,

Vyse koeficientu se pohybuje u fadovych pracovnikd mezi 13 — 40%, u vyssich pozic a

manaZeru aZ kolem 60%.
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2.3.2 Zaméstnanci —- THP

Do kategorie B jsou zatfazeni vSichni zameéstnanci, vykondvajici prici, kterd je
ohodnocena Casovou meésicni mzdou. V podniku se pro tyto zaméstnance pouZiva
oznaceni THP - technickohospoddisky pracovnik. Tito zameéstnanci maji ndarok na
zakladni mésiéni mzdu, kterd je uvedena v mzdovém vymeéru. V odivodnénych
piipadech ma zaméstnanec ndrok na priiplatek za praci ve zdravi Skodlivém prostiedi,
pfipadné i za préci v noci, ve svatek nebo za prici presCas. Tyto ptiplatky se poskytuji

ve vysi jako u kategorie A. Mzda je vypldcena podle evidence pracovni doby.

Zaméstnanci muZe byt pii dobrych pracovnich vykonech a soucasné mési¢ni fakturaci
vyssi nez 25 mil. K¢ bez DPH (za prodej vyrobku a sluzeb) vyplacena sloZzka mzdy
zavisla na vysi mésicniho plnéni pldnu a na osobnim koeficientu (k) pracovnika, dale
jen SMZ1. Ta se vypocte podle vzorce:

SMZ1 = zakladni mzda * k 3)

Zaméstnanci muZe byt pii dobrych pracovnich vykonech a soucasné mési¢ni fakturaci
vyssi nez 40 mil. K¢ bez DPH (za prodej vyrobku a sluzeb) vyplacena sloZzka mzdy
zavisla na vysi mésicniho plnéni pldnu a na osobnim koeficientu (k) pracovnika, dale
jen SMZ2. Ta se vypocte podle vzorce:

SMZ2 = zakladni mzda x 0,5k 4)

2.3.3 Dalsi slozky odmén

Bez ohledu na zatazeni do skupiny A, ¢i B miZe zaméstnanec pfi dobrych pracovnich
vykonech dostat jesté odménu od nadrizeného. Tato odména mize dosahovat az 20%
ze zdkladni mzdy. Tyto odmeény Ize ziskat na zdklad€ nésledujicich skutecnosti:

» snaha,

» velké mnozstvi vyrobenych vyrobki,
» minimalni mnozstvi zmetkovych,
>

vCasny pfichod na pracoviste.
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Roéni odména
Zamestnanci v podniku maji po splnéni kritérii také narok na rocni odmeény. V podniku
se vyplaci dva typy rocnich odmén. Prvni kategorie se odviji od absence b&éhem

pracovni doby. Druhd se potom odviji od vysledku hospodateni.

Zaméstnanci maji narok, bez rozdilu kategorie, na ro¢ni odménu ve vysi 12 000,- K¢
za podminky, Ze jeho celkova absence v fadné pracovni dobé nepiekroCi 8 pracovnich
dnd v obdobi vzdy 1. 12. — 30. 11. Odmeéna se sniZzuje podle pravidel uvedenych

v nésledujici tabulce.

Tabulka ¢. 4 — Pravidla pro sniZovdni rocni odmény

Absence nad — do (dny) Odmeéna (K¢)

do 8 dnti 12.000,-

nad 8 do 10 dnt 9.600,-

nad 10 do 12 dnt 7.200,-

nad 12 do 14 dnd 4.800,-

nad 14 do 16 dni 2.400,-
nad 16 dntl 0,-

Zdroj: interni materidly spolecnosti LDM, spol. s.r.o.

Po zjisténi vysledku hospodafeni ve spoleCnosti je zaméstnancim vyplacena rocni
odmeéna, ktera zavisi praveé na jeho vysi a na vysi dalSich ukazateld, jako jsou trZzby nebo

zisk. Vyse této rocni odmeény muze dosdhnout aZ jednoho mési¢niho platu.

Zaméstnanecké vyhody
Podnik nabizi svym zaméstnancim velké mnoZstvi zaméstnaneckych vyhod. To, na
které vyhody m4 konkrétni zaméstnanec narok, se odviji jak od jeho pracovni pozice,
tak od jeho vykoni.
Vyhody, které mohou zamé&stnanci vyuzivat, jsou nasledujici:

» Zameéstnanci maji moznost Cerpat 1 tyden dovolené navic.

» Podnik jim hradi prispévek na stravovani v nejvyssi mozné vysi 55%.
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Zameéstnanci maji moznost po pracovni dobg, a pokud to predem ohldsi,
vyuzZivat stoje a zfizeni ve firmé k tomu, aby si vyrobili cokoli pro vlastni
potiebu.

Podnik plati zaméstnancim Zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi — jsou
stanovena tfi pasma vySe prispévki, do kterych je zaméstnanec zarazen podle
doby, po kterou je v podniku zaméstnan.

Novi zameéstnanci, ktefi do podniku nastoupi, dostdvaji smlouvu na dobu
urcitou. Poté, co projdou zkusSebni dobou a vedouci jsou s jejich praci spokojeni,
dostavaji automaticky pracovni smlouvu na dobu neurcitou.

Sluzebni telefony dostane vétSina zaméstnanci na vysSich pozicich. Tyto
telefony mohou byt vyuzivany jak k pracovnim, tak k soukromym hovortim.
Drzitel telefonu musi byt k zastiZzeni i o vikendech a mimo pracovni dobu.
SluZebni automobily maji k dispozici vedouci pracovnici. Pokud je nékomu
pfifazen sluZebni automobil, miZe ho zaméstnanec vyuzivat na cesty do prace i
z prace a také pro soukromé ucely. Najeté kilometry v rdmci pracovnich cest se
nekontroluji. Pokud musi zaméstnanec vyjet na sluZebni cestu tfeba uz v nedéli,

tento Cas se mu neproplaci.

2.4 Dotaznikové Setieni

Velice dulezitym krokem v mé bakalaiské praci bylo zjiSténi spokojenosti zameéstnanct

s hodnocenim, odménovdnim a s oblastmi, které s touto problematikou tzce souvisi.

Rozhodla jsem se pro pouziti dotaznikového Setfeni. Jedna se o jednu z moznych cest,

jak tyto informace zjistit. Podle odborné literatury je metoda dotaznikového Setfeni

vhodnym prostfedkem ke zjiS§téni potiebnych informaci pro pldny persondlniho

a socidlniho rozvoje.

