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Abstrakt

Diplomové price se zamé&fuje na navrzeni bonusového systému ve firme. Cilem
je zvysit efektivitu prace a nastavit spravedlivéjsi hodnoceni pracovnikd. Analyzuje
aktudlni situaci ve firm¢€, spokojenost pracovnikd a systém odménovani. Obsahuje
ndvrhy na zavedeni bonusového systému ve firmé&, které mohou pfispet ke zvySeni

efektivity préice.

Abstract

The thesis focuses on proposal of bonus system in the company. Target is to
increase work efficiency and to set juster evaluation of employees. It analyzes current
situation in the company, employees” satisfaction and remuneration system. The thesis
includes proposals of implementing a bonus systems in the company which can

contribute to an increase of work efficiency.
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Uvod

»Motivace je jako ldska a Stésti. Je to vedlejSi produkt. Pokud se do néceho
pustite, motivace k tomu, abyste vytrvali, pfijde sama a objevi se, kdyZ ji budete
nejméne Cekat.

John Bruner'

Tato prace je o motivaci, o lidech. Lidé a jejich chovéni je téméf vidy nécim
motivovano. Jednoduse se d4 fici, Ze motivace usmériiuje lidské chovani k urcitému cili.
Motivace neni vlastnost, ani se s ni lidé nerodi. Motivace je magicka sila. Je to kouzlo,
které pomdhd lidem splnit si svuj cil.

Je vSeobecné€ zndmo, Ze ,,zameéstnanci jsou bohatstvim firmy*. Chytré firmy si
fakt, Ze motivovani zameéstnanci jsou motorem firmy, jiZ ddvno uv&domily. Ostatni
spoleCnosti vi, Ze je potfeba s lidmi pracovat, zajimat se o né, spravedlivé je odmenovat
a motivovat je. Ale bohuZel vZdy se najde néco dulezitéjsiho, pro¢ nezacit.

Staré ptislovi pravi: ,ryba smrdi od hlavy“. TotéZ plati i o firmé a jejim
top managementu. Pokud chceme zaméstnance motivovat, musime jako manaZefi veédeét,
co nds motivuje a jak se sami miZeme namotivovat, a teprve pak miZeme motivovat
své podiizené. Timto kaskddovanim po urcitych trovnich fizeni dosdhneme toho, Ze
vSichni zameéstnanci jsou motivovani. To je teorie. Nikdy nic nenf jen ¢erné nebo bilé, a
kdyby bylo vSechno tak jednoduché, bylo by to troSku nudné. Nemyslite?

I to byl jeden z divodu, pro¢ jsem si vybrala téma pracovni motivace. Je prece
vzrusujici pozorovat lidi a zjiStovat, z jakych duvoda chodi do price. Co je vede
k tomu, Ze jsou ochotni udélat néco navic nebo naopak z jakého divodu jsou ke své
préci lhostejni.

Chci zjistit, jakd je pracovni motivace zaméstnanct firmy a navrhnout systém
odmeénovani tak, aby vétSina zameéstnanct byla spokojena. Spokojenost zaméstnance je
propojeny fetézec udélosti - pokud jsou zameéstnanci spravné ohodnoceni, dédle pak
spravn€ odméneni, spokojenost a vyssi vykon jsou pak samoziejmosti. A nejsou to snad

davody, pro¢ firmy lidi zaméstnavaji?

! Citéty o praci a motivaci. [on line]. 2007-2010. [cit. 2010-04-27].
Dostupné z: http://citaty.pelmel.info/citaty/c4-motivace.
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Vedeni firmy si otizku motivace a odménovani uvédomuje. Je to samoziejme
zpusobeno i ekonomickou situaci posledni doby. Firmy zvazuji v§echny mozZnosti, jak
snizit ndklady a zvysit vykonnost. Firma potiebuje byt na trhu konkurenceschopnd, a
proto vold po novém nebo vylepSeném systému odmeénovani. Mam S$tésti, protoZe jsem
tento nelehky (a taky trochu nevdécny — nikdy se nikdo nemuze zavdécit v§em) tkol
dostala v rdmci svych pracovnich povinnosti. Jsem rdda, Ze Cas, ktery stradvim studiem
dané problematiky a analyzou situace ve firme, prinese své ovoce. Firma chce poznatky
a navrhy, které jsou vysledkem této prace, ozivit a uvést do praxe. CoZ je pro mne
samoziejme velkou motivaci a vyzvou.

Abych cil prace naplnila, musim zjistit motivacni faktory zaméstnanct, provést
dikladnou analyzu stavajictho systému odmeénovani a zanalyzovat situaci ve firme. Ze
ziskanych vysledkd navrhnu takovy bonusovy systém, aby byl magicky trojihelnik
»zameéstnanci — zdkaznici — majitelé« v rovnovéze.

V ivodni ¢asti, nazvané teoretickd vychodiska, pfiblizuji odborny pohled na
danou problematiku. Vzhledem k tomu, Ze motivace je divodem, a zaroveni vysledkem,
odmeénovani a hodnoceni zaméstnancti, zafadila jsem tuto Cast jako prvni. Po té se
zaméfuji na odménovani a vysvétleni nékterych pracovnépravnich pojmi a tuto
teoretickou Cast uzavirdim metodami a systémy hodnoceni lidi.

V analytické casti se zabyvam ziskdvdnim informaci. Jako zdroj jsem pouZzila
metodu dotaznikového Setfeni, kterou kombinuji s metodou vlastniho pozorovani.
Soucésti vyzkumu jsou osobni rozhovory s jednotlivymi zaméstnanci. Pomoci dvou
rozdilnych anonymnich dotaznikii analyzuji soufasnou situaci. Soucdsti analytické
prace je samozfejmé i studium dostupnych internich materiald spole¢nosti, jako je

napiiklad mzdovy pfedpis, nadstandardni zaméstnanecké vyhody, firemni pravidla.

Na zdkladé takto sesbiranych dat navrhuji dvé varianty bonusového systému a

dalsi dodatecné slozky.

Cil prace

Cilem této price je zvysit efektivitu prace a nastavit spravedlivéj$i hodnoceni

pracovnikd, které k tomuto cili povede.
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1 Teoreticka vychodiska

1.1 Motivace

I kdybychom nechtéli, ve snaze ovlivnit druhé, vZidy vychdzime z toho, co
motivuje nds. Pochopime-li, v ¢em se jini lidé od nds 1isi, zjistime, kde ubrat a co pridat.
Pokud k tomu nabidneme jesté upifimné presvédceni, Ze druhy md pravo se od nés liSit,

‘. o . . fo . c 1
nase pusobeni bude nejen spravné v obsahu, ale i vérohodné formou.

Motivace je psychicky proces vedouci k energetizaci organismu. Motivace
usmeérnuje naSe chovani a jedndni pro dosaZeni urcitého cile. Vyjadiuje souhrn vSech
skute€nosti — radost, zvidavost, pozitivni pocity, radostné ocekdvani, které podporuji
nebo tlumi jedince, aby néco konal nebo nekonal.

Motivy jsou osobni pfi€iny urc¢itého chovani — jsou to pohnutky, psychologické
pfiCiny reakci, ¢innosti a jedndni Cloveéka zamétené na uspokojovani urcitych potieb.

Za zdkladni formu motivi jsou pokladany potfeby, ostatni formy se vyvijeji z
potieb. Potieba je stav nedostatku nebo nadbytku néceho, co nds vede k Cinnostem,
jimiZ tuto pottebu uspokojujeme. Potieby dé€lime na:

® biologické (primarni, vrozené) - potifeba dychani, potravy, bezpeci,
spanku apod.

® socidlni (ziskané) - kulturni (vzdélani, kulturni Zivot apod.) a psychické
(radost, Stésti, laska apod.)2

Duvody, které vedou lidi k ur¢itému jednani, 1ze tedy vyjadfit pojem motivy.
Motivy ndm vysvétluji, co vede pracovnika ke zméné profese ¢i zamé&stndni, pro¢ se
nekdo snazi poddvat co nejvyssi vykon a druhy naopak prici odbyva, pro¢ pro nékoho
je prace radosti, druhy chodi do prace s odporem, protoZe se tam musi. Jsou to pohnutky

jednani.’?

Smyslem motivace je nendsilné vytvofeni pozitivniho ptistupu k néCemu — velmi

Casto k néjakému vykonu ¢i typu chovani. Slovem motivace se obvykle oznacuje jak

' PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s 13
2 Motivace. [on line]. 2009. [cit. 2010-02-24]. Dostupné z http://cs.wikipedia.org/wiki/Motivace.
* BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 60
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proces, tak jeho vysledek — tedy skuteCnost, Ze se néco d¢&je, stejné€ jako fakt, Ze néco

existuje.
Kladny vztah k né&jaké tloze obvykle vznika z nékteré ze dvou pficin:

e bud proto, Ze je jeji splnéni spojeno se ziskem néjakych zvenci

pfichazejicich hodnot nebo

® proto, Ze jeji splnéni je v souladu s vnitinim vyladénim Cloveka, ktery ma

ulohu vykonavat.

Uloha je tedy plnéna bud’ pod vlivem vngjich podnétd (stimul), nebo pod

vlivem vnitinich pohnutek (motivi), ptiCemz oboji muZe pusobit spolecné.

Stimulace je pomérn€ jednoduchd. Dokud vypliacime odmeénu, kompenzujeme
nepohodli spojené s vykonem né&jakymi atraktivnimi hodnotami, miZeme ocekavat, ze
prace bude probihat. OvSem v okamziku, kdy takové hodnoty pfestaneme poskytovat,
se prace ziejmé& zastavi. Nevyhoda stimulace: priace probihd jen po tu dobu, po kterou

pusobi stimuly.

Motivace — pokud se dobfe trefite do motivi, které ¢lovék ma, mize prace za
piiznivych podminek pokradovat i bez piikonu vné&jsich podnétd. Clovék vykondvé
tlohu, protoze jej to bavi nebo protoze to povaZuje za vyznamné a dalezité. Nevyhodou

. PP . 1
je, Ze to neni prave jednoducha cesta.

Volba mezi motivaci a stimulaci zavisi na konkrétnich podminkach, vcetné
schopnosti manazera. Obecné plati, Ze zatimco pfi budovdni firmy (Mdme co
nabidnout? Vime komu a pro¢?) lze velmi dobfe vystacit se stimulaci, pfi pohybu
vzhiiru = vétsi stabilita a dynamika (Dokazeme fidit zmény a ovliviiovat vyvoj? Umime
se vyrovnat se zmeénami a potizemi?) se piitomnost motivacni sloZzky stava stdle

dilezitéjsim a posléze klicovym predpokladem tspéchu firmy.2
Motivy jsou divody, pohnutky jednani. Motivy maji dve slozky:

® energizujici, protoZe doddvaji silu a energii pro jednani lidi,

' PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s 14 - 15
2 PLAMINEK, J. Vedeni lidj, tymi a firem. 2002. s. 15 as 76
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¢ Fidici, protoZe ddvaji smér jedndni, lidé se rozhoduji pro urcitou véc a ne

pro jinou, vybiraji zptsob a postup, jak této véci doséhnout.

1.1.1 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma cestami. V prvnim piipad€ lidé motivuji
sami sebe tim, Ze hledaji, nalézaji a vykondvaji praci (nebo jim je pfidélena prace), kterd
uspokojuje jejich potieby, nebo alespoii vede k tomu, Ze od ni ofekdvaji splnéni svych
cili. Ve druhém piipadé mohou byt lidé motivovani managementem prostiednictvim

takovych metod, jako je odmenovani, povySovdni, pochvala, atd.
RozliSuje se vnitini a vnéjsi motivace:

e Vnit'ni motivace — faktory, které si lidé sami vytvareji, a které je
ovliviiuji, aby se urcitym zpisobem chovali nebo aby se vydali urcitym
smérem. Tyto faktory tvoii odpovédnost (pocit, Ze prace je dulezitd),
autonomie (volnost konat), pfileZitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a

schopnosti, zajimava a podnétnd prace a prileZitost k funkénimu postupu.

®  Vnéjsi motivace — to, co se dela pro lidi, abychom je motivovali. Tvofi ji
odmeény, jako napf. zvySeni platu, pochvala nebo povysSeni, ale také

7 Mz

tresty, jako disciplindrni fizeni, odepfeni platu nebo kritika.

Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostfedni a vyrazny ucinek, ale nemuseji
nutné pusobit dlouhodobé. Vnitini motivatory, které se tykaji ,kvality pracovniho
Zivota® budou mit asi hlubsi a dlouhodobégjsi Gcinek, protoZe jsou soucdsti jedince a

. . , ey 2
nikoliv vnucené mu z vné&jsku.
U vykonové motivace (tj. souvisejici se situaci, kde je vyzadovan urcity vykon)
se uvazuje o tom, Ze jsou lidé motivovani k akci dspéchem a lidé motivovani strachem

z nedspéchu. Zatimco ti prvni se do néceho pusti proto, Ze chté&ji, aby se jim to povedlo,

' BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 134
? ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s 160 - 161
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protoZe cht&ji néceho dosdhnout, ti druzi vyvijeji usili proto, aby se vyhnuli nedspéchu a

v s . z 1. 2 ~ - 1
Casto voli cile hluboko pod své redlné moZnosti.

1.1.2 Vliv osobnosti na motivaci

Lidé se pfirozené 1isi v durazu, ktery kladou na jednotlivé vitdlni znaky. Jejich

preference lze posuzovat na §kaldch dynamika — stabilita a uZite&nost — efektivita.”

Ctyfi zdkladni lidské motivaéni typy: objevovatelé, usmériiovatelé, sladovatelé,

zpresiovatelé.

Objevovatelé jsou vymodelovani dynamickymi preferencemi a zaméfenim na
uziteCnost. V chovdni se to zpravidla projevuje znaCnou porci nezdvislosti a
samostatnosti. Byvaji netrpé&livi, chtivi informaci a upfimné nesnédSeni, kdyZ je n€kdo
fidi. Jsou velmi kreativni. Velmi si vdzi své svobody a dokdzi respektovat i svobodu
jinych lidi.

Usmérriovatelé jsou kombinaci dynamickych preferenci a zaméfeni na
efektivitu. Pfitahuje je moZnost mit vliv na jiné lidi. Vnimaji velmi citlive hierarchickd
usporadani spoleCnosti a maji potfebu si lidi kolem sebe rychle do takovych struktur

zatadit. Jsou radi sttedem pozornosti. Usmeériiovatelé dobre proddvaji myslenky, a proto

byvaji ptirozenymi vadci velkych skupin lidi.

Slad’ovatelé jsou zaméfeni na stabilitu a efektivitu. U sladovatelli se prakticky
vSe to¢i kolem lidi. Radi se ptaji, maji zvyk vyslechnout odpovéd’, nijak vyrazn€ jim
nevadi, Ze méte jiny ndzor, spiSe maji tendenci uznat, Ze je to vaSe nezadatelné pravo.
Maji vysoce vyvinutou empatii. Snazi se, aby prostfedi, ve kterém Ziji a pracuji, bylo
dokonalé. Jsou to zpravidla oni, kdo hlidd narozeniny a svatky, pofada besidky a stard

se o pohodu ostatnich.
Zpresiiovatelé nevytvareji dokonalé prostredi jako slad’ovatelé, radi by byli
dokonali sami. Svét vidi jako analyzovatelnou, méfitelnou a predevSim 1épe

usporadatelnou strukturu. Byvaji spolehlivi, peclivi, pfisni na sebe i na své okoli. Maji

' PETERKOVA, M. Motivace jednani. [on line]. 2008. [cit. 2010-02-24]. Dostupné z
http://www.psychotesty.psyx.cz/texty/motivace-psychologie.htm.
* PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymii a firem. 2002. s. 82
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radi dobrou organizaci prace, pofddek ve svych vécech a na svém pracovisti, vyzaduji

jasnd zadani a ta pak precizné plni. V komunikaci pasobi tento typ spiSe chladng.

K pusobeni na lidi kolem nds pochopitelné pouhy popis motivacnich typua

nestaci. Je tfeba objekty nasi motivacni péce aktivné€ pozndvat. V nize uvedené tabulce

naleznete typické reakce na nékteré testovaci situace, které jsou soucasné dostatecné

vymluvné a pfiméfené spoleCensky prijatelné. VSechny vyvoldvaji u testovaného

v v v PR P . 1
¢lovéka urcitou zatéZ a nuti jej na ni reagovat.

Tabulka 1.1.2 — Reakce na urcité situace ctyr zdakladnich motivacnich typu lidi

OBJEVOVATEL | USMEROVATEL | SLADOVATEL ZPRESNOVATEL
i Vnitini Vné&jsi Vné&jsi zakotvent: Vnitini zakotveni:
Typicka .. .. v . o 1 P
. sebeprosazeni: sebeprosazeni: piiznivé prostiedi vlastni dokonalost
potieba o . RS
piekondni vyzev ovliviiovéni lidi
Ja vim. Samoziejmé, | Nebylo to lehké. Pochval i ostatni. Jsi Dékuji. Udélal jsem,
Reakcena | . < P . .
Ze to vyslo. UkéZu ti, jak jsem taky dobry. co jsem mohl.
pochvalu N
to ud€lal.
Ja vim. S tim uZ nic (Bagatelizace) (Pi{jima) Spravedliva: (Iitost)
Reakce na | nenad¢lds. Takhle otdzka Chépu té. Asi jsemt¢ | Nespravedliva:
kritiku nestoji. Kdo vlastn¢ | zklamal. (diplomaticky)
jsi, Zemi .... KdyZ myslis.
.. Oziveni Casto pfevadi na P1ili§ nereaguje Velky stres aZ
Jednani VVET v o .
y$8i vykon jiné zhrouceni

pod zatézi

Motivujici
formulace

Tézky ukol. Jesté
nikdo to nedokazal.
Udg¢lej to jak chces.

Zavisime na tob¢.
Jsi vyborny
organizétor. Nechci
ti do toho mluvit.

Budes soucasti tymu.
Pomtizes, kdyby se
nepohodli.

Napsal jsem ti
instrukce. Poradim,
kdyby to nebylo jasné.

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

1.1.3 Teorie motivace

Teorie motivace vysvétluje pro¢ se lidé pfi praci chovaji urcitym zptasobem.

RovnéZ popisuje, to co mohou organizace udé€lat pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své

schopnosti a vyvinuli usili zpiisobem, ktery podpofi splnéni cilti organizace i uspokojeni

jejich vlastnich potieb. Nanestésti je proces motivace mnohem komplikovangjsi, a proto

je mylné se domnivat, Ze jeden pfistup k motivovani bude vyhovovat vSem lidem.

' PLAMINEK, J. Tajemstvi motivace. 2007. s 32 - 40
? ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdroji. 2002. s 159
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Teorie X a Y (Douglas McGregor)

Tento zajimavy koncept vychazi z prvni motivacni teorie Douglase McGregora.

