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Abstrakt

Diplomova prace se zaffuje na navrzeni bonusového systému vedir@ilem
je zvysit efektivitu prace a nastavit spraveé&iivé hodnoceni pracovnik Analyzuje
aktualni situaci ve firy spokojenost pracovnika systém odgiovani. Obsahuje
navrhy na zavedeni bonusového systému veéfitkteré mohou fispst ke zvySeni
efektivity prace.

Abstract

The thesis focuses on proposal of bonus systetheircompany. Target is to
increase work efficiency and to set juster evatuatf employees. It analyzes current
situation in the company, employees” satisfactioth @muneration system. The thesis
includes proposals of implementing a bonus systemshe company which can

contribute to an increase of work efficiency.
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Uvod

.Motivace je jako laska a &ti. Je to vedlejSi produkt. Pokud se d@emo
pustite, motivace k tomu, abyste vytrvaliijge sama a objevi se, kdyz ji budete
nejmeért cekat.”

John Brunet

Tato prace je o motivaci, o lidech. Lidé a jejidioeani je ténd vzdy recim
motivovano. JednodusSe seitld, Ze motivace usémuje lidské chovani k dgitému cili.
Motivace neni vlastnost, ani se s ni lidé neroddtiice je magicka sila. Je to kouzlo,
které pomaha lidem splinit sig\cil.

Je vSeobeeghznamo, Ze ,zagstnanci jsou bohatstvim firmy“. Chytré firmy si
fakt, Ze motivovani zadstnanci jsou motorem firmy, jiz davno &adomily. Ostatni
spolenosti vi, Ze je pdeba s lidmi pracovat, zajimat se & spravedli¢ je odnEnovat
a motivovat je. Ale bohuzel vzdy se najden dilezit¢jSiho, pr@& nezdit.

Staré pislovi pravi: ,ryba smrdi od hlavy“. Totéz platio firmé a jejim
top managementu. Pokud chceme &stmance motivovat, musime jako marfagedét,

CcO nas motivuje a jak se samitbeme namotivovat, a teprve pakizeme motivovat
své podizené. Timto kaskadovanim pocitych arovnichiizeni dosahneme toho, Ze
vSichni zandstnanci jsou motivovani. To je teorie. Nikdy nicmh@gncéerné nebo bilé, a
kdyby bylo vSechno tak jednoduché, bylo by to ttoBkdné. Nemyslite?

| to byl jeden z dvodi, prod jsem si vybrala téma pracovni motivace. dece
vzruSujici pozorovat lidi a zjfévat, z jakych @vodi chodi do prace. Co je vede
k tomu, Ze jsou ochotni gkt néco navic nebo naopak z jakéhdvddu jsou ke své
praci Ihostejni.

Chci zjistit, jaka je pracovni motivace zé&sthand firmy a navrhnout systém
odmenovani tak, aby &Sina zamistnan@ byla spokojena. Spokojenost z&stnance je
propojenyietzec udalosti - pokud jsou za&stnanci sprawh ohodnoceni, dale pak
spravré odmenéni, spokojenost a vySSi vykon jsou pak satapurosti. A nejsou to snad

duvody, pra firmy lidi zaméstnavaji?

! Citaty o praci a motivaci. [on line]. 2007-2016it[ 2010-04-27].
Dostupné z: http://citaty.pelmel.info/citaty/c4-nvaice.



Vedeni firmy si otdzku motivace a odiiovani u¥domuje. Je to samigme
zpasobeno i ekonomickou situaci posledni doby. Firvmgzmji vSechny mozZnosti, jak
snizit naklady a zvysSit vykonnost. Firma fediuje byt na trhu konkurenceschopna, a
proto vola po novém nebo vylepSeném systéemusadwani. Mam &isti, protoze jsem
tento nelehky (a taky trochu ne\thy — nikdy se nikdo netize zavdcit vSem) kol
dostala v ramci svych pracovnich povinnosti. Jsédarzetas, ktery stravim studiem
dané problematiky a analyzou situace ve §irpfinese své ovoce. Firma chce poznatky
a navrhy, které jsou vysledkem této prace, ozZivitvast do praxe. CoZ je pro mne
samozejm¢ velkou motivaci a vyzvou.

Abych cil prace naplnila, musim zjistit motérd faktory zanistnand, provest
dukladnou analyzu stavajiciho systéemu @dovani a zanalyzovat situaci ve figmze
ziskanych vysledk navrhnu takovy bonusovy systém, aby byl magiclojutrelnik
»zangstnanci — zakaznici — majitelé« v rovnovéaze.

V Uvodni ¢asti, nazvané teoreticka vychodiskd&iblizuji odborny pohled na
danou problematiku. Vzhledem k tomu, Ze motivacdij@dem, a zarovevysledkem,
odmenovani a hodnoceni zastnand, zaadila jsem tutocast jako prvni. Po té se
zan®iuji na odngnovani a vysetleni rekterych pracovépravnich pojmi a tuto
teoretickowtast uzaviram metodami a systémy hodnoceni lidi.

V analytickécasti se zabyvam ziskavanim informaci. Jako zdeapjpouzila
metodu dotaznikového $ehi, kterou kombinuji s metodou vlastniho pozordvan
Souwasti vyzkumu jsou osobni rozhovory s jednotlivymaingstnanci. Pomoci dvou
rozdilnych anonymnich dotaziiikanalyzuji sogasnou situaci. S@asti analytické
prace je samdejm¢ i studium dostupnych internich matetidpol€nosti, jako je

nagiklad mzdovy pedpis, nadstandardni zastnanecké vyhody, firemni pravidla.

Na zaklad takto sesbiranych dat navrhujiédvarianty bonusového systému a
dalSi dodaténé slozky.

Cil prace
Cilem téeto prace je zvysit efektivitu prace a nastapravedli¥jSi hodnoceni

pracovniki, které k tomuto cili povede.
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1 Teoreticka vychodiska

1.1 Motivace

| kdybychom nectdi, ve snaze ovlivnit druhé, vzdy vychazime z toho,
motivuje nas. Pochopime-li,dem se jini lidé od nas lisi, zjistime, kde ubrabaxidat.
Pokud k tomu nabidneme jedtprimné geswdceni, Zze druhy ma pravo se od nas lisit,

nase jfisobeni bude nejen spravné v obsahu, ateohodné formod.

Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaigjanismu. Motivace
usmernuje nase chovani a jednani pro dosazetité@ho cile. Vyjaduje souhrn vSech
skute&nosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radésttekavani, které podporuji
nebo tlumi jedince, abyno konal nebo nekonal.

Motivy jsou osobni fi¢iny urtitého chovani — jsou to pohnutky, psychologické
priciny reakcicinnosti a jednanilovéka zangtené na uspokojovaniditych poteb.

Za zakladni formu motiv jsou pokladany péeby, ostatni formy se vyvijeji z
potreb. Poteba je stav nedostatku nebo nadbytkieho, co nas vede &nnostem,
jimiZ tuto potebu uspokojujeme. Pety ctlime na:

» biologické (primarni, vrozené) - peba dychani, potravy, bezie
spanku apod.

» socialni (ziskané) - kulturni (v&ni, kulturni Zivot apod.) a psychické
(radost, &tsti, laska apodf)

Duvody, které vedou lidi k éitému jednani, Ize tedy vyjét pojem motivy.
Motivy ndm vys¥tluji, co vede pracovnika ke 2zme profeseci zamgstnani, pro se
nékdo snazi podavat co nejvyssi vykon a druhy nagpaki odbyva, prd pro réekoho
je prace radosti, druhy chodi do prace s odporemtofe se tam musi. Jsou to pohnutky
jednanf®

Smyslem motivace je nenasilné vyiteni pozitivniho pistupu k géemu — velmi

casto k gjakému vykonuéi typu chovani. Slovem motivace se obvykle azia jak

! PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s 13
2 Motivace. [on line]. 2009. [cit. 2010-02-24]. Dophé z http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace.
¥ BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULRR, O. Management. 2001. s. 60
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proces, tak jeho vysledek — tedy skuiast, Ze se dto cje, stejrk jako fakt, Ze &co

existuje.
Kladny vztah k gjaké Uloze obvykle vznika zhkteré ze dvouiiin:

e bud proto, Ze je jeji spkni spojeno se ziskeméjakych zveri

prichazejicich hodnot nebo

* proto, Ze jeji spléni je v souladu s vrittim vyladnim ¢lovéka, ktery ma

tlohu vykonavat.

Uloha je tedy plana bul’ pod vlivem vejSich podgti (stimuk), nebo pod

vlivem vnitinich pohnutek (moti¥), pricemz oboji nize pisobit spoléng.

Stimulaceje pongrné jednoducha. Dokud vyplacime odnu, kompenzujeme
nepohodli spojené s vykonendjakymi atraktivnimi hodnotami, izeme dekavat, ze
prace bude probihat. OvSem v okamziku, kdy takaw#nbty festaneme poskytovat,
se prace iejm¢ zastavi. Nevyhoda stimulace: prace probiha jetupdobu, po kterou

pasobi stimuly.

Motivace— pokud se dale trefite do motiit, kteréc¢lovék ma, nize prace za
piiznivych podminek poktmvat i bez pikonu vrgjdich podsti. Clovék vykonava
tlohu, protoZe jej to bavi nebo protoZe to povazajeyznamné atdezité. Nevyhodou

je, Ze to neni préjednoducha cesta.

Volba mezi motivaci a stimulaci zavisi na konkrétnpodminkach, setn
schopnosti manazera. Obe&ciplati, Zze zatimco i budovani firmy (Mame co
nabidnout? Vime komu a [i®) Ize velmi dobe vyst&it se stimulaci,  pohybu
vzhiru = WtSi stabilita a dynamika (Dok&zerfidit zmény a ovliviiovat vyvoj? Umime
se vyrovnat se zémami a potizemi?) sefipomnost motivani slozky stava stale

s

dileZitsj$im a posléze kibvym predpokladem Gsfehu firmy?
Motivy jsou divody, pohnutky jednani. Motivy maji éslozky:

* energizujici, protoze dodavaji silu a energii pro jednani lidi,

! PLAM{NEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s 14 - 15
2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyri a firem. 2002. s. 15a s 76
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* Fidici, protoZze davaji s#én jednani, lidé se rozhoduji procitou véc a ne

pro jinou, vybiraji zpsob a postup, jak tétaéei dosahnout.

1.1.1 Typy motivace

K pracovni motivaci Ize dojit dvna cestami. V prvnimifpad lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavagidnebo jim je fidélena prace), ktera
uspokojuje jejich pdeby, nebo alespovede k tomu, Ze od nkekavaji splani svych
cila. Ve druhém fipact mohou byt lidé motivovani managementem pedictvim

takovych metod, jako je odfiovani, povySovani, pochvala, atd.
RozliSuje se vniti a vrgjSi motivace:

* Vnit/ni motivace— faktory, které si lidé sami vytigji, a které je
ovliviuji, aby se ufitym zpisobem chovali nebo aby se vydalEitym
smérem. Tyto faktory tvéi odpowdnost (pocit, Ze prace jell@zita),
autonomie (volnost konat) fipezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a

schopnosti, zajimava a paiina prace aiflezitost k funknimu postupu.

* Vn¢jSi motivace- to, co se &a pro lidi, abychom je motivovali. T¥oji
odmeny, jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale také

tresty, jako disciplinarniizeni, odefeni platu nebo kritika.

Vn¢jSi motivatory mohou mit bezpréstni a vyrazny &inek, ale nemuseji
nutre pasobit dlouhodob. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho
Zivota® budou mit asi hlubSi a dlouhodfid (Kinek, protoZe jsou s@asti jedince a

nikoliv vnucené mu z w§sku?

U vykonové motivace (tj. souvisejici se situacie ke vyZzadovan dity vykon)
se uvazuje o tom, Ze jsou lidé motivovani k akgieaeem a lidé motivovani strachem

Z nedspchu. Zatimco ti prvni se da¢eho pusti proto, Ze aijt, aby se jim to povedio,

! BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULR, O. Management. 2001. s. 134
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 160 - 161
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protoze chiji né¢eho dosahnout, ti druzi vyvijeji asili proto, al®pnsghnuli nedsgchu a

gasto voli cile hluboko pod své realné moznbsti.

1.1.2 Vliv osobnosti na motivaci

Lidé se pirozere liSi v dirazu, ktery kladou na jednotlivé vitalni znaky.idej
preference Ize posuzovat na $kalach dynamika HistabuZite&nost — efektivite.

Ctyti zakladni lidské motivéni typy: objevovatelé, uséniovatelé, sl@ovatelé,

Zpresiovatelé.

Objevovateléjsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a &smim na
uzitetnost. V chovani se to zpravidla projevuje &mau porci nezavislosti a
samostatnosti. Byvaji netvi, chtivi informaci a upimné nesnaseni, kdyz jeskdo
fidi. Jsou velmi kreativni. Velmi si vazi své svopal dokazi respektovat i svobodu
jinych lidi.

Usneériiovatelé jsou kombinaci dynamickych preferenci a #2#smi na
efektivitu. Ritahuje je moznost mit vliv na jiné lidi. Vnimajekmi citlivé hierarchicka
uspdadani spolénosti a maji pdebu si lidi kolem sebe rychle do takovych struktur
zaradit. Jsou radi g¢dem pozornosti. Usimovatelé doke prodavaji mySlenky, a proto

byvaji girozenymi vadci velkych skupin lidi.

Slad’ovateléjsou zangieni na stabilitu a efektivitu. U slavateh se prakticky
vSe t@&i kolem lidi. Radi se ptaji, maji zvyk vyslechnadpowd, nijak vyrazi jim
nevadi, Ze méte jiny nazor, spiSe maji tendencat ze je to vaSe nezadatelné pravo.
Maji vysoce vyvinutou empatii. Snazi se, aby pemt ve kterém Ziji a pracuji, bylo
dokonalé. Jsou to zpravidla oni, kdo hlida narazemi svatky, ptada besidky a stara

se o0 pohodu ostatnich.

Zpiresiovatelé nevytvaeji dokonalé progedi jako sldovatelé, radi by byli
dokonali sami. SM vidi jako analyzovatelnou, ¢&fitelnou a pedevsSim lépe

uspdadatelnou strukturu. Byvaji spolehlivi, dtigi, prisni na sebe i na své okoli. Maji

! PETERKOVA, M. Motivace jednani. [on line]. 2008it[ 2010-02-24]. Dostupné z
http://www.psychotesty.psyx.cz/texty/motivacergsologie.htm.
2 PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyr a firem. 2002. s. 82
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radi dobrou organizaci prace,ipdek ve svych &ech a na svém pracovisti, vyZzaduji

jasna zadéani a ta pak preczini. V komunikaci fsobi tento typ spiSe chlatn

K pisobeni na lidi kolem nas pochopit&lpouhy popis motivanich typ

nest&i. Je teba objekty naSi motivai p&e aktivre poznavat. V nize uvedené tabulce

naleznete typické reakce nakteré testovaci situace, které jsou &m dostaténg

vymluvné a piméient spole€ensky pijatelné. VSechny vyvolavaji u testovaného

loveka ugitou zatZ a nuti jej na ni reagovat.

Tabulka 1.1.2 — Reakce na’iié situacecty; zakladnich motivenich typ: lidi

OBJEVOVATEL | USM EROVATEL SLA DOVATEL ZP RESNOVATEL
Tvpicka Vnitini Vngjsi VngjSi zakotveni: Vnitini zakotveni:
ypicka sebeprosazeni: sebeprosazeni: priznivé prostedi vlastni dokonalost
potieba y e
ptekonéani vyzev ovliviovani lidi
Ja vim. Samdejmé, | Nebylo to lehké. Pochval i ostatni. Jsi | Dekuji. Udélal jsem,
Reakce na Ze to vyslo. Ukazu ti, jak jsem | taky dobry. co jsem mohl.
pochvalu to ucklal.
Javim. S tim uz nic | (Bagatelizace) (Prijima) Spravedlivéa: (litost)
Reakce na | nenadlas. Takhle otazka Chépu&. Asi jsem¥ | Nespravedliva:
kritiku nestoji. Kdo vlasth | zklamal. (diplomaticky)
jsi, Ze mi .... Kdyz myslis.
Jednan Oziveni Casto pevadi na PriliS nereaguje Velky stres az
2o | VYSSivykon jiné zhrouceni
pod za#zi
Tézky Ukol. Jest Zavisime na tobh Budes sotasti tymu. | Napsal jsem ti
Motivujici | nikdo to nedokazal. | Jsi vyborny Pomizes, kdyby se instrukce. Poradim,
formulace | Udglejto jak chceS. | organizator. Nechci| nepohodli. kdyby to nebylo jasné

ti do toho mluvit.

Zdroj: PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyfra firem. 2002. s. 82

1.1.3 Teorie motivace

Teorie motivace vysitluje pra: se lidé pi praci chovaji utitym zpisobem.

RovnéZ popisuje, to co mohou organizaceilatl pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své

schopnosti a vyvinuli Usili Zsobem, ktery podgosplréni cili organizace i uspokojeni

jejich vlastnich paeb. Nanesssti je proces motivace mnohem kompliko&&n a proto

je mylné se domnivat, Ze jedefigiup k motivovani bude vyhovovat viem lidém.

! PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007.s 32 - 40
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 159
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Teorie X a 'Y (Douglas McGregor)

Tento zajimavy koncept vychazi z prvni motivateorie Douglase McGregora.

Definoval lidské chovani v organizaci@waa proticlidnymi zpisoby:

TEORIE X pedpoklada, Ze lidé jsou lini, nezodpdri a o praci se nezajimaji,
takze ma-li byt a¢eho pdddného dosazeno, musi k tomu bytdld a ponoukani,
piicemz tento procesiie do ukité miry podpéit odmena.

TEORIE Y se na & diva z opéného uhlu pohledu ar@dpoklada, ze lidé
pracovat chyji. Raduji se ze svych vysleilk odpo¥dnost je uspokojuje a svou

piirozenosti tthnou k tomu, aby jim prace byla penitizkusenost!.