Sestaveny dotaznik jsem pfedloZila generdlnimu fediteli spoleCnosti ke schvileni.

Spole¢né jsme se dohodli, Ze dotaznik bude rozdan k vyplnéni reprezentativnimu

vzorku o velikosti 50 zaméstnanct. Jedna se zhruba o 20 % zaméstnanct podniku.
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Bylo vybrano 50 zaméstnancu tak, aby byla pomérné zastoupena vSechna pracoviste, a
to bez rozdilu jejich zatazeni do kategorie odménovani A ¢i B. Dotaznik vypliovali
vSichni v mé pfitomnosti. V pifipadé€ nejasnosti mi mohli zaméstnanci klast dopliujici
dotazy. Tento zptsob vypliovani dotaznika jsem zvolila pfedev§im z toho divodu, aby
byly dotazniky vyplnény kvalitn€é. Pfi vypliiovdni nebyl nikdo kromé& meé v blizkosti
zaméstnancu piitomen. Byla tedy zachovdna anonymita a bylo tim padem jisté i to, Ze

se dotazniky nedostanou do rukou nadfizenych zaméstnancu.

Cilem analyzy dat dotaznikového Setfeni bylo zjistit spokojenost pracovniku
a identifikovat, co je pro né€ podstatné a v ¢em citi nedostatky. Na zdkladé ziskanych
vysledkl poté vytvoifim doporuceni anavrhnu piipadné zmeény, které povedou ke

zvySeni spokojenosti zaméstnanci.

Dotaznik se sklddd z dvodu a dvou aktivnich Casti. Konkrétni podoba dotazniku je

uvedena v priloze.

V tvodu se zaméstnanci dozveédéli, z jakého diivodu dotaznik vypliiuji a pro jaké ucely
je urcen. Didle také zpuasob, jakym maji dotaznik vypliiovat a cas, ktery k tomu

potiebuji.

Prvni Cast obsahuje 7 otdzek. Prvni Ctyfi otdzky jsou uzaviené a jsou v dotazniku
obsazeny pfedevs$im proto, aby bylo mozné ovéfit, zda jsou podnikové statistické udaje
pravideln€ aktualizované a pravdivé a zda nejsou zastaralé. Tykaly se pohlavi
zaméstnancu, veéku, dosazeného vzdélani a doby zaméstnani v podniku. Na zakladé
téchto udaji mohu konstatovat, Ze podnikové statistiky jsou zcela v pofadku a ze
neobsahuji staré informace. Otdzky Cislo 5 a 6 se tykaly zaméstnaneckych vyhod.
V otdzce Cislo 5 zamé&stnanci vyjmenovdvali, jaké vyhody jim podnik v sou€asné dobé&
nabizi. VétSina zaméstnanci si vzpomnéla vzdy alespoi na jednu vyhodu, kterou
mohou Cerpat. Na grafu ¢. 4 na ndasledujici stran€ se je vyhodnocena otazka cislo 5.

Jedna se o procentudlni zastoupeni jednotlivych zaméstnaneckych vyhod.

44



Graf ¢. 4 — Soucasné zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: vilastni zpracovdni

Z grafu je patrné, Ze zameéstnanci uvadéli v nejvétsim poctu piipadd 5 dni dovolené
navic. Poté ndsleduje poskytovani piispévkad na penzijni pripojisténi a piispévky na
obédy. V grafu je také uveden pojem ostatni, ktery zahrnuje vyhody jako moZnost
vyuZzivat sluZebni automobil, sluzebni telefon, tcCastnit se jazykového kurzu ¢i obdrzet

piispévek na tébor ditéte.

Otéazka ¢islo 6 byla otdzka uzaviend. Zde méli zaméstnanci zakrouzkovat, o které dalsi
z uvedenych zameéstnaneckych vyhod, by méli pifipadné zdjem. Meli na vybér
z poskytovani poukazek na zboZi, darki v podobé€ spotiebniho zboZzi, jesté delsi
dovolené, moznosti dal$iho vzdélavani a zdravotni preventivni péce. Vyhodnoceni této

otdzky se nachdzi na grafu ¢islo 5 na nasledujici strané.

Nejveétsi zdjem projevili zaméstnanci o zdravotni preventivni péci hrazenou
zamestnavatelem a ddle pak o jesté delsi dovolenou. Na tfetim misté se umistilo dalsi
vzdélavani. Jiz v souCasné dob€ maji vybrani zamé&stnanci moZnost icastnit se napiiklad
jazykovych kurza v pracovni dobé. Zameéstnancim ve vyrobni dilné je umoznéno,
pokud nemaji pfislusné vzde€lani v oboru, aby absolvovali rekvalifikacni kurz na
sefizovate CNC stroju. Tento kurz se navStévuje jednou tydné a je také zcela hrazen

zamestnavatelem.
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Graf ¢. 5 — Zdjem o dalst zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: vilastni zpracovdni

Otézka cislo 7 byla oteviena. Zde byl prostor pro zaméstnance k vyjadieni jejich napada
a navrhi na zdokonaleni systému odmeénovani. Jen malokdo byl vSak schopen sdm
zformulovat néjaky pouzitelny ndpad. Zamestnanci témeét v 90 % uvedli, Ze nesouhlasi
se zavedenym systémem vypldceni prémii. Nejsou spokojeni s nastavenymi hranicemi
fakturace za prodané zbozi 25 a 40 mil. K¢. Tento zptsob vyplaceni prémii se jim zda
demotivujici a nespravedlivy. Pokud totiZ nastane situace, Ze fakturace v daném meésici
nepresdhne 40 mil. K¢, ale dosdhne tfeba pouze 39,5 mil. KE., SMZ2 se nevypldci.
Pokud dojde naopak k situaci, Ze fakturace pfesidhne nastavenou hranici naptiklad o
dalSich 10 mil. K¢, prémie se jiZz nijak nezvySuji. Zameéstnanci tedy nemaji motivaci

vyrdbét vice nad stanovenou hranici.

Druhé ast dotazniku obsahuje 10 uzavienych otdzek. U kazdé otdzky se zaméstnanec
vyjadfoval k jednotlivym tvrzenim. Byla pouZzita hodnotici Skdla 1 — 5 pro vyjadreni
souhlasu s danym tvrzenim. MoZnost 1 znamenala naprosty souhlas, naopak moZnost 5

naprosty nesouhlas.