Definoval lidské chovani v organizaci dvéma protichiidnymi zptsoby:

TEORIE X ptedpoklida, ze 1idé jsou lini, nezodpovedni a o préci se nezajimaji,
takZe mé-li byt néceho pofddného dosazeno, musi k tomu byt tlaCeni a ponoukéni,

ptiCemz tento proces mize do ur€ité miry podpofit odmeéna.

TEORIE Y se na vé& divd z opacného thlu pohledu a pfedpokladd, ze lidé
pracovat chtéji. Raduji se ze svych vysledkt, odpovédnost je uspokojuje a svou

pfirozenosti tthnou k tomu, aby jim prace byla pozitivni zkugenosti.!

Maslowova hierarchie potieb (Abraham Maslow)

Nejslavnéjsi klasifikaci potieb je ta, kterou formuloval Abraham Maslow.
Domnival se, Ze existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny
lidi. Maslowova hierarchie potfeb (nazyvand téZ diky svému grafickému vyobrazeni

Maslowova pyramida) je nasledujici:
1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. Jistoty a bezpeci — potieba ochrany proti nebezpeCi a nedostatku
fyziologickych potieb.
3. Socidlni — potteba lasky, ptételstvi a akceptace jako ptislusnika skupiny.

4. Uzndni — potieba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebetctu)

a byt respektovan ostatnimi (prestiz).
5. Seberealizace — potteba rozvijet schopnosti a dovednosti, stit se tim, v co
Clovek veéri, Ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, Ze v ptipad€ uspokojeni niZ8i potieby se stava
dominantni potfebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustfedéna na uspokojeni

této vysSi potieby. Potieba seberealizace nemiiZe byt uspokojena nikdy.1

'FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 14
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Dvoufaktorovda motivacni teorie (Frederic Herzberg)

Herzberg, na zdklad€ svych vyzkumu, usoudil, Ze spokojenost a nespokojenost
nejsou dvé stranky jednoho problému, ale Ze se jednd o dva dpln€ odliSné problémy,
které vzajemné piili§ nesouviseji. Jiné piiiny pusobi spokojenost, jiny pfi€iny pusobi
nespokojenost. Faktory, které pusobi nespokojenost, nazval faktory hygienickymi.
Faktory, které vyvoldvaji spokojenost, nazval faktory motivacnimi.

Motivatory maji charakter faktord vnitinich a souviseji s obsahem prace.

Yev s

Hygienické faktory maji vn&jsi charakter a jsou zéleZitosti kontextu préce.”

Tabulka 3.1.3 — Prehled vnitinich a vnéjsich faktorii

Faktory hygienické Faktory motivacni
pracovni fady, smérnice vykon
technické vedeni uznini
pracovni podminky prace samotnd
vztahy k nadfizenym odpovédnost
osobni Zivot sluZebni postup
vydelek

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

Teorie ocekdvdni (Victor Vroom)

Vroomovo pojeti vychazi z Sirokého pohledu na problém: sviij vykon zvysuje
jedinec tehdy, kdyZ mu to pfinasi zisk jakékoli hodnoty (penize, uznani, jistotu, atd.).
Na dosaZeni této hodnoty vynakldda tim vetSi usili, ¢im je dand hodnota pro néj
atraktivngjsi.

V teorii o¢ekavani hraji rozhodujici roli dva zdsadni pojmy:

' ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 2002. s 162 - 163
2 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 139 - 140
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valence (hodnota), tj. subjektivni hodnoceni véci, uddlosti, cile, a
ocekdvdni, tj. subjektivni posouzeni pravdépodobnosti uspéchu, tedy Ze

tohoto cile bude dosaZeno.

Motivace narUstd s velikosti valence a ocekavani: pfisuzuje-li pracovnik velkou
hodnotu prestiZi a je-li pfesvédCen o tom, Ze mu urcity vynalez piinese velké uznéni,

2 v . v 2 s 1s 1
bude na tomto vyndlezu pracovat s vynaloZenim veskerého usili.

Teorie oCekavani tedy pravi, Ze pozitivni Giinek se ndsobi podle toho, do jaké

miry jsou cile chapédny jako dosazitelné.”

1.2 Odménovani
Odmeénovani pracovnika je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personélnich
Cinnosti, kterd na sebe pfitahuje mimotfddnou pozornost jak zaméstnavatell, tak

zaméstnancg.’
Spravné nastavené odmeénovani by firmé mélo:
e prildkat potfebny pocet a potiebnou kvalitu uchazecq,
e stabilizovat Zddouci zameéstnance,

e odménovat pracovniky za jejich usili, dosaZené vysledky, loajalitu,

zkuSenosti a schopnosti,
e  zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zptisobem kontrolovany,
e slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnika,
e hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikd,
¢ pomoci dosdhnout konkurenceschopného postaveni na trhu,

, R IT P .4
® byt v souladu s vefejnymi z4jmy a pravnimi normami.

' NAKONECNY, M. Motivace pracovniho jednéni a jeji fizeni. 1992. s. 73
2FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 19 - 20

? KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 1998. s. 236
* tamtéz. s. 238 — 5. 239
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Cilem odmeénovani je tedy spravovat prostfedky mzdového rozpoctu tak, aby
zamestnanci poddvali maximdlni vykon a méli vysokou miru motivace. Odménovani

. swve e . z . v, ~ 1
nastavuje vysi mzdy, pfipravuje bonusové a motivacni programy pro zamestnance.

1.2.1 Zakladni terminologie

Dle Zakoniku prace €. 262/2006 Sb. za vykonanou praci piislusi zaméstnanci
mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto zdkonem, nestanovi-
li tento zdkon nebo zvlastni pravni piedpis jinak.

Mzda je penéZité plnéni a plneni penéZité hodnoty (naturdlni mzda)
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za préaci, neni-li v tomto zdkoné daile
stanoveno jinak.

Plat je penéZité plnéni poskytované za prici zaméstnanci zaméstnavatelem,
kterym je

a) stat,

b) tzemni samospravny celek,

¢) statni fond,

d) prispévkova organizace, jejiz ndklady na platy a odmény za pracovni

pohotovost jsou plné€ zabezpeCoviny z ptispévku na provoz poskytovaného z

rozpoCtu zfizovatele nebo z uhrad podle zvlaStnich pravnich predpisd,

e) Skolskd pravnickd osoba zfizend Ministerstvem Skolstvi, mlddeze a

télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského

zakona, nebo

f) vefejné neziskové tstavni zdravotnické zatizeni, s vyjimkou penézitého plnéni

poskytovaného ob&aniim cizich stitd s mistem vykonu priace mimo tdzemi Ceské

republiky.

Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,
podle obtiZnosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledkd.

* Lidské zdroje. [on line]. 2010. [cit. 2010-02-24]. Dostupné z http://cs.wikipedia.org/wiki/Lidské_zdroje
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Odména z dohody je penéZzité plnéni poskytované za praci vykonanou na

zéklad€ dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty piislusi vS§em zaméstnancim u
zamestnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody. Stejnou praci nebo praci
stejné hodnoty se rozumi priace stejné nebo srovnatelné sloZitosti, odpoveédnosti a
namahavosti, kterd se kond ve stejnych nebo srovnatelnych pracovnich podminkéch, pfi
stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prace. Slozitost, odpovédnost
a namdhavost price se posuzuje podle vzdélani a praktickych znalosti a dovednosti
potiebnych pro vykon této priace, podle sloZitosti pfedmétu priace a pracovni Cinnosti,
podle organizacni a fidici naroCnosti, podle miry odpovédnosti za Skody, zdravi a
bezpecnost, podle fyzické, smyslové a duSevni zdtéZe a pusobeni negativnich vliva

préce.

Pracovni podminky se posuzuji podle obtiznosti pracovnich rezimu
vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby, napiiklad do smén, dna pracovniho klidu, na
praci v noci nebo praci presCas, podle Skodlivosti nebo obtiZznosti dané puisobenim
jinych negativnich vlivii pracovniho prostedi a podle rizikovosti pracovniho prostiedi.
Pracovni vykonnost se posuzuje podle intenzity a kvality provddénych praci, pracovnich
schopnosti a pracovni zpusobilosti a vysledky prace se posuzuji podle mnoZstvi a

kvality.

Minimalni mzda je nejnizsi piipustna vyse odmény za praci v pracovnépravnim
vztahu uvedeném v § 3 vét€ druhé. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizsi
neZ minimdlni mzda. Do mzdy a platu se pro tento tcel nezahrnuje mzda ani plat za
praci piesCas, ptiplatek za prici ve svatek, za no¢ni prici, za prici ve ztiZzeném
pracovnim prostiedi a za préci v sobotu a v ned€li.

Vysi zékladni sazby minimdlni mzdy a dalSich sazeb minimdlni mzdy
odstupnovanych podle miry vlivi omezujicich pracovni uplatnéni zaméstnance a
podminky pro poskytovdni minimdlni mzdy stanovi vladda nafizenim, a to zpravidla s
ucinnosti od poc¢étku kalendainiho roku s pfihlédnutim k vyvoji mezd a spotiebitelskych
cen. Zakladni sazba minimdlni mzdy €ini nejméné 7 955 K¢ za mésic nebo 48,10 K¢ za
hodinu; dal$i sazby minimdlni mzdy nesmi byt niZ8i nez 50 % zékladni sazby minimalni

mzdy.
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Nedosdhne-li mzda, plat nebo odména z dohody minimélni mzdy, je
zamestnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek

a) ke mzdé ve vysi rozdilu mezi mzdou dosazenou v kalendainim mésici

a piisluSnou minimdlni mésicni mzdou nebo ve vySi rozdilu mezi mzdou

pfipadajici na 1 odpracovanou hodinu a pfislu§nou minimalni hodinovou mzdou;

pouziti hodinové nebo mésicni minimdlni mzdy se sjednd, stanovi nebo urci

pfedem, jinak se pro tucely doplatku pouZije minimalni hodinova mzda,

b) k platu ve vySi rozdilu mezi platem dosaZenym v kalenddfnim meésici a

ptislusnou minimalni mesi¢ni mzdou, nebo

¢) k odmeéné z dohody ve vysi rozdilu mezi vysi této odmény piipadajici

: ve 1% S, 1
na 1 hodinu a pfisluSnou minimalni hodinovou mzdou.

1.2.2 Systém odménovani

Systém odménovani pracovnikli se sklddd ze vzdjemné propojenych politik,
procest a praktickych postupd organizace pii odmeénovani jejich pracovniki podle
jejich ptinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvdfen v rdmci
filozofie, strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje usporadani procesu,
praxe, struktur a postupd, které zabezpecCuji a udrzuji vhodné typy a drovné mezd a

platd, zameéstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.2

Kazda firma pouziva své specifické techniky, které se Casto liSi. Proto je nutné
pfesné vypracovat zdkladni principy, na kterych je postaven systém odmeénovani kazdé

firmy (zejména u nadndrodnich firem, operujicich v riznych regionech svéta).
Systém odméfiovani musi odpovidat tfem cilim:

e byt pritazlivy, podporovat motivaci zameéstnanci. To znamend byt
srovnatelny s odmeénami, které jsou nabizeny v jinych firmdch (trh prace) a

s tsilim, které zaméstnanec projevuje beéhem své aktivity. Systém

! Zéakonik prace. [on line]. 2010. [cit. 2010-02-26]. Dostupné z
http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/cast6h1.aspx
> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 2002. s 553

21


http://business.center.cz/business/pravo/zakony/zakonik-prace/cast6hl.aspx

odmeénovani pomdhd jak pfi rozhodovani zaméstnanci mezi rdznymi
nabidkami firem, tak pfi jejich stabilizaci ve firmé&€ (a to i v situaci

konkurencniho trhu).

e byt spravedlivy. To znamend dat zaméstnanci pocit, Ze neni v pomeéru
k jinym zaméstnancim pracujicim na stejné drovni a stejné kompetentnim
ve finan¢ni nevyhodé a Ze je odmeénovan podle svych zdsluh. Znamena to
také, Ze eventudlni rozdily v odméfiovani zaméstnanci firmy jsou

pochopitelné a zdivodnéné, Ze existuje opravnéna diferenciace.

e byt jasny. To znamend, Ze systém musi byt zaloZen na znamych
mechanizmech, pochopitelnych v§em zaméstnanciim. Jednoduchost systému
je argumentem, ktery nejen Ze umoZiuje jeho pochopeni, ale pomdha také

. o 1
firmé vyvarovat se omylum.

Systém a predev§im samotné odmeénovani je ovlivilovdno mnoha faktory. Mezi

hlavni determinanty odménovani patii:
1. Relativni hodnota prace na pracovnim misté pro organizaci.
2. Relativni hodnota (vzéicnost) pracovnika.
3. Situace na trhu préce.
4. Uroveii odméfiovani v regionu, odvétvi, v konkurujicich podnicich.
5. Zivotni naklady v regionu a zemi.
6. Zivotni zplsob.
7. Objem prostiedkq, které muze organizace na odménovani vynaloZit.
8. PouZzivana technika a technologie ve firmé.
9. Produktivita prace v organizaci.
10. Sila odbort v kolektivnim vyjednavani.

e yx a2
11. Existujici pravni normy vztahujici se k odménovani.

'LIVIAN, Y, F. a PRAZSKA, L. Rizen{ lidskych zdrojii. 1997. s. 97
> KOUBEK, J. Rizen lidskych zdroji: Zdklady moderni personalistiky. 1998. s. 244
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V literatute se kategorie odmeénovani mirné€ lisi, presto lze uvést zdkladni tii

kategorie odménovani. Jsou to
a) ptimé financni odmenovani,
b) nepiimé financni odmenovani,
¢) nepiimé nefinancni odméfovani.
Diéle nektefi autofi uvadéji jeSté mordlni ¢i nehmotné odménovani. Mordlnim
odmeénovanim chapeme riznd vyznamenani, ocenéni ¢i blahopiani. Do nehmotného

odménovéni zatazujeme napiiklad vyhodné parkovaci misto, moZnost zastupovat firmu

na konferencich, mit asistentku nebo vlastni kancelar.

a) Primé finan¢éni odménovani

Piimé finan¢ni odmeénovani se skldda ze dvou zdkladnich ¢asti: odména vazand
na pracovni misto (nebo zdkladni mzda) a dodateCné odmeény k zakladni penéZni
odmeéné (napf. prémie, pfiplatky). Zameéstnanec svou mzdu/plat/odménu dostivd po

relativne kratké dobé¢, nejcCastéji to byva jeden mésic.

Zdkladni mzda

Zékladni penézni odmeéna je pevny plat nebo mzda, kterou tvoii sazba (tarif) za
urcitou praci nebo pracovni misto. Pro manudlni pracovniky muze jit o ¢asovou nebo
denni sazbu. Zakladni penézni odména muiZe byt zakladnou pro uréeni dodate¢nych
odmén v zdvislosti na vykonu, schopnostech nebo dovednostech. Zikladni drovné
penézni odmeny za praci odrdZeji jak vnitini tak vnéjsi faktory.1

Vnitini mzdové faktory:

e TFaktory souvisejici s udkoly a pozadavky pracovniho mista a jeho
postavenim v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis a

specifikace pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnim misté.

! ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdrojii. 2002. s 553 - 554
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e Vysledky priace a pracovni chovani pracovnika, droveil plnéni

pracovnich ukolil. Zdrojem informaci je hodnoceni pracovnika.

® Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim misté, které mohou mit
negativni dopad na zdravi, bezpecnost €i pracovni pohodu pracovnika,
mohou zvySovat jeho dnavu, vyZadovat zvySené usili, nadmérny stres,

atd.
Firmy vSak pfi odménovani piihliZi i ke vnéj$im mzdotvornym faktorim:

e Situace na trhu price, predev§im nedostatek ¢i prebytek pracovnich
zdroji drovné a kvalifikace, ale i droven a formy odménovani
pracovnikt u konkurujicich firem v daném odvétvi ¢i regionu. Zdrojem

informaci jsou mzdova Setfeni.

® Platné zdkony, pfedpisy a vysledky kolektivniho vyjedndvéni v oblasti
odménovéni, popiipad€ v oblasti pracovné pravni ochrany a zvlastniho
zachdzeni s nékterymi skupinami pracovnﬂq‘i.1 V Ceské republice je
stanoveny minimdlni plat Zakonikem priace €. 262/2006 Sb. pasdz o

minimalné mzd¢ citovana v pfedchozi podkapitole.

Zakladni mzdu téZ miZzeme chépat jako mési¢ni plat za stanoveny pocet hodin.

U nés v soucasné dobé pocitame bud’ 37,5 hodiny tydné nebo 40 hodin tydné.

Dodatecné odmény k zdkladni penézni odmeéné

K zdkladni penézni odméné mohou byt poskytovdny dal§i penéZni odmeény
vztahujici se k vykonu, dovednostem, schopnostem nebo zkuSenostem (délce praxe).
Mohou byt také vyplaceny zvlasStni piiplatky nebo piispévky. Pokud takové platby
nejsou zahrnuty do zdkladni odmény, oznacujici se jako ,,pohyblivé slozky mzdy*. Tyto
pohyblivé odmeény jsou neékdy oznaCoviny jako rizikové odmeény, napt. odmény
obchodnich zastupcu zalozené pouze na provizi. Hlavni formy dodatecnych penéZnich

odmeén jsou:

' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroju: Zaklady moderni personalistiky. 1998. s. 243- 244
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Individudlni vykonnostni odmény (odmeéna je zdvisld na hodnoceni
vykonu).

Mimotiddné odmény — bonus (odmény za dspéSny vykon, které jsou
vyplaceny jako pevna Céastka v zdvislosti na vysledcich jednotlivct, tymt

nebo organizace).

Prémie (odména zavisla na dosaZeni pfedem stanovenych cild, které jsou

Vv s

navrZeny tak, aby motivovaly pracovniky k vy$§im vykonim. Cile jsou

vetSinou kvantitativni, napf. objem prodeje Ci vyroby).

Provize (zvlastni forma pobidky, kdy je odména tvofena na zdklade

objemu prodeje).

Odmeéna zavisejici na délce zameéstndani.

Odmeéna podle dovednosti (podle drovné dosazenych dovednosti).
Odmeéna podle schopnosti (podle drovné dosaZenych schopnosti).

Priplatky (jednd se o slozky odmeény, které jsou poskytovdny jako
oddélené penéZni Castky za takové aspekty zameéstndni jako je prace

pfesCas, prace ve sméndch, pracovni pohotovost, apod.).