Maslowova hierarchie pdeb (Abraham Maslow)

NejslavrejSi klasifikaci poteb je ta, kterou formuloval Abraham Maslow.
Domnival se, Ze existujephlavnich kategorii péeb, které jsou spateé pro vSechny
lidi. Maslowova hierarchie pt#b (nazyvana téz diky svému grafickému vyobrazeni

Maslowova pyramida) je nasleduijici:
1. Fyziologické- poteba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistoty a bezp& — poteba ochrany proti nebezpe a nedostatku
fyziologickych poteb.
3. Socialni— poteba lasky, fatelstvi a akceptace jakdigluSnika skupiny.

4. Uznani— poteba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe &ehauctu)

a byt respektovan ostatnimi (prestiz).

5. Seberealizace- poteba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se Viog

¢lovek veii, Ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze kigad uspokojeni nizsi pteby se stava
dominantni pdtbou pateba vysSi a pozornost jedince je pak seaha na uspokojeni

této vy33i pdeby. Poteba seberealizace néhe byt uspokojena nikdy.

1 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 14
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Dvoufaktorovd motivéni teorie (Frederic Herzberg)

Herzberg, na zaklgdsvych vyzkuni, usoudil, Ze spokojenost a nespokojenost
nejsou d¥ stranky jednoho problému, ale Ze se jedna o dya (glliSné problémy,
které vzajema priliS nesouviseji. JinéifEiny pasobi spokojenost, jinyiiny pasobi
nespokojenost. Faktory, kter&igmbi nespokojenost, nazvafaktory hygienickymi.

Faktory, které vyvolavaji spokojenost, naziadtory motivanimi.

Motivatory maji charakter faktér vnitinich a souviseji s obsahem prace.

Hygienické faktory maji vji charakter a jsou zaleZitosti kontextu prace.

Tabulka 3.1.3 — Rehled vnitnich a vigjSich faktor:

Faktory hygienické Faktory motiv&ni
pracovnirady, sndrnice vykon
technické vedeni uznani
pracovni podminky prace samotna
vztahy k natizenym odpovdnost
osobni Zivot sluzebni postup
vydélek

Zdroj: BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULR, O. Management. 2001. s. 140

Teorie a*ekavani (Victor Vroom)

Vroomovo pojeti vychazi z Sirokého pohledu na @b swij vykon zvySuje
jedinec tehdy, kdyZz mu toripasi zisk jakékoli hodnoty (penize, uznani, jigtctd.).
Na dosaZeni této hodnoty vynaklada tigtsv asili, ¢im je dana hodnota pro¢jn

atraktivrejsi.

V teorii ocekavani hraji rozhodujici roli dva zdsadni pojmy:

! ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 162 - 163
2 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULRR, O. Management. 2001. s. 139 - 140
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valence (hodnota), tj. subjektivni hodnocenig¢cy, udalosti, cile, a
ocekavanj tj. subjektivni posouzeni praggbdobnosti usfhu, tedy Ze

tohoto cile bude dosazeno.

Motivace nafista s velikosti valence a&ekavani: pisuzuje-li pracovnik velkou
hodnotu prestiZi a je-lifeswdéen o tom, Ze mu ity vynalez ginese velké uznani,

bude na tomto vynalezu pracovat s vynaloZenim véBketsili*

Teorie @ekavani tedy pravi, Ze pozitivnéitek se nasobi podle toho, do jaké

miry jsou cile chapany jako dosaZitefné.

1.2 Odménovani
Odmenovani pracovnik je jednou z nejstarSich a nejzavgéith personalnich
¢innosti, kterd na sebefif@huje mimdaddnou pozornost jak zastnavatel, tak

zamestnan@.?
Spravig nastavené od#étovani by firmé melo:
» piildkat potebny pd@et a potebnou kvalitu uchazé,
» stabilizovat Zadouci zafstnance,

e odmenovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledlogjalitu,
zkuSenosti a schopnosti,

e zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnymiiggbem kontrolovany,
» slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace daspnosti pracovnik

* hrat pozitivni roli v motivovani pracovnik

* pomoci dosahnout konkurenceschopného postaverima t

byt v souladu s uejnymi zajmy a pravnimi normarfi.

! NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednani a jéjteni. 1992. s. 73

> FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 19 - 20

¥ KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1998. s. 236
* tamtéz. s. 238 —s. 239
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Cilem odmgnovani je tedy spravovat prostiky mzdového rozgtu tak, aby
zanestnanci podavali maximalni vykon aglinvysokou miru motivace. Od&ovani

nastavuje vy3i mzdy fipravuje bonusové a motitai programy pro zastnance-

1.2.1 Z&kladni terminologie

Dle Zakoniku prace. 262/2006 Sbh. za vykonanou pragispusi zamistnanci
mzda plat neboodn¥na z dohody za podminek stanovenych timto zakonestanevi-
li tento zakon nebo zvlastni praviiegpis jinak.

Mzda je perzité plreni a pleni perézité hodnoty (naturdini mzda)
poskytované zawsstnavatelem za#stnanci za praci, neni-li v tomto zakorale
stanoveno jinak.

Plat je perzité plrini poskytované za praci zaéstnanci zaréstnavatelem,
kterym je

a) stat,

b) Uzemni samospravny celek,

c) statni fond,

d) piispivkova organizace, jejiz naklady na platy a édyn za pracovni

pohotovost jsou pk zabezp&ovany z pispivku na provoz poskytovaného z

rozpaitu zizovatele nebo z Uhrad podle zvlaStnich pravnidledps,

e) Skolska pravnicka osobaiizznd Ministerstvem Skolstvi, mladeze a

télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkentiobodle Skolského

zakona, nebo

f) verejné neziskové Ustavni zdravotnickéizani, s vyjimkou petzitého plrni

poskytovaného afanim cizich stat s mistem vykonu prace mimo Uzegdské

republiky.

Mzda a plat se poskytuji podle sloZitosti, odfmnosti a namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pratowykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledk

2 Lidské zdroje. [on line]. 2010. [cit. 2010-02-28ostupné z http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidské rajk
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Odména z dohody je peftité plnini poskytované za praci vykonanou na
zaklad dohody o provedeni prace nebo dohody o praciiunosti

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodndtglysi vSem zagstnaném u
zantstnavatele stejna mzda, plat nebo édanz dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srdwméatdozitosti, odposdnosti a
namahavosti, ktera se koné ve stejnych nebo srelayah pracovnich podminkachi p
stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a dgstd prace. Slozitost, odp@mnost
a namahavost prace se posuzuje podleland a praktickych znalosti a dovednosti
potrebnych pro vykon této prace, podle slozitogtdmetu prace a pracovriinnosti,
podle organizéni a fidici nar@nosti, podle miry odpadnosti za Skody, zdravi a
bezpénost, podle fyzické, smyslové a duSevniézata msobeni negativnich vliv

prace.

Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti gmaich rezind
vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, dégad do smin, dni pracovniho klidu, na
praci v noci nebo praciipsgas, podle Skodlivosti nebo obtiznosti danggbenim
jinych negativnich vlivi pracovniho progedi a podle rizikovosti pracovniho priesti.
Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzityaitwprovadnych praci, pracovnich
schopnosti a pracovni igobilosti a vysledky prace se posuzuji podle mmwbzat
kvality.

Minimalni mzda je nejniZsi pipustna vySe odémy za praci v pracowpravnim
vztahu uvedeném v 8§ Ft¢ druhé. Mzda, plat nebo odma z dohody nesmi byt nizsi
nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro terit®l @ezahrnuje mzda ani plat za
praci gesas, fiplatek za praci ve svatek, za¢nd praci, za praci ve ztizeném
pracovnim prosgedi a za praci v sobotu a v réd

VySi zakladni sazby minimalni mzdy a dalSich sazemimalni mzdy
odstugiovanych podle miry vli# omezujicich pracovni uplamni zangstnance a
podminky pro poskytovani minimalni mzdy stanoviddédizenim, a to zpravidla s
acinnosti od poatku kalendéniho roku s gihlédnutim k vyvoji mezd a spi@bitelskych
cen. Zakladni sazba minimalni mzélgi nejmére 7 955 K za nesic nebo 48,10 Kza
hodinu; dalSi sazby minimalni mzdy nesmi byt niiesd 50 % zékladni sazby minimalni

mzdy.
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Nedosahne-li mzda, plat nebo oflra z dohody minimalni mzdy, je
zamgstnavatel povinen za¥stnanci poskytnout doplatek
a) ke mzd ve vysi rozdilu mezi mzdou dosaZzenou v kalénifa mesici
a pislusnou minimalni rsicni mzdou nebo ve vySi rozdilu mezi mzdou
piipadajici na 1 odpracovanou hodinuigsluSnou minimalni hodinovou mzdou;
pouziti hodinové nebo &icni minimalni mzdy se sjedna, stanovi nebdi ur

piedem, jinak se procély doplatku pouZzije minimalni hodinova mzda,

b) k platu ve vySi rozdilu mezi platem dosazenykalenddnim nmesici a

piislusnou minimalni g&sicni mzdou, nebo

c) k odneén¢ z dohody ve vysi rozdilu mezi vySi této othy pripadajici

na 1 hodinu aifsslu$nou minimalni hodinovou mzddu.

1.2.2 Systém odr@iovani

Systém odréovani pracovnik se sklada ze vzajermrpropojenych politik,
procesi a praktickych postup organizace i odngnovani jejich pracovnik podle
jejich piinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni htydnde utvéen v ramci
filozofie, strategie a politiky odiiovani organizace a zahrnuje usmAni proces
praxe, struktur a postip které zabezgeji a udrzuji vhodné typy a Uro¥rmezd a

plati, zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmy.

Kazda firma pouziva své specifické techniky, ktee€asto liSi. Proto je nutné
piesré vypracovat zakladni principy, na kterych je postagystém odgiovani kazdé
firmy (zejména u nadnarodnich firem, operujiciatiznych regionech sta).

Systém odrénovani musi odpovidatdm citim:

* byt pritazlivy, podporovat motivaci zagstnan@. To znamena byt
srovnatelny s odgmami, které jsou nabizeny v jinych firmach (trh qggha

s usilim, které zagstnanec projevuje éhem své aktivity. Systém

1 zakonik prace. [on line]. 2010. [cit. 2010-02-2Bpstupné z
http://business.center.cz/business/pravo/zakongfikiprace/cast6hl.aspx
2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 553
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odnmenovani pomaha jak ip rozhodovani zagstnanéd mezi fiznymi
nabidkami firem, tak i jejich stabilizaci ve firrd (a to i v situaci
konkurergniho trhu).

* byt spravedlivy. To znamena dat zafstnanci pocit, Ze neni v p&nu
k jinym zangstnan@m pracujicim na stejné urovni a stejkompetentnim
ve finartni nevyhod a Ze je odrmovan podle svych zasluh. Znamena to
také, Ze eventualni rozdily v odiovani zamistnand firmy jsou
pochopitelné a ZovodnEné, Ze existuje opra¥na diferenciace.

byt jasny. To znamena, ze systém musi byt zaloZzen na znamych
mechanizmech, pochopitelnych vSem #Zaman@m. Jednoduchost systému
je argumentem, ktery nejen Ze umoje jeho pochopeni, ale pomaha také

firm& vyvarovat se omyim.!

Systém a fedevsim samotné odifovani je ovliiovdno mnoha faktory. Mezi

hlavni determinanty od&iovani patti:
1. Relativni hodnota prace na pracovnim jsb organizaci.
2. Relativni hodnota (vzacnost) pracovnika.
3. Situace na trhu prace.
4. Urover odmenovani v regionu, odstvi, v konkurujicich podnicich.
5. Zivotni naklady v regionu a zemi.
6. Zivotni zpasob.
7. Objem prostedki, které niize organizace na odiiiovani vynaloZzit.
8. Pouzivand technika a technologie ve firm
9. Produktivita prace v organizaci.
10. Sila odboi v kolektivnim vyjednavani.

11. Existujici pravni normy vztahujici se k odiovani?

LIVIAN, Y, F. a PRAZSKA, L.Rizeni lidskych zdrdj. 1997. s. 97
2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1998. s. 244
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V literature se kategorie odéovani mir lisi, presto Ize uvést zakladnfi t
kategorie odrénovani. Jsou to

a) pimé finargni odnEnovani,
b) negimeé finartni odnenovani,
c) nefimé nefinadni odn&novani.

Déle rekteri autdi uvadsji jeS€ moralnici nehmotné odmmovani. Moralnim
odmenovanim chapemetzna vyznamenani, oc&m ¢i blahogani. Do nehmotného
odmenovani zéazujeme naiklad vyhodné parkovaci misto, moznost zastupauaiuf

na konferencich, mit asistentku nebo vlastni ka#cel

a) PFimé finanéni odménovani

Ptimeé finargni odnenovani se sklada ze dvou zakladnédsti: odnéna vazana
na pracovni misto (nebo zakladni mzda) a d@déteodnény k zakladni pefgni
odmené (nag. prémie, piplatky). Zangstnanec svou mzdu/plat/odnu dostava po

relativre kratké dob, negastji to byva jeden résic.

Z&akladni mzda

Zakladni petzni odngéna je pevny plat nebo mzda, kterouifveazba (tarif) za
uréitou praci nebo pracovni misto. Pro manualni pragovmiZze jit o casovou nebo
denni sazbu. Zakladni pgmi odnéna mize byt zakladnou pro &eni dodatenych
odmen v zavislosti na vykonu, schopnostech nebo doveteieh. Zakladni Grown

viN s

perzni odngny za praci odrazeji jak viiti tak vrejsi faktory?
Vnitfni mzdové faktory:

e Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniimista a jeho
postavenim v podnikové hierarchii funkci. Zdrojemfiormaci je popis a

specifikace pracovniho mista a hodnoceni praceawpnim mist.

! ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 553 - 554
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* Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, urovgnéni

pracovnich ukdl. Zdrojem informaci je hodnoceni pracouinik

* Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim #igteré mohou mit
negativni dopad na zdravi, begpest i pracovni pohodu pracovnika,
mohou zvySovat jeho Unavu, vyZadovat zvySené Usddngrny stres,
atd.

Firmy vSak @i odmeénovani gihlizi i ke vrgjSim mzdotvornym faktdm:

» Situace na trhu prace,qulevSim nedostateki prebytek pracovnich
zdroja drovre a kvalifikace, ale i uUrowe a formy odmdnovani
pracovniki u konkurujicich firem v daném oélvi ¢i regionu. Zdrojem

informaci jsou mzdova Jeni.

» Platné zakony, fiedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v ohilast
odmenovani, popipac v oblasti pracové pravni ochrany a zvlastniho
zachazeni sd&kterymi skupinami pracovnik® V Ceské republice je
stanoveny minimalni plat Zakonikem prage 262/2006 Sb. pasaz o

minimalné mzc citovana v pedchozi podkapitole.

Zakladni mzdu téz fkeme chipat jako &sicni plat za stanoveny pet hodin.
U néas v sotasné dob patitdme bd’ 37,5 hodiny tyd& nebo 40 hodin tydh

Dodate’né odnagny k z&kladni pefini odngne

K zéakladni pe#&zni odnéné mohou byt poskytovany dalsSi pemi odngny
vztahujici se k vykonu, dovednostem, schopnostebo rekuSenostem (délce praxe).
Mohou byt také vyplaceny zvlastniiplatky nebo pispivky. Pokud takoveé platby
nejsou zahrnuty do zakladni odiny, ozn&ujici se jako ,pohyblivé slozky mzdy*“. Tyto
pohyblivé odrény jsou rkdy ozn&ovany jako rizikové odiny, nag. odneny
obchodnich zastupiczalozené pouze na provizi. Hlavni formy dodageh pewznich

odmen jsou:

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj: Zaklady moderni personalistiky. 1998. s. 243- 244
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Individualni vykonnostni od#my (odn€na je zavisla na hodnoceni
vykonu).

Mimoradné odmany — bonus (odiny za uspSny vykon, které jsou
vyplaceny jako pevnéastka v zavislosti na vysledcich jednotliyeyma

nebo organizace).

Prémie (odmina zavisla na dosazeniegdem stanovenych ajlkteré jsou
navrzeny tak, aby motivovaly pracovniky k vySSinkegam. Cile jsou

vétSinou kvantitativni, nap objem prodeje€i vyroby).

Provize (zvlaStni forma pobidky, kdy je od&ma tvdena na zéklad

objemu prodeje).

Odmena zavisejici na délce zéstnani.

Odmena podle dovednosti (podle Urévtlosazenych dovednosti).
Odmena podle schopnosti (podle Uréwosazenych schopnosti).

Priplatky (jedna se o slozky odmy, které jsou poskytovany jako
odElené pemnzni ¢astky za takové aspekty za&stnani jako je prace

presas, prace ve sénach, pracovni pohotovost, apod.).

Odmena podle pinosu (odmina vztahujici se kifnosnosti prace nebo

schopnosti jedince pro organizati).

b) Nepiimé finanéni odménovani

V této kategorii jsou seskupeny okrajové prvky édg kterou ma po dité

doke, nekdy i po relativie dlouhé dob, zangstnanec obdrzet. Tento typ odny je také

nazyvan jako posunuta odma. Tato posunuta odima je rtkdy malo viditelna, pesto

vSak odpovida vyhodam, které firma poskytuje gstmaném. Fresahuje fimy plat a

muze patit mezi dilezité prvky nabidky vyhod zafstnanédm. Do nepimych

financnich odn&n pati:

! ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrdj. 2002. s 554 - 555
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» financni participace zasstnand na kolektivnich vysledcich firmy,
* vstup zanmistnand do kapitalu firmy,

e spdeni zangstnand za pomoci vzajemného vkladu z&tnance a

zangstnavatele

« i piipivani zangstnavatele na penzijiti kapitalové pipojistsni.*

Prispivani zansstnavatele na penzijnitipojisténi dnes pat ke standardnim
benefitim, které firmy svym zagstnaném nabizi. BohuZel je chybou firem, Ze tuto

odmeEnu neumi spravnprezentovat a zasatnanci si tuto odgnu ani neusdomuiji.