Pro vyhodnoceni této C4sti dotazniku jsem se rozhodla rozdélit téchto 10 otdzek do 3

logickych celki, které budu vyhodnocovat zvlast.
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Prvni logicky celek tvoii otazky 1,2 a 3.
» Otazka ¢. 1 — Md mzda mé pifiméfené odménuje za mij piinos.
» Otazka €. 2 — Systém odmériovani je jasny a srozumitelny.

» Otazka €. 3 — Kritéria pro stanovovani mé mzdy jsou spravedliva.

Vsechny tyto otazky se tykaji vlastniho pocitu spravedlnosti zaméstnanci podniku

z odménovani a ddle také ze srozumitelnosti sou€asného systému odmeénovani.

Jak vyplyva z grafu ¢islo 6, u otdzky €. 1 odpovédelo zhruba 40 % dotdzanych, Ze citi
odménovéni jako pfimeétrené. DalSich 40 % vSak uvedlo, Ze jejich odména neni jejich
piinosu pfiméfend. V této oblasti by mélo dojit ke zlepSeni. Co se tyCe otdzky €. 2, tak
zde zameéstnanci hodnoti systém odménovéni skoro v 70 % jako jasny a srozumitelny.
Proti kritériim, kterd jsou brdna v potaz pfi stanovovani vySe mzdy, ma vyhrady pouze
30 % dotazanych. Mizeme tedy fici, Ze nastaveny systém odmeénovani i kritéria pro
vypocet mzdy jsou zaméstnanciim jasnd a spravedliva. Problémy se objevuji v oblasti

pocitu spravedlivého odmeénovéni za piinos podniku.

Graf ¢. 6 — Vyhodnoceni otdzky 1, 2 a 3
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Zdroj: vilastni zpracovdni
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Dalsi logicky celek tvoii otazky 4, 5 a 6.

» Otazka €. 4 — Mzdové sazby v podniku neodpovidaji drovnim odpovédnosti.
» Otazka €. 5 — Soucasny systém odmeénovani povzbuzuje k lepsimu vykonu.

» Otazka €. 6 — Systém odménovani je $patny, je tfeba jej provéfit a obnovit.

Tyto otazky se tykaji opét systému odménovani. Jejich prostfednictvim jsem zjistila,
zda mzdy odpovidaji odpovednosti, kterou jednotlivi zamé&stnanci nesou. Ddle pak, zda

je soucasny systém odmenovani motivujici a zda neni nutné jej proveéfit a poté predélat.

Na grafu Cislo 7 je patrné, Ze skoro 40 % respondent odpovédeélo, Ze nevi, zda jejich
odména odpovidd odpovédnosti, kterou nosi. Ostatni se vyjddfili pro souhlas ¢i
nesouhlas ve stejném pomeéru. Na otdzku, zda je systém odmeénovani povzbuzuje
k lepSimu vykonu, odpovédeli zaméstnanci ve vice nez 50 % negativné. Je tedy
zapotiebi zmeénit systém odmeénovani tak, aby zaméstnance vice motivoval. S touto
otazkou souvisi ve velké mife i odpovédi zameéstnanct v oteviené otdzce Cislo 7, kde
vétSina z nich uvedla, Ze vyplaceni prémii je pro né demotivujici. S tvrzenim, Ze je
sytém odménovani Spatny, souhlasi nebo nevi 80 % zaméstnanci. Vedeni podniku by se

tedy zcela jisté melo zaméfit na jeho provéfeni a obnovu.

Graf ¢. 7 — Vyhodnoceni otdzky 4, 5 a 6
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Posledni celek tvoii otazky 7, 8, 9 a 10.
» Otazka ¢. 7 — Jsou mi jasné normy vykonu, které se ode mne oCekavaji.
» Otazka ¢. 8 — Od mého vedouciho dostivim dobrou zpétnou vazbu na svuj
vykon.
» Otazka ¢. 9 — Hodnotici rozhovory by pro mé€ mély vyznam.

» Otazka €. 10 — Proces posuzovani vysledkl prace je spravedlivy.

Blok téchto otdzek se tyka predevSim pociti zaméstnancu. Jestli je jim vZdy vysvétleno,
kolik prace a v jaké kvalité maji odvést, zda jsou odpovidajicim zptisobem pochvéleni,
pokud odvedou dobrou prici, zda jsou vysledky jejich prace spravedlivé posuzovény a

déle jestli by méli zdjem o zavedeni hodnoticich rozhovora.

Graf Cislo 8 na nésledujici stran€ uvadi, Ze naprosté vétSin€ je jasné co se od nich
oCekava, vjaké kvalité maji pracovat a jaké mnozstvi vyrobkll maji vyrobit.
Zameéstnanci, ktef{ uvadi, Ze tyto informace nedostali a nenf jim tedy jasné, jakd je ndpli
jejich prace, tvofi vyjimku. Témeér 80% zameéstnancu tvrdi, Ze dostava dobrou zpétnou
vazbu vdzici se na jejich vykon. To znamend, Ze za odvedeni dobré priace jsou
pochvdleni, nebo jim je poskytnuta odmena v jiné formé, za Spatnou jim jsou udé€lena
napomenuti nebo odmény nedostanou. V otazce tykajici se hodnoticich pohovort témér
60 % respondentd uvadi, Ze by pro né mély hodnotici rozhovory vyznam. DalSich 30 %
zaméstnancu se nikdy podobného rozhovoru netcastnilo, takZe nejsou schopni posoudit,

zda by jim jejich zavedeni mohlo pomoci.

O zavedeni hodnoticich rozhovora v podniku by se mélo zcela jisté uvazovat. Jedna se o
dalsi nastroj, jak prispét ke spravedlivému hodnoceni zaméstnanci. Zhruba tfetina
zaméstnancu pocituje proces posuzovani vysledki jako spravedlivy a tfetina nedokaze
tuto situaci posoudit. Znepokojivy je vSak fakt, Ze tfetina pracovnikd v podniku citi

nespravedlnost pfi posuzovani vysledku jejich prace.
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Graf ¢. 8 — Vyhodnoceni otdzek 7 — 10
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60% rozhodné nesouhlasim
M spiSe nesouhlasim
40% .
M nevim
20% M spiSe souhlasim
M rozhodné souhlasim
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7.otd
otazka 8. otdzka )
9. otdzka )
10. otazka

Zdroj: vilastni zpracovdni

Cil dotaznikového Setfeni byl splnén. Na zakladé dat, kterd jsem jeho prostrednictvim
ziskala, mohu nyni identifikovat hlavni problémy, které existuji v souasném systému
odmeénovani a navrhnout opatfeni na zlepSeni sou€asného stavu tak, aby se zvySila

spokojenost zaméstnancti a tim padem i vedeni podniku.