Odmeéna podle ptinosu (odmeéna vztahujici se k ptinosnosti prace nebo

PESE T . N
schopnosti jedince pro organizaci).

b) Neprimé financ¢ni odménovani

V této kategorii jsou seskupeny okrajové prvky odmeény, kterou ma po urCité

dobé¢, ne€kdy 1 po relativné dlouhé dob€, zamestnanec obdrzet. Tento typ odmeény je také

nazyvan jako posunutd odmeéna. Tato posunutd odmeéna je nékdy malo viditelnd, pfesto

v8ak odpovida vyhodam, které firma poskytuje zaméstnancim. Presahuje piimy plat a

muZe patfit mezi dalezité prvky nabidky vyhod zaméstnancim. Do nepfimych

finan¢nich odmeén patii:

! ARMSTRONG, M. Rizenf lidskych zdroji. 2002. s 554 - 555
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e financ¢ni participace zaméstnanct na kolektivnich vysledcich firmy,
e vstup zameéstnancu do kapitdlu firmy,

e gspofeni zaméstnanci za pomoci vzdjemného vkladu zameéstnance a

zameéstnavatele

RS, v ce oo sz P RS cevov o1
e (i pripivani zaméstnavatele na penzijni ¢i kapitdlové pripojisténi.

Prispivani zameéstnavatele na penzijni pfipojiSténi dnes patii ke standardnim
benefitim, které firmy svym zaméstnancim nabizi. BohuZel je chybou firem, Ze tuto

odmeénu neumi spridvné prezentovat a zaméstnanci si tuto odmeénu ani neuvédomuji.

Mezi nové formy nepiimého finan¢niho odménovéni, které se zalinaji
objevovat, patif i velmi dikladné zdravotni vySetfeni ve specializovanych stiediscich,
nekdy se zaméfenim na civilizacni choroby (napf. rakovina). Tyto typy nepiimych

odmeén jsou spojovany spiSe s vy$§imi pozicemi ve spole¢nostech.

¢) Nepiimé nefinan¢ni odménovani
Firma muze poskytovat nékterym zameéstnancim urCité sluzby v podobé
,materidlni hodnoty” rtzného druhu, nejcasté&ji se jedna o sluzebni viz, mobil ¢i

pocitac. Tyto vyhody jsou Casto ddvany vedoucim pracovniki.

Nefinancni vyhody a socidlni sluzby mohou reprezentovat podstatnou Cast
celkového pfijmu. V nasi zemi je samoziejmy pfispévek zamé&stnavatele na stravovani,
piispévek na sportovni a kulturni vyziti, zvyhodnéné pujcky ¢i propajcovani riznych

predmétl a zafizeni.

Dale jako nefinan¢ni odménovani muzeme chépat také tyden dovolené navic,

e, . e, v v v e. N14. 2 X ,2
studijni dovolend, studijni cesty ¢i moZnost dopliiujictho vzdélani €i Skoleni.

Mezi trendy posledni doby patii také jazykové kurzy a pobyty.

' NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. s. 103 -102
? tamtéz. s. 106
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Na zaveér této Casti bych jeSt€¢ rdda uvedla trendy v odméfovani podle R.
Niermeyera a M. Seyfferta. A to pfedev§im v oblasti pohyblivé sloZky platu. Tento
trend nazyvaji ,,akcionafsky* model a jeho podstatou je to, Ze vedeni podniku ma pfani,

aby se jeho zaméstnanci chovali tak, jako by pracovali ve svém vlastnim podniku.1

Obrdzek 1.2.2 — Vyvojové trendy integrovaného odmériovdni

dnes zitra
vSechny slozky souhrnné odmény
10 %
20 % socidlni a jiné davky _______.
---------------------- dlouhodobé 20 %
16 % variabiln{ slozky
____________________________ kratkodobé 20 %
64 % zdkladni plat 50 %
stavajici systém ,;akcionarsky‘‘ model

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

Tento model participace zaméstnanctii neni nijak objevny, ale na druhou stranu,
stale jest€ neni mnoho rozsiteny. Osobné si myslim, Ze vytvafet u zaméstnanct pocit
zodpoveédnosti za vedeni firmy, urcité pfinese své ovoce. Jde vSak predevS§im o to, mit
ve svém tymu takové spolupracovniky, ktefi jsou na tuto odpovédnost pfipraveni.

Je jasné, Ze se kazda firma snazi mit odménovaci systém co nejjednodussi. Jde o
to, aby se v ném snadno orientovali nejen samotni zameéstnanci, ale i jejich nadfizeni.
Kdyz systém odmeénovani velmi zjednoduSime, zjistime, Ze v podstaté funguje jako

teorie ocekdvani — vykon zameéstnancti se odviji od jejich odmeény.

' NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovniky. 2005. s. 88
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1.3 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnoceni zaméstnanct slouZi k tomu, aby byla zaméstnanci i zameéstnavateli
poskytnutd zpétnd vazba o tom, jak ve sledovaném obdobi zaméstnanec pracoval. Jde
pfedevsim o subjektivni pocity, které mohou byt podpofeny objektivnimi ukazateli jako
je naptiklad splnéni stanoveného cile ¢i dosazeni poZadovanych vysledka.

Hodnoceni pracovniho vykonu je systematicky popis individudlnich nebo
skupinovych pfednosti a slabin. Hodnoceni vykonu md dvé faze — pozorovani a
zatazeni. Pti pozorovdni jde o to, vysledovat co nejpfesnéji ty aspekty pracovniho
vykonu, které jsou relevantni z hlediska firmy. Na zdklad€ tohoto poznini pak lze
pfistoupit k dal§imu kroku — k zarazeni trovné vykonu do né&jaké kategorie neboli
pfirovndni drovn€ vykonu k n€jakému standardu. Ob¢ Casti procesu hodnoceni jsou
provézeny &etnymi formami subjektivniho zkresleni."

Pro¢ jsou lidé hodnoceni? Jsou to predevsim tyto davody:

na zékladé hodnocenti je stanovena vySe odmeény,
¢ hodnoceni zaméstnance motivuje,
e 7zpétnd vazba o podaném vykonu,
e muze slouzit jako zaklad pro povySeni,
¢ muze odhalit skryty potencial hodnoceného.

Hodnoceni je také velmi dulezité pro zaméstnance samotného. Diky nému totiz
ziskédva jistotu, Ze se daného ukolu chopil spravnég, Ze jeho pracovni postup je ten pravy,
piipadné si uvédomi chyby, které pfi plnéni vznikly. Pfi absenci hodnoceni se
zamestnanci nedostane zpétné vazby, a to podporuje jeho nejistotu, zda jeho vykon plni
ocekdvani organizace Ci nadfizeného.

Hodnoceni pracovniki ma svd pravidla a postupy. Zahrnuje piipravu
hodnoticiho i hodnoceného, samotny hodnotici pohovor, dale pak zadani tkold na dalsi
obdobi a jejich plnéni. Firmy vétSinou uZivaji interval jednoho roku. Pracovala jsem
vSak ve firmé€, kde hodnoceni probihalo Cctvrtletn€. Je to trochu vice Casoveé a
administrativné ndrocné, ale své ovoce to urCité¢ neslo. VZdy se vSak snaZime vést

rozhovor v pféatelské, poloformélni atmosféfe.

' BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 372
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Mezi zdkladni zdsady hodnoticiho pohovoru patfi:

nadfizeny (= hodnotitel) se v pfedstihu dohodne s hodnocenym na
terminu hodnoceni tak, aby se oba stihli ndlezit& pfipravit;

hodnotitel i hodnoceny provedou piipravu — zreviduji si dosavadni
vysledky (pozor, zde je tendence vyhodnocovat pouze nékolik
poslednich tydna namisto celého obdobi);

nasleduje neutrdlni rozhovor, tzv. ldmani ledu;

poté je hodnoceny vyzvén k hodnoceni sebe samého;

ndsleduje hodnoceni hodnotitele a to v tomto potadi — nejdiive pozitivni
vysledky, za nimi negativni konstatovani, kritika (zde opét pozor —
hodnotime vykon, nikoliv ¢loveka);

muZeme zaméstnance navést, jak se piisté chyb vyvarovat;

stanoveni ukolu a cilt na piisti obdobi, vyjadifujeme se piesné, aby mél
zaméstnanec jasnou piedstavu, co od néj ocekdvame;

pokud je hodnotici pohovor podkladem pro odménu zameéstnance —
nasleduje navrzeni odmény (pokud neni jiz pfedem stanovend);

rozhovor ukon¢ime tim, Ze vyzveme zameéstnance, aby se neobdval pfijit

pro radu ¢i konzultaci. Jsme zde pfeci pro né;.

1.3.1 Metody hodnoceni'

K hodnoceni pracovnikii lze pouZit vice metod. Nékteré z nich jsou vhodnéjsi k

hodnoceni vysledku price, jiné se vice zaméfuji na pracovni chovani nebo schopnosti a

potencidl zaméstnancd.

Rizna jsou i kritéria, jejichZ pomoci 1ze hodnotici metody délit. K tém hlavnim

patii déleni hodnoticich metod:

a) podle jejich pouzivanych nastroju,

b) podle toho, kdo hodnoceni provadi

¢) a podle jejich ¢asového prubéhu.

! URBAN, J. Metody hodnoceni . [on line]. 2007 [cit. 2010-02-25]. Dostupné z
http://www.hrportal.cz/metody-hodnoceni-cid 158633/
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a) hodnoceni podle pouzivanych nastroju
Z hlediska pouZivanych hodnoticich néstroju lze zakladni metody hodnoceni

rozdélit do nekolika skupin. K zakladnim z nich patii:

¢ hodnoceni na ziklad¢é dohodnutych cila,

¢ na zdklade vykonovych norem a standardd,

e pomoci stupnic a check-listu

¢ ametodou assessment ¢i development centra,

e k dal$im lze zaradit hodnoceni na zakladé kritickych ptipadu,

e pomoci tvorby potadi pracovnikl podle jejich pracovniho vykonu,

¢ hodnoceni v podobé pracovniho posudku nebo reference

¢ a metodou manazerského nebo socialniho auditu.

Hodnoceni na zdkladé dohodnutych cilii

Hodnoceni podle dohodnutych cild je dnes zpravidla zakladni hodnotici
metodou pouzivanou pfedevs§im u vedoucich a specializovanych pracovnich mist, mist v
oblasti prodeje, ndkupu, finan¢niho i persondlniho fizeni apod. Metoda vychdzi z
koncepce fizeni pracovniho vykonu; jejim zdkladem je stanoveni jasnych,
dosazitelnych, terminovanych a pracovnikem akceptovanych osobnich, piipadné
skupinovych vykonovych cilt, prispivajicich k dosaZeni cilt organizace nebo jeji ¢asti,
jejich prubézné sledovani a hodnoceni a stanovovani cild novych, zpravidla
naro¢néjsich.

Spravné stanovené cile zajistuji soulad mezi vykonem zaméstnancu a jejich
skupin a potfebami podniku, zvySuji motivaci a vykon zaméstnanci a jsou
pfedpokladem (kritériem) pro spravedlivé hodnoceni a odménovéni vykonu. Jednou z
forem hodnoceni podle dohodnutych cili je metoda Balanced Scorecard zaloZena na
vyvazeném rozdéleni cili podle jejich hlavnich smért ¢i kategorii.

Vyhodou metody hodnoceni na zakladé dohodnutych cilu je, Zze do stanovovani
cilt, pfipadné i zptsobd, jak jich dosdhnout, umoziuje zapojit pracovniky, a tak zvySuje
jejich motivaci. Problémem miuZe byt urCeni vhodnych cila ¢i hodnoticich kritérii a

jejich sledovani pro nekvantifikovatelné slozky vykonu.
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Plnéni norem a standardii

Metoda hodnoceni na zdkladé plnéni norem a standardi je zaloZena na
porovnani zdvaznych vykonovych norem a standardd se skuteCnym vykonem
pracovnika. Diive se pouZzivala predev§im pro hodnoceni vyrobnich délniki, kdy se
normy stanovily nejCastéji pomoci Casovych studii, vzorku price nebo vykonu
vybranych pracovnikd. V ramci procesu fizeni vykonu lze tuto metodu uplatnit i pro
skupinu technickohospodarskych pracovniku.

Normy lze chépat jako stdlé cile uddvajici poZadovanou droven a kvalitu
pracovnich vysledkd, slouzici k hodnoceni vykonu pracovnikd. V zdvislosti na
pouzivanych ukazatelich (kritériich) pracovniho vykonu mohou charakterizovat spiSe
kvantitativni nebo naopak kvalitativni cile a pozadavky kladené na praci a jeji vysledky.

Vyhodou vykonovych norem je, Ze tvoii objektivni méfitka pro posuzovani
vykonu na ur€itych pracovnich mistech, nevyhodou, Ze neposkytuji moznost srovnavani
vykonu na ruznych typech pracovnich pozic. Pfedpokladem pouziti vykonovych norem
je nejen jejich jasnost a srozumitelnost, ale i podil pracovniki na jejich stanoveni

podporujici pfijeti norem jako spravedlivych a pfiméfenych.

Hodnotici stupnice a check-listy

Metoda hodnoceni pomoci predem stanovenych stupnic (Ciselnych, grafickych
nebo slovnich) slouZi pfedev§im k hodnoceni pracovniho a socidlniho chovani ¢i drovné
schopnosti zaméstnanct, tj. k posouzeni pfevazné€ kvalitativnich charakteristik. Je
naroCnéjsi na piipravu, umoZiuje vSak znacnou objektivni srovnatelnost kvalitativnich
projevu u ruznych pracovnikt. Obtizné muizZe byt vybrat vhodné formy chovani. Nékteré
obecné definované lze pouzit na celopodnikové urovni (napi. kvalita préce,
samostatnost, ochota spolupracovat), jiné je nutno stanovit utvarové, ptip. tymove (napf.
specifickd znalost prace, soutézivost apod.).

Pro omezeni subjektivity interpretace jednotlivych hodnotiteld je zadouci
pfipojit k jednotlivym drovnim klasifikacni stupnice i slovni popis (metoda BARS).
Vytvoreni klasifikacni stupnice vychdzi v tomto pfipadé€ z identifikace jednotlivych
tkolt pracovniho mista a popisu zadouciho pracovniho chovani odpovidajiciho

jednotlivym ukolim. K subjektivni variant¢ hodnoceni pomoci posuzovacich stupnic
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patii naopak zpravidla metoda hodnoceni schopnosti zaméstnancti na zdkladé modelt
schopnosti (kompetenci) charakterizujicich naroky jednotlivych pracovnich mist.
Check-listy jsou kontrolni seznamy nebo soupisy Cinnosti, které je tfeba pfi
feSeni urcitého pracovniho tkolu nebo pfi vykonu urcitého pracovniho mista provadet;
mohou obsahovat fadové desitky cCinnosti. Check-list pfedstavuje jak ndvod ke
spravnému vykonu pracovnich dkolt pro osoby, které je provadéji, tak nastroj kontroly
pro ty, které vykon Ci provddéni price kontroluji. V rdmci zapracovédni novych
zaméstnanci mohou byt check-listy pouzity k ovéfeni toho, zda novy zaméstnanec jiz

plné zvladl dkoly pracovni pozice.

Kritické pripady

Hodnoceni na zdkladé kritickych pfipadd spocivda v evidenci pisemnych
zaznamu o vyznamnych (pozitivnich i negativnich) piipadech, které se pti vykonu prace
urCitého zameéstnance vyskytly. Nevyhodou muZe byt nejasnost v pojeti kritického

pitipadu.

Assessment centre

Assessment (development) centre je hodnotici metodou, kterd mé Siroké
moznosti uplatnéni v procesech vybéru, vzdélavani i hodnoceni pracovnika. Kvuli své
Casové, persondlni a finan¢ni naroc¢nosti se vSak vétSinou vyuzivd pouze u manazeru a
specialistii. Posuzovany pracovnik ¢i tym simuluje feSeni kaZzdodennich kol nebo fesi
piipadové studie, ucastni se manazerskych her apod. Soucasti assessment centra mohou

byt i testy znalosti, dovednosti apod.

Persondlni a manaZersky audit

Cilem dal$i metody - persondlniho a manaZerského auditu - je vné&jsi, nezavislé
posouzeni schopnosti, zkuSenosti, pracovnich postoji, motivace nebo potencidlu
klicovych podnikovych zaméstnancl, predev§im manazerd, provadéné zpravidla
specializovanymi poradci. Probiha vétSinou u piileZitosti zmeén ve firemni strategii nebo
organizaci (napiiklad v souvislosti se slou¢enim podnikd, pfevzetim podniku jinou
firmou, pfi novych investi¢nich zdmérech apod.), a to ve snaze posoudit manazZersky

potencidl organizace v souvislosti s jejimi novymi ukoly a podpofit jeho optimalni
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vyuziti. Jeho vysledkem muiZe byt doporuceni tykajici se dal$tho rozvoje osob, piipadné

pozadavky na doplnéni ¢i obménu manazerského tymu.

b) hodnoceni z hlediska hodnotitele

I z hlediska toho, kdo hodnoceni provadi, miZe mit hodnoceni zaméstnancta fadu

podob. K jeho zakladnim zptsobtum patii:

hodnoceni zaméstnancii jejich nadrizenymi, probihajici jednak pribézné,
jednak v podobé& pravidelného hodnoceni (hodnotictho rozhovoru).
Hodnoceni vykonu patii k zdkladnim a nedelegovatelnym
odpoveédnostem piimého nadfizeného. Ten zpravidla nejen nejlépe znd
ndpli pracovni pozice, jeji vykonnostni kritéria a cile 1 skutecnou
vykonnost zaméstnancu, ale je odpovédny i za odménovani a rozvoj
zaméstnancu, které z provedeného hodnoceni vychazi;

sebehodnoceni zaméstnancii, opirajici se z hlediska hodnoticich kritérii o
stejna nebo podobna kritéria jako manazerské hodnoceni zameéstnancu.
Jeho cilem je posilit sklon zaméstnanci zamyslet se nad svou praci a
jejimi vysledky, uvazZovat o mozZnostech jejtho zlepSeni a soucasné
podpofit  objektivitu  hodnoceni.  Nadfizenému  sebehodnoceni
zaméstnanci umoziuje ziskat dilezitou zpétnou vazbu souvisejici s
vlastnim pohledem zaméstnanci na plnéni jejich pracovnich ukold a
zvysit jejich zdjem o své dalSi vykonové, rozvojové, pripadné kariérové
cile;

hodnocenit zaméstnancii navzdjem, pouzivané vétSinou u osob pracujicich
na spoleCnych udkolech nebo projektech. Cilem je poskytnout
zaméstnancim moznost vidét, jak jejich praci vnimaji jejich kolegové a
spolupracovnici, a ziskat podnéty k posileni spolupridce nebo zvysSeni
kvality své Cinnosti;

hodnoceni nadrizenych zdola, slouzici k posouzeni jejich fidicich
predpokladii. Cilem je dat manaZerim inspiraci co do moznych sméra
rozvoje svych fidicich a socidlnich dovednosti, upozornit je na piipadné
chyby, kterych se dopoustéji, ale i vytipovat osoby s vudcovskymi

piedpoklady;
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hodnoceni zaméstnancii jejich mentory, tj. osobami z tfad zkuSenych
zaméstnanct, nikoli vSak pfimych nadfizenych, majicimi na starosti
jejich dlouhodobéjsi adaptaci v podniku. SlouZi jako ndstroj na podporu
adaptace zaméstnancu;

hodnoceni zaméstnancit a manaZeri ze strany jejich internich zdkaznikit,
tj. osob nebo oddé&leni, kterd vyuZivaji vystupy jejich prace. Cilem je
poskytnout zameéstnancim zpétnovazebni pohled ze strany vnitinich
zakaznika a 1épe pochopit jejich potieby a pozadavky;

hodnoceni externich zdkazniku, provadéna nejCastéji pisemné, a to
formou standardnich hodnoticich formuldfi. Smyslem je posilit

spokojenost vnéjsich zdkazniki podniku a podpofit zakaznickou

orientaci zaméstnancu organizace, kteff jsou s nimi ve styku.

