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1 Uvod

Predmétem této diplomové prace je zvolené téma ,,Systém odménovani pracovnika ve

vybrané organizaci®.

Toto téma bylo zvoleno z divodu stale rostouci dilezitosti fizeni v oblasti lidskych
zdrojii. Vrcholova vedeni podnikd si zacinaji uvédomovat, ze lidsky kapital hraje
Vv podniku velmi dualezitou roli. Jednotlivi pracovnici jsou ti, kdo délaji podnik
unikatnim a skrze jejichz odvedenou praci mize podnik dosahovat svych stanovenych
cilt.

Rizeni lidského kapitalu vyzaduje znatnou odbornost a vynaloZené usili. Spravné
stanoveny koncept odménovani, hodnoceni a motivace je kliCem k uspéchu celé
organizace. Néklady, které spolecnosti plynou z efektivniho fizeni lidskych zdrojt jsou
pomémné vysoké, avSak pfinos motivovanych, angazovanych a produktivnich

pracovnik je pro podnik k nezaplaceni.

Cilem této diplomové prace je analyzovat systém odménovani a s tim souvisejici
motivaci a hodnoceni pracovnikli ve vybrané organizaci. Cilem je dale provést navrh

zmén a doporuceni, které by piispély ke zlepSeni fizeni této oblasti.

V ramci prvni ¢asti diplomové prace je zpracovana literarni reSerSe na téma
odménovani pracovnikii a jejich motivace. V jednotlivych kapitoldch je vénovana
pozornost zakladnim aspektim odménovani, clenéni odmén, mzdovému systému,

motiva¢nim teoriim, motiva¢nim typiim pracovniki, ¢i motiva¢nimu programu podniku.

Na zaklad€é zmapované oblasti na teoretické Urovni je v dalSi ¢asti prace provedena
analyza konkrétniho zvoleného podniku v oblastti odménovani. V praci je
charakterizovan vybrany podnik a jeho systém odménovani. V této casti nechybi
porovnani mzdové urovné pracovnich pozic v podniku s celorepublikovym priimérem
a charakteristika zptsobt odménovani. K vypracovani diplomové prace bylo vyuzito
dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci daného podniku a nasledné provedené
vyhodnoceni je uvedeno v samostatné kapitole diplomové prace. V ndvaznosti na
provedenou analyzu systému odmeénovani a motivace a v navaznosti na vysledky
dotaznikového Setfeni jsou v praci navrzena jednotliva opatfeni, kterd by mohla podniku
pomoci zkvalitnit a zefektivnit systém odménovani pracovnikti v souvislosti s dal$imi

¢innostmi v podniku.



2 Odménovani
2.1 Systém odmeénovani

Odmeénovani, konkrétné fizeni odménovani, je jednim z hlavnich ukoli podnikového
managementu. V radmci tohoto fizeni se management zabyva strategiemi, politikou
a procesy odmeénovani, které zabezpeci dosazeni cilii stanovenych v této oblasti. Tyto

jednotlivé prvky jsou souhrnné nazyvany systém odménovani (Armstrong, 2009).

Strategie odménovani urcuje dlouhodobé zajmy podniku v ramci uplatiiovani politiky,
procest a postupi odménovani, které jsou v souladu s cili, stanovenymi v ramci celé
organizace. Jednd se napiiklad o dlouhodobé plany v oblasti mzdovych struktur ¢i
V oblasti zaméstnaneckych vyhod. Dalsi slozkou systému odménovani je politika
odménovani. Ta mé za ukol poskytnout konkrétni navod pro rozhodovani a k realizaci
pottebnych krokii. Definuje napiiklad urovné penéznich odmén ¢&i flexibilni
zaméstnanecké vyhody. V hierarchické struktufe systému odménovani se na dal§im
stupni po strategii a politice nachazi procesy odmeénovani. Tyto procesy predstavuji
praktickou realizaci vySe uvedenych plant (Armstrong, 2009).
Do cilt fizeni odménovani néalezi:
— ,,odménovat lidi podle hodnoty, kterou vytvare;ji;
— propojovat postupy v odménovani s cili podniku a podnikani i s hodnotami
a potfebami pracovnik;
— odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezité z hlediska chovani
a vysledki;
— pomahat ziskavat a udrZovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky;
— motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angazovanost;

— vytvaret kulturu vysokého vykonu* (Armstrong, 2009).

Systém odménovani se netyka pouze penéznich forem odmény, ale zahrnuje takeé
nepenézni a nehmotné¢ formy odmeénovani. Jednotlivé prvky, se kterymi je mozno se
setkat v rdmci systému odménovani a identifikovat mezi nimi jednotlivé vazby, jsou

znazornény na nasledujicim obrazku 1.



Obrazek 1: Prvky systému odménovani
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Zdroj: Armstrong, 2009

Systém odménovani by mél plnit urcité tkoly, diky kterym

dosahnout svych vytyCenych cilti. Mezi takové tkoly se fadi:

— ziskéni potfebného poctu novych kvalitnich pracovnikd,

— stabilizovani zddoucich pracovniki,

— odménovani pracovnikli za jejich odvedenou praci,

zkuSenosti,

— dosazeni konkurenceschopného podniku na trhu,
— akceptovani systému ze strany zaméstnanct,

— odpovidat vefejnym zajmim a pravnim normam,

— umoznit pracovnikiim svou seberealizaci,
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— pusobit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace pracovnikii,
— zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovany
(Koubek, 2004).

2.2 Clenéni odmén

Mnoho autort publikaci na téma odménovani vénuje pozornost pouze odméndm, které
maji penézni ¢i penézi vyjadiitelnou podobu.
Koubek (2004) rozdéluje odmény do dvou skupin. Prvni skupinou jsou zakladni

mzdové formy, kam fadi:

¢asovou mzdu ¢i plat,
— ukolovou mzdu,
— podilovou mzdu,
— mzdu za o¢ekavané vysledky.
Druhou skupinou jsou pak tzv. dodatkové mzdové formy, mezi které tadi:
— prémie,
— odmény,
— osobni ohodnoceni,
— podily na vysledcich hospodarent,
— odménovani zlepSovacich navrhu,

— ¢1 povinné a nepovinné piiplatky.

Odlisny pohled na koncept ¢lenéni odmény ma Kleibl (1998), ktery uvadi nasledujici

slozky odmény:

— zékladni slozka mzdového tarifu - zabezpeceni existencniho minima shodného
pro vSechny pracovniky,

— socidlni sloZka - ptispévky na déti, pfipojisténi nad rdmec SP a ZP,

— Slozka mzdového tarifu za hodnotu prace - ocenéni slozitosti prace pomoci
hodnoceni préce,

— vykonova sloZzka mzdy - ocenéni mnozstvi, kvality pracovniho vykonu,

— ptispévek za veék a zkusenost,

— mimotadna sloZka - GiCast na vysledku hospodaieni,

— piiplatky za specifické pracovni podminky - ocenéni prace pfescas apod.
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Najdou se ale i taci autofi, ktefi se zabyvaji odmenovanim celostnéji a uvazuji i jiné -
nehmotné hledisko odmény. Mezi takové autory se fadi Armstrong, jehoz celkové

odméng¢ jsou vénovany nasledujici odstavce.

Celkova odména predstavuje celostni ptistup k odménovani. Nezabyva se jednotlivymi
mechanismy odménovani individuadlng, ale posuzuje kazdy zplsob v interakci
S ostatnimi. ,,Cilem je maximalizovat souhrnny dopad Sirokého okruhu riznych podob

odménovani na motivaci, oddanost a angazovanost v praci‘ (Armstrong, 2009).

Jak uvadi Armstrong (2009), ,,celkova odmeéna propojuje vliv dvou hlavnich kategorii
odmén®. Prvni skupinou jsou takzvané transakéni odmény, které maji hmotnou podstatu
a jsou penézi vyjadfitelné. Do transakénich odmén jsou fazeny penézni odmény c¢i
zamé&stnanecké vyhody. Opakem transakénich odmén jsou takzvané relaéni odmény,
které maji nehmotnou podstatu, jejich hodnota se nedd penézné vyjadrit a tykaji se
vzdélavani, zkuSenosti ¢i zazitkli na pracovisti.

Uvazovat nad odménovanim z pohledu celkové odmény ma nesporné vyhody.
V ptipadé vyuziti efektu slouceni vyhod z jednotlivych odmén dosahuje podnik vétSiho
vlivu na motivaci a oddanost svych pracovnikd. Dalsi vyhodou, plynouci z rela¢nich
odmén, je silnéjSi pouto mezi pracovnikem a organizaci, kterd mu umoZiuje
uspokojovat své specifické potieby. Relacni odmény jsou tim nastrojem, ktery podnik
odlisuje od konkurence na trhu prace. Pravé tento typ odmén predstavuje rozhodujici

vvvvv

napodobitelny nez transakéni odmény.

Kompletni model celkové odmény dle Armstronga (2009) je zndzornén na nasledujicim
obrazku 2. V hornich dvou kvadrantech jsou zachyceny transakéni odmény, naproti
tomu v dolnich kvadrantech se objevuji odmény rela¢ni. Dale model rozliSuje odmény
na individualni a spole¢né. Individudlni odmény ziskava kazdy pracovnik dle svych
zasluh, potieb, pozadavki, kdezto spolecné odmeény jsou komplexné poskytovany v celé

sv¢ §if1 vSem pracovnikiim.

11



Obrazek 2: Model celkové odmény
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Transakéni odmény

Do skupiny transakénich odmén se fadi:

— Zakladni mzda/plat

Relaéni

.
L

Spoletne

Zakonik prace (2015) definuje zakladni mzdu jako ,,penézité plnéni a plnéni penézité

hodnoty (naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za odvedenou

praci. Plat je poté definovan jako ,,penéZité plnéni poskytované za praci zameéstnanci

zamé&stnavatelem, kterym je stat, izemni samospravny celek, statni fond, ptispévkova

organizace Ci Skolska pravnickd osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze

a télovychovy, krajem, obci, nebo dobrovolnym svazem obci podle Skolského zakona“.
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— Zasluhova odména
Zasluhové odménovani predstavuje penézni odménovani pracovnikova vykonu,
schopnosti, dovednosti, pfipadné¢ i odmény za odpracované roky v podniku (Price,
2011).

— Penézni bonusy
Do skupiny penéznich bonust je mozné zahrnout prémie, osobni ohodnoceni a dalsi
finan¢ni odmény poskytované nad ramec zakladni mzdy ¢i platu.

— Akcie
Zaméstnanecké akcie jsou urCeny k prodeji vlastnim zaméstnancim. Nékteré jsou
uréeny pouze pro manazery, jiné pro vSechny pracovniky organizace. Akcie mohou byt
voln¢ obchodovatelné i neobchodovatelné (Kocianova, 2011).

— Podily na zisku
Podilova mzda je odménou pro pracovnika, kterd je zcela, nebo z Casti zavisla na vysi
spolecnosti vytvofeného zisku. Jako dalsi formy podilové odmeény jsou uvadény podily
na vynosu ¢i podily na vykonu (Koubek, 2004).

— Penze, zdravotni péCe
Podnikové dichody, diichodové ptipojisténi, to jsou zaméstnanecké vyhody socidlniho
charakteru, které jsou poskytovany zaméstnancum (Koubek, 2004).

— Dovolena
»Zamestnanci, ktery vykonava zaméstnani v pracovnim pomeéru, vznika za podminek
stanovenych v zakoniku prace pravo na:
a) dovolenou za kalendaini rok nebo na jeji pomérnou ¢ast,
b) dovolenou za odpracované dny,
c¢) dodatkovou dovolenou* (Zakonik prace, 2015).

— Jiné funk¢ni vyhody
Do této oblasti odmén je mozné zahrnout zaméstnanecké vyhody, které souvisi
S postavenim a urovni vykonavané prace v organizaci. Jedna se o podnikové
automobily, narok na odév, bydleni apod. (Koubek,2004).

— Flexibilita
Odmeéna za schopnost pracovnika rychle se orientovat v pracovnim prostfedi, pruzné

reagovat na zmeény a vyhovet pranim zakaznika ¢i nadfizeného pracovnika.
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Rela¢ni odmény
Mezi rela¢ni odmény je mozné zahrnout:

— Uceni se na pracovisti
Vytvoteni takového pracovniho prostfedi v podniku, kde panuji vhodné podminky pro
neustdlé uceni se a rozvoj pracovniki, piinasi kladné vysledky pro vSechny
zainteresované strany.

— Vzdélavani a vycvik
Vzdélavani v organizaci ma za cil rozvijet zptsobilosti v§eho druhu a dale zvySovat
kratkodobé ¢i dlouhodobé vykonnost jedincii. Vzdélavani byva rozdélovano na rizné
oblasti: funk¢ni vzdélavani, manazerské vzdélavani, IT, jazykové apod. (Hornik, 2007).

—  Rizeni pracovniho vykonu
Posuzovani pracovniho vykonu pfindsi informace k pldnovani osobniho rozvoje
a identifikovani oblasti pro dalsi vzdélavani a rozvoj (Armstrong, 2009).

— Rozvoj kariéry
Rozvoj kariéry je vyznamnym néstrojem odménovani lidi. Mlize probihat tfemi sméry:
postup v hierarchii, ziskani dal§i odbornosti ¢i prohlubovani odbornosti (Hornik, 2007).

— Styl a kvalita vedeni
Vedouci pracovnici jsou zdrojem velkého mnozstvi relacnich odmén, které jsou
poskytnuty podifizenym pracovnikiim. Proto styl a kvalita fizeni je pro organizaci
I jednotlivé pracovniky velmi dalezita (Armstrong, 2009).

— Prévo pracovniki se vyjadrit
Zapojovani pracovnikl do situaci, kde mohou vyjadiit sviij nazor, podilet se na feSeni
problému zajistuje jejich vétsi motivaci a oddanost podniku (Armstrong, 2009).

— Uznéni
Uznani je vyznamnou metodou odménovani lidi. Pro pracovniky je velmi motivujici
vedet, ze jejich pracovni uspéchy jsou ocenovany (Armstrong, 2009).

—  Uspéch
,Lidé se citi byt motivovani a odménovani, maji-li moznost uspét a jsou-li za svij
uspéch uznavani a ocenovani (Armstrong, 2009).

— Vytvéfeni pracovnich mist a roli
Odmeénovani pracovnikiit ve smyslu vytvafeni novych pracovnich mist a roli, které
budou uspokojovat jejich potieby vykonavani smysluplné a obohacujici prace
(Armstrong, 2009).
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— Kvalita pracovniho Zivota
Budovani kvalitniho pracovniho prostfedi, pouzivani modernich technologii, dobra
organizace prace, to vSe mohou pracovnici chapat jako druh odmény (Armstrong,
2009).

— Rizeni talentti
Ziskavat, motivovat a rozvijet talentované lidi souvisi s ostatnimi formami rela¢nich

odmeén, které mohou pracovnici nasledn¢ vyuzivat (Armstrong, 2009).
Faktory ovliviiujici odmény

Stanoveni adekvatnich odmén ovliviiuje celd fada faktorti. VySe odmény neni zavisla
pouze na provedeném, méfitelném vykonu, ale také na dalSich aspektech tykajicich se
konkrétniho pracovnika. Obecné 1ze rozdélit mzdotvorné faktory na vnitini a vnéjsi, dle

oblasti, ze které ptisobi.
Vnitini faktory ovliviiujici stanoveni odmén je mozné rozc€lenit do tii oblasti:

— faktory pracovniho mista - odpovédnost, rozhodovani, fizeni, kontrola, fyzické
pozadavky, feSeni problému;

— uroven vykonu a pracovni chovani - vzdélani, dovednosti, ptesnost, odpovédny
pfistup k préci, obratnost, bystrost;

— faktory pracovniho prostfedi - rizikovost prace, stresujici povaha prace,

obtiznost prace (Koubek, 2004).

Vnéj$i mzdotvorné faktory se tykaji oblasti:
— Situace na trhu prace - urovenn odménovani v regionu ¢i odvétvi, zivotni nédklady
v regionu, zivotni styl lidi;
— zakony, pfedpisy, kolektivni vyjednavani - existujici pravni normy, Uroven

minimalni mzdy, povinné ptiplatky, vyjednavaci sila odbort (Koubek, 2004).
2.3 Mzdovy systém

Témet kazdd organizace ma svlj mzdovy systém. Utvafeni kvalitntho mzdového
systtmu je velmi odpovédnid prace a nutny pifedpoklad pro uspéSné fungovani

samotného podniku.
Mzdovy systém podniku je ovliviiovan témito faktory:

— kvalitou pracovnikii,
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— individualni ochotou a pfipravenosti pracovniki,
— vnitropodnikovou spravedlnosti,

— amezipodnikovou spravedlnosti (Vochozka, Mulac, 2012).

Nastroje mzdového systému, jez umoznuji napliovat cile mzdové politiky jsou
nasledujici:

— podnikovy kvalifika¢ni katalog,

— stupnice mzdovych tarifi,

— pfiplatky tarifni povahy a mzdovych zvyhodnéni,

— mzdové formy (Dédina, Cejthamr, 2005).

Néroky na jednotliva pracovni mista ¢i funkce urcuji pozadavky, dle kterych jsou prace
zatazeny do tarifnich stupni. Kvalifikaéni pozadavky praci jsou pak zahrnuty
v podnikovém kvalifikaénim katalogu. Stupnice mzdovych tarifd je vytvofena na
zaklad¢ vymezenych rozdili praci z hlediska slozitosti ¢i odpovédnosti. Pracovni
vysledek a hodnoceni pfi praci je pohyblivou ¢asti mzdy a je predstavovana mzdovymi

formami (Kleibl, 1998).

K tomu, aby mohl byt mzdovy systém uspés$ny, je nutné pii jeho tvorbé zohlednit jisté
pozadavky, které jsou kladeny jak na vlastni mzdovy systém, tak na postup

vypracovani, zavedeni i uplatnéni systému.
Pozadavky na vlastni mzdovy systém jsou nasledujici:

— transparentnost,
— srozumitelnost,
— jednoduchost,
— spravedlivost,
— efektivnost (Dvotakova, 2012).
Pozadavky na postup pfi vypracovani, zavadéni a uplatnéni systému:
— systém ma byt vytvoien za spoluprace vSech zainteresovanych stran;
— tvorbu, zavadéni i1 upravy realizuje projektovy tym v Cele s fidicim pracovnikem
personalniho utvaru;
— pracovnici, ktefi se aktivné na projektu nepodileji, maji byt pravidelné

informovani o aktudlnich skute¢nostech;
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— je nutné Skolit konkrétni pracovniky v oblasti stanovovani cili a nastroju
mzdového systému;
— tento projekt vyzaduje velmi pozorné a peclivé fizeni, nebot’ je v zdjmu vSech

pracovnikd podniku (Kleibl, 1998).
Komplexni hodnoceni u¢innosti mzdového systému

V ramci procesu hodnoceni je snaha o komplexni posouzeni faktord, které maji vliv na
ucinnost mzdového systému. Vysledek hodnoceni je pouzit jako potvrzeni ucinnosti
systému ¢i v opaéném piipad¢ jako podklad pro rozhodovani o zménach v systému.
Komplexni hodnoceni umoziuje postihnout i mzdové formy, které nemaji ptimy vztah
mezi vykonem a vySi mzdy. Hodnoti se 1 vliv spokojenosti zaméstnancl, jejich

identifikace s firmou ¢i technicko-organizaéni ptistupy (Kleibl, 1998).
Kleibl definoval nejcastéji pouzivana kritéria hodnoceni, z nichz je mozné zminit:

— podpora mzdového systému pii zabezpeceni ekonomickych cilti podniku,
— kvalita a objektivita metod hodnoceni,

— kvalita tvorby norem prace,

— akceptovatelnost mzdového systému pracovniky,

— znalost trhu prace,

— flexibilita systému,

— diferenciace mezd dle profesi,

— stupen utajeni mezd.