Mezi nové formy nepmého finakniho odmnovani, které se z@aji
objevovat, pdi i velmi dikladné zdravotni vySgni ve specializovanychistliscich,
nékdy se zardrenim na civilizéni choroby (nap rakovina). Tyto typy nefmych
odmen jsou spojovany spiSe s vy3Simi pozicemi ve spolstech.

c) Nepfimé nefinantni odménovani
Firma miZze poskytovat &kterym zangstnaném ucrité sluzby v podob
.materialni hodnoty" #izného druhu, néastji se jedna o sluzebnitz, mobil ¢i

pacitac. Tyto vyhody jsowasto davany vedoucim pracovinik

Nefinaréni vyhody a socialni sluzby mohou reprezentovat sfaidou cast
celkového pijmu. V naSi zemi je samigimy prispevek zangstnavatele na stravovani,
piispivek na sportovni a kulturni vyZziti, zvyhaosivé pijeky ¢i propijcovani fiznych
predntta a zdizeni.

Déle jako nefinaéni odnEnovani mizeme chapat také tyden dovolené navic,

s st

studijni dovolena, studijni cestymoznost doplujiciho vzdlani & Skoleni?

Mezi trendy posledni doby ataké jazykoveé kurzy a pobyty.

! NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebevé spolupracovniky. 2005. s. 103 -102
% tamtéz. s. 106
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Na zawr této ¢asti bych jedt rdda uvedla trendy v odsinovani podle R.
Niermeyera a M. Seyfferta. A torgdevSim v oblasti pohyblivé slozky platu. Tento
trend nazyvaji ,akciori&ky“ model a jeho podstatou je to, Ze vedeni padni& gani,

aby se jeho za#stnanci chovali tak, jako by pracovali ve svém tias podniku'

Obrazek 1.2.2 — Vyvojové trendy integrovanéhodadnéni

dnes zitra
vSechny slozky souhrnné odny
10 %
20 % socidlni ajiné davky —_______-
_______________________ dlouhodobé 20 %
16 % variabilni slozky
____________________________ kratkodob) 20 %
64 % zakladni plat 50 %
stavajici systém »akcionaisky" model

Zdroj: NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovatbe a své spolupracovniky. 2005. s. 88

Tento model participace za&stnané neni nijak objevny, ale na druhou stranu,
stéle je&t neni mnoho roz&ny. Osob# si myslim, Ze vytviéet u zanistnand pocit
zodpowdnosti za vedeni firmy, Gité piinese své ovoce. Jde v3alegevSim o to, mit
ve svém tymu takové spolupracovniky,ikjsou na tuto odpadnost gipraveni.

Je jasné, Ze se kazda firma snazi mit@avaci systém co nejjednodussi. Jde o
to, aby se v&m snadno orientovali nejen samotni Zatmanci, ale i jejich nateni.
Kdyz systém odrmovani velmi zjednoduSime, zjistime, Ze v podsfainguje jako
teorie @ekavani — vykon za#stnand se odviji od jejich odemy.

! NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebevé spolupracovniky. 2005. s. 88
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1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni za®stnand slouzi k tomu, aby byla zamstnanci i zarsstnavateli
poskytnuta z§gtna vazba o tom, jak ve sledovaném obdobiésamanec pracoval. Jde
predevsim o subjektivni pocity, které mohou byt pddpyg objektivnimi ukazateli jako
je nagiklad splréni stanoveného cik@ dosazeni pozadovanych vyslédk

Hodnoceni pracovniho vykonu je systematicky popidividualnich nebo
skupinovych pednosti a slabin. Hodnoceni vykonu ma daze — pozorovani a
zarazeni. B pozorovanijde o to, vysledovat co négsrEji ty aspekty pracovniho
vykonu, které jsou relevantni z hlediska firmy. Kaklad tohoto poznani pak Ize
pristoupit k dalsimu kroku — karazeni drovré vykonu do ®jaké kategorie neboli
piirovnani arove vykonu k rgjakému standardu. @bcasti procesu hodnoceni jsou
provazenytetnymi formami subjektivniho zkreslehi.

Pra: jsou lidé hodnoceni? Jsou teedevsim tyto divody:

* na zaklad hodnoceni je stanovena vyse Gthy
* hodnoceni zagstnance motivuje,

e zpétna vazba o podaném vykonu,

* muze slouzit jako zéaklad pro povyseni,

* muze odhalit skryty potencial hodnoceného.

Hodnoceni je také velmiatezité pro zamstnance samotného. Dik¢mu totiz
ziskava jistotu, Ze se daného ukolu chopil spfa¥a jeho pracovni postup je ten pravy,
piipadré si uwdomi chyby, které i plnéni vznikly. Ri absenci hodnoceni se
zanestnanci nedostane &pé vazby, a to podporuje jeho nejistotu, zda jefiemn pini
ocekavani organizaag nadizeného.

Hodnoceni pracovnik ma sva pravidla a postupy. Zahrnujeippavu
hodnoticiho i hodnoceného, samotny hodnotici pohaldle pak zadani Ukoha dalSi
obdobi a jejich pléni. Firmy WtSinou uzivaji interval jednoho roku. Pracovalarse
vSak ve firné, kde hodnoceni probihalétvrtletré. Je to trochu vicetaso¥ a
administrative narané, ale své ovoce to dit¢ neslo. Vzdy se v3ak snazime vést

rozhovor v patelské, poloformalni atmog&e

! BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULR, O. Management. 2001. s. 372
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Mezi zakladni zasady hodnoticiho pohovoruipat

* nadizeny (= hodnotitel) se wedstihu dohodne s hodnocenym na
terminu hodnoceni tak, aby se oba stihli n&tgiipravit;

* hodnotitel i hodnoceny provedoufipravu — zreviduji si dosavadni
vysledky (pozor, zde je tendence vyhodnocovat poukolik
poslednich tydih namisto celého obdobi);

* nasleduje neutralni rozhovor, tzv. ldmani ledu;

e poté je hodnoceny vyzvan k hodnoceni sebe samého;

* nasleduje hodnoceni hodnotitele a to v tomtta@b— nejdiive pozitivni
vysledky, za nimi negativni konstatovani, kritikad¢ ogt pozor —
hodnotime vykon, nikoli¢lovéka);

* muZeme zaréstnance navest, jak se§k chyb vyvarovat;

e stanoveni Ukdl a cii na [Fisti obdobi, vyjathjeme se fesrg, aby nél

zanmestnanec jasnouredstavu, co oddpocekavame;

e pokud je hodnotici pohovor podkladem pro @&dm zangstnance
nasleduje navrzeni odimy (pokud neni jiz fedem stanovena);
* rozhovor ukotiime tim, Ze vyzveme zasstnance, aby se neobavaijip

pro radwi konzultaci. Jsme zdergci pro ).

1.3.1 Metody hodnocerli

K hodnoceni pracovnikize pouZit vice metod. dkteré z nich jsou vhod§si k
hodnoceni vysledkprace, jiné se vice zaiiji na pracovni chovani nebo schopnosti a
potencial zaréstnana.

Razna jsou i kritéria, jejichz pomoci Ize hodnoticétody dlit. K tém hlavnim
pati déleni hodnoticich metod:

a) podle jejich pouzivanych nastipj

b) podle toho, kdo hodnoceni provadi

c) a podle jejickasového prbéhu.

! URBAN, J. Metody hodnoceni . [on line]. 2007 [@010-02-25]. Dostupné z
http://www.hrportal.cz/metody-hodnoceni-cid15863
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a) hodnoceni podle pouzivanych nastrédj
Z hlediska pouzivanych hodnoticich nasirtje zakladni metody hodnoceni

rozctlit do nékolika skupin. K zakladnim z nich gat

* hodnoceni na zakladlohodnutych cil,

* na zaklad vykonovych norem a standdird

e pomoci stupnic a check-list

* ametodou assessmentievelopment centra,

» k dalSim Ize z&adit hodnoceni na zakladritickych pripadi,

» pomoci tvorby ptadi pracovnil podle jejich pracovniho vykonu,

* hodnoceni v podabpracovniho posudku nebo reference

* a metodou manazerského nebo socialniho auditu.

Hodnoceni na zakladdohodnutych cil

Hodnoceni podle dohodnutych tcille dnes zpravidla zakladni hodnotici
metodou pouZivanou@devsim u vedoucich a specializovanych pracovnish mist v
oblasti prodeje, nakupu, finamiho i personalnihdizeni apod. Metoda vychéazi z
koncepce fizeni pracovniho vykonu; jejim zakladem je stanévgasnych,
dosazitelnych, terminovanych a pracovnikem akcepigesh osobnich, ffpadré
skupinovych vykonovych di| prispivajicich k dosazeni éilorganizace nebo jeffasti,
jejich pribézné sledovani a hodnoceni a stanovovanii aibvych, zpravidla

Spravig stanovené cile zajigji soulad mezi vykonem zastnand a jejich
skupin a pdebami podniku, zvySuji motivaci a vykon z&tnand a jsou
piedpokladem (kritériem) pro spravedlivé hodnocewodagnovani vykonu. Jednou z
forem hodnoceni podle dohodnutychiacjé metoda Balanced Scorecard zaloZzena na
vyvazeném rozéleni cili podle jejich hlavnich s#mi ¢i kategorii.

Vyhodou metody hodnoceni na zaktadohodnutych cil je, Ze do stanovovani
cila, ptéipadre i zpasohi, jak jich dosahnout, umeéije zapojit pracovniky, a tak zvySuje
jejich motivaci. Problémem @Ze byt uteni vhodnych cil ¢i hodnoticich kritérii a

jejich sledovani pro nekvantifikovatelné slozky wyki.
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Plneni norem a standard

Metoda hodnoceni na zakkadnéni norem a standaldje zaloZzena na
porovnani zavaznych vykonovych norem a standasd# skutenym vykonem
pracovnika. Bive se pouzivalaipdevsSim pro hodnoceni vyrobnicklrdka, kdy se
normy stanovily nejasgji pomoci ¢asovych studii, vzorku prace nebo vykonu
vybranych pracovnik V rdmci procesuizeni vykonu lIze tuto metodu uplatnit i pro
skupinu technickohospotkkych pracovnik.

Normy lze chéapat jako stalé cile udavajici pozadouaurové a kvalitu
pracovnich vysledk slouzici k hodnoceni vykonu pracovinikV zavislosti na
pouzivanych ukazatelich (kritériich) pracovniho syt mohou charakterizovat spiSe
kvantitativni nebo naopak kvalitativni cile a poaekly kladené na praci a jeji vysledky.

Vyhodou vykonovych norem je, Ze tyioobjektivni n&fitka pro posuzovani
vykonu na witych pracovnich mistech, nevyhodou, Ze neposkytonost srovnavani
vykonu na @znych typech pracovnich pozicid@pokladem pouZziti vykonovych norem
je nejen jejich jasnost a srozumitelnost, ale iip@dacovniki na jejich stanoveni

podporujici pijeti norem jako spravedlivych &mérenych.

Hodnotici stupnice a check-listy

Metoda hodnoceni pomociggem stanovenych stupnigigelnych, grafickych
nebo slovnich) slouzitpdevsim k hodnoceni pracovniho a socialniho chasrdmovne
schopnosti za#sstnand, tj. k posouzeni igvazi kvalitativnich charakteristik. Je
nara:ngjsSi na gipravu, umoiuje vSak zn&ou objektivni srovnatelnost kvalitativnich
projevi u miznych pracovnik. Obtizné nize byt vybrat vhodné formy chovaniciieré
obecrkt definované Ize pouzit na celopodnikové Urovni tnapvalita prace,
samostatnost, ochota spolupracovat), jiné je nsitaoovit Utvarow, prip. tymow (nag.
specificka znalost prace, séxitvost apod.).

Pro omezeni subjektivity interpretace jednotlivytiodnotitet je Zadouci
pripojit k jednotlivym drovnim klasifikéni stupnice i slovni popis (metoda BARS).
Vytvoreni klasifika&ni stupnice vychazi v tomtofipad z identifikace jednotlivych
ukola pracovniho mista a popisu Zadouciho pracovnihovéstio odpovidajiciho
jednotlivym Ukotim. K subjektivni variart hodnoceni pomoci posuzovacich stupnic
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pati naopak zpravidla metoda hodnoceni schopnostiéstaend na zaklad modefi
schopnosti (kompetenci) charakterizujicich narekinptlivych pracovnich mist.
Check-listy jsou kontrolni seznamy nebo soupisynosti, které jeieba i
feSeni witého pracovniho Ukolu nebdipvykonu ukitého pracovniho mista provéd
mohou obsahovatadow desitky ¢innosti. Check-list fedstavuje jak navod ke
spravnému vykonu pracovnich Ukgdro osoby, které je provéd, tak nastroj kontroly
pro ty, které vykon¢i provadni prace kontroluji. V ramci zapracovani novych
zanestnand@ mohou byt check-listy pouzity k &keni toho, zda novy za¥stnanec jiz

pIné zvladl ukoly pracovni pozice.

Kritické pripady

Hodnoceni na zakl&d kritickych pripadi sp@iva v evidenci pisemnych
z&znand o vyznamnych (pozitivnich i negativnichjipadech, které seipsykonu prace
uréitého zamdstnance vyskytly. Nevyhodou tthe byt nejasnost v pojeti kritického

piipadu.

Assessment centre

Assessment (development) centre je hodnotici matodbera ma Siroké
moznosti uplaténi v procesech vyou, vzdlavani i hodnoceni pracovrikKvili své
casove, personalni a finam nar@nosti se vSak &Sinou vyuziva pouze u manaiex
specialist. Posuzovany pracovnitk tym simulujefeSeni kazdodennich ukoheboresi
piipadové studie,dastni se manazerskych her apod.@eti assessment centra mohou

byt i testy znalosti, dovednosti apod.

Personalni a manazersky audit

Cilem dalSi metody - personalniho a manazerskétiuauje vrejsi, nezavislé
posouzeni schopnosti, zkuSenosti, pracovnich p@ostoptivace nebo potencialu
klicovych podnikovych zagstnand, predevSim manazé&r provadné zpravidla
specializovanymi poradci. Probih&s$inou u pilezitosti znén ve firemni strategii nebo
organizaci (napklad v souvislosti se sléenim podnik, prevzetim podniku jinou
firmou, pfi novych investinich zangrech apod.), a to ve snaze posoudit manaZersky

potencial organizace v souvislosti s jejimi novyakioly a podpét jeho optimalni
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vyuziti. Jeho vysledkem e byt doporteni tykajici se dalSiho rozvoje osobipadre

poZadavky na dopémi ¢i obménu manazerského tymu.

b) hodnoceni z hlediska hodnotitele

| z hlediska toho, kdo hodnoceni provadiize mit hodnoceni zafetnand fadu

podob. K jeho zakladnim apobim pati:

hodnoceni za#stnana jejich nadizenymi probihajici jednak fib&ézne,
jednak v podob pravidelného hodnoceni (hodnoticiho rozhovoru).
Hodnoceni vykonu p#it k zékladnim a nedelegovatelnym
odpowdnostem gimého na#izeného. Ten zpravidla nejen nejlépe zna
naph pracovni pozice, jeji vykonnostni kritéria a cileskut&nou
vykonnost zamsstnand, ale je odpo¥dny i za odninovani a rozvoj
zanestnand, které z provedeného hodnoceni vychazi;

sebehodnoceni zastnand:, opirajici se z hlediska hodnoticich kritérii o
stejna nebo podobna kritéria jako manazerské hamazandstnand.
Jeho cilem je posilit sklon za&stnané zamysSlet se nad svou praci a
jejimi vysledky, uvazovat o moznostech jejiho zpSa sodasré
podpdit  objektivitu  hodnoceni.  Natzenému sebehodnoceni
zanestnan@ umoziuje ziskat dlezitou zgtnou vazbu souvisejici s
vlastnim pohledem zatstnandé na plreni jejich pracovnich Okél a
zvysit jejich zajem o své dalSi vykonové, rozvojopépadreé kariérové
cile;

hodnoceni za#stnana navzajempouzivaneé §Sinou u osob pracujicich
na spolénych ukolech nebo projektech. Cilem je poskytnout
zanmestnan@m moznost vidt, jak jejich praci vnimaji jejich kolegové a
spolupracovnici, a ziskat patty k posileni spoluprace nebo zvySeni
kvality svécinnosti;

hodnoceni nagizenych zdola slouzici k posouzeni jejickidicich
piedpokladi. Cilem je dat manaZiémn inspiraci co do moznych s
rozvoje svychridicich a socialnich dovednosti, upozornit je hi@ané
chyby, kterych se dopou§it ale i vytipovat osoby s tdcovskymi
predpoklady;
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hodnoceni za#stnana: jejich mentory tj. osobami ziad zkuSenych
zanestnand, nikoli vSak gimych nadizenych, majicimi na starosti
jejich dlouhodoBjsi adaptaci v podniku. SlouZzi jako nastroj na mwdp
adaptace zadstnang;

hodnoceni zadstnan@ a manazar ze strany jejich internich zakazijk
tj. osob nebo oddeni, ktera vyuzivaji vystupy jejich prace. Cilem |
poskytnout zamstnan@m zpitnovazebni pohled ze strany \nich

zakaznik a lépe pochopit jejich piby a pozadavky;

hodnoceni externich zakazikprovadna nefastji pisemrg, a to

formou standardnich hodnoticich formila Smyslem je posilit
spokojenost wjSich zakaznik podniku a podpdt zékaznickou

orientaci zamsstnan@ organizace, ki@ jsou s nimi ve styku.