Soucasné uplatnéni vice z téchto metod (zdroji) hodnoceni, které muize byt

provadéno pravideln€ nebo pouze obCasné, byvad oznacovano jako 360° zpétna vazba.

¢) hodnoceni z hlediska casu

Z hlediska Casového prubéhu rozliSujeme 4 zpusoby hodnoceni pracovniki

(ptedevsim hodnoceni ze strany jejich nadfizeného a sebehodnoceni). Patii k nim:

priibéZné hodnoceni. 1 kdyz ma prevazné neformalni povahu a odehrava
se v ramci kazdodenni komunikace a spoluprace, je prabézné hodnoceni
hodnocenim vychozim. Pravidelné hodnoceni shrnuje vysledky
prubézného hodnoceni za urcity Casovy interval,

pravidelné hodnoceni. Je formalizované a pfedem napldnované hodnotici
setkdni, vdzané zpravidla na pevné stanoveny termin, pii kterém vedouci
zjiSt'uje, jestli pracovnik splnil stanovené cile. Interval téchto setkdni je
zpravidla pololetni nebo roc¢ni, mize vSak odpovidat i zakladnimu
plénovacimu obdobi podniku a byt ddna tzv. kontrolnimi body, tj.
terminy splnéni dohodnutych (dil¢ich) cild. Vysledky pravidelného
hodnoceni jsou zaznamendny a slouzi k potfebam dalSiho rozvoje
zaméstnancu i k rozhodnuti tykajicimu se jejich odménovani. Pravidelné
hodnoceni pracovnikii slouzi krom toho vétSinou i ke stanoveni osobnich

cili pracovnika na pfisti planovaci obdobf;
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* hodnoceni pri ukonceni projekti. Ridi se obdobnymi pravidly jako
pravidelné hodnoceni, jeho termin vSak souvisi s Casovym prubéhem
projektd. Provadi jej projektovy manaZer, ktery hodnoceni zaméstnanct
zatazenych do projektu preddva jejich stdlému nadiizenému;

® hodnocent pracovnikii ve zkusebni dobé. Muze byt provadéno v prubéhu
nebo jen na konci zkuSebniho obdobi. Jeho cilem je ovéfit pribéh
adaptace nového pracovnika, zjistit, zda jeho vykon a pracovni chovani
odpovidaji ofekdvanim ¢i zda bude nutné s nim z davodu nizkého
pracovniho vykonu ukon it pracovni pomér. Zaméstnanci jsou pii tom
zpravidla hodnoceni podobnym systémem hodnoceni, ktery je uplatnén

pii roénim hodnoceni pracovniho vykonu.

1.3.2 Systémy hodnoceni

Vzhledem k tomu, Ze hodnoceni je velmi subjektivni zdleZitost, pouZivaji se
pomucky k odstranéni subjektivniho faktoru, tzv. systémy hodnoceni. Jsou to:
a) grafické Skaly
b) srovnavaci systémy

¢) seznamy projevu chovani.

a) grafické skaly

Grafické $kaly hodnoceni vykonu umoZiiuji srovnani hodnoceni raznych
pracovnikl a hodnotitelti. Hodnotitel uvadi na urcité skéle ,,jak silné* se urcity faktor
projevuje ve vykonu hodnoceného. Tak lze na Skdldch o rozsahu 1 az 5, 1 azZ 7 nebo 1
az 9 posuzovat dimenze jako kvantita a kvalita vykonu, odborné troven price, péce o

‘. . 1
svefeny stroj, atd.

b) srovnavaci systémy
Srovndvaci systémy a Skdly chovdni umoZfuji eliminovat nékteré z chyb
hodnoceni. Hodnotitel zde nehodnoti droveii vykonu pracovnika, ale provadi srovnani

vykonu pracovnika s vykonem jinych pracovniki. Srovndvaci systémy vSak neumozni

' BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 374
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respektovat redlné rozdily mezi pracovnimi skupinami — predpoklddaji stejnou troven
vSech kolektivli. Znevyhodnéni jsou pak lidé v dobrych pracovnich skupinich a
zvyhodnéni budou pracovnici z horsich pracovist'.

Poradovy systém vyzaduje, aby vedouci srovnal hodnocené pracovniky do
poradi od nejlepsiho po nejhorSiho. ProtoZe tato data jsou vZdy relativni, nedovoli urcit,
jaka je vlastné droveni pracovnika — zda je dobra ¢i $patna.

Pdrové srovndni je metoda, ve které je vykon kazdého pracovnika srovnivin
postupné s vykonem vSech ostatnich. Hodnotitel zvazuje, ktery z dvojice je lepsi. Pak
zaznamendva pocet pozitivnich srovnani pro kazdého pracovnika. Nejlepsi je ten, kdo
ziskal nejvice pozitivnich voleb ve vztahu k ostatnim.

Skéla nucené distribuce je velmi uZite¢nd v situaci, kdy pouZiti ostatnich metod
je nesnadné, zejména pro velky pocet hodnocenych pracovnikli. Vedouci zarazuji lidi
do péti kategorii, do prvni davaji 10% nejlepSich, do druhé 20% dobrych, do tieti 40%

pramérnych, do ¢tvrté 20% slabsich a do paté 10% nejhorsich.

¢) seznamy projevu chovani

Seznamy projevi chovani vychdzeji z chovani, které je vice konkrétni nez
ostatni faktory. Pokud lze ur€ité chovéani hodnotit jednoznacné jako dobré nebo Spatné
z hlediska vykonu, miiZeme popis tohoto chovani zafadit pfimo do hodnotici $kaly a tim
standardizovat pohled hodnotitelti i usnadnit jejich praci. Hodnotitelé pak zaskrtavaji na
seznamu polozky, které se vazi k pozitivnim, ¢i k negativnim strdnkdm chovani
podﬁ’zen;’lch.1

A jsme zase na zaCitku, pokud chceme, aby zaméstnanec dobie vykondval svou
praci, musime ho namotivovat. Motivovat ho miZeme spravné nastavenou odménou,
kterou nastavime na zdklad€ hodnoceni jeho vykonu. VSe je tedy velmi tzce provdzané
a vSe spolu souvisi. Neni mozné vynechat ani jeden z téchto krokt. Jediné co muzeme,
je pridat, a to: sprdvnou organizaci price naSich lidi, otevienou komunikaci smérem
dolti i nahoru, dobré pracovni podminky, technologie, a hlavné pochopeni. VSichni jsme
pfeci jen lidé a pokud si budeme vychazet vstfic, respektovat praci a osobu druhého,

bude se ndm vSem pracovat mnohem lépe. Budeme pracovat radi.

' BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P. a SULER, O. Management. 2001. s. 375
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2 Empiricka vychodiska

2.1 Predstaveni spole¢nosti

Spolecnost vznikla privatizaci stitnitho podniku na zacitku devadesatych let.
Cinnost firmy sahd hluboko do historie, po&itek vyroby za&ind ve 40-tych letech, coz
ma své pro i proti. Firma ma mnohaleté zkuSenosti v oboru, své odvétvi znd dokonale.
Interni procesy mohou diky své historii pasobit pon¢kud zkostnatéle.

Vroce 2006 zaznamendvdme vstup zahrani¢niho strategického partnera -
holdingu. Soucasti nadnarodniho holdingu jsou vyrobni spole¢nosti v Holandsku, Hong
Kongu, Cing, CR a USA. Holding je majoritnim vlastnikem spole¢nosti.

Firma neddvno dostavéla novou vyrobni halu, kterd odpovidd vysokym
vyrobnim standardiim, které jsou poZadovany hlavné v automobilovém primyslu. Nova
budova s obrovskou vyrobni halou firmé poskytne mnoho dal$itho prostoru pro nové

stroje a vyrobni linky.

Firma je drzitelem standardnich certifikdtd kvality ISO 9001:2000 a ISO
14001:2004. Od roku 2008 se firma pySni certifikatem ISO/TS 16949:2002.

2.1.1 Predmét ¢innosti

Predmétem Cinnosti spoleCnosti je vyroba plastovych vyrobkd. Firma k vyrobé
svych produkti pouzivd dv€, od sebe velmi odlisné, technologie. Technologie
vstfikovani plastd méd v podniku 40-ti letou tradici a celkové je v Ceské republice
roz8ifend. Jednd se o technologii, kdy je do formy vstfiknut roztaveny plastovy granult.
Takto jsou napiiklad vyrabény stérace, kbeliky nebo palubové desky do automobilt.

Novou technologii poslednich let je tepelné tvarovédni. Tato technologie je
v Ceské republice zatim v plenkdch, ale v zahrani&f je velmi roziifend. Tuto technologii
si muZzete predstavit jako velké klubko plastové folie, ktera je pomoci podtlaku a tepla
tvarovand. VétSinou se tato technologie pouZiva pii vyrobé obali. Firma touto
technologii vyrabi pfevazné obaly pro spotiebni primysl, jako napfiiklad obaly na holici
strojky nebo na procesory. V sesterskych firméch je tato technologie jeSté zdokonalena,

kdy se potisk obalu provadi pfimo ve formé.
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Zékaznici spolecnosti se daji rozdé€lit do 4 zdkladnich oblasti — automobilovy
prumysl, elektronicky primysl, obalovy prumysl a spotiebni pramysl. Pfevazna Cast,
zhruba 70%, zékazniki jsou zahrani¢ni partnefi, predev§im z EU. Zbyvajicich 30%
produkce je umisténo na tuzemsky trh. Na celkovém objemu trzeb vroce 2009 se

nejvice podili devét kliCovych zdkaznikt s podilem 85 %.

2.1.2 Pocet a slozeni zaméstnancu

Ke konci roku 2008 firma zaméstnavala 138 zaméstnanct, postupné vsak diky
ekonomické krizi v pribéhu roku 2009 firma sniZzovala pocet zaméstnanci, a
ke 31.12.2009 firma zaméstnavala 118 zaméstnanci. Celkové mzdové ndklady na
vSechny zaméstnance (vCetné€ agenturnich zameéstnanct)) v roce 2008 Cinily 41,5 mil.
korun, v roce 2009 uZ jen 32,9 mil. korun. Primérny pocet agenturnich zaméstnanct se

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

Obrdzek 2.1.2 — Organizacni struktura firmy
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V dobé zvysené produkce firma najimd agenturni zameéstnance. Cena za tuto
sluzbu je 125,- K¢ za hodinu. Vyhodou téchto zaméstnanca je, Ze jsou povolani do
sluZzby pouze dle objemu vyroby a firmé sjejich evidenci nemd zaddné dodatecné

administrativni naklady.

Graf 2.1.2 — Vyvoj mezd 2009 — 2010 po mésicich
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Zdroj: mzdové udaje, interni materidly firmy

Pti pohledu na graf vyvoje mezd za rok 2009 a prvni dva mésice roku 2010
vidime dva zlomy. Jeden klesajici — v 1ét€ roku 2009, kdy se do mezd promitd
propousténi v dobé nejhlub$i ekonomické krize a konec roku 2009, ktery odrdzi
zvySenou produkci, kdy byly zameéstndni i1 agenturni zaméstnanci. V ostatnich
ndkladech jsou zahrnuty priiplatky, dovolené, socidlni pojisténi a ostatni slozky platu.

Pokud porovndme kmenové pracovniky z hlediska pohlavi, zjistime, Ze jde o
vyrovnany stav, kdy ve firme pracuje 51% Zen a 49% muzi. Ve firmé€ je zamé&stndno
30% technickohospodaiskych pracovniki (ddle THP), zbylych 70% jsou vyrobni
de€lnici. Tyto ¢isla tedy znamenaji, Ze na jednoho THP pracovnika pfipadd dva a kousek
vyrobniho délnika. Standardné se v praxi uvadi, Ze na jednoho THP pracovnika
vydélavaji 3 — 4 vyrobni délnici (pomér 20:80). 50% THP pracovniki ma

vysokoskolské vzdé€lani, u vyrobnich délnika se prevazné jedna o pracovniky vyucené.
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2.2 Analyza soucasného stavu

2.2.1 Stavajici mzdovy systém a nadstandardni zaméstnanecké vyhody

Mzdy ve spoleCnosti se fidi mzdovym systémem, ktery je platny od 01.01.2007.
Ulelem mzdového systému je stanoveni zdvaznych pravidel pro zafazovéni
zaméstnanci do profesi (funkci), pfifazovani tarifnich tfid, stanoveni mzdovych
piiplatkii a zakladnich forem odmeénovani zaméstnanci za vykonanou préci.
Zameéstnanci pracuji 37,5 hodiny tydné, pracovni doba je stanovend pracovnim faddem.

Ve firmé funguje tradi¢ni stupniovitd platovd struktura. Skldda se ztfid se
Sirokym mzdovym rozpétim 54% - 93%. Jednotlivé profese (funkce) - jsou rozdéleny
do 9 tarifnich tid (A-I).

Tarifni stupel (seniorita) vyjadiuje stupenl pokrocCilosti zaméstnance v rdmci
urCité profese (funkce) sohledem na kriteria, jako jsou znalost, dovednost,
samostatnost, apod. Kazda tarifni tfida je odstupniovana nejvyse do 28 tarifnich stupnda.

Zaméstnanci jsou zafazovdni do jednotlivych tarifnich tiid na zdkladé
vykondvané profese (funkce). O zatazeni zaméstnance do jednotlivych tarifnich stupit
rozhoduje vedeni spoleCnosti, na zdklade stupné pokrocilosti zaméstnance v rdmci dané
profese (funkce). Tarifni tfida, stupeil a mzda jsou zaméstnanci stanoveny v Pracovnim
a mzdovém zatazeni (Mzdovém vyméru).

Generalni manazer muZze v piipadé potieby rozhodnout o vysi tarifni mzdy i
mimo rdmec tarifni stupnice.

Diéle jsou zameéstnanci do mzdy zapocitdvany piiplatky, kromé piiplatku za
odpoledni sménu, jsou vSechny ostatni povinné.

Odpoledni priplatek - za préaci v odpolednich sméndch piislus§i zaméstnanci
piiplatek ve vysi 5,30 K¢/hod: odpoledni praci se rozumi sména, v niZ alesponl 4 hod. po
sob¢ jdouci pfipadnou do doby 14.00 - 22.00 hod.

Nocni priplatek - za préaci v noci piislusi zaméstnanci pfiplatek ve vysi 10,60
K¢/hod, nejméné vSak ve vysi 10% pramérného vydélku zaméstnance: nocni praci se
rozumi smeéna, v niZ alesponi 3 hod. po sob¢ jdouci pfipadnou do doby od 22.00 - 6.00
hod.

Priplatek za prdci v sobotu a nedéli - za dobu price v sobotu a v ned€li prislusi

zaméstnanci dosazenda mzda a pfiplatek ve vysi 10% primérného vydélku zaméstnance.
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Priplatek za prdci ve ztizeném pracovnim prostiedi - za dobu price ve ztiZeném
pracovnim prostfedi ndlezi zameéstnanci piiplatek ve vySi 10% zdkladni sazby
minimdlni mzdy stanovené v ZP vsouladu s pravidly a zdsadami obsaZenymi
v internich predpisech Spole€nosti.

Priplatek za prdci ve svdtek - za dobu priace ve svitek piislusi zaméstnanci
dosazend mzda a ndhradni volno v rozsahu price konané ve svitek, které mu
zamestnavatel poskytne nejpozdéji do konce tretiho kalenddinitho mésice nésledujiciho
po vykonu priace ve svitek nebo v jinak dohodnuté dob&. Za dobu Cerpidni ndhradniho
volna pfislusi zaméstnanci ndhrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Zaméstnavatel
se muzZe se zaméstnancem dohodnout na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzde nejméné
ve vys§i prumérného vydélku misto poskytnuti ndhradniho volna. Zaméstnanci, ktery
nepracoval proto, Ze svitek ptfipadl na jeho obvykly pracovni den, pfislusi ndhrada
mzdy ve vySi prumérného vydélku nebo jeho ¢asti za mzdu nebo ¢ast mzdy, kterd mu
usla v dusledku svatku.

Prescasovy priplatek - je proplicen ve vysi pfislusného % pramérného
hodinového vydélku:

a) 25 % - v pracovni dny (ranni a odpoledni sména)

b) 30 % - ve dnech nepfetrzitého odpocCinku (sobota a ned€le)

¢) 40 % - v pracovni dny za no¢ni sménu

Specidlni ustanoveni o presCasové prici: Za dobu piesCasové prace (tj. price
vykonané dle pifikazu nebo se souhlasem nadfizeného zaméstnance nad stanovenou
tydenni pracovni dobu) piislusi zaméstnanci piiplatek ve vysi dle pfedchozich bodu a),
b) a c); pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho
volna v rozsahu prace konané pres€as misto piiplatku.

Ve spolecnosti je prednostné nafizeno ¢erpani ndhradniho volna za presCasovou
praci. Proplaceni ptiplatku za ptesCas schvaluje u dé€lnickych profesi piisluSny manazer
tseku (vyrobni, finan¢ni nebo obchodni{) a u THP pracovnikil pak generdlni manazer.