Vsechna kritéria byvaji ohodnocena urcitym po¢tem bodl a nasledné je jejich soucet
porovnan s maximalné moZznym bodovym souctem, jak vyjadiuje nasleduji vzorec I.

(1) Koeficient mzdové ucinnosti

b
Kums = 35— 100

Kde: kyms= koeficient mzdové ucinnosti

>b = soucet ziskanych bodl za vSechny kritéria
Ymax = maximaln¢ mozny pocet bodl

Zdroj: Kleibl, 1998
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2.4 Hodnoceni pracovniku

»Hodnoceni prace je systematické uréovani hodnoty kazdé prace ¢i pracovni funkce

ve vztahu K jinym pracim ¢i pracovnim funkcim* (Koubek, 2004).

,Hlavnim cilem hodnoceni pracovniki je zajistit maximalni vyuziti schopnosti, znalosti

a zajmu kazdého jedince* (Arthur, 2010).

Cila v oblasti hodnoceni pracovniki je celd fada. Neni mozné se vSak zaméfit na
vSechny stejnou mérou. Je dilezité rozpoznat v zavislosti na persondlni strategii ty
dilezité cile a jejich dosaZeni vénovat zvySené Usili. Jako mozné cile hodnoceni

pracovniki 1ze zminit:

— sledovani vykonu vzhledem k normam,

— napomahani rozhodovani v oblasti odménovani,

— identifikovat potencial pracovnika a oblasti jeho rozvoje,
— Sance k projednani svych vysledkt s nadfizenym,

— zlepSovani budouciho vykonu (Hornik, 2006).

Je mozné rozlisit tfi oblasti hodnoceni pracovniki, které jsou zobrazeny na obrazku 3.
Pokud mé byt hodnoceni provadéno co nejefektivnéji, mélo by se zaméfovat vzdy na

vSechny tfi oblasti hodnoceni zaroven.

Obrazek 3: Oblasti hodnoceni pracovniki

Vstup Proces

Vystup

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Prvni oblasti je vystup. Ten je nejcastéji predstavovan vykony a vysledky, jez jsou
snadno méfitelné. Uplatnuje se pfimé hodnoceni vystupu a nepifimé hodnoceni vystupu.
Ptimé hodnoceni se vyuziva u vystupu, ktery lze Ciselné vyjadiit a ma sdm o sobé
rozliSovaci schopnost. Neptimé hodnoceni probiha na zakladé hodnotici stupnice, na
které se odhaduje hodnota vystupu (Hornik, 2006).
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Druhou hodnocenou oblasti je vstup. Vstupy predstavuji vse, s ¢im pracovnik disponuje
a vklada do vykonu své prace. Jedna se konkrétné o kompetence, zkusenosti, praxi ¢i

potencial (Hornik, 2006).

Tieti, neméné¢ dilezitou oblasti pro hodnoceni je proces. Procesy predstavuji

mezi¢lanek mezi vstupy a vystupy. Zahrnuji hodnoceni pracovniho chovani a pfistupu

k zadanym tkolim (Hornik, 2006).
Pro hodnoceni jsou definovany hodnotici stupnice trojiho druhu:

— neverbalni stupnice - grafické a Ciselné stupnice,
— Verbalni stupnice,

— kombinované stupnice (Hornik, 2006).

Hodnoceni pracovnikii ma velmi tzkou vazbu s odménovanim pracovnikl. Je vSak
nutné definovat, jak bude vysledek hodnoceni pifeveden na odménu. Pozitivné v rdmci

pievodu plsobi:

— jednoduchd, srozumitelnd vazba mezi hodnocenim a odménou,
— moznost snizZit vyplacené zalohy bonust,
— navazany systém nejen na bonusy ale i1 pobidky,

— lineérni ¢i progresivni rast odmén v zavislosti na hodnoceném vykonu (Hornik,

2006).
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3 Motivace pracovniki

V poslednich letech vyrazné¢ vzrostla dulezitost motivace pracovniki, kterd je
zékladnim prvkem procesu vedeni lidi. V podnicich dochazi k tvorbé rozsahlych

motivacnich systémil zalozenych na hmotnych i nehmotnych pobidkach (Veber, 2009).
3.1 Motivace

Motivace se zabyva faktory, které urCitym zpisobem ovliviuji lidské chovani.
Motivovani lidi méa za cil nasmérovat je na pozadovanou cestu k dosazeni vysledku.

(Armstrong, 2011)

Motivace je hnaci sila, ktera pohani, udrzuje a usmérituje chovani ¢lovéka. Motivace se
odviji od vnimaného vztahu mezi chovanim a naplnénim hodnot a/nebo potieb.

(Milkovich, 1998)

Dle Bedrnové (2012) je motivace jednou ze zékladnich osobnostnich subkultur a také
vyznamna soucast dynamiky osobnosti. Vyjadiuje skutecnost, ze v lidské psychice
pusobi specifické, ne vzdy zcela védomé, vnitini hybné sily - pohnutky a motivy, které

Cloveéka orientuji jistym smérem.

Veber (2009) uvadi pojem pracovni motivace. ,,Ulohou je utvafet smysleni a chovéni
vedenych lidi tak, aby byly v souladu s poslanim firmy. Od manaZerGi vyZzaduje
schopnost vyvolat u spolupracovnikli zajem, ochotu a chut’ aktivné se zucastnit plnéni

vSech ¢innosti, které jsou v souladu s cili firmy*.

Pracovni motivace, nebo-li motivace k pracovni ¢innosti, vyjadiuje pfistup pracovnikli
k vykonavané praci, ochoté vykondvat cinnosti vychazejici z vnitfnich motivl

(Tureckiova, 2004).

»Specificka motivace vznika z konkrétniho obsahu, ke kterému sméiuje obecna potieba
pracovnika tvofit. Je divodem pro identifikaci s firemnim cilem a prameni ze

subjektivnich potieb a hodnot* (Daigeler, 2008).

V ramci feSeni oblasti motivace je velmi dualezité znat a pochopit skutecnosti, které
motivaci vytvareji. Tyto jednotlivé Cinnosti jsou nazyvany zdroje motivace. Mezi
zakladni motivacéni zdroje nalezi (Bedrnova, 2012):

— potieby - pocitovany nedostatek néceho subjektivné vyznamného, ktery

vyvolavéa snahu nalézt feSeni k jeho odstranéni. Potfeby se déli na primarni
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(biologické) a sekundarni (socialni), ¢i z jiného pohledu na uvédomované
a neuvédomované.

— navyky - opakovany, fixovany a zautomatizovany zpusob c¢innosti jedince
Vv konkrétni situaci.

— z4jmy - specifické druhy motivi, které ptedstavuji dlouhodobéjsi zaméfeni se
0soby na oblast predmétii spojené s aktivizaci jeji ¢innosti.

— hodnoty a hodnotové orientace - ovliviiuji vnimani a chovani ¢loveéka. Jedna se
0 velmi individudlni prvky, které vyrazn¢ ovliviuji lidské ¢innosti.

— idedly - ideovd, nazorova predstava cili a skuteCnosti, o které dany jedinec
usiluje.

Pro spravné motivovani jedinctu je dualezité rozliSovat mezi dvéma druhy motivace.

Prvnim typem je motivace nazyvana vnitini a protipolem je definovana motivace vngjsi.

Vnitini motivace zahrnuje motivy, které si clovék uchovava v sob¢ a které¢ smétuji jeho
jednani ptimo k cili tkolu. Jen za ptedpokladu souvislosti vnitinich podnétli jedince
s cili organizace muze vzniknout dlouhodoba motivace. Mezi faktory vnitini motivace
se fadi:

— odpovédnost,

— uznani,

— vykon,

— rozsifovani schopnosti ¢i kvalifikace (Daigeler, 2008).
Vngjsi motivace probiha na zakladé podnétl, které nevychazi z nitra jedince, ale jsou

externiho charakteru. Tato motivace neplsobi trvale. V piipadé nedodani vnéjSich

podnétl se motivace ztraci. Klasické prvky vnéjs$i motivace jsou nasledujici:

finan¢ni prostiedky,

postaveni,

privilegia,

pracovni podminky (Daigeler, 2008).
3.2 Motivacni teorie

V modernim managementu je uplatiiovana cela fada teorii pro motivovani pracovnik.
Vznik a rozvoj motivacnich teorii byl diisledkem zmén jak na stran¢ pracovniku tak i na

stran¢ vedeni. V pribéhu let dochdzelo ke zméné schopnosti, dovednosti, postoji
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I aktivit zaméstnanct, stejné tak jako se uplatnovaly nové zaméry a styly vedeni

managementu (Veber, 2009).

V nasledujicim textu bude vénovana pozornost vybranym zakladnim teoriim motivace,

mezi které patii:

— Maslowova teorie potieb,

— Herzbergova teorie dvou faktord,
— McGregorova teorie X a Y,

— teorie expektance,

— (i teorie spravedlnosti.

Maslowova teorie potireb

Teorie je zaloZena na principu rozvoje a motivace osobnosti. VSechny lidské potieby
jsou rozdéleny z hlediska dtilezitosti do péti hlavnich kategorii. V okamziku, kdy ¢lovék
dokaze uspokojit své potfeby na té nejnizsi urovni, stdvaji se motivatory potieby na
nasledujici vyssi Grovni.

Na nejnizsi urovni pomyslné pyramidy (zndzornéné na obrazku 4) se nachazi fyzické
potieby v rdmci nichZ jedinec uspokojuje potiebu spanku, jidla, tekutin, mzdy, platu
apod. Vys§i Uroven predstavuji potieby jistoty ve formé =zajisténi bezpecnosti,
zdravotniho stavu €1 jistoty zaméstnani. Tieti Grovni pyramidy jsou socidlni potieby
spojené s pocity lasky, pratelstvi, piislusnosti ke skupiné atd. Tésné€ pod vrcholem se
nachazi potfeba vaznosti, diivéry a ocenéni druhymi lidmi. A samy vrchol vSech potieb

piedstavuje potieba seberealizace a neustalého rozvoje své osobnosti (Veber, 2009).
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Obrazek 4: Maslowova pyramida potieb

/ Seberealizace

/ Potfeba vainosti \
/ Socialni potfeby \
/ Potfeby jistoty \

/ Fyzické potfeby \

Zdroj: Veber, 2009

Herzbergova teorie dvou faktoru

Herzberg rozdélil faktory motivace do dvou skupin. Prvni skupinou jsou faktory
hygieny, které nemaji pozitivni vliv na motivaci pracovnika a mohou dokonce vést
k nespokojenosti. Druhou skupinou jsou naopak faktory, které motivuji a vedou
k uspokojeni potieb. Ty se nazyvaji motivatory vnitfnich pracovnich potieb

(Dvorakova, 2007).

Tabulka 1: Herzbergova teorie dvou faktori

Faktory hygieny Motivatory vnitinich pracov. potieb
Penize (mzda) Dosazeni uspéchu
Politika a fizeni organizace Uznani
Personalni fizeni organizace Obsah prace
Interpersonalni vztahy Odpovédnost
Jistota pracovniho mista Moznost rozvoje

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
McGregorova teorie X a'Y

Tato teorie je zalozena na dvou odliSnych piedstavach o Clovéku. Teorie X vychazi

z ptedpokladu, zZe 1idé jsou ve své podstaté lini, neradi pracuji, do prace se musi nutit
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pod hrozbou trestu. Naopak dobie odvedena prace musi byt finanéné ohodnocena. Ne
ale vSichni pracovnici zastdvaji tento styl chovani, a proto se vykrystalizovala i druha
teorie nazvana Y. Ta predpoklada, ze prace, smysl pro odpovédnost, je pro cloveka

piirozena véc. Sami aktivné pristupuji k feseni ukoll, vyhledavaji oblasti seberealizace

vvvvvv

Teorie expektance

Hlavni vyznam této teorie spociva v odhaleni tzv. expektance a valence. Expektance je
definovana jako subjektivni pravdépodobnost, ze vykonavana ¢innost opravdu povede
k ptedpokladanému  vysledku. Valence pak piedstavuje subjektivni hodnotu

o¢ekavaného vysledku (Pauknerova, 2006).

Cely tento vztah lze vyjadfit formalnim zapisem, kdy troveil motivace (M) je dana

funkci valence (V) a expektance (E).
(2) Urovei motivace

M= f(V X E)
Zdroj: Pauknerova, 2006

Teorie spravedInosti

Zéakladem této teorie je socialni srovnani. Pracovnik porovnava svou odpovédnost,
intenzitu prace ¢i jeji naroCnost se stejnymi aspekty u jinych pracovnikli na stejné
pozici. Neporovnava jen vklad do prace, ale také vysledné efekty, které z vykonané
prace plynou jemu a které ostatnim pracovniklim. Pokud odhali jist¢ nesrovnalosti,
motivuje ho to k odstranéni vzniklé nespravedlnosti (Bedrnova, 2012).
Bedrnova (2012) uvadi i rovnici, kterd vyjadiuje zmifiované aspekty porovnavani:
(3) Teorie spravedInosti

Davam

, Davaji

Dostavam  Dostavaji

Zdroj: Bedrnova, 2012
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3.3 Motivacni typy pracovniku

Plaminek (2010) uvadi, ze pracovniky lze rozdélit do ¢tyt kategorii v zavislosti na typu
jejich osobnosti, ktera ma zasadni vliv na motivaci Clovéka. VétSinu lidi nezle
zaskatulkovat pouze pod jeden konkrétni motivacni typ, nebot’ osobnost pracovnika je
vétsinou kombinaci vSech moznych typu. AvSak rozhodujici je ten faktor, ktery
prevlada a na zdklad¢ kterého je urcovana osobnost a naslednd optimalni motivace
Cloveéka. Pro spravné zafazeni pracovnika je nutné testovat a sledovat jeho reakce
v nejruznéjSich zatézovych situacich (Plaminek, 2010). V nasledujicim textu jsou

objasnény jednotlivé konkrétni motivacni typy pracovnika.
Objevovatelé

Objevovatelé se vyznaduji vysokou dynamikou se zaméfenim se na uzite¢nost. Clovék
tohoto typu je samostatny, nezavisly, rad zdolava piekazky a ptijima vyzvy. Na druhou
stranu byva casto netrpélivy, nerad dostavad piikazy a vzhledem k vysokému
pracovnimu nasazeni je pod neustalym stresem, ktery s sebou Casto pfinasi zdravotni
obtize. Objevovatelé se hodi na praci kreativni povahy k tvorb&é novych a novych

napadu a feSeni (Plaminek, 2010).
Usmérnovatelé

Usmérnovatelé jsou kombinaci dynamiky a vysoké efektivnosti. Tento typ pracovniki
vnasi dynamiku do procesi a vztahl tykajicich se spolupracovnikii v podniku.
Vyhledavaji pocit vlivu na jiné osoby, dbaji na hierarchické uspofadani spolecnosti
aradi jsou stfedem pozornosti. Jelikoz disponuji fe¢nickymi a pifesvédCovacimi

schopnostmi, jsou vybornymi vidci vétsich skupin (Plaminek, 2010).
Zpresnovatelé

Zptesnhovatelé jsou velmi pilni a peclivi pracovnici. Jsou typem zaméfenym na stabilitu
a uzitecnost. Vyznavaji dodrZzovani vSech pravidel a norem, maji vybornou organizaci
prace a poradek na pracovisti. Nevyhledavaji jednani s druhymi lidmi, radéji analyzuji
data a propocitavaji GspéSnost. Velmi piiznacné je pro zpiesiovatele skryvani emoci

a nekompromisni respekt ke svym nadiizenym (Plaminek, 2010).
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Slad’ovatelé

Slad’ovatelé jsou kombinaci typi zaméfenych na stabilitu a efektivitu. Velky duraz
kladou na socidlni vztahy, které ptispivaji ke stabilit¢ a efektivité systému. AvSak na
rozdil od usmériiovateli se nezabyvaji hierarchickym rozmérem vztahi, nybrz
rozmérem horizontalnim. Jsou velmi vstficni, empati¢ti a radi diskutuji na jakékoli
téma. V podniku je tento typ pracovniki velmi prospéSny pro tvorbu piijemného,

lidského a chapajiciho pracovniho prosttedi (Plaminek, 2010).

Nasledujici obrazek 5 zndzornuje uspofaddani motivacnich typt do jiz zminovanych

kvadrantd s hodnotami, na které kladou duraz.