Zjistila jsem, jaké je povédomi zameéstnanct a vyhodach, které jsou jim poskytovany a

také o jaké dal§f vyhody by méli zdjem.

Dale tento dotaznik odhalil, jak zaméstnanci nahliZeji na sou€asny systém odmeénovani,
kde ma sva silnd, a kde sva slaba mista. Systém odmeénovani se ve spolecnosti LDM
vyvijel po celou dobu jejiho fungovéani. V prabéhu asi 10 let byly provadény malé i
veétsi zmény ve zpusobu odménovani. Soucasnd podoba tohoto systému je uz vice nez 5
let upravovana tak, aby bylo dosazeno co nejvetsi spokojenosti na stran€ zaméstnancu i
vedeni. Dotaznik jasn¢ ukdzal, Ze souCasny systém je velice dobry, ucinny,
srozumitelny a velmi propracovany, ale stdle existuji oblasti, které se prostfednictvim

zmén mohou vylepSit. A pravé na tyto oblasti se zaméfim v dal$i kapitole.
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3 NAVRHY NA ZMENY V SYSTEMU ODMENOVANI
A JEJICH PRINOS

Na zdkladé zaveért zanalyzy soucasného zpusobu hodnoceni a odmeéfovani ve
spole¢nosti LDM, spol. s.r.o. budou v této kapitole formulovany ndvrhy a doporucenti,
ktera povedou ke zlepSeni stdvajici situace a ke zvySeni spokojenosti zameéstnanct se
systétmem odmeénovani. Se zvySenim spokojenosti také souvisi zvySeni motivace

zaméstnancu k praci a snaha o zvySeni jejich produktivity.

3.1 Navrh zmén v systému vyplaceni prémii

Soucasny systém vyplaceni prémii se odviji od nasledujicich skuteCnosti, a to zda:
» zaméstnanec podava dobré pracovni vykony,

s

» je splnéna urcitd hranice mési¢ni fakturace.

V podniku existuji dvé hranice mésicni fakturace pro vyplaceni prémii. Prvni hranice se
nachdzi na Céstce 25 mil. K& Pokud dojde k jejimu piekroCeni, je zaméstnanci
vypocitana prémie oznacena jako SMZI1 podle vzorct (1) a (3), jak jiz bylo uvedeno
v pfedchozi kapitole.

Druhé hranice mé&sicni fakturace je umisténa na ¢astce 40 mil. K¢. Pokud dojde k jejimu
pfekroCeni, maji zamé&stnanci ndrok na vyplaceni prémie oznacené jako SMZ2. Tato

slozka se vypocita také podle vzorcu (2) a (4), uvedenych v predchozi kapitole.
Vysledky ziskané z provedeného dotaznikového Setfeni jasn€ ukazuji, Ze zamé&stnanci

s timto zpusobem vyplaceni prémii nesouhlasi. Nelibi se jim, Ze se prémie nezvysuji

stejnym pomeérem, jako roste vySe mesiCni fakturace v podniku.

Navrh zmény tedy spociva v apravé zpusobu vyplaceni prémii tak, Ze vypocet

SMZ1 zustane zachovan a zpusob vypoctu SMZ2 bude pozménén.
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Po rozhovoru s generdlnim feditelem spoleCnosti jsem se dozvédé€la, Ze pokud podnik
neprekroCi za mesic hranici fakturace alespoil 20 mil. K¢, je vyroba a tim i chod celého
podniku ztratovy. Hranice se lame nékde mezi 20 a 25 mil. K¢. Z tohoto divodu mi

ptipada vhodné, zachovat zptisob vypoctu SMZ1 beze zmén.

Pokud podnik prekroci hranici fakturace 25 mil. K¢, budou prémie (tedy slozZka SMZ2)
rast ve stejném pomeru jako objem fakturace. Zptusob vypoctu slozky SMZ2 pak bude

probihat podle nasledujictho vzorce:

(aktudlni velikost fakturace - 25 mil. K¢)
aktudlni pocet zaméstnancu

SMZ2 = 0,04 » 5)

Ke koeficientu 0,04 jsem dospéla po mnoha propoctech. Zjistila jsem, Ze pfi pouZiti
tohoto koeficientu dojde na hranici fakturace 40 mil. K¢ ke zvySeni mezd zamé&stnanct
oproti pavodnimu stavu. Toto zvySeni se pohybuje mezi 500,-K¢ a 2000,- K¢
v zévislosti na tom, jakd je zdkladni mzda zamé&stnance a jaky koeficient je pouZit pro

vypocet SMZ1 .

Diky tomuto zpasobu vypoctu se bude mzda zaméstnanct zvySovat dmérn€ s objemem
mesicni fakturace, budou tedy motivovani k praci i po piekroceni pivodni hranice vyse
fakturace 40 mil. K¢. Pokud by nastala situace, Ze mé&sicni fakturace nepfesdhne 25 mil.

K¢, SMZ2 se vyplacet nebude.

Do vzorce jsem zahrnula také polozku ,,aktudlni pocet zaméstnanci®. Pokud by doslo
k situaci, Ze by podnik musel nabirat nové zaméstnance, zvedly by se také mzdové
ndklady. Novému zameéstnanci totiz pfinejmenSim tfi mésice trvd, neZ se zapracuje a
nez zaCne podniku pfindset odpovidajici hodnotu, diky které se zvysi i objem fakturace.
Pokud by bylo navySeni zaméstnancu trvalé, podnik by mél zptasob vyplaceni prémii
opét piehodnotit. Zahrnuti po¢tu zaméstnanct do vypoctu prémii by mohlo zaméstnance
také vhodnym zptisobem motivovat. Budou védét, ze pokud budou dobie odvadét svou
praci, nebude tfeba nabirat nové pracovniky a tim paddem se budou penize uréené pro
prémie délit mezi mensi pocet lidi. Pokud vSak dojde k ndboru novych pracovnich sil,

zmensSi se tim i jejich prémie.
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3.2 Zavedeni dalSich ro¢nich odmén

Néktefi zaméstnanci uvedli, Ze by si mél podnik vice vazit stavajicich zaméstnancu.
Védi, Ze udrzZet si stdvajiciho, jiz zapracovaného zameéstnance je mnohem levné&jsi a
vyhodngj$i, neZ nabirat nového pracovnika. S kaZzdym novym pracovnikem musi byt
proveden pohovor, zaloZzena mu karta, musi projit 1ékafskou prohlidkou, Skolenim o
bezpeCnosti a zdravi pii praci. Nez se zaméstnanec sezndmi s novym pracovnim

prostfedim a zac¢ne pracovat samostatné a kvalitné, trv4 to jisté dost dlouhou dobu.