Souasné uplaténi vice z &chto metod (zdr@) hodnoceni, které @ixe byt

provadno pravideld nebo pouze afasré, byva oznéovano jako 360° zftha vazba.

c¢) hodnoceni z hledisk&asu

Z hlediska casového pibéhu rozliSujeme 4 zsoby hodnoceni pracovriik

(predevSim hodnoceni ze strany jejichifizghého a sebehodnoceni).fPlatnim:

prizbézné hodnoceni. kdyz ma pevazri neformalni povahu a odehrava
se v ramci kazdodenni komunikace a spolupraceruj@pné hodnoceni
hodnocenim vychozim. Pravidelné hodnoceni shrnujgsledky
prabéZného hodnoceni zadiy ¢asovy interval;

pravidelné hodnocenile formalizované arpdem naplanované hodnotici
setkani, vazané zpravidla na p&watanoveny termin,ifpkterém vedouci
zjistuje, jestli pracovnik splnil stanovené cile. Intdritchto setkani je
zpravidla pololetni nebo &oi, miZze vSak odpovidat i zakladnimu
planovacimu obdobi podniku a byt dana tzv. konfminbody, tj.
terminy spldni dohodnutych (déich) cili. Vysledky pravidelného
hodnoceni jsou zaznamenany a slouzi kirgid@m dalSiho rozvoje
zamestnand i k rozhodnuti tykajicimu se jejich oditovani. Pravidelné
hodnoceni pracovnikslouzi krom toho &Sinou i ke stanoveni osobnich

cila pracovnika naifsti planovaci obdobi;
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« hodnoceni fi ukoreni projekf. Ridi se obdobnymi pravidly jako
pravidelné hodnoceni, jeho termin vSak souvigiasovym piibéhem
projekii. Provadi jej projektovy manazer, ktery hodnocearitstnand
zarazenych do projektuipdava jejich stalému nédenému;

» hodnoceni pracovnikve zkuSebni débMuze byt prova&no v pitibéhu
nebo jen na konci zkuSebniho obdobi. Jeho cilenovj#it prabeh
adaptace nového pracovnika, zjistit, zda jeho vyk@@racovni chovani
odpovidaji ¢ekavanim¢i zda bude nutné s nim ziwbdu nizkého
pracovniho vykonu ukaiit pracovni pondr. Zanmgstnanci jsou H tom
zpravidla hodnoceni podobnym systémem hodnoceefy ke uplatgn

pii rocnim hodnoceni pracovniho vykonu.

1.3.2 Systémy hodnoceni

Vzhledem k tomu, Ze hodnoceni je velmi subjektizélezitost, pouZzivaji se
pomicky k odstratni subjektivniho faktoru, tzv. systémy hodnocesaulto:
a) grafické skaly
b) srovnavaci systémy
c) seznamy projevchovani.

a) grafické skaly

Grafické Skaly hodnoceni vykonu uniofi srovnani hodnoceniuznych
pracovniki a hodnotitel. Hodnotitel uvadi na dgité Skale ,jak silg"“ se ugity faktor
projevuje ve vykonu hodnoceného. Tak Ize na Skadtaobzsahu 1 az 5, 1 az 7 nebo 1
az 9 posuzovat dimenze jako kvantita a kvalita wkoodborna uroveprace, pée o

swteny stroj, atd.

b) srovnavaci systémy
Srovnavaci systémy a Skaly chovani umgi eliminovat rekteré z chyb
hodnoceni. Hodnotitel zde nehodnoti Uibwe/konu pracovnika, ale provadi srovnani

vykonu pracovnika s vykonem jinych pracovhilSrovnavaci systémy vSak neumozni

! BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULR, O. Management. 2001. s. 374

35



respektovat realné rozdily mezi pracovnimi skupinamiedpokladaji stejnou Groie
vSech Kkolektii. Znevyhodgni jsou pak lidé v dobrych pracovnich skupinach a
zvyhodréni budou pracovnici z horSich pracavis

Poradovy systénvyzaduje, aby vedouci srovnal hodnocené pracovimity
poradi od nejlepSiho po nejhorSiho. ProtoZe tato jdatavzdy relativni, nedovoli &it,
jakd je vlasta Urovei pracovnik — zda je dobréi Spatna.

Parové srovnanje metoda, ve které je vykon kazdého pracovnikarstvan
postupi s vykonem vSech ostatnich. Hodnotitel zvazujerykredvojice je lepSi. Pak
zaznamenava et pozitivnich srovnani pro kazdého pracovnikaléygj je ten, kdo
ziskal nejvice pozitivnich voleb ve vztahu k ositatn

Skalanucené distribucge velmi uziténa v situaci, kdy pouZziti ostatnich metod
je nesnadné, zejména pro velkycebhodnocenych pracovrikVedouci z&azuji lidi
do pti kategorii, do prvni davaji 10% nejlepSich, datd¥ 20% dobrych, ddeti 40%
pramérnych, doctvrté 20% slabSich a do paté 10% nejhorSich.

C) seznamy projew chovani

Seznamy projayv chovani vychazeji z chovani, které je vice konkrétez
ostatni faktory. Pokud Ize &ité chovani hodnotit jednozéra jako dobré nebo Spatné
z hlediska vykonu, iteme popis tohoto chovanitadit pimo do hodnotici Skaly a tim
standardizovat pohled hodnotitelusnadnit jejich praci. Hodnotitelé pak zaskriana
seznamu poloZky, které se vazi k pozitivnitn, k negativnim strankam chovani
podizenych!

A jsme zase na Zatku, pokud chceme, aby zéstnanec dale vykonaval svou
praci, musime ho namotivovat. Motivovat haizeme spravh nastavenou odénou,
kterou nastavime na zakkatodnoceni jeho vykonu. VSe je tedy velmi Uzce praneé
a vSe spolu souvisi. Neni mozné vynechat ani jedschto kroki. Jediné co rizeme,
je pridat, a to: spravnou organizaci prace naSich ttkMenou komunikaci sgrem
dola i nahoru, dobré pracovni podminky, technologielaaré pochopeni. VSichni jsme
pieci jen lidé a pokud si budeme vychazetiestrespektovat praci a osobu druhého,

bude se nAm v8em pracovat mnohem Iépe. Budemevptaéali.

! BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULR, O. Management. 2001. s. 375
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2 Empiricka vychodiska

2.1 Redstaveni spobmosti

Spolenost vznikla privatizaci statniho podniku nat&au devadeséatych let.
Cinnost firmy saha hluboko do historie, gaek vyroby z&ina ve 40-tych letech, coz
ma své pro i proti. Firma ma mnohaleté zkuSenostharu, své odstvi zna dokonale.
Interni procesy mohou diky své histoniigobit porgkud zkostnatle.

Vroce 2006 zaznamenavame vstup zakirdho strategického partnera -
holdingu. Sotasti nadnarodniho holdingu jsou vyrobni spotesti v Holandsku, Hong
Kongu,Cing, CR a USA. Holding je majoritnim vlastnikem spsiesti.

Firma nedavno dostéla novou vyrobni halu, ktera odpovida vysokym
vyrobnim standafdn, které jsou pozadovany hlaym automobilovém gimmyslu. Nova
budova s obrovskou vyrobni halou fi#nposkytne mnoho dalSiho prostoru pro nové

stroje a vyrobni linky.

Firma je drzitelem standardnich -certifikakvality 1SO 9001:2000 a ISO
14001:2004. Od roku 2008 se firma pysni certifikat&€O/TS 16949:2002.

2.1.1 Fredmét ¢innosti

Predmeétem ¢innosti spolénosti je vyroba plastovych vyrobk Firma k vyrok
svych produki pouziva dg¢, od sebe velmi odliSné, technologie. Technologie
vstiikovani plasi ma v podniku 40-ti letou tradici a celkbye vCeské republice
rozStena. Jedna se o technologii, kdy je do formyikestit roztaveny plastovy granulét.
Takto jsou nafiklad vyrakEny seérace, kbeliky nebo palubové desky do automiabil

Novou technologii poslednich let je tepelné tvamivalrato technologie je
v Ceské republice zatim v plenkéach, ale v zalsigeivelmi roz&fena. Tuto technologii
si miZete pedstavit jako velké klubko plastové folie, ktergp@moci podtlaku a tepla
tvarovana. ¥tSinou se tato technologie pouziv& wyrobé obali. Firma touto
technologii vyrabi fevazr obaly pro spdtbni pfimysl, jako napiklad obaly na holici
strojky nebo na procesory. V sesterskych firmactae technologie jeStzdokonalena,
kdy se potisk obalu provadfimo ve forng.
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Zakaznici spolénosti se daji rozflit do 4 zakladnich oblasti — automobilovy
pramysl, elektronicky pimysl, obalovy pimysl a spdebni pfimysl. RFevaznacast,
zhruba 70%, zakaznikjsou zahrarini partnéi, predevsSim z EU. Zbyvajicich 30%
produkce je umigho na tuzemsky trh. Na celkovém objemu trzeb v rd069 se

nejvice podili dest klicovych zakaznik s podilem 85 %.

2.1.2 P@&et a slozeni zaréstnanai

Ke konci roku 2008 firma za¥stnavala 138 za#stnand, postups vSak diky
ekonomické krizi v pibéhu roku 2009 firma sniZovala et zamdstnané, a
ke 31.12.2009 firma za¥stnavala 118 za#stnan@. Celkové mzdové naklady na
vSechny zamstnance (¥etrg agenturnich za#stnand@) v roce 200&inily 41,5 mil.
korun, v roce 2009 uz jen 32,9 mil. koruna&rny patet agenturnich za¥stnandé se

v roce 2008 pohyboval kolem 7 osolsing, v roce 2009 okolo 5 osob.

Obrazek 2.1.2 — OrganiZai struktura firmy
Generalni
manazer

Manazer
Asistentka kvality

Vyrobni Technicky Manazer ) Obchodni Finareni Manazer
manazer manazer logistiky ) manazer manazer technologie
( ) ( Sklad )
| SmnaA | Udrzba | vyrobki Uctarna Technologi
( ) ( skiad ) Lidské Projekty
SmEna B Nastrojarna materialu zdroje
& J (. J

S— S——
Smena C Doprava
~— @ J ~— @ J

Planovani

vyroby

Zdroj: autorka
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V dobs zvySené produkce firma najima agenturni &tmance. Cena za tuto
sluzbu je 125,- K za hodinu. Vyhodouéthto zangstnand je, Ze jsou povolani do
sluzby pouze dle objemu vyroby a fins jejich evidenci nema zadné dodate

administrativni naklady.

Graf 2.1.2 — Vyvoj mezd 2009 — 2010 psitich

3 500 000
3 000 000 -
2 500 000
2 000 000 -
1500000 = —— —
1000 000 - \/—)(ﬁ
500 000
0 - >
S 0‘5 AOQ & 4\0‘34\\01 & S d_oq _\_oq +9°”+ SR
— mzdy — ostatni — platy ag. zameéstnancu mzdy celkem

Zdroj: mzdové Udaje, interni materialy firmy

Pfi pohledu na graf vyvoje mezd za rok 2009 a prwa desice roku 2010
vidime dva zlomy. Jeden klesajici — wléoku 2009, kdy se do mezd promita
propoustni v dok& nejhlubsi ekonomické krize a konec roku 2009, yktedrazi
zvySenou produkci, kdy byly zamstnani i agenturni zatetnanci. V ostatnich
nékladech jsou zahrnutyiplatky, dovolené, socialni poji&ti a ostatni slozky platu.

Pokud porovname kmenové pracovniky z hlediska péhlgistime, Ze jde o
vyrovnany stav, kdy ve firtshpracuje 51% Zen a 49% mu2/e firm¢ je zangstnano
30% technickohospodigkych pracovnik (dale THP), zbylych 70% jsou vyrobni
délnici. Tyto ¢isla tedy znamenaiji, Ze na jednoho THP pracovniikaga dva a kousek
vyrobniho d@lnika. Standardh se v praxi uvadi, Ze na jednoho THP pracovnika
vydélavaji 3 — 4 vyrobni é&nici (pomgr 20:80). 50% THP pracovnik ma

vysokoskolské vz#lani, u vyrobnich dnika se gevazr jedna o pracovniky vyené.
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2.2 Analyza sotasného stavu

2.2.1 Stavajici mzdovy systém a nadstandardni za@stnanecké vyhody

Mzdy ve spolénosti sefidi mzdovym systémem, ktery je platny od 01.01.2007
Ucelem mzdového systému je stanoveni zavaznych mlavigto zaazovani
zanestnand do profesi (funkci), iifazovani tarifnich ¥d, stanoveni mzdovych
piiplatki a zakladnich forem odfiovani zamistnané@ za vykonanou praci.
Zaméstnanci pracuji 37,5 hodiny ty&npracovni doba je stanovena pracovissem.

Ve firm¢ funguje tradini stupiovitd platova struktura. Skldda seiidtse
Sirokym mzdovym rozgtim 54% - 93%. Jednotlivé profese (funkce) - jsomdéleny
do 9 tarifnichitid (A-I).

Tarifni stupé& (seniorita) vyjatuje stupé pokrailosti zangstnance v ramci
urtité profese (funkce) s ohledem na kriteria, jakamujsznalost, dovednost,
samostatnost, apod. Kazda tariftidlé je odstupovana nejvyse do 28 tarifnich sitip

Zamestnanci jsou Zazovani do jednotlivych tarifnich#itdd na zaklad
vykonavané profese (funkce). Oraaeni zarmstnance do jednotlivych tarifnich stiip
rozhoduje vedeni spairosti, na zaklaglstupré pokrailosti zangstnance v ramci dané
profese (funkce). Tarifniffida, stupg a mzda jsou za#éstnanci stanoveny v Pracovnim
a mzdovém zazeni (Mzdovém vygru).

Generalni manazer e v gipad potreby rozhodnout o vysi tarifni mzdy i
mimo ramec tarifni stupnice.

Déle jsou zamstnanci do mzdy zagdavany piplatky, kron€ priplatku za
odpoledni srénu, jsou vSechny ostatni povinne.

Odpoledni piplatek - za praci v odpolednich smach pislusi zamistnanci
piiplatek ve vysi 5,30 Ehod: odpoledni praci se rozumi&ma, v niz alespo4 hod. po
sokE jdouci gipadnou do doby 14.00 - 22.00 hod.

Nocni priplatek - za praci v noci fslusi zamistnanci piplatek ve vysi 10,60
Ké/hod, nejméa vSak ve vysi 10% pmeérného vyalku zantstnance: néni praci se
rozumi sm¥na, v niz alespp3 hod. po sobjdouci gipadnou do doby od 22.00 - 6.00
hod.

Priplatek za praci v sobotu a néd- za dobu prace v sobotu a v slegfrislusi

zanestnanci dosazena mzdaidptatek ve vysi 10% @meérneho vydlku zangstnance.
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Priplatek za préci ve ztizeném pracovnim pexit- za dobu prace ve ztizeném
pracovnim prosedi nalezi zawstnanci piplatek ve vysi 10% zakladni sazby
minimalni mzdy stanovené v ZP vsouladu s pravidlyzasadami obsazenymi
v internich pedpisech Spot@osti.

Priplatek za praci ve svatek za dobu prace ve svatekiguSi zamistnanci
dosazena mzda a nahradni volno vrozsahu pracen&oma svatek, které mu
zantstnavatel poskytne nejpagddo konce tetiho kalendéniho nEsice nasledujiciho
po vykonu prace ve svatek nebo v jinak dohodnute.dda dobucerpani nahradniho
volna fislusi zamstnanci nahrada mzdy ve vySiiperného vydlku. Zangstnavatel
se mize se zarkstnancem dohodnout na poskytnuipfatku k dosazené méaejmért
ve vySi pamérného vydlku misto poskytnuti ndhradniho volna. Zstmanci, ktery
nepracoval proto, Zze svatekigmdl na jeho obvykly pracovni denfigusi nahrada
mzdy ve vysi piimérného vyelku nebo jehaiasti za mzdu neb®ést mzdy, kterd mu
usla v disledku svatku.

Presfasovy piplatek - je proplacen ve vysi ifslusného % @mérného
hodinového vydiku:

a) 25 % - v pracovni dny (ranni a odpolednérsa)

b) 30 % - ve dnech négtrzitého odpdinku (sobota a netk)

c) 40 % - v pracovni dny za ¢ snmenu

Specialni ustanoveni orgg'asové praci: Za dobuiggtasové prace (tj. prace
vykonané dle fikazu nebo se souhlasem KHadného zawgstnance nad stanovenou
tydenni pracovni dobu)slusi zamstnanci piplatek ve vysi dle fedchozich boil a),

b) a c); pokud se zatstnavatel se zagstnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho
volna v rozsahu prace konan@gtas misto fiplatku.

Ve spolénosti je gednostl naizenocerpani nahradniho volna zéegiasovou
praci. Proplaceniffplatku za pestas schvaluje udhickych profesi fislusny manazer
useku (vyrobni, finatni nebo obchodni) a u THP pracovinfiak generalni manazer.

Odnena za pracovni pohotovost rozsah pracovni pohotovosti mimo misto
pravidelného pracovi§turéuje nadizeny zamistnanec pisemnym rozpisem. Za dobu

pracovni pohotovosti naleZi zastnanci odnina ve vysi 10% mmarného vydlku.

! DURAJA, R. Mzdovy pedpis (firemni material). 2007. s. 3 — 6.
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Tabulka 2.2.1 — kehled tarifnich #id

A montdZni délnik, uklizedka, manipulaéni délnik, pracovnik ostrahy

B operator, inspektor kvality, sefizovat, fidic

E nastrojaf specialista, skladnik, administrator zakazek, planovani wyroby, administrator nakupu

0 vedouci smény, elektrikaf, sefizavaé - technolog, asistentka manaZera kvality, nastrojaf, technolog, fakturant, d€etni
E kaontruktér, hlavni Gfetni, personalista

F vedouci nastrojarny, agistentka vedeni, IT spravce

[E] vedouci tepelného tvarowani, vedouci technologie, vedouci ddrzby, vedouci plastikafské wyroby

H technical adviser, quality manager, sale - export, project engineer, sale - CZ, leader of purchase

| smluvni manaZerska mzda

Tiida & B C D E F £ H

8320 9360 10400 12480 14560 17160 19760 228580
8650 8730 10820 125960 15140 17850 20550 23800
s000 10120 11250 13500 15750 18560 21370 24750
8360 10530 11700 14040 16380 19300 22230 25740
9730 10950 12170 14600 17030 20030 23120 26770
10070 11330 12580 15110 17630 20730 23930 27700
10430 11730 13030 18640 18250 21510 24760 28670
10750 12140 13450 16190 18680 22260 25630 29680
11170 12570 13560 16750 19550 23040 26530 30720

]
=
= =
|:|'2.Dl:l:l"'~-~-lD'.ll'_l“l-I“-'-l'_nJr\_'l—i3
=
[au]

Zdroj: DURAJA, R. Mzdovy pedpis (firemni material). 2007.