Obrazek 5: Rozd¢leni motivaénich typi

Dvnamika
Usmériovatelé Objevovatelé
usiluji o vliv na své pijimaji vvzvv a
okoli pfekonavaji pfekazky
Efektivita .
Uzitecnost
Slad’ovatelé Zpiesinovatelé
vytvafeji pfiznivé pokouseji se
prostiedi dosihnout dokonalost
Stabilita

Zdroj: Plaminek, 2008
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Tabulka 2: Specifika a reakce konkrétnich motivaénich typi

Faktory

ovliviiujici

chovani

Objevovatelé

Usmérnovatelé

Zpresnovatelé

Slad’ovatelé

Vnimani svéta, | Zdroj Vertikalni Zdroj Horizontalni sit’
vztahi inspirujicich hierarchie vztahti | ohrozujicich vztaht
vyzev vyzev
Reakce na Stru¢na Nafukovani Potéseni, Odvedeni
pochvalu akceptace pochvaly, rozpaky a pozornosti
informace, kterd | zjiStovani co z strund odezva | jinam, pochvali
pro né neni nova | toho vytézi, nazpét
uplatfiovani
svého vlivu
Reakce na Struéna Casto utoény Stru¢na Uklidfiovani,
kritiku akceptace az odpor, akceptace ¢i snaha o rychlou
netrpélivost bagatelizace, skryty odpor napravu
odvedeni
pozornosti jinam
Reakce na zatéz | Velkeé usili, Rozdélit praci Velkeé usili Verbalni projevy
uspokojeni z ostatnim a spojené s odhodlani
vykonu koordinovat je nejistotou a nespojené s
nespokojenosti odpovidajicim
vykonem
Reakce na Silny aktivni Silny aktivni Micenlivy vzdor | Akceptovani a
nespravedinost | odpor zacileny odpor zacileny prezentovany omluva
na véc na ¢lovéka jeho ¢iny
Povaha Vécené Osobné Trpéliva, Reseni na trovni
argumentace v | argumenty zaméiené stru¢na, vécnd a | vztah, soucitu a
ramci sporu oprosténé od argumenty, uto¢i | logicka kompromist
osoby na slabiny argumentace
¢loveka

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Na zaklad¢ vsSech zjisténych informaci a zarazeni Clovéka do spravného motivaéniho
typu je potieba pfistoupit k tomu hlavnimu, a to spravné motivaci pracovnikd. Plaminek

(2010) uvadi motivacni véty ucinné pro rizné typy osobnosti:
Motivace Objevovatelu

- ,,Je to mimotadn¢ obtizny tkol.*

- ,,Jesté nikdo to nedokazal.*

- ,,KdyZ to nezvladnes ty, tak uz nikdo.*

Motivace Usmérnovateli

- ,Zavisime ted’ jenom na tob&.*

- ,,Pujde to rovnou ke generalnimu tediteli.*

- ,,Vezméte si lidi.*

Motivace Zpriesnovateli

- ,,Napsal jsem ti postup.*

- ,,M¢ dvete jsou ti vZdy oteviené.*

- ,,Vzorec pro vypocet znas, data jsou v tomto souboru.*
Motivace Slad’ovateli

- ,,Bude to prace v tymu.*

- ,,0¢ekéavam, ze budes tlumit hadky a napéti.*

- ,,Pomuzes novackim.*

3.4 Motivace a pracovni vykon

Motivace je izce spojena s vykonem, nebot’ vykonnost jedince je ddna jednak jeho
pracovni zpusobilosti, ale také do znatné miry motivaci k vykonani urcité préce

(Puknerova, 2006). Tato skutecnost je vyjadiena nasledujicim vzorcem ¢. 4.
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(4) Motivace a vykon
V=fMXxS)
kde: 'V =1roven vykonu
M = uroven motivace
S = uroven schopnosti
Zdroj: Bedrnova, 2012

Obecné plati, Ze je-1i urovent motivace a schopnosti nulova, pak 1 cely vykon se rovna
nule. Cim se aroveii motivace a schopnosti zvysuje, tim je zvySovan i cely vykon. Toto
pravidlo vsak neplati za kazdé situace. V okamziku, kdy motivace je na tak vysoké
urovni, Ze ptindsi znacné vnitini, psychické napéti, pak predpoklady dosazeni vysokého

vykonu vyrazné€ oslabuji (Bedrnova, 2012).

Toto pravidlo je definovano zakonem s nazvem Yerkestiv-Dodsontiv zakon. Nékdy téz

oznacovany jako ,,obracena U-kiivka® (Bedrnova, 2012).

Obrazek 6: Yerkesuv-Dodsonav zakon

Urover wkonu
»
E
=
o
[=]
=]
3
[=]
o
'
5]
=
» Silamotivace
nedostateéna optimalni nadmérna

Zdroj: Bedrnova, 2012
Mezi obecné predpoklady vykonnosti pracovnikl Ize zaradit:

- vykonéavana préace je pro pracovnika smysluplna a zajimava,
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- pracovnik vnima perspektivu mozného odborného rustu,
- pracovnik je hodnocen objektivné a odpovidajicim zplisobem,
- pracovnik je informovan o vSech podstatnych skute¢nostech,

- pracovnik citi ptiznivé socialni klima (Berdnova, 2012).

3.5 Motivaéni program podniku

»Motivaéni program ptedstavuje konkretizaci systému prace s lidmi v podniku se
zaméfenim na pozitivni ovliviiovani pracovni motivace pracovniki. Ma-1i byt dosazeno
efektivniho fungovani celé organizace, pak tvorbé€ motiva¢niho programu musi
pfedchazet kvalifikovany rozbor, zaméfeny na identifikaci moznych kritickych mist

V jejim fungovani a ¢innosti“ (Bedrnova, 2012).

Dle Bedrnové (2012) a Kleibla (1998) lze tvorbu samotného motiva¢niho programu

roz¢lenit do nésledujicich ¢asti:

— Zjisténi stavu a G€innosti zdkladnich faktord pracovni motivace
V této fazi je zapotiebi vyhodnotit miru spokojenosti ¢i nespokojenosti pracovnikl
s organiza¢nimi skutecnostmi. Formou dotaznikli ¢i osobnich pohovort se hledaji
kritickd mista v motivaci jedinc.

— Charakteristika motiva¢niho klimatu podniku
Na podkladé vyse zjisténé miry spokojenosti je nutné definovat pticiny zjisténého stavu
a celkové podnikové klima.

— Stanoveni cilii motiva¢niho programu
Jedna se o urceni oblasti, na které se motivacni program bude zaméfovat a to k posileni
jak kvantitativniho, tak kvalitativniho vykonu.

— Vymezeni nastroji k naplnéni stanovenych cili
Nastrojui k dosaZeni cilti stanovenych v této oblasti existuje mnoho. AvSak vSechny maji
za cil zvysit vykon podniku skrze rozvoj pracovnikl. Jednotlivé nastroje jsou z oblasti
jako:
- kvalitnéj$i hodnoceni a vybér pracovnikil,
- vytvoreni u¢inného mzdového systému a systému socialnich pozitka,
- budovani podnikov¢ kultury,

- zkvalitnéni oblasti rozvoje pracovnikil
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- vEt§i zainteresovanost pracovnikti do rozhodovacich procesu.

— Vlastni sestaveni motiva¢niho programu
V této fazi se jedna 0 pisemné vyjadieni ve form¢ organizacniho dokumentu, ktery
slouzi jako zévaznd smérnice k vykonadvani cinnosti manazerd. Obsahuje postup
realizace, ¢asovy harmonogram i odpovédnost za jeho uplatnovani.

— Seznameni vSech pracovnikil s motiva¢nim programem
Tento krok pfedstavuje nejdulezitéjsi fazi celého procesu. Je nutné ovéfit si, zda vSichni
pracovnici chapou tvorbu motiva¢niho programu jako pozitivni prvek, ktery je vytvaren
k jejich prospéchu a bude mit pozitivni vliv na jejich pracovni jednani.

— Kontrola vysledkt uplatiovani motivaéniho programu
Motivaéni program je potieba v jistych Casovych intervalech vyhodnocovat a piijimat

korigujici opatieni v ndvaznosti na neustale se ménici podminky v podnikové sféte.
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4 Odmeénovani, motivace a hodnoceni

Odmeénovani velmi tzce souvisi s motivaci a hodnocenim pracovniki v podniku.

Spravné nastaveny systém odmeénovani dokaze vyznamné ovlivnit motivaci pracovnika

smérem k pfedvedenym pracovnim vykoniim.

V soucasné dob¢ je vyvijen velky tlak na snizovani nakladl a zaroven zvySovani kvality

v organizacich. Tento tlak vede ke snizovani zakladni mzdy, ktera je dale kombinovana

s mnoha bonusy a benefity. Tim podniky doké&zou uspofit ndklady a zaméstnanci se

mohou dostat na vyssi plnéni nez pii bézné vyplaté a jejim zdanéni (openn.cz, 2014).

Dle Urbana (2010) patii mezi nej¢astéjsi chyby v motivaci zaméstnancti nasledujici:

Nedostatecné povzbuzovani motivace - Zaméstnanec ziskava za odvedenou
praci mzdu/plat a proto podnik ocekava, ze bude praci vénovat maximalni
nasazeni. V realit¢ vSak cCasto pravidelnd mzda neni zdrukou dlouhodobé
vysokého pracovniho usili. Je potfeba zaméstnanci nabidnout vidinu dalsi
moznych odmén.

Podcenovani nefinanéni motivace - Podniky casto opomijeji poskytovani
nefinanéni motivace svym zaméstnancim. Odména formou ziskani uznéni,
respektu, prace v pratelském kolektivu ¢i moznost dalsiho vzdélavani je mnohdy
pro pracovnika vice motivacni nez samotné finance.

Jednani, které¢ demotivuje - Velka ¢ast zaméestnancti pfi nastupu do zaméstnani
ma vysokou miru motivace a snahu vykonavat dané tkoly jak nejlépe dovede.
Avsak v praxi se ukazuje, Ze po pul roce moralka pracovnikli klesa. Je to
zpusobeno napiiklad tim, Ze vedouci se chovaji autokraticky, neuctivé, maji
nerealistickd ocekavani, nejednaji s podiizenymi uptfimné.

Nespravedlivé hodnoceni - Nespravedlivé hodnoceni je dal$i vyznamnou
chybou vedouci ke ztrat€¢ motivace. Jedna se o pocit nespravedlivého hodnoceni
jak v oblasti finan¢nich odmén tak v oblasti slovniho hodnoceni. Casto jsou na
vin€ nejasna a prili§ slozitd vykonova kritéria, nedostatek informaci o vykonu
pracovnikil ¢i absence dostatecné provazanosti systému odmeénovani a vysledka

hodnoceni.
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— Nedostatek pochvaly a ocenéni - Pochvala a ocenéni jsou diilezitym néstrojem
okamzit¢ motivace pracovnikli. Nadfizeného pochvala nic nestoji a pro
zaméstnance ma vysokou motivacni hodnotu. Pfi¢inou nedostatku pochval na
pracoviSti je pfedevSim fakt, Zze nadfizeny bere praci a motivaci svého
podiizeného jako samoziejmost a neuvédomuje si motivacni dualezitost
pochvaly. Casto nadfizeni nevi, jak spravné pochvalu zformulovat, aby vyznéla
upiimné a také se obavaji, ze chvala mize dobré pracovniky zastavit v usili

a nasazeni.

Trendy v oblasti odménovani

Ve 21. stoleti dochdzi k jistym zméndm v oblasti odménovani, ke kterym dochazi
v disledku zmén trzniho prostiedi, situace na trhu prace, zvysuje se tlak vlastnikt
podnikt na efektivitu hospodafeni a snizovani nakladi. Hai-Ming a Yi-Hua (2006) ve

své publikaci uvadi néasledujici trendy soucasného stoleti:

— Odménovani je stale castéji pojimano v konceptu celkové odmény. Neuvazuje se
pouze o penéznich formach odmén, ale také o téch nepenéznich, které
V soucasnosti zaznamenavaji pozitivni trend.

— Odménovani na zékladé¢ veéku ¢i doby odpracované v podniku piechazi
Vv odménovani na zdklad¢ znalosti, schopnosti a celkové kompetenci.

— V podnicich je kladen diraz, aby odména byla motiva¢nim prvkem pro jedince,
a méla tedy pro n¢j 1 vnitini hodnotu.

— Systémy odmétovani se stivaji flexibilngjsi. Casto umoZziuji samotnym
pracovnikiim volit si zptisob a kombinaci odmén.

— Provazani systému odmeénovani se strategickymi cili je jiz je vétSiné podnikil

samoziejmosti.

Firmy jsou neustdle nuceny inovovat své poskytované benefity. Ve fazi utvareni
systétmu benefiti je snaha dat do souladu konkurenceschopnost syst¢ému s jeho
strukturou, flexibilitou a vynaloZenymi néklady. Z toho divodu je nutné, aby podnik
monitoroval preference svych zaméstnancii, konkuren¢ni podniky a jejich benefity
a mél jednoznaéné vymezené prosttedky slouzici této oblasti (KortiSova, 2012).

Studie PWC - PayWell (2012) uvadi nejéastéji nabizené zaméstnanecké vyhody, které

jsou z hlediska ¢etnosti nasledujici:
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— mobilni telefony,

— sluzebni automobily,

— pét tydnt dovolené,

— obcerstveni na pracovisti,

— stravenky,

— penzijni pfipojisténi.
Mimo tyto klasické, nejrozsitenéjsi benefity vSak podniky zacinaji poskytovat i mnoho
dalsich vyhod pro vétsi motivaci pracovnikl a konkurenceschopnost podniku na trhu.
M¢éng casté vyhody jsou naptiklad:

— bonusy v ptipad¢ osobnich udalosti (napt. svatba),

— ptispévek na kocarek,

— moznost zahrani¢nich stazi,

— pravni a finan¢ni poradenstvi zdarma,

— slevy na produkty jinych spole¢nosti (PwC-PayWell, 2012).
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5 Cil prace a metodika zpracovani

Cil prace

Cilem diplomové prace s nazvem ,Systém odmeénovani pracovnikil ve vybrané
organizaci“ je analyzovat systém odménovani a s tim souvisejici motivaci a hodnoceni
pracovnikii. Cilem je dale provést navrh zmén a doporuceni, které by pfispély ke
zlepsSeni fizeni této oblasti. Analyza systému odménovani je provedena v ramci podniku

Vltavotynsky nabytek, s.r.o.
Metodika zpracovani

K ziskani, shromazdéni a nastudovani dostateného mnozstvi informaci v oblastech
odménovani, hodnoceni a motivace pracovnikl, bylo prostudovano mnoho ceské
| zahrani¢ni odborné literatury, zahrani¢nich ¢lankd a internetovych zdroja. Vsechny
zdroje, které byly nasledné vyuzity pro vypracovani nejen literdrni reSerSe, je mozno

nalézt v zavéru prace.

Pro analyzu samotného systému odménovani bylo vyuzito kvalitativniho

I kvantitativniho zptisobu vedeni analyzy.

Kvalitativni zplGsob analyzovani podniku byl proveden formou studia internich
materiali podniku, dale formou dotazovani a ziskdvani informaci od vedoucich
pracovnikll podniku a pracovnikll G¢etniho oddéleni. V ramci tohoto zplisobu analyzy
byly zjistény vSechny potiebné informace v oblasti charakteristiky podniku, jeho
struktury, nédplni prace jednotlivych pracovnich pozic ¢i zékladni aspekty fungovani
podniku. Dale rozhovory umoznily ziskat dulezité informace pro analyzu samotného
systtmu odmeénovani, jako napiiklad klasifikace pracovnich pozic, uroven mezd

vvvvv

podniku.

Kvantitativni zplsob analyzovani systému odméiovani ve vybraném podniku byl
proveden na zékladé dotaznikového Setfeni. Dotaznik by sestaven tak, aby umoznil
analyzovat stav systému odménovani z pohledu, jakym ho vnimaji pracovnici podniku,

a umoznil odhalit oblasti, ve kterych by bylo mozné zapracovat na zlepSeni.

Dotaznik je tvofen jak otevienymi, tak uzavienymi otdzkami. Celkem je formulovano
35 otazek, z nichz 7 je otevienou formou. Nékteré otazky obsahuji moznost oznadit vice
odpovédi. Dotaznik je strukturovan do Ctyf tematickych okruhti: Obecné, Oblast
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odménovani, Oblast hodnoceni a Oblast motivace. Vzorovy dotaznik je mozné nalézt

Vv ptiloze prace.

Vytvotené dotazniky byly v podniku rozdany v tisténé podob¢ vSem zaméstnanctim
mimo dvou nejvyssich vedoucich pracovnikii. Na vyplnéni méli zaméstnanci jeden
tyden, ale vétSina je odevzdala na urCené misto v podniku v nasledujicich dvou
pracovnich dnech. Navratnost dotazniki dosahla hodnoty 90%, jelikoz z 28 podanych
dotaznikt se jich 25 vratilo vyplnénych v potadku. Vyhodnoceni dotazniki probihalo

s vyuzitim funkci programu Microsoft Excel.

Po vyhodnoceni dotaznikového Setfeni a provedené kvalitativni analyze byly
zformulovany ndvrhy na zmény, které by mohly pfispét ke zkvalitnéni fizeni v oblasti
odménovani, potazmo hodnoceni a motivace pracovnikli. Navrhy se opiraji o teoretické
poznatky ziskané pfi studiu této problematiky a ddle o autorovy napady, znalosti

I intuici, jak podniku v této oblasti fizeni pomoci.
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6 Analyza zkoumaného podniku

V této kapitole je predstaven podnik Vltavotynsky nabytek, s.r.o. Mimo zéakladnich
charakteristik jsou zde piedstaveny jednotlivé druhy pracovnich pozic, vcéetné zptisobu
jejich odmeénovani, dale analyzovany cely systém odménovani v podniku a v neposledni

fadé systém hodnoceni a motivace pracovnika.
6.1 Charakteristika podniku

V roce 1994 byla v Tyné nad Vltavou zalozena bratry Lunackovymi spolec¢nost FiLL
interier, s.r.o. Vlastnimu zalozeni pfedchazely zkuSenosti s vyrobou interiéru namoinich
jachet a interiérovych studii v€etné realizace jiz od roku 1990. V roce 1998 vznikla
dcefina spole¢nost FiLL servis, s.r.0. z diivodu narGstajici poptavky, a tudiz potieby
roz$ifit vyrobu. Po dal§ich zhruba tfech letech se vSak situace opakovala. Matetska
spole¢nost nebyla schopna ani s pomoci FiLL servis pokryt pozadavky trhu a vyrobky
se musely slozit¢ a ndkladné pfevazet z jedné vyrobny do druhé. Proto se v roce 2005
celad vyroba ptevedla na dcefinou spole¢nost a zménil se obchodni nazev spole¢nosti na

Vltavotynsky nabytek, s.r.o. Pod timto nazvem spolecnost vystupuje do soucasnosti.

Piedmétem produkce této firmy je vyroba jidelnich lavic, stolli a Zidli, je moZno
objednat i1 celou kuchyn Sitou pfesné¢ na miru. Firma Se také zabyva vyrobou posteli
a kompletné loznicového ndbytku. Zakaznik ma moznost vybrat si 1 ze Siroké Skaly
interiérovych dopliika (policky, ptiborniky, obklady stén). Déle firma vyrabi dieveéné
stavebni zabrany. Jedna se o borovicové laté, které se nejprve v automatu nastiikaji
Z obou stran na bilou barvu a poté jsou rucn€ nabarveny cervené pruhy. Specialitou je
technologie sitotisku, pfedevSim log zdkaznikl, kterym se odliSuji od nejvétSiho
konkurenta z Mad’arska. Dfevéné stavebni zabrany jsou vyrdbény vyhradné pro

Svycarsky trh. V soucasné dobé pokryvé vyroba této spolecnosti cca 60 % tamniho trhu.

Jak zobrazuje obrazek 7, zachycujici liniové §tabni organizacni strukturu, v cele
spolecnosti Vltavotynsky nabytek, s.r.o. stoji jednatel, ktery je soucasné jejim
majitelem. Zaroven tento ¢loveék vystupuje jako vedouci vyroby. Pod vedouciho vyroby
spadaji dva vyrobni mistfi. Jeden ma na starost vyrobu nabytku a druhy vyrobu
stavebnich zdbran. V useku vyroby nabytku pracuje deset truhléii, dva calounici
a jeden lakyrnik. Usek vyroby stavebnich zabran zaméstnava pouze natérade, kterych je

aktualné v podniku zaméstnano deset. Sezénné, v obdobi 1éta, jsou piijimani dalsi

37



natéraci dle rozsahu zakazek. Primérné se jedna o dalsi ¢tyfi pracovniky. Na stejné linii
jako vedouci vyroby pisobi vedouci obchodu, kterému je napomocen obchodni
referent. Celé spoleCnosti je k dispozici ucetni a administrativni usek, kde jsou
zaméstnani dva pracovnici. Podnik Vltavotynsky nébytek tedy v soucasné dobé
zaméstnava tficet osob, pficemz, jak jiz bylo feceno, v letnim obdobi se jejich pocet

navysuje.