Vedeni podniku by se mélo tedy snazit spiSe o to, aby si udrZelo stavajici zameéstnance.
Jednim z moZnych feSeni by bylo zavedeni ro¢nich odmén pro pracovniky podle
odpracovanych let v podniku. Tato ro¢ni odména by byla vypldcena vZdy soucasné€ se
mzdou za meésic prosinec. Zohledfiovaly by se celé odpracované roky. Aby byl
zamestnanci rok zapoc€itdn, musi byt v podniku zaméstndn od 1. ledna do 31. prosince
toho roku. Pokud zameéstnanec doCasné prerusi pracovni pomeér, odejde do jiného
podniku a po Case se vrati, odpracované roky v podniku se mu nescitaji. Odmeéna by

mohla byt vyplacena podle pravidel uvedenych v tabulce Cislo 5.

Tabulka ¢. 5 — Rocni odmény dle odpracovanych let

Odpracované roky v podniku Odména (Kc¢)

3 - 4 roky 500,-
5-9let 2.000,-
10 - 14 let 3.000,-
15-19 let 4.000,-
Nad 20 let 5.000,-

Zdroj: vilastni zpracovdni

Pro ujasnéni zpisobu vyplaceni roc¢ni odmény uvedu piiklad. Pokud se bude
zamestnanec nachdzet v kategorii 5 — 9 let, dostane vyplacenu ro¢ni odménu kazdy rok
v uvedeném obdobi, to znamend 5., 6., 7., 8. a 9. rok. Podle ndzoru jak teoretiku, tak

zaméstnancu, by spole¢nost méla podporovat své dobré a dlouholeté pracovniky.
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3.3 Zavedeni hodnoticich rozhovoru

Na zdkladé dotaznikového Setfeni bylo také zjiSt€no, Ze o zavedeni pravidelnych
hodnoticich pohovori by mélo zdjem zhruba 60 % dotazanych. Necelych 30 %
dotdzanych nemélo nikdy pfedtim moZnost si hodnotici pohovor vyzkouset. Podle mého
nazoru by zavedeni pravidelnych hodnoticich pohovort mélo zcela jisté vyznam. Jedna
se totiz o vyznamny ndstroj, ktery vede ke zkvalitnéni pracovniho vykonu.
Prostiednictvi téchto rozhovorli dochazi k posilovani otevienosti a duveéry mezi

nadfizenymi a podfizenymi.

Hodnotici rozhovory by mély byt uskuteCiovany v pravidelnych intervalech. V kazdém
hodnoticim rozhovoru by méla byt diskutovana nésledujici témata:

» Vyhodnoceni pracovni kdzné a plnéni ikolu za predchazejici obdobi.
Vytvoreni opatfeni k odstranéni chyb a nedostatkti v pracovnim vykonu.
Definovani cild, kterych ma byt dosazeno v piistim obdobi.

Poskytovani zpétné vazby zaméstnanciim — pochvaly, napomenuti.

Y V V V

Zjistovani nazort zaméstnancu na pracovni podminky, naro¢nost tkold, a také

jejich prani, tykajicich se jejich budoucich plant, rozvoje a vzdélavani.

V odborné literatute existuje velké mnoZzstvi rad, jak zavést hodnotici rozhovory do
podniku, jaky ma byt jejich pribéh a obsah. Pohovor se zabyva piedevsim zjistovanim
toho, jak zameéstnanec vykondvd svou prici, popiipadé hledd cestu ke zlepSeni
pracovniho vykonu. Vysledky z provadénych hodnoticich pohovori je dobré

. o 9 21
zamestnancum sdélovat.

Provadéni pravidelnych hodnoticich rozhovorit ma vedoucim pracovnikim usnadnit
praci v souvislosti s hodnocenim jejich podfizenych. Ti Casto stoji pied otdzkou, komu a
jak vysoké odmeény udélit. Z rozhovori by mél vyplynout jasny vztah zameéstnancu
k praci, jejich pracovni mordlka i snaha, vydé€lat podniku co nejvic penéz. Podle

ziskanych informaci by se mely ndsledné odmeény udélovat.

* HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii. 2006. Str. 98.
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3.4 Zavedeni pruzného systému zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanci  spoleCnosti LDM, spol. s.r.o. mohou ziskat velké mnoZstvi
zamestnaneckych vyhod. Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany v zdvislosti
na dobé& odpracovanych let v podniku. Jednd se pfedev§Sim o piispévek na penzijni
pfipojisténi €i Zivotni pojiSténi. Zameéstnanci jsou rozdéleni do tii kategorii dle
odpracovanych let. Podle toho, v jaké kategorii se nachdzeji, se odviji vySe téchto

piispévka.

Mezi dalsi vyhody, kterych zaméstnanci mohou vyuZivat, patii:
» 5 dnu dovolené navic,

piispévky na obé&dy,

moznost beziro¢né pujcky,

pouzivéni sluZzebniho telefonu ¢i automobilu,

ziskani pfispévku na tabor ditéte

Y V. V V V

navstévovani jazykovych, ptipadné jinych vzdélavacich kurzu.

Dotaznikové Setteni prokdzalo, Ze zaméstnanci mnohdy nemaji ani tuSeni o tom, jaké
vyhody Cerpaji. Z tohoto divodu bych navrhovala, aby byl zaméstnancim pravidelné
v lednu kazdého roku poskytovan piehled o tom, kolik penéZnich prostfedki mohou
prostfednictvim zaméstnaneckych vyhod Cerpat. Dal§i moZnosti by bylo vyvéSovat na
ndsténky, kolik jakd zaméstnaneckd vyhoda stoji. Pokud zaméstnanci nevidi ¢erné na
bilém vycisleno pifimo v korunich, kolik penéz takto vycerpali, nikdy si to sami

neuvédomi a ani to neoceni.

Nekteti zameéstnanci poskytované vyhody ani nevyuZivaji. VéEtSina Zen v podniku
nevyuzivd zdvodni stravovéni, tim pddem jim pfispévek na stravovani 55 % bez
ndhrady propadd. Mladi zaméstnanci na druhou stranu neoceni to, Ze jim podnik
pfispivad na Zivotni pojisSténi ¢i penzijni pripojiSténi. Poskytnuté prostiedky by radé&ji

vyuzili jinym, pro n€ zajimavé&js$im zptsobem.