Jako benefity maji za¥stnanci k dispoziciifispivani zamstnavatele na penzijni
pripojisténi, kurzy anglického jazyka, dochazkovy bonus,vatinky ¢i odmény za tizna
pracovni a osobni vy&d

Na prispsvek napenzijni pripojiSténi maji narok ti zamstnanci, kt& maji se
spol&nosti uzaven pracovni po#r na dobu neuditou, nejsou v mimoevideémim
stavu, ve zkuSebni nebo vygowi dol& (s vyjimkou vypo¥di dané zarstnavatelem
dle § 52 c, ZP). Poskytnutitippivku se peruSuje v fipact, Ze omluvena absence
(nemoc, oSébvani ¢lena rodiny apod.) za¥stnance fekrctila 80 pracovnich din
v béZném roce, a to do konceéigusného kalendéiho roku. Poskytovanirispivku se
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taktéZz peruSuje po dobu uvaini zangstnance k vykonu wejné funkce acerpéni
mateské ¢i rodicovské dovolené. Vifpad neplreni pracovnich povinnosti i@e
generalni manazer, na navrltisiusného manazera Useku, ¢asrt nebo trvale
zanestnanci tento fispévek odejmout. Dvody tohoto rozhodnuti musi byt z&stnanci
pisem@ oznameny. ®Rspivek na penzijni Ppojisteni cinni  mesicné 3%
z vymeiovaciho zakladu pro pojistné na socialni p&figt a statni  politiku
zamgstnanosti, ktery za#stnanec dosahl vzdy zaepichozi kalendai mesic. Castka
piispivku bude je zaokrouhlena na desitky $tnérem dot.

Zamestnanci dostavajstravenky na nakup potravin v hodno¥ 55,-Ké, kdy
plati jen 45% ceny.

Zamestnavatel umaiuje zangstnan@dm studium anglického jazyka. THP
pracovnici maji vyuku v pracovni dgbvyrobni dlnici maji vyuku &sreé pred nebo po
skorteni snmgny. Firma zamstnandm wenuje studijni materidly. Kurzy jsou pro
zamestnance zdarma.

Pokud zamsstnanec odpracuje v danéntsiti plny fond pracovni doby a tento
plny fond pracovni doby odpracoval i ¥egeslém résici, nalezi mu za tento &sic
odména ve vysi 700,- K. Zameéstnanci, ktery odpracoval piny fond pracovni dcdilg,
v predchazejicim ®sici tuto podminku nesplnil, ndlezi odma ve vysi 300,- K
Odmeéna je splatnd ve mzdovém \yavani daného wsice, ve kterém zafstnanec
splnil podminky pro jeji poskytnuti.

Do fondu pracovni doby se zahrnuje:

* fadre odpracovana doba,

» dobacerpanitadné dovoleng,

e dobacerpani nahradniho volna,

e dobacerpani pracovniho volna,

» ke innosti darce  odbeéru krve nebo biologickych materiél
e pracovni cesta,

e (cast na Skoleni stanoveného zatmavatelem.
K uznani a ocemi dlouholeté prace zasstnané slouzi odngny k pracovnim a

Zivotnim vyra@im (wetrg odchodu do dichodu). Zasady profznani €chto odngn jsou

uvedeny nasledn

43



» pii dovrSeni Zivotniho vyr& 50 let wku pii nepretrzitém pracovnim poénu u

spolenosti:
5-10rok 2 000,-Ke
10 — 20 rok 3 000,-K
20 — 30 rok 4 000,-K
nad 30 rok 5 000,-K

e pii prvnim skoreni pracovniho po#nu v souvislosti s nabytim naroku na
dichod starobni, plny invalidni nebouahod pedtasny starobni ip
nepetrzittm pracovnim po#nu u spolénosti zangstnanec obdrzi polovinu
meésicni mzdy

o pii dovrSeni pracovniho vy nepgetrzitétho pracovniho pafru u
spole&nosti, @Ficemz se zapotavda | doba zasstnani pedchozich
organizacich:

20 roki 3 000,-K
30 rok 4 000,-K
40 rok 5 000,-K

Nekteri zameéstnanci také maji k dispozici sluzebni auto, notéba telefon i
k soukromym gelim. Tyto zandstnance a podminky stanovuje generalni manaZzer.

Generalni manazer takéuge stanovit zagstnance, kterym bude spdiest
pripivat na kapitalové icchodové nebo Zivotni poj&iti. VeSkeré podminky stanovuje
generalni manazer.

V rdmci zvySovani kvalifikace (studium, wddvéani, Skoleni nebo obdobné forma
piipravy k dosazeni vySSiho stépwzclani), které je v souladu s gebou a zajmem
zantstnavatele, rfive zamdstnavatel u vybranych pracovnich funkci poskytnout
pracovni volno s ndhradou mzdytete prispivku na studijni materialy atypadné
Ghrady $kolnéhd.

V koneiném disledku mohou zékonné a nadstandardiiplgtky a benefity
ovlivnit plat zangstnance sgrem vzhiru az o 40%. Porovnala jsem platy operétor
v nahodnych msicich a tabulka niZze zachycuje odchylky. Jiz mmatny dochazkovy
bonus a stravenkgini 1.500,- K, coz g platu 10.000,- K predstavuje rozdil 15%.

! CRHONEK, A. Nadstandardni z&stnanecké vyhody (firemni material). 2009. s. 2 — 9
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Tabulka 2.2.1 — analyza platu operator

zakladni tarifni mzda

12 940 CZK

9 730 CZK

9 360 CZK

9 360 CZK

prescCas

698 CZK

464 CZK

1190 CZK

892 CZK

pfiplatek pfescas

229 CZK

139 CZK

394 CZK

265 CZK

pfiplatek sobota/nedéle

94 CZK

91 CZK

152 CZK

101 CZK

pfiplatek no¢ni sména

557 CZK

874 CZK

477 CZK

477 CZK

pfiplatek odpoledni sména

164 CZK

120 CZK

328 CZK

358 CZK

stravenky

600 CZK

600 CZK

600 CZK

600 CZK

dochazkovy bonus

700 CZK

700 CZK

700 CZK

700 CZK

penzijni pfipojisténi

0 CzZK

290 CZK

0CzK

360 CZK

mzda celkem

15 982 CZK

13 008 CZK

13 201 CZK

13113 CZK

rozdil relativni

23,5%

33,7%

41,0%

40,1%

rozdil absolutni

2942 CZK

3278 CZK

3 841 CZK

3 753 CZK

Zdroj: mzdové Udaje, interni materialy firmy

V praxi se BZn¢ mzda nastavuje na zaktaodnoticiho rozhovoru, kde jsou se
zanestnanci probrany jeho znalosti a dovednostihddn rozhovoru se zarstnanci a
s personalistou spdleosti jsem zjistila, Ze hodnotici rozhovory nefumgRravidla a
formul&e sice existuji, avSakétsina z vedoucich pracoviiike vSak nepouziva. Mzdy
se stanovuji individuaindle poteby. Cast hodnoticiho rozhovoru by seslmtykat i
spokojenosti zagstnance, proto tedy nevim, jak vedouci ®ddi zjisti, zda jsou jejich

lidé spokojenti nikoliv.

2.2.2 Odn#novani v minulosti

Jest donedavna fungoval systém o#fiavani tzv. prémiovy systém.
Odmeénovani pomoci Ukolové mzdy se tykalo vyroby, adntrais/ni pracovnici byli
odmenovani dle prémiovych ukazatelTento systém byl v roce 2007 zruSen a nahrazen
stavajicim systémem.
Prémie tveily 30% platu, tzn.¢im vysSi byl mzdovy zaklad, tim vysSi byly
prémie, a obraceénPrémie dostavali vSichni z&stnanci bez ohledu na practazeni.
Mzda vyrobnich dniku se skladala zéitsloZek:
» Ukolova mzda (stanovena dle norem)
* prémie
» o0sobni ohodnoceni
Osobni ohodnoceni dlbval vedouci vyroby. Ml na mésic stanovenowastku,

kterou rozdloval mezi zamistnance.
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Zamestnanci administrativy byli hodnoceni dle prémiolryokazatel, struny
piehled viz. tabulka nize. Jejich prémiova sloZzkd&itedaké 30% platu, ale tata@st se
dale mohla dit dle jednotlivych kritérii. Nafiklad prémie zawstnance zodp@dného
za udrzbu byly rozgéleny jeSt na dalStasti, a to:

50% tvdilo pInéni zakazky
25% tvdila vySe externich naklad
25% tvdila spoteba energie
Pokud v nasledujicim &sici byl objem vyroby #Si, objem spdebované

energie pevysil plan, zaréstnanec nedostal 25% ze svych 30% prémii.

Tabulka 2.2.2 —Prémiové ukazatele

VySe
Utvar/funkce prémiovy ukazatel prémiového
ukazatele v %

. VrejSi zmetkovitost - reklamace 60

Kvalita

. Vnittni zmetkovitost 20
. Zakazky 20
. Zakazky 50
. Naklady na opravy forem 50

. Zakazky 50
. Externi naklady 25

hospodé n&adi

Udrzba

. Energie 25

. Zakazky 60
. Vniténi zmetkovitost 20

vedouci vyroby

. Materialové naklady 20
. Trzby 70

. Obratkovost zasob vyrobk 30
. Zakazky 50
. Obratkovost zasob materialu 50

N RPN PFPLITWODNPFPITWODNEPRPINN PO DN PP

Zdroj: KUNCOVA, L. Mzdovy gedpis (firemni material). 2006.

Na zaklad rozhovofi se zamistnanci vyplynulo, Ze lidé tento systém rsim
radi, protoZze byl nespravedlivy. Normy totiz byhastaveny tak, aby stroj jel bez
poruch plynule 8 hodin. Pokud nastala porucha estrsj&ilo nap. i 10-ti minutova
prodleva, lidé newi Sanci normu splinit, i kdyZ nemohli vykon strajelivnit.
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Totéz vypovidaji i pracovnici administrativy.édinou nemohli své ukazatele
ovlivnit, a tudiz byli hodnoceni nespravediZ rozhovoti s pracovniky vyplynulo, Ze

prémie dostali tak jednou az 2x za rok.

2.2.3 Spokojenost zamstnanai

Ke zjiS€ni spokojenosti za#stnand jsem pouzila dva nezavislé dotazniky.
Dotaznik | se pravideth zantstnand@ pta, jak jsou spokojeni se svym pracovnim
mistem, s vedenim firmy, s organizaci své pracetdl dotaznik zpracovava o#ldni
kvality a vysledky pedklada vedeni firmy. Dotaznik jequlan kazdému zafstnanci
osobrt s Zadosti o vypkni. Na zaklad vysledki se firma snazi zaggtnaném splinit
jejich pozadavky. Vyhodou této kontinuatinnosti je moznost srovnani ggglchozimi
roky, kdy mizeme zachytit trendy ve vyvaoiji.

Ke zjiS€ni motivanich faktofi — pra: lidé ve firmg pracuji, co je zde drzi, jaké
jsou jejich pekazky, jsem pouzila Dotaznik Il. Tento dotaznik pouZity poprvé,

neni mozné tedy srovnat tvrzeni Zestmand.

Dotaznik |
V ramci ISO 16949 se jednoudr@ provadi pizkum spokojenosti zagstnand.
Aby bylo mozné data porovnat, otazky se kazdy nokkaji. Zangstnanci hodnoti:
e Urover spokojenosti s pracovnimi podminkami (pracayiSokoli,
zaizeni, pée),
* spokojenost s bezpeosti a hygienou ip préci, zdravotnimi
podminkami,
* spokojenost s komunikaci mezi pracovnikem a fimadymi, se
spolupracovniky,
» znalost pozadavknadizenych na pracovnika a jeho praci,
» spokojenost s hodnocenim pracovnika, planovaninoroého dstu a
postupu,
» znalost politiky a cil jakosti, znalost podilu pracovnika na jejichgnii

» znalost dlouhodobych dila ukoh firmy,
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» znalost politiky a cilu Zivotni prostdi, spokojenost s Urovni & o
Zivotni prostedi,

» znalost systému odtovani vykori pracovniki, objektivnost systému,

» spokojenost se systémeidici prace a stylem vedeni firmy,

» Urovei spokojenosti s jistotou pracovniho mista.

Jednotlivé znamky jsou dlbvany jako ve Skole — znamka 1 znamena nejlepsi,

znamka 5 nejhorsi. Nize uvadim srovnani hodnogekggenosti s fedchozimi roky.

Graf 3.2.3 — Srovnani spokojenosti zaimana 2007-2009
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Zdroj: hodnoceni za#éstnand v letech 2007, 2008, 2009, interni materialy

Navratnost dotaznik se v letech 2007 — 2009 pohybovala mezi 35 — 40%.
Dotaznik | neobsahuje oddil pro statistické infocea nemohu tedy desnit
reprezentativni vzorek respondént

Pokud porovname posledni vysledkyfedqchozimi déma roky, vidime, Ze
trend spokojenosti je spiSe horSi. Pouzéi wkazatel se spokojenost zlepSila. Tyto
znaky zcela jist souvisi s pesthovanim firmy do novych prostor. Jedna se o zlejpSen

pracovniho prosédi a bezpmosti (i praci, zvySeni pocitu jistoty pracovniho mista.
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Komunikace ve spotmosti, ve srovnani s rokem 2007, se o polovinu pilao
Tuto zménu vnimam jako dsledek zminy vedeni a managementu firmy. To se také
odrazi i v nespokojenosti se stylem vedeni firmy.

NejvysSich, a tedy i nejhorSich, hodnot nabyva olksjenost¢i neznalost

systému odrimovani. Jasny signal, praetavajici systém zénit!

Dotaznik Il

Jako druhy dotaznik jsem pouzila vlastni dotazWihledem k tomu, Ze tento
dotaznik byl zamstnanédm podan poprvé, neiieme zji&n4 data porovnat. Jeho
vypovidaci schopnost je tedy sniZzena, nicknéarité indicie z &) vycist mizeme.

Struktura celého dotazniku je sasti této prace jakaipohac. 2.

Graf 2.2.3 — Struktura responddrdle pozic a dle délky praxe
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Zdroj: autorka

Navratnost tohoto dotazniku byla 53,8%. Za repredemi vzorek nizeme
povaZovat zagstnance vyroby, kdy 80% z navracenych dotazriplnili zamestnanci
vyroby. Ostatni dotazniky jsou vygimeé zamdstnanci administrativy.

Chela jsem porovnat i péeby fadovych a vedoucich za@stnand, bohuzel
z vedoucich zasstnand reagoval pouze jeden.

NejvétsSi podil tvai zaméstnanci, kt& zde pracuji vice jak jeden rok a niérez
5 let, zbylatetina respondefitpracuje pro firmu vice jako 10 let.
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Graf 2.2.3 — NejastjSi divody, pr@ lidé ve firne pracuji

65% nedostatek jinych pradilezitosti 9% zawstnanecké vyhody

42% zajimava prace 9% vySe mzdového ohodnoceni

33% pracovni doba 9% moZznost odarist

24% pracovali tam moji znami 7% moznost kakétm postupu

22% prace s lidmi 4% atmosféra na pracovisti

15% prace v renomované spolesti 2% jiné (vepiste)
Zdroj: autorka

Smutnym faktem je to, Ze respondenti uvedli jakgastjSi divod piichodu, Ze
nentli dostatek jinych pracovnich fipezitosti. Na druhou stranu téin polovina

z dotdzanych povaZuje svou praci za zajimavou. 2ndno, Ze je jejich prace bavi.

Tabulka 2.2.3 — Néas¥jSi divody, pra lidé ve firng pracuji

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: autorka

s v £

Uvodni¢ast dotazniku se da shrnout takto:
* tretina zamistnan@ se mezi svymi kolegy citirfjpemr;
* 9% zamstnand uvedlo, Ze jsou hrdi na to, Ze pracuji pro firmu;
* 22% lidi povaZzuji své pracovni misto za nejisté;

e 70% osob si mysli, Ze jejich platy jsou nizSi ndadtyp zangstnan&

v jinych firmach za srovnatelnou praci;
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* 40% osob nevi, zda bude za 2 roky firma8s@aci nedsgsna;

o témef vétSina zamistnand@ je ochotna pracovatigsas a vice jak
polovina respondeditsouhlasi s praci o vikendu;

* 9 0sob je nespokojeno s chovanim svétim@ho natizeného;

e zamestnanci nevi, zda je zdkaznik spokojen s kvaliyrobki;

* jen 5 osob si mysli, Ze je firma v regionu povaiwv&a dobrého
zantstnavatele;

* 56% lidi vykonava praci, ktera je pré majimava;

e zamestnanci maji problém s informovanosti, téntretina se shodla na
tom, Ze nemaji dostatek informaci od svéharizatého;

e polovina zamstnan&é dostdva od svého néddeného jasné a
srozumitelné informace;

* 38% osob si mysli, Ze od svého fiadného nedostanou pochvaiu
uznani za dobry vykon;

» témet polovina respondefitse domniva, Ze vedeni firmy nema dostatek

informaci o tom, co se ve firhtgje.

Tabulka 2.2.3 — Bvody pro odchod z firmy

Spatna organizace prace 18% utme&xch ve firme

nizka arovevydelku 18% informace nejsou dostupné

Spatny mzdovy systém 16% problémy gimadymi

nespokojenost s hodnocenim vykonu 13% meregkonové cile

Spatné rozteni pravomoci a odpédnosti 9% Sikana na pracovisti

Spatna atmosféra na pracovisti 9% nejfi@mani kultura

neexistence odm vazanych na vykon 7% Spatna uUropeac. prosedi

4% neexistence vstupniho progra
Pro nové za¥stnance

osobni@ivody (rod., zdrav. potize)

nemoznost seberealizace 0% jiné (vepiste)
Zdroj: autorka

V této ¢asti dotazniku mne zajimalo, jaké pohnutky vedauéstnance k tomu,
Ze se rozhodnou firmu opustittif®zenou viastnostiloveéka je, Ze ma rad jasno. Chce
védét, co, pr& a jak clat. To se promitlo i ve vysledcich tgkumu, kdy 73%
responderit uvadi, Ze chaos na pracovisti a Spatorganizovana prace jsouivabdy

pro odchod z firmy.

