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Anotace

Diplomova prace se zabyva popsanim projektovani nového systému
odménovani ve vyrobni spoleénosti, pfi vyuZiti modernich trendd v celkovém
odméfnovani na trhu v CR. Teoretickd &ast se soustfedi na vysvétleni pojmu
odménovani a jeho fizeni, formami odménovani, faktory ovliviujicimi odménovani,
motivaci zaméstnancl. V praktické ¢asti své prace se struéné vénuji popisu
spole¢nosti, v které probéhla analyza systému odménovani, zpracovani dat z
provedeného zaméstnaneckého prizkumu spokojenosti s celkovym odmeénovanim. Na
zavér je popsan navrh napravnych opatfeni vedoucich knovému systému
odménovani, v ndvaznosti na vysledky uskute¢néného zaméstnaneckého prizkumu a

na zakladé dat ziskanych z trzniho prazkumu odméfovani v Ceské republice.
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Diploma thesis is focused on description of process of total remuneration in
production company with usage of latest trends in total remuneration market in Czech
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management of remuneration, types of remuneration, factors influencing remuneration.
Practical part is shortly describing profile of production company where analysis of
remuneration was made, processing of received data from internal satisfaction
employees survey with remuneration. Final part belong to description of
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UvoD

Nastaveni fukniho systému od#tovani do kterého v ramci celkového
odnmenovani, pati i oblast zamstnaneckych benefit je jedna z kifovych ¢innosti
personalniho oddeni v kazdé firmi. Na sprava nastaveném procesu ogfovani
zavisi kltové externi a interni faktory, spojené sdrsem firmy. Mezi externi faktory
muzeme nafiklad z&adit konkurenceschopnost firmy, spokojeného zakazntasné
a kvalitni dodavky sluzebi zboZi a mezi interni, kter&imo ovliviwuji externi faktory
pak napiklad fluktuaci, loajalitu zagstnané, angazovanostj schopnost firmy ziskat
na trhu prace kvalifikované zastnance. Systém odiitovani ovliviiuje také zasadnim
zpisobem motivaci zagstnand, pokud je nastaveny proaktinpak vyznamnym
zpasobem ovliviuje i jejich vykonnost, spokojenost a ¢hwzsSiovat si své znalosti a
dovednosti.

V dobs, kdy seCeska republika py3ni druhou nejnizsi nezstmanost v ramci
Evropské unie, gimysl v roce 2015 rostl o 7%, prodeje novych waeroupaji na trhu
Evropské unie vadu desitek procent, coz ma vyznamny vliv na hlgramyslové
odwtvi v Ceské republice, tj. automobilovy tpnysl, vlada obnovila projekt
investiénich pobidek a ndesky trh prace vstupuji nové nadnarodni spaleti typu
Amazon¢i Nexen, které jsou nuceny k agresivni politice ¢tlovani, aby nili Sanci
Ziskat planované gty zaméstnandé na lokalnim pracovnim trhu, vynikailézitost
spravié nastaveného celkového odiovani dvojnasobh Samotné nadstandardni
odmenovani nezajisti loajalitu a angazovanost &stmand, je vSak vedle prace
samotné, firemni kultury, manazerského vedeni atage firmy kl€ovou oblasti, ktera
rozhoduje o usgsnosti firmy v konkuregnim prostedi stavajiciho trhu prace. felia
nepecaiovat finarkni motivaci, ktera p opomijeni dalSich motivaich faktofi maze
byt pro firmu ve své podstavelmi draha.

Téma Projektovani systéemu celkového ¢édavani jsem zvolil zdvodu
praktické zkuSenosti s nastavenim systému celkovédatnovani ve vyrobni
spolé&nosti (dale jen XY) s 600 zamstnanci. B nastaveni a implementaci procesu
celkového odmovani uvnit XY jsem osobi vychazel z praktickych zkuSenosti
z pozice HR manazera s 12 roky praxe,éwe\pozici feditele a jednatele spdéleosti,

v textu prace dale zminé odborné literatury a také ze statistickych dakanych



v ramci celorepublikovych fgzkumi odmenovani a provedeného internihaipkumu
spokojenosti s celkovym odiiovanim.
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TEORETICKA CAST

1 VYROBA A VYROBNI SPOLE CNOST

1.1. Teorie vyroby a vyrobni faktory
Vyroba je transformaéni proces, pemenujici prirodni gedméty (suroviny) na
statky (vyrobky a sluzby). Podle narodohosgekié teorie se vyroba uskiielje
spojenim itech faktof: pida, prace, kapital.#a a prace jsoutpodnimi vyrobnimi
fakory a kapital je faktor odvozeny. Pojmem kapitsdlumime stroje, nastroje, material,
budovy apod. Z pohledu ekonomie je réleai vyrobnich faktar vice konkretizovano.
Rozdleni vyrobnich faktar dle Wohé:
* podnikovérizeni
* prace
* hmotny investini majetek (budovy, stroje, pozemky apod.)

* materialy (suroviny, provozni latky apod.)

Podnikovérizeni hraje kifovou roli ve vyrobnim procesu. Stanovuje cile p&dra
zpisoby jejich dosazeni. Sklada sdady cinnosti od tvorby organizace, planovani,
rozdlovani, rozhodovani, koordinaginnosti az po kontrolu pémi cil.

Pod pojmem prace je definovandelové vynaloZzeni energie a duSevnich schopnosti
zanestnancem § tvorbé vyrobki/sluzeb. Nakladem spojenym s praci jsou mzdy/platy
a dalSi personalni naklady.

Hmotnym investinim majetkem rozumime soubor piestki, které nejsou obykle
spotebovany v jednom vyrobnim cyklu. Hodnotime u niglisobilost plnit vyrobni
Gcel a produkovat statky v poZzadované kwald kvantit a jejich hospodarnost
z pohledu spaeby energii a provoznich matefial

Do oblasti materidlu pakadime suroviny, provozni materialy, obalovy matesia

energie.

L WOHE, GunterUvod do podnikového hospodévi: preklad 18. vydaniémeckého originalul. vyd.
Praha: C.H. Beck, 1995, s.51. ISBN 80-7179-014-1.
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V rdmci sodasnych Getnich standafdpak rozeznavame j€édhehmotny investni
majetek, do kterého spadaji polozky, jako jsou mgteknow-how, dusevni vlastnictvi

vSeobecy, pravaci software.

1.2. Vyrobni proces
Vyrobni proces je cileddoma ¢innost, ktera je prov@&da za delem tvorby
materialnich ¢i nematerialnich statk a za @delem uspokojeni ptegb zakaznik
Vysledkem jsou vyrobkyi sluzby.
Pro kazdy vyrobni proces je na saméntatieu nutné polozit si zakladni
ekonomické otazky:
* co, kde a kolik toho budu vyréb
* jak budu vyrabt — kdo bude vyréHi, jaké budou vstupy (material) a jakym
technologickym zfisobem
» pro koho budu vyrdlt — kdo je zakaznik a jakym districnim kanalem se

k nému vyrobek dostane

Pokud ziskame relevantni odgdvna tyto zakladni otazky, iieme zait pracovat
na samotném vyrobnim procesu, ktery émh ti faze:
e predvyrobni etapa - zahrnujedgkum trhu, vyvojové prace na vyrobku,
konstrukni, technologickou a ekonomickotipravu vyroby
e vyrobni etapa - sklada se gepvyroby, vyroby a baleni

e odbytova etapa — sklada se ze skladovani, diseibyarodeje

V zavislosti na vyrobnich faktorechireme vyrobni proces rodd na:
* investiné narany — odpisy tvéi v ndkladech vyznamny podil
* pracovrt nara@ny — vysoky podil lidské prace na vyrobnim procepisobuje
vysoké mzdoveé naklady
* materialo¥/energeticky namny — dominuji naklady na spebu

materialu/energii

Z hlediska rozsahu a objemu vyroby rozliSujeffietytpy vyrobnich proces a to
kusovou, sériovou a hromadnou vyrobu. Kusova vgrpk spadad do zakazkové

12



vyroby a sériova do linkové vyroby. U sériové arheminé vyroby se pak rozloZeni
nékladi pohybuje v rozmezi 70% material, 20% ostatni rlakh&etns energii a pouze
10% tvdi mzdové naklady. Presto je lidska prace Kbvym prvkem vyrobniho

procesu.

2.2. Vyrobni spoletnost a konkurenéni vyhoda

Vyrobni spolénost se snazi upoutat pozornost sgutele prosednictvim svého
vyrobku/produktu. Diky jeho vlastnostem chce mitzimegrobci nejlepsi konkuremi
pozici a ziskat tak konkureni vyhodu. Té Ize doséhnout:

* co nejniz8imi vyrobnimi naklady

» diferenciaci vlastni produkce — jedéim®st, nenapodobitelnost, jakost

Aby mohl podnik realizovat konkuréni vyhodu, musi hledat zdroje vstuy
nejlevrgjSich lokalitach, musi hledat zdroje kapitdlu a dwat zavody v zemich s
nizkymi  mzdovymi naklady, je-li vyroba namé& na spdebu lidské préce.
Konkurereni vyhoda Ize budovat také na zaklgatodukce vyrobk vysokeé technické i
kvalitni drovre coz vyzaduje schopnost za¥adhové, nebo inovované produkty.
Zvysuje se tim dynamika trhu, loajalita zakazZingkdistributod. Zaporem jsou zvySené
néklady v oblasti realizace inovaci. VZdy jelta provést vyhodnoceni efektivnosti
inovaci. Pouze 2-5% novych vyrabke zcela usgsnych a 20% kati jako zcela
neusp3nych® Dalsi oblasti jak Ize ziskat konkuer vyhodu je diverzifikace vyrobku.
Jedna se o ffstup, kdy firma nabizi Sirokou paletu vyrdgbls cilem uspokoijit
individualni gani co nejvyssiho spektra zakaznilCilem je snaha maximalizovat
objem prodeje vyrobk a zaujmout vyznamny podil na trhu. Typickynmikgadem
uplatreni diverzifikace vyrobku je automobilovy ijmysl, kde je uzitnd hodnota
vyrobku upravena na miru pro kazdého zakaznikakii@mni vyhoda vlivem nizkych
nakladi je pistup, ktery funguje, pokud dojde ke snizeni vyfobnnaklad pod
hranici, kterou dosahuje konkurence. Ke snizendlmyich naklad dochazi také vlivem

hospodarnosti, kter&@dstavuje poZzadovany vystup vyroldy minimalnich vstupech.

2 TOMEK, Gustav a ¥ra VAVROVA. Rizeni vyroby a nakupd. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 202. ISBN
978-80-247-1479-0.
3 KOTLER, XYilip. Moderni marketingl. vyd. Praha: Grada, 2007, s. 666. ISBN 978-40-2545-2.
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Aby byla konkuretini vyhoda ziskana prdsdnictvim vyrobku udrZzena, je nutné mit
v celém vyrobnintetezci stabilni dodavky vstupniho materialurpbhého pro vyrobu a
stabilni lidské zdroje. K&#ova je schopnost dodavat zakaznikovi vyrobkiasv a
v dohodnutém mnoZsti. Bez spini €chto zakladnich podminek ztraci konkufein

vyhoda swj potencial.
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2 ODMENOVANI ZAM ESTNANCU

2.1. Politika odménovani

Politika odngnovani determinuje konkrétni kroky, pro rozhodovaniinnost
organizace a managementu v oblégteni odndnovani. Zakladnimi faktory, z kterych
musi politka odmiiovani vychéazet, jsou pravnirgupisy Ceské republiky, které
stanovuji spodni limit odiiovanf a také princip spravedlivého odiiovan?. Politika
odmenovani musi byt provazana s ostatnimi procesy &syatizeni lidskych zdrdj a
méla by také brat naietel realnou firemni kulturu, kteroutde sprava nastavena

politika odnEnovani vyznamé podpdit.

Z politiky odmenovani by ndlo vyplynout, kde se chce organizace na trhu prace
pohybovat a také péo Nadpfimérné obvykle plati spoknosti, které jsou zaéhené na
lidsky kapital, jako jsou nd&fklad poradenskéi IT firmy. Také spolénosti zandiené
na kvalitu potebuji zandstnance, ktié jsou schopni pracovat spoletdia samostat) a
tedy potebuji také ziskat ty nejlepSi z trhu. Platit néanm¥rné Urovni trhu je vhodné pro
organizace, které maji jasné standardy a politikkepotebuji tedy jiz nutd Spickovée
zanestnance a dale pro organizace, které svoji athstktistawji na dobré firemni
kulture. Naopak pod pgmérem trhu se obvykle pohybuji organizace, které svou
podnikatelskou strategii nestavi primé&ma kvali€, ale na nizkych cenach vyrabki

sluzeb.

Politiku odménovani ovliviwuji dalsi faktory. Internim omezujicim faktorem je
rozpatet personalnich nakladVvn¢jSim faktorem je pak realnd situace na trhu préce.
Na zéklad ni teprve niZe personalni odtkni ¢i management dit, co skuténé
znamena byt nadi pod trhem a kolik by mla orgniazce zasstnanci platit. B
stanovovani urowhodmenovani je teba identifikovat konkurenci na trhu prace. DalSim
krokem pro stanoveni politiky je ziskéni informawmitrhu prace, které poskytuji
specializované poradenské sgolesti na zaklatl par‘adanych pizkumi odmenovani.

4 Zakong. 262/2006 Sbirky. 8111. Zakonik prace
5 Z&kon¢. 262/2006 Sbirky. § 13 odst. 2 pism. ¢). Zakomécp
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Tyto informace jsou obvykle postaveny na metodiognoceni pracovnich pozic, a
umoziuji tedy pondrné objektivni srovnani mezi zasstnanci organizace i s ostatnimi
Gcastniky pfizkumu. Nepracuji pouze s medianem trhu, ale i seoeily trhu, takze

umoziuji nastavit hladinu, vramci které se chce orgargz na trhu v oblasti

odmenovani pohybovat.

Politika odngnovani se nezabyva jen urovni ofima konkurenceschopnosizeni
odmenovani \aci trhu. Dilezitym faktorem v ramci celého procesu nastavopaififiky
jsou také vnini spravedinost systému odinovani, které organizace dosahneiiidad
nastolenim spotmé struktury stufi a sazeb, tak aby zakladni mzdy byly stejné
v ramci jednotlivych stui. V kombinaci s hodnocenim prace, které potvrzpj@aé
zarazeni zardstnance respektive pracovni role do mzdového siupskavame asteni
nastaveni systému oditovani ve stanovenyctasovych Usecich, néglad kvartale,
roéné ¢i v ¢ase ukoneni projektu. Hodnoceni zastnand, zejména na tmi bazi je
pak ¢asto spojeno s upravou mezd Zatmand. Politika odngnovani tak musi jasn
stanovit mechanismus navySovani mezd (akto, v navaznosti na jaké faktory, kdo
navrhuje navySeni mzdy a kdo je schvaluje). Pdalitddngnovani by také ra byt
srozumitelna a @hledna, neb®to ma vliv na angaZzovanost a oddanost&nand a
je zarové nezbytnym prvkem psychologické smlouvy. Psychakdismlouva jsou
nepsané podminky spoluprace mezi &tmancem a za¥stnavatelem. V realiazaci
odmenovani, hraji kiéovou roli liniovi manazg. Politika odngénovani by ndla resSit
miru preneseni odpa@dnosti v oblasti odnovani na manazery a zaravéy nela
zajistit, Ze mana#ev celé organizaci budou konzistentni, ve svycthominutich. Toto
by mgla podpdit cela rada provaécich internich pedpisi tak, aby byla mira

subjektivity a nekonzistentnosti na minimalni Grovn

Politika odngnovani, by ndla byt steje jako dalSi strankyizeni odmgnovani
pravidelr® prezkoumavana, nebdizeni odndnovani je dynamické a neustale se vyviji.
Je teba zohletlovat nejenom zgny na trhu prace, odwi, ekonomice aj., ale také
uzpisobovat systéniizeni odmdnovani vnitnim zménam uvnit organizace. V radmci
piezkoumavani systémiizeni odndnovani, potazmo politiky odaétovani, je mozné

vyuzit personalni oddeni, které ma dostate¢ fundované specialisty v oblasti
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odmenovani, lze také vyuzit sluzeb externich spobsti, popipads provést kombinaci
obého. Je vhodné si v rAmdegkoumani poloZit tyto otazky:

« Je politika odnsfiovani a systérfizeni odmngnovani relevantni?
» Jsou ®jaké problémy f uplatiovani?

* Chce rkdo reco znenit a jak?

Dobrym napadem je zohlednit datum firemni revizeden nebo dva roky dégdu —
uskut&néné po zavedeni &akého nového systému odihovani nebo mzdové
struktury®

2.2. Rizeni odnénovani

Rizeni odndtiovani zajiSuje, aby prace, kterou za&stnanci vykonavaji
v organizaci, byla odgména jak pegzni, tak nepe¥eni formou. Zabyva se konstrukci
systému odrmovani, ktery je akceptovatelny jak pro zsmtmance, tak jejich
zamestnavatele. Hlavnim cilem, je odiiovat zangstnance v souladu se strategickymi
cili organizace, musi také odpovidat ymiin podminkam a kulte organizace. Systém
odmenovani musi byt spravedlivy, srozumitelny a dodrigvdez vyjimky.Rizeni
odmenovani se tyka i nepénni formy odngnovani, jako je vzélavani a rozvoj

zamestnand, slovni hodnoceni, uznanést pravomoci a odp@dnosti.

Ciletizeni odndnovani jsou:

odmenovat lidi podle hodnoty, kterou vytieyi

* propojovat postupy v odéovani s cili podniku a ptgbami zamstnand

« odmenovat spravné &ci, aby bylo Zejmé, co je dlezité z hlediska chovani a
vysledki

* pomahat ziskavat a udrzovat siietiné, vysoce kvalitni pracovniky

e motivovat zamistnance a ziskavat si jejich loajalitu a angazosano

6 ARMSTRONG, Michael. Od®tovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 96. ISBN 978-80-
247-2890-2.
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« vytvéret kulturu vysokého vykorfu

Clergni odn¥iovani existuje celdada, krond peréZitého a nepefZitého, to nize
byt nagiklad ¢lenéni odmeénovani na vnitni a vrejSi odneny, které plynou z odv&dé

prace®

Mezi vrejsi odneny pati nagiklad perzni odneéna, benefity, pracovni podminky,
povysSeni, pochvala, vztahy na pracovisti. Mezi ivriitodmeény pak niizeme z#adit
vnitini pocity zamistnance spojené s vykonem pracovirinosti jako je napklad

sebelcta, seberealizace, pocitédspsti.
Dle Koubka si jefeba na z&tku Gvah dizeni odngnovani polozitii otazky?

1. Ceho potebuje firma dosahnout systémem aadrh
2. Jaky vyznam pro zagstnance majitizné moznosti odem (Sile odngn, typy)?

3. Které vrgjsi faktory ovliviiuji odmenovani ve firng?

I 7

Spravné&izeni odnénovani by nglo pracovat s principem ,celkového odhovani’,
ktery je sloZzen zuznych sloZzek odihovani a ktery je zaroviespojen s ostatnimi
slozkamitizeni lidskych zdrd@j v organizaci jako je loajalita, angazovanost, mzv
zanestandi, prace s talenty. N&zeni odngnovani je nutno pohliZzet jako na jednu ze
zakladnich slozek systéntizeni lidskych zdrdj, ktery je navazan na strategické cile

organizace.

Jednotlivé odreny nelze brat jako univerzalni a zajimavé pro vBgch
zanestnance. Zagstnanci mohou mit k jednotlivym tym odn&n rizné postoje. Pro
n¢které je dlezité maximalizovat petité odneény, pro druhé je kbova kultura
organizace, spravedlnost, o¢eh odvedené prace, dodrZzovani stanovenych pravidel.
Pro spravné nastaveni celkového édavani v organizaci je tak vhodné krémySe
uvedenych pravidel ziskat také nazor jednotlivycatelorii zamstnand uvnitt

organizace.

” ARMSTRONG, Michael. Odwtiovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 20. ISBN 978-80-
247-2890-2.

8 THOMSON, RosemanRizeni lidi. 1. vyd. Praha: ASPI, 2007, s.160. |S®M8-80-7357-267-9.

9 KOUBEK, JosefRizeni lidskych zdrdj: zaklady moderni personalistiky. 5. vyd. Prahanktzement
Press, 2015, s. 286. ISBN 978-80-7261-288-8.
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Kazda organizacefistupuje kiizeni lidskych zdrdj vice ¢i mére odlisrg, neba
kazda z nich je ovlivna vrgjSimi a vnitnimi faktory. Ma jinou organizai strukturu,
kulturu, povahu vykonavané prace, ma odlisné pnaicgvostedi, finargni i lidské
zdroje, zakazniky atd. Nastavéideni odnénovani by tedy nesio byt zobedovano a
piebirano bez ohledu na vimt a vrEjSi podminky organizace, naopak bylmz tchto

podminek vychéazet.

2.3. Faktory vnéjsiho prostredi

Za vregjSi prostedi nmuizeme brat veSkeré aspekty, kterésgbi na organizaci
z vnejsku a jsou ovlivnitelné jen n@émo, nebo pouze z matésti. Mezi vnejsi faktory
tak mizeme z#adit globalizaci, konkurenci, aktivity vlady v dangemi, znény
v jednotlivych od¥tvich, rast¢i propad ekonomiky ze# regionu ¢i odvétvi ve kterém

organizace podnika apod.