55



Navrhuji tedy zavést pruzny systém zaméstnaneckych vyhod. Zameéstnanci budou
rozdéleni do dvou zdkladnich skupin. Prvni skupinu budou tvofit zaméstnanci
ohodnocovéni ¢asovou mzdou. Ti budou déle rozdéleni do tif podskupin A, B a C, a to
podle doby zaméstnani v podniku.

» A —doba zaméstnani do 3 let,

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

» C; —doba zaméstnani nad 10 let a vedouci pracovnici jednotlivych ttvarg.

Druha skupina bude tvofena technicko-hospodarskymi pracovniky (THP). Ti budou
dale rozdeleni také do tif podskupin A, B a C, a to podle néasledujicich kritérii.

» A, —doba zaméstnani do 5 let,

» B, —doba zaméstnani nad 5 let,

» C, — vedouci pracovnici jednotlivych utvaru.

Jednotlivé zameéstnanecké vyhody, které bude podnik svym zaméstnancim poskytovat,
budou penézné ocenény. Kazdy rok bude jejich ocenéni provérovano, piipadné dojde

k jejich precenéni tak, aby situace odpovidala aktudlnimu stavu na trhu.

KaZzdému zaméstnanci bude stanoven rocni penézni limit, v rdmci kterého bude mit
moznost Cerpat zaméstnanecké vyhody. VySe tohoto limitu se bude odvijet od vyse
rocni hrubé mzdy za ptedchozi rok a od zatfazeni do pfislusné skupiny. Ke kazdé
skupiné bude prirazen koeficient, jimZ se bude ndsobit ro¢ni hrubd mzda zameéstnance.
Vypocet tedy bude provadeén podle vzorce:

Rocéni limit = Ro¢ni hrubd mzda % koeficient (6)

K vypoctu ro¢niho limitu timto zpusobem jsem se rozhodla ztoho davodu, ze i
v jednotlivych skupindch jsou mezi zaméstnanci velké rozdily, které jsou vSak oSetfeny
v zékladni mzdé. Pokud bych stanovila pevny rocni limit pro jednotlivé skupiny,
dochdzelo by k urcité demotivaci vykonnéjSich zaméstnanci. Proto jsem se rozhodla
k progresivnimu zpasobu vypoctu limitd zameéstnaneckych vyhod. Vychazim pfitom

z predpokladu, Ze lepsi zameéstnanci maji vyssi ro€ni hrubou mzdu.
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Stanoveni hodnot jednotlivych koeficientd bylo velice obtizné. Pro jejich vypocet jsem
tedy vychazela =z mnozstvi penéZnich prostfedkt, které jsou zaméstnancim
prostfednictvim zaméstnaneckych vyhod poskytovdny v soucasné dobé&. Pii pouZiti
nového zpusobu vypoctu nedojde knavySeni soucasného penézniho limitu.
Zameéstnanci si vSak budou moci vjeho mezich vyhody sami zvolit. Hodnoty
koeficienti pro vypocCet ro¢niho limitu, které nalezi jednotlivym skupindm, jsou

uvedeny v tabulce ¢islo 6.

Tabulka ¢. 6 — Koeficienty pro vypocCet rocniho limitu

Jednotlivé skupiny zam&stnancu koeficient

Ay 0,12

Zamgéstnanec s casovou mzdou B, 0,16
C; 0,2

A, 0,18

Technicko-hospodétsky pracovnik B, 0,24
C, 0,32

Zdroj: vilastni zpracovdni

Vzdy na dany rok dopfedu si kazdy zamé&stnanec vybere soubor vyhod tak, aby se vesel
do limitu, ktery muZe Cerpat. Pokud by nastala situace, Ze by mu jeho vybér
nevyhovoval, nebylo by moZné stéZovat si na zameéstnavatele, Ze poskytuje néco, co
nikdo nepotiebuje a nevyuZije. Kazdy rok by zaméstnanci méli mozZnost své portfolio
vyhod zmeénit. Pokud si zaméstnanec vybere vyhodu, kterd bude vysoce penézné
ocenéna, a zbylé penize v limitu nebudou vyCerpdny, Zddnd ndhrada mu za tyto zbylé

penize poskytnuta nebude. Bylo to pouze jeho rozhodnuti.

Pokud zameéstnanci podnik umozni bezplatné vyuZiti kurzu ke zvySeni kvalifikace, ktery
neni poskytovan v raimci nabidky zaméstnaneckych vyhod, mél by byt sepsan dodatek
k pracovni smlouvé. KdyZ zaméstnanec opusti po absolvovéni takového kurzu podnik
do 2 let od skonceni tohoto kurzu, jeho cenu zpétné€ uhradi. Tyto kurzy totiZ
zaméstnanci navS§tévuji zdarma, a to jeSté v prubéhu pracovni doby. Velmi Casto se ale
stava, ze zaméstnanec takovyto kurz v podniku absolvuje a béhem nékolika meésica
odchdzi do jiného podniku. Podnik pak pfijde nejen o vSechny investované prostredky

do zamé&stnance, ale predevsim ztrati kvalifikovanou pracovni silu.

57



V tabulce €. 7 se v prvnim sloupci nachdzi prehled zameéstnaneckych vyhod, které by
podnik mohl svym zameéstnancim poskytovat. Tento seznam je slozen jak z vyhod,
které podnik poskytuje nyni, tak z vyhod, o kterych se zaméstnanci v dotazniku
vyjadtili, Ze by pro né byly atraktivni. V druhém sloupci je vycislena rocni cena
jednotlivych zaméstnaneckych vyhod. Pravé podle téchto cen si budou zaméstnanci
vlastni soubor zamé&stnaneckych vyhod vybirat tak, aby nepfekrocili nastaveny ro¢ni
limit. Déle je v tabulce uvedeno rozdéleni zaméstnancti do dvou hlavnich skupin a
podskupin, a zdroven je zde také uveden ndrok téchto skupin na Cerpdni jednotlivych

zamestnaneckych vyhod.
Pokud je u zaméstnanecké vyhody pro zaméstnance urité skupiny uveden znak v
zamestnanec ma pravo si tuto vyhodu vybrat do svého souboru. Pokud je vSak u urcité

vyhody uveden znak -, zamé&stnanec nema na vybér této zamestnanecké vyhody nérok.

