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1 Uvod

Vyznam lidského kapitdlu a celé oblasti lidskych zdroji se za posledni roky podstatnym
zpusobem zvysil a tento trend bude pokracovat 1 v nasledujicich letech. VSechny firmy se
snazi maximalné vyuZzit potencial, kterym disponuji jejich zaméstnanci. Praveé systém
odméinovani je jednim z ndstrojl, jak dosdhnout toho, aby zaméstnanci pracovali efektivné

a co nejvice prispivali k rozvoji firmy.

Nastaveni syst¢tmu odméiiovani patii k nejtézSim ukolim, se kterymi se musi manaZzeti
potykat. Casto zde totiz dochazi k situacim, kdy je nutné uéinit rozhodnuti, které jedné strand
pomuze, ale druhou naopak poskodi. Kazdy se snazi maximalizovat svly uzitek, at’ uz se
jedna o organizaci samotnou nebo o jednotlivé zaméstnance. NejlepSim vychodiskem pak
veétsSinou zUstdva jen kompromisni feSeni. Firmy i zaméstnanci si jsou plné védomi situace,
ktera aktualn¢ panuje na Ceském trhu prace. Historicky nejvyssi nezaméstnanost jesté
umociiyje napéti, které panuje v mnohych firmach. A pravé systém odménovani se stava o to
vice sledovanym prvkem, protoze mzdové naklady tvofi pro mnoho firem nejveétsi
nakladovou polozku. Uspé&sné motivovat zaméstnance takovym zptsobem, aby byli piinosem
pro organizaci a méli snahu se dale rozvijet je kliCovym ukolem k Gspé$nému naplnéni

podnikovych cili a praveé spravné fungujici systém odménovani je rozhodujici.

Cela prace je rozdélena do ndkolika samostatnych ¢asti. Uvodni &ast je zaméfena na
teoretické poznatky celé problematiky tykajici se syt¢mu odménovani jako takového. Je zde
objasnéni klicovych pojmu, dale jsou zde rozebrany jednotlivé metody, které jsou
v soucasnosti vyuzivany pro spravné nastaveni celého systému. Dale pak prace obsahuje také
objasnéni problematiky mzdové struktury a politiky, stejné jako riznych forem odménovani

a samotnych odmén.

Prakticka c¢ast této diplomové prace je jiz zpracovana v podminkach vybrané¢ho podniku.
Nasledujici ¢ast je tedy zaméfena na charakteristiku samotné spolecnosti myonic s. r. 0. a jeji
hlavni ¢innosti, historii, persondlni politiku, systétm odménovani a dal§i ekonomické
souvislosti, které jsou rozhodujici pro naslednou analyzu. Pravé ¢tvrta kapitola se zabyva
analyzou soucasné¢ho stavu, konkrétné tedy analyzou stavajicitho mzdového systému, mzdové
politiky, jednotlivych mzdovych forem a syst¢tmu odmén, pficemz dochazi i ke srovnani

podminek vrameci Ceské republiky. V této kapitole je také analyzovéna soucasna situace

5



v oblasti zaméstnaneckych vyhod. K posileni nezavislosti a zajisténi dostate¢né objektivity

celé analyzy navic slouzi dotaznikové Setfeni.

V potadi patd kapitola slouzi ke shrnuti vSech ziskanych poznatkli a stanoveni klicovych
problémi, kterymi soucasny systém trpi. Nasleduje navrzeni odpovidajicich feSeni, kterd
povedou k optimalizaci souasného stavu systému odménovani ve spolec¢nosti myonic s. r. o.

a k celkovému zefektivnéni.

Cilem této diplomové prace je celkova analyza aktualniho stavu celého syst¢ému odménovani
ve zvolené spoleCnosti. A dale pak navrzeni takovych feSeni a doporuCeni, kterd upravi

stdvajici systém a zajisti tak jeho vyssi efektivitu.



2 Teoreticka vychodiska proble matiky odmé iovani zaméstnanci

Tato kapitola je zaméfena na zakladni pojmy, se kterymi se lze setkat v oblasti personalniho

fizeni a konkrétné pak v jednotlivych syst¢émech odménovani.