51



Tabulka 2.2.3 — Faktory vyvolavajici spokojenbsiz(ohledu na firmu)

misto pracovi§t- lokalita, vzdalenost

11% odbornist

bezpé&nost a Urovie prac. progedi

11% jasny systém pro hodnoceni

vybavenost pracovniho mista

9% dost@t@ravomoci

schopnost mého riameného vést lidi

9% uznani a nefitiahocerni

viditelny pinos mé prace

7% jasna organizace prace

vySe finaétniho ohodnoceni

5% moZznost uplatnit své schsipno

odborna Urovemého natizeného

5% moZznost kariérového postupu

moZznost uplatnit své vlastni napady

5% o04mntvi a kvalita informaci

pracovni doba

4% odborné znalosti spakgmiki

pracovni atmosféra

2%iilpzitost ke vzdlavani

mizu se samostatmozhodovat

0% vysoké pracovni nasazeni

benefity (pen. poj., stravenky, AJ)

0% vgsd firmy

dobra spoluprace v ramci firmy
Zdroj: autorka

Zamestnanci vybrali nejlepSi kombinaci motivaiprkteré u nich vyvolavaji

spokojenost. Nejvice lidé pgdnosiuji praci v mist bydliS€, nadizeného, ktery umi

zachézet s lidmi, a kvalitni pracovni podminky.ilem posledni doby je, Ze se firmy

snazi zardstnance nalakat na benefity, proto je zajimavéyraepouhych 10 osob jsou

benefity dilezité. | po¥st a image firmy je pro zatatnance nepodstatna.

Tabulka 2.2.3 — Faktory spokojenosti ve #irm

benefity (pen. poj., stravenky, AJ)

9% baahé znalosti spolupracovriik

pracovni doba

9% jasny systém pro hodrioce

misto pracovi§t- lokalita, vzdalenost

7% vysoké pracovni mesa

bezpé&nost a Urovie prac. progedi

5% schopnost ndgeného vést lidi

vybavenost pracovniho mista

4% jasnanigee prace

viditelny pinos meé prace

4% dostaté pravomaoci

rilezitost ke vzdlavani

4% dobra spoluprace v ramci firmy

pracovni atmosféra

2% vyse fitrdiho ohodnoceni

po¥st firmy

2% uznani a nefinami ocerni

mizu se samostatmozhodovat

2% moznost uplatnit své vlastniani

odborna urovemého natizeného

2% moznost kariérového postupu

moznost uplatnit své schopnosti

2% mmwodaskvalita informaci

odbornyirst

Zdroj: autorka

Dulezitym zjiS€nim pro navrh bonusového systému je, Ze 67%<cgamand je

spokojeno se stavajicimi benefity a 58% neni spolmp vysi finatniho ohodnoceni.
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To, Ze lidé nemaji jagnzorganizovanou praci nebo to, Ze jejich iizehy mé rezervy
ve vedeni lidi, bonusovym systémem neovlivnime td e¥izeny chaos v procesech je
zpiasoben pesthovanim do novych, mnohengtgich prostor. Zagstnanam prestaly
fungovat pedesSlé procesy, protoze vzdalenosti mezi pracoysklad materialu,
nastrojarna, sklad forem, mistrovna, opracovnaly js;nohem ¥tSi a lidé pi chuzi
stravi mnohem vicé&asu, a naruSuji se jim z#inuté procesy a postupy. Procesy, které
diive bez potizi fungovaly, nyni nefunguji. Zde vedimy zavahalo, a nové procesy

dosud nenastavilo.

Tabulka 2.2.3 — Faktory nespokojenosti ve &irm

vySe finatniho ohodnoceni 11% vysoké pracovni nasazeni

jasna organizace prace 119%ilepitost ke vzdlavani

schopnost mého riameného vést lidi | 11% odborné znalosti spolupratd

mnoZstvi a kvalita informaci 11% dobra gpdhce v ramci firmy

odborna urovemého natizeného 9% f¥u se samostatmozhodovat

pracovni atmosféra 9% moznost kariéroyEsupu

vybavenost pracovniho mista 5% viditgdfifilos mé prace

misto pracovi§t- lokalita, vzdalenost 5% pracovni doba

uznani a nefinani ocerni 5% moZznost uplatnit své vlastni napg

odbornyirst 5% moZznost uplatnit své schopnosti

jasny systém pro hodnoceni 2% ¢&golirmy

dostai&né pravomaoci 0% benefity (pen. poj., straveriky),

bezpénost a urovie prac. prosedi

Zdroj: autorka

Ve firm¢ vladne zvlastni atmosféra. Na jedné siramaji zandstnanci spise
negativni postoj k firm jako k celku, ale na druhé stegjsou K firme velmi loajalni,
jsou ochotni pracovatipsias ¢i o vikendu. Mezi svymi kolegy se citi deba jejich
prace je pro &izajimava.

Negativni postaveni k firtnjako celku nize byt zfisobeno tim, Ze lidé citi ve
firm¢ nejistotu. \&tSina z nich si neni jista svym pracovnim misteRozpr — tady je
rozpor s pedchozim Dotaznikem [).&Kina z nich si také mysli, Ze jejich mzda je nizsi
ve srovnani s platy, které maji lidé za srovnatelpi@ci v jinych firméch.

Zamestnanci maji ztizené podminky ze strany svychtimaedych, kté& jim
neposkytuji dostatek informaci. Informace, kteréswegich naéizenych dostanou, jsou

pro polovinu z nich jasné a srozumitelné, pro zoymlovinu ne. Lidé ve firth maji

53



pocit, Ze za dale odvedenou praci nedostanou pochvaluuznani od svého
nadizeného. Zagstnanci si mysli, Ze vedeni firmy nevi, co se vaadidgje.

Vice jak polovina zagstnand pracuje ve firmi z nedostatku jinych pracovnich
prilezitosti. \EtSina zamistnan@ je spokojena s benefity, které v gaané dob od
spol&nosti dostavaji. Respondenti uvedli, Zivad pro odchod z firmy kil Spatre
zorganizované praci a nizkym plat. Pro zamstnance je v zaéstnani dlezite, Ze
jejich pracovni progedi je bezp&né a dobe vybavené. Lidé také preferuji praco¥ist
v mist bydliS€. Lidem se nelibi arovea vySe jejich ohodnoceni, maji pocit, Ze jejich

prace neni jasnzorganizovana a jejich nddeny ma rezervy ve vedeni lidi.

2.2.4 Srovnani odniinovani v regionu

S ves

srovnatelnou praci. Proto jsem se rozhodla propéstkum plafi a odngnovacich
systéni v regionu firmy.

Jako prvni jsem vyrazila nai&d prace, kde jsem jednala s Mgr. BterRyslem
Kralem, vedoucim odboru trhu prace a specialnin@mgenstvi. Vysstlila jsem mu
situaci, ve které se firma nachazi. &atjsem po &m statisticka data. Ba jsem
mylnou domgnku, ze Jad prace sbird data a informace o firméach, vysidnapod.
Bohuzel tyto Gdaje nejsou k dispozici ani n#atl prace, ani na Statistickéntaig.
Utad prace ma udaje o mzdach, které jsou zkresledstipné a daldi prémie. To by
mi st&ilo, bohuzel tyto data mi nemohou poskytnout.

Po neuspchu na Wads prace jsem vyrazila do dvou firem v regionu. Jes@®
vyrobni firmy, avSak oborawzdalené — potraviiigky a farmaceuticky gmysl.

Zamestnanci v potravingkéem ptimyslu ziskavaji bonus 10% ke svému platu
jako osobni ohodnoceni. Tento bonus dostavaji pakaltomaticky, bonus je jim
odebran pouze vifpad: hrubého poruSenéi nedodrzeni Ukolu. Dale firma dava
zamestnan@dm bonus za dochazku (nemocnost). Zsimanci na konci roku dostanou
proplacenou &enku v hodnat 500,- K& nag. za kosmetiku, sportovni aktivity,
masaze, kadaika, apod. Vedouci sy je hodnocen za vykonnost celéssma plreni
planu, jeho sloZzka mzdy je pohybliva ve 25%.

Ve farmaceutické vyrabjsou zamistnanci také odshiovani dle bonusu. Zde

flexibilni sloZka platu pohybuje kolem 20%. Z&stnanci jsou hodnoceni dhig kritérii:
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dodaci lhity, kvality a pleni norem. Ve firmd neexistuji Zzadné dochazkov#
nemocenské bonusy. Zéstnanci plos&é dostavaji 13. plat.

Na zaklad téchto dvou sctizek jsem zjistila, Ze platy zastnand firmy jsou
srovnatelné. U nadstandardnich @dnse situace opakovala. Zjistila jsem tedy, Ze
zamestnanci firmy maji zkreslen&gdstavy o platech v jinych spetestech.

Nakonec jsem se setkala se specialistkou naétovani v ptimyslovych
podnicich, s pani Ing. Alenou Chladkovou. &htsem ¥dét, jaké jsou Bzné systémy
odmenovani ve firmach. Pani Chladkova uvedla, Ze nejlepsiSenosti jsou s dvou
nebo tistupiovym systémem od&iovani. Jako vhodny interval hodnoceni povazuje

mésic nebo kvartal.

Dvoustupovy systém:
1. Tarifni mzda (uveden& ve mzdovém )
2. Osobni odmina (uvedena ve mzdovém vir)

Tristupiovy systém:
1. Tarifni mzda (uvedena ve mzdovém )
2. Osobni odmina (uvedena ve mzdovém vir)

3. Vykonovy odngna (i nadstandardnim péni norem)

Tarifni mzda = zakladni mzda za&stnance

Osobni odmina = odnéna za pistup k praci (proaktivita, samostatnost, pracovni
chovani, ochota, apod.). Tato slozka bglanbyt vice méa stala, protoze se
piedpoklada, Ze za¥stnanec podava standardni pracovni vykon. Dobrgoprék je
dobrym pracovnikem. Tato slozka platu g&wnou néni jen minimalg, maze byt také
zamestnanci odebrana. Vtomtotipac je nutno udlat novy platovy vynir
(administrativa cca 2 minuty).

Vykonova odmdna = odmdna, ktera souvisi s vykonem prace. ddsgji se
hodnoti plgni norem (nadstandardni pii normy). Tato sloZzka je nenarokova, to
znamena, Ze zatstnanci nemusi byt vyplacena. Vykonova édm miZze udlena jak
jednotlivaim tak skupinach, kdy 6iZze byt rozpu$nha ugitd suma pefz (mesicné

nagiklad cca 5.000,- K) mezi sn¢ny/tymy.
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2.2.5 Shrnuti zjiS€nych poznatkii

Stavajici systém neobsahuje Zadnou pohyblivou sloglatu. Zamistnanci
vyroby i administrativy dostavaji fixni mzdu, behledu na st vykon. V minulosti
byli zamgstnanci motivovani pohyblivou slozkou platu. Systé$ak byl nastaven
Spatré, coz zmisobilo spiSe ogay efekt - demotivaci.

V sowasné dob je odnEnovani zamstnand klasické, vicetarifni. Zagstnanci
ke svému platu dostavaji zakonnépfatky a nadstandardni zastnanecké vyhody =
benefity.

Diky provedené analyze jsem se jen ujistila, Z€rmarsystému od#iovani je
vice nez nutna. Samotni zé&stnanci zminu vyzaduji, nejsou spokojeni se stavajicim
systémem odgmovani. Mnozi z nich systém oditovani ani neznaji. Na zaklad
provedenych S&tni jsem zjistila, Ze vySkova hladina @latdpovida platm v regionu,
kde firma isobi.

Druhym zasadnim nedostatkem, ktery Zaimance firmy trapi, je nedost&té
komunikace ve firma a vedeni lidi. Stim souvisi i nespokojenost sagamentem
firmy. Tato problematika vSak spada do jiné oblastinazerskych metod, a z toho
duvodu ji v této praci nebudiesit.

| kdyZz nejsou zawstnanci spokojeni s managementem firmy a se svym
platovym ohodnocenim, prokazuji figmvysokou hladinu loajality — jsou ochotni
pracovat nad ramec svych standardnich povinnostéravér nemaji problém s praci
pies vikend.

Hodnotici rozhovory se zafstnanci funguji ve firl velmi Spatd. Pavodni
organiz&ni sntrnice, kterd upravuje postupy hodnoceni a metodikdnoceni, je
z roku 2001, coz v dnesni dbliypada dost zkostn#é. Manazé vyuzivaji rozhovory
(pokud je wibec provadi) spiSe kil byrokracii systému nez-li ku pro&ghu samotnych

zanestnand.

Tabulka 2.2.5 — Rehled zji&nych nedostatk

* systém bez pohyblivé slozky platu | ¢ stavajici systém neni spravedlivy
e témet Zadné hodnotici rozhovory e zamgstnanci Zadaji zemu systému a
* neznalost systému odtfovani hodnoceni

» nedostat&na komunikace shora dpol | = Spatné vedeni lidi

Zdroj: autorka
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3 Navrh bonusoveého systéemu

Z vySe uvedenych analyz vyplyva, Ze po bonusovéstésyu nevola jen vedeni
firmy, ale také samotni zafstnanci. Bonusovy systém byhzohlediovat rozdilnost a
nastaveni Ukdl a zodpowdnosti mezi technickohospagaymi pracovniky a
pracovniky vyroby. Z tohoto idodu jsem se rozhodla, Ze v prvotni fazi navrhnu
jednotny bonusovy systém pro pracovniky vyroby kugdose prokaze jeho Gsost,
rada bych tento systém roii do administrativy. Mj zamer podpdily i vysledky

z Dotazniku 11, kdy 80% respondértivoiili zameéstnanci vyroby.

Graf 3 — Struktura za#stnana: pro zavedeni bonusového systému

odd. kvality; 3

odd. logistiky; 3
technické odd.;
11

wrobni odd.; 57

Zdroj: autorka

Bonusovy systém zasahne zhruba 74 osob Zlenidvyroby, logistiky, kvality a
technického odgleni. Tito lidé maji pimy vliv na vyrobu.

Je mnoho fistupi a zpisohi, jak bonusovy systém nastavit a zvolit. Rozhodla
jsem se, Ze navrhnu dva odliSnfispupy — jak v Uhlu pohledu na pracovniky, tak
z hlediska administrativy. Zakladnitgupokladem bonusového systému je jeho
spravedinost. To znamena, Z& pastaveni systéemu musime uvazovegdpvSim o
objektivnich kritériich, ktera jsou dogina subjektivnimi ukazateli.

Bonusovy systém neni jen systém, ktery nastavimys$ly ve spolénosti. Je to

komplexni systém, ktery je Uzce provazan s dalpgrsonalnimi aktivitami.

57



Aby bylo moZzné dosahnout cile — zvySeni efektiviyace, navrhuji
k samotnému bonusovému systému zavést dalSi parsorddstroje. Ukité je poteba
pravidelr® provadt hodnotici rozhovory se zastnanci. DalSim, nesmirdulezitym
motivatnim prvkem, je komunikace vedeni firmyiaglovymi zamistnanci. A
v neposledniracdé by firma nela zvazit ocedéni aktivity svych zaréstnand. DalSi
navrhy jsou podrohiji popsany a fiblizeny v nasledujicich podkapitolach.

3.1 Bonusovy systém varianta |

Tento prémiovyfad by se rd tykat pracovnik vyroby (operator, manipulant,
sdizovas, vedouci sriny), pracovnik skladu, kontroly kvality, pracovniknastrojarny
a udrzby.

Systém pedpoklada jakési ustalené chovani pracavrikz ¢astych vykywi
chovéani. To znamena, ze vykon zmtmand povazuji viceméhza staly. Urovie mzdy
zantstnand by tedy byla tér¥ stala, pokud by za¥stnanci nezgsobili zavazny
prohreSek (reklamace zakaznika,&@mici poSkozeni formy nebo stroje, apod.). S timto
faktem je spojeno i minimum nakkcdha administrativu. Cilem systému totiz neni
zamestnat vedouciho na jeden den ¥sici jen hodnocenim a nastavenim mzdy
zamestnance.

Navrhuji fistupovy systém odrmovani, ktery bude hodnocergsicné:
1. stupaé zakladni mzda, stejn& uraygako nyni
2. stupé osobni prémie, od 0 az 1.000¢ Hle stanovenych kritérii
3. stupé rozctleni ¢astky 5.000,- K mezi pracovniky semy, ktera
ma za dany ®sic nejvysSi vykon. Tut@astku rozdli
manazer vyroby na zakladozboru vysledi z predesiého
meésice.
Pfi hodnoceni osobni prémie seéihbizi ke 4 kritériim. Kazdé kritérium ma

hodnotu 250,- K. Osobni prémie je nastavena tak, Ze ji &&tmanec ziska automaticky.

V piipac, Ze zamistnanec nesplni jedn& vice kritérii, bude jeho osobni prémie
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poniZzena aiastku 250,- K; 500,- K; 750,- K& nebo 1.000,- K MuzZeme tedy tento
systém chapat jako nastaveni mzdy, ze které jsonegiazni strhavany srazky. Nebo
tyto prémie niZzeme také nazyvat pokutou. O prémiich rozhodujefipawaly. Ri
negidéleni prémie musi ndtkeny vyplnit jednoduchy formuta(viz. Filoha ¢. 3),
ktery musi schvalit manazer vyroby (technicky mamaimanazer logistiky, generalni
manazer). Nadizeny vyplni formul&spol&n¢ se zanistnanec tak, aby byl zaistnanec
seznamen se svymi pr@s$ky a v nasledujicim obdobi se mohl zatma sva slaba
mista a zlepsit je.