Tabulka ¢. 7 — Ndrok na Cerpdni jednotlivych zaméstnaneckych vyhod

Zameéstnanci s

Ohodnoceni c¢asovou mzdou

BENEFITY vyhod v K¢/rok B, | C
Penzijni piipoji§téni IV 3 600 viiviIiv]v]v]v
Penzijni piipojisténi 1 6 000 - IV v
Zivotni pojisténi 1 3600 viivi|iv]v]v]v
Zivotni pojisténi 11V 6 000 - RV D
Piispévky na obédy 7200 v 4 v v v v
Sluzebni automobil® 48000-96000| - | - | - | - | - | ¥
SluZebni telefon 12 000 - - - - v v
Prispévek na tdabor ditéte 3 000 - - v - v v
{, iz}éllig\:/gnlf(urz nebo dalsi 12000 ) ) v ] P P
Poukdzky na zboZzi 6 000 v v v v v v
Darky (spotiebni zboZi) 12 000 v v v v v v
Piispévky na sportovni vyZiti 8 000 - v | v - v | v
Pﬁ’sgéve}i na dopravu do 12,000 v % v v P v
zamestnani

Z;lgrl)lcl;ny, vakciny proti 12,000 ) % v ) P v
E;llstﬁf;/ek na rekreaci a 2 000 ) ) P ] P P

Zdroj: vilastni zpracovdni
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Poznamky:

@ Jedn4 se o nizii prispévky na penzijni pfipojisténi. Na tuto vy3i piispévkil maji narok
vSechny uvedené skupiny.

®) Jedn4 se o vySS8i piispevky na penzijni pfipojisténi. Na tyto piispeévky maji narok
pouze dlouholeti zaméstnanci a vedouci pracovnici.

© Jednd se o nizsi piispévky na Zivotni pojisténi. Na tuto vySi prispévki maji narok
vSechny uvedené skupiny.

@ Jedna se o vyssi piispévky na Zivotni pojiiténi. Na tyto piispévky maji ndrok pouze
dlouholeti zaméstnanci a vedouci pracovnici.

© Vygisleni ceny za pouZivani sluZebniho automobilu je zavislé na typu vozidla a jeho
stafi. Konkrétni ceny za pouZivani jednotlivych vozidel urCuje generdlni feditel

spoleCnosti.

Pokud se podnik rozhodne pro zavedeni pruzného systému zaméstnaneckych vyhod,
dojde samoziejmé k urCitému zvySeni ndkladd. VySe limith je nastavena zhruba na
stejné urovni, jak tomu bylo u nepruzného systému. Ke zvySeni nakladi by mohlo dojit
v tom sméru, Ze zamestnanci tento svij limit budou nyni pln€ vyuZzivat. V nepruzném
systému mnohdy vyhody necerpali. Dile zde budou zajisté jednordzové ndklady spojené
se zavedenim tohoto systému do softwaru. PruZzny systém je ndroCn€j$i také na

organizaci, predevSim v obdobi, kdy si zaméstnanci mohou portfolio vyhod ménit.

Moderni podnik se bez vyuziti zaméstnaneckych vyhod neobejde. Jejich pomoci se
snazi udrzet stavajici zaméstnance a motivovat je k vy$§im vykontim. V posledni dobé
dochdzi v mnoha spole¢nostech k zavadéni pruznych systémi zaméstnaneckych vyhod.
Zavedeni takového systému byva Casto velice financné€ i Casové ndroc¢né. Vzhledem
k tomu, Ze jsou pro zameéstnance silnou motivaci k praci a vedou k jejich vySSim

vykontim a vyssi spokojenosti, se vSak jejich zavedeni v podniku vyplati.
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ZAVER

Odménovani zameéstnancu je velice dilezitou soucasti fizeni celého podniku. Lidské
zdroje se dnes fadi k tomu nejcennéjSimu, co podnik mize mit. Je tfeba, aby podnik
zamestndval pracovniky, ktefi budou vykonni, budou mit snahu se rozvijet a budou
loajélni. Mezi podniky existuje dnes velkd konkurence. Nékteré podniky se o dobrého
zamestnance doslova perou. Zdkladni kritérium, podle kterého se Clovék rozhoduje, zda
se v konkrétnim podniku nechd zaméstnat, je samoziejmé vySe odmény. Aby podniky
ziskaly nového zaméstnance, snazi se nabidnout mu co nejvys$i odménu, nejlepsi
pracovni podminky, zdzemi a spoustu zameéstnaneckych vyhod. Na druhou stranu vSak
podnik ocekdvd, Ze se zamestnanec podle toho bude snaZit a Ze jeho vysledky budou
odpovidat odmeéné, kterou dostivd. V oblasti odménovani maji podniky téméft
neomezené moznosti. Mohou své systémy neustdle vylepSovat tak, aby dokonale
odpovidaly potfebam jejich zaméstnanct. Pravé z téchto divodu jsem se rozhodla

veénovat se ve své bakalafské praci tomuto tématu.

V prvni ¢asti své prace jsem shromazdovala teoretické poznatky tykajici se daného
tématu. Nejprve jsem se zameéfila na systém hodnoceni a na jeho provizanost se
systtmem odmeénovani. Déle pak na teorii mzdy, kterd je nedilnou soucasti
odménovéani. Na konec této kapitoly jsem zatfadila podnikovou kulturu, motivaci a
stimulaci zameéstnanci. VSechny tyto oblasti jsou spolu navzdjem spojené a pfi

vytvafeni vhodného systému odménovéni by se Zddnd z nich neméla vynechat.

V druhé Casti své prace jsem charakterizovala spoleCnost LDM, spol. s.r.o. Zminila
jsem zde historii spolecnosti, vyrobni program a soucasnou organizacni strukturu.
Nésledné jsem uvedla, jak vypada soucasny systém odménovani ve spolecnosti. Popsala
jsem, z jakych slozek se skladd mzda a jaké zaméstnanecké vyhody jsou zaméstnancim
poskytovany. K tomu, abych mohla v tomto okamZiku navrhnout vhodni opatfeni
vedouci ke zlepSeni systému odménovani, jsem neméla dostatek informaci. Bylo tedy
treba zjistit, jak je soucasny systém odmeénovani vniman zaméstnanci, zda jim vyhovuje
a zda se jim zdé spravedlivy. Pro tuto analyzu jsem si vybrala metodu dotazovani.