Odména za pracovni pohotovost - rozsah pracovni pohotovosti mimo misto
pravidelného pracovisté urCuje nadfizeny zameéstnanec pisemnym rozpisem. Za dobu

pracovni pohotovosti nalezi zaméstnanci odména ve vysi 10% pramérného V}’ldélku.1

" DURAIJA, R. Mzdovy pfedpis (firemni material). 2007. s. 3 — 6.
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Tabulka 2.2.1 — Prehled tarifnich t7id

A montaZni délnik, uklizecka, manipulaéni délnik, pracovnik ostrahy

B operator, inspektor kvality, sefizovaé, Adic

& nastrojar specialista, skladnik, administrator zakazek, planovani wiroby, administrator nakupu

O vedouci smény, elektrikaf, sefizoval - technolog, asistentka manaZera kvality, nastrojaf, technolog, fakturant, d€etni
E kontruktér, hlawni GEetni, personalista

F vedouci nastrojarny, asistentka vedeni, IT spravce

] vedouci tepelného tvarovani, vedouci technologie, vedouci ddriby, vedouci plastikafské vyroby

H technical advizer, guality manager, sale - export, project engineer, sale - CZ, leader of purchaze

| smluvni manaZerska mzda

Trida A B c D E F (] H
Stupnice

1 8320 9360 10400 12480 14560 17160 19760 22880
2 g&s0 9730 10520 12980 15140 17850 20550 23800
3 8000 10120 11250 13500 15750 18560 21370 24750
4 9360 10530 11700 14040 16380 19300 22230 25740
5 9730 10950 12170 14600 17030 20080 23120 26770
= 10070 11330 12550 15110 17630 20780 234930 27700
7 10430 11730 13030 15640 18250 21510 24760 28670
= 10750 12140 13490 16190 18880 22260 25650 29680
9

10

11

12

13

14

14

16

17

18

19

20

2

22

23

24

25

26

e

28

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

Jako benefity maji zameéstnanci k dispozici pfispivani zaméstnavatele na penzijni
pripojisténi, kurzy anglického jazyka, dochdazkovy bonus, stravenky ¢i odmény za riznd
pracovni a osobni vyro¢i.

Na piispévek na penzijni pripojiSténi maji narok ti zameéstnanci, ktefi maji se
spoleCnosti uzavien pracovni pomér na dobu neurCitou, nejsou v mimoevidencnim
stavu, ve zkuSebni nebo vypovédni dobé€ (s vyjimkou vypovédi dané zamestnavatelem
dle § 52 ¢, ZP). Poskytnuti pifispeévku se prerusuje v piipadé, Ze omluvend absence
(nemoc, oSetfovani Clena rodiny apod.) zaméstnance piekrocCila 80 pracovnich dna

v béZném roce, a to do konce piislusného kalendainiho roku. Poskytovani pfispévku se
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taktéZ preruSuje po dobu uvolnéni zameéstnance k vykonu vetejné funkce a Cerpani
matefské ¢i rodiCovské dovolené. V piipadé neplnéni pracovnich povinnosti muze
generdlni manaZer, na ndvrh piisluSného manazera useku, doCasné nebo trvale
zaméstnanci tento piispévek odejmout. Divody tohoto rozhodnuti musi byt zameéstnanci
pisemné oznameny. Prispévek na penzijni pfipojiSteni Cinni meésicné 3%
z vyméfovactho zdkladu pro pojistné na socidlni pojisténi a stitni politiku
zaméstnanosti, ktery zaméstnanec dosahl vzdy za predchozi kalendaini mésic. Céstka
prispévku bude je zaokrouhlena na desitky K¢ smérem dolu.

Zaméstnanci dostdvaji stravenky na nakup potravin v hodnoté 55,-K¢, kdy
plati jen 45% ceny.

Zameéstnavatel umoziuje zaméstnancum studium anglického jazyka. THP
pracovnici maji vyuku v pracovni dobé&, vyrobni d€lnici maji vyuku tésné pfed nebo po
skonéeni smény. Firma zaméstnancim vénuje studijni materidly. Kurzy jsou pro
zamestnance zdarma.

Pokud zaméstnanec odpracuje v daném mésici plny fond pracovni doby a tento
plny fond pracovni doby odpracoval i v pfedeS§lém mésici, ndlezi mu za tento meésic
odmeéna ve vysi 700,- K¢. Zaméstnanci, ktery odpracoval plny fond pracovni doby, ale
v pfedchédzejicim meésici tuto podminku nesplnil, nédlezi odména ve vysi 300,- K¢.
Odmeéna je splatnd ve mzdovém vyuctovdni daného meésice, ve kterém zameéstnanec
splnil podminky pro jeji poskytnuti.

Do fondu pracovni doby se zahrnuje:

e {idné€ odpracovand doba,

e doba Cerpani fddné dovolené,

e doba Cerpani ndhradniho volna,

e doba Cerpani pracovniho volna,

e Kk Cinnosti darce pfi odbéru krve nebo biologickych materidld,
® pracovni cesta,

® (cast na Skoleni stanoveného zaméstnavatelem.
K uznani a ocenéni dlouholeté prace zaméstnancu slouzi odmény k pracovnim a

Zivotnim vyro¢im (vCetné€ odchodu do duchodu). Zasady pro pfiznani téchto odmén jsou

uvedeny nédsledng:
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e pii dovrSeni Zivotniho vyroci 50 let v€ku pfi neptretrZitém pracovnim pomeru u

spolecnosti:
5 — 10 roka 2 000,-K¢
10 — 20 roku 3 000,-K¢
20 - 30 roku 4 000,-K¢
nad 30 roku 5 000,-K¢

e pii prvnim skonceni pracovniho pomeéru v souvislosti s nabytim ndroku na
dichod starobni, plny invalidni nebo duchod pfedCasny starobni pfi
nepretrzitém pracovnim pomeéru u spolecnosti zaméstnanec obdrzi polovinu
meésicni mzdy

e pii dovrSeni pracovniho vyro¢i nepretrZittho pracovniho poméru u

spoleCnosti, pfiCemz se zapoCitdvda 1 doba zameéstndni pfedchozich

organizacich:
20 rokti 3 000,-K¢&
30 roka 4 000,-K¢
40 rokt 5000,-K¢

Nekteti zameéstnanci také maji k dispozici sluzebni auto, notebook a telefon i
k soukromym ucelim. Tyto zameéstnance a podminky stanovuje generalni manazer.

Generalni manaZer také muze stanovit zaméstnance, kterym bude spolecnost
pripivat na kapitalové dichodové nebo Zivotni pojisténi. Veskeré podminky stanovuje
generdlni manazer.

V rdmci zvySovéani kvalifikace (studium, vzdélavani, Skoleni nebo obdobné forma
piipravy k dosazeni vySSiho stupné vzdélani), které je v souladu s potfebou a zdjmem
zaméstnavatele, muZze zaméstnavatel u vybranych pracovnich funkci poskytnout
pracovni volno s ndhradou mzdy, vcéetné piispévku na studijni materidly a piipadné
dhrady §kolného.'

V kone¢ném duasledku mohou zakonné a nadstandardni priplatky a benefity
ovlivnit plat zameéstnance smérem vzhiru aZ o 40%. Porovnala jsem platy operatoru
v ndhodnych meésicich a tabulka niZe zachycuje odchylky. JiZ jen samotny dochdzkovy

bonus a stravenky ¢ini 1.500,- K¢, coZ pfi platu 10.000,- K¢ predstavuje rozdil 15%.

" CRHONEK, A. Nadstandardni zam&stnanecké vyhody (firemni material). 2009. s. 2 - 9.
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Tabulka 2.2.1 — analyza platu operdtorii

zakladni tarifni mzda

12 940 CZK

9 730 CZK

9 360 CZK

9 360 CZK

piestas

698 CZK

464 CZK

1190 CZK

892 CZK

pfiplatek pres€as

229 CZK

139 CZK

394 CZK

265 CZK

piiplatek sobota/nedéle

94 CZK

91 CZK

152 CZK

101 CZK

piiplatek 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 CZK

290 CZK

0 CZK

360 CZK

mzda celkem

15 982 CZK

13 008 CZK

13 201 CZK

13 113 CZK

rozdil relativni

23,5%

33,7%

41,0%

40,1%

rozdil absolutn{

2942 CZK

3278 CZK

3 841 CZK

3 753 CZK

Zdroj: mzdové udaje, interni materidly firmy

V praxi se béZn€ mzda nastavuje na zdklad€ hodnoticiho rozhovoru, kde jsou se
zamestnanci probrany jeho znalosti a dovednosti. Béhem rozhovoru se zameéstnanci a
s personalistou spoleCnosti jsem zjistila, Ze hodnotici rozhovory nefunguji. Pravidla a
formulare sice existuji, av§ak vétSina z vedoucich pracovniku je vSak nepouziva. Mzdy
se stanovuji individudln& dle potieby. Cést hodnoticiho rozhovoru by se méla tykat i
spokojenosti zaméstnance, proto tedy nevim, jak vedouci oddéleni zjisti, zda jsou jejich

lidé spokojeni €1 nikoliv.

2.2.2 Odménovani v minulosti

JeSt€é doneddvna fungoval systém odméfovdni tzv. prémiovy systém.
Odmeénovani pomoci dkolové mzdy se tykalo vyroby, administrativni pracovnici byli
odmeénovani dle prémiovych ukazatelti. Tento systém byl v roce 2007 zruSen a nahrazen
stdvajicim systémem.
Prémie tvorily 30% platu, tzn. ¢im vySSi byl mzdovy zdklad, tim vyS$i byly
prémie, a obracené. Prémie dostdvali vSichni zameéstnanci bez ohledu na prac. zarazeni.
Mzda vyrobnich délnikt se skladala ze tif slozek:
e kolovd mzda (stanovena dle norem)
e prémie
® osobni ohodnoceni
Osobni ohodnoceni udé€loval vedouci vyroby. M€l na mésic stanovenou castku,

kterou rozdéloval mezi zameéstnance.

45



Zaméstnanci administrativy byli hodnoceni dle prémiovych ukazateld, strucny
piehled viz. tabulka niZe. Jejich prémiova sloZka tvofila také 30% platu, ale tato Cast se
dale mohla d¢lit dle jednotlivych kritérii. Napfiiklad prémie zaméstnance zodpovédného
za udrzbu byly rozdéleny jeSté na dal$i Césti, a to:

50% tvofilo plnéni zakdzky
25% tvorila vyse externich nakladu
25% tvorila spotieba energie
Pokud v nésledujicim mésici byl objem vyroby vétsi, objem spotfebované

energie prevysil pldn, zaméstnanec nedostal 25% ze svych 30% prémii.

Tabulka 2.2.2 —Prémiové ukazatele

Vyse
utvar/funkce prémiovy ukazatel prémiového
ukazatele v %

Kvalita . Vngjsi zmetkovitost - reklamace 60

. Vnitini zmetkovitost 20

. Zakazky 20

hospodar natadi . Zakazky 50

. Néklady na opravy forem 50

Udrzba . Zakazky 50

. Externi ndklady 25

. Energie 25

vedouci vyroby . Zakazky 60

. Vnitini zmetkovitost 20

. Materidlové néklady 20

. Trzby 70

. Obrétkovost zdsob vyrobku 30

. Zakazky 50

. Obratkovost zasob materialu 50

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

Na zédkladé rozhovor se zameéstnanci vyplynulo, Ze lidé tento systém neméli
radi, protoZe byl nespravedlivy. Normy totiZz byly nastaveny tak, aby stroj jel bez
poruch plynule 8 hodin. Pokud nastala porucha stroje, stailo naptf. i 10-ti minutova

prodleva, lidé nem¢li Sanci normu splnit, i kdyZ nemohli vykon stroje ovlivnit.
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TotéZ vypovidaji 1 pracovnici administrativy. VétSinou nemohli své ukazatele
ovlivnit, a tudiz byli hodnoceni nespravedlivé. Z rozhovort s pracovniky vyplynulo, zZe

prémie dostali tak jednou az 2x za rok.

2.2.3 Spokojenost zaméstnancu

Ke zjisténi spokojenosti zaméstnanci jsem pouzila dva nezavislé dotazniky.
Dotaznik 1 se pravideln€é zaméstnanci ptd, jak jsou spokojeni se svym pracovnim
mistem, s vedenim firmy, s organizaci své prace. Tento dotaznik zpracovdva oddéleni
kvality a vysledky predkldadd vedeni firmy. Dotaznik je pfeddn kazdému zameéstnanci
osobné s zadosti o vyplnéni. Na zakladé vysledkt se firma snazi zaméstnancim splnit
jejich pozadavky. Vyhodou této kontinudlni €innosti je moZnost srovnani s predchozimi
roky, kdy mizeme zachytit trendy ve vyvoji.

Ke zjisténi motivac¢nich faktort — proc¢ lidé ve firmé pracuji, co je zde drzi, jaké
jsou jejich prekdzky, jsem pouZzila Dotaznik II. Tento dotaznik byl pouZity poprvé,

neni mozné tedy srovnat tvrzeni zaméstnancu.

Dotaznik 1
V ramci ISO 16949 se jednou ro¢né provadi pruzkum spokojenosti zamestnancu.
Aby bylo mozZné data porovnat, otdzky se kazdy rok opakuji. Zamé&stnanci hodnoti:
e d(roveni spokojenosti s pracovnimi podminkami (pracovisté, okoli,
zafizeni, péce),
e gspokojenost sbezpeCnosti a hygienou pifi praci, zdravotnimi
podminkami,
e gspokojenost s komunikaci mezi pracovnikem a nadfizenymi, se
spolupracovniky,
e znalost pozadavka nadfizenych na pracovnika a jeho praci,
e spokojenost s hodnocenim pracovnika, pldnovanim odborného riastu a
postupu,
¢ znalost politiky a cilt jakosti, znalost podilu pracovnika na jejich plnéni,

e znalost dlouhodobych cila a dkolu firmy,
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e znalost politiky a cilu Zivotni prostfedi, spokojenost s trovni péfe o
Zivotni prostredi,

¢ 7znalost systému odménovani vykonu pracovnikd, objektivnost systému,

e gspokojenost se systémem fidici prace a stylem vedeni firmy,

® (roven spokojenosti s jistotou pracovniho mista.

Jednotlivé zndmky jsou ud€loviny jako ve Skole — zndmka 1 znamend nejlepsi,

znamka 5 nejhors$i. NiZe uvddim srovnani hodnoceni spokojenosti s predchozimi roky.

Graf 3.2.3 — Srovndni spokojenosti zaméstnancu 2007-2009
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Zdroj: hodnoceni zamégstnancu v letech 2007, 2008, 2009, interni materialy

Navratnost dotazniki se v letech 2007 — 2009 pohybovala mezi 35 — 40%.
Dotaznik 1 neobsahuje oddil pro statistické informace, nemohu tedy upfesnit
reprezentativni vzorek respondentd.

Pokud porovnidme posledni vysledky s pfedchozimi dvéma roky, vidime, Ze
trend spokojenosti je spiSe horsi. Pouze u tif ukazateli se spokojenost zlepSila. Tyto
znaky zcela jisté souvisi s pfest€éhovanim firmy do novych prostor. Jednd se o zlepSeni

pracovniho prostfedi a bezpecnosti pfi praci, zvySeni pocitu jistoty pracovniho mista.
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Komunikace ve spoleCnosti, ve srovndni s rokem 2007, se o polovinu pohorSila.
Tuto zménu vnimam jako disledek zmény vedeni a managementu firmy. To se také
odraZi i v nespokojenosti se stylem vedeni firmy.

Nejvyssich, a tedy i nejhorSich, hodnot nabyv4 nespokojenost i neznalost

systému odmenovani. Jasny signdl, pro€ stavajici systém zmenit!

Dotaznik 11

Jako druhy dotaznik jsem pouZila vlastni dotaznik. Vzhledem k tomu, Ze tento
dotaznik byl zaméstnancim podan poprvé, nemuzeme zjiSténa data porovnat. Jeho
vypovidaci schopnost je tedy sniZena, nicméné urcCité indicie z néj vycist miZeme.

Struktura celého dotazniku je soucdsti této prace jako ptiloha €. 2.

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

Navratnost tohoto dotazniku byla 53,8%. Za reprezentativni vzorek muZeme
povazovat zaméstnance vyroby, kdy 80% z navracenych dotaznika vyplnili zaméstnanci
vyroby. Ostatni dotazniky jsou vyplnéné zaméstnanci administrativy.

Chtéla jsem porovnat i potieby fadovych a vedoucich zaméstnanci, bohuZel
z vedoucich zaméstnancu reagoval pouze jeden.

Nejvétsi podil tvoii zaméstnanci, ktefi zde pracuji vice jak jeden rok a méné nez

5 let, zbyla tietina respondentt pracuje pro firmu vice jako 10 let.
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Graf 2.2.3 — Nejcastéjsi ditvody, proc lidé ve firmé pracuji

65% nedostatek jinych prac. ptileZitosti zamé&stnanecké vyhody
42% zajimava prace vySe mzdového ohodnoceni
33% pracovni doba moznost odborn€ rust

24% pracovali tam moji zndmi moZznost kariérového postupu
22% prace s lidmi atmosféra na pracovisti
15% prace v renomované spolecnosti jiné (vepiste)

Zdroj: autorka

Smutnym faktem je to, Ze respondenti uvedli jako nejcast&jsi divod piichodu, ze
nem¢li dostatek jinych pracovnich pfilezitosti. Na druhou stranu témeéf polovina

z dotdzanych povazuje svou prici za zajimavou. Znamena to, Ze je jejich prace bavi.

Tabulka 2.2.3 — Nejcastéjsi duvody, proc lidé ve firmé pracuji

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

Zdroj: autorka

Uvodni &4st dotazniku se dd shrnout takto:
e tfetina zaméstnancu se mezi svymi kolegy citi piijemné;
® 9% zaméstnancu uvedlo, Ze jsou hrdi na to, Ze pracuji pro firmu;
® 22% lidi povaZuji své pracovni misto za nejisté;
e 70% osob si mysli, ze jejich platy jsou niZ$i neZ platy zameéstnanctu

v jinych firmach za srovnatelnou préci;
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®  40% osob nevi, zda bude za 2 roky firma tspé&S$na ¢i netspésna;

e témel vétSina zameéstnanci je ochotna pracovat piesCas a vice jak
polovina respondentti souhlasi s praci o vikendu;

® 9 0sob je nespokojeno s chovanim svého ptimého nadfizeného;

e zameéstnanci nevi, zda je zdkaznik spokojen s kvalitou vyrobki;

® jen 5 osob si mysli, Ze je firma v regionu povazZovdna za dobrého
zamestnavatele;

®  56% lidi vykondva préci, kterd je pro n¢ zajimava;

e zaméstnanci maji problém s informovanosti, témér tfetina se shodla na
tom, Ze nemaji dostatek informaci od svého nadfizeného;

e polovina zameéstnanci dostivd od svého nadfizeného jasné a
srozumitelné informace;

e 38% osob si mysli, Ze od svého nadfizeného nedostanou pochvalu ¢i
uznani za dobry vykon;

e témef polovina respondentl se domniva, Ze vedeni firmy nema dostatek

informaci o tom, co se ve firme dé¢je.