Tento systém je zaloZen ndgadném zvySeni platu o 1000¢&Kredy v gipack,

Ze zamdstnanec splni poZzadovana kritéria. Pokud &ananec bude neukazy a
nebude dodrzovat disciplinu, jeho mzda bude mjiit@temzdu jako doposud.

Zde je mozno uvazovat variantu, kdybychom sniZ&kladni mzdu o 500,- Ka
pocitali s moznym navySeni az 1.000,¢,K0z by pedstavovalo reélné zvySeni o 500,-
K¢&. Nevim, jak budou lidé reagovat, protoze kdyz vezmivahu Udaj z dotazniku, kdy
uz nyni si 70% osob mysli, Ze jejich mzdy jsou K@/Bani s jinymi podniky za stejnou
praci nizsi, nemuselo by taripést ten efekt, ktery cekdvame. Na druhou stranu je
pravda, Ze zammem bonusového systému neni zvySovat platy, al¢éaviagakovy

motivaini systém, aby zagstnanci zvysili s\ij pracovni vykon.

Tabulka 3.1 — Detail mzdovych nakdgglo zavedeni bonusového systému, varianta |

Mési¢ni naklady pred
zménou

Mési¢ni naklady
po navyseni
500 K¢

Mési¢ni naklady
po navyseni
1000 K¢&

Zakladni mzda
(v K&)

974 250

1011 250

1048 250

Odvody zamé&stnavatele
(v KE)

340 988

353 938

366 888

Celkové naklady pfed zménou
(v KE)

1315 238

1 365 188

1415138

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v KE)

49 950

99 900

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v %)

Zdroj: autorka
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Z tabulky je patrné, Ze ploSné navySeni mzdy pilaické profese o 3,8% je
zcela v norm.
Kritéria hodnoceni, blize vizifiohac. 3:
1. Kontrola kvality a dodrzovani internich standard

(cistota pracovniho mista, hospodarnost, noSeni pmaidw odvu)

2. Plreni vyrobniho planu, vykonnost a dodrZzovarégepsanych norem
(spravné baleni, nezatiovat vyrobky, pléni termini, sprave vyplrena

dokumentace)

3. Vyuzivani fondu pracovni doby

(proaktivita, kouweni jen o pestavce, samostatnost)

4. Dodrzovani povinnosti vyplyvajicich z pravnickedpisi, které se
vztahuji k vykonavané praci, a povinnosti vyplygajh z vnitnich
piedpisi. DodrZzovani pokyl nadizeného.

(dodrZzovani bezpeosti prace, dodrzovani pravidel)

Zvyse uvedeného vyplyva, Ze pokud =zamanec bude plnit vSe a
v pozadované kvalit jak po m jeho natizeny pozaduje, prémii dostane v plné vysi a
jeho nadiizeny nema s timto ukonem Zzadné administrativniiaaigk

V opa&ném gipact nadizeny vypini spoléné¢ se zamstnancem formufkétak,
aby si byl zamsstnanec ¥dom poruSenti nedodrzeni kritérii, a vigstim obdobi na
svych rezervach zapracovaRadre vyplnény formul& pak vedouci odevzda
personalistce jako podklad pro mzdu.

Vykon smeny odrazi spolupraci a koordinaci vSecltagtrénych na smng. Je
také dilezité podpéit tymovou spolupraci a nahlizet na &m jako na jeden tym.
Z toho divodu jsem zgdila i posledni kritérium — odéna za vykon celé stny.
Manazer vyroby na jasnyighled o tom, jak si kterd sma stoji. Kazdy den se
zpracovavaji analyzy ptmi planu z pedeSlého dne. Na zakkadysledki celého nisice
pak manaZer vyroby rozhodne, kter&smprémii dostane. Prémietastka 5.000,- K

se rozdli stejnym dilem mezi vSechny pracovniky danérsyn
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Jednoduchost systému uniaje implementaci ihned — od nasledujicihésiuoe,
se zkuSebni dobou 3&sice. ZkuSebnim obdobim rozumim dobur@mbou k tomu, aby
firma byla schopna zjistit, zda bonusovy systémispij cil — zvySeni efektivity prace
zantstnand. Je poteba utit meritelné indikatory, které praii, zda je systém ugpny
¢i nikoliv. Zde chci ot zdaraznit, Ze cilem neni zvySit administrativni prade zvysit
efektivitu prace zagstnand, proto by i vyhodnoceni projektudho mit jednoduchou
podobu.

Pro vyhodnoceni ugpnosti systému je tedy geba provest tzv. stop stav, kdy
zjistime vySi nakladl na zamistnance, vysi spigby materialu, vysi odpadu, zmeéth
reklamaci, podet dodavek po terminu, dobu obratu zasob. Aby bktaéria
porovnatelna, musime vzit v Gvahu i objem vyroblyto kritéria (a mnoho dalSich)
jsou udaje, které sec¢hbr¢ sleduji. Data jsou, na zakkadpodkladi prisluSnych
pracovniki, zadavana do inforndaiho systému firmy. Z tohotoislodu jsou vSechny
tyto Udaje jednodusSe zjistitelné a mohou je zajEtslusni manaze— vyroby, financi,
logistiky a kvality. Data by se porovnavala fimésicnich intervalech. Porovnani
skute&nosti s pedeSlym obdobim neni nijak administrativnara@né. Odhaduji, Ze

zabere personalistovi asistentce zhruba hodinu prace.

Tabulka 3.1 — Navrh ukazafgbro porovnani efektivnosti

Sledované kritérium / obdobi duben ¢€erven

Mzdové naklady na za¥atnance (v
K¢)

Spoteba materialu
(v kg)

Objem vyroby
(v kg)

Objem vyroby

(v ks)

Paset reklamaci
(v ks)

VySe reklamaci
(v Kg)

Mnozstvi zmetk
(v ko)

Patet dodavek po terminu
(v ks)

Doba obratu zasob
(ve dnech)

Zdroj: autorka
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Navrh tabulky na porovnani ukazdtelaznuje, jak jednoduse by mohtghled
metitelnych ukazatél vypadat. Pro lepSi vizualizaci dopounji data zpracovat i
graficky.

Pokud uvazuji verzi, Zze nebudu zakladni tarifni mzhngstnance snizovat,
navrhuji zruSit bonus za dochazku a navrhuji poatcbstatni nadstandardni
zamestnanecké vyhody jako jefippivek na penzijni fipojisténi, vyuka anglitiny a
stravenky.

DalSi alternativou jecast&né snizeni zakladni mzdy o 500,<.KZde se
piiklanim k tomu, ponechat bonus za dochazku. Necljit ke stavu, kdy jsou

zanmestnanci spiSe demotivovani nez motivovani.

Tabulka 3.1 — Srovnani finamich dopad po zavedeni bonusového systému Idv K

rozdil od . .
celkem celkem rozdil mezi

e rozdil oy stavajiciho ) .
mésicné rocné variantami
stavu

naklady pred
zménou
naklady po
zmeéné 500 K¢&
naklady po
zmeéné 1000 K&

Zdroj: autorka

1315 238 15 782 850

1 365 188 16 382 250 599 400

1415138 16 981 650 1198 800 599 400

Zde bude musetéinit rozhodnuti vedeni firmy. Nevimigsre, jakd je strategie

v oblasti mezd. fedpokladam, Ze do &ité miry management piia s navysenim plét

3.2 Bonusovy systém varianta Il

Varianta | nastavuje zatstnanci mzdu, ze které jsou srazeny pokuty. Vaaiéint
je nastavena opa¢. Zamgstnanci maji moznost navySit svou mzdu, pokud sgémia
kritéria. Ve skuténosti ma zarstnanec nastavenou zakladni hladinu mzdy, ke které
jsou postupd pricitany bonusy.

Opet se chci vyhnout subjektivnimu hodnoceni, proti tearianta obsahuje
vétSinu nefitelnych a objektivnich kritérii. Budu mit jistotuze systém bude
spravedli¥jSi a zamstnanci nebudou mit moznost nastaveny systém ap¥eitktere

zvyhodiuje.
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Varianta Il uvazuje pouze v rowirdvoustupiového systému, a to zakladni mzda
a prémie.

Prémie se sklada z# polozek:

1. dochazkovy bonus 700,-
2. osobni ohodnoceni az 300,-
3. vykonnost az 1.600,-
Celkem az 2.600,-

Dochazkovy bonus
Navrhuji ponechat zagstnan@m stavajici zvyhodimi, které vSak neni vedenim
firmy zcela spravé prezentovano. Mnozi zasstnanci berou tento nadstandard jako
samozejmost. Zde bych pouze stavajici vyhodu upravillorm, Ze je pdtba
odpracovat plny fond pracovni doby v danérsiai. Nikoliv i v predeSlém jak to nyni
organizani snernice utuje. Odngna ve vysi 700,- K zistane zachovana.
Do fondu pracovni doby se zahrnuje:
* fadre odpracovana doba,
» dobacerpanitadné dovolené,
e dobacerpani nahradniho volna,
e dobacerpani pracovniho volna,
* Kk ¢innosti darce p odkeru krve nebo biologickych materidl
e pracovni cesta,

* as na Skoleni stanoveného Zatnavatelem.

Vzhledem k tomu, Ze toto kritérium je j@smétitelné z dochazkového systému,
neni zde sporu o0 nedodrZeni objektivity.

Osobni ohodnoceni

Tato sloZzka jetisté subjektivniho charakteru, proto navrhégistku pouze 300,-
K¢, Zamestnanec mize tutocast odndny ziskat za své chovani a Zéspup ke své praci.
Nadiizeny ma pehled o tom, jak za#éstnanci v jeho tymu pracuji. Zda jsou aktivni,

spolupracuji, jsou ochotnifigmout praci navici piijit na vikend. Do této oblasti take
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spada chovani zafstnand v pribéhu pracovni doby. Hodnoti se i chybovost
v dokumentech, apod. N#&gdeny, dle svého uvazeni, didzaméstnanci vysi osobniho
ohodnoceni. Mze se jednat az o 300,<HKebo také o pouhych 50,<KTo uz bude

zaleZet na vedoucim, jak sveho fimdného ohodnoti a oceni jeho snahu.

Vykonnost

Poslednim, o metitelnym kritériem, je samotna pracovni vykonnosbyAyl
splren cil — zvySen pracovni vykon — bylo by vhodnéagit i vykonnost do systému
hodnoceni. Tim za#stnance vice zainteresujeme na dosazeni nami staglow cile.

Pracovni vykonnost Ize ¢fit nagiklad srovnanim skud@ého vykonu vyroby a
kalkulovaného vykonu dle technologickych postu@braz o vykonnosti vyroby také
piedstavuje p&et odpracovanych hodin. Pokud je vyroba nastavdektien¢, jeji
vykon by nel byt hodré podobny kalkulovanym progtim. Ukéze ném, jak jsou lidé
na sméné vytizeni. Takovéto porovnani je sanee mozné pouze zar@dpokladu, Ze

technologické postupy jsou nastaveny spéavn

Tabulka 3.2 — Srovnani vykonnosti vyroby

kalkulace | skute¢nost | rozdil
102,17 120,00 14,9%
101,15 120,00 15,7%
82,00 88,00 6,8%
100,71 120,00 16,1%
101,08 120,00 15,8%
76,81 88,00 12,7%
124,17 120,00 -3,5%
116,25 120,00 3,1%
76,06 80,00 4,9%
97,44 128,00 23,9%
91,14 112,00 18,6%
69,92 80,00 12,6%
102,31 120,00 14,7%
73,65 88,00 16,3%
49,57 64,00 22,5%
54,06 64,00 15,5%

PIWIN|IPWINIFP[WINFPWINFPWIN |-

Zdroj: autorka

Data, ktera jsou pokladem pro hodnoceni je velmingeluché nalézt &p

v informanim systému firmu. V praxi to vypada tak, Ze misrsnén¢ zadava vykony
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vyroby do inform&niho systému zaipdchozi sinu. Tak je zaji&no, Ze data jsou
v systému aktualni, se zp&ndm jedné srény.

Kalkulovany vykon vyroby je zalozen na mnoZstviolgka, které jsou za danou
smeénu vyrobeny. Toto mnoZstvi je vynasobeno vyrobiamem dle technologického
postupu. Takovy proget nAm da odp@d’ na to, kolik ¢lovékohodin“ potebujeme na
smeénu. Tyto data pak porovname s aktualédsii pracovnik na snéné, a zjistime, jak

dohe vyroba ve firmi funguje.

Graf 3.2 — Tydenni srovnani vykonu vyroby pérsimh

Porovnani skute ¢énosti a kalkulace

—s— kalkulace —s— skute€¢nost

e a WA
AR\ A V/ e \V/A\Y
60,00 - %

40,00 -
20,00
0,00 ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘ ‘
\é\\o\@é {{:-J\\ @Q\O\QJ& {\t.‘:.’\\ @Q\O\QJ& {\t::"\\ &‘?ﬁ\\&@& {\13.1\\ &é\\c}e& {\13.1\\ &é\\
ObQ ObQ O@Q OGQ OGQ

Zdroj: autorka

Toto kritérium hodnoti nejen vykon jedince, aleéceh@ény. VSech lidi, kt& se
na vykonu srény podili. | zde je tedy podpen tymovy duch. Lidé vSak budou dostavat
prémie individuals, nikoliv kolektivrg.

Za kazdou dote odvedenou sénu zamstnanec dostane 80,-cKCoz i
meésiénim paitu 20 snén, pro zamstnance fedstavuje prémii ¢¥astce az 1.600,- K

Timto kritériem bych hodnotila sfnu 1, 2, 3 a pak separatskupinu sézovai.
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Skupinu séizovait chci zanérné odctlit, protozZe jsou jeden tym, i kdyZ pracuji
rozdkleni mezi sminy. Tady vidim Gzké misto, Zze kdybyigevai mezi sebou
soupeili (soucasreé se smnami), mohli by si zagrné Spatr pripravovat stroje, které
po nich obsluhuje nasledujici 8na. Ta by samdejmé méla horsi vykon a nesplnila by
stanovend kritéria. Tim, Zeisva'i budou jeden tym, musi pracovat efektjim oni a
svym vykonem podporovat mu nésledujici. Timto krokem se vyhneme nezadouci
rivalité.

| zde, stejdd jako @i variang |, se nabizi moznost, zda ponechat stavajici trove
mzdy, i ji ¢ast&né ponizit, a tim se vyhnoutitiSnému navySeni #ésicnich mzdovych
nékladi. Vzhledem k tomu, Ze varianta Il je oprofiedchozi verzi vice odvaZsi —
pohybliva ¢astka niZze u jednoho za#stnancecinit az 2.600,- K, navrhuji casténé
snizit mzdu az o 1.000,-&KTim se realné mzdy zvysi o 1.600¢&. Bonusovy systém
se mé tykat zhruba 70 osob, coZ znamena4, Ze cetkadévé ndklady se #gicné zvysi
priblizn¢ 0 160.000,- K. Coz r@n¢ predstavujeastku ténsi 2 miliony korun.

Tabulka 3.2 — Detail mzdovych naklago zavedeni bonusového systému, varianta Il

Mési¢ni naklady pred
zménou

Mésiéni naklady
po navyseni
1.600 K¢

Mési¢ni naklady
po navyseni
2.600 K¢&

Zakladni mzda
(v K&)

974 250

1 092 650

1166 650

Odvody zamé&stnavatele
(v KE)

340 988

382 428

408 328

Celkové naklady pred zménou
(v KE)

1315 238

1475078

1574978

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v KE)

159 840

259 740

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v %)

Zdroj: autorka

12,2

19,7

Pokud bychom zvaZovali ponechat stavajici hladinezan a uvazovali o
zavedeni bonusového systému s navySenim az 2.8@0mésicné, zména by se
promitla citelgji. A to zhruba o 260.000,- Kmesicne, coz gredstavuje réni navyseni
nakladi o priblizn¢ 3.200.000,- K.
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Tabulka 3.2 — Srovnani finamich dopad po zavedeni bonusového systému lidy K
rozdil od
mésicne rozdil rocné stavajiciho
stavu

rozdil mezi
variantami

naklady pred 1315238 15 782 850

zménou
naklady po
zméné 1.600 Ké

1475078 159 840 17 700 930 1918 080

naklady po
zméne 2.600 K&

Zdroj: autorka

1574978 259 740 18 899 730 3116 880 1198 800

Pfi pohledu na vySe znazamou tabulku je vySe tmich mzdovych néaklag
navysenych o 3 miliony korun, docelgsd/a. Zde totiz musi bytigato rozhodnuti
vedeni firmy, jak& strategie je v souladu s firemingili.

Navrh jednoduchého formutkh naleznete aip v priloze této prace. Snahou je,
mit co nejjednodussi systém, ktery nebude zmtezanmestnavat vedouciho. Do
budoucna (po odzkouSeni efektivity systému) je mdbmmul& pripravit elektronicky
tak, aby interaktivé spolupracoval s inforngaim a dochazkovym systémem firmy. To
by v budoucnu usnadnilo pradiggevsim mistim.

Stejre jako v gedchozim fipadt navrhuji, Ze se zavedenimuieme zait co
nejdiive. Vzhledem k tomu, Ze gebujeme ovfit spravnost technologickych postyp
bylo by mozno zéit se systémem pracovathem n€sice. Mési¢ni rezervu si ponecham
jako ¢as na revizi postup Pokud se potvrdi, Ze postupy jsou nastaveny sprav
muzeme s implementaci &aihned.

Opet si myslim, Ze zkuSebni doba neboli testovaci gzpvje na mist
Doporuuji provést opt stop stav a porovnat efektivitu bonusového syatémdritéria
mohou Zistat stejna jako vipdchozim systému, viz. tabulka Navrh ukaZateto

porovnani efektivnosti v kapitole 3.3.1.