Pro identifikaci vijSich vliva, které maji vliv na organizaci,ibeme vyuzit PEST
analyzu (Politické, Ekonomické, Socialni, Technotkg faktory). PEST analyza je
Siroce aplikovanym néstrojem strategické analyagrykdava pehled o jednotlivych
vngjSich faktorech. Umatuje minimalizovat pipadna rizika aijpadreé vyuzit pisobeni
téchto sil ve prosgch organizace. PEST analyzu je ré&¥rmozné vyuZzit pro situace,
kdy se organizace chysté vstoupit na novy trh, megjon, kde panuji jiné patry, nez
na které je organizace zvykla. ldentifikace faktor novém prosedi umoiuje
rychlejSi adaptaci na zmu a minimalizuje fipadna rizika spojena se vstupem na novy
trh.
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Obrézek 1: Graficka podoba PEST analyzy
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Zdroj: Braintools PEST analyzaonline]. [cit. 2015-12-11]. Dostupné z:

http://www.braintools.cz/toolbox/strategie/pestdgma.htm

e

Zmena vrgjSiho prostedi je dynamicka, vyZzaduje odch organizaci, které aijt
byt Us@Sné distribuci zagstnand, napad produkfi a informaci do celého &ta. S tim
roste poptavka po vE@ni a dovednostech lidi, coz sp®mieé s nedostatkem
kvalifikovanych lidi a nizkou mirou neza&stnanosti ovliviuje strategii afizeni
odmenovani tak, aby byli talenti ziskani, rozvijeni arkehi. Jednim ze zasadnich
vngjSich vlivi jsou demografické zémy. Porodnost v Evrapklesa, populace starne,
meéni se tempo i styl prace diky implementaci moddrriichnologii, prodluzuje se
odchod do dchodu a tim se pomaluémi diraz ve skladé odmenovani zamistnand.
Na odnénovani zamistnané maji vliv trzni mzdové sazby a jejich pohyby, &enusi
organizace sledovat, pokud chce byt konkurenceséhaw trhu prace. Mezi ¥Si
vlivy pak fadime i politickou situaci a politickou a ekononock stabilitu, nejenom
v zemi, kde organizaceupobi, ale v dsledku globalizace na celéemégy Zejména
v dnesni dob vidime, jak jednotlivé lokalni ozbrojené konfliktwliviiuji ekonomiky
jednotlivych zemi. A je to v disledku uvalenych sankcii v disledku masové

migracni viny, ktera zasahla celou Evropu. Technologmhk&ny spojené sckbou ropy
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a zemniho plynu pak vyraZmrozkyvaly trh s&mito komoditami, ktery ve spojeni
s ochlazovanindinské ekonomiky zaziva nebyvaly propad.

2.4. Faktory vnit¥niho prostiredi

Za vnitini prostedi povaZzujeme aspekty, kter&ispbi na organizaci zevhit
organizace a jsou na rozdil od¢jgich faktofi zcela ovlivnitelné fimo organizaci a

jejimi manazery. Mezi takovéto viiti faktoryradime:

e Strategie — sn®r, kterym se ubira strategie organizaceiuje také sndr,
kterym by ngla sneiovat strategie od#tiovani. Pokud budou ébslozky
v symbiéze, mohou efekti¢nnaphovat cile organizace. Cile odiovani
jsou pak navazany na cile organizace, strategie ¢tolAni naopak
popisuje, jakym zfisobem pispeje k dosazeni ailorganizace.

e Kulturu a hodnoty — kulturu firmy tvdi vSeobecé sdilené postoje,
hodnoty, normy, které ovliwji chovani lidi a zfisob, jakym vykonavaji
svou praci. Pozitivni kultura vytv@ pozitivni prostedi pro zlepSovani
pracovniho vykonufizeni zmény a identifikaci zaréstnance s organizaci.
Napomaha také formovani chovani zatmand, tim, Zze uwuje, co se od
zamestnand ocekadva. Hodnoty organizace jsoudlefité pro fizeni
odmenovani. Hodnoty vyjafiiji, co je nejlepSi pro organizaci a jaké chovani
zantstnand. Hodnoty se tykaji ndfklad oblasti p& o zamistnance,
ocaiovani jejich prace, zapojeni zastnand do rozhodovani o ditych
aspektech jejich prace, rovnost, stejiidepitosti, tymova prace spdlenska
odpowdnost apod. Takové hodnoty, pak maji vliv fiaeni pracovniho
vykonu, odménovani dle pinosu zamstnance pro organizaci, ha
akceptovatelnost a srozumitelnost systémudicivani.

 Typ podnikani — je rozhodujici, na jaky typ podnikani je orgaue

zangiena, zda je podnikani sokeno na vyrobu, sluzby nebo ridgdad na
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neziskovy sektor. Typ podnikani oulivje i osobnostni typy zafstnand,
ktefi v organizaci pracuji a jejich hodnoty, orgasiziastruktury apod.

e« Zaméstnance a jejich nazor — typ zamistnan@ je zavisly na typu
podnikani a technologii, které organizace k podmikgouziva. Zcela jigt
bude mit odliSny typ za#stnand a stim spojeny fistup k odrinovani
vyrobni spolénost, jiny napiklad organizace pohybujici se v oboru IT a jiny
napiklad obchodni spotmost. Cim sloZigjsi technologie organizace
pouziva, tim vice roste narok na ziskani a udredilanych zamistnané
s potebnymi znalostmi. Prd@izeni odnénovani je dlezité brat v Gvahu
nazory a o6ekavani zarstnand. Zamgstnanci by mli mit moznost se
vyjadiit do vytvaeni ¢i pripominkovani procedsjako je hodnoceni préce
nebofizeni pracovniho vykonu.

» Techniku a technologie pouZivané v organizaet ta ma vliv na velky vliv
na vnitni ¢lenéni organizace, na organizacifizeni vykonavané prace.
Pouzivana technologie a technické vybaveni magdrésvliv na konstrukci
odmenovani, zejména s ohledem na pozadavky ndepoé vzdlani a

flexibilitu zamgstnand, kteri technologie obsluhuiji.

Ke zhodnoceni vnibich faktofi, mizeme vyuzit metodu VRIO, kterd se sklada

z anglického akronymu pro:

* hodnotnos{value)
* vzacnos{rareness)
* napodobitelnosfimitability)

« schopnost organizacéchto vstugi vyuzivat(organization}®

Metoda posuzuje dinnost zdroj vnitinich faktofi podle vySe uvedenych Kritérii.
Posuzuje organizaci dleschto kritérii, jeji konkuretni potencial, potencial pro
zlepSovani apod. Vysledky analyzy se pak propgsjistrategii organizace a jejimi

plany.

10 JAKUBIKOVA, Dagmar. Strategicky marketing: 1. vyiraha: Grada, 2008, s. 88. ISBN 978-80-247-
2690-8.
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2.5. Motivace

motivovani zamsstnanci. Motivaje hraje kiovou Ulohu ve formovani kultury vykonu,
ktera byva standardrcilem strategie odéiovani. Teorie motivace se zabyva tim, co
vede lidi k tomu, aby vykonavali &itou ¢innost. Motivace zagstnand pak vyjaduje
ochotu zamsstnané vykonavat sjednanou praci, dosahovat pozadovangkonu a
realizovat strategické cile organizaé®chotu zamstnance pracovat v souladu s cili
organizace, ovliiuji vnitini motivy, které jpsobi v psychic€lovéka a smdtuji chovani

a jednani zagstnance k uspokojeni geby a také w&Si motivy, tj. vrgjSi podrety
pisobici na psychikélovekal? zakladnim motivem jednani a chovani jsouigby,
které vyvolavaji Wlovéku pocit nedostatkuci nadbytku réeho dilezitého.

V pracovnim procesu je nutné upilavat takové stimuly, které se dlovéka setkaji
sjeho motivy a fisobi tak na jeho motivaci. Organizace tak dosalaygch
strategickych cil prostednictvim uspokojovani specifickych pelb zangstnand. Musi
tedy nastavit stimulaci zafstnandé tak, aby [@sobila pozitive na motivaci
zamestnand, ktefi tim budou vniné motivovani k vykonavani prace a dosahovani
pozadovaneho vykonu, protoze tim ziskaji moznogbkgit své pateby. Poteby

zanestnand lze naphovat prostednictvim vijSich a vnitnich motivaci:

VN s

» vnéjSi motivace — mzda, pochvala, uznani, évani, kariérni postup, styl
fizeni, pracovni prosdi, zamistnanecké benefity, ale také tresty, kritika
e vnitfni motivace — prace samotna, kterd u zmmmand posiluje pocit

odpowdnosti, pravomoci, sounalezitosti a vyznamnosti

Zatimco vrjSi motivatory maji bezpraosdni a vyznamnydinek, nemusi ale nun
pusobit dlouhodo®, na rozdil od vnihich motivatod, které maji hlubsi a delS€iaek,
neba’ jsou sodasti jedince a nejsou vynucené Zjgku. Systém odghovani by tedy

mél obsahovat kombinaci ¥sich a vnitnich motivatoi.

11 HRONIK, FrantiSek. Hodnoceni pracovik vyd. Praha: Grada, 2006, s.131. ISBN 80-24B125
12pPAUKNEROVA, Daniela. Psychologie pro ekonomy a migary. 3. vyd. Praha: Grada, 2012, s. 92.
ISBN 978-80-247-3809-3.
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Nedostat&éna motivace stefn jako premotivovanost je Skodliva. V pracovnim
procesu je tlezité, aby zamstnanci piibézn¢ dosahovali optimalnich vykdn dle
stanovenych norem pro dany pracovni proces. Norsoy jstanovovany tak, aby
zpravidla neodpovidali tempu prace nejlepSich afiorSich zagstnand, neba mize
dojit ke ztra&& motivace v obou kategoriich zastnané. Je proto velmi dlezité
nastavit optimélni normy pracovniho vykonu a vybiraméstnance s pétbnymi

kvalifika¢nimi predpoklady pro konkrétni typ pracowinnosti.

Kli¢ovou roli v motivaci zargstnandé ma vrcholovy a liniovy management, ktery u
zanestnand stimuluje motivaci pro pozadované chovani. Zamavatelé v praxi
vychazi z peswdceni, Zeclovéku se z hlediska jehofippzenych pohnutek nechce

pracovat, pokud nema spravnou motivaci.

2.5.1. Teorie motivace

Existuji mizné teoretie motivace, jejichz spétgm zangienim je koncepce posileni
vyznamu motivace pro vykon z&@stnance. Mezi zakladni teoretické koncepce
motivace pai nag. Maslowova teorie, Herzbergova teorie dvou faktoteorie
instrumentality, Mc Gregorova teorie XY, Alderfesweorie ti pofreb, Vroomova
teorie expektance, Adamsova teorie spravedlnostitadva teorie kompetence a jiné.

Podrobgiji se v textu budu &novat £mto teoriim:

* Maslowova teorie - podle Maslowovy pyramidy mélovek pét zakladnich
potreb a aby mohl uspokojit ty na vySSim stupni, muimajdive uspokojeny
ty na stupnich pod nimi. To ndklad znamena, Ze&lovék bude nafed
nakupovat jidlo a uspokojuje zakladni Zivotniipbly. Teprvé potéijrhazi na
fadu uspokojovani pitaby bezp& a poteb spoléenskych. Na vrcholu
pyramidy je pateba seberealizace. Maslowova teorie je nejZEnteorii
potieb, tato teorie vSak nebyla nikdyssena v empirickém vyzkumu.

» Herzbergova teorie dvou faktofi - Tato teorie vznikla na zaklaegmpirickych
rozbofti vice jak 200 technickych a ekonomickych pracounikformulovana

byla v roce 1959. Tato teori&kad, Ze faktory zvySujici spokojenost s praci Se li
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od faktok, které vedou k nespokojenosti s praci. Prvni &ikf@ko motivatni
faktory, druhou jako hygienické faktory. Dle téteotie ovliviwuji hygienické
podminky nespokojenost a motivea podminky ovliwviuji spokojenost

zanestnance v organizaci.

Tabulka 1: Hygienické faktory a moti&ai faktory

Hygienické faktory Motivani faktory
Organiz&ni politika Dosazeni cile
Odborny dozor Uznani
Vztahy Povyseni
Plat Prace
Pracovni jistota MoZznostistu
Osobni zivot Odpasdnost
Fyzické pracovni podminky
Postaveni
nespokojenost za¥atnance v organizaci spokojenost Zatmance v organizaci

Zdroj: NOVOTNA, Eliska.Sociologie organizace.vyd. Praha:Grada publishing, 2008, s. 42. ISBN

978-80-247-2428-7.

Hygienické faktory nemohou vyvolat spokojenost, at®hou, pokud se
nepodniknou preventivni kroky, mohou t®obit nespokojenost. Herzberg
poznamenal, Ze pocit spokojenosti jako vysledel§erni pedzni odnény miva

kratkodoby dinek v porovnani s dlouhodobou spokojenosti z psaceotné?

Teorie instrumentality — teorie instrumentality vychézi z Taylorovych
védeckych metod, pracuje ggswdcenim, Zze pokud uthme jednu ¥c, povede

to k \&ci jiné. Ve spojeni s od&tovanim to znamena, Ze lidé pracuji pouze pro
penize. Vychazi z doninky, Ze lidé jsou motivovani k préaci, jestlize othg a

tresty budou imo provazany s jejich vykonem.

13 TURECKIOVA, MichaelaRizeni a rozvoj lidi ve firmach. 1. vyd. Praha: Gia#004, s.61. ISBN 80-
247-0405-6.
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2.6. Angazovanost

Pojem angaZovanost, je v poslednich letech frekvamym vyrazem. Definice
angazovanosti se viéemeére razni, pro gkteré organizace toto slovo zahrnuje vyznam
motivace a oddanosti z&stnance v jednom. AngazZzovanost, motivace a oddasmst
vSak spiSe navzajem se dapglici procesy, které jsou spolu vzajemspojené.
Spol&nost Hay Group definuje angazovany vykon prace jaigsledek, jehoz je
dosahovano stimulovanim nadSeni Zsmmand pro jejich préci a jeho ustmovanim
v zajmu Usp3dnosti organizac¥. Prizkum spolénosti AON Hewitt ,Best employers® je
postaven na geni miry angazovanosti zéstnané, neba@ AON Hewitt i, Ze mira
angazovanosti zaratnané@ Uzce souvisi s kKlovymi ekonomickymi ukazateli, kterymi
jsou fiist ziskovosti, zkrdceni doby navratnosti investikeion&im, nebo spokojenost

zakaznik.

Nejsiln¢jSimi faktory posilujicimi angazovanost zéstnand jsou dle poradenskych
spole&nosti kariérni filezitosti, uznani, passt organizace a komunikace. Rfda ty by

se zamstnavatelé @i soustedit. AON Hewitt zamistnavatelm radi:

budovat firemni kulturu angazovanosti preshictvim leadershipu

* soustedit se na oblasti, které nabizeji &V moznosti zlepSeni

e Uuznavat a ogevat Usili a vykonnost svych lidi

» komunikovat a propagovat p&st organizaceipkazdé vhodnéiflezitosti

o vytvéret rileZitosti pro fist zangstnané

Armstrongiika, Ze angaZzovany z#&stnanec je ten, ktery:

aktivré se snazi, aby stinnosti lépe

ma pozitivni vztah k praci a svému z&stmani

s ostatnimi jedna s respektem a pomaha kiategfektivreji pracovat

je spolehlivy a jde za hranice pozadawvé prace

14 ARMSTRONG MichaelOdmeiiovani pracovnii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 121. ISBN 978-80-
247-2890-2
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e V& v organizaci a identifikuje se s ni
» vidi SirSi souvislosti, ¢kdy dokonce i na gy ukor
e udrzuje si pehled o nejnosjSich gistupech a postupech ve svém oboru

« vyhledava a poskytujerfpezitosti ke zlepSovani vykonu organizite

Zanmestnanec tedy nevykonava pouze standardni, obvykléinni povinnosti,
zodpowdnosti a je schopenigkraovat dlouhodob hranice stanovené formalnimi

ukony typu pracovni smlouva popis pracovnéinnosti.

Obrazek 2: Schématické znazémhangazovanosti

Angazovani
5 . zaméstnanci dobrovolné
AngaZovani e el o .
N . . vyvijeji zvlastni usili a
zamestnanci maji zapojuji se na chovani
Angazovani zaméstnanci intenzivni pkjtéré Fispiva k ’
nepretrzité mluvi pozitivné o touhu byt ¢lenem 't'p pl *nosti
N - ; . rosperité spoleénosti.
zaméstnavateli pfed kolegy, spoleénosti. prosp P
potencionalnimi zaméstnanci
a zakazniky.

Zdroj: Aon Hewitt, studie Best EmployetR 2015

2.6.1. Faktory ovliviiujici angazovanost
Uroven angazovanosti ovliwiji tyto ¢tyii faktory:

e vnitfni motivace — vychazi z gti hlavnich faktoh motivace Herzberga -
aspech, uznani za Ugph, prace sama, pravomoci a odganvosti a funkni ¢i

platovy postup.

15 ARMSTRONG MichaelOdn¥iiovani pracovnii. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 123. ISBN 978-80-
247-2890-2
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e pracovni prostiedi — pracovni prosedi, které poskytuje moznosti, podporu a
inspiraci vytvdi podminky, které podituji k vysokému vykonu a k efektivnimu
chovéani. Pracovni prastdi v sob zahrnuje pracovni procesy, vybaveni,
podminky, v kterych lidé pracuji. Je ovldmp mirou rovnovahy mezi
pracovnim a mimopracovnim Zivotem, nejsouémnextrémni emocionalni
pozadavky, mysli na osobnist a ¥nuje se v 8Bm pozornost ochranzdravi a
bezpénosti prace. U inspirujiciho pracovniho presi m& organizace jasnou
vizi.

» kvalita a styl vedeni — zpmisob vedeni za#stnand a styl gidélovani
pracovnich Ukdal, mira autonomie, poskytovanaéama vazba jsou hlavnimi
faktory ovliviujicimi kvalitu vedeni. ManaZe v ramci své autonomie fip
piidélovani a delegovani prace mohouigpbem, jakym tot@inni zdiraziovat

a zvySovat vyznam prace, kterou zstnanci vykonavaji.

» prilezitosti k osobnimu mistu — pokud je ve vykonavané praci obsaZzena
piilezitost k Gstu a rozvoji, je to vyrazny motivujici faktor, kfe primo
ovliviiuje angazovanost zastnand. Pro posileni tohoto faktoru je nutné se
zan®iit na vytvaeni kultury vzdlavani a rozvoje za#stnan@ uvnit

organizace, pracovat s talenty apod.

2.7. Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je proces pro stanoveni relatigdhbty praci v organizaci, za
Ucelem stanoveni vrttich mzdovych relaci. Je nezbytné pro stanoverdvepié
odmeny za praci stejné hodnoty. Hodnota prace je tetdgtivni mira slozitosti,
odpowdnosti a namahavosti jedné prace, v porovnaniosljipraci. Hodnoceni
prace se pouziva pro tvorbu mzdovych struktur, Inikpro hodnoceni vykonu
zaméstnan@ vykonavajicich praci. €elem hodnoceni prace je tedy zjistit
poZzadavky prace atimos prace na pracovnim ngista plreéni cila firmy, stanovit
jeji relativni hodnotu a na zakkdoho praci klasifikovat a #adit dle jejiho
vyznamu. Vysledkem hodnoceni prace je pak stanowékiadnich mzdovych

Urovni ve firng.
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Cile hodnoceni prace
» stanoveni hodnoty praci jednotnym posouzeninii&i@pganizaci

e ziskani souhrnu informaci gebnych pro tvorbu a udrZzeni mzdovych

struktur
*  UMOZnit spravné srovnani s trznimi daty

* transparentnost systému ogtravani

Nezbytné pro hodnoceni prace je stedit se na praci samotnou, nikoliv na
osobu, ktera ji vdany okamzik vykonava. Vykon pratka g hodnoceni prace

na dané pracovni pozici nesmi byt bran v Gvahu.
K hodnoceni prace se pouzivaji tyto metody hodnigueite:

e sumarni metody— prace jsou v nich posuzovany a porovnavany ¢ahek,
bez ohledu na jednotlivé faktory slozitosti, odpdwosti a namahavosti
vykonavanych praci. Uspédani vykondvanych praci je vysledkem
subjektivniho pohledu hodnotitele (fampetoda ptadi, katalogova metoda).

e analytické metody — prace jsou posuzovany a porovhavany systematicky
podle vyznamu jednotlivych kritérii slozitosti, angdnosti a namahavosti. Za
kazdé kritérium se duji diléi hodnoty, jejichZz satet dava celkovou hodnotu

vykonavané prace (nabodovaci metod#)

S ohledem na praktickatast této prace rozeberu detgjirppouze katalogovou metodu.
Katalogova metoda je nejobvyklejSi neanalytickisjup, jde o sumarni metodu
hodnoceni prace. Prace jsou porovnavany jako cslgkipravenou stupnicici
katalogem praci, kde jednotlivé st@pwyjadiuji raizné miry slozitost a odpéginosti
vykonavané prace. Jednotlivé stapmohou byt doplény typy praci se stimym
popisem pdebného vz#8ani, praxe, vztahu péidenosti a nadzenosti v ramci
organiza&ni struktury a popisem odpé&inosti a pravomoci. Hodnocena prace je

zarazena do toho stupnkde je nejetSi pravépodobnost s charakteristikou stépa

16 SIKYR, Martin. Nejlepsi praxe ¥izeni lidskych zdrdj. 1. vyd. Praha: Grada, 2014, s. 121. ISBN 978-
80-247-5212-9.
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typovou praci. Katalogovd metoda je jednoduchahlédyca snadno pouzitelna.
Problémem u ni dZe byt sujektivnost hodnoceni a vyteai a pouzivani katalogu

praci.