Obrazek 7: Organizacni struktura podniku

Jednatel

Ucetni

1
Vedouci
vyroby

1
Vedouci
obchodu

Obchodni
referent

1
Mistr vyroby
nabytku

Mistr vyroby

zabran

I 1 1 |

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

V podniku neexistuje dokument, ktery by ptesné definoval pracovni tkoly jednotlivych
pozic. Nicméné po dotazovani vedouciho pracovnika na toto téma lze napln prace

jednotlivych pozic definovat takto:

— Vedouci vyroby (feditel) - Vedouci vyroby, poté co obdrzi podklady od
vedouciho obchodu, provede rozpis zakazky z hlediska potiebného mnozstvi materialu
a veskerych vyrobnich specifik. Tento rozpis konzultuje s mistrem vyroby a informuje
ho o dalezitych terminech, ptipadné dalsich dulezitych skute¢nostech.

— Vedouci obchodu - Hlavnim tkolem vedouciho obchodu je sjednavani zakéazek
se zékazniky. Dale vytvari kalkulace zakézek dle dodanych nédkresi a dalSich
zékaznikovych pozadavkl. Veskerou dokumentaci potiebnou k vyrobé pak predava
vedoucimu vyroby.

— Mistr vyroby nabytku - Mistr vyroby nabytku spolupracuje s vedoucim vyroby,

kdy s nim dolad’uje zakladni rozpis zakdzky. Dale jiz sam provadi detailnéjsi rozpis,
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véetné personalniho obsazeni a ¢asového harmonogramu vyroby. VSechny pracovniky
ucastnici se vyroby zakazky se zakdzkou seznami a pfidéli jim konkrétni ukoly.
Nasledné¢ realizované ukoly kontroluje.

— Mistr vyroby stavebnich zdbran - Mistr vyroby stavebnich zibran sam
komunikuje s odbératelem ve Svycarsku, pfijima od n&j objednavky, které nasledné
zpracuje, provede rozpis a objedndni materialu. Dalsi llohou je komunikace s natéraci,
kdy jim ptidéluje praci a provadi kontrolu odvedenych vysledki. Déle je zodpovédny za
expedici stavebnich zabran.

— Obchodni referent - Obchodni referent po konzultaci s vedoucim vyroby
a obchodu shani a objednava potfebné materialy k realizovanym zakazkam, komunikuje
se zastupci dodavatelskych a odbératelskych subjekti v tuzemsku i v zahrani¢i. M4 také
na starost vSechny ¢innosti souvisejici s ucasti firmy ve vyberovych fizenich.

— Utetni - Osoba na pozici odborného pracovnika v oblasti uéetnictvi vede
evidenci vSech finan¢nich transakei podniku, ovéfuje piesnost a platnost piedlozenych
dokumentd, ¢i vypracovava jednodussi finan¢ni vykazy.

— Hlavni uc¢etni - Hlavni ucetni vede celkové ucetnictvi podniku. Pripravuje
a oveéfuje finan¢ni vykazy, zpracovdva danova ptiznani, vytvari podklady pro veskeré
kontroly externich subjekti, zpracovava mzdovou agendu apod.

— Truhlaf, ¢alounik, lakyrnik - VSechny tyto tfi pozice, poté co dostanou od mistra
vyroby ndbytku potfebné dokumenty a instrukce k realizaci zakazek, provadi samotné
zpracovani pfipraveného materialu na vyrobnich strojich.

— Natéra¢ - Natérac, poté co dostane pokyny od vedouciho vyroby stavebnich
zébran, natird pfipravené zdbrany stiidaveé Cervenou a bilou barvou. Jedné se o praci,

ktera nevyzaduje zadnou kvalifikaci a odborné dovednosti.

V podniku neni uplatiiovan vicesménny provoz, tudiz vSichni zaméstnanci podniku
pracuji v ramci jedné smény. Pracovni doba v podniku je dand, jen ve vyjimecnych
pfipadech lze upravit dle pozadavkd konkrétnich zaméstnancl. Jedna se napiiklad
0 hodinovy rozdil od zakladni pracovni doby z divodu dojizdéni do zaméstnani ¢i
rodicovskych povinnosti. Délnické pozice maji stanovenou pracovni dobu od 6:30 do
15:45 ve dnech pondéli az ctvrtek, v patek je pak pracovni doba zkrdcena pouze do
13:00. Pro technickohospodarské pracovniky (THP) plati pracovni doba od 7:00 do
15:00 a to kazdy den v tydnu. VSichni pracovnici zaméstnani na hlavni pracovni pomér

(HPP) dodrzuji normu 40 odpracovanych hodin tydné. Ostatni, sezonné¢ zaméstnani
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pracovnici, maji pocet odpracovanych hodin v zavislosti na mnozstvi prace s tim, Ze je
vzdy dodrzen maximalni mozny pocet odpracovanych hodin vyplyvajici z pravni
upravy jednotlivych smluv upravujicich pracovni pomér. Jedna se konkrétné o dohodu

0 provedeni prace (DPP), kde ro¢ni limit ¢ini 300 hodin (podnikatel.cz, 2014).
6.2 Systém odmeénovani v podniku

V ramci dotazovani a analyzovani stavu systému odmeénovani ve spolecnosti
Vltavotynsky nabytek, s.r.o. bylo zjisténo, ze vedeni podniku nevytvaii zadné strategie
v oblasti odménovani. V ndvaznosti na tento fakt nema tedy ani Zadné definované cile,

kterych by méla organizace dosahnout jak v kratkém, tak i delSim ¢asovém horizontu.
Urovei mezd v podniku

Pro detailngj$i analyzu systému odméiovani je nejdiive zapotiebi provést zatfazeni
jednotlivych pracovnich pozic v podniku do tarifnich skupin, ze kterych zakladni
odménovani vychazi.

Od 1.1.2015 byla zvySena minimalni mzda (pro neinvalidy) na 55 K¢ za hodinu, tzn.

9200 K¢ za mésic (vladni natizeni 567/2006Sb., 2014). Déle zakonik prace a vladni

nafizeni 567/2006Sb. definuje urovei zarucené mzdy pro jednotlivé skupiny praci.

Zaruc¢end mzda zaCind u prvni skupiny praci na stejné trovni jako mzda minimalni,
avSak dale se pro jednotlivé skupiny zvySuje Umérné slozitosti, naméhavosti
a odpovédnosti prace (vladni natizeni 567/2006Sb., 2014). Nésledujici tabulka 3
zobrazuje skupiny praci v soukromém sektoru a k nim odpovidajici uroven zarucené

mzdy v piedeslém roce 2014 a aktualni hodnoty roku 2015.

40



Tabulka 3: Urovei zaruéené mzdy

Skupina praci Rok 2014 Rok 2015
K¢/hod. K¢&/més. K¢/hod. K¢&/més.
1 50,60 8 500 55,00 9200
2 55,90 9400 60,70 10 200
3 61,70 10 400 67,00 11 200
4 68,10 11 400 74,00 12 400
5 75,20 12 600 81,70 13700
6 83,00 13900 90,20 15100
7 91,70 15400 99,60 16 700
8 101,20 17000 110,00 18 400

Zdroj: VlIadni natizeni 567/2006Sb., 2014

V podniku Vltavotynsky nabytek, s.r.o. jsou pracovni pozice, které lze zaradit do
pracovnich skupin pod ¢isly 1, 3, 5, 6 a 7, jak doklada tabulka 4. Charakteristika
jednotlivych skupin je dle vladniho natizeni 567/2006Sb. (2014) nésledujici:

— Pracovni skupina 1: ,Jednotlivé pracovni ukony stejného druhu s predméty
tvofici jednoduchy celek konané podle pfesného zadani a s piesné¢ vymezenymi
vystupy. Manipulaéni prace s jednotlivymi piedméty, jednoduchymi pomickami
a nastroji bez vazeb na dalsi procesy* (vladni nafizeni 567/2006Sb., 2014).

— Pracovni skupina 3: ,RGznorodé, rdamcoveé vymezené prace se zadanim podle
obvyklych postupi, se stanovenymi vystupy, postupy a vazbami na dal$i procesy. Prace
s ucelenymi systémy slozenymi z mnoha prvka s dil¢imi vazbami na maly okruh dal§ich
systémi. Zvysené psychické naroky vyplyvajici ze samostatného teSeni ukoll
S ruznorodymi konkrétnimi jevy a procesy a s ndroky na predstavivost
a predvidatelnost, schopnost srovnavani, pozornost a operativnost™ (vladni natizeni
567/2006Sh., 2014).

— Pracovni skupina 5: ,,Odborné specializované prace, ve kterych je predmétem
komplexni samostatny systém slozeny z nékolika dalSich sourodych celk nebo
psychicka namaha vyplyvajici ze samostatného feSeni soustavy ukoll, kde jsou vice
zastoupeny abstraktni jevy a procesy, s naroky na poznavani, chapani a interpretaci jevi

a procesi* (vladni natizeni 567/2006Sb., 2014).
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— Pracovni skupina 6: ,,Systémové prace, jejichz pfedmétem cCinnosti jsou dil¢i
obory cCinnosti se Sirokou pisobnosti. Komplex systémovych ¢innosti s variantnimi
obecnymi vstupy, ramcové stanovenymi vystupy a piedem nespecifikovanymi zptisoby
a postupy se Sirokymi vazbami na dalsi procesy. S vykonem praci je spojena znacna
psychicka namaha vyplyvajici z velké slozitosti kognitivnich procest a vyssiho stupné
abstraktniho mysleni a z nutnosti rozhodovani podle riznych kritérii* (vladni natizeni
567/2006Sh., 2014).

— Pracovni skupina 7: ,,Systémové specializované prace, jejichz piredmétem
¢innosti je soubor oborit nebo obor s rozsahlou vnitini strukturou a vnéj§imi vazbami.
Komplexni koordinace a usmériiovani systémovych praci. Objevovani novych postupt,
zpusobl a hledani feSeni netradicnim zplsobem. Pienos a aplikace metod a zplsobu
zjinych odvétvi a oblasti. Rozhodovani v ramci znacné kombinovatelnych spise

abstraktnich a riznorodych jevt a procest z riznych odvétvi a obort (vladni natizeni
567/2006Sh., 2014).

Tabulka 4: Zafazeni pracovnich pozic do pracovnich skupin

Pracovni pozice Pracovni skupina

Natérac 1
Lakyrnik 3
Calounik 3

Truhlar 3

Utetni 5

Hlavni ucetni 6
Obchodni referent 6

Mistr vyroby nabytku 5
Mistr vyroby stavebnich zabran 5
Vedouci vyroby (feditel) 7
Vedouci obchodu 6

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Jednotlivé pracovni pozice jsou také oznacovany dle klasifikace CZ-ISCO, ktera

vychézi z principli mezindrodni klasifikace ISCO-8. Tato klasifikace je zaloZzena na
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druhu vykonavané prace a na turovni dovednosti (czso.cz, 2015). Hlavni tfidy

klasifikace CZ-ISCO jsou nasleduji:

— 0 Zaméstnanci v ozbrojenych silach,

— 1 Zakonodarci a tidici pracovnici,

— 2 Specialisté,

— 3 Technicti a odborni pracovnici,

— 4 Utednici,

— 5 Pracovnici ve sluzbach a prodeji,

— 6 Kvalifikovani pracovnici v zemédélstvi, lesnictvi a rybafstvi,
— 7 Remeslnici a opravafi,

— 8 Obsluha strojl a zatizeni, montéfi,

— 9 Pomocni a nekvalifikovani pracovnici (czso.cz, 2015).

Hlavni tfidy se dale jesté deli do skupin, podskupin a kategorii. Kompletni ¢iselné
oznaceni pracovnich pozic, jez se v podniku Vltavotynsky nabytek nachazeji, je

Zobrazeno v nasledujici tabulce 5.

V ramci analyzy systému odménovani je provedeno porovnani hrubych mési¢nich mezd
jednotlivych pracovnich mist v podniku dle klasifikace CZ-ISCO s primérnymi
hrubymi mési¢nimi mzdami stejné kategorie v ramci Ceské republiky. Server ispv.cz
(2015) zvetejnuje Ctvrtletni statistiky v oblasti odménovani zaméstnancti a mimo jiné
pravé i hrubé mésiéni mzdy jednotlivych kategorii klasifikace CZ-ISCO, které jsou
pouzity v tabulce 5 k porovnani s Grovni mezd v podniku. Tyto hodnoty hrubych mezd
v podniku jsou ziskany z internich zdrojii spole¢nosti. Pracovni pozice, jez jsou
odménovany na zdkladé hodinové mzdy, jsou pro ucely porovnani pievedeny na
mesic¢ni hrubou mzdu nasledujicim oficidlnim zplisobem piepoctu: ve sledovaném roce
2014 byl pracovni fond celkem 2024 hodin. Pfi vydéleni tohoto ¢isla poctem 12 mésict
za rok, dostdvame pocet hodin za jeden mésic v roce 2014 a to celkem 168,76 hodiny.
Pokud timto vyslednym cislem vyndsobime hodinovou sazbu jednotlivych pozic,
dostavame konkrétni mési¢ni mzdu porovnatelnou s primérem v CR. Konkrétni piiklad

vypoctu je pro nazornost proveden nize u pozice Truhlai:
2024hod./rok : 12 = 168,67hod./mésic

168,67 * 115,49 (hodinova sazba) = 19480 K¢.
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Tabulka 5: Klasifikace CZ-ISCO pracovnich pozic v podniku a porovnani hrubych
mezd (v K¢)

Pracovni pozice Kategorie Hruba mzda podniku Frimern lvmlbé
CZ-1SCO mzda v CR

Natéra¢ 71323 13976 21530
Lakyrnik 71323 19 459 21530
Calounik 75341 17734 17 256
Truhlar 75220 19 480 16 495
Utetni 33131 20 500 24 898
Hlavni ucetni 24111 32 500 38 202
Obchodni referent 33392 24 600 29 598
Mistr vyroby nabytku 31225 32 000 28 755
Mistr vyroby zabran 31225 32 000 28 755
Vedouci vyroby (Feditel) 13212 48 300 53 594
Vedouci obchodu 33220 37 000 30 162

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Pro vétsi prehlednost je vytvofené porovnani zobrazeno grafem 1. Z grafu je patrné, Ze
nékteré pracovni pozice v podniku jsou odménovany pod trovni celorepublikového
praméru, jiné zase maji odménu vyssi, nez na kterou v pruméru dosahuji lidé stejného
oboru. Nejvétsi rozdil je zaznamenan u pozice Natéraé. Je to z divodu, Ze natéracské
prace v podniku Vltavotynsky nabytek jsou fazeny mezi nekvalifikované prace, které je
mozné vykonavat se zakladnim vzdélanim. Prace spociva pouze v natirdni dievénych
lati dvéma barvami v ur€itém useku, neni tedy potteba zadnych vyssich dovednosti ani
znalosti. Od toho se pak odviji vySe jejich odmény, kterou nelze pfili§ srovnavat
s odménou kvalifikovanych natérac¢skych praci. Pracovni pozice, které dosahuji
vV podniku na vys$§i odménéni, nez je republikovy primér, jsou ptredevSim mistfi
a vedouci obchodu a to z toho divodu, Ze vSechny tyto osoby jsou v podniku od jeho

zaCatkli a maji zde urcitou spolutcast.
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Graf 1: Porovnani mezd podniku s primérmymi hodnotami v CR

Porovnani mezd podniku s primérnymi
hodnotami v CR za rok 2014
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B Hruba mzda v podniku

M Primérnd hrubda mzdav
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Mzdové ohodnoceni

Pracovni pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Zpisoby odménovani v podniku

Hmotnd odména v podniku se sklad4 ze dvou slozek. Jednou je zdkladni mzdova forma,
ktera kazdy mésic vykazuje stejnou uroven, a dale je to slozka dodatkovych mzdovych

forem, které jsou vice variabilni.
Mezi zékladni mzdové formy v podniku patfi:

— ukolova mzda,

— hodinovéa mzda,

— mésicni mzda.
Dodatkové mzdové formy, které spolenost poskytuje svym zaméstnanciim, jsou
nasledujici:

— odmény,

— prémie,

— zakonné ptiplatky,

— dovolena,

— pracovni volno,

— dal8i odmény.
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Ukolova mzda

Ukolova mzda je poskytovana pracovnikiim, ktefi pracuji na pozici natéra¢t. Tito
zamestnanci si zapisuji denné mnozstvi vykonané prace do tzv. ukolovych listl, které
odevzdavaji mistrovi vyroby stavebnich zabran, ten je zpracovava a predava informace
ucetnimu oddéleni. To poté na zakladné dodanych podkladia kalkuluje vysi odmén.

Ukolovy list je zobrazen v piiloze &. 1.

Pro kazdou operaci v ramci této Cinnosti jsou stanoveny normy, které ukladaji penézni
ohodnoceni danych operaci a normy pro mnozstvi prace. Pro nazornost je prilozena

tabulka 6, ktera doklada normy hodnoceni prace v tkolu.

Tabulka 6: Normy hodnoceni prace

Cinnosti Norma mnozstvi (m, ks) K¢é/m, ks
Cervena 54 1,23
Bila - stroj 302 0,22
Bila - ru¢né 133 0,5
Klepani 3m 196 0,34
Klepani 4m 222 0,3
Klepani 5Sm 256 0,26
Tisky 155 0,43

Zdroj: Interni materialy podniku, 2014
Hodinova mzda

Hodinovou mzdou jsou hodnoceny pracovni pozice truhlaf, lakyrnik a c¢alounik.
Zakladni hodinovd mzda musi byt stanovena tak, aby spliiovala podminku zarucené
mzdy. V podniku jsou zakladni hodinové mzdy stanoveny pravé na trovni mezd
zaruc¢enych. Navyseni na troven celkovych hrubych mezd u téchto pracovnich pozic je

pak feSeno vétsim mnozstvim dodatkovych mzdovych forem - prémii a odmén.

v _rw

Meésiéni mzda

Megsi¢ni mzdou jsou ohodnoceny technickohospodaiské pozice. Jedna se tedy
0 vedouci, mistry, ucetni a obchodniho referenta. Mzda musi opét splilovat podminku

zaru¢ené mzdy, avSak u technickohospodaiskych pracovniki, na rozdil od délnickych
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profesi, je v této organizaci zékladni mési¢ni mzda stanovena nad Urovni predepsané
mzdy zarucené. Je to z diivodu, ze technickohospodaisti pracovnici neziskavaji takové

mnozstvi dodatkovych odmén.
Odmény

Odmény jsou v podniku trojiho druhu. Jedna se 0 odmény mésicni, Ctvrtletni a roc¢ni.
Rocni odmény jsou poskytovany vsem pracovnikiim. Stanoveni ro¢ni odmény se odviji
od primérné hrubé mésicni mzdy doposud vyplacené v daném roce (za mésice leden -
listopad) a déale od poctu odpracovanych let ve spolecnosti. Nasledujici tabulka 7
zobrazuje kolik procent z primérné hrubé mési¢ni mzdy obdrzi zaméstnanec jako ro¢ni

odménu v zavislosti na odpracovanych letech.