Sestavila jsem tedy dotaznik a provedla v podniku dotaznikové Setteni.
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Z vyhodnoceni dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze systém odmeéfiovani je jasny a
srozumitelny. Objevil se zde vSak problém, ktery se tyka zpusobu vyplaceni prémii.
Dals$i nedostatek, ktery jsem zjistila, spocival v tom, Ze zaméstnanci méli pouze malé
povédomi o tom, jaké zameéstnanecké vyhody mohou v podniku Cerpat. V nasledujici

kapitole jsem se zaméfila predevSim na tyto dvé oblasti.

Posledni kapitola byla zaméfena na ndvrh zmeén v systému odmeéfiovani v podniku tak,
aby byly odstranény zjisténé problémy a aby doSlo k vétSi pracovni motivaci
zaméstnancu. Navrhla jsem zmeény tykajici se systému vyplaceni prémii. Prémie se
zaméstnancim budou zvySovat zaroven s ristem meésicni fakturace. Tato zména by
meéla zameéstnance vice motivovat k prici. Déle jsem zavedla dal$i ro¢ni odménu, ktera
zvyhodiiuje stdlé a loajdlni zaméstnance podniku. Podniku doporu¢im také zavedeni
hodnoticich rozhovord, které povedou k tomu, Ze bude hodnoceni a odméniovani
spravedlivéj$i. Déle budu navrhovat zavedeni pruzného systému zaméstnaneckych
vyhod. Timto krokem by mélo dojit ke zvySeni spokojenosti zaméstnanci. Budou si
moci z nabidky sami vybrat takové vyhody, o kterych védi, Ze je urcit€ vyuZziji. V rdmci
dotaznikového Setfeni se jiz zamé&stnanci vyjadrfili k tomu, o které dal$i zaméstnanecké

vyhody by se dala soucCasna nabidka rozsifit.

Na zacétku této prace byly formulovany cile, kterych by mélo byt dosaZeno. Jednd se o
zvySeni pracovniho vykonu zaméstnanct, zvySeni jejich motivace k praci, odstranéni
stavajicich problémtu a zvySeni spokojenosti jak na strané¢ zaméstnavatele tak
zaméstnanc. Domnivam se, Ze pokud budou tyto navrhy v podniku zavedeny do praxe,

dojde k jejich splnéni.

Zpracovani bakalafské prace me zcela jisté obohatilo. Prostfednictvim studia odborné
literatury jsem ziskala spoustu védomosti. Méla jsem také moZnost nahlédnout do
fungovéni redlného podniku a ucastnit se na rozhodovani o zménach, které se tykaji
persondlniho fizeni. Nabyté védomosti se budu snaZzit v budoucnu prakticky co nejlépe

vyuzit.
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Dotaznik
Ucel

Jmenuji se Iva Doleckovd a studuji Fakultu podnikatelskou na VUT v Brn€. Pracuji na
bakaldfské praci, kterd se dotykd témat odméfovani a mzdy. Smyslem této price je
analyzovat nastaveny systém odmeéfovani, zjistit, zda je d¢inny a zda jsou s nim zaméstnanci
spokojeni, a navrhnout zmény na zlepSeni systému odménovani. V ramci této prace bych Vs
chtéla pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku.

Vazeni zaméstnanci, ticelem tohoto prizkumu je zjistit, jaky je Vas nazor na soucasny zpusob
odmeénovani a hodnoceni zameéstnanct ve spole¢nosti LDM, spol. s.r.o.

Dékuji.

Duvérnost
Tento dotaznik je zcela anonymni, jeho vysledky budou pouZity v bakaldiské praci k analyze
spokojenosti zaméstnanct se systémem odméniovani.

Jak vyplnovat dotaznik

Vyplnéni dotazniku vyZaduje 10 az 15 minut. Dotaznik je rozdé€len do dvou casti. V prvni
casti zakrouzkujte jednu spravnou odpovéd, piipadné odpovézte na otdzku. V druhé casti
oznacte prosim svij souhlas ¢i nesouhlas ve $kdle 1 az 5 zakrouzkovanim cisla, které nejlépe
odpovidd Vasemu nédzoru.

Priklad pro II. CAST

Rozhodné Spise Ani souhlas, Spise Rozhodné
souhlasim | souhlasim | ani nesouhlas | nesouhlasim | nesouhlasim
Ma préce m¢ bavi. @ 2 3 4 5
I. CAST
1) Dotaznik vypliluje
a) muz
b) ZzZena

2) Patiim do vékové skupiny
a) 18—-30 let
b) 31-150let
c) 51 letavice

3) DosazZené vzdélani
a) zakladni
b) stfedoSkolské bez maturity
¢) stfedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné
e) vysokoskolské

4) V podniku pracuji
a) méne neZ 1 rok
b) 1-3roky
¢) 3-5let
d) vicenez 5 let



5)

Jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? (vyjmenujte je prosim)

6)

O jaké dal$i zam¢stnanecké vyhody byste pfipadné m¢li zdjem? (zakrouZkujte)

a) poskytovani poukdzek na zboZi (napf. do obchodnich domt)

b) darky v podobé spotiebniho zboZi (napf. fotoapardt, kamera, mikrovinnd trouba)

¢) delsi dovolena

d) dalsi vzdélavani (napf. jazykové kurzy)

e) zdravotni preventivni péce a o¢kovani

7

Meé névrhy na zlepSeni hodnoceni a odménovéni? (napiste)

IL. CAST
D .oz .. Rozhodné Spise . Spise Rozhodné
omnivam se, Ze: . . Nevim . .
souhlasim | souhlasim nesouhlasim | nesouhlasim

0 Ma rrolgd% mé pfiméfend odmériuje 1 > 3 4 5
za muj pfinos.

2) Systém.odméﬁovém’ jejasny a 1 o) 3 4 5
srozumitelny.

3) Kritéria pro s.tanovovém’ mé mzdy 1 o) 3 4 5
jsou spravedliva.
Mzdové sazby v podniku

4) | neodpovidaji trovnim 1 2 3 4 5
odpovédnosti.

5) Soucasny .systém odm¢énovani 1 o) 3 4 5
povzbuzuje k lepSimu vykonu.

6) Svystér.n.odméflvo.vém’ je §patny, je 1 o) 3 4 5
tfeba jej provefit a obnovit.

7 Jsou mi jasné normy vykonu, které 1 o) 3 4 5
se ode m¢ oéekdvaji.
Od mého vedouciho dostdvam

8) | dobrou zpétnou vazbu na sviij 1 2 3 4 5
vykon (pochvaly, napomenuti).

9) H?ant/l’Cl’ rozhovory by pro mé 1 o) 3 4 5
mély vyznam.

10) Proces posuzovani vysledk prace 1 o) 3 4 5

je spravedlivy.