2.7.1. Trzni ocefiovani prace

Trzni océ&ovani neni procesem hodnoceni prace v pravém sloyalu. Termin
trzné oc#ovani se pouziva k ozéeni procesu ifimého oc#ovani praci na zaklad
vngjsich relaci, které se neohlizi na wmitrelace'’ Trzni océtovani jsou funkni pouze
tehdy, pokud existuji relevantni pebné Udaje a je kvalitni proces porovnavani prace
s praci. Neajastji je pouzivan k detailni srovnavaci analyze zpvac@ na zaklad
analyzy mzdovych Sg&ni. TrZzni ocgovani pak znamena stanoveni mzdyrgoné k

ziskani a udrzeni pracovnika dle sazeb na trhktdeému se organizacesih

Trzni oc&ovani jsou uzitena, pokud se provéf radre a peélivé. Pokud tomu tak

neni, jsou zdrojem zkreslenych a Fegmych informaci.
Pfi mzdovych Sétnich je proto nezbytné zétfit se na:
e porovnavani stejnych firem — ogtvi, region, velikost, typ vlastnika apod.

* zkoumani nejenom zdakladnich mezd, ale i dodatkovgdimen, priplatki,
bonus: atd.

e popisy prace musi zhruba odpovidat obsahem, stauktpogipadt musi mit
zkoumané organizace stejnou metodu hodnoceni praee srovnani

jednotlivych stupii

Mzdova struktura rize byt tvdena dvojim zpsobem — bdi na sebe jednotliva
rozpeti mzdovych tarii mohou navazovat aipdosazeni maximalni hodnoty, je mozny
posun ve mz&gldale jen s fechodem na dalSi pracovni pozici, nebo se mohowwézd
tarify prekryvat, coZz umakuje odngnovat vyborného pracovnika nizsiho stépépe,

N 1

nez podpimérného pracovnika vysSiho stupn

17 ARMSTRONG Michael. Od#iovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 144. ISBN 978-80-
247-2890-2
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2.8. Hodnoceni zanéstnanai a vazba na odninu

Hodnoceni pracovnik je zakladni nastroj pro stanoveni asimzangstnan@m,
dulezita je vSak i jeho funkce rozvojova. Idealni rmbdodnoceni zagstnand v sol
obsahuje hodnoceni vykonnosti, ale i hodnoceni laemzi. Hodnoceni zamstnand
je ve &tSing organizaci zagfeno pouze na titou skupinu zamstnand, pod které
spadaji manaZe supervizei, Kklicovi specialisté, jsou vSak i organizace (jsou

v mensirk), kde proces hodnoceni zahrnuje i vyrobni a ndwyircElnické profese.

Je nutné definovat, jak vysledek hodnocef@ivpdeme na odénu. Hronik uvadi
tyto konstruktivni body, které jédba uplatnit i pfevodu hodnoceni na odmu:

* jednoducha, srozumitelnd vazba mezi hodnocenim éromli — dilezita je
predpowditelnost toho, co hodnoceni znamena z hlediskaéndmia konci
hovoru by hodnocenémudho byt zZzejmé, jaky dopad bude mit hodnoceni na
odmenovani, coz pedpoklada, Ze zakstnanec musi znat systém hodnoceni a

jeho vazbu na od#&iovani gedem
* jasné propojeni mezi kKibvou udalosti a odémou

« degresivni nebo progresivriist odnén v zavislosti na hodnoceéfii

Kritéria hodnoceni zadéstnan& by nelo obsahovat faktory, které charakterizuji a
ovliviuji vykon zamdstnand, nagiklad vysledky, chovani, schopnosti, motivace,
pracovni podminky. Zakladnim Gsghem akceptovatelnosti hodnoceni je hodnoceni dle

dohodnutych cil, v kterém se zkouma a posuzuje dosazeni dohodnati&h
Efektivni systém hodnoceni musi naplat tyto gedpoklady:

» ma podporu top managementu

je v souladu s firemni kulturou

podporuje cile organizace

je akceptovatelny pro zaistnance

je administrativ nenaraény

18 HRONIK, Frantidek. Hodnoceni pracovhiki.vyd. Praha: Grada, 2006, s. 81. ISBN 9788023844
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» obsahuje hodnotici i rozvojovou slozku
* je vyhodnocovan na pravidelné bazi
* méajask stanovena a dodrZzovand pravidla

Hodnoceni je bdi pribézne, které souvisi siiséznou kontrolou konkrétnich vykén
nebo konkrétniho Ukolu, nebo pravidelné periodickédnoceni, kde dochazi

k pravidelnému systematickému zhodnoceni vyikderych zamsstnanec dosahuje

Hodnoceni zawstnand@ by mgelo obsahovat klasifikovani vykonu. Klasifikovani
vykonu se pouziva jako shrnuti hodnoceni a jakdadhfro rozhodovani o odimach.
Podoba klasifikeni stupnice mze byt zamifena na chovani giglady dobrého,
praimérného a nevyhovujiciho vykonu, e byt zndzornma graficky, ¢i vyjadiena
¢islem na stupnici.

Typickym piikladem gtibodové stupnice je hodnoceni, které se sniZuig@ do vysoce
pozitivniho k negativnimu:

A — vynikajici vykon

B — mimaadny vykon, pevySujici standardni poZzadavky

C — standardni vykon

D — vykon ne zcela sfiije poZadavky a je piaba posilit slabé stranky

E — nepijatelny vykon

2.9. Mzda

V souladu se zakonikem prace, zZamavatel poskytuje zafstnaném mzdu.
Mzda se sjednava v pracovni smidumebo niZze byt utena vnitnim predpisem i
mzdovym vymérem. Mzda je obeeén pojata jako pe¥Zni ¢i neperzni plreni za
vykonavanou praci v pracovnim pém, dle slozitosti, odpasnosti a namahavosti

prace, podle pracovni vykonnosti a dosahovanycboprdach vysledk. Zamgstnanec je

19 PLAMINEK, Jiti. Tymova spolupréace a hodnoceni lidi. 1. vyd. Bra&#rada, 2009, s. 117. ISBN 978-
80-247-2796-7.
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povinnen vykonavat pracovnéinnost osob& a dle pracovni smlouvy, vramci

stanovené pracovni doby.

Za stejnou praci iipslusi vSem zagstnaném u zandstnavatele stejnd mzda. Praci

délime dle zakoniku prace podle:

* podle slozitosti, odpasdnosti a namahavosti prace — to znamena podle
dosazeného vzthni, praktickych znalosti a dovednosti fiebihych pro vykon
prace, podle slozitostifednttu prace a pracovriinnosti, podle organizai a
fidici nar@nosti, podle miry odpadnosti, smyslové a duSevni & a

pusobeni negativnich viivprace

» podle obtiznych pracovnich podminek — to znamenlfepabtiZznosti pracovnich
rezimi vyplyvajicich z rozvrzeni pracovni doby hdgad do smin, na praci

V noci a pestas, podle rizikovosti pracovniho priedi apod.

* podle dosahovaného pracovniho vykonu — to znaméma/ysledki prace a

chovani

Mzda je splatna po vykondni prace a to nejppzd kalend&nim mesici
nasledujicim po &sici, ve kterém zagstnanci vznikl narok na mzdu. Termin vyplaty

mzdy musi byt sjednan.

2.9.1. Typy mzdy dle zakoniku prace

Zakonik prace roznava 8 111 minimalni mzdu a v &dr&enou mzdu. Minimalni
mzda je nejniZsiipustna vySe mzdy za praci v zakladnim praépvévnim vztahu.
Mzda nesmi byt nizSi nez minimalni mzda. Do mzdpreetento Gel nezahrnuji mzda
za praci pesas ani izné formy piplatki.?’ Vysi minimalni mzdy stanovuje viada
narizenim a to zpravidla giinnosti od z&atku kalend&niho roku. Opira s épom o

vyvoj mezd a spéebitelskych cen.

20 7akonik prace: prové&di naizeni viady a dalsi souvisejidiguipisy. Olomouc: ANAG, 2007, s. 225.
ISBN 978-80-726-3713-3
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Zarwend mzda je mzda, na kterou zatnanci vzniklo pravo podle zékona,
smlouvy, vnitniho gredpisu nebo mzdového vynu.>!Nejnizsi Grove zarwené mzdy,
ktera neni sjednana v kolektivni smlgusgtanovi viada svym tiaenim, viz odstavec o
minimalni mzé. Zarwena mzda je mzda, na kterou zatanci vzniklo pravo, to

znamena, Ze ji zakstnanec dosahl vykonem prace.

2.9.2. Typy mezd dleé¢lenéni v organizacich
Organizaceleni mzdy dale na tyto mozné typy:

e Casova mzda - je hodinova, tydernimésicni mzda, kterou pracovnik ziskava
za vykonanou pracCasova mzda je nejpouzivadi typ mzdy a tvti zpravidla

7

ast celkové odiny zangstnance. Proto je na ni sotextna pozornost

7 v

nejwetsi ¢
zamestnand, neba na jejim zaklad vnimaji spravedinost systému ogtravani.

e Ukolovd mzda - je nejjednodussi a nejpouzjgintyp pobidkové mzdy.
Zamestnanec je placen sjednanoastkou za jednotku prace, kterou vykona.
Ukolova mzda existuje ve forrindividualni nebo skupinové Gkolové mzdy v
zavislosti na druhu vyroby a na tom, zda smanci ve skupthvyrabi stejny
vyrobek ve stejnémase. Ukolova mzda se vyuziva zejména ve wysoly3sim

objemem manudlni tai prace, neltbzde funguje nejlépe jako motivéator.

» dalSi typy mezd - mezi dalSi typy mzdového hodnbgeti provizni mzda,
mzda za finos a dodatkové mzdové formy, mzda za znalostowsedhosti,

mzda za dekavané vysledky prace apod.

2.10. Slozky mzdy

V ramcitizeni odndnovani, pracujeme ni&gstji s fixni a variabilni slozkou mzdy,
které se pla vztahuji k pracovnimu vykonu za&stnancegi za vykon prace v tymdii
organizaci jako celku, péjpact kapitalovym vlastnictvim.

21 7akonik prace: prové&di naizeni vlady a dal$i souvisejidiguipisy. Olomouc: ANAG, 2007, s. 226.
ISBN 978-80-726-3713-3
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Fixnim odn&novanim rozumime zakladni, némmou ¢ast odmény, tj. zakladni mzdu.

Slozkami fixni mzdy jsod?
e zakladni mzda
e odmena za zasluhy, senioritu
* odmena odrazejici inflaci
» odmena odrazejici fundni povyseni
» odmena za dosaZeni tité Urovré schopnosti
» vyrovnani mzdy fi pievedeni na jiny typ prace

» priplatek na bydleni

Variabilni odnénovani se tyka téasti zangstnancovo odrny, ktera je pdavana
k fixni slozce a mni se v souvislosti s dosazenim cile nebo vysledkonyslem
variabilniho odninovani je svazat pracovni vykon s podnikovou stiataegcili. Je
klicovad pro motivaci zagstnance. Pro motivaci zastnance je @lezitd nejen vyse
variabilni slozky mzdy, ale i po¥nmezi zakladni mzdou a bonusem. Pokud je zakladni
mzda pilisS vysoka a bonusipdstavuje pouze malaastku celkové mzdy zarstnance,
zamestnanec neni motivovan k dobrym pracovnim vysiedk Ale i @ilis vysoka
variabilni odngna v pondru ke mzd, miZze mit na produktivitu prace negativni dopady
a to tehdy, pokud je variabilni slozka mzdy takikéel Ze jeji nevyplaceni e snizit
mzdu pod gjatelné minimum. Powr obou sloZzek mzdy se |iSi v zavislosti na povaze a
néplni prace a umi&tim pozice v hierarchii organi&ai struktury. Obeachiplati, Zecim
vySe v organizéni struktue zangstnanec fisobi, tim vySSi podil na celkové o&m
tvoii variabilni slozka mzdy. Dle provéadych Seteni (napiklad Trexima, 2013) je

optimalni pondr variabilni slozky mzdy v rozmezi 15-20%.
Nabidka kapitalového vlastnictvi je forma othy, kterd sebou nese ¢ité
vlastnické postaveni a s tim spojena prava. &dnmize byt poskytovana kdupiimym

pievedenim podnikovych akcii na z&tnance, nebo nabidkou it si podnikove

2 WALKER, Alfred J. Moderni personalni managememejnowjsi trendy a technologie. 1. vyd. Praha:
Grada, 2003, s. 83. ISBN 80-247-0449-8.
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akcie za utitych podminek, naiklad prostednictvim opcei vyhodné koup.?®
Kapitalové vlastnictvi ma formu dlouhodobépobidkoadnmeny, ktera odnsnuje

zanestnance zaist hodnoty podnikovych akcii.

2.11. Celkova odména

Celkové odminovani, které zadstnanec dostava, obvykle r@hgeme nactyfi

slozky:
¢ fixni odménovani
* variabilni odn&iovani

e zanestnanecké vyhody - nep&mi odnény, které pislusi zamistnaném

spoleénosti dle vnitniho nastaveni a pravidel

* manazerské vyhody - souvisejici s velikosti funkstgtusem a Urovni v

organizani struktde

~ v

Proporcionald nejvyssicast mzdy obvykle tvid zakladni mzda. Na vysi zakladni
mzdy ma nejvysSi vliv zastavana pracovni funkcesekosti, urovikompetenci a také
dlouhodoba vykonnost zasstnance. Pro snazSi administraci sé&ityarinterval vySe
zakladni mzdy prazuje k uéitému mzdovému stupni. Zakladni mzda ma obvykle
vyznam ii ziskdvani a retenci zamstnané — jeji vySe rozhoduje, zda bude

zamestnanec o préci ve firtruchazet a zda neodejde.

Velky vyznam pro motivaci ma variabilni slozka mzaeba@ se obvykle vaze na
vykonnost a to jednotlivce, tymui celého podniku. Navrhiizeni a administrace
variabilniho odminovani byva porérné nara@na zalezitost. Jerdba definovat kritéria
vykonnosti a také jer¢ba je ndfit. Pokud pouzivame jako metodizeni podle cil, je
tieba zajistit jejich rozloZeni v organizaci. ¥eba se zamyslet, pro které pozice je
variabilni odmngnovani dilezité. Obvykle se to vyplati tam, kde z&tnanci na stejnych
pozicich mohou vykazovat vyrazny rozdil ve vykorthoSariabilni odnénovani se

obvykle pouzivd pro obchodniky, manazery, proje&t@racovniky. Tam, kde jsou

BWALKER, Alfred J. Moderni personalni managememejnowjsi trendy a technologie. 1. vyd. Praha:
Grada, 2003, s. 84. ISBN 80-247-0449-8.
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jasné standardy, n#glad ve vyrol, nemda variabilni od#hovani, vazané na

individualni vykon velky smysl.

Zamestnanecké vyhody patpredevSim mezi stabilizujici prvky, jsodeggevsim
vyrazem toho, Ze firma o své z&inance projevuje zajem. Zastnanci sicasto
neuwdomuji skuténou hodnotu, kterou dostavaji v podobanméstnaneckych vyhod.
Pri stanovovani politiky zagstnaneckych vyhod je vZdyeba se vzdy ptéat, jakou
hodnotu zaréstnanec vnima a zda je v souladu s tim, kolik o&sdji. | zanistnanecké
vyhody mohou mit wity motivacni charakter, pokud naé&nzaméstnanci ztraceji
napiklad narok, pokud dosahli v ¢geim hodnoceni nejnizsi hodnocemipokud neli
neomluvené absence apod. Velmi sledované jsou reeskd vyhody. Maji velky
vyznam g vyjednavani podminek nastupu novych manazitanazerské vyhody jsou

spojené s prestizi dané pozice.
Obrazek 3: Schéma celkového aghovani

Nepenézni m  Pracovni prostiedi Eme o
hodnota m  Osobni rozvoj . . .
= Podnikova kultura odména Celkova odména

f = SluZebniviz

u
= Sportovni aktivity Pozitky H

Ll

= Kulturni aktivity .

. o - - Ll

Celkové odmérnovani =

= Dichodoveé plany ) =

= Zdravotni pojisténi HE el 5

.

I-IIIIIIIIIIII. :
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D ERRELL [Felslelsy odménovani - 5

(.. LLLLLLLE - =
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hodnota prijem - =
m  Zakladni mzda n . - -

A Zakladni mzda = -

m Hodinova sazba : :

5 -

Zdroj: Feedback HRC, Hay group 2014

2.12. Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody (dale jen benefity) js@sti celkového od#iovani, které
zantstnavatel poskytuje zatstnan@m v souvislosti se za¥stnanim. Poskytované
benefity dodatén¢ zvyhodiuji zameéstnance, zvysuji atraktivnost zéstnani a zlepSuji
powst zanmgstnavatele. Benefity nejsou mzdou ani @dou za vykonanou praci,

nezavisi na odvedeném vykonu. Jejich poskytovardoasti pée o zanistnance,
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souvisi s funkci, postavenim, nebo délkou &stmani v organizaci. Neposkytovani
nebo omezovani bendfitpodrécuje nespokojenost zastnand. Benefity \&tSinou
nevedou kistu vykonu zamstnandé, mohou vSak fispst k jejich stabilig, zvlase

tehdy, pokud je poskytuje i konkurence.

Politika zanstnaneckych vyhod by &ta fesit:
» typy benefifi, které chce organizace poskytovat
» velikosti a rozsah poskytovanych benifit
» celkovymi naklady a jejich poénem k zakladnim mzdam

e uplatreni ploSnychéi pruznych benefit

Benefity mizeme tidit dle &chto typi:?*

* benefity se vztahem k praci — tvasowast pracovnich podminek. Fak nim
napgiklad prispivek na stravovani, nadstandardni pracovni volnoglazani
nad ramec bezprdstnich pateb, zajisni dopravy do zagstnani, pispivek
na dopravu apod.

* hmotné vybaveni a pracovni pdoky slouzici i pro osobni p@bu — nejast;ji
jde o osobni automobil k soukromému pouzivani, buiky, telefony,
zvyhodreéné bydleni apod.

* benefity osobni a socialni povahy —ip&t nim nadstandardni zdravotnicpéo
zanestnance i rodinnéifslusniky, I&€ebné pobyty, &ovani, masaze, jubilea,
vyrobky za zvyhod#éné ceny, pravni poradenstvi apod.

Z hlediska ttidéni rozctlujeme:
* plosné benefity— zangstnavatel je nabizi vSem z&stnaném bez ohledu na to,
zda o & maji zjem
» flexibilni benefity — ¢asto nazyvané jakkafetérie davaji moznost si vyhody
zvolit podle aktualnich p&tb. Volba zaréstnance je omezena finarim

limitem, v jehoZ ramci si za#éstnanec sestavuje z nabizenych bemefiastni

24 URBAN, JanRizeni lidi v organizaci: personalni rozmmanagementu. 2. vyd. Praha: 2013, s. 144,
ISBN 978-80-7357-925-8.
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balik benefi. Finareni limity i nabidka benefit mohou byt pro jednotlivcéi
skupiny zamstnand razné.

» kombinace ploSnych a flexibilnich benefi — tento systém fite omezit
administrativu spojenou 8ri flexibilnimi benefity, o které je u zafstnand@

vSeobecny zajem

Pruzny systém zagstnaneckych vyhod se upiafe predevSim u #tSich organizaci.
Umoziuje uspokojit izné poteby zangstnané a sledovat z&rowecile organizace,
pruzreji reagovat na poptavku po benefitech, réx&it je a cileé vynakladat naklady
na benefity.

Nevyhodou poskytovani benéfitje to, Ze nemaji ffmy motivani vyznam,
zanestnanci jec¢asto chapou jako narok &inezenou so&ast pracovniho vztahu a
neuvdomuji si jejich naklady. Jetzké je rusit, jakmile jsou zavedeny. U ploSného
zavedeni nevyhovuji vSem zastnandm stejr, jejich vyuZivani proto rive byt
naklado¥ neefektivni. Z tohoto pohledu jeildzité provadt pravidelné hodnoceni
efektivity a naklad a s tim spojenou revizi poskytovanych beriefi¢ nezbytd nutné
zjiStovat preference zatstnand, zvolit vhodnou komunikani strategii srérem
k zantstnan@m tak, aby systém bendfitoyl chapan a pkh vyuzivan. Gilezitym
faktorem z hlediska celkovych nékfada daiové z&tze je skladba beneiit

podléhajicich a nepodléhajicichidaym odvodim.