Tabulka 7: Stanoveni ro¢nich odmén

Odpracované roky ve spole¢nosti Vyse sazby v %

Méné nez 1 rok 0
1 -3 roky 30
3-5let 50
Vice nez S let 70

Zdroj: Interni materialy podniku, 2014

Ctvrtletni odmény jsou poskytovany vedoucim pracovnikii a mistrim v zavislosti na
o¢ekavané vykonnosti a roénim zisku spole¢nosti, ktery se odhaduje z dosavadniho
vytvofeného zisku, nasmlouvanych zakazek na dal$i obdobi, situace na trhu apod.
Vedeni spolecnosti ma jiz v této oblasti mnohé zkuSenosti, tudiz dokaze celkem
uspokojivé vyvoj predikovat. Vyse ctvrtletnich odmén se tedy kazdy rok 1isi v zavislosti
na vytvofeném zisku a jsou vyplaceny vzdy v mésici nasledujicim po skonceni

hodnoceného cCtvrtleti.

Me¢sicni odmény jsou poskytovany vSem zaméstnancim vyjma mistrd a vedoucich
pracovnikl. Tyto odmény by mély byt variabilni a zdviset na tom, jak mistii kazdy
mésic ohodnoti praci svych podtizenych. Jak ale vedeni podniku pfizndva, mésicni
odmény jsou poskytovany pravidelné a téméer ve stejné vysi, coZ nepusobi pfili§

motivacné.
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Prémie

Prémie jsou udélovany pracovnikiim z oblasti vyroby nabytku. Cili se jedna o pozice
truhlédf, lakyrnik a calounik. Prémie ¢ini 30% ze zdkladni mzdy a je poskytovéna
pravidelné kazdy mésic. Pro pracovniky v podstaté predstavuje ohodnoceni za to, Ze do

zaméstnani viibec pfijdou a pracuji v rdmci urcitych moznosti.
Zikonné priplatky

V souladu se zakonikem préace jsou zaméstnancim poskytovany piiplatky nad ramec
zakladni mzdy. Konkrétné se jedna o ptiplatek za praci ptesCas, ktery ¢ini 25%
primérného vydélku (Zakonik prace, 2015). Dale ve vyjimecnych piipadech probihaji
vyrobni ¢innosti i v sobotu, za coz nalezi zaméstnancim priplatek 10% pramérného
vydélku (Zakonik prace, 2015). Pokud se stane, ze zaméstnanci jdou do prace i ve
dnech statniho svatku, maji pak narok na vyc€erpani nahradniho volna ¢i na vyplaceni
ptiplatku ve vysi 100% primérného vydélku (Zakonik prace, 2015). Dle internich
dokladti spolecnosti (2014) byly poskytnuty za rok 2014 tyto tfi druhy zdkonnych
ptiplatk v celkové vysi 36 672 K¢&. Podil jednotlivych druhii ptiplatkii na celkovém

poctu vynaloZenych finan¢nich prostfedkil v této oblasti znazornuje graf 2.

Graf 2: Podil jednotlivych piiplatkd na celkovém objemu finan¢nich prostiedkt

Podil jednotlivych priplatkli na celkovém objemu
financnich prostiedku v této oblasti

14,34%

M Prescas

M So + Ne

81,61% Svatek

Zdroj: Interni materialy spole€nosti, 2014
Dovolena

Pracovnici maji narok cerpat 4 tydny dovolené. Dovolend neni ze strany vedeni

pracovnikiim urovana. Zaméstnanci se mezi sebou sami domlouvaji a tvofi si rozvrh
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dovolenych dle jejich potieb. Jedinou podminkou je zajisténi vzdy dostatecného poctu
lidi na pracovisti pro plynuly chod podniku. VySe nédhrady za dovolenou je rovna vysi
pramérného vydélku. Zaméstnanci vyuzivaji dovolenou témét v plném rozsahu.
Z interniho dokumentu podniku (2014) bylo zjisténo, ze za rok 2014 bylo proplaceno
pouze 8 dni nevycerpané dovolené, coz predstavuje pouze 1,33% z celkového poctu dni

urcenych k ¢erpani dovolené.
Pracovni volno

Pracovnikim je poskytovano placené 1 neplacené pracovni volno. Placené volno se tyka
pracovnich piekazek na stran¢ zaméstnance z diivodu navstévy lékare, svatby, pohibu
apod. Zaméstnancim nalezi nahrada mzdy ve vysi 100% pramérného vydélku (Zakonik
prace, 2015). Podnik vychazi zaméstnanclim vstfic 1 co se tyka neplacené¢ho volna. Je
snaha vzdy nalézt optimalni feSeni jak pro zaméstnance, tak pro podnik. Neplacené

volno je témét vzdy povoleno s tim, ze si ho v budoucnu zaméstnanec napracuje.

Pomeér poskytovaného placeného a neplaceného volna je jednoznaéné ve prospéch volna
placen¢ho. Z celkového poctu udéleného volna za rok 2014 cinilo neplacené volno

pouze 12 hodin, coz ptedstavuje piiblizné 0,3% (interni materialy podniku, 2014).
DalSi odmény
Dalsi formou odmény je pfispévek zaméstnavatele na penzijni piipojisténi a Zivotni

pojisténi. Dle vnitropodnikové smérnice (2014) maji na tento pfispévek ndrok osoby,

které:

— maji sjednané PP s pfispévkem zaméstnavatele, piipadné ZP s piispévkem
zaméstnavatele,

— jsou s firmou aktualné v pracovnim poméru,

— maji sjednanou pracovni dobu alespoil 6 hodin denné,

— jsou zafazeni v hlavni tfidé zaméstnani 1 az 3.

Z posledniho bodu vyplyva, Ze narok na tento pfispévek maji jen technickohospodaisti
pracovnici. VySe pfispévku je limitovana ¢astkou 30 000 K& v souctu za penzijni
piipojisténi a zivotni pojiSténi za rok u kazdého takového zaméstnance (Interni
materialy podniku, 2014). Pfispévku v podniku vyuzivaji vSichni THP pracovnici

a rocni ¢astka piispévku €inila v roce 2014 135 334 K¢.
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Odménou pro zaméstnance je dale ptispévek zaméstnavatele na stravovani. To zajist'uje
podnik prostfednictvim smluvniho dodavatele (restaurace pobliz mista vykonu prace).
Kazdy zaméstnanec ma narok na uUhradu pomérné casti ceny obéda. Aktudlné
zameéstnavatel prispiva 29 K¢ z celkové ceny obéda, kterd ¢ini 78 K¢ (Interni materialy
podniku, 2014). Ne vsichni zaméstnanci tohoto ptispévku vyuzivaji. Nasledujici graf 3
tedy ukazuje, jaké procento z celkového poctu pracovniki Cerpa prispevek pravidelné
kazdy den, kolik pracovniki pouze jednou za cas a kolik pracovnikli nikdy nevyuziva

této moznosti.

Graf 3: Cetnost Gerpani piispévku na stravovani

Cerpani pfispévku na stravovani

B Kazdy den
M PfileZitostné

Nikdy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Posledni drobnou odménou, kterd je zaméstnanciim poskytovana, jsou balicky
rozdavané na Mikuldse. Ty maji slouzit jako pozornost podniku a projeveni vétSiho
zajmu o pracovniky a jejich rodinu, jelikoz jsou poskytovany zaméstnanclim, ktefi maji

nezletilé déti. Hodnota kazdého balicku se pohybuje okolo 130 K¢.

Pojeti systému odménovani skrze model celkové odmény, jak je popsan v kapitole 2.2,
fe$i odmeény z pohledu hmatatelnosti a vyjadfitelnosti penézi. V ramci analyzy podniku
Vltavotynsky nabytek, s.r.o. bylo zjiSténo, ze ve spolecnosti se objevuji jen odmény
transak¢ni. Rela¢ni odmény jsou opomijeny, coz také souvisi s nizkou mirou motivace
pracovnikt. Nebot’ pravé relatni odmény jsou tim, co d€la podnik unikdtnim, co
zvysuje motivaci a loajalitu jeho zaméstnancii. V této oblasti ma podnik znacné mezery.
Model celkové odmény, dle definice Armstronga (2009), konkrétné pro podnik

Vltavotynsky nabytek je znadzornén na obrazku 8.
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Obrazek 8: Model celkové odmény ve spolecnosti

Transakéni
Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
- zakladnimezda - prispévekna stravovani
- prémie - dovolena
- odmény - pfispévekna ZPa PP
-jiné drobne vyhody
Indivi dué]_.IJ.i SEDIEEILE
Vzdélavani a rozvoj Pracovni prostiedi

Relatni

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Na zavér této kapitoly je vytvorena tabulka 8, shrnujici, jaka zakladni odména nalezi

jednotlivym pracovnim pozicim a na jaké dodatkové mzdové formy maji v ramci své

pozice narok.

Tabulka 8: Shrnuti zptisobu odménovani jednotlivych pracovnich pozic

Pracovni pozice

Zakladni odména

Dodatkova odména

Natérac

Ukolova mzda

Ro¢ni odména, mési¢ni odména,
zakonné priplatky, dovolena,

pracovni volno, piispévek na ob&dy

Lakyrnik

Hodinova mzda

Ro¢ni odména, mési¢ni odmeéna,
prémie, zakonné piiplatky,
dovolena, pracovni volno, prispévek

na obédy

Calounik

Hodinova mzda

Ro¢ni odména, mési¢ni odmeéna,
prémie, zak. piiplatky, dovolena,

pracovni volno, pfispévek na obeédy
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Roéni odména, mési¢ni odmeéna,

prémie, zakonné ptiplatky,

Truhlar Hodinova mzda
dovolena, pracovni volno, ptispévek
na obédy
Ro¢ni odména, mési¢ni odména,
, zakonné ptiplatky, dovolena,
Ucetni M¢si¢ni mzda

pracovni volno, ptispévek ZP a PP,

ptispévek na obédy

Hlavni aéetni

Mésicéni mzda

Ro¢ni odména, mési¢ni odména,
zakonné piiplatky, dovolena,
pracovni volno, ptispévek ZP a PP,

prispévek na obedy

Obchodni referent

Mési¢ni mzda

<
i~
(@l

S

Roéni odména, mési¢ni odmeéna,
zakonné piiplatky, dovolena,
pracovni volno, piispévek ZP a PP,

prispévek na obedy

Mistr vyroby nabytku

Mésicéni mzda

=
[

Ro¢ni odména, ¢tvrtletni odména,
zakonné piiplatky, dovolena,
pracovni volno, piispévek ZP a PP,

ptispévek na obeédy

Mistr vyroby zabran

Mésiéni mzda

=
[

Ro¢ni odména, Ctvrtletni odmeéna,
zakonné piiplatky, dovolena,
pracovni volno, piispévek ZP a PP,

ptispévek na obeédy

Vedouci vyroby (feditel)

Mési¢ni mzda

Ro¢ni odména, ¢tvrtletni odména,
zakonné priplatky, dovolena,
pracovni volno, piispévek ZP a PP,

prisp€vek na obédy

Vedouci obchodu

Mésiéni mzda

Ro¢ni odména, ¢tvrtletni odména,
zakonné priplatky, dovolena,
pracovni volno, ptispévek ZP a PP,

prispevek na obédy

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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6.3 Systém hodnoceni a motivace pracovniku

V ramci analyzy systému hodnoceni v podniku bylo prostfednictvim dotazovani
vedoucich pracovnikil zjisténo, ze podnik nema piesné definovany systém hodnoceni,

ktery by napoméhal odménovani 1 motivaci pracovnikii.

V pracovnim procesu probihd pouze ndhodné, ustni hodnoceni ze strany vedouciho
pracovnika k podfizenému zejména v okamziku, kdy nastane né&jaky problém, nebo

naopak pokud doslo k chvalyhodné situaci.

Nasledné mésicni odmény zaméstnancii nejsou nijak adekvatné ptizplisobovany tomuto
hodnoceni, nebot’” pokud neexistuje zddny jednoznacny, systematicky a prikazny
systém, bylo by odménovani na zékladé tohoto hodnoceni znacné neobjektivni a slozité.
V podniku existuji mésiéni odmény, které jsou ale viceméné fixniho charakteru

a zdaleka neodrazeji pracovnikiv vykon a chovani v daném mésici.

Problémem absence systému hodnoceni je také fakt, Ze zaméstnanci neziskdvaji

jednoznacénou zpétnou vazbu ke své praci.

Motivaéni program podniku neni propracovanym systémem. Vedeni spolecnosti
motivuje své zaméstnance pfevazné jen na urovni hmotné motivace stanovené v ramci
systému odméiovani, kdy je zaméstnancim poskytovdno fixni i variabilni mzdové
ohodnoceni, rizné ptispévky ¢i drobné pozornosti. Jedinou aktivitou majici nehmotny

charakter je pofadani vanoc¢niho vecirku, ktery by mél kolektiv stmelovat.

Daigeler (2008) uvadi, Ze spolecnost dokaze témito faktory pisobit na motivaci
pracovnikli jen kratkodobé a to do okamziku, kdy jim zminované atributy bude

poskytovat. Tento problém se tyka prave tohoto podniku.

V podniku je zcela opomijen fakt, ze je nutné zaméfit se prevazné na motivacni faktory,
které¢ by podnécovaly k vnitini motivaci pracovnikl. Jediné¢ tak mutze byt zajiSténa

dlouhodoba motivace ovliviiujici iroven odvadénych vykona (Daigeler, 2008).

Motivacni prvky, které by zajistily vnitini motivaci zaméstnanci, maji obecné prevazné
nehmotnou podobu (Daigeler, 2008). Motivace v oblasti odpovédnosti a s tim
souvisejiciho kariérniho rastu neni v této firmé praktikovana. Do budoucna je mozné, Ze
néktery z nizSich THP pracovniki by mohl nahradit svého nadfizeného, avSak
u délnickych pozic je kariérni rist témef nemozny. Motivace prostiednictvim uznani za

veérnost podniku, excelentni podavané vykony apod. opét neni praktikou této firmy.
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Velmi dilezitym motivacnim prvkem v oblasti vnitini motivace byva obecné
roz§ifovani schopnosti, dovednosti & vzdélani. Skoleni v tomto podniku neprobiha
témet zadné. Pokud pfijde novy pracovnik, je zaSkolen ze strany nadiizenych
pracovnikil ¢i zkusSengjSich kolegli a tim cely proces konci. Zaméstnancim uz nejsou
nabizeny zadné kurzy ¢i Skoleni, kterych by mohli vyuzit ke svému pracovnimu rozvoji.
Nejvetsi absence této motivace je u technickohospodaiskych pracovnikd. Provedenim
analyzy v oblasti uplatiovanych motivac¢nich faktori ve sledovaném podniku byly
zjistény faktory, které podnik uplatiiuje a které nikoliv. Vysledek Setfeni je zobrazen

v tabulce 9.

Tabulka 9: Uplatnované a opomijené motivacni faktory v podniku

Motivacni faktor Existence v podniku

Fixni mzdové ohodnoceni Ano
Variabilni mzdové ohodnoceni Ano
PiispévKky (ZP a PP, ob&dy apod.) Ano
Mikulasské bali¢ky Ano
Vanocni vecirek Ano
Kariérni rast NE
Ocenéni, uznani NE
RozSifFovani dovednosti, kvalifikace NE

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Analyzovany systém motivace vykazuje znacné nedostatky. Z rozhovort s vedoucimi
pracovniky vyplynulo, ze zaméstnanci nejsou angazovani, nemaji zadjem o zlepSovani
procesit a chodu podniku, pfilezitostné jsou i neochotni, nespolupracujici. Je

ptedpoklad, Ze nizka motivace je dana i absenci kvalitniho systému hodnoceni.
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7 Vyhodnoceni dotaznikového Setreni

V réamci zpracovani diplomové prace bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které¢ mélo za
cil zanalyzovat systém odménovani z pohledu pracovnikti. Dotaznik by rozdélen do ¢tyt
tematickych okruhti: Obecné, Oblast odménovani, Oblast hodnoceni a Oblast motivace.
Celkem dotaznik obsahuje 35 otazek, z nichz 7 je otdzkami otevienymi a zbylé maji

formu otazek uzavienych. Vzorovy dotaznik je uveden v ptiloze €. 2.

Vytvotené dotazniky byly v podniku rozdany vSem zaméstnancim mimo dvou
nejvyssich vedoucich pracovnikil. Névratnost dotaznikli dosdhla hodnoty 90%, jelikoz

z 28 podanych dotaznikt se jich 25 vratilo vyplnénych v potadku.

Vysledky zjisténé z provedeného Setieni u otazek, které jsou v jednotlivych oblastech
kli¢ové pro analyzovany systém odménovani, hodnoceni a motivace, jsou uvedeny

V nasledujicim textu. Ostatni vyhodnocené otazky je mozné nalézt v piiloze €. 5.
Otazka: Pocet odpracovanych let v podniku

Jednoznaéné€ nejvétsi skupinu tvoii pracovnici, ktefi jsou v podniku zaméstnani jiz vice

nez 5 let. Pouze 16% pracovniki je zde zaméstnano méné nez 3 roky.

Graf 4: Struktura pracovniki dle poctu odpracovanych let

Struktura pracovniku dle poctu odpracovanych
let v podniku

B Méné nez 1 rok
m1-3roky
3-5let

W Vice nez 5 let

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Pracovni pozice v podniku

Délnické pozice jsou v podniku zastoupeny z 80%. Zbyvajicich 20% jsou pozice

technickohospodatskych pracovniki.
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Graf 5: Struktura pracovnich pozic

Struktura pracovnich pozic

B THP

M Délnické pozice

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Znate jednotlivé slozky Vasi odmény?

Vétsina pracovnikl, konkrétné¢ 84%, odpovédéla, Ze znaji jednotlivé slozky své
odmény. Nicméné 1 16% pracovniki, ktefi nemaji povédomi o slozkach své odmény, je

na povazenou.

Graf 6: Znalost jednotlivych slozek odmény

Znalost jednotlivych slozek odmény

® Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Vyhovuje Vam zavedeny systém odménovani?
Vysledek této otazky ukazuje, Ze 52% dotazovanych neni spokojeno se systémem

odménovani. Ze 48% odpovédi ,,Ano“ je pouze 6% ziskano od délnickych pozic
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a zbylych 42% od THP pracovnikli. Z toho vyplyva, Ze nespokojenost se systémem
z pohledu dé€lnickych pozic je vyrazna.

Graf 7: Spokojenost se systémem odménovani

Spokojenost se systémem odménovani

m Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?