3.3 Pravidelné hodnotici rozhovory

Ve spolénosti dokonce existuje viiiti srérnice, ktera fipoming, jak dlezité
hodnotici rozhovory jsou. Realita je bohuZel veinsitni. Jak jsem jiz v analytick&sti
uvedla, manaZe hodnotici rozhovory spiSe neprovadi. Navrhuji ridogtat stavajici
smeérnici. Neni poteba vymyslet jiz vymySlené, proto zde #niji zakladni mysSlenku

puvodni snérnice.
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Hodnoceni zagstnandé je dilezitym prostedkem k objasovani cii a
standard vykonnosti, k motivovani jejich individualnich wki a zabezpeeni
dlouhodobého rozvoje kazdého zmtmance. Hodnoceni z&stnanéd zarove
zdiuraziuje vyznam pibézné a cilebdomé personalni prace na vSech stuptimdni s
cilem efektivigjSiho vyuzivani lidskych zdrojk naphovani strategickych dilfirmy.

Hodnoceni zagstnand sleduje napléni uritych cili, a to jak ze strany vedeni

firmy, tak i ze strany jednotlivych zafstnand.

Sledované cile ze strany vedeni firmy:
o efektivrejSi vyuzivani lidskych zdrdj
* uvolreéni a rozvinuti pracovniho atkiho potencialu zagstnand,
* objasiovani citi firmy a standandl vykonnosti,
* motivace zarstnand@ k zvySovani vykonnosti,
e ziskani informaci o redlném stavu kvality a vykostheangéstnand,
» objektivni posuzovani Uro¢robsazeni jednotlivych pracovnich pozic,
o ziskavani kvalifikovanych podklédpro fizeni rozvoje lidskych zdrbja
fizeni personalnich zin,
» ziskavani podkladpro diferenciaci zagstnan@ v odnménovani,
» zlepSeni vzajemnych vztata pochopeni mezi vedoucimi a vedenymi,

» posileni pocitu sounalezitosti zastnand s ¢innosti a vysledky firmy.

Sledované cile ze strany z&mance:

e uznani a ocefi pcinosu vlastniho pracovniho aut¢iho potencialu pro
firmu,

* naphovani poteby pracovni a socialni jistoty,

» vyjasiovani cih firmy, standard vykonnosti a tim kladenych pozadavika
zamestnance,

» zvySeni pozitivni pracovni atxi motivace,

» ziskani navodu pro zlepSeni pracovniho vykonu,

» zlepSeni vzajemnych vztata pochopeni mezi zaistnancem a vedoucim,
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e poznani cii pracovni kariéry,

« realizace pdeb dalsiho profesniho viddvani’

3.4 Pravidelné scizky s vedenim firmy

Abychom udrzeli u zagstnand@ pocit, Ze vedeni firmy se s nimi chcelido
informace, navrhuji poktmvat v pravidelnych sdéizkach vedeni spataosti se vSemi
zamestnanci. Az do této chvile probihaly §eky spiSe narazév Zamestnanci vSak
vyZaduji informace, a timto apobem pedejde vedeni firmy i vzniku klép které jsou

piirozenym negativnim prvkem vyrobni firmy.

3.5 Systém zlepSovani

Firma by v ramci zvySovani efektivity praceila umsét vyuzit potencialu svych
zanestnand. Z tohoto divodu navrhuji také systém odny za tzv. zlepSovak. Jde o
velmi jednoduchy nastroj, kdy jsou z&stnanci stimulovani k tomu, aby o své préaci
piemysleli, jak dany ukon provést rychleji nebo eifeidji. Navrhuji tedy, Ze za své

napady by zagstnanci ndli byt odmgnovani.

1.000,- K za napad s navrhem, jak dosahnout uspory

3.000,- K za uspsSnou realizaci napadu s prokazatelnou usporou

Ptinos zlepSeni a uspory hodnoti fiadny a schvaluje manaZer daného

odctleni, @ip. generalni manazer.

! KUNCOVA, L. Hodnoceni zagstnand (firemni material).2001. s. 3
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Zavér

Diplomova prace obsahuje &warianty navrfi bonusového systému. Tyto
varianty se od sebe liSi. Bonusovy systém | nagaxangstnanci mzdu na maximalni
arovni, ze které jsou sraZzeny pokuty. Bonusovyéysii reaguje na chovani a pracovni
vykon zangstnance opa¢é. Zaméstnanec ma stanovenou zakladni hladinu své mzdy, ke
které jsou fipoéteny bonusy. Oba systémy se pohybujidsiinim intervalu a uvazuji
se zvySenim platu a s moznasist&ného snizeni zakladni mzdy.

V Gvodu jsem zniiovala, Ze chci nastavit spravedlivy bonusovy systdoy byl
magicky trojuhelnik v rovnovaze. Kazda strana ghaehopiteld hajit a bojovat za své
zajmy. Zamistnanci chiji stale vySsi platy a mérmprace, majitelé chfi piredevsim zisk
a zakaznici co nejle¥si produkty. Komu vyho#t? Tomu, kdo plati? Ten, kdo kupuje?
Nebo #m, co vyrabi hodnotyRe$enim je kompromis.

Po v8ech analyzach a Uvahach se osgtitklanim k variand bonusového
systéemu Il g4sténym snizenim mzdy. P prijeti tohoto rozhodnuti jsem zvolila
jednoduchou cestu, a to ,zdravy selsky rozum®. PRolanci zvednout pracovni
vykonnost zaréstnandé, musim je spravh namotivovat. Nelze jen zvySovat platy.
Firmé zvySenim mezd porostou naklady, coz ve svém dwme disledku povede
k tomu, Ze firma ztrati svou konkurenceschopnogtijde tak o své zdkazniky. Kdyz
piijde o své zakazniky ipde o gijmy a tim o mzdy. Jednoduché.

Bonusovy systém neiwie byt od ostatnich zalezitosti lidskych zdreytrzen
z kontextu. VSechny oblasti bydhy byt provazané a celkéuwvoii persondlni systém ve
firmé. Persondini prace &aa uz pi samotném fjeti pracovnika do firmy.
Zaméstnanec musi mit pocit, Ze p&on je ten pracovnik, kterytipese firngé nejwtsi
uzitek a firma si ho proto vazi.

Z toho divodu si myslim, Ze se zji@vanim motivanich faktofi by se ndlo
z&t uz @i prijimacim pohovoru. Je dobré si o tom dat¥ promluvit, aby si i samotny
zamestnanec u¥domil, pra vlastré chodi do prace, a co je jeho hnacim motorem.
Nékomu stai pochvala ped kolegy, jiny chce parkovat vedieditele, dalSi se ckjt
vzklavat, &it se rtco noveého. Pokud firma vi, co jejich z&inance motivuje,

spravré nastaveny bonusovy systém se pak zda bytésmitkou.
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Prilohy
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2. Filohac¢
3. Filohac¢
4. Filoha¢

.1 — Dotaznik |
. 2 — Dotaznik Il
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. 4 — Navrh formulge hodnoceni varianta Il
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Prilohaé. 1 — Dotaznik |

Znaky

Hodnoceni

Poznamky

(naméty na zlepSeni)

Vjemy pracovnika (vyplni pracovnik)

Urovei spokojenosti s pracovnimi podminkami

1 | (pracovist, okoli, z&izeni, pée, vztahy)

Spokojenost s bez{erosti a hygienouippraci,
2 | zdravotnimi podminkami

Spokojenost s komunikaci mezi pracovnikem a
3 | nadizenymi, se spolupracovniky

Spokojenost s hodnocenim pracovnika, planovanim
4 | odbornéhoistu a postupu

Znalost poZzadavknadizenych na pracovnika a jeho
5 |praci
5 Znalost dlouhodobych dila ukof firmy

Znalost politiky jakosti, cil jakosti a podilu pracovnika
7 | na jejich plrni

Znalost systému odéiovani vykort pracovnilk,
8 | objektivnost systému

Spokojenost se systéméifdici prace a stylem vedeni
9 |firmy
10 Urovei spokojenosti s jistotou pracovniho mista

Pramérné hodnoceni
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Priloha¢. 2 — Dotaznik Il

INSTRUKCE K DOTAZNIKU:
PodrobujSi instrukce pro vyglovani naleznete u kazdé otazky.

Predpokladanyas, ktery budete pibovat na vypléni dotazniku, je zhruba 10 minut.
Nékdo bude rychlejsi,#kdo pomalejsi. Pracujte svym vilastnim tempem.
Dotaznik si samdejm¢ muzete vzit dom, v klidu si ho pecist a vyplnit.

Vyplnény dotaznik vhdte, prosim, doifpravené ,zap&etné urny“ u recepce.

PREDEM VAM VSEM D EKUJI ZA SPOLUPRACI.

1. Ozn&te k¥izkem buiiku, ktera se nejvice iblizuje vaSemu nazoru:

Mezi kolegy se citim
PRIJEMN E NEPRIJEMN E

Myslim si, Ze budoucnost firmy je ve srovnani gijim firmami
MNOHEM LEPSI MNOHEM HORSI

Na to, Ze jsem zagstnanec firmy
JSEM HRDY/A SE STYDIM

Svym pracovnim mistem jsem si
JISTY/A NEJISTY/A

VySe platu ve firmd, je ve srovnani s jinymi firmami za stejnou praci
VYSSi NIZSi
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Firma bude za dva roky

2. Ozna&te kiizkem buiku, ktera se nejvice (fiblizuje vdSemu néazoru:

Kdyz je poteba, jsem ochoten/na pracovat nad ramec svych mpastin

KdyZ je poteba, jsem ochoten/niijit

do prace o vikendu

Jsem spokojeny/a s chovanim svéh

ofizathého

Domnivam se, Ze nas zékaznik je s

pokojen s kvatiédich vyrobk

Firma ma dobré jméno, je povaZzovana za dobréhéstaavatele

Firma je znama tim, Ze vyrabi kvalitni vyrobky

Mam moznost se vathvat

Prace, kterou vykonavam, je pr@ agj

imava

M1 nadiizeny mi poskytuje dostatek informaci

Informace, které dostavam od iizen

€ho, jsou jasné a srozumitelné
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M1 nadiizeny mne za dobry vykon pochvali

Myslim si, Ze management

firmy ma dostatek inforihoatom, co se ve firthdéje

3. ZaSkrtnéte maximalné 3 divody, proé jste nastoupili do firmy.

1 vySe mzdového ohodnoceni (1 zamgstnanecké vyhody

1 zajimava préace 1 préce s lidmi

1 moznost odborhrast 71 nedostatek jinych pracovniclhilezitosti
1 moznost kariérového postupu (1 atmosféra na pracovisti

1 pracovni doba 1 pracovali tam moji znami

1 prace v renomované spoesti (1 jiné (VepIiste)......ccovvvvi i,

4. ZaSkrtnéte 5 divodi, kvili kterych byste z firmy odesli.

1 nespokojenost s hodnocenim vykonu 1 nemoznost seberealizace
1 Spatna organizace prace ] problémy s nakizenymi
1 neexistence odém vazanych na vykon 1 Spatna atmosféra na pracovisti
1 nedivéra ve firmg "1 osobni dvody (rod., zdrav. potize
1 $patné rozéleni pravomoci a " s
: 1 Sikana na pracovisti
odpowdnosti
1 informace nejsou dostupné "1 nereélné vykonove cile
1 Spatna urouve pracovniho prosedi 1 Spatny mzdovy systém
O nee>,<|stence vstupniho programu pro 1 nizké drove vydelku
nove zamistnance
1 nejasna firemni kultura T jiné (vepiste)........ooooiiiiiiinn.

5. ZaSkrtnéte 5 oblasti, které jsou pro vas v préacl

1 bezpeénost a Urovie pracovniho . . L
: 1 dobra spoluprace v ramci firmy
prostedi
1 vybavenost pracovniho mista 1 vySe finagniho ohodnoceni
"1 misto pracovi&t— lokalita, vzdalenost 1 uznani a nefinaimi ocerni
1 odborna urovie mého natizeného 1 jasny systém pro hodnoceni
1 schopnost mého néideného vést lidi "1 pracovni doba
1 moznost uplatnit své vlastni napady 1 vysokeé pracovni nasazeni
1 mizu se samostatimozhodovat 71 prilezitost ke vzdlavani
1 viditelny piinos mé prace 1 odborny fist
1 mnozstvi a kvalita informaci 1 moznost kariérového postupu
1 moznost uplatnit své schopnosti 1 powst firmy

76

N



" pracovni atmosféra O Ri?efity (pen. pojigni, stravenky,
1 odborné znalosti spolupracoviik 1 dostaténé pravomoci
1 jasn& organizace prace
6. ZaSkrtnéte 5 oblasti, se kterymi jste ve firnd
1 bezpeénost a Urovi pracovniho . . L
; "1 dobra spoluprace v ramci firmy
prostedi
1 vybavenost pracovniho mista 71 vySe finakniho ohodnoceni
1 misto pracovi&t— lokalita, vzdalenost "1 uznéni a nefinami ocerni
1 odborna urovie meého natizeného 1 jasny systém pro hodnoceni
1 schopnost mého nédeného vést lidi 1 pracovni doba
1 moznost uplatnit své vlastni napady 1 vysokeé pracovni nasazeni
1 mizu se samostatimozhodovat 71 prilezitost ke vzdlavani
1 viditelny piinos mé prace "1 odborny fist
1 mnozstvi a kvalita informaci 1 moznost kariérového postupu
1 moZnost uplatnit své schopnosti "1 powst firmy
" pracovni atmosféra O Ri?efity (pen. pojigni, stravenky,
1 odborné znalosti spolupracoviik 1 dostaténé pravomoci
1 jasn& organizace prace
7. Zaskrtnéte 5 oblasti, se kterymi jste ve firnd
1 bezpeénost a Urovi pracovniho . . L
: "1 dobra spoluprace v ramci firmy
prostedi
1 vybavenost pracovniho mista 1 vySe finagniho ohodnoceni
"1 misto pracovi&t— lokalita, vzdalenost 1 uznani a nefinaimi ocerni
"1 odborna urovie mého natizeného 1 jasny systém pro hodnoceni
1 schopnost mého néideného veést lidi ] pracovni doba
1 moZnost uplatnit své viastni napady "1 vysoké pracovni nasazeni
1 mizu se samostatimozhodovat 1 prilezitost ke vzdlavani
1 viditelny piinos mé prace 1 odborny fist
1 mnozstvi a kvalita informaci 1 moznost kariérového postupu
1 moznost uplatnit své schopnosti 1 powest firmy
" pracovni atmosféra O ii;efity (pen. pojigni, stravenky,
1 odborné znalosti spolupracoviik (1 dostaté&né pravomoci
1 jasna organizace prace
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Jsem:

vedouci (zodpasdny za skupinu lidi) — administrativa

vedouci (zodpoddny za skupinu lidi) — vyroba

pracovnik administrativy

o

pracovnik vyroby

Ve firm € pracuiji:

[

do 1 roku

od 1 roku do 5 let

od 5 let do 10 let

(]
(]
0

vic jako 10 let

Jsem:

muz

zena
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Priloha¢. 3 — Navrh vzoru formul@ pro bonusovy systém |

Zaznam o neudileni prémie zangstnanci
V MESICi ...ounvnnnn. 2010

Jména afijmeni zandstnance...................... Osobuislo...........

I T

Zamestnavatel na zakl&d mesicniho vyhodnoceni pracovndinnosti zangstnance
dospl k zawru, ze zamsstnanec NESPLNIL nize oz&ena kritéria, v dsledku toho se
zanestnavatel rozhodl nestit zaméstnanci prémie dle stanovenéhedpisu.

Kontrola kvality a dodrZzovani internich standarda

1 nepdadek na pracovnim mést "1 nalezeny nekvalitni vyrobky u zédkaznika
1 nehospodarnost 1 neupozorfni na nekvalitni produkt
1 nenoSseni pracovniho é&du

PInéni vyrobniho planu, vykonnost a dodrzovani pedepsanych norem

1 nesprava zabalené vyrobky 1 neplréni norem
(1 zamenéné vyrobky v baleni (1 Spatr vyplnéna dokumentace
1 neplréni termira "1 nedodrzeni pracovniho postupu

Vyuzivani fondu pracovni doby

1 nesamostatnost 1 neochota k praci o vikendu
1 koureni mimo pestavku 1 pozdni pichod / brzky odchod
1 neochota k praci navic (] pracovni prostoje

Dodrzovani povinnosti vyplyvajicich z pravnich edpisi, které se vztahuji
k vykonavané praci, a povinnosti vyplyvajicich z vit¥nich predpisi.

nedodrzeni zasad bezpesti prace| [ jidlo a piti na pracovisti
mobil na pracovisti 71 parkovani mimo vyhrazena parkowist
alkohol a jiné omamné latky 7] zneuZzivani internetu a jinych ITizzeni

poslech hudby ze sluchatek, MP3| [1 instalace prograi
vstup do skladu

[ O R B A
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Zduvodreni rozhodnuti nefiznani prémie:

Zamestnanec byl seznamen ®wbdy neudleni prémie a souhlasi se vSemi
skute&nostmi souvisejici s nesgimim uvedenych kritérii a neélénim prémie.

zantstnanec ndtteny

manazer odiéni
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Prilohac. 4 — Navrh vzoru formuk& pro bonusovy systém Il

Zaznam o mésiénich bonusech zaréstnance

Jmeéna afijmeni zangstnance......................
Osobnicislo...........

Zamestnanec ma narok naésiéni odnenu ve stanovené vysi. Podminky prémie jsou
v souladu s fislusSnym mzdovym igdpisem.
Zamestnanec ma narok na:

Dochazkovy bonus ve vySi 700,¢K ANO — NE (nehodici zakrtsie)

Osobni ohodnoceni ve vysi .................€K

s 1117010 [ 1 <1 (= H N

Pracovni vykon. Hodnota jednoho vykonu je 8- K
(zaSkrtigte snenu, ve které bylo dosazeno stanového vykonu)

76. 0o 146. o 216. o 286. O
16. o 86. O 16.6. o 226. o 296. O
2.6. ] 9.6. ] 16.6. ] 23.6. O 30.6. o
36. 0o 106. © 17.6. o 246. o
46. O 116. © 186. o 266. O
5.6. ] 126. o 19.6. ] 26.6. O
6.6. O 136. © 206. O 276. o
Vykonnostni odrina celkentini ....x 80,- K ................. Ke.
Celkové vySe nésiéni odmeény €ini ........coeeeevvvennnnnn. K¢.
zantstnanec ndtteny

manazer odiéni
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