2.13. Mzdova Sefeni

Mzdova Seteni jsou nezbytna k efektivni strategjizeni odmnénovani a udrzovani
konkurenceschopnosti épéznich odnén a benefii, které organizacim umogji
ziskavat kvalitni zagstnance a ty stavajici si udrzet. K tomu je zégitsystematicky
sledovat trzni data pomoci mzdovychiéet. Mzdové Séeni je proces shromddvani
a porovnavani Udajo pertznich odnénach a benefitech nabizenych u podobnych
pracovnich mist v jinych organizacich. Organizais&&va data ze mzdovych &sti na

zaklad potreby plizkumu situace na trhut’ @z celorepublikového nebo reionalniho.

Cile mzdovych Seéni:
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» ziskat odpovidajici, reprezentativni a aktualnij€ida pegdznich odmn¢nach a

benefitech pro konkrétni pracovni mista v organizac

» ze ziskanych informaci odvodit trzni sazby nebg&tzoro konkrétni pracovni
misto, gicemz je nutné brat v uvahu velikost, lokaci, sektee kterém

organizace fisobi

e udrZzovat v porovnani strhem prace konkurenceschgpertzni odnény a
benefity nutné pro ziskani a udrzeni Zamand

» poskytovat informace pro rozhodovani o vySi g&rich odrén pro jednotlivid

pracovni mista a mzdové struktury

» poskytovat voditko pro rozhodovani o Upravachépeith odngn

Mzdova Seteni nejsou vSeobjimajici a bezchybna, iefiané organizace majiznou
politiku toho, co musi platit. Navic jgzké najit srovnatelna pracovni mista, porovnani
jsou jen piblizna. Riznd Seateni tedy pinasi v zavislosti na vzorku organizaci

zarazenych do S&ni, izné vysledky.
Validita mzdovych Séeni zavisi na:
» kvalité¢ porovnavani pracovnich mist

« vzorku organizaci, s kterymi se organizace srovngvélikost, majitelé,

technologie, odétvi apod.)
» aktudlnosti ziskanych dat
Existuje rekolik zdroja, kde je mozné ziskat data ze mzdovycheet

e on-line Gdaje o mzdach - rychle dostupna data,spadiici jsou nastroje
vyhledavani uzfisobena pdebam organizace, Udaje je mozné exportovat do
jinych formati, prezentace Udaje snadgjsi. V ramciCeské republiky jsou on-
line data dostupna zejména od spotesti Hay Group, kterA& ma v ramci
mzdovych $e&eni vCeské republice dominantni postaveni.
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plosna, publikovana mzdova #mti — Udaje jsou ipdkladany podle naav
pracovnich mist a funkci. Obsahuji data o zaklddnizdach, celkovych

vydélcich a benefitech, vztahujici se Kitgému datu.

sektorova a oditvova Seteni — tato Sééni provadi ufity okruh zandstnavatel
¢i specializovanych externich organizactippdré sdruzeni zagstnavateil Ci
odbory. Jde o mzdova $eni validni k uéitému sektorwi odvétvi a typickym

profesim v gm.

Seteni provadna na objednavku externi organizaci —e3@t provadna na
objednavku organizace specializovanou externi firgvoramciCeské republiky
Hay Group, Mercer, AON Hewitt, Trexima).

klubova Sateni — provadilenové klubu, kt# si pravideld vyménuji tdaje o

svych mzdovych datech a benefitech. Mzdovéiedét se obvykle vazou

k vybranému okruhu pracovnich mist.
Uredni zdroje — naiklad statisticka Sé&ni, idaje ¥adi prace

inzerce s nabidkou zastnani — inzeraty nabizeji qité informace o vysi
pergZznich odngn, s daty v nich uvedenymi je vSaklta zachazet opatria brat

je pouze jako orientai zakladnu.

Analyza ziskanych dat vyzaduje pochopeni statigtickermirti:2°

aritmeticky pfimér — je sowet hodnot vSech polozek, wdny pdatem
jednotlivych polozek dané&ady. Mize bbyt zatizen extrémannizkymi ci

vysokymi hodnotami

median — je proggdni poloZzkou v rozidlené jednotlivych polozek — 50% vzorku
je vysSich nez median a 50% nizSich nez mediani Ratizen extrémnimi

hodnotami.
horni kvartil — hodnota, nad niz lezi ¥4 jednotliknftodnot poloZzek

dolni kvartil — hodnota, pod niz lezi ¥4 jednotliaiscodnot polozek

25 ARMSTRONG, Michael. Odwtiovani pracovnik. 1. vyd. Praha: Grada, 2009, s. 209. ISBN 978-80-
247-2890-2.
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e horni a dolni decil — hodnoty, nad nimiz, respektiypod nimiz lezi 10%

nejvyssich, respektive nejnizsich jednotlivych hatdady
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3 EMPIRICKY VYZKUM

3.1. Metody empirického vyzkumu

Vyzkumné techniky jsou postupy, kterymi ziskavinagado socialnich jevech. Mezi

vyzkumné techniky pétnagiklad:

» Dotazovaci techniky — dotaznik, rozhovor, anketa
» Pozorovaci techniky
» Experimentalni techniky

* Analyza ¥cnych skuténosti

Kazda z vyzkumnych technik ma své vyhody i nevyhadgto se pouziva kombinace
technik tak, aby dosSlo k vzajemné eliminaci negdtila jevi. S ohledem na téma
diplomové prace, se dotazovacim technikam buehowvat detailsji v nasledujicim

textu, zejména pak kvantitativni metogzivané g firemnich pézkumech spokojenosti

negastji, tedy dotaznikové Sgini.

Dotazovaci technikyadime k explornim metodam, v ramci empirickych gati

jsou nejpouziva®)si, nebd maiji tyto zasadni vyhody oproti jinym technikam:

» relativre jednoducha konstrukce
e obsahnuti velkého gtu respondetitv kratkémcase, s imérenymi naklady

» jednoduché statistické zpracovani dat

Kli¢ové u dotazovacich technik je sestaveni otazekzk@thy se nili logicky odvijet,
nejdiive by n€l respondent reagovat na otazky tykajici se existetaného jevu a pak
jej hodnotit. Idedlni je zénat leltimi otazkami, posléze by ¢ na fadu gijit otazky
obtizrgjSi. Vyzkum by pak réi opét uzavirat otazky lehké s ohledem na moznou Unavu

respondenta.
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3.1.1. Dotaznik

Dotaznik ma jashstanovenou strukturu otazek, ¢eggji i s variantami odpogdi.
Je uten kvyplreni konkrétnim osobam, od kterych se pak i dotazskira
k vyhodnoceni. Dotaznik zamje anonymitu, umaiije tedy odosobimi vztahu
respondent a vyzkumnik. Vyhoda pouZziti dotaznikizenbyt snizena chybami, které

mohou vzniknout H vyplinovani dotazniku, je-li dotaznik sloZi.

Z&kladnim prvkem dotazniku otazky. Otazkyizeme dlit na otazky vyzkumné,
vztahujici se ke konkrétnimu tématu, které jedpetem zkoumani a otazky futiki,
které plIni dilezitou roli s ohledem na identifikaci responde(¢k, pohlavi, vzdlani,
pracovni zéazeni apod.), mohou obsahovat kontrolni otazkygkbeciuji spolehlivost
respondentaip odpowdich na otazky vyzkumné. Z hlediskagjgi formy mohou byt
otazky otevené, uzakené nebo polootegné?®

» otazka otekend — umoituje respondentovi volné vyjéehi odpodi vlastnimi
slovy

e otazka uzakena — ma zformulovany dotaz i varianty odgay dolie se
zpracovava, neni schopna zachytit vSechny moznantgr které se mohou
vyskytnout

» otazka polootetend — ma zformulovany dotaz i varianty odgatiy pricemz

jedna odpovd” umoziuje respondetovi vliastni vyjéehi
Dle Provaznika, pak rozeznavame zpravidla dva daklgpy dotaznik:

» dotazniky @eloveé, pilezitostne, které jsou tweny speciald pro dany
vyzkumny &el, nagiiklad se jimi zji$uji ndzory pracovnik na fizné stranky a

podminky jejich pracovniinnosti apod.

26 NOVY Ivan, SURYNEK Alois.Sociologie pro ekonomy a manaze2yyd. Praha:Grada Publishing,
2008, s. 86. ISBN 80-247-0384-X.
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» standardizované dotazniky diagnostické, které séatiyi zejména f

zjistovani fiznych osobnostnich charakteristikyst, zajmi, postoji apod?’

3.2. ZjiStovani nazom zaméstnanai

Sociologicky vyzkum je v ramci podnikovéhtzeni €Zko nahraditelny zdroj
ziskavani informaci o néazorech, postojickli preferencich zasstnand a

zanestnaneckych skupin.

Jednou z oblasti, na kterou jsou 2Z&emy sociologické vyzkumy je oblast zj@/ani
arovné spokojenosti zagstnand s praci a faktory které ji oviiwji, jako je napiklad

nastaveni konceptu celkového agrovani.
Existuji étyfi zakladni metody zjivani nazak pracovniki:

e pouziti strukturovanych dotazrik- dotazniky jsou rozdany @uvSem, nebo
konkrétnim skupindm za¥stnané, mohou byt standardizovanoné nebo
univerzalni.

e prostednictvim rozhovar — mohou to byt rozhovory zaloZzené na otazkach
s ote¥enym koncemg¢i soukromé rozhovory, ve kterych diskuze woprobiha
od tématu ktématu. bZe jit také o strukturované rozhovory s jasn
stanovenymi otazkami a jejich posloupnosti

* kombinace dotaznik a rozhovoit — metoda, kterd kombinuje vyhody obou
metod

» prostednictvim referetnich zangstnaneckych skupin —g@dstavuji referemi

vzorek zamistnand

Dle Armstronga souhrnd d&feni spokojenosti ne vzdy odhali¢co zajimavého.
Doporiuje proto na zakladvysledki méreni zandtit se nejenom na celkovy vysledek

2T PROVAZNIK, Vladimir a kolektiv.Psychologie pro ekonomy a manazéryyd.Praha:Grada
Publishing, 2002, s. 59. ISBN 80-247-0470-6.

45



méteni, ale také na jednotlivé aspekty uimiteieni, k nim sestavit pracovni skupiny
slozené z vybranych zastnand a s nimi do detailu diskutovat danou obFfist.

V piipact dotaznikového Sgni je vhodné puzit jednofaktorovou Skalu. Jedriofaka
Skala vychazi ziedpokladu, Ze spokojenost m&mou Urové od maximalg pozitivni

az do maximalé negativni hodnoty. Pro tyto Skaly se obvykle pwazstupnice

V rizném rozsahu, n&gstji 1-10.

3.3. Zpracovani vysledki vyzkumu

Dotaznik a standardizovany rozhovor jako nejpoukiga metody empirického
vyzkumu, umo#uji ziskané informace snadnfidit a zpracovavat. i zpracovavani
Gdaji je nutné postupovat tak, Zze nigydzkontrolujeme validitu vyérového vzorku,
pontiime vysledek s medianyi aritmetickymi paméry, vypctitame odchylky a

rozptyly. Poté ziskana data rtidime a pospojujeme je do vzajemnych souvislosti.

Z&kladnim krokem v interpretaci vysledke prosty popis zjighych jew, jejich
mnozZstvi a vlastnosti. V zé&ecné zpra¥ o vyzkumu je popsan fioch vyzkumu, jeho
obsah, organizami a metodické nalezitosti. Tatast je steji vyznamna jako samotné
vysledky vyzkumuf® V ramci zaéresné zpravy by mi byt uvedeno, jaké vyzkumné
metody byly ve vyzkumu pouzity, éhby byt popsan zkoumany vzorek, vyHen

smysl a cil vyzkumu a uvedeno Zétné shrnuti a dopoteni pro napravna ogani.

28 ARMSTRONG, MichaelRizeni lidskych zdréj 4.vyd.Praha:Grada Publishing, 2005, s. 711. ISBN
80-247-0469-2.

29NOVY Ivan, SURYNEK Alois.Sociologie pro ekonomy a manaze?yyd. Praha:Grada Publishing,
2008, s. 83. ISBN 80-247-0384-X.
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PRAKTICKA CAST
4 CIiL PRAKTICKE CASTI

Cilem praktické ¢asti je revize aktualnosti stavajicihno systému wmetko
odnmenovani a s tim spojené &eni¢i vyvraceni hypotéz ve spaleosti XY Hannifin
s ohledem na moderni trendy v oblasti celkového &dwani a aktualni stav na
lokalnim trhu prace. Jakdeditel spolénosti, odpo¥dny za personalni politiku
spole&nosti, jsem reflektoval dramatickou 2nmu na lokalnim trhu prace vyplyvajici ze
specifické skladby vyrobnich speétesti v regionu chomutovsko, lounsko, Zatecko.
Naprostéa ¥tSina vyrobnich spotemosti v €chto regionech je navazana na automobilovy
pramysl, kterému rostli v gibéhu roku 2015 prodeje v ramci evropského kontinentu
viadu desitek procent. To vyvolalo velkou poptavku logalnim trhu prace po
vyrobnich a nevyrobnichéthickych profesich u dodavatepro automobilovy pimysil,
doSlo k naiistu inzerovanych nastupnich mezd a ri@8inabizenych zafstnaneckych

NanN

projektovanych 9,9% v ramci fiskalniho roku, sta81k10.2015.
Stanoveni hypotéz:

e Stavajici systém celkového odiovani ve spoknosti XY Hannifin je nastaven
spravie s ohledem na aktualni trendy na trhu préce.

» Stavajici systém celkoveho odovani je konkurenceschopny na lokalnim trhu
prace.

e Stavajici systém celkového odhovani je zardstnanci akceptovan a je
srozumitelny.

e Zamestnanci rozurgji ndkladim spojenym se zatstnaneckymi vyhodami.
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5 PREDSTAVENI SPOLECNOSTI XY

5.1. XY ve swté a vCeské republice

XY za¢inala v roce 1918 jako mala firma. Dnes se sjmalst XY Corporatiorfadi
k vadéim celosétovym spol€nostem v oblasti technologitizeni pohybu s vice nez
62 000 zarsstnanci v 48 zemich &ta. Spolénost XY zahajila svodinnost v Evrop v
roce 1960 se svym prodejnim a servisnibediskem na letiSti Shiphol v Nizozemi.
Nyni, po téndi 50 letech, psobi spolénost XY v Evrog ve vice nez 130 podnicich, v
nichz vyrabi a prodava produkty a systémy v degéhnologickych oblastech.

Ceska historie firmy zdna v roce 1991, kdy bylo zalozeno Obchodni a sefvi
centrum proCeskou republiku a Slovensko. O dva roky pgizdapaiala vyrobni
spoluprace seskymi firmami. V piibéhu nasledujiciclttyr let byly postaveny vlastni
vyrobni zavody v Patbradech a ChomutévV sowasné dob ma XY vCR a SR i
obchodni pobéky, a to ve Vodochodech, Ostiava Banské Bystrici a celkév
zamestnava vice nez 1 100 lidi na Gzetidch a Slovenska. Ve vice neZ 18stech
v Ceské republice a na Slovensku méa XY rozénistst distributofi s vice nez 15
prodejnami XY Store.

V sowasné dob je firma XY Corporation s fmim obratem fes 13 miliard USD
vedoucim mezinarodnim vSestrannym vyrobcem teclgiiotosystém fizeni pohybu.
Poskytuje dokonala aigsnareSeni proradu komegnich, mobilnich, pimyslovych a
leteckych obak. Globalré spolé&nost dodava produktova a systémdeéeni vice nez
400 000 zakaznikm, na vice nez 1 000 trzich.

XY Corporation je sloZen z deviti zakladnich skupin

e Skupina letectvi - navrhovani, konstrukce a sefvipndpora systétn a

komponent prakticky pro jakakoliv dnes |étajicaldita.

» Skupina regulace klimatu - zaj@évani komfortu, pohodli a regulace pro lepsi

kvalitu zivota.

e Skupina elektromechanika - dodavani technicky vgsowysglych

elektromechanickych systéma komponent pro ipsné aplikace s vysokou

dynamikou.
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» Skupina kapalinami a plyny - vedeni kapalin a plye stovkach aplikaci.

» Skupina hydraulika - dodavani technicky vysoce g hydraulickych
systéni a komponent pro vykonné aplikace.

» Skupina pneumatika - dodavani technicky vysoce &lysp pneumatickych
systént a komponent pro vysokorychlostni automatidaaizeni.

» Skupinatizeni proces - dilezité komponenty pro &teni a regulaci procés
polovodiove, zdravotnické a analytické aplikace.

» Skupina &sreni a stigni - dodavani technicky vyslych tsnéni a €snicich
systénii po celém sité, které zvysuji vykonnost gaeni.

» Skupina filtrace - kvalitni filtrani a separni produkty a systémy pro
pramyslové, dopravni, mobilni a naimd trhy.

5.2. Predstaveni spolénosti XY v Chomutové

Vyrobni zavod spolmosti XY (dale jen XY) v Chomutay se v organizmi
strukte XY Corporation vymyké jak svou velikosti, (rozéolvyrobni haly je 22
000n?, rozloha celého aredlu je 83 00Yntak organizani strukturou. Koncept, na
kterem je spoknost XY Corporation zaloZzena, vychazi totizétsiho p@étu mensSich
lokaci, které vyrafji portfélio vyrobki specifické a navazané na velké édibele
nachazejici se v blizké lokalit

Rozlohou a rozsahem vyroby je proto XY druha #&&jvvyrobni lokace firmy XY
Corporation ve sit¢. ProtoZze XY Corporation vyrabi specifické vyrobkymezenych
sériich, Siroké variabikits vysokou fidanou hodnotou a Zadna z existujicich divizi diky
diverzifikaci lokaci, kterou XY upl&uje, neni v ramci svého us@alani dostatee
velka natolik, aby svym produktovym portfoliem zaifd takto rozsahly vyrobni zavod,
nachazi se uvritvyrobniho zavodu spalaosti XY sedm na sa@bzcela nezavislych
vyrobnich divizi, které pé&t do ¢tyi skupin vramci organizai struktury XY
Corporation viz tabulka. 2.
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Tabulka¢. 2: Fehled vyrobnich divizi v XY

Divize Skupina Pdet zaméstnanai
Hose and Tube Assembly Tekutinovépojky 220
Hydraulic Filtration Division| Filtrace 110
Pump Motor Division Hydraulika 70
Hydraulic Cartridges Hydraulika 30
Pneumatic Division Automatizace 30
Elektromechanical Division| Automatizace 20
Fluid Connectors Automatizace 30
Sdilené sluzby Korporatni z&stnanci 80

Zdroj: Personalni reporting XY za 10/2015

Kazda zé&chto sedmi vyrobnich divizi, je zcela nezavislgportuje konkrétni
centrale dané divize vramci Evropského kontinentna swj unikatni tym
zanestnand, zahrnujici jak vyrobni &niky (dale jen D), nevyrobni&hiky (dale jen
IND) tak pracovniky odbornych kancés&ych profesi (déle jen Staff). Kazda divize je
zastoupena v lokaci XY vedoucim divize, tedy pozdnternim nazvem Division
leader.

Do portfélia vyrobki, které jednotlivé divize produkuji v XY, gat vyroba
hadicovych a trubkovych vedeni, tepeltvarovanych hadic, hydraulickych filtr
vinutych vlozek a odvzdua®vacich zatek, montaz hydraulickych veintilbloki,
zubovych ¢erpadel a hydraulickych motgr montaz jednotek na uUpravu tlakového
vzduchu, vyroba elektromagnetickych veintd regulatal tlaku protizeni a ovladani
toku tekutin, vyroba servomotir

Servisni¢innost tmto divizim poskytuji Sdilené sluzby. Do SdilenytbZzeb pat
tyto odctleni:

» Personalni oddeni

= Uctarna

= Centrélni ndkup a Logistika

= Centralni udrzba

» QOddleni informanich technologii

» Odcleni Stihlé vyroby

= Reditel spolénosti
Reditel XY je zarové jednatelem XY. Je reprezentatem pravni entity Xemek,

v ramci XY ma vSak vykonnou pravomoc pouze nadedgihi sluzbami. Je prim&n
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zodpowdny za souladinnosti XY s platnou legislativoGeské republiky. Yi&i divizim
vystupuje v roli facilithtora, nemaai nim vykonnou pravomoc vyjma situaci, kdy
hrozi stet s platnou legislativouCeské republiky néasledkemsinnosti jednotlivych
divizi.

Rozhodovaci pravomoc vtom, jaké vyrobni procedaryostupy se budou na
konkrétni divizi implementovat, lezi zcela na vedioch divizi, ktéi tyto kroky
konzultuji se svymi nadizenymi v ramci jednotlivych central divizi. V pilidelném
intervalu 1x za 14dni se kona tzRivision leaders meetingna kterém Sdilené sluzby
reportuji vysledky lokace z oblasti finandi lidskych zdroji, predkladaji zde navrhy
smérnic a proces, jejichZz hlavnim cilem je sjednotit postupy éspupy k jednotlivym
tématim nai¢ spole€nosti. Vedouci divizi pak informuji ostatdieny prvni linie
vedeni XY o kl¢ovych udalostech, které se na divizici,&i se dit budou v nejblizSi
budoucnosti.

Na Division leaders meeting se schvaluji vSechinokE sngrnice a postupy, které
maji dopad na fungovani celé lokace XY. Npad neshody se hlasuje dle
demokratického principu, i navrh, pro ktery da &y hlas viceélena prvni linie
vedeni lokace XY (tznReditel XY, 7 predstaviteh divizi, 6 manazér Sdilenych
sluzeb).