Jak doklada graf 8, pro celych 32% pracovnikli neni zavedeny systém odménovani

jasny a srozumitelny.

Graf 8: Srozumitelnost systému odménovani

Srozumitelnost systému odménovani

M Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Ziskavate néjaké pracovni vyhody?

Na tuto otazku 64% dotazovanych uvedlo, Ze ziskdvaji pracovni vyhody, 20% uvedlo,

ze 74dné vyhody neziskavaji a zbylych 16% oznacilo moZnost ,,Nevim®.

Graf 9: Ziskavani pracovnich vyhod

Ziskavani pracovnich vyhod

® Ano
M Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

vvvvvv

Tato oteviena otazka navazuje na otdzku piedchozi a mezi uvadénymi vyhodami jsou ze
48% prispévek na obédy, ze 30% pozornost ve form¢ Mikulasskych balicki a THP
pracovnici uvadéli prevazné ptispévek na PP a ZP.

vvvvvv

Nejdulezitéjsi poskytované vyhody

= Obédy
W PFispévek na PP a ZP

m Mikulasské balicky

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Jaké dalsi vyhody byste uvitali?

Vyhodnoceni této otdzky je pro lepsi predstavu rozdéleno do dvou grafi. Graf 11
znazoriiuje vyhody, které by uvitali THP a graf 12 zobrazuje preference délnickych
pozic. Nejvétsi rozdil je v zajmu THP o hrazené kurzy, zatimco délnické pozice maji

nejvétsi zajem o piispévek na ZP a PP.

Graf 11: Vyhody, které by nejcastéji uvitali THP

Vyhody, které by uvitali THP

M Drobna finanéni
pozornost

H Prispévek na sport
I Hrazené kurzy pro

dalsi vzdéldvani a
rozvoj dovednosti

Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf 12: Vyhody, které by uvitaly délnické pozice

Vyhody, které by uvitaly délnické pozice

M Pfispévek na PP a
P

B Drobna financni
pozornost

1 Prispévek na
kulturu

M Pfispévek na sport

M Jiné

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Myslite si, Ze stanovenda vySe odmény odpovidda Vami vynaloZenym

znalostem, schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru?

V této otazce vice nez polovina dotazovanych uvedla, ze nevi, zda dostavaji adekvatni

vysi odmény. Odpoved ,,Ano* pak o par procent pievysila odpoveéd’ ,,Ne.*

Graf 13: Odpovida vyse odmény vynalozenym znalostem, zkusenostem ¢i dovednostem

Odpovida vyse odmény vynaloZzenym znalostem,
zkuSenostem Ci dovednostem

M Ano
B Ne

52% Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka: Myslite si, Ze VaSe mzda je srovnatelnia se mzdou poskytovanou jinymi

firmami ve stejném oboru?

Celych 60% dotazovanych neni schopno fici, zda konkurenéni firmy ve stejném oboru
nabizeji srovnatelné odménovani. 24% si mysli, Ze mzda je srovnatelnd a pouze 16% Ze

nikoliv.
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Graf 14: Srovnatelnost odmén podniku s konkurenci stejného oboru

Srovnatelnost odmén podniku s konkurenci
stejného oboru

H Ano
M Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Provadi Vas nadiizeny hodnoceni prace?

Zajimavym vysledkem je zjisténi, ze 44% pracovnikti nevi, zda jejich nadtizeny provadi
hodnoceni jejich prace. DalSich 32% si mysli, Ze n&aké hodnoceni prace probiha

a zbylych 24% si mysli, ze nadfizeni viibec jejich praci nehodnoti.

Graf 15: Provadéni hodnoceni prace nadfizenym pracovnikem

Provadéni hodnoceni prace nadfizenym
pracovnikem

B Ano
H Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Ziskavate zpétnou vazbu k Vami vykonané praci?
V¢Etsi polovina pracovniklt oznacila moznost, ze ke své vykonané praci neziskavaji

zpétnou vazbu.
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Graf 16: Ziskani zpétné vazby k vykonané praci

Ziskani zpétné vazby k vykonané praci

H Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

S predchozi otazkou tizce souvisi otdzka aktudlni. Nebot’ 68% dotazovanych pracovnikil

uvedlo, Ze je pro né ziskani zpétné vazby dilezité.

Graf 17: Dulezitost zpétné vazby

Dulezitost zpétné vazby

® Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Promita se hodnoceni prace pfimo do Vasi odmény?

Na tuto otazku opét velké mnozstvi pracovnikl nedokazalo presné odpoveédét a oznacilo
moznost ,,Nevim“. 24% uvedlo, Ze se hodnoceni pfimo promita do jejich odmény

a zbylych 20% ze nikoliv.
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Graf 18: Promitnuti hodnoceni ptimo do odménovani

Promitnuti hodnoceni pfimo do odménovani

H Ano
B Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka: Uvitali byste jasné definovany systém hodnoceni navazany na

odménovani?

Jasn¢ definovany systém hodnoceni provazany se systémem odménovani by uvitalo

52% dotazovanych. A pouze maly zlomek 8% by byl jednoznaéné proti.

Graf 19: Zajem o jasné definovany systém hodnoceni provazany s odménovanim

Zajem o jasné definovany systém hodnoceni
provazany s odménovanim

H Ano
o Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Je pro Vas dulezitéj$i hmotna ¢i nehmotna motivace?

V ramci této otazky, ackoliv byly dany na vybér tfi moznosti, byly oznaceny pouze dva

vvvvv

zbylych 40% jsou hmotna i nehmotnd motivace na stejné trovni dileZitosti.

Graf 20: Preference druhu motivace

Preference druhu motivace

B Hmotna
B Nehmotna

1 Obé stejné dulezité

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Jaké faktory Vas nejvice motivuji k podanym pracovnim vykonim?

Presn¢ polovina dotazovanych uvedla, Ze nejvice motivujici je pro né pravidelna

finan¢ni odména. Nésledné nejvice procent obdrzela moZznost variabilni sloZzky mzdy.

Graf 21: Nejvice motivujici faktory

Nejvice motivujici faktory

M Pravidelna financni
odména
B Variabilni slozky mzdy

M Prace v dobrém
kolektivu

B Pochvala a uznani

M Seberealizace a uceni
se

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Jste seznamovani s plany a cily organizace?

Vysledek této otazky vyzniva jasn€ pro moznost ,,Ne*“. Pro uplnost je nutné dodat, ze

vétSina z 32% kladnych odpovédi je ziskana od THP.

Graf 22: Seznamenost s cili a plany organizace

Seznamenost s cili a plany organizace

H Ano

M Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Otazka: Zajimaji vedeni VaSe navrhy a podnéty ke zlepSeni pracovniho prostredi?

Mezi dotazovanymi celych 60% uvedlo, ze nevi, zda by vedeni zajimaly jejich podnéty
a navrhy. Celych téchto 60% tvoti odpovédi délnickych pracovnich pozic stejné tak

jako 16% pracovniki s odpovedi ,,Ne®.

Graf 23: Zajem nadfizenych o podnéty ke zlepSeni

Zajem nadfizenych o podnéty ke zlepSeni

H Ano
H Ne

= Nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
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Otazka: Je pro Vas dilezité zdokonalovani se ve svém Femeslu, oboru a uceni se

novym vécem?

Vysledek této otazky je témét vyrovnany, avSak hodnota moznosti ,,An0* je vyrazné

zvySovana odpovéd'mi THP.

Graf 24: Dulezitost zdokonalovani se, uceni se

DulezZitost zdokonalovani se, uceni se

H Ano

H Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Otazka: Uvitali byste moZnost dalSiho vzdélavani, Skoleni, které by napomohlo k

dosahovani vysSich pracovnich vysledki?

wrwe

vV podniku maji pozice, které vétSinou nemaji zdjem o dal§i vzdélavani se. 20%

pracovnikd, ktefi by zajem méli, jsou prevazné z pozic THP.
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Graf 25: Zajem o dalsi vzdélavani

Zajem o dalsi vzdélavani

H Ano

B Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

67



8 Diskuze a navrhy zmén

Tato cast prace piedstavuje jednotlivé navrhy, podnéty pro realizaci opatieni, ktera by
mohla pomoci podniku zkvalitnit a zefektivnit systém odménovani pracovniki

Vv souvislosti s dal$imi ¢innostmi v podniku. Navrhuji tato opatieni:

— tvorba vnitfniho mzdového piedpisu,
— zavedeni systému hodnoceni provazaného se syst¢émem odménovani,
— zavedeni dalSich forem odménovani, které by mohly vést ke zvySeni motivace

pracovnikii.
Tvorba vnitiniho mzdového predpisu

Vnitini mzdovy ptedpis by mél patfit mezi zdkladni dokumenty, které spolecnost
vytvari pro efektivni fizeni. Jelikoz firma Vltavotynsky nabytek s.r.o. je mensi firmou,
ktera nema obecné oblast vnitropodnikovych ptedpisti pfili§ propracovanou, chybi zde
tedy 1 zformulovany pfedpis pro odménovani. Odménovani je feSeno jednotlivymi
smérnice, ¢i dano v pracovnich smlouvach, avSak chybi zde pfehledny dokument, ktery

by postihl vSechny aspekty odménovani jako celek.

Z dotaznikového Setfeni vyplyva, Ze celych 16% dotazovanych nezné presné vSechny
slozky své odmény a Ze pro 32% dotazovanych neni zavedeny systém odménovani

jasny a srozumitelny.

vvvvvv

Vv oblasti odménovani jak pro tcéely vedoucich pracovniki, tak i pro fadové pracovniky,

tento prehledny ptedpis zformulovat.

Vyhodnou pro vedeni podniku a ucetni odde€leni plynouci z vytvofeni vnitiniho
mzdového piedpisu je:

— jasnd definice zpisobu odménovani jednotlivych pracovnich pozic,

— prehledné uspotradané informace v jednom dokumentu,

— moznost odkazani se na ptredpis pii tvorbé pracovnich smluv.

Vytvoteni takového dokumentu by bylo pfinosem i pro vSechny dal§i zaméstnance

podniku a to ve véci:

— snadngjsi orientace ve zpisobu odménovani jejich pracovni pozice,
— veédomi, kde hledat potfebné informace v piipad€ nejasnosti v této oblasti.
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Po analyzovéni stavu odménovani v této firmé a po konzultacich s vedenim podniku
a pracovniky ucetniho oddéleni, ktefi maji v této oblasti nejvétsi kompetence, Se
dospélo k zavéru, ze 1 pro tuto mensi firmu by tvorba ptfedpisu byla piinosem. V rdmci
diplomové prace je vytvofen navrh na mzdovy piredpis této firmy. Konkrétni navrh

V plném rozsahu je uveden v ptiloze ¢. 3.
Predpis se sklada z nasledujicich casti:

— Zakladni ustanoveni,
— Rozsah ptisobnosti,

— Mazda,

— Zavérecna ustanoveni,

— Platnost predpisu.

Zformulovani vnitiniho mzdového pfedpisu je zakladem pro dalsi motivaci. Velmi
dilezitou souc¢asti implementovani ptedpisu do systému a chodu podniku je seznameni
vSech stavajicich pracovnikli s timto dokumentem. Vedouci pracovnik by mél
zaméstnancim vysvétlit, za jakym Gcelem byl predpis vytvofen, co vSe obsahuje, jaké
informace shrnuje a v neposledni fad¢ kde ho v ptipadé potieby naleznou. Kazdy novy
pracovnik bude s piedpisem samoziejmé seznamen také. Predpis miize byt
prostiednictvim odkazii provdzan s jeho pracovni smlouvou. Ani po seznameni vSech
pracovnikii s mzdovym piedpisem prace nekon¢i. Je podstatné, aby dochazelo
K prubézné revizi tohoto dokumentu v souvislosti s ménicimi se podminkami jak uvnitt

organizace, tak i v jejim vné&j$im okoli.

Naklady, které¢ souvisi s tvorbou, implementaci a pravidelnou aktualizaci vnitiniho
mzdového piedpisu, nejsou piili§ vysoké. Pokud vezmeme v tvahu, ze vSechny
jmenované ¢innosti bude zajiSt'ovat ucetni oddéleni, které k nim vyuZije svou b&éznou
pracovni dobu, pfipadné v pocatcich prace par hodin piescasu, nejedna se o zadnou

vyraznou investici piinasejici vyssi naklady.
Systém hodnoceni

Druhym néavrhem je zavedeni systému hodnoceni pracovniki, ktery by 1 s vyuZitim
systému odménovani mohl prispét k vétsi motivaci, angazovanosti a ochoty pracovnik,

se kterou neni podnik ze strany svych zaméstnancti Uplné spokojen. Flexibilngjsi
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odménovaci systém by mohl napomoci dosahnout lepsich vysledkti i pracovniho

prostedi v organizaci.

Vzhledem k tomu, Ze doposud v podniku neprobihalo hodnoceni Zadnou ucelenou
oficialni formou, je potieba zacit uplné¢ od zakladu. Vymezit cil hodnoceni, hodnocené
I hodnotici osoby, techniku zpracovani, pravidelnost hodnoceni, oblasti hodnoceni

a navaznost vysledkti hodnoceni na odménovani.

Cilem zavedeni systému hodnoceni je zefektivnéni pracovnich vykonu, ptehled
0 chybach i1 aspéchu pracovnika, poskytnuti zpétné vazby zaméstnanci a v neposledni

fad€ pomoc pfi rozhodovani v oblasti odménovani.

Vzhledem k tomu, Ze problém s motivaci, nespokojenosti s odménovanim,
angazovanosti a ochotou je pievdzné jen ze strany délnickych pozic, bude hodnoceni
navrzeno zatim pouze pro tyto pracovniky. Mezi hodnocené pozice tedy nélezi: truhlafi,
calounici, lakyrnik, natéraci. Hodnoticimi osobami budou mistfi jednotlivych vyrobnich

useku tak, jak jsou nadfazeni jednotlivym pracovnim pozicim.

Hodnoceni bude alesponi prozatim provadéno technikou papirovych formulaia. Pokud
by se pravidelné, oficialni hodnoceni osvéd¢ilo, je mozné do budoucna pofidit
sofistikovangj$i systém. AvSak vzhledem k velikosti organizace, oboru podnikani
I ekonomické situaci, by to byla pro podnik v blizké budoucnosti ziejmé piili§ vysoka

investice.

Princip hodnoceni spo¢ivd v tom, Ze mistfi by si prib&zné v ramci celého mésice
zapisovali vyznamné projevy chovani jednotlivych pracovniki, kvalitu plnéni ukolu,
jejich ochotu, schopnost tymové spoluprace apod. JelikoZ jsou mistii s podiizenymi
V témét neustalém kontaktu, maji ptrehled o vSech cinnostech pracovnikli a tento

hodnotici styl by pro né¢ nemél ptedstavovat vyrazny problém.

Velmi dilezitym prvkem pii tvorbé systému je definovani kliCovych oblasti pro
hodnoceni. V pfedkladaném navrhu (kompletni formulaf hodnoceni je uveden v ptiloze
¢. 4) je hodnoceni rozdéleno do tii oblasti, které v souctu zahrnuji deset hodnocenych

ukazatelti. Hodnocen¢ oblasti jsou definovany nasledujici:

— hodnoceni vysledk prace,
— hodnoceni pracovniho chovéni,

— hodnoceni schopnosti a potencialu rozvoje.
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Hodnoceni vysledku prace zahrnuje ukazatele: Odvedené mnozstvi prace (plnéni vsech
zadanych ukoll beze zbytku), Kvalita odvedené prace (plnéni vSech ukoli probiha
v nejvyssi kvalité, bez jakychkoli vyhrad), DodrZzovani zadanych terminii (vSechna
prace je vykonana v domluveném terminu tak, aby byla zachovana plynulost vyroby),

Odpovednost (dodrzovani postupti, predpist, kdzné na pracovisti).
Obrazek 9: Formulaf hodnoceni - oblast Hodnoceni vysledkt prace

1.Pracovni vyikon

Ukazatel % plnéni Slovni komentaf

Odvedené mnoZstvi prace

Ewvalita odvedené prace

Diodrzovani termini

Odpovednost

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Zpisob hodnoceni pracovniho vykonu je zaloZen na procentudlni stupnici udilenych
hodnot a dale je zde prostor pro slovni komentdt k odGvodnéni udélené vyse
procentualniho plnéni daného ukazatele. Skilu procentualniho plnéni véetnd méfitek

pro udeleni konkrétni vySe procent znazoriuje nasledujici tabulka 10.

Tabulka 10: Zptusob hodnoceni pracovniho vykonu

Vyse udéleného % hodnoceni Piedpoklady pro dané hodnoceni
100% PInéni ukazatele v maximalni mozné miie
75% Dostate¢né plnéni s drobnymi vyhradami
50% Plnéni s CastéjSimi a vazné€jsimi vyhradami
25% Zavazné pochybeni ohrozujici chod podniku
0% Naprosté selhani

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Hodnoceni pracovniho chovani se sklada z nasledujicich ukazatel: Viastni iniciativa
(aktivni pfistup pracovnika, podané zlepSovaci navrhy), Komunikace s nadrizenym

(oteviena komunikace, nezastirani informaci, v¢as podané informace), Tymova

71




spoluprace (schopnost pracovat v tymu, sdilet informace, podpofit spolupracovniky),

Projevena ochota, zdajem (zajem o pracovni prostfedi, pracovni procesy, vstiicnost).

Obrazek 10: Formular hodnoceni - oblast Hodnoceni pracovniho chovani

2. Pracovni chovani

Ulkazatel %o plnéni Slovni komentaf

Wlastni iniciativa

Eomunikace s nadfizenym

Tymova spoluprace

Projevena ochofa, zijem

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Zpisob hodnoceni pracovniho chovani je stejné¢ jako piedesla oblast zalozen na

procentualni stupnici, avsak systém udilenych hodnot se mirné 1isi (viz. tabulka 11).

Tteti sekce Hodnoceni schopnosti a potencial rozvoje zahrnuje dva ukazatele: Ochota
ucit se novym vecem (neni zde odpor k novym technologickym zménam, zménam
pracovnich procest, kultury), flexibilita (Schopnost pfizplisobit se zménam

a poZzadavkiim na pracovni vykon).

Obrazek 11: Formulaf hodnoceni - oblast Hodnoceni schopnosti a potencial rozvoje

3. Schopnosti a potencial rozvoje

Ukazatel %o plnéni Slovni komentaf

Ochota uéit se novym vécem

Flexibilita, reakce na zménu

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Zpusob hodnoceni tfeti oblasti je shodny s oblasti pifedchozi, jak je mozné pozorovat
v tabulce 11. Odlisnost od predeslého hodnoceni spociva v tom, ze pokud mistr
u pracovnika v ramci hodnocenych ukazateli za hodnoceném obdobi nezaznamena
7adna pozitivni zjiSté€ni ani kritické pfipominky, bude zaméstnanci udéleno 50%. AvSak
pokud zaméstnanec vyvine vétSi aktivitu, angazovanost ¢i jinak pozitivné ovlivni
pracovni procesy ziskd nadprimémé hodnoceni (75% ¢i 100% dle miry pfinosu).