Tabulka 2.2.3 — Duvody pro odchod z firmy

Spatnd organizace prace neduveéra ve firme

nizkd droven vydelku informace nejsou dostupné

Spatny mzdovy systém problémy s nadfizenymi

nespokojenost s hodnocenim vykonu neredlné vykonové cile

Spatné rozdé€leni pravomoci a odpoveédnosti Sikana na pracovisti

Spatnd atmosféra na pracovisti nejasnd firemni kultura

neexistence odmén vizanych na vykon Spatnd droven prac. prostiedi

neexistence vstupniho programu
Pro nové zaméstnance

osobni divody (rod., zdrav. potize)

nemoZznost seberealizace jiné (vepiste)

Zdroj: autorka

V této Casti dotazniku mne zajimalo, jaké pohnutky vedou zame&stnance k tomu,
Ze se rozhodnou firmu opustit. Pfirozenou vlastnosti ¢loveka je, Ze ma rad jasno. Chce
veédét, co, pro¢ a jak délat. To se promitlo i ve vysledcich prizkumu, kdy 73%
respondentti uvadi, Ze chaos na pracovisti a Spatné zorganizovand prace jsou davody

pro odchod z firmy.

51



misto pracovisté — lokalita, vzdalenost

Tabulka 2.2.3 — Faktory vyvoldvajici spokojenost (bez ohledu na firmu)

odborny rast

bezpecnost a Urovei prac. prostredi

jasny systém pro hodnoceni

vybavenost pracovniho mista

dostate¢né pravomoci

schopnost mého nadiizeného vést lidi

uznani a nefinan¢ni ocenéni

viditelny pfinos mé price

jasnd organizace price

vyse finan¢niho ohodnoceni

mozZnost uplatnit své schopnosti

odborna droven mého nadiizeného

moznost kariérového postupu

moznost uplatnit své vlastni nipady

mnozstvi a kvalita informaci

pracovni doba

odborné znalosti spolupracovnikti

pracovni atmosféra

ptilezitost ke vzdelavani

muZu se samostatné rozhodovat

vysoké pracovni nasazeni

benefity (pen. poj., stravenky, AJ)

povést firmy

dobra spolupriace v rdmci firmy

Zdroj: autorka

Zaméstnanci vybrali nejlepsi kombinaci motivatort, které u nich vyvolavaji
spokojenost. Nejvice lidé uptednostiiuji praci v misté bydlisteé, nadiizeného, ktery umi
zachdézet s lidmi, a kvalitni pracovni podminky. Trendem posledni doby je, Ze se firmy
snazi zamestnance naldkat na benefity, proto je zajimavé, Ze pro pouhych 10 osob jsou

benefity dulezité. I povést a image firmy je pro zaméstnance nepodstatna.

Tabulka 2.2.3 — Faktory spokojenosti ve firmé

benefity (pen. poj., stravenky, AJ)

odborné znalosti spolupracovnikti

pracovni doba

jasny systém pro hodnoceni

misto pracovisté — lokalita, vzdalenost

vysoké pracovni nasazeni

bezpecnost a Urovei prac. prostredi

schopnost nadiizeného vést lidi

vybavenost pracovniho mista

jasnd organizace prace

viditelny pfinos mé price

dostate¢né pravomoci

ptilezitost ke vzdelavani

dobra spoluprice v rdmci firmy

pracovni atmosféra

vyse finan¢niho ohodnoceni

povést firmy

uznani a nefinan¢ni ocenéni

muZu se samostatné rozhodovat

moznost uplatnit své vlastni nipady

odborna droven mého nadiizeného

moznost kariérového postupu

moznost uplatnit své schopnosti

mnozstvi a kvalita informaci

odborny rast

. autorka

Dilezitym zjisténim pro navrh bonusového systému je, Ze 67% zaméstnanci je
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To, Ze 1idé nemaji jasn€ zorganizovanou prici nebo to, Ze jejich nadiizeny ma rezervy
ve vedeni lidi, bonusovym systémem neovlivnime. Tento nefizeny chaos v procesech je
zpusoben prestéhovanim do novych, mnohem vétSich prostor. Zaméstnancum piestaly
fungovat predeslé procesy, protoZe vzddlenosti mezi pracovisti (sklad materidlu,
nastrojarna, sklad forem, mistrovna, opracovna) jsou mnohem veétsi a lidé pfi chuzi
strdvi mnohem vice €asu, a naruSuji se jim zabéhnuté procesy a postupy. Procesy, které
difve bez potiZi fungovaly, nyni nefunguji. Zde vedeni firmy zavdhalo, a nové procesy

dosud nenastavilo.

Tabulka 2.2.3 — Faktory nespokojenosti ve firmé

vySe finan¢niho ohodnoceni 11% vysoké pracovni nasazeni

jasnd organizace price 11% piilezitost ke vzdélavani
schopnost mého nadfizeného véstlidi | 11% odborné znalosti spolupracovnikii
mnozstvi a kvalita informaci 11% dobra spoluprace v ramci firmy
odbornd uroven mého nadiizeného 9% muzu se samostatn¢ rozhodovat
pracovni atmosféra 9% moZnost kariérového postupu

vybavenost pracovniho mista 5% viditelny pfinos mé price

misto pracovisté — lokalita, vzddlenost | 5% pracovni doba

uzndni a nefinan¢ni ocenéni 5% moznost uplatnit své vlastni ndpady
odborny rust 5% moZnost uplatnit své schopnosti
jasny systém pro hodnoceni 2% povest firmy

dostatecné pravomoci 0% benefity (pen. poj., stravenky, AJ)
bezpecnost a Urovei prac. prostredi

Zdroj: autorka

Ve firmé vladne zvlastni atmosféra. Na jedné strané maji zaméstnanci spiSe
negativni postoj k firmé jako k celku, ale na druhé stran€ jsou k firmé& velmi loajélni,
jsou ochotni pracovat piesCas €i o vikendu. Mezi svymi kolegy se citi dobte a jejich
préace je pro n€ zajimava.

Negativni postaveni k firmé jako celku miZe byt zpisobeno tim, Ze lidé citi ve
firm¢ nejistotu. VEtSina z nich si neni jista svym pracovnim mistem. (Pozor — tady je
rozpor s pfedchozim Dotaznikem I). Vé&tSina z nich si také mysli, Ze jejich mzda je niZsi
ve srovnani s platy, které maji lidé za srovnatelnou praci v jinych firmach.

Zameéstnanci maji ztiZené podminky ze strany svych nadfizenych, ktefi jim
neposkytuji dostatek informaci. Informace, které od svych nadfizenych dostanou, jsou

pro polovinu z nich jasné a srozumitelné, pro zbylou polovinu ne. Lidé ve firmé maji
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pocit, Ze za dobfe odvedenou praci nedostanou pochvalu ¢i uzndni od svého
nadfizeného. Zameéstnanci si mysli, Ze vedeni firmy nevi, co se ve firme dé&je.

Vice jak polovina zaméstnancu pracuje ve firmé z nedostatku jinych pracovnich
prilezitosti. VétSina zaméstnanci je spokojena s benefity, které v soucasné dobé od
spolecnosti dostavaji. Respondenti uvedli, Ze divod pro odchod z firmy kvili Spatné
zorganizované praci a nizkym platim. Pro zaméstnance je v zaméstnani dilezité, Ze
jejich pracovni prostredi je bezpecné a dobte vybavené. Lidé také preferuji pracovisté
v misté bydliSté. Lidem se nelibi uroven a vySe jejich ohodnoceni, maji pocit, Ze jejich

prace neni jasn€ zorganizovand a jejich nadfizeny md rezervy ve vedeni lidi.

2.2.4 Srovnani odménovani v regionu

Zameéstnanci firmy si mysli, Ze jejich platy jsou niZ§i nez v jinych firméch za
srovnatelnou praci. Proto jsem se rozhodla provést prizkum plati a odméfiovacich
systému v regionu firmy.

Jako prvni jsem vyrazila na Ufad price, kde jsem jednala s Mgr. Bc. Pfemyslem
Krilem, vedoucim odboru trhu price a specidlniho poradenstvi. Vysvétlila jsem mu
situaci, ve které se firma nachdzi. Chtéla jsem po ném statistickd data. M¢la jsem
mylnou domnénku, 7e Ufad price sbird data a informace o firméch, vysi mezd, apod.
BohuZel tyto tidaje nejsou k dispozici ani na Ufadé price, ani na Statistickém tfadé.
Utad price m4 tdaje o mzdéch, které jsou zkreslené o odstupné a dalii prémie. To by
mi stacilo, bohuZel tyto data mi nemohou poskytnout.

Po netdspéchu na Ufadé price jsem vyrazila do dvou firem v regionu. Jedn4 se o
vyrobni firmy, av§ak oborové vzdalené — potravinaisky a farmaceuticky pramysl.

Zaméstnanci v potravinaiském pramyslu ziskavaji bonus 10% ke svému platu
jako osobni ohodnoceni. Tento bonus dostdvaji jakoby automaticky, bonus je jim
odebrdan pouze v piipadé hrubého poruSeni ¢i nedodrzeni ukolu. Dale firma davd
zaméstnancum bonus za dochdzku (nemocnost). Zameéstnanci na konci roku dostanou
proplacenou uctenku v hodnoté 500,- K¢ napf. za kosmetiku, sportovni aktivity,
maséze, kadetnika, apod. Vedouci smény je hodnocen za vykonnost celé smeny a plnéni
plénu, jeho slozka mzdy je pohyblivé ve 25%.

Ve farmaceutické vyrobé jsou zameéstnanci také odmeénovani dle bonusu. Zde

flexibilni slozka platu pohybuje kolem 20%. Zaméstnanci jsou hodnoceni dle tf{ kritérii:
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dodaci lhuty, kvality a plnéni norem. Ve firmé neexistuji zadné dochazkové ¢i
nemocenské bonusy. Zaméstnanci plo$né dostavaji 13. plat.

Na zdkladé téchto dvou schiizek jsem zjistila, Ze platy zaméstnancu firmy jsou
srovnatelné. U nadstandardnich odmén se situace opakovala. Zjistila jsem tedy, Ze
zamestnanci firmy maji zkreslené pfedstavy o platech v jinych spole¢nostech.

Nakonec jsem se setkala se specialistkou na odmeénovani v prumyslovych
podnicich, s pani Ing. Alenou Chlddkovou. Chtéla jsem védét, jaké jsou bézné systémy
odménovéani ve firmdch. Pani Chladkovd uvedla, Ze nejleps$i zkuSenosti jsou s dvou
nebo tfistupiovym systémem odmeéfiovdni. Jako vhodny interval hodnoceni povazuje

meésic nebo kvartal.

Dvoustupiiovy systém:
1. Tarifni mzda (uvedend ve mzdovém vymeru)

2. Osobni odména (uvedend ve mzdovém vymeru)

Ttistupfiovy systém:
1. Tarifni mzda (uvedend ve mzdovém vymeru)
2. Osobni odména (uvedend ve mzdovém vymeru)

3. Vykonovy odména (pfi nadstandardnim plnéni norem)

Tarifni mzda = zdkladni mzda zaméstnance

Osobni odména = odména za piistup k prici (proaktivita, samostatnost, pracovni
chovani, ochota, apod.). Tato slozka by méla byt vice méné stdld, protoze se
piedpoklidd, Ze zaméstnanec poddvd standardni pracovni vykon. Dobry pracovnik je
dobrym pracovnikem. Tato slozka platu se vétSinou méni jen minimaln€, muze byt také
zamestnanci odebrdna. V tomto pfipadé je nutno udélat novy platovy vymeér
(administrativa cca 2 minuty).

Vykonovd odména = odmeéna, kterd souvisi s vykonem prace. NejCastéji se
hodnoti plnéni norem (nadstandardni plné€ni normy). Tato sloZka je nendrokova, to
znamend, ze zaméstnanci nemusi byt vyplacena. Vykonovd odména muiZe udé€lena jak
jednotliveim tak skupindch, kdy miZe byt rozpusténa urCitd suma pené€z (mési¢né

napiiklad cca 5.000,- K¢) mezi smény/tymy.
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2.2.5 Shrnuti zjisténych poznatku

Stdvajici systém neobsahuje Zadnou pohyblivou slozku platu. Zameéstnanci
vyroby i administrativy dostdvaji fixni mzdu, bez ohledu na svij vykon. V minulosti
byli zaméstnanci motivovani pohyblivou sloZkou platu. Systém vSak byl nastaven
$patn€, coz zpusobilo spiSe opacny efekt - demotivaci.

V soucasné dob¢ je odmeénovani zameéstnancu klasické, vicetarifni. Zameéstnanci
ke svému platu dostdvaji zdkonné ptiplatky a nadstandardni zamé&stnanecké vyhody =
benefity.

Diky provedené analyze jsem se jen ujistila, Ze zména systému odméfovdni je
vice neZ nutnd. Samotni zamé&stnanci zmeénu vyzZaduji, nejsou spokojeni se stdvajicim
systétmem odmeénovdni. Mnozi z nich systém odménovéani ani neznaji. Na zdklade
provedenych Setfeni jsem zjistila, ze vyskova hladina plati odpovida platim v regionu,
kde firma pusobi.

Druhym zdsadnim nedostatkem, ktery zaméstnance firmy tripi, je nedostateCnd
komunikace ve firmé a vedeni lidi. S tim souvisi i nespokojenost s managementem
firmy. Tato problematika vSak spadd do jiné oblasti manaZerskych metod, a z toho
divodu ji v této praci nebudu fesit.

I kdyZ nejsou zaméstnanci spokojeni s managementem firmy a se svym
platovym ohodnocenim, prokazuji firmé vysokou hladinu loajality — jsou ochotni
pracovat nad rdmec svych standardnich povinnosti, a zadrovenn nemaji problém s praci
pfes vikend.

Hodnotici rozhovory se zaméstnanci funguji ve firmé velmi $patné. Pivodni
organizaCni smeérnice, kterd upravuje postupy hodnoceni a metodiku hodnoceni, je
z roku 2001, coZ v dne$ni dobé& vypadd dost zkostnate€le. ManaZefi vyuZivaji rozhovory
(pokud je vibec provadi) spiSe kvuli byrokracii systému nez-li ku prospéchu samotnych

zaméstnancu.

Tabulka 2.2.5 — Prehled zjisténych nedostatkii

e systém bez pohyblivé slozky platu e stdvajici systém neni spravedlivy

e téméf Zaddné hodnotici rozhovory ® zaméstnanci Zadaji zménu systému a
® neznalost systému odmeénovani hodnoceni

¢ nedostate¢na komunikace shora dolu e Spatné vedeni lidi

Zdroj: autorka
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3 Navrh bonusového systému

Z vyse uvedenych analyz vyplyvé, Ze po bonusovém systému nevola jen vedeni
firmy, ale také samotni zaméstnanci. Bonusovy systém by mé¢l zohlediiovat rozdilnost a
nastaveni ukoli a zodpoveédnosti mezi technickohospodarskymi pracovniky a
pracovniky vyroby. Z tohoto divodu jsem se rozhodla, Ze v prvotni fazi navrhnu
jednotny bonusovy systém pro pracovniky vyroby a pokud se prokdze jeho dspéSnost,
rada bych tento systém rozsitila do administrativy. M{j zamér podporily i vysledky

z Dotazniku II, kdy 80% respondentt tvofili zaméstnanci vyroby.

Graf 3 — Struktura zaméstnancit pro zavedeni bonusového systému

odd. kvality; 3

odd. logistiky; 3
technické odd.;
11

wyrobni odd.; 57

Zdroj: autorka

Bonusovy systém zasdhne zhruba 74 osob z oddé€leni vyroby, logistiky, kvality a
technického oddé¢leni. Tito 1idé maji ptimy vliv na vyrobu.

Je mnoho pfistupt a zpasobu, jak bonusovy systém nastavit a zvolit. Rozhodla
jsem se, Ze navrhnu dva odli$né pfistupy — jak v dhlu pohledu na pracovniky, tak
z hlediska administrativy. Zdkladni pfedpokladem bonusového systému je jeho
spravedlnost. To znamend, Ze pfi nastaveni systému musime uvaZovat predevS§im o
objektivnich kritériich, kterd jsou doplnéna subjektivnimi ukazateli.

Bonusovy systém neni jen systém, ktery nastavi vySi mzdy ve spolecnosti. Je to

komplexni systém, ktery je uzce provazdn s dalSimi persondlnimi aktivitami.
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Aby bylo mozné dosdhnout cile — zvySeni efektivity prace, navrhuji
k samotnému bonusovému systému zavést dal$i persondlni ndstroje. UrCité je potieba
pravidelné provadét hodnotici rozhovory se zaméstnanci. Dal§im, nesmirné dialeZitym
motivaénim prvkem, je komunikace vedeni firmy sfadovymi zameéstnanci. A
v neposledni fadé by firma méla zvaZit ocenéni aktivity svych zaméstnancu. Dalsi

ndvrhy jsou podrobnéji popsany a pfiblizeny v nasledujicich podkapitoléach.

3.1 Bonusovy systém varianta [

Tento prémiovy fad by se mél tykat pracovnikil vyroby (operator, manipulant,
sefizovac, vedouci smény), pracovnika skladu, kontroly kvality, pracovnikd néstrojarny
a udrzby.

Systém predpokladd jakési ustdlené chovani pracovniki bez Castych vykyvua
chovani. To znamend, 7e vykon zamé&stnanct povazuji viceméné za staly. Uroveii mzdy
zaméstnancu by tedy byla témeér stald, pokud by zameéstnanci nezpusobili zdvazny
prohfesek (reklamace zdkaznika, zniCeni Ci poSkozeni formy nebo stroje, apod.). S timto
faktem je spojeno i minimum ndkladi na administrativu. Cilem systému totiZ neni
zamestnat vedoucitho na jeden den v mésici jen hodnocenim a nastavenim mzdy
zamestnance.

Navrhuji tifstupfiovy systém odmeéiovani, ktery bude hodnocen meésicne:

1. stupen zakladni mzda, stejna droven, jako nyni
2. stupenl osobni prémie, od 0 az 1.000,- K¢ dle stanovenych kritérii
3. stupenl rozdéleni Castky 5.000,- K¢ mezi pracovniky smény, kterd

ma za dany meésic nejvyssi vykon. Tuto Castku rozdéli
manazer vyroby na zdkladé rozboru vysledku z predeslého

meésice.
Pti hodnoceni osobni prémie se pfihlizi ke 4 kritériim. Kazdé kritérium ma

hodnotu 250,- K¢. Osobni prémie je nastavena tak, Ze ji zaméstnanec ziskd automaticky.

V piipad€, Ze zaméstnanec nesplni jedno ¢i vice kritérii, bude jeho osobni prémie
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ponizena o Castku 250,- K¢; 500,- K¢&; 750,- K¢ nebo 1.000,- K¢ MiZeme tedy tento
systém chdpat jako nastaveni mzdy, ze které jsou pii nekdzni strhadvdny sraZzky. Nebo
tyto prémie muZeme také nazyvat pokutou. O prémiich rozhoduje nadfizeny. Pfi
nepiidéleni prémie musi nadfizeny vyplnit jednoduchy formuldf (viz. Ptiloha ¢. 3),
ktery musi schvélit manaZer vyroby (technicky manazer, manaZer logistiky, generdlni
manazer). Nadfizeny vyplni formulaf spolecné se zaméstnanec tak, aby byl zaméstnanec
sezndmen se svymi prohfeSky a v ndsledujicim obdobi se mohl zaméfit na sva slaba
mista a zlepsit je.