Za celym schvalovacim procesem pak gitych oblastech — zejménach, které
znamenaji zvySeni fixnich nakkad- existuje pedchozi shoda/neshodédicich
piedstavitel jednotlivych divizi na UrovnjGeneral managers:

Na urovni kitovych zalezitosti v oblasti lidskych zdiéoplati, Ze wité oblasti —
nagiklad navySovani mezd, benefity pro zZstmance atd., jsou na zakéashodného
principu aplikovany i v dalSich lokacich firmy XY o@poration v ramci cel€eské
republiky.

O tchto klcovych wcech rozhoduje tzy,Czech management commiteesioZzena
z fediteh jednotlivych lokaci firmy XY Corporation ¢eské republice &egional HR
manageraFinance servis unit central and East unit manager

Schvaleny navrh ze strany CMC je posléze schvadmitnut,¢i je doporégeno
jeho geepracovani ze strany tzyManagement review board“coZ je uskupeni top
manazei firmy XY Corporation v Evrop ve sloZeni Vicepresident HR for Europe,
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Vicepresident finance for Europe, Representativemdrations in Czech republia
¢lenové CMC.

MRB ma rozhoduijici slovo v tom, zda sgaky projekt, proces celorepublikového
charakteru ve vSech oblastech bude zé&véiche, pog. rozhoduje nap o procentualni
vy3i navyseni mezd, bonusovém systému platnébeské republice, principtizeni

odmenovani, celkovém odgiovani apod.

5.3. Systém odnénovani vyrobnich a nevyrobnich dinikd v XY

Systéem odmovani v XY, je odliSny dle fundniho fazeni zamstnan@ uvnite
organizace naitcasti:

e systém odrovani pro vyrobni éniky

» systém odmovani pro nevyrobnidghiky

* systém odméovani pro technicko-hospois&é pracovniky (dale jen THP)

5.3.1. Systém odn&novani pro vyrobni délniky

Definice vyrobniha &nika ve spolénosti XY vychazi z objemu prace, ktera se
piimo vynaklada na vyrobu vyrobk@as vyrobniho &nika vynalozeny na vyrobu
vyrobku je tak tvéen minimalg z 80% celkového pracovniho fondu pracovnika.

Odmenovani vyrobnich &nika se sklada zeitéasti:

» zakladni m¥sicni mzda

» variabilni slozka mzdy

» kvartalni bonus

Pfi stanoveni zakladni &sicni mzdy vyrobnich &nika a nevyrobnich @&nika,
spolupracuje XY s externi poradenskou spobsti Hay Group, které v ramci
celorepublikového pizkumu odmdnovani poskytuje XY sva mzdova data, ktera si
v intervalu 1x za 2 roky a@tuje nakupem dat celorepublikového mzdovehzumu.
Hay Group je celositova poradenska firma s 60tiletou tradici. Svéamgseni ma ve
47 zemich. Rizkumu odménovani spol. Hay Group se vroce 201%asinilo 539
spole&nosti, z¢ehoz 86% tviily spole:nosti, vlasténé zahrarinim kapitdlem a z 14%
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spoleé&nosti s pevazujiciméeskym kapitadlem. Mzdova data byly zastoupené mzdami
431 463 zamstnand.*

Aby bylo mozné zakoupena mzdova data navazat majiece kategorie vyrobnich
délnika, provedl XY jiz vroce 2010 s pouzitim metodiky YH&roup hodnoceni
jednotlivych typi pracovnich pozic vyrobnich a nevyrobnickingki a navazal je na
refereni Urovre Hay Group dle firucky Hay Group Mapping — Vzorové popisy
pracovnich funkciNa zaklad mzdovych dat a provedeného hodnoceni prace bylo
stanoveno rozfi pro jednotlivé typy pracovnich pozic v rozmepi -8 105% medianu
pro danou referemi Urover. Vychozich 80% medianu slouZi jako nastupni mzda
nového vyrobniho @énika, v navaznosti na zkuSenosti, schopnosti @gnce a
seniority, je mzdadnika posouvana v ramci rogp smérem vzhiru.

Tabulka¢. 3: Ukazka mzdového roz vyrobni clInik

funkeni y
fazeni ref. , . median trhu \CR
S. No. A y nazev pracovni pozice
pracovni| drovei
pozice 80% median | 105%
1 D 9 montazni pracovnik | 14500 18100 19100

Zdroj:01.03.46_Mzdové ohodnoceni vyrobnich a nelgifoh dlnika

Variabilni slozka mzdy je stanovena ve vysi 15%simni zakladni mzdy. Sklada se ze 4
pevre stanovenych slozek:

» kvalita

* produktivita

* vc¢asnost dodavek zakaznikovi
Tyto tfi slozky gredstavuji 12% z celkovych 15%. Jsotremy konkrétni vyrobnéasti,
tedy vyrobni lince nebo vyrobnimu Useku.
. modifikovany ukazatel ziskovosti tzv. NAREt assets retujnktery vyjaduje
pomér mezi vynaloZzenymi naklady a dosazeného ziskielkowého vysledku NAR je
do variabilni slozky mzdy zahrnuta hodnota 50% @edho vysledku. NAR ukazatel
pro variabilni slozku mzdy se pitd z ekonomickych vysledkjednotlivych divizi.

NAR se vyjaduje tzv. podilem, 1podil se rovna 1ks NAR.

30 HayGroup.,[online]Praha:2015[cit. 2015-11-15]d@sté na WWW:<http://www.haygroup.com
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Stanovenou vysi variabilni slozky mzdy, je moZiékposit pouze diky vysledku NAR.
Vahu jednotlivych sloZzek variabilni slozky mzdy, jeozné flexibile menit
Vv navaznosti na operativni peby divize.

Kvartalni bonus je pfitdn ogt z NAR, vtomto pipadt se vSak pro vypaet
pouzivaji vysledky celého regionu EMEEYrope, Middle East, AfrigaDavodem pro
tento typ NAR byl fakt, Ze lokace XY je multidiviznokace, kde je nutné v tomto
piipadt najit sjednocujici prvek. Vyrobnghici maji gidéleny 1 NAR podil.

Primérné zakladni sicni mzda vyrobnihodnika k 9/2015 byla 17 027K
Primérné vyse variabilni slozky mzdy vyrobnicBinikt dosahovalagthto hodnot:

Tabulka¢. 4: Fehled pimérné vySe variabilni slozky mzdy dle divizi v %

HTA 12,1
HCSE 12,1
HFDE 11,5
PDE 13,1
PMD 15,3
FCDE 8,9
EME 9,6

Zdroj: Personalni inforrsai systém Magma

5.3.2. Systém odngniovani pro nevyrobni cIniky

Definice nevyrobniho &nika vychazi z definice vyrobnih@ldika. Jedna se tedy o
vSechny ostatni pracovni pozice nespadajici dogkeate vyrobni dinik dle interniho
¢lereni XY, vykondavajici pracovndinnost v prostoru vyroby a v podlmych oblastech
vyroby XY. Typickym gikladem nevyrobnihodhika v XY je: mistr, pedak, inspektor
kvality, skladnik a vSechny pracovni pozice spaig@od oddleni udrzby.

Odmenovani nevyrobnichdiniki se sklada stefnako u vyrobnich &niku ze ti ¢asti:

. zakladni nisicni mzda
. variabilni sloZzka mzdy
. kvartalni bonus

Stejre jako u vyrobnich &nika, je stanoveno rozp 80 — 105% medianu trznich

mzdovych dat.
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Tabulka¢. 4: Ukazka mzdového ro&p nevyrobni dinik

funkéni y
razeni ref. . . . median trhu \CR
S. No. Ao y nazev pracovni pozice
pracovni| Urovei
pozice 80% median | 105%
3 IND 9 inspektor kvality I. 13800 17300 18100

Zdroj:01.03.46_Mzdové ohodnoceni vyrobnich a nelvgifoh diniki

Variabilni sloZzka mzdy je stanovena ve vysi 15%simni zakladni mzdy. Sklada se ze 4

pevre stanovenych slozek:

. kvalita
. produktivita
. véasnost dodavek zakaznikovi

Tyto i sloZzky predstavuji 12% z celkovych 15%. Rozdil oproti vyrisbréélnikam je

v tom, Ze jednotlivé slozky se §itaji jako paimer z dosazenych vysledlednotlivych

slozek na konkrétni vyrobnfasti/vyrobni lince,¢i divizi, kterou nevyrobni &nik

Z titulu své funkce obsluhuje/poskytuje servis.

. modifikovany ukazatel ziskovosti tzv. NAR (retushnet assets) ktery vyjage

poner mezi vynalozenymi naklady a dosazeného ziskuelkowého vysledku NAR je

do variabilni slozky mzdy zahrnuta hodnota 50% @edho vysledku. NAR ukazatel

pro variabilni slozku mzdy se pita z ekonomickych vysledkjednotlivych divizi.

NAR se vyjaduje tzv. podilem, 1podil se rovna 1ks NAR.

Stanovenou vySi variabilni sloZzky mzdy je moziékposit pouze diky vysledku NAR.

Vahu jednotlivych slozek variabilni slozky mzdyrjezné flexibil menit v navaznosti

na operativni péeby divize.

Kvartalni bonus je potdn ogt z NAR, vtomto pipact se vSak pro vypet

pouzivaji vysledky celého regionu EMEEYrope, Middle East, AfrigaDavodem pro

tento typ NAR byl fakt, Ze lokace XY je multidiviznokace, kde je nutné v tomto

piipadt najit sjednocujici prvek. Nevyrobnéldici maji gridéleny 1 NAR podil.
Pramérna zakladni résicni mzda nevyrobnihogthika k 9/2015 byla 21 088K

5.4. Systém odngnovani pro THP zaméstnance v XY

Pro stanoveni zékladni mzdy pro jednotlivé typycprenich pozic, vyuziva XY

Hannifin Corp. celosttové poradenskou spaleost Mercer, ktera globairdodava XY
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Corporation kazdokmé mzdova data pro jednotlivé zénkde XY Corporation fisobi.
Mzdova rozgti jsou spojena s internim systémem hodnoceni pr&apanutym ve
spolupraci se spataosti Mercer. Interni systém prace je nazyvayi Career System
zkracer PCS.

Obrazek:. 4: Ukdzka mzdovych rozfi v ndvaznosti na PCS —rd baze

Base Salary Total Cash Compensation
Erade Range Width Grade Range Width
Minimum Maximum Minimum Maximum
56 56
55 55
54 54
53 53
52 52
51 51
50 50
49 3I'480 I71'320 49 3I'465 I34'435
48 2_'090 31'310 48 3_'316 83'730

Zdroj: XY Corp., XY Career System ranges FY15

Pro stanoveni odpovidajici hodnoty/Uré\prace (interni ozrégnigrade), existuje
v XY tzv. Job cataloguge ktery usnaduje a unifikuje proces hodnoceni pracovnich
pozic THP.Job catalogueobsahuje souhrn jednotlivych tym kategorii pracovnich
pozic s hodnocenim pozic na zaklag&lani potebného pro vykon pracovni pozice,
praxi, vztatim podizenosti a nadlzenosti a odpasdnostem, pravomoci, souvisejici
s vykonem pracovni pozice. Jde v podstat souhrn popis prace, roz$enych o
hodnoceni prace a unifikace papiprace pro jednotlivé pozice n&p spol&nosti.
Existuje pouze jedna jazykova verze a to angliskdhledem na celofiremni jazykovou
vybavenost.
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Tabulka¢. 5: Ukazka Job catalogue

Job Grade| Education Minimum | Generally | Job Summary Job Responsibilities
Title Experience | Reports To
HR 48 University | Minimum | Generally | With  direct | Posts positions to internal and
Generalist Degree Experience| reports to| supervision, | €xtenal job search outlets;
| (or 0 to 2+|HR assists  more Accepts and conducts initial
international| Years Manager | senior HR review of resumes; Some contact
. . with applicants; Assists other
equivalent) or professionals . .
HR team members in preparation
Division to coordinate for performance management
HR and administer and talent management cycle;
Manage | HR programs| address routine questions hy
across the managers  and employees;
span of HR| Assists in the coordination qf
areas local training; Coordination o
corporate sponsored training;
Training of development plans;
Address well-defined questiorjs
by managers and employess;
Assist other HR team membeys

in preparing for merit review
process

Zdroj: XY Corp., XY Career System, Job catalogug 2015

Clergni hodnoceni prace v obecné ravirypada v XY Corporation, takto:

Grade 49 — specialista v ramctité ¢innosti, ktery vykonava svou praci samostatn

Grade 50 — druha linie manazementugas§ji vedouci oddleni v ramci divizegi lidr

tymu v ramci Sdilenych sluzeb

Grade 51 — prvni linie manazementu — vedouci deviadaleni Sdilenych sluzeb

Grade 52 — 53 — manazerskeé role v rAmci manazetyrent na centralach jednotlivych

divizi

Grade 54 —editel lokace Chomutov. Hodnota grade zavisi nétypaantstnand

v lokaci a rénim obratu lokace.

Grade 55 a vySe — regionalni manazerské role

Mzdova ohodnoceni v ramci Grade, se pohybuji v edm - 30% trzni hodnoty

prace. Praxe je nastavena tak, Ze &inanec nastupuje ve spodnim pasmu mzdového

rozptylu a postuph se s ohledem na ziskané zkuSenosti, dovednostingédtence

posouva sirem k horni hranici rozfti.
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Kvartalni bonus je potdn z NAR, pro vyp&et se pouzivaji vysledky celého
regionu EMEA Europe, Middle East, AfrigaDuvodem pro tento typ NAR byl fakt, ze

lokace XY je multidivizni lokace, kde je nutné wnito pripact najit sjednocuijici prvek.
THP zangstnanci maji fidélené 2 NAR podily.

Pramérnd mésicni mzda THP zagstnance bez dasti prvni linie manazementu

k 9/2015 byla 42 615 K

5.5. Zaméstnanecké vyhody v XY

Stejre jako v @ipadt tfizeni odmdinovani, jsou 1x za 2 roky nakupovany data od

spole&nosti Hay Group, obsahujici

i fghled a vyvoj

v oblasti

poskytovani

zantstnaneckych vyhod (dale jen ben&fitSrovnani ne€jpstji poskytovanych benefit

na trhu vCeské republice s poskytovanymi benefity v XY vypéaido:

Tabulka¢. 6: Srovnani poskytovanych bengfit

Vyrobni a
Management THP - specialisté| nevyrobni dinici
XY
Typ benefitu Trh (%) | (A/N) | Trh (%)| XY (A/N) | Trh (%)| XY (A/N)

Sluzebni iz 86 A 0 N 0 N
Dovolen& nd ramec z4kona 82 A 82 A 80 A
Bonus 96 A 88 A 86 A
Penzijni pipojisteéni 79 A 79 A 77 A
Mobilni telefon 97 A 25 A 9 N
Kantyna 52 A 52 A 71 A
PC pro domaci vyuziti 71 A 6 N 0 N
Sportovni aktivity 65 A 46 A 65 A
Placené fesiasy 17 N 46 A 82 A
Bonus za fitomnost 8 N 14 N 33 N
Zivotni jubilea 28 A 27 A 34 A
Doprava do zagstnani 8 N 13 A 10 A
Firemni pijcky 23 N 22 N 23 N
Zivotni pojiseni 24 A 19 N 17 N
Dorovnani ztraty vydku 1 A 1 A 0 N
Dovolena placena
zamestnavatelem 14 N 13 N 15 N
Zdravotnickeé sluzby 33 A 25 N 21 N
Jazykové kurzy 92 A 90 A 34 A

Zdroj: Piizkum odn#fiovani Hay Group 2015
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Z prehledu je rejmé, Ze XY poskytuje benefitu v rozsahu obvyklém trhu prace
v CR. Jediny vyrazji rozsiteny benefit, ktery XY nepouziva je bonus Zégmnost.
Zde je vSak jasné stanovisko seniorniho vedeniyfikteré tento benefit zavéidcilens
odmita. Mimo vySe uvedené benefity, poskytuje XY vina cafeteria systém
prostednictvim poukazek a vyplaceni bofiusv piéipact doporweni nového
zamestnance.

Z pohledu naklail a rozSfenosti, se budu detadnvénovat €mto benefitm, vyjma
bonusu (dive popsan NAR systém):

* sluzebni vozy— sluzebni vozy i pro soukromé&aly, jsou poskytovanyiém
kategoriim zaréstnand@. Prvni kategorie jsou zafstnanci, kté& potebuji
sluzebni vz pro vykon své prace, druha kategorie jsou &ananci, ktél
v rdmci kalend#éniho roku najezdi v ramci sluZzebnich cest vice 2@P00 km,
tieti kategorie je prvni linie manazementu, tedyust@ié vozidla. Vozidla jsou
poskytovana v ramci operativniho leasingu, po ddlai nebo najeti 140 000
km. Jsou definovany referéni kategorie vozidel a maximélni hodnota vozu dle
grade. Zamsstnanec se fitze se rozhodnout n#iglad z divodu daovych
dopad: pro viz nizsi kategorie, nez nalezi jeho fanknu zaazeni. Maximalni
hodnota vozu je pouzita jako zaklad pro v§gomesicnich leasingovych splatek
v pripact operativniho leasingu. #icni leasingové splatky v sdbmusi
zahrnovat veSkeré provozni naklady souvisejiciogsgeem sluzebniho vozidla
(nap. vyména pneumatik, servisygzné poplatky atd).

Tabulka¢. 7: Fehled z&azeni profese do kategorie a hodnoty vozu

Kategorie zarstnance Referéni vz Cena bez Max mesieni
DXY leasingova splatka
Sluzebni vz nutny Skoda Octavia Comfort
pro vykon prace line, 2.0l neuvedeno neuvedeno
Opel Insignia Cosmo line,
Grade 51+52 2 0l neuvedeno neuvedeno
Grade 53 a vysSi Iin\e/0|2V%|XC 60 Summum 1 200 000 29 000

Zdroj: HR manual XY
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» dodatkova dovolend— XY poskytuje zamstnanédm dodatkovou dovolenou
v zavislosti na odpracovanych letech ve spdsti. Narok na dodatkovou

dovolenou, vznika kazdému zastnanci, dle této tabulky:

Tabulka¢. 8: Rehled dodatkové dovolené

Délka trvanipracovniho poreru  (roky) Patet dni dodatkové dovolené (dny)
2 2
3 3
4 4
5 5

Zdroj: HR manual XY

Narok na dodatkovou dovolenou vznika nasledujigisim po odpracovani
mésice, ktery uzavira 2,3,4,5 let pracovniho pamu zamdstnavatele.
Dodatkovd dovoleng, fpiélena dle klée uvedeného vySe, musi byt
zanmestnancem vybrana nejpagd do 31.3. nasledujiciho roku, v cfy@m
piipadt zaméstnanec na iféleni této dovolené ztraci narok v navaznosti na
pocet dni dodatkové dovolené zkkého roku, kterou ma k1.4. roku
nasledujiciho stadle na svém kébndovolené. Tento odet se tykd pouze

dodatkové dovolené, zakonny nardistava neda@en.

e penzijni pripojisténi - XY poskytuje svym zagstnandm jako zamistnanecky
benefit penzijni Ppojisteni v navaznosti na @et odpracovanych let ve
spolenosti u spol&nosti, které poskytuji penzijnipojisténi na tzemCR, na
zékladt volby Penzijniho fondu za¥kstnancem a to dle nasledujiciho réedi
Tabulka¢. 9: Rehled procentualnichrigpevki v rdmci penzijniho fpojisteni

Délka PP % prispivek zangstnavatele z hrubé
(roky) meésicni mzdy
1 1%
3 2%
5 3%

Zdroj: HR manual XY
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Doby pracovnich posmi ve vSech spotmostech XY, pokud na sebe
bezprostedre navazuji, se &taji, doba matiské dovolené a roghvské
dovolené se prodely tohoto pispévku do doby naroku zap@ava. Rispivek
zantstnavatele se vygdava z vymtrovaciho zakladu zagstnance. Podminkou
pro narok na fspivek zamdstnavatele je platba vlastnihotigpvku

zamestnance.

* doprava do zaméstnani — spoleénost XY poskytuje svym za¥stnaném
piispivek na dopravu do zafstnani ve vySi 30 Kza kazdou ki jen ¢ast&ne
odpracovanou sému. Narok na fispivek na dopravu do zafstnani maji

vSichni zandstnanci, jejichz zakladni &icni mzda nefesahuje 20 000 K

» kafetéria systtm— XY ma pro své zasstnance za delem podpory zdravého
Zivotniho stylu zamstnand, kulturniho a osobniho Zivota svych zmtmané
zavedenykafetériasystém v oblasti beneiit Narok nakafetéria systém maji
vSichni zamdstnanci spolénosti po odpracovani zkuSebni doby. X¥ppsuje
zamestnanci na konci kazdého zcela odpracovaného kuat&enou vysi
piispivku ve forne XY boda dle nize uvedené tabulky, kde je uveden celkovy
pocet XY bodi pripsanych zarstnanci za cely kalendtéd rok. Dale je mozné
XY body ziskat za aktivity, které jsou namatkoukazany v tabulce. 11:
Aktivity nad ramec pracovnich povinnosti. XY bodyoj virtualg smenitelné
v kurzu 1bod=1K.