Naopak pokud pracovnik bude v hodnocenych ukazatelich kritizovan, bude snizovat
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urovein procesit ¢i pracovniho prostiedi, pijde pod primér (25%, pfi zavaznych

provinéni az 0% daného ukazatele).

Tabulka 11: Zpusob hodnoceni pracovniho chovani, schopnosti a potencialu rozvoje

VySe udéleného % hodnoceni Piedpoklady pro dané hodnoceni
100% Vyrazné plnéni nad rdmec povinnosti
75% Drobné plnéni nad rdmec povinnosti
50% PInéni v rdmci povinnosti
25% Drobné chyby v ramci plnéni povinnosti
0% Zavazné chyby v rdmci plnéni povinnosti

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Celkova vysledna hodnota, kterd shrnuje na kolik % dany pracovnik usp€l v hodnoceni
jako celku, se zjisti jako aritmeticky primér vSech jednotlivé udélenych hodnoceni
a bude zapsan do formuléfe na vyznacené misto. Tato konkrétni vysledna hodnota bude

dale stézejni pro systém odménovani.

Po sestaveni formulafe hodnoceni a definovani zpiisobii, jakym se budou oblasti
hodnotit, ptrichdzi velmi dulezitd Cast a to navaznost vysledkd hodnoceni na

odménovani a motivaci pracovniki.

Hlavnim cilem systému hodnoceni, je zvysit aktivitu, angaZovanost pracovniki a to tim,
ze systém odménovani ziska flexibilnéjsi podobu v zéavislosti na redlnych vykonech,
chovani a schopnostech pracovniki v daném obdobi. Pokud jsou zaméstnanci
odmeénovani stale na stejné urovni i bez ohledu na jejich drobné tspéchy ¢i chyby, je
logické Ze nepocit'uji motivaci, diivod, pro¢ by méli vyvinout vétsi Usili v pracovnim
procesu, zkvalithiovat tyto procesy a pracovni prostfedi, ¢i napomahat efektivnéjSimu

fizeni spolecnosti.

Provazanost systému hodnoceni se syst¢tmem odmeénovani je tedy nasledujici: U
pracovnich pozic, které jsou pfedmétem hodnoceni, dojde ke snizeni jejich hrubé mzdy
0 20%, castecné zajisténé zruSenim dosavadnich relativné fixnich mési¢nich odmén.
Zéakladni troven jejich hrubych mezd bude tedy piedstavovat 80% stavajici tirovné
stim, Ze pokud zaméstnanec vykaze 100% hodnoceni, dostane se nad tUroven
dosavadnich mzdovych hodnot a to tim, Ze ziskd bonus ve vysi 50% nov¢ snizené
urovn¢ hrubé mzdy. Pokud si zaméstnanec bude plnit své povinnosti na 100% v oblasti
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pracovniho vykonu a v dalSich oblastech bude dosahovat 50% piedstavujicich primérmé
nasazeni v oblasti pracovniho chovani, dostane se v pruméru na celkové 70%
hodnoceni, ¢imz mu jiz standardné ocekavany vykon zajisti zvySenou hrubou mzdu

oproti vychozi situaci.

Vedeni podniku odhaduje, Ze pii sou¢asném stavu na pracovisti by celkem v oblasti
pracovniho vykonu a chovani zaméstnanci pramérné dosahovali hodnoty 50%. Na viné
hodnotami v oblasti pracovniho chovani. V této soucasné situaci by se zaméstnanci
dostali pod uroven dosavadni hrubé mzdy. Dal$i variantou, ktera muZe nastat, je, Ze
pokud zaméstnanec bude vytvafet nekvalitni praci, nespolupracovat apod., tedy
vykazovat jesté¢ niz§i hodnoty v ramci systému hodnoceni, dostane se v extrémnim
ptipadé (0% hodnoceni) pouze na hodnotu snizené hrubé mzdy a vyraznéjSim zptisobem
si tedy na odméné pohorsi. Schéma navrzeného systému odménovani je zobrazeno na

nasledujicim obrazku 12.

Obrazek 12: Schéma navrZzeného systému odménovani

Dosavadni HM (100%)

l 20%

Snizena HM (50%)

l +

Max. droveni bonusu

{20% sniZené HM)
A/ ! \
100% hodnoceni | ... 50% hodnoceni | ... 0% hodnoceni

¥ b L
Max. iroved bonusu 30% hodnoty bonusu 0% hodnoty bonusu

¥ ¥ 1
Nova HM (SniZend Nova HM (SniZend Nova HM (SniZend
HM + 100% bonusu) HM + 50% bonusu) HM + 0% bonusu)

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Na konci kazdého hodnoceného obdobi (1x mésicn€¢) bude svoldna kratka schiizka

zaméstnanct, kde mistr zhodnoti uplynulé obdobi, vyzdvihne co se komu za dany mésic
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opravdu povedlo a bylo pfinosem pro podnik, dale samoziejmé také upozorni na vétsi
chyby, kterych se kdo dopustil. Tato forma hodnoceni by mohla byt pro zaméstnance
motivacni, nebot’ pied celym kolektivem mohou byt oficidlné pochvaleni a ziskat
uznani. Dale na této schiizce dostane kazdy z hodnocenych pracovnikl sviij hodnotici
formular tak, jak ho vyplnil jejich nadfizeny. V pftipad¢é nejasnosti ¢i nesouhlasu
s hodnocenim budou mit samoziejmé pravo se k situaci vyjadfit. Pokud by vedouci se
svym podiizenym pracovnikem nedospéli k souladu nazori, bude mozné se obratit na
vedouciho celého useku vyroby, ktery se také ve vyrobnim prostoru casto vyskytuje,
pracovniky znd a jist¢ dokaze podat objektivni vyjadieni k situaci. Zavérem téchto
schiizek bude predstaveni planti a o¢ekavani na dalsi hodnocené obdobi. Tim se vyfesi
problém plynouci z dotaznikového Setfeni, Ze zaméstnanci se citi byt malo informovéni

o planech a cilech podniku.

Poslednim bodem navrhu systému hodnoceni je vycisleni nékladi, které spolecnosti
vzniknou s jeho zavedenim. Systém hodnoceni bude ptedstavovat vétsi mnozstvi prace
pro mistry podniku, kteii budou za hodnoceni primarmé odpovédni. Umémé tomuto
zvySenému mnozstvi prace a piidélené¢ odpoveédnosti musi byt zvySena i jejich mzda.

Odhadované naklady jsou 1500 K¢ na jednoho mistra.

Vétsim nakladem pro podnik vSak budou mzdy jednotlivych vyrobnich pracovnik.
Z diivodu vétsi variability dosahovanych vysledkl za jednotlivd obdobi nelze vy¢islit

pfesnou hodnotu nékladi, proto jsou propocitany tfi varianty moznych situaci.

A) Prvni varianta by se dala oznacit jako velmi optimisticka. Vychazi z ptedpokladu,
ze vSichni pracovnici dosahnou celkového hodnoceni 100%. To je sice témé&f neredlné,
ale je mozné zde vycislit maximalni mozné naklady plynouci podniku v souvislosti
S novym systémem odménovani. Nicméné jak bylo feceno, redlné se na takto vysoké

hodnoty nelze bézn¢ dostat.

75



Tabulka 12: Mzdové naklady v ramci optimistické varianty (v K¢/mésic)

Pracovni VS Pocet Celkové dodatecné
. Souc¢asna HM
pozice pracovniki naklady/ uspora

Truhla¥ 19 480 7792 23 376 10 38 960
Calounik 17 734 7 094 21281 2 7094
Lakyrnik 19 459 3893 23 352 1 3893
Natérac 13976 2796 16 772 10 27 960
p 77 907

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

B) Druhou variantou je situace, kdy zaméstnanci dosahnout primérného hodnoceni
70%. Tato varianta se jevi jako realnéjsi situace, kterda miize v podniku po zavedeni
dosdhnout, nebot podnik se potykd s jistou neochotou, nedisciplinovanosti
a neangazovanosti pracovnik, které, kdyz se nové vSechny zohledni, budou dosahovat
zfejm¢ nizSich c¢isel hodnoceni. V tomto piipadé¢ by byly ndklady spolecnosti

nasledujici:

Tabulka 13: Mzdové naklady v ramci realistické varianty (v K&/mésic)

Pracovni Vyse Nova Pocet Celkové dodatecné
. Souc¢asna HM
pozice bonusu HM pracovniki niklady/ uspora

Truhlaf 19 480 5454 21 038 10 15 580
Calounik 17 734 4 966 19 153 2 2838
Lakyrnik 19 459 5449 21017 1 1558
Natérac 13976 3914 15095 10 11 190
X 31166

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

VynaloZzené dodatecné naklady se vSak jist¢ firm&€ vykompenzuji Gsporou nékladii
v oblasti vyroby apod. M¢lo by dochazet k vyssi kvalit¢ odvedené prace, vyssi
produktivit¢ a v neposledni tadé¢ k zefektivnéni procesti, interni komunikace

a pracovniho prostredi.
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C) Tteti varianta pocita s pesimistickou situaci, kdy by primér vyslednych hodnoceni
dosahl zhruba pouze 40%. Mzdové naklady by v takové situaci oproti sou¢asnému stavu
poklesly. Nicméné toto sniZzeni by bylo spojené s ristem nédkladii v jinych oblastech
(rist zmetkovosti, snizeni vyroben¢ho mnozstvi atd.), tudiz by pro spolecnost
nepiedstavovalo snizeni vilbec zadny pifinos. V ramci flexibilniho systému odménovani
by ale bylo mozné zvysené naklady vzniklé chybami pracovnikii atd. alespon ¢aste¢né

kryt ze snizenych mzdovych odmén.

Tabulka 14: Mzdové naklady v ramci pesimistické varianty (v K¢/mésic)

Pracovni Vyse Nova Pocet Celkové dodatecné
. Soucasna HM
pozice bonusu HM pracovniki naklady/ aspora
Truhla¥ 19 480 3117 18 701 10 -7790
Calounik 17 734 2838 17 025 2 -1418
Lakyrnik 19 459 3114 18 682 1 =777
Natéra¢ 13976 2236 13 417 10 -5590
X (ispora) -15575

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Cely tento systém hodnoceni provdzany s odménovanim by mél mit za nasledek, ze
zaméstnancim nebude ,,vSechno jedno®, zapoji se vice do péce o podnikové procesy,
pracovni prostfedi a v neposledni fadé budou odvadét kvalitné€jsi pracovni vykony,
véetné zadanych terminti. Tim by mélo dojit k vyraznému zvySeni loajality a ztotoznéni

se pracovnikll s podnikem.
Dalsi odmény k zvySeni motivace a ochoty spoluprace

Tteti oblasti navrhovanych opatfeni jsou dal$i zmény v odménovani, které by mély
pfispet k zvySeni motivace a ochoty spoluprace.
Rozsifeni poskytovani piispévku na PP a ZP
Vzhledem k vysledkiim vyplyvajicich z dotaznikového Setfeni, konkrétné¢ z otazek
tykajicich se pracovnich vyhod, je navrhovano rozsitit poskytovani prispévku na Zivotni
pojisténi a penzijni pfipojisténi i na pracovniky, ktefi nejsou na technickohospodaiskych

pozicich, nebot’ vSichni dotazovani THP zaméstnanci uvedli, Ze tento prispévek je pro
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né dulezitou odménou a témétr 50% dotazovanych pracovnikl ostatnich pozic by tento
ptispévek uvitalo.

Aktudlné je poskytovan ptispévek na penzijni pfipojisSténi a Zivotni pojisténi
technickohospodaiskym pracovnikiim ve stejné vysi. Navrhem pfti rozsiteni poskytovani
piispévku je metoda odstupniované vyse odmény. Znamena to, Ze velikost piispévku by
m¢éla byt zavisla na poc¢tu odpracovanych let v podniku. Pii stanoveni rozmezi skupin
dle poctu odpracovanych let je mozné vychazet ze smérnice pro poskytovani ro¢nich
odmén, které jsou téz zdvislé na poctu odpracovanych let. Nasledujici tabulka 15

predstavuje vysi noveé stanoveného ptispévku pro dalsi pracovni pozice.

Tabulka 15: Ve ptispévku na ZP a PP dle po&tu odpracovanych let

Odpracované roky ve spole¢nosti Vyse prispévku (K¢)
Méné nez 1 rok 0
1- 3 roky 500
3-5let 700
Vice nez 5 let 900

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Co se tyce nakladi, které spolecnosti vzniknou v souvislosti s rozsifenim poskytovani
této odmény i pro dal§i pracovni pozice, je mozné vy¢islit je na zakladé informaci
z dotaznikového Setieni o aktualnim poctu odpracovanych let v podniku a stanovenych
vysi ptiplatku.

Pro aktualni rok, pfi sou¢asném stavu délky pracovnich pomérii a za predpokladu, Ze by
ptispévku vyuzili jen ti pracovnici, ktefi o n€j v dotaznikovém Setfeni projevili zajem,

jsou dodate¢né néklady plynouci z tohoto piispévku nasledujici:
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Tabulka 16: Dodate¢né naklady v ramci p¥ispévku ZP a PP (v K&)

Odpracované roky

Pocet pracovniku

Celkové ro¢ni naklady

Méné nez 1 rok 1 0
1- 3 roky 1 6 000
3-5let 2 16 800
Vice nez S let 7 75600
) 98 400

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Nezbytnosti je vy¢islit i ndkladovou variantu, kterd by ve spolecnosti nastala v krajnim

ptipade, kdyby piispévku nakonec vyuzili vSichni pracovnici nové odménénych pozic.

Tabulka 17: Dodate¢né néklady v ramci p¥ispévku ZP a PP (v K&)

Odpracované roky

Pocet pracovniki

Celkové ro¢ni naklady

1 - 3 roky 4 24000
3-5let 3 25200
Vice nez S let 13 162 000
X 211 200

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015

Nicméné tyto ndklady spolecnosti jsou v plné vysi danové uznatelnym nakladem,
jelikoZ je splnéna podminka pro maximalni vysi pfispévku na jednoho pracovnika za
kalendaini rok a ta zni, Ze soucet piispévku ZP a PP nepievysi roéné 30 000 K&.
Skoleni, kurzy pro zaméstnance

V dotaznikovém Setieni se potvrdilo, ze zaméstnanci, konkrétnéji technickohospodarsti

pracovnici, by uvitali moznost Gc¢astnit se $koleni, ktera by zvySovala jejich odbornost

a napomohla rozvijet jejich schopnosti a dovednosti.

Obchodni referent by mohl vyuzit jazykovych kurzi, jelikoz jeho néplni prace je mimo

jiné i Casta komunikace se zahrani¢nimi partnery.
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Pro pracovniky z ucetniho oddé€leni by bylo pfinosem Skoleni v oblasti platné

legislativy, ucetnich standardii ¢i modulti pouzivaného tucetniho softwaru.

Odhadované néklady plynouci z Gc€asti zmiflovanych pracovnikii na Skoleni v téchto
navrhovanych oblastech doklad4d tabulka 18. Stanovené celkové naklady vychazi
z predpokladu, Ze pracovnici UCetniho oddéleni by navstivili 2 semindfe ro¢né
a obchodni referent kurz probihajici 1,5 hodiny tydné s moznosti piizptsobit kurz dle
aktualnich pozadavka a to v rozsahu piiblizné 20 tydni ro¢né. Jednotlivé uvedené ceny
pfedstavuji primérnou hodnotu analyzovanych internetovych nabidek spolecnosti

nabizejicich tyto sluzby.

Tabulka 18: Odhadované ro¢ni naklady v ramci Skoleni pracovnika (v K¢)

Cena jednoho
Pracovni pozice Oblast Skoleni Celkové naklady

kurzu/seminare

Ucetni danové aktuality
Hlavni ucetni 3000 6 000
Novela zakona o DPH

Udetni daové aktuality
Utetni 2 500 5 000
E-fakturace, E- podpis

Obch. referent Jazykovy kurz 9600 9600

p 20 600

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2015
Mimoradna finanéni odména

Dalsim navrhem, kterym by podnik mohl vyjadiit projeveny zajem o pracovniky
podniku, je odména v situacich, které jsou pro pracovnika dilezité jak v soukromém,

tak profesnim zivote.
Spolec¢nost by svym zaméstnanctim projevila zajem a vstficné gesto navySenim odmény
o ¢astku priblizné 500 K¢ v mésici, kdy:

— slavi narozeniny,

— doslo k narozeni potomka,

— uzavreli snatek,

— dosahli pracovniho vyro¢i (odpracovanych 5, 10, 15, 20 let) apod.
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Naklady na tyto mimofadné finan¢ni odmény by ro¢né nepiesahly hodnotu 20 000 K¢,
coz pro spolec¢nost v porovnani s vysi ostatnich nakladl neptedstavuje zadnou vyraznou
polozku. Na druhou stranu pfinos, ktery by spole¢nost mohla ziskat tim, Ze si lidi

nakloni na svou stranu, by mél mnohem vétsi hodnotu.
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O Zaver

Cilem této diplomové prace na téma ,,Systém odmeénovani pracovnikii ve vybrané
organizaci“ bylo analyzovat systém odménovani a s tim souvisejici motivaci
a hodnoceni pracovnikli. Cilem nadale bylo provést ndvrh zmén a opatfeni, ktera by

roMr 7

ptispéla ke zkvalitnéni a zefektivnéni fizeni v této oblasti.

Vypracovani literarniho ptfehledu predchéazelo ziskavéani, shromazd’ovani a studovani
dostate¢ného mmnozstvi informaci z cCeskych 1 zahranicnich zdroja tykajicich se
problematiky odménovani, hodnoceni a motivace pracovnikli. Pii tvorbé diplomové
prace bylo vyuzito kvalitativniho 1 kvantitativniho zptisobu vedeni analyzy ve
sledovaném podniku. Kvalitativni zptsob piedstavovalo studium internich materiala ¢i
dotazovani a ziskavani informaci od vedoucich pracovniki. Kvantitativni zptisob byl

proveden na zaklad¢ dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci podniku.

V ramci analyzy systému odménovani bylo provedeno porovnani primérnych hrubych
mezd pracovnich pozic v podniku dle klasifikace CZ-ISCO s primérnymi mési¢nimi

hrubymi mzdami stejné kategorie v ramci Ceské republiky.

Z analyzy systému odménovani bylo zjiSténo, Ze odména pracovnikdi v podniku je
sloZzena ze zdkladni mzdové formy a dodatkovych mzdovych forem, které predstavuyi
odmény, prémie, zakonné ptiplatky, dovolené, pracovni volna a dalSi odmény. Zakladni
mzdova forma je poskytovana jako hodinova, kolova ¢i méesi¢ni mzda v zavislosti na
konkrétni pracovni pozici. Z analyzy dale vyplynulo, Ze hodnoceni zaméstnanct
neprobiha zadnou ucelenou oficialni cestou a motivace pracovnikl také neni v podniku
propracovanym systémem. Spole¢nost se zaméfuje jen na par hmotnych motivacnich

prvk.