Tento systém je zaloZen na ptipadném zvySeni platu o 1000,-K¢. Tedy v piipadé,
Ze zaméstnanec splni poZadovana kritéria. Pokud zaméstnanec bude neukdznény a
nebude dodrZovat disciplinu, jeho mzda bude mit stejnou mzdu jako doposud.

Zde je mozno uvazovat variantu, kdybychom snizili zdkladni mzdu o 500,- K¢ a
pocitali s moznym navySeni az 1.000,- K&, coZ by pfedstavovalo redlné zvySeni o 500,-
K¢&. Nevim, jak budou lidé reagovat, protoze kdyZ vezmu v dvahu tdaj z dotazniku, kdy
uz nyni si 70% osob mysli, Ze jejich mzdy jsou ve srovndni s jinymi podniky za stejnou
praci nizsi, nemuselo by to pfinést ten efekt, ktery ocekdvame. Na druhou stranu je
pravda, Ze zdmérem bonusového systému neni zvySovat platy, ale nastavit takovy

motivacni systém, aby zamestnanci zvysili svlj pracovni vykon.

Tabulka 3.1 — Detail mzdovych ndkladii po zavedeni bonusového systému, varianta I

Mésicni naklady pred
zménou

Mésicni naklady
po navyseni
500 K&

Mésicni naklady
po navyseni
1000 K&

Zakladni mzda
(v Ke&)

974 250

1011250

1048 250

Odvody zaméstnavatele
(v KE)

340 988

353 938

366 888

Celkové naklady pifed zmé&nou
(v K&)

1315 238

1365 188

1415 138

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v K&)

49 950

99 900

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v %)

Zdroj: autorka
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Z tabulky je patrné, Ze plo$Sné navySeni mzdy pro dé€lnické profese o 3,8% je
zcela v norme.
Kfritéria hodnocend, bliZe viz. piiloha €. 3:
1. Kontrola kvality a dodrzovani internich standardu

(Cistota pracovniho mista, hospoddrnost, nosSeni pracovniho odévu)

2. PInéni vyrobniho plénu, vykonnost a dodrZovani pfedepsanych norem
(sprdvné baleni, nezamérnovat vyrobky, plnéni terminii, sprdvné vyplnénd

dokumentace)

3. Vyuzivéni fondu pracovni doby

(proaktivita, koureni jen o prestdvce, samostatnost)

4. Dodrzovéani povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpist, které se
vztahuji k vykondvané prici, a povinnosti vyplyvajicich z vnitfnich
predpist. Dodrzovani pokynti nadfizeného.

(dodrZovdni bezpecnosti prdce, dodriovani pravidel)

Z vyse uvedeného vyplyvd, Ze pokud zaméstnanec bude plnit vie a
v pozadované kvalité, jak po ném jeho nadfizeny poZaduje, prémii dostane v plné vysi a
jeho nadfizeny nemd s timto ikonem Zadné administrativni ndklady.

V opacném piipad€ nadfizeny vyplni spoleCné se zaméstnancem formulaf tak,
aby si byl zaméstnanec védom porusSeni ¢i nedodrzeni kritérii, a v pfiStim obdobi na
svych rezervich zapracoval. Rddné& vyplnény formuldf pak vedouci odevzda
personalistce jako podklad pro mzdu.

Vykon smény odrdzi spoluprici a koordinaci vSech zicCastnénych na smeng. Je
také dualezité podpofit tymovou spolupraci a nahlizet na sménu jako na jeden tym.
Z toho duvodu jsem zafadila i posledni kritérium — odména za vykon celé smeény.
Manazer vyroby na jasny piehled o tom, jak si kterd smeéna stoji. KaZzdy den se
zpracovavaji analyzy plnéni planu z predeslého dne. Na zdkladé vysledkl celého mésice
pak manazer vyroby rozhodne, kterd smeéna prémii dostane. Prémie — €astka 5.000,- K&

se rozdéli stejnym dilem mezi vSechny pracovniky dané smeény.
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Jednoduchost systému umoziiuje implementaci ihned — od nésledujiciho mésice,
se zkusebni dobou 3 meésice. Zkusebnim obdobim rozumim dobu potiebnou k tomu, aby
firma byla schopna zjistit, zda bonusovy systém splnil svij cil — zvySeni efektivity prace
zamestnancu. Je potieba urcit meéfitelné indikatory, které provéfi, zda je systém tdspesny
¢i nikoliv. Zde chci opét zduraznit, Ze cilem neni zvySit administrativni praci, ale zvysit
efektivitu prace zameéstnancl, proto by i vyhodnoceni projektu mélo mit jednoduchou
podobu.

Pro vyhodnoceni dspésnosti systému je tedy potieba provést tzv. stop stav, kdy
zjistime vysi ndkladi na zameéstnance, vyS$i spotieby materidlu, vysi odpadu, zmetkd a
reklamaci, pocet doddvek po terminu, dobu obratu zdsob. Aby byla kritéria
porovnatelnd, musime vzit v tvahu i objem vyroby. Tyto kritéria (a mnoho dalSich)
jsou udaje, které se bézné sleduji. Data jsou, na zdkladé podklada piislusnych
pracovnikd, zaddvana do informacniho systému firmy. Z tohoto divodu jsou vSechny
tyto udaje jednoduse zjistitelné a mohou je zajistit piisluSni manazefi — vyroby, financi,
logistiky a kvality. Data by se porovndvala v tfimésicnich intervalech. Porovnéni
skuteCnosti s pfedeSlym obdobim neni nijak administrativné ndrocné. Odhaduji, Ze

zabere personalistovi €i asistentce zhruba hodinu préce.

Tabulka 3.1 — Ndvrh ukazatelii pro porovndni efektivnosti

poZadovany

Sledované kritérium / obdobi leden — brezen duben — Cerven stav

Mzdové naklady na zaméstnance (v
K¢)

Spotieba materialu
(vkg)

Objem vyroby
(vkg)

Objem vyroby

(v ks)

PocCet reklamaci
(v ks)

Vyse reklamaci
(v KO)

MnoZstvi zmetka
(vkg)

Pocet doddvek po terminu
(v ks)

Doba obratu zasob
(ve dnech)

Zdroj: autorka
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Navrh tabulky na porovnani ukazatelt naznacuje, jak jednoduse by mohl piehled
mefitelnych ukazateld vypadat. Pro lepsi vizualizaci doporucuji data zpracovat i
graficky.

Pokud uvaZuji verzi, Ze nebudu zédkladni tarifni mzdu zameéstnance sniZovat,
navrhuji zruSit bonus za dochdzku a navrhuji ponechat ostatni nadstandardni
zamestnanecké vyhody jako je pfispevek na penzijni pripojiSténi, vyuka angliCtiny a
stravenky.

Dalsi alternativou je castecné sniZeni zdkladni mzdy o 500,- K¢ Zde se
pfiklanim k tomu, ponechat bonus za dochdzku. Nechci dojit ke stavu, kdy jsou

zamestnanci spiSe demotivovéni neZ motivovani.

Tabulka 3.1 — Srovndni financnich dopadii po zavedeni bonusového systému I (v K¢)

rozdil od
stavajiciho
stavu

rozdil mezi
variantami

celkem
roéné

celkem

oy % rozdil
meésicné ozd

naklady pied

= 1315238 15 782 850
Zmenou

naklady po

2méné 500 K& 1365 188 16 382 250 599 400

naklady po
zméné 1000 K&

Zdroj: autorka

1415138 16 981 650 1198 800 599 400

Zde bude muset ucinit rozhodnuti vedeni firmy. Nevim pfesn¢, jakd je strategie

v oblasti mezd. Predpokladam, Ze do urcité miry management pocitd s navySenim plati.

3.2 Bonusovy systém varianta II

Varianta I nastavuje zaméstnanci mzdu, ze které jsou srdZeny pokuty. Varianta II
je nastavena opacn€. Zameéstnanci maji moZznost navysit svou mzdu, pokud splni dand
kritéria. Ve skuteCnosti ma zaméstnanec nastavenou zakladni hladinu mzdy, ke které
jsou postupné pficitdny bonusy.

Opét se chci vyhnout subjektivnimu hodnoceni, proto tato varianta obsahuje
vétSinu méfitelnych a objektivnich kritérii. Budu mit jistotu, Ze systém bude

Yev s

zvyhodiuje.
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Varianta Il uvaZzuje pouze v roviné¢ dvoustupiového systému, a to zédkladni mzda
a prémie.

Prémie se skldda ze ti{ polozek:

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

Dochdzkovy bonus
Navrhuji ponechat zaméstnanciim stavajici zvyhodnéni, které vSak neni vedenim
firmy zcela spravné prezentovano. Mnozi zaméstnanci berou tento nadstandard jako
samoziejmost. Zde bych pouze stdvajici vyhodu upravila vtom, Ze je potieba
odpracovat plny fond pracovni doby v daném mésici. Nikoliv i v pfedeslém jak to nyni
organizacni smérnice urcuje. Odmeéna ve vysi 700,- K¢ zastane zachovana.
Do fondu pracovni doby se zahrnuje:
e {idné€ odpracovand doba,
e doba Cerpani fddné dovolené,
e doba Cerpani ndhradniho volna,
e doba Cerpani pracovniho volna,
e Kk Cinnosti darce pfi odbéru krve nebo biologickych materidld,
® pracovni cesta,

e Cas na Skoleni stanoveného zaméstnavatelem.

Vzhledem k tomu, Ze toto kritérium je jasné méfitelné z dochdzkového systému,

neni zde sporu o nedodrZeni objektivity.

Osobni ohodnocent

Tato slozka je Cisté subjektivniho charakteru, proto navrhuji ¢astku pouze 300,-
K¢. Zaméstnanec muze tuto ¢ast odmeény ziskat za své chovani a za pfistup ke své praci.
Nadfizeny m4 pifehled o tom, jak zamé&stnanci v jeho tymu pracuji. Zda jsou aktivni,

spolupracuji, jsou ochotni pfijmout praci navic €i pfijit na vikend. Do této oblasti také
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spadda chovani zaméstnanci v prubéhu pracovni doby. Hodnoti se i chybovost
v dokumentech, apod. Nadfizeny, dle svého uvaZeni, ud€li zameéstnanci vysi osobniho
ohodnoceni. Muze se jednat az o 300,- K¢ nebo také o pouhych 50,- K¢. To uz bude

zélezet na vedoucim, jak svého podfizeného ohodnoti a oceni jeho snahu.

Vykonnost

Poslednim, opét méfitelnym kritériem, je samotnd pracovni vykonnost. Aby byl
splnén cil — zvySen pracovni vykon — bylo by vhodné zatadit i vykonnost do systému
hodnoceni. Tim zaméstnance vice zainteresujeme na dosazeni ndmi stanoveného cile.

Pracovni vykonnost 1ze méfit napiiklad srovndnim skutecného vykonu vyroby a
kalkulovaného vykonu dle technologickych postupti. Obraz o vykonnosti vyroby také
pfedstavuje pocet odpracovanych hodin. Pokud je vyroba nastavena efektivné, jeji
vykon by mél byt hodné€ podobny kalkulovanym propoctim. Ukaze nam, jak jsou lidé
na smén¢ vytizeni. Takovéto porovnani je samoziejme mozné pouze za piredpokladu, Ze

technologické postupy jsou nastaveny spravné.

Tabulka 3.2 — Srovndni vykonnosti vyroby

kalkulace | skute€¢nost
102,17 120,00
101,15 120,00
82,00 88,00
100,71 120,00
101,08 120,00
76,81 88,00
124,17 120,00
116,25 120,00
76,06 80,00
97,44 128,00
91,14 112,00
69,92 80,00
102,31 120,00
73,65 88,00
49,57 64,00
54,06 64,00

= W [N =[N =W |—=|W|N|—

Zdroj: autorka

Data, kterd jsou pokladem pro hodnoceni je velmi jednoduché nalézt opét

v informa¢nim systému firmu. V praxi to vypad4 tak, Ze mistr na smeéné€ zadava vykony
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vyroby do informacniho systému za ptredchozi sménu. Tak je zajiSténo, Ze data jsou
v systému aktudlni, se zpozdénim jedné smény.

Kalkulovany vykon vyroby je zaloZzen na mnozstvi vyrobk, které jsou za danou
sménu vyrobeny. Toto mnoZstvi je vyndsobeno vyrobnim ¢asem dle technologického
postupu. Takovy propocet ndm dd odpoveéd’ na to, kolik ,,clovékohodin* potfebujeme na
sménu. Tyto data pak porovndme s aktudlni Gc¢asti pracovnikii na sméne, a zjistime, jak

dobfe vyroba ve firme funguje.

Graf 3.2 — Tydenni srovndni vykonu vyroby po sméndch

Porovnani skutec¢nosti a kalkulace

—a— kalkulace —s— gkute€nost

2 A N O A
80,00 W V/\\v/\\

60,00 \\_'

Ng—=
40,00
20,00
0,00 —— ‘ ‘
& O\Qp‘ {&h-p\ @0\0\@& {&3.1\\ &o\o\gg {@.J\\ @@O\@& {&:.J\\ @(\\O\Qé {@_J\\ &
on on oéQ on oéQ

Zdroj: autorka

Toto kritérium hodnoti nejen vykon jedince, ale celé smény. VSech lidi, ktefi se
na vykonu smeény podili. I zde je tedy podpoten tymovy duch. Lidé v§ak budou dostdvat
prémie individudlné, nikoliv kolektivné.

Za kazdou dobfe odvedenou sménu zameéstnanec dostane 80,- K¢&. Coz pfti
mesiénim poctu 20 smén, pro zameéstnance predstavuje prémii v astce az 1.600,- K¢.

Timto kritériem bych hodnotila sménu 1, 2, 3 a pak separatné skupinu sefizovacu.

65



Skupinu sefizovaci chci zamérné oddélit, protoZe jsou jeden tym, i kdyZ pracuji
rozd€leni mezi smény. Tady vidim uzké misto, Ze kdyby sefizovaci mezi sebou
soupetili (soucasné se smeénami), mohli by si zdmérné Spatné pfipravovat stroje, které
po nich obsluhuje nésledujici sména. Ta by samoziejmé mela horsi vykon a nesplnila by
stanovena kritéria. Tim, Ze sefizovaci budou jeden tym, musi pracovat efektivnéji i oni a
svym vykonem podporovat sménu ndsledujici. Timto krokem se vyhneme nezadouci
rivalité.

I zde, stejné jako pfi variant€ I, se nabizi moZnost, zda ponechat stavajici droven
mzdy, €i ji CasteCné poniZit, a tim se vyhnout piiliSnému navySeni mési¢nich mzdovych
ndkladt. Vzhledem k tomu, Ze varianta II je oproti pfedchozi verzi vice odvazné&jsi —
pohybliva ¢astka muze u jednoho zaméstnance Cinit az 2.600,- K¢, navrhuji ¢asteCné
snizit mzdu az o 1.000,- K¢. Tim se redlné mzdy zvysi o 1.600,- K¢. Bonusovy systém
se ma tykat zhruba 70 osob, coZ znamend, Ze celkové mzdové ndklady se meésiCne zvysi

piiblizn€ o 160.000,- K¢. CoZ ro¢né& predstavuje Castku témet 2 miliony korun.

Tabulka 3.2 — Detail mzdovych ndkladu po zavedeni bonusového systému, varianta Il

Mésicni naklady pred
zménou

Mésicni naklady
po navyseni
1.600 K&

Mésicni naklady
po navyseni
2.600 K&

Zakladni mzda
(v Ke&)

974 250

1092 650

1166 650

Odvody zaméstnavatele
(v KE)

340 988

382 428

408 328

Celkové naklady pifed zmé&nou
(v K&)

1315 238

1475078

1574 978

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v K&)

159 840

259 740

Rozdil oproti stavajicimu stavu
(v %)

Zdroj: autorka

12,2

19,7

Pokud bychom zvazovali ponechat stdvajici hladinu mezd, a uvazovali o
zavedeni bonusového systému s navySenim az 2.600,- K& mésiCn€, zména by se
promitla citelnéji. A to zhruba o 260.000,- K¢ mési¢né&, coZ predstavuje rocni navySeni

nékladu o piiblizné 3.200.000,- K¢.
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Tabulka 3.2 — Srovndni financnich dopadii po zavedeni bonusového systému Il (v K¢)

meésicné

rozdil

roéné

rozdil od
stavajiciho
stavu

rozdil mezi
variantami

naklady pied

1315238

15 782 850

zménou

naklady po

zmé&né 1.600 K& 1918 080

1475078 159 840 17 700 930

naklady po
zmeéné 2.600 K&

Zdroj: autorka

1574 978 259 740 18 899 730 3116 880 1198 800

Pfi pohledu na vySe znazornénou tabulku je vySe ro¢nich mzdovych nédkladd,
navySenych o 3 miliony korun, docela desivd. Zde totiZ musi byt piijato rozhodnuti
vedeni firmy, jak4 strategie je v souladu s firemnimi cili.

Névrh jednoduchého formulafe naleznete opét v ptriloze této prace. Snahou je,
mit co nejjednodussi systém, ktery nebude zbyteCné zaméstndvat vedouciho. Do
budoucna (po odzkouSeni efektivity systému) je mozno formulaf pfipravit elektronicky
tak, aby interaktivné spolupracoval s informac¢nim a dochazkovym systémem firmy. To
by v budoucnu usnadnilo praci predevS§im mistram.

Stejné jako v predchozim piipadé navrhuji, Ze se zavedenim muzeme zacit co
nejdiive. Vzhledem k tomu, Ze potiebujeme ovérit spravnost technologickych postupt,
bylo by moZno zacit se syst¢émem pracovat béhem mésice. Mésicni rezervu si ponechdm
jako Cas na revizi postupt. Pokud se potvrdi, Ze postupy jsou nastaveny spravng,
muiiZzeme s implementaci zacit ihned.

Opét si myslim, Ze zkuSebni doba neboli testovaci provoz, je na miste.
Doporucuji provést opét stop stav a porovnat efektivitu bonusového systému. Kritéria
mohou zuUstat stejnd jako v predchozim systému, viz. tabulka Navrh ukazateld pro

porovndni efektivnosti v kapitole 3.3.1.