Tabulka¢. 10: Ridéleni XY bodi v ramci cafeteria systému

XY body/rok 800 1200 1400 1600 1800

odpracované roky do 1 roku 1-3 3-5 5-10 vice jak|10

Zdroj: HR manual XY
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Tabulka¢. 11: Aktivity nad ramec pracovnich povinnosti

Ocaiované aktivity Bodové
hodnoceni
1 | Uznany zlepSovaci navrh 100
2 | Ueast na Kaizen event a Lean 100
aktivitach
3 | Fispeni ke zvySeni bezpaosti 100
prace/skoronehoda
4 | Poskytnuti prvni pomaoci 100
5 | Ochrana firemniho majetku 100
6 | Darcovstvi krve nebo kostnifede 100
7 | Systémovy audit v oblasti QEMS 100
s vysledkem 0 neshod

Zdroj: HR manual XY
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6 VYZKUM SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU
S ODMENOVANIM

6.1. Proces realizace piizkumu spokojenosti v XY

Jako nejvhod§si formu realizace pzkumu spokojenosti jsem jakoeditel
spolg&nosti a byvaly HR manazer XY, navrhnul dotaznikoséteni na bazi
dobrovolného zapojeni se ze strany gstmand. V rdmci Division leaders mitinku se
vedla kratka diskuze o tom, zda sestaveni dotazpikusamotné Signi a realizace
véetre vyhodnoceni bude provedeno interpe strany personalniho atgeni, ¢i se
nalezne externi partner, ktery bude mit s préméd podobnych pizkumi
spokojenosti relevantni zkuSenosti. Nakonec bytimgenysl schvaleno, Zze fizkum
uskut&nime pomoci internich zdfojVytvoril jsem pracovni skupinu ve sloZeaweditel
spolenosti, HR manazer lokace, Manazer &ddi Controlling a HR manazer péR a
SR. Vysledkem spoluprace byl dotaznik s 15 otazk&mistedil jsem se na to, aby byl
dotaznik maximakh srozumitelny, mil Sirokou bodovaci Skalu a nebyfils dlouhy,
aby byla zachovana ochota zsmtmané dotaznik relevantnvyplinit. V ramci dotazniku
me zajimala celkova spokojenost s XY ze strany &nmance, spokojenostiizenim
odmeénovani a benefit, subjektivni porovnani XY s okolnimi firmami kolika
ukazatelich, navrhreSeni z fednastavenych moZnosti, atené otazky tykajici se
samotné zrmy a také kategorie zastnance s ohledem na fumk zaazeni v XY a
délce pracovniho potru v XY. Dotaznik byl koncipovan jako anonymni. Boik je

mozné nalézt vifloze A této diplomové préace.

6.1.1. Casovy harmonogram realizace piizkumu spokojenosti

Jako americka spalaost obchodovana na americké burze na Wall strelahe za
povinnost prokazatethseznamit 1x réné vSechny zarstnance s Etickym kodexem
firmy XY Corporation. Vyuzil jsem tedy této fipezitosti, kterd dodate¢ nijak
nezatizila personélni odeéni organizovanim separatnich &zbk kwili procesu

63



vyplnovani dotaznik a rozhodnul jsem se spoijit Skoleni Etického kodaxrovedeni
prizkumu spokojenosti v jeden okamZ{asova osa pak vypadala nasledovn

9/2015 rozhodnuto vedenim sp#iesti o realizaci gizkumu

10/2015 prace na zadani upkumu, konkretizaci toho, jakd data chceme

z prizkumu ziskat, tvorba dotazniku pro samotnjzgum
10-11/2015 sk dat
11/2015 vyhodnoceni vysledla prezentace vysledknanazementu XY

12/2015 zahajeny prace na&m procesu odmovani

6.1.2. Shér dat

Shir dat probihal, jak bylo uvedeno Yepichozi podkapitole, na Skolenich Etického
kodexu v ndsicich fijen a listopad. Na zatku kazdého Skoleni jsem z&stnance
osobrt seznamil se snahou vedeni XY revidovat systéméadu@ni a benefit ve
spole&nosti a vyzval je kvypkni distribuovanych dotaznik ze strany HR
specialisty/Skolitele Etického kodexu. HR spectaliposléze se vSemi zastnanci
proSel a vys#tlil vyznam jednotlivych otazek v dotazniku tak,yatyl maximalizovan
pocet spravl vyplnénych dotaznil. Na konci Skoleni zaéstnanci vhodili vyplgny

dotaznik do fistaveného boxu.

6.1.3. Zpracovani dat

Stanovil jsem si, s ohledem na zkuSenosti s jinflotaznikovymi Séenimi, Ze
minimalni East zamistnan@ na pfizkumu spokojenosti by &a byt alespt 40%
z celkového p&tu zangstnan@ a kategorii D, IND jako jedné a THP jako druhélk 3
10. 2015. Tato limitni Urove participace na fizkumu spokojenosti byla stanovena

s ohledem na maximalni vypovidaci hodnotu dosazewysledki. Minimalni paet
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participujicich zarmsstnané tak byl stanoven na celkovou hodnotu 240 z celkové
poctu 595 zamstnand, v detailu pak 208dastniki praizkumu v kategorii D, IND a 32
Gcastnili v kategorii THP. Celkovy peet vyplrenych dotaznik dosahnul hodnoty
356ks spravé vypinénych dotaznik, z toho 304 kus spadalo do kategorie D, IND a
52 kusi do kategorie THP. €hst zamstnand na pfizkumu spokojenosti tedy doséhla
arovenr 63%. Nasledny proces zpracovani datigrpvy prezentace vysledlkjsem
provadl osobré v ramci diplomové prace. Z celkovéhocpho 361 kugé vyplnénych
dotazniki, jsem pro neuplnosti chybré vyplnéni vyradil pouze 5ks dotaznik

chybovost tedy dosahla zanedbatelnych 1,4%.

6.2. Vysledky prizkumu spokojenosti s odmifiovanim a
benefity v XY

Prezentace vysledkprizkumu spokojenosti s odiinovanim a benefity byla

prezentovana na porasiedeni XY v 12/2015.

Statisticka data o respondentech:
Tabulkag. 12: (astnici ptizkumu dle funkniho zaazeni a odpracované doby v XY

funkeéni zaazeni| 0-6rdsial | 7mesiai-3roky 3-5let >5let
D, IND 40 87 81 96
THP 2 4 27 19

Zdroj: Piizkum spokojenosti s odftlovanim XY
Z celkového p&tu 506 zamstnand v kategorii D a IND, dosahlatast na pizkumu

59,6%. Z celkového ptu 89 zandstnand v kategorii THP, dosahlatast v ptizkumu
58,4%.

6.2.1. Vysledky pruzkumu dle jednotlivych otazek
V nasledujicim textu uvedu pouzetkteré vysledky z grzkumu spokojenosti,
souvisejici s kbovymi odpow¥dmi pro kroky popsané v dath kapitolach,

souvisejicich se zénou v projektovani odwiovani ve spoknosti XY. Odpo¥di na

neuvedené otazky dotazniku najtten& v priloze C. Prvni otazka fizkumu, byla
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zanern¢ cilena na celkovou spokojenost se gstmanim v XY tak, aby bylo mozné
dale zachytit vztah mezi spokojenosti se &g#tmanim a tim, jak je nastavena oblast
celkového odrmmovani v XY.

Otazka ¢. 1. Jak jste celkavspokojen (a) se zatstnanim v naSi spalrosti?

Skala:

spiSe spiSe
zcela spokojen(d) spokojen(a) spokojen(d) nespokojen(d) nespokojen(d)  zcela nespokojen(é
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 13: Vysledek u otazky. 1

funkeni zaazeni 0-6rssial 7meésiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 4,8 4,5 4,2 4,3
THP 4,7 4,4 4,2 4,3

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiiiovanim a benefity

Vysledky pfizkumu na otazkgislo 2 — 10 a 12 jsou uvedeny kilpze C diplomové
prace. Otazkyc. 2-5 byly subjektive zaméfené na subjektivni hodnoceni vztahu
vykonané prace a odmy za ni a subjektivniho srovnavani a ostatnimi&ananci.
Objektivni hodnoceni neni mozné, nébuzdova rozpti u jednotlivych pozic nejsou
verejné pristupna. Otazkyislo 6 a 7 se zabyvaly znalogizeni systému od#&iovani

v XY. Otazky ¢islo 8-10 se zabyvaly znalosti bengfioskytovanych v XY a vzniku
naroku na #, tim jak odpovidaji pétbam zarsstnand a s ohledem najiistup
zanestnand, kdy benefity povazuiji jako cosi, co je naprosimezejmé a je toho vzdy
malo, jsem se snaZil zjistit p&domi zamdstnan@ o nakladech spojenych
s poskytovanim benefit Otdzka¢. 11 — 13 mila dat moznost vybrat si z nabizenych

moznosti vzdy jednu, pro za@stnance nejileZit¢jSi polozkuci subjektivré porovnat

nastavené zakladni oblasti v XY s ostatnimi orgazemi v okoli.
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Otéazka ¢. 11: Pokud bych hledal praci, bylo by to évibdu:
Tabulkac. 23: Vysledek u otazky. 11 pro D, IND

moznost volby 0-6mesial | 7mes-3roky 3-5let >5let | celkem
nevyhovujici pracovni

podminky 3 9 0 3 15
Spatny stykizeni 6 15 9 14 44
nizka mzda 9 39 51 51 15(
mala nabidka benefit 3 5 3 7 18
dojizdkni 2 0 2 0 4
velka mira stresu 6 9 12 12 39
vyvazenost pracovniho a

soukromého Zivota 5 9 5 13 32

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiitovanim a benefity

Tabulkac. 24: Vysledek u otazky. 11 pro THP

moznost volby 0-6mesial | 7mes-3roky 3-5let >5let | celkem
nevyhovujici pracovni

podminky 0 0 0 1 1
Spatny stykizeni 3 2 2 1 8
nizka mzda 4 6 6 4 20
mala nabidka benefit 0 0 0 0 0
dojizckni 0 0 1 0 1
velka mira stresu 2 3 4 5 14
vyvazenost pracovniho a

soukromého Zivota 2 1 3 2 8

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiitovanim a benefity
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Otéazkacislo 13 byla utena pouze za#stnaném kategorie D, IND.

Otazka ¢. 13: Kdybych nél moznost si vybrat, uvital bych:

Tabulka¢. 27: Vysledek u otazk§. 13 pro D, IND

7mes-
moznost volby 0-6mesiai | 3roky 3-5let| >5let | sowet
sloZzku mzdy spojenou s
flexibilitou 18 44 29 23 114
sloZzku mzdy spojenou s 100%
dochézkou 18 38 26 20 102
sloZzku mzdy spojenou s délkou
trvani zandstnaneckého po#nu 0 9 20 48 77
osobni ohodnoceni na zaktad
hodnoceni naidzeného 6 14 24 19 63

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity

Otazky ¢islo 14 a 15 byly poloZzeny jako otewme, picemz otazkacislo 14

umoziovala zamisthaném vyjadit se ktomu, co by v oblasti oditovani chéli

zmenit. Otazkacislo 15 pak byla za#tiena na pani zamdstnand@ v oblasti benefit.

Vysledky jsem shrnul doiphledovych tabulek. 28 — 31.

Tabulkac. 28: Rehled navrhovanych zim v oblasti odrinovani u kategorie D, IND

7mes-
navrhy na zenu 0-6mesial | 3roky 3-5let| >5let | souet
vySSi variabilni slozka mzdy v % 1 1 1 3
vySSi navySovani mezd ve vaaia
ro¢ni hodnoceni 1 1 2
individualni prémie 2 5 4 3 14
rozSfit variabilni sloZzku mzdy o
polozku ‘trenér’ 1 1
zmeéna koncepce variabilni slozky
mzdy 1 1 2
vySSi Urové zakladnich mezd 1 1 2
perézni odngény za gekrateni
norem 1 1 2
odmeny za zlepSeni vyrobniho
procesu 4 4
vySSi friplatky za pestas 1 1

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity
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Tabulka¢. 29: Rehled navrhovanych zim v oblasti odrmsnovani u kategorie THP

7mes-
navrhy na zrenu 0-6mesial |  3roky 3-5let | >blet | souet
osobni prémie 1 1
vySSi navySovani mezd ve véaia
ro¢ni hodnoceni 1 3 3 7
pertézni odnény za nadstandardni
vykon 1 2 3

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiitovanim a benefity
Tabulka¢. 30: V oblasti benefit bych uvital, kategorie D, IND

7mes-
v oblasti benefit bych uvital 0-6mesiai| 3roky 3-5let| >5let | souwet
stravenky 1 4 4 7 16
13. mzda 3 9 7 11 30
piispévek na dovolenou 1 3 3 7
vétsi Castky v ramci cafeteria programu 2 2 2 6
Seky v ramci cafeteria programu by
méli byt i pro ndkup v obchodech 1 2 3 6
permanentky na hokej 1 1
masaze 3 5 8
prispévek na détské tabory 1 1
teplé napoje z automatu zdarma 2 2
jidlo v kantyné zdarma pfi plnéni
mési¢nich ukazateld 1 1
zavedeni firemni posilovny 1 1
vétsi pfispévek na dojizdéni 1 1
vstupenky na hokejova utkani 1 1
pronajem sportovni haly 1 1

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiitovanim a benefity
Tabulkac. 31: V oblasti benefit bych uvital, kategorie THP

7mes-
v oblasti benefit bych uvital 0-6mesiail| 3roky 3-5let| >5let | soudet
stravenky 1 2 1 3 7
13. mzda 1 1 2 4 8
prispivek na dovolenou 3 1 4
sick day 1 1
vazba hodnoty unisekd na vysi mzdy 1 1
vétsi pfispévek na dojizdéni 1 1 2

Zdroj: Vysledky ptizkumu spokojenosti s odiitovanim a benefity
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6.3. Interpretace vysledki priazkumu

Z uvedenych vysledk vyplyva, Ze zamstnanci XY jsou bez ohledu na fuimk
zarazeni, délku zadstnaneckého potnu a rozdilného zisobu odminovani spiSe
spokojeni se svym zatgtnanim v XY. NejvysSi Urowe spokojenosti dosahuji
zamestnanci do 3let za#stnaneckého pognu, s rostouci délkou trvani pracovniho
pone¥ru spokojenost se zawtnanim mird klesad. Pimér hodnoty spokojenosti se
zanestnanim v XY dosahl aro¥4,42, tedy hodnoty, ktera je dle Skaly mezi hodaot
spiSe spokojen a spokojen. U otazky2, tykajici se toho, jakym #apobem pracovni
vykon ovliviiuje mzdu zarstnance, bylo gmérné skére u D, IND na urovni 3,8 u
THP pak na urovni 4. NejvysSi skére pak bylo u éoastoupivSich zagstnand.
Vysledek isuzuji nastaveni variabilni slozky mzdy u D a INDxera je
vyhodnocovéna na arovni pracovnich tymu, nikolivzaéklad individualnich vykon,
coZ u seniornich zafatnan&@ maZe vyvolavat pocit, Ze jejich znalosti a zkuSenosti
nejsou dostat®mé ohodnoceny oproti juniornim, mé&azkusenym zagstnaném, oproti
tomu novi zardstnanci jsou odghovani stej@ jako cely tym, ve kterém pracuji. U
THP pak neni nastavena Zadn& bonusevévariabilni slozka mzdy zavisla na
pracovnim vykonu za#stnance. Pracovni vykon u vSech zZamand XY se
zohlediuje pouze fi roénim navysovani mezd, NAR bonus je dle interniclvipied XY
Hannifin Corp. vyplacen vSem z&stnaném bez ohledu na pracovni vykon
zamestnance. U otazky tykajici se odpovidajici Urovradgn za odvedeny pracovni
vykon byla zn¢tena hodnota 3,6 u D, IND a 4,2 u THP, tedy ceikpmmeérné Urovig.
Rozdil mezi now prichozimi D, IND zamistnanci a zagstnanci pracujicimi ve
spole&nosti vice jak 5let, kig¢ tuto otazku obodovali hodnotou 3,1, tedy UtoepiSe
nespokojen je 1,4 bodu, cozZ je vyrazny odstup. W8e se da soudit, Ze tim, Ze neni
zakladni mzda nijak diferenciovana podle seniatitgkuSenosti zagstnané a rozdil
¢ini pouze poet raznich navySovani mezd v ramci¢roho hodnoceni, zde &phraje
roli pocit seniornich zagstnand, Ze jejich zkuSenosti a dovednosti nejsou dostate
ohodnoceny/diferenciovany od skupiny juniornich gstmané. U THP zanistnand je
diky trznimu nastaveni mezd spokojenost dngru vysSi, v pasmu spokojenosti.
Bodové hodnoceni u otazky 4, ktera se zajima o subjektivni nazor gstmand na
odmenovani zamstnanaé dle jejich ginosu pro XY, bylo dosazeno nejnizStip€rné

bodové hodnoceni u kategorie D, IND a to 3,3 batla, Skadly tedy hodnoty spiSe
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nespokojen. Nizké bodové hodnoceni je fitamlélkou trvani pracovniho paim,
s minimalni odchylkou. Stimto bodovym hodnocenimavatuji lze ot spojit
nastaveni variabilni slozky mzdy, ktera unige i mérg vykonnym/zrénym jediném
v tymu dosahnout stejné urayvwariabilni slozky mzdy jako maji produktivni/zkuge
zamestnanci v tymu. U THP zagstnand je dan vysledek nejspiSe osobnim vnimanim
odmenovani spolupracovnik které vSak neni na rozdil od kategorie D, INDeyeé a
je tedy z mého pohledu pouze v ravisubjektivnich pocit/dohadi. Totéz z mého
pohledu plati pro vysledky u tazky 5, ktera se tyka odpovidajici a spravedlivé mzdy
za odvedenou praci, kde se¢bprojevuje mala diferenciace mzdy mezi seniornémi
juniornimi D, IND zangstnanci a stylem, jakym je kalkulovana variabilloZz&a mzdy.
VSeobect se da konstatovat, Ze vyr&zmysSi nespokojenostizenim odminovani
v XY je u seniornich zasstnand, zatimco u no¥ prichozich zarmstnand, je
spokojenosttasto vyraz# vysSi. U otazkye. 6, ktera se tykala toho, do jaké miry
zamestnanci chapou, na zakkagkého procesu jsou mzdy upravovany, doslo kezjist
Ze now prichozi zamistnanci rozurdi systému Upravy mezd lépe, neZ seniorni
zanestnanci. Dovozuiji, Ze je zde patrny vliv vstupnaésientanich Skoleni, na kterych
zanestnanci personalniho odléni a @imi nadizeni vys¥tluji detailre praw oblast
odmenovani. U seniornich zatstnané, u kterych takové Skoleni nebylo roky
provedeno, je patrné, Ze sefiep své dlouhodobéiapobeni v XY neorientuji v této
oblasti tak, jako noy prichozi zanmistnanci s fedanymi informacemi v nedavné dob
U THP zandstnané se projevuje stejny bodovy odstup v hodnocenkaseél znalost
procesu, je vSak o 1 bod vySSi v arovni souhlasejn$ bodovy odstup a vyvoj byl
zaznamendn i u otdzky 7, ktera se tyka znalosti systému @dovani.

U otazky¢. 8 jsem se soustdil na to, do jaké miry vyhovuji nastavené begefit
v XY zamestnaném. U D, IND doséahlo gimérné bodové hodnoceni 3,8, coZ je mozné
hodnotit jako pitmérny vysledek. U THP byl iimérny bodovy vysledek 4,85, &hoz
Ize usuzovat, Ze benefity nastavené zejména pasbbtravi, kultury, sportu a relaxu,
vyhovuji vice zardstna@m s vysSim fijmem a vzdlanim. Roli zde nejspiSe hraji i
lehké odchylky v poskytovanych benefitech, zejmgala dorovnani mzdy do 80%isté
mzdy THP zaréstnance i nemoci a 2ks NAR podilu u THP misto 1ks podilDu
IND. U otazky ¢. 9 byla owiena znalost poskytovanych bengfizanméstnanci.

Dosazeny prmérny bodovy vysledek 4,1 u D, IND, ukazuje, Ze Zamanci vSeobee¢n
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Skalu poskytovanych benefiznaji, vysledek si vSak s ohledem na pasnéinagiciho
souhlasu interpretuji tak, Ze nedostatek znalasttyka zejména samotného procesu
ziskavani naroku a nastavenych podminek pro zigkéiniotlivych benefit. U THP
dosahuje pmeérny bodovy vysledek 5,2, coz interpretuji tak, zeformace o
poskytovanych benefitech jsou dostupné a srozunéiteto ok kategorie zagstnand,
THP zangstnanci v8ak maji oproti kategorii D, IND zé&stnand vysSi zgjem se jimi
zaobirat. Otazka. 10 pak potvrdila, Ze zafstnanci maji velmi omezenougqustavu o
skute&nych nakladech, které XY &o¢ na oblast benefitvynaklada. Ukazuje take, Ze
zanestnanci gkteré benefity berou jako sanfemou sotast jejich zamsstnaneckého
poneru a neberou v potaz naklady s tim spojené +.mgyvolena nad rAmec stanoveny
zakonem, vyplaceni bonusre formé NAR, prispivek na dopravu do zatstnani,ci
penzijni gipojisteni. Celkové roni naklady vynaloZzené na oblast berefitosahuji
v XY piiblizné 9 miliona K¢, coz spravé odhadlo pouze 12% zastnand v kategorii
D, IND a 30% THP zagstnand.