Vzhledem k zjiSténym nedostatkiim v oblastech odménovani, hodnoceni a motivace,
plynoucich z analyzy podnikového prostfedi a dotaznikového Setfeni, byly vytvofeny
navrhy zmén, které by mohly pfispét ke zlepSeni fizeni v téchto oblastech. Jedna se
konkrétn€¢ o névrh tvorby vnitintho mzdového systému, ktery by byl pfinosem jak pro
vedeni spolecnosti, tak pro fadové pracovniky. Dal$im ndvrhem bylo zavedeni systému
hodnoceni na zakladé¢ vytvoreného hodnoticiho formulafe a provazani systému se
systtmem odmeénovani. Hlavnim cilem systému hodnoceni je zvySit aktivitu,
angazovanost pracovnikd a to tim, Ze systém odmeénovani ziska flexibilngj$i podobu

Vv zéavislosti na redlnych vykonech, chovani a schopnostech pracovnikl. Provézanost se
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systtmem odménovani spoc¢iva ve snizeni dosavadni hrubé mzdy a zavedeni
variabilniho bonusu zavislého na vysledcich hodnoceni. V diplomové praci jsou dale

uvedeny dal$i navrhované odmény vedouci ke zvySeni motivace a ochoty spolupréace.

Analyza systému odménovani byla provedena v ramci podniku Vltavotynsky nabytek,
s.r.o., ktery se s celkovym poctem 30 zaméstnancl fadi k mensim podnikiim, avSak
ochota a zdjem o zkvalitiovani procesti fizeni podniku je zde na misté. Jelikoz vedeni
podniku umoznilo vypracovat diplomovou praci na toto téma v jejich prostiedi, je zde
velky predpoklad, Ze vysledky prace a navrhovana opatfeni budou zvazeny a piipadné

implementovany do vlastnich procest podniku.
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Summary

The goal of this diploma thesis entitled "Rewarding system of employees in a specific
organization” was to analyze the rewarding system and to that related motivation and
assessment of employees. Another goal of this thesis was to suggest changes and
measures that would contribute to improving and streamlining the procedures in this

area.

Creating a literature review was preceded by gathering and studying enough
information from the Czech and foreign sources concerning rewarding, assessment and
motivation of employees. Throughout developing this thesis there was used both

qualitative and quantitative method of analysis in the surveyed organisation.

Due to the deficiencies identified in the areas of rewarding, assessment and motivation
resulting from the analysis of the business environment and the survey there were made
proposals for changes that could contribute to the improvement of management in these
areas. Namely, the proposal to make an internal payroll system, which would be
beneficial for both the company management and common workers. Another suggestion
was to establish an assessment system of employees based on the created evaluation
form and to link the system to the rewarding system. The thesis also provides
suggestions for further rewards leading to increased motivation and willingness to

cooperate.

Analysis of the rewarding system was performed within the company Vltavotynsky
nabytek, s.r.o., which with a total of 30 employees ranks among the smaller businesses,
but the willingness and interest in improving company's business management
processes are in place here. Because the management of the firm enabled to develop a
thesis on this subject in their environment, there is very realistic presumption that the
results of the work and the proposed measures will be considered and possibly

implemented into their business processes.
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Ptiloha &. 1: Ukolovy list

iméno; datum: 7%
Cervena klepani 3 m baleni - holé

bila 4m baleni - nalepky

lepeni prok, 5m

tisky

hodiny

poznamka




Priloha €. 2: Vzorovy dotaznik

Vazeni pracovnici, prosim Vas o vyplnéni dotazniku k mé diplomové praci na téma
,Systém odmeénovani pracovnikii ve vybrané organizaci®. Dotaznik je anonymni
a ziskané informace budou pouzity vyhradné jen pro ucely zpracovani této prace.
U kazdeé otazky oznacte jednu ¢i dve moznosti, které jsou dle Vas nejvice vyhovujici.

V pripadé otevienych otazek, prosim, dopliite odpoved slovy.
Predem dékuji za Vas cas venovany tomuto dotazniku.

Bc. Nikola Bickova (EF JCU Ceské Budéjovice)

Obecné

1. Pohlavi:
[1 Zena
(1 Muz

2. Veék:
[] 18-29
[] 30-39
[1 40-49

1 vice nez 49
3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
[] Zakladni
[] Stfednis vyuénim listem
[] Stfedni s maturitou
[] Vysokogkolské
4. Pracovni pozice V POANIKU ....c.oiiiiiiiiiiiiesisese e
5. Pocet odpracovanych let v podniku:
[ ] Ménénez 1 rok
] 1-3roky
[] 3-5let
1 Vice nez 5 let
Oblast odménovani
6. Existuje ve VaSem podniku vnitini ptedpis upravujici odménovani?
[] Ano
[] Ne



7. Jste s timto mzdovym pfedpisem seznamovani?
[] Ano
[ ] Ne
8. Znate jednotlivé slozky Vasi odmény?
[ ] Ano
[] Ne
9. Vyhovuje Vam zavedeny systém odménovani?
[] Ano
[ ] Ne
10. Pokud NE, co byste ZmENili? ........c.cccieriiiiiiiiiieieeieeeeeeeee e
11. Je pro Vas systém odménovani jasny a srozumitelny?
[] Ano
[1 Ne
12. Ziskavate néjaké pracovni vyhody?
[] Ano
[ ] Ne
[] Nevim

14. Jaké dalsi vyhody byste uvitali? (Lze oznacit vice moznosti.)

[] pfispévek na penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi

[ ] drobnou finan¢ni pozornost k Zivotnimu jubileu

[ ] ptispévek na kulturu

[ ] piispévek na sport

[ 1 hrazené kurzy pro dalsi vzd&lavani a rozvoj dovednosti

[] JINE: oottt ettt ettt ettt et et e et et be e bt e eab e e beeeateebeeenaeenbeenabaans
15. Myslite si, Ze stanovena vyse odmény odpovida Vami vynaloZenym znalostem,

schopnostem, zkuSenostem ¢i profesionalité v oboru?
[] Ano

[ ] Ne
[] Nevim

16. Myslite si, ze VaSe mzda je srovnatelna se mzdou poskytovanou jinymi firmami
ve stejném oboru?
[ ] Ano
[ ] Ne



[] Nevim

Oblast hodnoceni

17. Provadi Vas nadfizeny hodnoceni prace?

1 Ano

] Ne

[ ] Nevim
18. Pokud ANO, JaK CaSTO? ....uveieeiieeiieeeiieeeie ettt
19. Ziskavate zpétnou vazbu k Vami vykonané praci?

[ 1 Ano

[1 Ne

20. Je pro Vas zpétné vazba dilezita?

] Ano
[ 1 Ne

21. Promita se hodnoceni prace ptimo do Vasi odmény?

[ ] Ano
[ ] Ne

[] Nevim
22. Uvitali byste jasné definovany systém hodnoceni navazany na odménovani?
[ ] Ano
[1 Ne
[ Nevim
23. Jak casto je podle Vas optimalni provadét hodnoceni Vasi prace?
[ ] Denné
[] Tydné
[ Mésiéne

Oblast motivace

o 24

[ ] Hmotna
[ ] Nehmotna
[ ] Obg jsou stejné dilezité
25. Jste spokojeni se svym pracovnim prostfedim (dilny, kancelafe, Satny, okoli

podniku atd.)?

[ ] Ano
[ Ne



26.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34,

35.

Jaké prednosti, pozitiva vidite na své praci v této firme?

Jaké faktory Vas nejvice motivuji k podanym pracovnim vykontim? (Lze oznacit vice
moznosti.)

Pravidelna finan¢ni odména

Variabilni slozky mzdy

Prace v dobrém kolektivu

Pochvala a uznani po dobie odvedené praci

Moznost seberealizace a uceni se novym vécem

oo oood

JIN8 et e e e e e e e eraaeaaa

Jste seznamovani s plany a cili organizace?

[] Ano
[ ] Ne
Zajimaji vedeni Vase navrhy a podnéty ke zlepSeni pracovniho prostiedi?
[] Ano
[] Ne
[ ] Nevim
Vite, na koho se 1ze v pfipadé takovych podnéti obratit?
] Ano
[] Ne
Je pro Vas dulezité zdokonalovani se ve svém femeslu, oboru a uc¢eni se novym vécem?
[ ] Ano
[] Ne

Umozituje Vam soucasné zaméestnani toto realizovat?

[ ] Ano

[] Ne

[ ] Nevim
Uvitali byste moznost dalsiho vzdélavani, Skoleni, které by napomohlo k dosahovani
vyssich pracovnich vysledkti?

[ ] Ano

[] Ne
Pokud ANO, jaké KONKIENE? ......c.eiuiiiiiiiiiiiiiieie sttt st



Piiloha ¢. 3: Vnitini mzdovy piredpis
Vnitini mzdovy predpis
I. Zakladni ustanoveni

1. Vnitini mzdovy ptedpis je vydan pro ucely stanoveni podminek v oblasti
odménovani v ramci spolecnosti VItavotynsky nabytek, s.r.o. sidlem v Tyn¢ nad
Vitavou.

2. Vnitini mzdovy predpis upravuje jednotlivé formy odmeén, jez jsou v podniky
uplatinovany. Nadale stanovuje vysi konkrétnich odmén ¢i podminky pro jejich
poskytnuti.

3. Vnitini mzdovy ptedpis vychazi z nasledujicich ptedpisi:

e vladni nafizeni 567/2006Sb.,
e zakonik prace (zékon ¢. 262/2006 Sb.),

e platné smérnice podniku.

Il. Rozsah platnosti

Vnitini mzdovy piedpis je platny pro vSechny zaméstnance podniku, kteti maji se
spole€nosti sjednanou pracovni smlouvu v ramci hlavniho pracovniho poméru. Piedpis

se nevztahuje na zaméstnance, ktefi maji sjednané dohody mimo pracovni pomér.
I11. Mzda

Jak definuje zakonik prace, zaméstnanci ndlezi mzda ve formé penézitého plnéni za
odvedenou praci dle slozitosti, namahavosti, obtiZnosti pracovnich podminek,
dosahované pracovni vykonnosti a odpovédnosti. Mzda musi byt sjednana pred

zacatkem vykonu prace, za kterou ma byt mzda poskytnuta.

1. Zarucena mzda

Jedna se o mzdu, na kterou ma zaméstnanec narok dle zakoniku prace, vnitiniho
mzdového predpisu ¢i mzdového vyméru. Vladni nafizeni 567/2006Sb. definuje
minimalni uroven zarucené mzdy, kterou zameéstnanci v pracovnim pomeéru dle

klasifikace pracovnich pozic za vykonanou préci obdrzi.



2. Zakladni mzda

Zakladni mzda je slozkou odmény, ktera je urena pevnym mzdovym vymeérem na
zakladé¢ slozitosti, namahavosti, obtiznosti pracovnich podminek, dosahované pracovni
vykonnosti a odpovédnosti. Tato mzda je stanovena pro tydenni pracovni fond 40

hodin. V ptipad¢ zkraceni pracovni doby se krati dle po¢tu odpracovanych hodin.

Formy zékladni mzdy, jenz jsou v podniku poskytovany, jsou trojiho druhu: hodinova,

ukolova a mési¢ni. VSechny tyto formy musi spliiovat podminku zaruc¢ené mzdy.

Naésledujici tabulka zobrazuje formy zdkladni mzdy u konkrétnich pracovnich pozic.

Pracovni pozice Zakladni mzda

Natérac Ukolova mzda
Lakyrnik Hodinova mzda
Calounik Hodinova mzda

Truhlar Hodinova mzda

Uketni Megsi¢ni mzda
Hlavni ucetni Megsi¢ni mzda
Obchodni referent Megsi¢ni mzda
Mistr vyroby nabytku Meési¢ni mzda
Mistr vyroby zabran Mgsi¢ni mzda
Vedouci vyroby (feditel) Mgsi¢ni mzda
Vedouci obchodu Mgsi¢ni mzda

3. Prémie

Prémie jsou udélovany pracovnikiim z oblasti vyroby nabytku. Jednd se o pozice
truhlaf, lakyrnik a calounik. Prémie ¢ini 30% ze zakladni mzdy a je poskytovana
pravidelné kazdy mésic.

4. Odmény
Vedeni spole¢nosti miize poskytnout zaméstnanctim tfi druhy odmeén:
Vyse roéni odmény se odviji od primérmé hrubé meésicni mzdy doposud vyplacené

v daném roce (za meésice leden - listopad) a dale od poctu odpracovanych let ve



spoleCnosti. Nasledujici tabulka zobrazuje kolik procent z primérné hrubé mésicéni

mzdy obdrzi zaméstnanec jako ro¢ni prémii v zavislosti na odpracovanych letech.

Odpracované roky ve spolecnosti VySe sazby v %

Méné nez 1 rok 0
1 -3 roky 30
3-5let 50
Vice nez S let 70

Ctvrtletni odmény mohou byt rozhodnutim vedeni poskytnuty vedoucim pracovnikiim
a mistrim v zavislosti na o¢ekavané vykonnosti a ro¢nim zisku spolecnosti, ktery se
odhaduje z dosavadniho vytvoieného zisku, nasmlouvanych zakazek na dalsi obdobi,
situace na trhu apod. Ctvrtletni odmény jsou vyplaceny vzdy v mésici nasledujicim po

skonéeni hodnoceného ¢&tvrtleti.

Mési¢ni odmény jsou poskytovany zaméstnanciim na zdkladé mési¢niho ohodnoceni
nadifizenym pracovnikem v zavislosti na odvedeném vykonu prace. vSem

zaméstnanclim vyjma mistri a vedoucich pracovnikd.

5. Zakonné priplatky
V souladu se zdkonikem préace jsou zaméstnanclim poskytovani piiplatky nad rdmec
zakladni mzdy. Priplatek za praci prescas je poskytovan ve vysi 25% prumérného
vydélku. V pfipad¢, kdy je dohodnuto se zaméstnancem nahradni pracovni volno
Vv rozsahu odpracovanych pfes¢asovych hodin, nenalezi zaméstnanci tento piiplatek.
Za praci odvedenou v sobotu a v nedéli nalezi zaméstnancim piiplatek ve vysi 10%
prumérného vydelku.
Pti konéni pracovniho vykonu ve dnech statniho svatku, maji zaméstnanci narok na
vyplaceni ptiplatku ve vysi 100% pramérného vydélku.

6. Dovolena

V souladu se zdkonem ¢. 262/2006 Sb. je stanovena vymeéra dovolené na 4 tydny za

kalendaini rok.



7. Splatnost mzdy

Mzda je splatna vzdy v kalendafnim mésici, ktery nasleduje po mésici, ve kterém byla
odménovana prace vykondna. Splatnd vySe mzdy je poskytnuta na ti¢et pracovnika a to

do 15. dne v mésici nasledujicim po vzniku prava zaméstnance na mzdu.
IV. Zavérecna ustanoveni

Vedouci zaméstnanci maji povinnost informovat kazdého podiizeného pracovnika

0 vydani tohoto vnitiniho mzdového piedpisu.

Zaméstnancim musi byt na pozadadni umoznéno do vnitintho mzdového piedpisu

nahlizet. Zamé&stnanci se v takovém piipad¢ obrati na icetni oddé¢leni.

Dalsi nalezitosti spojené s mzdovym systémem, které nejsou upraveny timto predpisem,

jsou uvedeny v pracovni smlouvé ¢i vnitinich smérnicich podniku.
V. Platnost piredpisu

Vnitini mzdovy predpis nabyva u¢innosti dnem ..........c.cceeceeveevvenieeeennnnne.

Podpis feditele spolecnosti



Piiloha €. 4: Formulaf hodnoceni pracovnikii

Hodnoceny:
Pracovni pozice:

Hodnocené obdobi:

Hodnotitel:

1.Pracovni vykon

Ukazatel

% plnéni

Slovni komentaf

Odvedené mnozstvi prace

Kvalita odvedené prace

Dodrzovani terminua

Odpovédnost

2. Pracovni chovani

Ukazatel

% plnéni

Slovni komentaf

Vlastni iniciativa

Komunikace s nadfizenym

Tymova spolupréce

Projevena ochota, zdjem

3. Schopnosti a potencial rozvoje

Ukazatel

% plnéni

Slovni komentar

Ochota ucit se novym
vécem

Flexibilita, reakce na
zménu

Celkovy vysledek: ................coooooeiiiiiins

Podpis hodnoceného

Podpis hodnoticiho




Piiloha €. 5: Ostatni vyhodnocené otazky dotaznikového Setieni

Otazka 1: Pohlavi

Struktura pohlavi v podniku

m Zena

u Muz

Otazka 2: Vék

Vékova struktura spolecnosti

m18-29
m30-39
m40-49

M vice nez 49

Otazka 3: Nejvyssi dosazené vzdélani

Struktura dosazeného vzdélani
0%
W Zakladni

M Stfedni s vyuénim
listem

1 Stfedni s maturitou

m Vysokoskolské




Otazka 6: Existuje ve VaSem podniku vnitini pfedpis upravujici odménovan

Existence vnirniho predpisu oblasti odménovani

® Ano

M Ne

Otazka 7: Jste s timto predpisem seznamovani?

Seznameni s predpisem pro odménovani

M Ano

H Ne

Otazka 10: Pokud NE, co byste zménili?

Navrhovana zména z divodu nevyhovujici
systému

B 74dnd odpovéd’

M vys$sSi odmény

z

1

9



Otazka 18: Pokud ANO, jak ¢asto?

Hodnocené obdobi

B Nepravidelné

B Tydné

Otazka 23: Jak Casto je podle Vas optimalni provadét hodnoceni Vasi prace?

Optimalni délka obdobi k provadéni
hodnoceni

0%

W Denné
HTydné

m Mésicné

Otazka 25: Jste spokojeni se svym pracovnim prostiedim (dilny, kancelare, Saty,

okoli podniku atd.)?

Spokojenost s pracovnim prostredim

H Ano
H Ne




Otazka 26: Jaké prednosti, pozitiva vidite na své praci v této firmé?

Pozitivana na praci v této firmé

B Prace v oboru

B Prace v misté bydlisté
I Zajimava prace

B Kvalitni vyrobky

M Prace v kolektivu

Otazka 27: Jaké slabé stranky, negativa vidite na své praci v této firmé?

Negativa na praci v této firmé

M Stres, nervozita, tlak

M Prostor k praci

m Komunikace s
nadrizenymi

M Stereotyp

m Ohodnoceni

Otazka 31: Vite, na koho se lze v pripadé takovych podnéti obratit?

Znalost povérené osoby k podani navrht

M Ano

M Ne




Otazka 33: UmozZiiuje Vam soucasné zaméstnani toto realizovat?

Moznost zdokonalovani se, uceni se v této
spolecnosti

m Ano
H Ne
= Nevim
Otazka 35: Pokud ANO, jaké konkrétné?
Navrhované vzdélavani
m Skoleni

M Jazykové kurzy

 Vystavy nabytku