3.3 Pravidelné hodnotici rozhovory

Ve spolecnosti dokonce existuje vnitini smérnice, kterd pfipomind, jak dilezité
hodnotici rozhovory jsou. Realita je bohuZel velmi tristni. Jak jsem jiZ v analytické Casti
uvedla, manaZefi hodnotici rozhovory spiSe neprovadi. Navrhuji dodrzovat stdvajici
smérnici. Neni potfeba vymyslet jiZ vymyslené, proto zde zminuji zdkladni mySlenku

puvodni smérnice.
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Hodnoceni zaméstnancti je dulezitym prostiedkem k objasinovani cild a
standardi vykonnosti, k motivovani jejich individudlnich vykoni a zabezpeceni
dlouhodobého rozvoje kazdého zameéstnance. Hodnoceni zaméstnanci zarovefi
zduraznuje vyznam prubézné a cilevédomé persondlni prace na vSech stupnich fizeni s
cilem efektivnéjsiho vyuzivani lidskych zdroju k napliovani strategickych cila firmy.

Hodnoceni zaméstnanct sleduje naplnéni urcitych cild, a to jak ze strany vedeni

firmy, tak i ze strany jednotlivych zaméstnancu.

Sledované cile ze strany vedeni firmy:
e efektivn&jsi vyuzivani lidskych zdroju,
e uvolnéni a rozvinuti pracovniho a tvarciho potencidlu zaméstnancd,
e objasnovani cild firmy a standardi vykonnosti,
® motivace zamestnancu k zvySovani vykonnosti,
e ziskani informaci o redlném stavu kvality a vykonnosti zaméstnanc,
e objektivni posuzovéni drovné obsazeni jednotlivych pracovnich pozic,
e ziskdvani kvalifikovanych podkladl pro fizeni rozvoje lidskych zdroji a
fizeni persondlnich zmen,
e ziskavani podkladi pro diferenciaci zaméstnanct v odménovand,
e zlepSeni vzajemnych vztaha a pochopeni mezi vedoucimi a vedenymi,

e posileni pocitu soundlezitosti zameéstnancti s ¢innosti a vysledky firmy.

Sledované cile ze strany zaméstnance:

e uzndni a ocenéni piinosu vlastniho pracovniho a tvirciho potencidlu pro
firmu,

® napliovani potfeby pracovni a socidlni jistoty,

e vyjasiovani cili firmy, standardi vykonnosti a tim kladenych pozadavki na
zameéstnance,

e zvySeni pozitivni pracovni a tvirc¢i motivace,

¢ ziskdni ndvodu pro zlepSeni pracovniho vykonu,

e zlepSeni vzajemnych vztaha a pochopeni mezi zaméstnancem a vedoucim,
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e poznani cill pracovni kariéry,

. “ v 14221
¢ realizace potieb dalSiho profesniho vzdélavani.

3.4 Pravidelné schiizky s vedenim firmy

Abychom udrZeli u zaméstnancti pocit, Ze vedeni firmy se s nimi chce délit o
informace, navrhuji pokracovat v pravidelnych schiizkach vedeni spole¢nosti se v§emi
zaméstnanci. AZ do této chvile probihaly schiizky spiSe narazoveé. Zaméstnanci vSak
vyzaduji informace, a timto zptusobem piedejde vedeni firmy i vzniku klepa, které jsou

pfirozenym negativnim prvkem vyrobni firmy.

3.5 Systém zlepSovani

Firma by v rdmci zvySovani efektivity praice méla umét vyuZzit potencidlu svych
zaméstnancu. Z tohoto divodu navrhuji také systém odmény za tzv. zlepSovak. Jde o
velmi jednoduchy néstroj, kdy jsou zaméstnanci stimulovani k tomu, aby o své prici
pfemysleli, jak dany tkon provést rychleji nebo efektivnéji. Navrhuji tedy, Ze za své

niapady by zameéstnanci méli byt odmeénovani.

1.000,- K¢ za ndpad s ndvrhem, jak dosahnout dspory

3.000,- K¢ za uspéSnou realizaci ndpadu s prokazatelnou dsporou

Piinos zlepSeni a uspory hodnoti nadfizeny a schvaluje manaZer daného

oddélenti, ptip. generdlni manaZer.

"' KUNCOVA, L. Hodnoceni zamé&stnancii (firemni material).2001.s. 3
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Zavér

Diplomova prace obsahuje dvé varianty navrha bonusového systému. Tyto
varianty se od sebe 1i§i. Bonusovy systém I nastavuje zameéstnanci mzdu na maximalni
urovni, ze které jsou srdZeny pokuty. Bonusovy systém II reaguje na chovdni a pracovni
vykon zamé&stnance opacné. Zameéstnanec ma stanovenou zdkladni hladinu své mzdy, ke
které jsou pfipoCteny bonusy. Oba systémy se pohybuji v m&si¢nim intervalu a uvazuji
se zvySenim platu a s moZnosti ¢dsteCného sniZeni zdkladni mzdy.

V tvodu jsem zmifiovala, Ze chci nastavit spravedlivy bonusovy systém, aby byl
magicky trojahelnik v rovnovéize. Kazda strana chce pochopitelné hdjit a bojovat za své

Vv

z4jmy. Zaméstnanci chtéji stile vySsi platy a méné prace, majitelé chtéji predevsim zisk
a zdkaznici co nejlevnéjsi produkty. Komu vyhovét? Tomu, kdo plati? Ten, kdo kupuje?
Nebo t&m, co vyrdbi hodnoty? Reenim je kompromis.

Po vSech analyzich a dvahdch se osobné& pfiklanim k variant€¢ bonusového
systému II s ¢asteCnym sniZenim mzdy. Pfi pfijeti tohoto rozhodnuti jsem zvolila
jednoduchou cestu, a to ,zdravy selsky rozum®. Pokud chci zvednout pracovni
vykonnost zaméstnancti, musim je spravné namotivovat. Nelze jen zvySovat platy.
Firmé zvySenim mezd porostou néklady, coz ve svém konecném disledku povede
k tomu, Ze firma ztrati svou konkurenceschopnost a pfijde tak o své zdkazniky. Kdyz
piijde o své zdkazniky, pfijde o pfijmy a tim o mzdy. Jednoduché.

Bonusovy systém nemuiiZze byt od ostatnich zéleZzitosti lidskych zdroji vytrZen
z kontextu. VSechny oblasti by mely byt provdzané a celkové tvoii persondlni systém ve
firm€. Persondlni price zacind uZ pifi samotném pfijeti pracovnika do firmy.
Zameéstnanec musi mit pocit, Ze pravé on je ten pracovnik, ktery pfinese firmé nejvetsi
uzitek a firma si ho proto vazi.

Z toho divodu si myslim, Ze se zjisfovanim motivacnich faktori by se mélo
zalit uz pfi pfijimacim pohovoru. Je dobré si o tom otevien€ promluvit, aby si i samotny
zamestnanec uvédomil, pro¢ vlastn€ chodi do préace, a co je jeho hnacim motorem.
Neékomu staci pochvala pred kolegy, jiny chce parkovat vedle feditele, dalsi se cht&ji
vzdéldvat, ucit se néco nového. Pokud firma vi, co jejich zaméstnance motivuje,

spravné nastaveny bonusovy systém se pak zda byt jen tfeSnickou.
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Priloha ¢. 1 — Dotaznik 1

Znaky

Hodnoceni

Poznamky

(naméty na zlepSeni)

Vjemy pracovnika (vyplni pracovnik)

Uroveii spokojenosti s pracovnimi podminkami

1 | (pracoviste, okoli, zafizeni, péce, vztahy)
Spokojenost s bezpecnosti a hygienou pfi praci,
2 | zdravotnimi podminkami
Spokojenost s komunikaci mezi pracovnikem a
3 | nadfizenymi, se spolupracovniky
Spokojenost s hodnocenim pracovnika, pldnovanim
4 | odborného ristu a postupu
Znalost pozadavkii nadiizenych na pracovnika a jeho
5 | préci
Znalost dlouhodobych cilii a tkolu firmy
6
Znalost politiky jakosti, cili jakosti a podilu pracovnika
7 | najejich plnéni
Znalost systému odménovani vykont pracovniki,
8 | objektivnost systému
Spokojenost se systémem fidici prace a stylem vedeni
9 | firmy
1 Uroveii spokojenosti s jistotou pracovniho mista

Prumérné hodnoceni
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Priloha ¢. 2 — Dotaznik 11

INSTRUKCE K DOTAZNIKU:

vvvvv

Predpoklddany cas, ktery budete potfebovat na vyplnéni dotazniku, je zhruba 10 minut.

Neékdo bude rychlejsi, nékdo pomalejsi. Pracujte svym vlastnim tempem.
Dotaznik si samoziejmé muazete vzit domu, v klidu si ho pfecist a vyplnit.

Vyplnény dotaznik vhod’te, prosim, do pfipravené ,,zapecCeténé urny* u recepce.

PREDEM VAM VSEM DEKUJI ZA SPOLUPRACI.

1. Oznacte krizkem bunku, ktera se nejvice pribliZuje vaSemu nazoru:

Mezi kolegy se citim

PRIJEMNE NEPRIJEMNE
Myslim si, Ze budoucnost firmy je ve srovndni s jinymi firmami
MNOHEM LEPSI MNOHEM HORSI
Na to, Ze jsem zaméstnanec firmy
JSEM HRDY/A SE STYDIM
Svym pracovnim mistem jsem si
JISTY/A NEJISTY/A

VySse platu ve firmé¢, je ve srovnéni s

jinymi firmami za stejnou praci

VYSSI

NIZSI
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Firma bude za dva rok

2. Oznacte krizkem burku, ktera se nejvice pribliZuje vasemu nazoru:

KdyZ je potieba, jsem ochoten/na pracovat nad rdmec svych povinnosti

KdyZ je potieba, jsem ochoten/na pfijit do prace o vikendu

Jsem spokojeny/d s chovdnim svého nadfizeného

Domnivam se, Ze nas zakaznik je spokojen s kvalitou naSich vyrobkt

Firma ma dobré jméno, je povazovana za dobrého zamé&stnavatele

Firma je zndm4 tim, Ze vyrabi kvalitni vyrobky

Mam moznost se vzdélavat

Prace, kterou vykondvam, je pro m¢ zajimava

Muj nadfizeny mi poskytuje dostatek informaci

Informace, které dostdvam od nadfizeného, jsou jasné a srozumitelné
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Muj nadfizeny mne za dobry vykon pochval{

Myslim si, Ze management fir

my mé dostatek informaci o tom, co se ve firmé déje

3. Zaskrtnéte maximalné 3 divody, proc jste nastoupili do firmy.

'] vySe mzdového ohodnoceni '] zaméstnanecké vyhody

'] zajimava price '] préce s lidmi

"1 moznost odborn€ rust '] nedostatek jinych pracovnich pfileZitosti
'] moZnost kariérového postupu '] atmosféra na pracovisti

'] pracovni doba '] pracovali tam moji zndmi

'] prace v renomované spoleCnosti [ Jiné (VePISte)...ovuueiiiiiiiii i

4. Zaskrtnéte 5 duvodu, kvuli kterych byste z firmy odesli.

"I nespokojenost s hodnocenim vykonu '] nemoZnost seberealizace
| Spatnd organizace prace | problémy s nadfizenymi
'] neexistence odmen vazanych na vykon '] Spatnd atmosféra na pracovisti
1 neduvéra ve firmé "1 osobni davody (rod., zdrav. potize)
'] $patné rozde€leni pravomoci a v s
N . '] Sikana na pracovisti

odpoveédnosti
| informace nejsou dostupné "I neredlné vykonové cile
'] $patnd droven pracovniho prostredi '] Spatny mzdovy systém
"I neexistence vstupniho programu pro s PR

‘ " P prog P '] nizk4 droven vydélku

nové zaméstnance

'] nejasnd firemni kultura (] jiné (vepiSte)........oiiiiiiiiiii.

5. Zaskrtnéte 5 oblasti, které jsou pro vas v praci

'] bezpecnost a droven pracovniho . . e
Y 1 '] dobrd spoluprice v ramci firmy

prostredi
'] vybavenost pracovniho mista '] vySe financniho ohodnoceni
'] misto pracovisté — lokalita, vzdalenost [l uznani a nefinan¢ni ocenéni
| odborna drovenn mého nadfizeného | jasny systém pro hodnoceni
"I schopnost mého nadfizeného vést lidi | pracovni doba
'] moZnost uplatnit své vlastni ndpady '] vysoké pracovni nasazeni
'] muZzu se samostatné€ rozhodovat | prileZitost ke vzdélavani
1 viditelny piinos mé prace 1 odborny rust
'] mnoZstvi a kvalita informaci '] mozZnost kariérového postupu
"] moZnost uplatnit své schopnosti | povést firmy
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jasnd organizace price

") pracovnf atmosféra '] benefity (pen. pojisteéni, stravenky,
Al)

"1 odborné znalosti spolupracovniki '] dostate€né pravomoci

| jasnd organizace price

6. Zaskrtnéte 5 oblasti, se kterymi jste ve firmé
- bezp E:CH?St a trovefi pracovniho '] dobrd spoluprice v ramci firmy
prostredi

'] vybavenost pracovniho mista '] vySe financniho ohodnoceni

'] misto pracovisté — lokalita, vzddlenost [l uznani a nefinan¢ni ocenéni

| odborna drovenn mého nadfizeného | jasny systém pro hodnoceni

"I schopnost mého nadfizeného vést lidi | pracovni doba

'] moZnost uplatnit své vlastni ndpady '] vysoké pracovni nasazeni

'] muZzu se samostatn€ rozhodovat | prileZitost ke vzdélavani

1 viditelny piinos mé prace "1 odborny rust

'] mnoZstvi a kvalita informaci '] mozZnost kariérového postupu

"] moZnost uplatnit své schopnosti "] povést firmy

") pracovnf atmosféra '] benefity (pen. pojisteéni, stravenky,
Al)

"1 odborné znalosti spolupracovniki '] dostate€né pravomoci

| jasnd organizace prace

7. Zaskrtnéte 5 oblasti, se kterymi jste ve firmé
- bezp E:CH?St a trovefi pracovniho '] dobrd spoluprice v ramci firmy
prostredi

'] vybavenost pracovniho mista '] vySe financniho ohodnoceni

'] misto pracovisté — lokalita, vzdalenost [l uznani a nefinan¢ni ocenéni

| odborna drovennt mého nadfizeného '] jasny systém pro hodnoceni

| schopnost mého nadfizeného vést lidi | pracovni doba

'] moZnost uplatnit své vlastni ndpady '] vysoké pracovni nasazeni

'] muZzu se samostatné€ rozhodovat | prileZitost ke vzdélavani

1 viditelny piinos mé prace 1 odborny rust

'] mnoZstvi a kvalita informaci '] mozZnost kariérového postupu

"] mozZnost uplatnit své schopnosti | povést firmy

) pracovnf atmosféra '] benefity (pen. pojisteéni, stravenky,
Al)

"1 odborné znalosti spolupracovniki '] dostate¢né pravomoci

N
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Jsem:

| vedouci (zodpoveédny za skupinu lidi) — administrativa
'] vedouci (zodpoveédny za skupinu lidi) — vyroba

| pracovnik administrativy

'] pracovnik vyroby

Ve firmé pracuji:

[]

do 1 roku

od 1 roku do 5 let

od 5 let do 10 let

[
[
[l

vic jako 10 let

Jsem:

muz

zena
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Priloha ¢. 3 — Navrh vzoru formuldre pro bonusovy systém I

Zaznam o neudéleni prémie zaméstnanci
v mésici .............2010

Jména a piijmeni zame€stnance...................... Osobni cislo...........

Zamestnavatel na zdkladé meésicnitho vyhodnoceni pracovni Cinnosti zameéstnance
dospél k zavéru, ze zaméstnanec NESPLNIL niZe oznacena kritéria, v dasledku toho se
zamestnavatel rozhodl neudélit zaméstnanci prémie dle stanoveného predpisu.

Kontrola kvality a dodrZovani internich standardu

"l neporadek na pracovnim misté "I nalezeny nekvalitni vyrobky u zdkaznika
"] nehospodérnost '] neupozornéni na nekvalitni produkt
"I nenoSeni pracovniho odévu

Plnéni vyrobniho planu, vykonnost a dodrZovani predepsanych norem

'] nespravn¢ zabalené vyrobky "] neplnéni norem
'] zaménéné vyrobky v baleni '] Spatné€ vyplnénd dokumentace
"1 neplnéni terminu '] nedodrzeni pracovniho postupu

Vyuzivani fondu pracovni doby

'] nesamostatnost '] neochota k praci o vikendu
'] koufeni mimo pfestidvku '] pozdni ptichod / brzky odchod
'] neochota k préci navic '] pracovni prostoje

Dodrzovani povinnosti vyplyvajicich z pravnich predpisu, které se vztahuji
k vykonavané praci, a povinnosti vyplyvajicich z vnitinich predpisu.

nedodrzeni zdsad bezpecnosti prace | [] jidlo a piti na pracovisti

mobil na pracovisti parkovani mimo vyhrazend parkovisté
alkohol a jiné omamné latky zneuZzivani internetu a jinych IT zafizeni
poslech hudby ze sluchédtek, MP3 instalace programi

vstup do skladu

(I I B I R A
OO
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Zduvodnéni rozhodnuti nepfiznani prémie:

Zaméstnanec byl sezndmen s duvody neudé€leni prémie a souhlasi se vSemi
skuteCnostmi souvisejici s nesplnénim uvedenych kritérii a neudélenim prémie.

zamestnanec nadfizeny

manazer oddéleni

80



Priloha ¢. 4 — Nadvrh vzoru formuldre pro bonusovy systém 11

Zaznam o mési¢nich bonusech zaméstnance

Jména a piijmeni zamé&stnance......................
Osobni cislo...........

Zaméstnanec md narok na mésicni odménu ve stanovené vysi. Podminky prémie jsou
v souladu s pfisluSnym mzdovym ptedpisem.
Zameéstnanec ma nérok na:

Dochéazkovy bonus ve vysi 700,- K& ANO — NE (nehodici zagkrtnéte)

Osobni ohodnoceni ve VySi ................... K¢.

2 LA 0T )1 V<] 1

Pracovni vykon. Hodnota jednoho vykonu je 80,- K¢.
(zaskrtnéte sménu, ve které bylo dosaZeno stanového vykonu)

7.6. m] 14.6. m] 21.6. m| 28.6.

1.6. m] 8.6. m] 16.6. m] 22.6. m| 29.6.
2.6. m] 9.6. m| 16.6. m| 23.6. O 30.6. O
3.6. O 10.6. O 17.6. O 24.6. O
4.6. O 11.6. O 18.6. O 26.6. O
5.6. O 12.6. O 19.6. O 26.6. O
6.6. O 13.6. O 20.6. O 27.6. O
Vykonnostni odmeéna celkem ¢inf .....x 80,- K¢ ................. K¢.
Celkova vySe mésicni odmeény €ini .....coeveeeneenenns ceeees K€L

zameéstnanec nadfizeny

manazer oddéleni
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