U otazky¢. 11, kde mili zaméstnanci identifikovat jeden hlavniidod, ktery by
v jejich pripact vedl ke zngné zan®stnani, se stala nejvice zaSkrtavanou polozkou
oblast nizké mzdy, na druhém ndispak velkd mira stresu a naetim mis¢
s minimalnim odstupem vyvazenost pracovniho a swo&ho Zivota. Stejné padi
bylo v obou kategoriich zafatnand@. Nejvyssi mira kladnych odpé&di pro rovnovahu
pracovniho a soukromého Zivota byla &ema u zamstnand s délkou pracovniho
poneru do 3let.

Otazkac¢. 12, se tykala subjektivniho porovnani XY s odtatnfirmami v okoli
v konkrétnich specifikovanych oblastech. Nejlépepatbo u kategorie D, IND
hodnoceni firemni kultury s vysledkem 1,7, riggh pak oblast atraktivnihotigmu
s vysledkem 2,2. Ostatni polozky se pak pohybovaiplasti bodového hodnoceni 1,8-
2,1. U kategorie THP se nejlépe umistila oblastnfini kultury s vysledkem 1,4 a
nejhife pak oblast tykajici sefiptupu naéizenych s bodovym vysledkem 2,1. Ostatni
meiené polozky se pak pohybovaly v rozmezi 1,7-2,0k@ |ze tedy konstatovat, ze
zanestnanci hodnoti XY v oblasti pméru pii porovnani s ostatnimi firmami v okoli.

U otazky¢. 13 byla zjifovana preference zastand v piipad® zmeny v oblasti
odnenovani. Tato otdzka byla ¢egna pouze pro kategorii D, IND zastnand.

Preferovanou moznosti byla moznost zohlednit fléikilizaméstnance pracovat na vice
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pracovistich v jeho mzd Tuto moznost zvolilo 114 zasstnané, hned v zagsu pak
skortila moznost spojit slozku mzdy s 100% dochazkou &amance, ficemz tuto
moznost zvolilo 102 za#stnand, tieti byla slozka mzdy spojena s délkou trvani
zanestnaneckého po#nu s p@tem 77 kladnych odp@di, pricemz 68 z nich pochazelo
od zangstnand s délkou trvani pracovniho pém 3 roky a vice.

Cilem otevené otazkyc. 14 bylo shromazdit jakékoliv dalSi paiy ze strany
zanestnand@ spojené s preferovanou #nou Vv oblasti odrmovani. Preferovanou
zmeénou v kategorii D, IND zagstnané byla uvedena moznost zavedeni individualnich
prémii, coz podtrhuje nespokojenost Zamand s dosavadnim nastavenim variabilni
slozky mzdy, zaloZzeném na principu tymového étlovani. U THP zarstnand se
pak nejvice hlasvyslovilo pro vyssi navySovani mezd v obdobinibo hodnoceni a
navysovani mezd. NavySovani mezd od roku 2009 ktefl@alo ekonomickou krizi a
zarovei nizkou miru celoréni inflace. PestoZze dosahlo celkové navysSovani mezd od
roku 2009 &chto hodnot (2009-1%, 2010 — 1,5% +8% (zavedeni MARusu), 2011 —
3%, 2012 — 3,2%, 2013 — 2%, 2014 — 3%, 2015 — 2)2&%y celkem 23,95%, neni to
reflektovano jako dostaieé ze strany THP. Otazkoustava, mira usddomi a reflexe
toho, jak se mzda v uplynulych letech navySovala.

Otewend otadzka. 15 pak shromatovala podity na zngnu v oblasti benefit
Zde nejvice hlas ziskal u obou kategorii zastnané 13. plat a moznost ziskavani
stravenek, misto firemni kantyny. &hto moznosti vyplyva, Ze z&stnanci v obou
kategoriich nevnimaji NAR bonus jako ekvivalent &izdy, ale pohlizeji naépjako na
standardni saiést kvartalni mzdy.

Pri zpracovéani dat z préhlého vyzkumu, jsem mimo jiné identifikoval tytolgia
souvztaznosti:

* bodové hodnoceni u otazky 1 ve valné #tSirg reflektovalo bodové hodnoceni

u otazky¢. 12 tykajici se hodnocentiptupu natizenych. Vysoka spokojenost
se zamistndnim se rovnala vysokémmispokojenosti s néidenymi a naopak

* nadpmérna negace v ramci dotazniku znamenala neznal&kididspojenych

s benefity a zarowesouvisela s vyraznnegativnim hodnocenim mzdy spojené

s pinosem zargstnance pro firmu

73



kladné bodové hodnoceni u otazkyl velmi ¢asto znamenalo nadpnérné
bodové hodnoceni i u dalSich odpdiva projevilo se ¢éasto spravnym odhadem
nékladi spojenych s benefity

v piipadt velmi pozitivnich odpo¥di nasledovala ¢asto volba zrny

v odmenovani u otazky¢. 13, na zaklagl hodnoceni natikzeného, jde tedy
dovozovat, Ze wvéra a kladny vztah s nddenym se projevovala nadipné
pozitivnimi odpo¥dmi nagi¢ dotaznikem

pokud byla u otazky. 11 zvolena jako moznyustod k odchodu moznost
tykajici se Spatného stykizeni, nasledovalo ve vSechigpdech podgmeérné
hodnoceni u otazky. 12, tykajici se hodnoceniiptupu vedeni/n&izenych

na zaklad odpowdi u otewenych otazek Ize dovodit, Ze Zeny jsou spok#fgn
se zamistnanim v XY neZ muzi, zarokeje mozné sledovat spojeni mezi
kladnym hodnocenim a ochotou do dtwwch otazek vyplnit své napady a
stanoviska

zejména u kategorie D, IND byla zZrena vyraza rozdilna spokojenost
zanestnand v navaznosti na délce trvani zé&stnaneckého ponu, pgicemz
nizsi urovre spokojenosti bylo dosazeno u zmtmand s pracovnim pogrem

v XY delSim nez 3 roky. Oproti tomu népiichozi zamstnanci dosahovali

v praméru vysledku 4,5 bodu v otdzkach 1-9.

6.4. Identifikace silnych a slabych stranek

Silné stranky identifikované v fizkumu:

vSeobecna spokojenost se Zamanim v XY
znalost poskytovanych benéfid ndroku na®
firemni kultura XY

pracovni podminky

p&e o zamistnance

Slabé stranky identifikované vimkumu:

zanmestnanci neciti vliv svého pracovniho vykonu na sngdu
zanestnanci neciti, Ze nastaveny systém &tbwani zohleduje jejich

schopnosti a dovednosti
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e zanmestnanci maji poskytované benefity v rovimaroku, nikoliv v rovig

nadstavby k finatnimu odngnovani
e zanmestnanci nemajiigdstavu o nakladech vynakladanych na benefity

e zanmestnanci nevnimaji poskytovanou mzdu jako atraktavdbstaténou

Prilezitosti pro mozné zlepSeni identifikované uzkumu:
* vyswtleni zamdsthnanédm na zaklad ¢eho jsou upravovany mzdy a jak funguje
systém odrmovani
» rozSieni poskytovanych bendfit

» pristup vedeni/natzenych
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7 NAVRH NOVEHO SYSTEMU ODM ENOVANI

S ohledem na dramatickyémici se lokalni trh prace, byl navrh nového systému
odmenovani rozdlen na zminu nastupni minimalni mzdy pro vyrobnglniky a
nevyrobni diniky a na samotnou znu systému odshovani pro kategorii
zantstnand D, IND. U kategorie THP bylo rozhodnuto s ohledera vysledek
prizkumu, trzni nakupovani THP zastnand na trhu, minimalni fluktuaci pohybujici
se na urovni 0,4% ¢ a SirSi nabidku beneidit systém celkového odffiovani pro
tuto skupinu zamstnand nenenit a zachovat jej ve stavajici poaoly ramci vSech
kategorii zamsstnané pak bylo rozhodnuto o nutnosti kazdémého povinného Skoleni
pro vSechny kategorie za&stnand na systém odsiovani, proces upravovani mezd a
nabidku benefit. Déle bylo rozhodnuto o celofiremni kampani uké&duyyislené
naklady na jednotlivé typy benefita nastaveni vnitrofiremni komunikace se

zanestnanci tak, aby byl vice achzren smysl a Skala poskytovanych benefit

7.1. Nastupni mzda

Nastupni mzda pro jednotlivé kategorie D, IND Zatnang, se v XY neninila od
roku 2008, kdy z&ala celoswtova ekonomicka krize. Na trhu prace byl po celobud
az do zaatku roku 2015 dostatek volnych pracovnich sil, atofich pracovat za
nastavené nastupni mzdy. V roce 2015 vSak s ohledemostouci automobilovy trh
S novymi vozy vzrostla enorrpoptavka po énickych profesich a s timtigel zarové
tlak na fist zakladnich mezd, vyplyvajici ze sotgrd firem na lokalnim trhu prace. Na
obrazkue. 5 je naméatko¥ vybrano gkolik inzerat.
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Obrazeke. 5: Zobrazeni namatkdwybrané lokélni inzerce prace
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Zdroj: Inzerce v lokalnim tisku a portalech prace

V mésici fijnu zarova fluktuace u D, IND zamstnand c¢inila 1,8%, na zaklad
analyzy odchodovych interview byl u 1,5% zsmtmand uvedeny dvod nizka nastupni
mzda. S ohledem na zvySenou fluktuaci, #mitpoteby naboru novych D, IND
zamestnand a obtizného ziskavani kvalitnich D, IND zsmand na trhu prace, byla
provedena analyza:

* % vyplacené variabilni slozky mzdy. Bylo z{igb, ze pimérna vySe za obdobi

1-10/201%inila 11,8% z 15% moZnych

» zarovd bylo na zaklad mzdovych dat spitano, ze pimérny mésiéni priplatek

za sménost,cinil cca 900 K
Pri pramérné inzerovaneé, trzni nastupni mztl8 500 K, bylo zkalkulovano, ze se
minimalni nastupni mzda v XY musi upravit ¢&stku 16 000 K Tato mzda spotmé
s variabilni slozkou mzdy ariplatkem za snost dosahla préwastky 18 500 K. Na
z&klad sestavy personalniho afleni se zakladni mzdou vSech D, IND zstnand
bylo zjiS€no, Ze 145 stvajicich z&stnané ma nizsi z&kladni mzdu nez 16 000. K
Tito zamestnanci byli identifikovani jako rizikova skupingtera nize znénit
zamestnani pray z divodu nizké zakladni mzdy. Celkovéastka patbna pro
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dorovnani mezdéthto 145 zamstnand na Urové 16 000 K, byla vyislena na
132 000 K/ meésic. DalSi z navrhovanych Uprav u novych gsimand bylo:

» zamestnavat zamstnance ihned na dobu né&tou a srovnat tak tut@ést
pracovni nabidky s nabidkami lokélniho trhu praopuystit tedy praxi, kdy
zanestnanec nejdve ziskal pracovni smlouvu na dobuitou 6-12 ngsial

» opustit zavedeny princip, kdy nastupni mzda u DD Ikaméstnand byla ve
zkuSebni dobo 500 K nizsi nez po zkuSebni dokiVizdu vyplacet v plné vysi
jiz od prvniho ndsice s ohledem na administrativiiagovou narénost procesu
Gpravy mzdy a to v papirové i elektronické pogodistribuci a zaroue nizké
aspde a vyznamu celého procesu.

Navrh zngény nastupnich mezd a &igleni naklad s ohledem na zény na
lok&lnim trhu prace, byl prezentovan ihned vedeniyf prostednictvim telekonference
v mgsici listopadu a byl na zaklagrezentovanych dat schvalen s okamzitou platnosti
od 01. 11. 2015. Bylo zaroikerozhodnuto o dorovnani zakladnich mezd na Grove
16 000 K u vSech stavajicich zastnand. V mésici listopadu, byla také sptga
c¢aso¥ neomezena kampagPrived’ si svého kolegu’, ktera stanovila firar odnmeénu
pro stavajici zagstnance za dopotaného a fijatého zamistnance v kategorii D, IND
na urovni 6 000 K za podminky, Ze uchazese v poslednich 12 &sicich neuchazel
sam o pracovni pozici v XY. Distribuce finar odneny byla rozvrzena na 3 dily a to
po 3, 6 a 12 @sicich trvani pracovniho pam v XY. Narok na finadni odnénu
zanika v pipadt, Ze zamistnanec, ktery dopotil nového kolegu, v ramciéthto 12
meésial prestane pracovat pro XY.

7.2. Zména systému odniinovani u D, IND zangstnanai

Pro uspsné zpracovani nového konceptu @dovani, bylo teba do procesu
zmeény zahrnout vSechny divizni lidry v lokaci. V 12120 se uskutilo dvoudenni
pracovni Setnuti, kde jsemisobil v roli facilitatora. Konény vystup vznikal postugn
za pouZiti pareto analyz, SWOT analyz a brainstogon ProtoZze meé znalosti systému
odmenovani byli ze vSech kolégnejsilrgjSi, gipravil jsem si ped pracovnim setkanim
vychozi mzdova data vychazejici z rélethi D, IND zandstnané dle metodiky
spole&nosti Hay group. Hay group rozeznawva kategorie D zawrstnand, kterym

piifazuje odliSnou referéni Grover (hodnoceni pozice) v navaznosti na zkuSenosti a
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odpowdnosti pracovni pozice. Prvotni ra@kehi jsem si udal na zaklad umisgni

jednotlivych typi pozic v rozptylu zakladni mzdy.
Tabulka¢. 32: Rozmisini D, IND pozic dle zakladni mzdy

%

zakladni nésicni mzda v K
pozice 16000-17000| 17000-185000 18500-20000 20000-220000@®@25000| 25000
vyrobni delnik 224 61 21 5 1 0
skladnik 21 18 5 1 1 0
serizovac 5 4 3 10 5 3
inspektor
kvality 1 1 0 0 1 1

Zdroj: Personalni controlling XY, 11/2015

S ohledem na specifické pozadavky pro pozice mpedak, elektrikf zamenik a

dalSi udrzb#ské profese, jsem se rozhodl je do Upravy &swani nezahrnovat a

stanovovat jejich mzdy individu&inNa zaklad tabulky¢. 32, a na zakladmetodiky

spole&nosti Hay group, jsem fjpravil tento navrh roztleni pracovnich pozic a

souvisejicich mzdovych rozg:

Obrazeke. 6: Navrh rozdleni pracovnich pozic a rozp zakladni mzdy

v |

Operator 3

Operator 2

Operator 1

Zdroj: Personalni controlling XY, 11/2015

—

2 2-25K

— 16-17K

[ 185-22K

—17-18 3K

Uvedenécastky jsou v tisicich K a znamenaji navrhnutou minimalni Uravenzdy,

kterd byla stanovena pro danou pracovni pozicitd@dvrh byl v ramci pracovniho

setkani akceptovan, bylo vSak fatia definovat, na zakladakych kritérii budou

zanestnanci do jednotlivych kategorii réieni tak, aby systém rozteni vyhovoval

vdem divizim pitomnym v organizaci a jejich specifiln. V tabulce¢. 33 je mozné
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vidét pro piklad navrhnuta kritéria pro rozini zangstnand na pozici vyrobni énik,
dle nového navrhu, operator 1-3.

Tabulka¢. 33: Kritéria pro rozéleni pozice operator do jednotlivyatid

trenér/zastupce °
identifikace a schopnostSeni

problému °
prabézné vyhodnocovani

vyrobniho procesu o o
¢teni vykresové dokumentace ° °
samostatnost ) °
kontrola kvality vyrobku ° ° °
zakladni znalost vyrobniho

procesu o o o
typ pozice Operétor 1 | Operator 2 | Operator 3

Zdroj: XY, 12/2015, Workshop Z#ma odngfiovani
Z uvedeného vyplyva, Ze operator 1 je Zamanec v zacviku, novy ve fignpripadré
zanestnanec, ktery vykonava jednoduchou, rutinni pracdinnost, g které nemusi
vyuzivat kompetence stanovené pro dalSi stanovenxipozice operator. Operator 2
je zangstanec, ktery je schopen pracovat pod minimalnitiedtem, zna velmi ddb
vyrobni proces, dokaze nastavit pracovni stroj potieby vyroby, ¢ist vykresovou
dokumentaci apod. Operator 3 je zZgtnanec, ktery umi navic identifikovatiesit
vzniklé problémy v ramci vyrobniho procesu, je qming trénovat/zac¢bvat noveé
zanestnance, fipadré zastupovat mistra.

7.2.1. Zména variabilni slozky mzdy

V navaznosti na ro#téni jednotlivych D a IND pozic, jsme v rdmci jednotoe
pracovnich setkani pracovali také naémtnvariabilniho systému odéovani. Stavajici
rozc&leni variabilni slozky mzdy jsme se rozhodli zachioeg ohledem na pro top
manazement firmy znamé parametryiemého vykonu v pod@bvéasna dodavka
zékaznikm, kvalita, produktivita a bonusovy ukazatel NARo BnadsjSi prosazeni
navrhu, jsme zpracovali navrh na rd@edi stavajici variabilni sloZky mzdy a to takto:

» variabilni systém bude navySen celkem o 2%

» variabilni systém bude rozén o d¥ kategorie a to angazovanost a polyvalence

80



e variabilni systém bude n®évupraven tak, aby tyto dvkategorie ziskali
dohromady 5%, tedy distribuce stavajicich 12% bupl@vena o 3% do] pri
zachovani stejnych kritérii

* now tedy bude variabilni slozka mzdy sloZengchto ukazatel: 9% pro oblast
produktivita, wasnost dodavek zakaziik, kvalita, hodnocena stale na urovni
pracovnich tym + 5% pro oblast angaZzovanost a polyvalence, kiberdou
hodnoceny na zakl&d individualnich vyko a zkuSenosti operator+
modifikovana NAR (beze zémy)

» kategorie angazovanost bude obsahovat tyto kritdvezpénost prace -
reportované skoronehodygast nakaizen aktivitdch a v zlepSovacim hnuti,
proaktivita (ochot&esit nenadalé situace, pracoviias apod)

» kategorie angazovanost bude hodnoceifiiayn nadizenym operatora a bude
dosahovat maximé&n30% z celkovych 5%, rozmezi je tedy stanoveno na O
1,5% ze zakladni #ésicni mzdy

» kategorie polyvalence bude definovana pro kaZzdeirzidevia®' s ohledem na
odliSné vyrobni procesy n#p organizaci. Aby byla zatena maximalni
objektivita, byl sestaven pracovni tym slozeny didznich lidii, HR a Lean
manazera XY, ktery nastavi na vSech divizich kat@olyvalence tak, aby byly
v maximalni shod nagi¢ celou organizaci. Proces tvorby kritérii pro
polyvalenci v XY bude probihat vé&gici 01/2016.

» kategorie polyvalence poté budalptzné kvartalre vyhodnocovana manazerem
vyroby ve spolupraci s mistry

» kategorie polyvalence dosdhne maxindalf% z celkovych 5%, rozmezi je tedy
stanoveno na 0 — 3,5% ze zakladrsieni mzdy

e manaZzer vyroby ma rozhodujici slovo ¥emi toho, ktery za#stnanec mze

dosahnout jaké uro¥rpolyvalence
7.2.2. Kalkulace naklada

Pro kalkulaci naklafl souvisejici s rottdénim zamgstnand do jednotlivych

kategorii, jsem zpracoval tentéehled:
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Tabulkac¢. 34: Kalkulace nakladsouvisejici se zémou zakladni rsicni mzdy

rozctleni D, | kolik zamsstnand je pod| kolik zamsstnand je nad ¢astka patebné pro
typ pracovni IND do stanovenym mzdovym stanovenym max srovnani mezd na
pozice skupin limitem mzdovym limitem stanoveny limit
Operator 1 74 0 0 0
Operator 2 226 151 25 120 880
Operétor 3 65 41 24 38 930
Saizova® 1 5 2 0 600
Saizova 2 24 10 1 10 000
Sdizova® 3 17 6 7 4 700
Skladnik 1 6 1 5 100
Skladnik 2 28 I 3 2 280
Skladnik 3 12 7 5 10 300
Inspektor 1 0 1 1 000
Inspektor 2 1 2 100
Inspektor 3 1 1 0 2 000
Suma 462 227 73 190 890

Zdroj: Personalni controlling XY, 11/2015

Na zaklad rozfidéni zangstnand, dle nastavenych kritérii, byla stanovet@stka,

nutna pro dorovnani &iénich mezd na minimalni Groirestanovenou v roZpi pro
jednotlivé pozice. Celkova sun@ni 190 890K meésicng, pro 227 zamgstnand, ktefi

jsou v sodasné dob pod minimalni arovni stanoveného limitu. U 73 Zathand,

jejichz mzda je vyssi, nez stanoveny limit bylo masaseno, Ze v prvnim kroku se jim

mzda snhiZovat nebude, ale kazdy z nich dostaite B mEsial na to, aby posunul své

dovednosti a kompetence na Urdvedpovidajici jejich mzd Sowasré s tim, jim

nebude navySovana mzda do té doby, dokud se jejicda nedostane v ramci

stanoveného rozp alespé na maximalni stanoveny limit. \fijpadt, Ze zamistnanec

odmitne doplnit si své znalosti, dovednosti a kampee vramci 6 #gsicniho

prechodového obdobi, bude mu mzda gembtictvim mzdového vydnu upravena na

maximalni stanoveny limit platny pro danou pozici.

U variabilni slozky mzdy znamena 2% #str mésicni navySeni mzdovych nakhad

170 000 K. ProtoZe vSak neni moznéekavat plné vyuziti 2% navySeni s ohledem na

nizkou Uroveé polyvalence u D, IND za#stnand v kategorii 1 atast&né 2, odhaduiji,

Ze reélné navyseni mzdovych prestid souvisejicich s timto 2% navysSenim bude na

arovni 60% maximalni mozn&stky, tedy 102 000 K
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V celkovém sottu jde o navySeni zakladnichésitnich mezd atdstku 424 890 K
véetnd zmény nastupni mzdy a dorovnani mezd na tuto Gro¥ato suma fedstavuje

5,02% navySeni zakladnichéaitnich mezd zagstnandé v kategorii D, IND.

7.3. Zména v oblasti benefifi

V oblasti benefii byly odsouhlaseny tyto kroky:

» bude uskut&néno pracovni setkani personalnich 8ddi v ramciCR, za @elem
revize a mozné upra\kafeteriasystému

 masledd bude zpracovan marketingovy plan a postup naétoswmezi
zanestnanci v souvislosti s poskytovanymi benefity

* bude zpracovaneeSeni na vyplaceni NAR nacrd bazi, nikoliv nactvrtletni
bazi tak, aby tato zéma substituovala 13. mzdu

* bude zmdnen typ Sek pro kafeteria systém tak, aby se bylo mozno pouzit
vydané Seky i na nakup dovolené betalgch dopad na XY a zamstnance

» poskytovatel Sek zpracuje na své naklady prezentaci vrozsahu Aidt
s uvedenymi topifjemci Sek pro oblast zdravi, kultury a sportu v regionu

* s ohledem na naklady spojené s Upravouddwani pro D, IND zarstnance,
se nebude navySovéstka prdkafeteriasystém

* s ohledem na provozovani firemni kantyny, nebudpdavany stravenky a to
ani m zantstnaném, ktei sluzeb firemni kantyny nevyuZivaji

* bude nalezen poskytovatel masazi, ktery bude schpp®/adt masaze fimo
v prostorach XY a bude uéhmozno uplatnit Seky vydavané zé&smaném
v ramci cafeteriasystému. XY se bude spolupodilet na Ukrathsaze ve vysi

20% ceny a to v rozsahu 1xsitn¢é. Predpokladany naklad 15 006Mnésicne.
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8 ZAVER

Ve své diplomové praci, jsem se zabyval projektdva odnénovani
v zahranini vyrobni spolénosti. Cilem mé diplomové prace bylo &b, zda je
odmenovani ve spoknosti XY nastavené spra¥n dle aktualnich trend je
srozumitelné pro za#stnance spotmosti a je konkurenceschopné v regionu, kde
spole&nost pisobi. XY pisobi ve specifickém regionu, ve kterém diky vladnim
investénim pobidkam, vzniklo v minulosti velké mnoZstviheaninich vyrobnich
spole&nosti, zejména z oblasti automobilovéhaimpyslu. XY ®zila od roku 2009
z pomérné vysoké nezagstnanosti v regionu, ktera ji umisdvala v ptibéhu let 2009-
2014 nemnit nijak systém odmmovani pro zamstnance v kategorii D, IND,
s vyjimkou zavedeni celofiremniho bonusu, intemazyvaného NAR vroce 2011.
Situace se v3ak vidledku rostouci ekonomiky @eské republice a zejména diky
rostouci poptavce po osobnich automobileckérila v roce 2015, kdy regionalni
vyrobni spolénosti z&ali masivieé nabirat nové za#stnance ve snaze uspokojit
poptavku po vyrobcich tenych pro automobilovy pmysl. Do jisté miry pak ovlivnili
trh i velci zandstnavatelé mimo region, Kiez regionu odvedli witou ¢ast pracovni
sily do jinych region.

ProtoZze se tzv. necima fluktuace v XY zé&la zvySovat od #sice z& aZz na
arover 1-1,5% mgsicné a protoZze personalni oldni spolénosti vynakladalo stéle
vetSi asili, @i stale se prodluzujicindase naboru na zajti dostaténého mnozstvi
kvalitnich zamdstnané, zejména v kategorii D a IND, &l jsem pracovat na realné
zmeéné odnmenovani napi¢ XY. Protoze v dany okamzik nebyla k dispozici &l data
z trhu prace od poradenskych sgolesti, vychazel jsem z inzerce velkych vyrobnich
spole&nosti v regionu, které jsouripmymi konkurenty XY na lokalnim trhu préace.
V souvislosti se ziskanymi daty a zvySujici se tialci, ktera byla dle provéadych
odchodovych pohovér zpisobena zejména atraktijgimi nabidkami v oblasti
odmenovani, se nepotvrdila hypotéza, zZe @tlovani v XY je nastaveno sprava je
konkurenceschopné na lokalnim trhu prace. Jakalndgaoblém se projevilo nastaveni
nastupnich mezd pro kategorii D, IND. ¥{gledku nizkych nastupnich mezd
v porovnani s aktualni situaci a nabidkami na fshace, byla identifikovana skupina
145 stavajicich za#stnand, jejichz mzdy byloitba dorovnat do vySe nogchvalené
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nastupni mzdy pro majoritu pracovnich pozic v kategD, IND. Tato zng¢na byla
provedena od 11/2015 v celkovém mzdovém nakladuO082Ke/mésic. Soubezn
s touto zmdnou, prokthl prizkum spokojenosti zagstnan@ s odngnovanim v XY.
Celkow bylo sprave/validné vypinéno 356 dotazniku ze vSech zgsimaneckych
kategorii, celkova &ast na pizkumu pak dosahla Uro¥n63%. Z dat ziskanych v
prizkumu spokojenosti vyplynulo, Ze za&stnanci jsou se zafsthanim v XY
v praméru spiSe spokojeni, omgji firemni kulturu, pracovni podminky a ¢éo
zanestnance. Oproti tomu nejsou spokojeni s nastavamouni zakladnich mezd a
tymovym hodnocenim, které se promita do jejich akdhni mésicni slozky mzdy,
subjektivie také vnimaji, Ze jejich pracovni vykon neni da=tat ohodnocen
Vv porovnani s ostatnimi zastnanci. Prostor pro zlepSeni za strany XY vidiracp
manazementu a kariérnirastu. Jako hlavniid/od pro gipadny odchod ze zasstnani
uvedli na prvnichiech mistech nizkou mzdu, stres v praci a éfigbrovnovdhu mezi
osobnim a pracovnim Zivotem.tkum spokojenosti potvrdil hypotézu tykajici se
srozumitelnosti nastaveni celkového adiovani. Zamistnanci uvadi, Ze systém
odmenovani chapou a znaji v pasmu souhlagest® zamstnanci vyrazé doporéuji

v poloZzenych oteenych otazkach zavést slozku mzdy v zavislosti mdividualni
zkuSenosti a schopnosti zésinance, které v sasném systému odiiovani chybi.
Po provedeném pizkumu spokojenosti, jsem se v navaznosti na ziskate od THP
zantstnand a de facto nulovou fluktuaci v této kategorii zZstmand, rozhodl
stavajici systém od#ovani - i s ohledem na mnohem vice vyvinuta pravidl
odmenovani pro tuto skupinu zafstnané ze strany korporace — nénit a dale se jim
v této diplomové praci nezabyvat.

V oblasti benefii jsem dospl k zawru, Ze je konkurenceschopny kigmad
drobnych Uprav, zejména v oblasti uzavirdni smlwv dobu neuitou oproti
stavajicimu trendu preferovat uzavirani pracovrsciuv na doby wité, coz v této
souvislosti beru jako s@ast benefit poskytovanych za#stnavateli s ohledem na
stabiliza&ni prvek vtomto obsaZzeny. Systém poskytovanych efitén je pro
zanestnance v pmeéru srozumitelny a je jimi v @méru akceptovan. Vramci
prizkumu bylo zji&no, Ze pedstava zagstnan& o vynakladanych nékladech na
oblast benefit je ve WtSiné pripadi negesna. S ohledem na nejvice #miané

benefity v odpowdich na otekenou otazku, tykajici se oblasti benefie zejmé, Ze je
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titeba ze strany XY pracovat vyrazma komunikaci v souvislosti s poskytovanymi
benefity. Preferovanou a @eptji zminovanou volbou v oblasti benefije 13. mzda,
piestoze je zasstnandm vyplacen bonus ve foNAR, ktery je mozné brat jako 13.
mzdu s tim rozdilem, Ze je vyplacena kvargamikoliv 1x r@&né. Zaméstnanci vyplatu
NAR bonusu vSak berou jako cosi, co nesouvisi ataym gijmem navic, naopak
se stva narokovou slozkou a standardné&stimzdy. V tomto ohledu Ize konstatovat,
Ze vyplaceni NAR bonusu neni debinterr zkomunikovano. DalSi preferovanou
volbou bylo zavedeni stravenek sémie s poskytovanim jidla ve firemni kangyn
zavedeni Sekna nakupy v obchodech apod. Zde iejmé, Ze zawstnanci nechapou
daiové a administrativni konsekvence takové volby. ousslosti s preferencemi
zanestnand byl sestaven plan jednotlivych knoksmétujicich k drobnym Upravam
v oblasti benefil, véetné revize benefit na pracovnich setkanich personalnichetetd
v ramciCR a marketingové kamparsouvisejici s lepsi komunikaci a 88w v oblasti
poskytovanych benefit

Po prvotnim rychlém zasahu v oblasti @diovani, ktery se tykal oblasti
nastupnich mezd, jsem pracoval stymem mafajinotlivych divizi na Uprav
celkové koncepce systému oéitovani pro D, IND zarstnance. Projekce zmy
pacita s nastavenim jednotlivych kategorii fidpmajoritou pracovnich D, IND pozic.
Tyto kategorie vychazeji z metodiky spidesti Hay group, nelbojsou znamé a
akceptované nejvyssim vedenim firmy. V souvisledgtbutou Upravou, bylo na zakéad
sowasné distribuce mezd mezi jednotlivé 2atmance itwznych dovednosti a
zkuSenosti, zkalkulovano gsicni navySeni zakladnich mezd na minimalni Ggovn
nastavenych mzdovych rozpiylve vySi 190 890 K Zarover byl reflektovan
poZzadavek zawstnan@ na znénu variabilni slozky mzdy s ohledem na individualni
dovednosti a zkuSenosti zastnand@. Navrh zmény odnenovani pgita s navySenim
variabilni slozky mzdy o 2%, pro &woveé, hodnocené kategorie v ramci variabilni
sloZzky mzdy a to angaZzovanost a polyvalence. Namgny pcit pro tyto d¥ slozky
mzdy rozptyl 0-5%, pcemZ kategorie angaZzovanost je zastropovana na 30% a
kategorie polyvalence na 70% z celkovych moZznych. 3%&dpokladané naklady
souvisejici s timto procentualnim navySenim odhadd 102 000 K, zejména
s ohledem na skuteost, Ze oblast polyvalence nebude u vetSiny ¢samand

vyplacena v plné vysi. Celkovy naklad souvisejiei zntnou v odmgnovani ¢ini
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424 890 K, coz je navySeni celkovych mzdovych nakiad kategorie D, IND bez
zakonnych odvail o 5%. Do tohoto navySeni nejsou zépany potencionalni naklady
souvisejici se zegmami pracovnich smluv na doby né&té a dopordené zavedeni
masazi ve spoteosti.

Navrh bude fedloZzen vedeni XY corporation végici Unoru 2016, vifpact
schvaleni, bude dopafeno jeho okamZzité zavedeni stim, Zeusledku ¢ast&né
kompenzace naklédhebude u kategorie D, IND provedeno nastediini navysSovani
mezd, které se provadicervenci. Bi sowasné mie inflace a mzdové politice firmy
v souvislosti s navySovanim, ktera se od inflaceijgdocekavam réni navySovani na
arovni 1,5-2%. Celkovy dodatry naklad souvisejici s navrhovanou énou
odmenovani, se tak bude odhadem pohybovat na arovnb®-3respektive 253 494 —
295 743 K.

Celkow je mozné konstatovat, Ze spiilest XY je zamistnavatel s dobrym
renomé v regionu. Vigledku masivniho transferu vyroby ze zapadni Evropy
v poslednich 18 #gsicich, vSak dostate¢ newnovala pozornost vyvoji na lokalnim
trhu prace a nestihla tak dostaie véas redvidat rychlé zrny, které se na lokalnim
trhu prace odehrali. To se projevilo v podabvySenych odchadzangstnané, pod
jejichz tlakem bylo nutnéfjpravit koncept zrény v oblasti odmsiovani tak, aby byl
konkurenceschopny v daném regionu a zafoaby byl akceptovany nejvysSim
vedenim spokanosti. Poskytované benefity jsou v pasmuinmiru oproti ostatnim
spole&nostem v regionu, neprojevila se vyrazna odchyleotd benefiim nabizenym
jinde, je nutné vSak vyra#nzintenzivnit komunikaci v souvislosti s konceptem

celkového odraiovani.
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PRILOHY
Priloha A — Dotaznik spokojenosti zaréstnanai s odnE€novanim a benefity v XY Hannifin, strana 1

DOTAZNIK SPOKOJENOSTI ZAMESTNANCU S ODMENOVANIM A BENEFITY V PARKER HANNIFIN

Dékujeme za vas nazor.

Otazka zcela spokojen(a) spokojen(a) spiSe spokojen(a) seiSpokojen(da) nespokojen(a) zcela nespokojen(a)

1 Jakjste celko¥ spokojen(a) se zasstnanim v nasi spaleosti? 6 5 4 3 2 1
urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhlasieasouhlasim rozhodr nesouhlasim

2 Muaj pracovni vykon ma vyrazny vliv na moji mzdu 6 5 4 3 2 1
3 Moje mzda odpovida praci vykonané pro spole¢nost 6 5 a 3 2 1

V nasispoleénosti jsou zaméstnanci odmérnovani dle svého
4 pfinosu pro firmu 6 5 4 3 2 1

V porovnani s ostatnimi spolupracovniky dostavam spravedlivou
5 a odpovidajici mzdu 6 5 a 3 2 1

Rozumim na zakladé ¢eho jsou mzdy upravovany 6 5 a 3 2 1
7 Rozumim systému odménovani ve firmé 6 5 4 3 2 1

Benefity a zaméstnanecké vyhody na které mam narok, odpovidaji

mym potfebam 6 5 4 3 2 1
9 Vim pfesné na jaké benefity mam narok 6 5 a 3 2 1

Odhaduji, Ze roéné vynaloZi Parker na benefity tuto ¢astku:
10 (zakfizkujte) 11miliéona Ké 9miliéna K& 7miliona Ké S5miliona Ké 3miliény K& 1milién K&
11 Pokud bych hledal novou praci, bylo by to z davodu: nevyhovujici pracovni podminky

(uvedte 1 moZnost z nabidky) $patny styl Fizeni

nizkd mzda

mala nabidka benefitd
dojizdéni

velka mira stresu

vyvazenost pracovniho a soukromého Zivota

12 Vnimam Parker takto:
1 - jsme leps$i neZ ostatni, 2 - jsme prameérni, 3 - jsme horsi nez

ostatni firemni kultura 1 2 3 atraktivni pfijem 1 2 3
pracovni podminky 1 2 3 mozZnost profesniho rdstu 1 2 3
péce o zaméstnance 1 2 3 pFistup vedeni/nadfizenych 1 2 3

OTOETE NA DRUHOU STRANU -



Priloha B — Dotaznik spokojenosti zastnanai s odméiovanim a benefity v XY Hannifin, strana 2

TATO OTAZKA JE URCENA ZAMESTNANCUM VE VYROBE
13 Kdybych mél mozZnost si vybrat, uvital bych: slozku mzdy spojenou s flexibilitou (schopnosti pracovat na vice pracovnich pozicich/linkach) zaméstnance
(uvedte 1 moZnost z nabidky) slozku mzdy spojenou s 100% dochdazkou
slozku mzdy spojenou s délkou trvani zaméstnaneckého poméru

osobni ohodnoceni na zdkladé hodnoceni nadtizeného

14 Voblasti odmériovani, navrhuji zménit:

15 Voblasti benefitd a zaméstnaneckych vyhod bych uvital:

Prosim vyplnte i tuto cast

Jsem zaméstnanec ve vyrobé
zaméstnanecv kancelafi

V Parker pracuji 0- 6 mésicl
7mésicl - 1 rok
3-5let
vice jak 5let




Priloha C — vybrané odpo¥di z dotazniku spokojenosti zarmistnanai s odneénovanim a benefity v XY

Otazka ¢. 2: Myj pracovni vykon ma vyrazny vliv na moji mzdu
Skala:

urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesouhla nesouhlasim rozhodr nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 14: Vysledek u otazky. 2

funkeéni zaazeni 0-6nssial 7meésiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 4.4 4 3,2 3,5
THP 4,6 4,5 3,7 3,3

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity
Otazka ¢. 3: Moje mzda odpovida praci vykonané pro spotet
Skala:
urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nestuhla nesouhlasim rozhodr nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 15: Vysledek u otazky. 3

funkéni zaazeni| 0-6mesial 7meésiai-3roky 3-5let >5let
D, IND 4,5 3,7 3,2 3,1
THP 4,6 4 4,2 4

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity



Otazka ¢. 4: V nasi spolénosti, jsou zarstnanci odréiovani dle svéhoifnosu pro firmu
Skala:

urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhod nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 16: Vysledek u otazky. 4

funkeéni zaazeni 0-6nssial 7meésiai-3roky 3-5let >5let
D, IND 3,9 3,2 3 3,1
THP 4,1 4 4 3

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity

Otazka ¢. 5: V porovnéni s ostatnimi pracovniky dostavam spitweu a odpovidajici mzdu
Skala:

urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhodr nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 17: Vysledek u otazky. 5

funkéni zaazeni 0-6nssial 7meésiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 4,5 3,6 3,2 3
THP 4,2 4 4 3,5

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity



Otazka ¢. 6: Rozumim, na zakladeho jsou mzdy upravovany
Skala:

ur¢ité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhodr nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 18: Vysledek u otazky. 6

funkeni zaazeni 0-6rasial | 7mesiai-3roky 3-5let >5let
D, IND 4,2 4 3,6 3,3
THP 5,2 5 4 4,1

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity
Otazka ¢. 7: Rozumim systému odfiiovani ve firng
Skala:

urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhod nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 19: Vysledek u otazky. 7

funkéni zaazeni 0-6mssial 7mesiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 3,5 3,4 4 4,3
THP 5,3 55 4 4,2

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity



Otazka ¢. 8: Benefity, na které mam narok, odpovidaji mymigioam
Skala:

urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhod nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 20: Vysledek u otazky. 8

funkéni zaazeni 0-6nssial 7meésiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 3,5 3,6 3,6 4,3
THP 5 4,5 4.9 5

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odiiiovanim a benefity
Otazka ¢. 9: Vim presre na jaké benefity mam narok
Skala:
urgité souhlasim souhlasim spiSe souhlasim spiSe nesbuhla nesouhlasim rozhod nesouhlasim
6 5 4 3 2 1

Tabulka¢. 21: Vysledek u otazky. 9

funkeni zaazeni 0-6mssial 7mesiai-3roky 3-5let >blet
D, IND 4,1 4,2 4 4,3
THP 5 55 4,9 5,25

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity

Vi



Otazka ¢. 10: Odhaduiji, Ze réné vynaloZi XY na benefity tutéastku

Tabulka¢. 22: Vysledek u otazkg. 10

funkéni zaazeni 11mil Imil 7mil 5mil 3mil Imil
D, IND 22 34 51 75 85 37
THP 19 16 12 3 2 0
Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odifiovanim a benefity
Otazka ¢. 12: Vnimam XY takto:
Skéala
1 — jsme lepSi nez ostatni, 2 — jsménpdrni, 3 — jsme horSi nez ostatni
Tabulka¢. 25: Vysledek u otazky. 12 pro D, IND
moznost volby 0-6mesiar | 7mes-3roky| 3-5let >blet primer
firemni kultura 1,6 1,8 1,7 1,8 1,7
pracovni podminky 1,7 1,9 1,9 1,8 1,8
p&e o zamistnance 1,6 2,0 2,0 2,0 1,9
atraktivni gijem 1,8 2,2 2,3 2,5 2,2
moznost profesnihaistu 19 2,0 2,5 2,2 2,1
piistup nadizeného 1,9 2,1 2,2 2,2 2,1

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odiiiovanim a benefity

Vi



Tabulkac. 26: Vysledek u otazky. 12 pro THP

moznost volby 0-6nesial | 7meés-3roky| 3-5let >blet primer
firemni kultura 1,4 15 1,3 1,4 1,4
pracovni podminky 15 1,6 19 1,7 1,7
p&e o zamistnance 1,6 15 1,9 1,7 1,7
atraktivni grijem 1,9 2,1 2 2,0 2,0
moznost profesnihaistu 1,3 2,0 2,4 1,9 1,9
pristup natgizeného 1,9 2,1 2,1 2,1 2,1

Zdroj: Vysledky pfizkumu spokojenosti s odiiiovanim a benefity

VIII
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