2.1 Lidské zdroje

Lidské zdroje, a zejména pak jejich fizeni, je povazovano za strategickou ¢innost kazdého
podniku, protoZe lidsky kapital tvoti zakladni stavebni kamen kazdé organizace. Zakladem je,
aby bylo docileno toho, Zze zaméstnanci jsou ochotni efektivné piispivat ke splnéni
podnikovych cilt. Rizeni lidskych zdroji tedy navazuje na podnikem vytvofenou personalni
strategii, ktera poskytuje ndhled na jednotlivé cile dlouhodobého charakteru v dané oblasti
a konkretizuje jednotlivé mozné metody, kterych lze pfipadné vyuzivat. Dilezité¢ je do
rozhodovaciho procesu zahrnout nejen interni podminky kazdé organizace, ale zaméftit se také
na externi, které vyznamnym zptsobem ovliviiyji rozhodovaci proces. Mezi takové klicové
ukazatele je nutné zahrnout naptiklad vyvoj populace, aktualni situaci na pracovnim trhu

a technologicky pokrok. [14]

Pouze zajisténim maximalniho moZzného vykonu jednotlivych pracovnikl a rozvojem jejich
dovednosti, mize podnik v dneSnim velice siln¢ konkuren¢nim prostiedi dosahnout uspéchu
na trhu. Vyhleddvat schopné jedince na pracovnim trhu a uvnitf organizace patii dnes
k fundamentdlnimu ukolu persondlnich manazerl, stejné jako nasledné zajisténi jejich
vzdélavani a podpory v dal§im riistu. Nezbytnym tkolem pro nasledné hodnoceni Gspé$nosti
ve vykonu fizeni lidskych zdroji je kvantifikace jednotlivych prvkll a jejich nasledné
porovnani s ostatnimi podniky, zejména pak s nejvétsimi konkurenty plsobicimi na daném

trhu. [2]

RovnéZ nelze zapominat na dllezitost integrace metod fizeni na vSechny podnikové Grovné,
které se v podniku nalézaji. Pravé postup integrace se mnohdy stavd pro mnoho firem dosti
problematickym a neteSitelnym tikolem. Nasledn¢ dochazi k neefektivnimu vyuziti finan¢nich
zdroji, klesa efektivnost provadénych Cinnosti a vznikaji zcela zbyte¢né financni ztraty. Je
tedy nezbytnad kooperace vSech pracovnikl uvnitt podniku tak, aby se podatilo zajistit vznik

a nasledné bezchybné fungovani systému fizeni lidskych zdrojt. [1]



2.2 Odménovani

Poskytnout odménu zaméstnanci za vykonanou préci patfi k zakladni ¢innosti personalni
slozky kazdé organice. V soucasném pojeti se vSak nejedna pouze o mzdy nebo platy jako
takové, ale do popfedi se dostavaji prvky jako je moznost kariérniho riistu, pochvaly za dobie
odvedenou préci, riznorodé benefity a zvlastni odmény. Novym prvkem, ktery se objevuje az
v poslednich letech, je i vliv pracovniho prostiedi a moznost jeho individualizace, a také

moznost ziskat dal$i vzdélani a znalosti. Souhrnem téchto v§ech odmén vznika tzv. odména

celkova. [11]

Vsechny oblasti musi byt jasn€ specifikovany a zahrnuty v komplexnim systému odméiiovani.
Takovy systém neni v fadé pripadii viibec snadné spravné nastavit, protoze zde ¢asto dochazi
ke stfetiim pti hajeni z4jml zamestnavatel a na druhé strané zaméstnancl. Systém musi byt
rovnéZ nastaven zcela transparentné, spravedliveé, motivacné a nesmi byt Zzddnym zpisobem
diskrimina¢ni. Nutné je rovnéz respektovat legislativu dané zemé. Odmény musi byt
nastaveny tak, aby bylo jasné, jakym zplsobem jich je mozno dosdhnout a za jakych
podminek. Jednotlivé oblasti hodnoceni zaméstnancti jsou velice uzce propojeny a vytvaii tak
uceleny funkéni systém. VSechny odmény zaméstnancl jsou pevné svazany s Urovni jejich
pracovniho vykonu a jejich pfinosy nebo ptipadnymi dovednostmi, kterymi tito jednotlivei
disponuyi. Samoziejmosti je roz€lenéni jednotlivych odmén do téchto nasledujicich

zakladnich kategorii:

1) odmény hmotné formy s narokem (garance) — plat nebo mzda,

2) odmény hmotné formy bez naroku (bez garance) — bonus, prémie atd.,

3) nehmotné formy odmény — kariérni rist, pochvaly atd. [14]

Odménovani je nepochybné jednim z nejucinngjSich nastrojii, jak dosdhnout dostatecné
motivovanosti, prilakat nové uchazece, udrzet stavajici kvalitni zaméstnance, ziskat si respekt
a zajistit si konkurenceschopnost. Struktura odmén se 1lisi podle toho, jakym zpiisobem se
kazda organizace rozhodne prosazovat své zajmy a cile. Rozdilné ptistupy k jednotlivym
postuptiim a pravidla tak mohou poskytnout jednak konkuren¢ni vyhodu, ale stejn¢ tak dobte

1 pravy opak. VZdy je nutné respektovat unikatnost organizace. Nelze proto jednozna¢né fici,
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ze systém, ktery je aktudlné nastaven nebo systém, ktery bude pravé implementovan, je
Spatny nebo dobry. Je nutné provést podrobny rozbor a analyzu, kterd bude respektovat

potieby organizace, potieby jejich zaméstnanct a reflektovat skute¢ny stav. [3]

2.3 Systém odmé novani

Rozhodujici otazkou je pozice pracovnika, ktery ma pro dany okamzik vrozené a ziskané
schopnosti, odvadi urcitou pracovni ¢innost a na druhé stran¢ stoji organizace, kterd jeho
schopnosti vyuziva a musi za n€ zaplatit. O ptfipadné vysi odmény ovSem rozhoduje celé fada
faktorti, které musi jak zaméstnanec, tak zaméstnavatel respektovat. Nepopiratelnou a velice
dalezitou ulohu zde sehravaji vnéjsi faktory. Proto je nutné pro UspeéSné vytvoreni systému

respektovat nasledujici otazky:

1) Jakeé cile organizace ma a jakym syst¢mem odmén muize ptispét k jejich naplnéni?

2) Jak vyznamné jsou jednotlivé odmény pro samotného pracovnika?

3) Jaké jsou nejvyznamnéjsi vnéjsi faktory, které maji vliv na systém odmén? [4]

Zakladem je postavit plné¢ konkurenceschopny systém, ktery bude pozitivné vniman na trhu
prace a udrzi stavajici zaméstnance, kteti prispivaji k rozvoji a pfinaseji dalsi ptidanou
rodinnych prislusnikd. Jistoty, vidina GspéSné budoucnosti a perspektivy zajistuji kvalitni
vztahy na pracovistich a pocit uspokojeni. Mezi klicové otazky, které je tedy nutné fesit, patti

nasledujici:

1) Nastaveni vySe mzdy nebo platu — musi respektovat pozici organizace na trhu,

naro¢nost provadénych ¢innosti a technologicka specifika.

2) Mzdova a platova struktura — kde lze vyuzit tarifni systtm nebo mzdové a platové

tiidy. K tomu slouzi vyhodnocovani trovné pracovniho vykonu.



3)

4)

S)

6)

7)

8)

Odmény pro jednotlivee — ovliviiyjici urovei celkové odmény. Zde je nutné volit vzdy

individualni hodnotici pfistup a metodu.

Orientovat se na vykon nebo ¢as?

Specifika v odménach pro manazery — vyplyva ze slozitosti hodnoceni jejich odvadéné

prace a vyssich naroki na riiznorodost odmén.

Benefity a bonusy — jejichz vliv se v poslednich letech vyznamnym zptsobem zvysil,

zejména kvili uvédoméni si vyznamu tspor na stafi a vyznamu lidského zdravi.

Kontrolni mechanismy — slouzici k dosazeni efektivity vyuzivani financnich zdroji ve

prospéch riistu organizace a stimulace spokojenosti zaméstnancu.

MozZnosti volby formy odmén — zajistujici dostatecnou svobodu v rozhodovani

pracovnika pfi volbé formy odmény, kterd mu za odvedenou ¢innost nalezi. [6]

Obr. 2.1
r W W r 4 W o
Systém odmé iiovani zaméstnanci
Vné&jdi prostiredi Strategie Vnéjsi
organizace prostiedi
Strategie LZ
[
Strategie
odménovani LZ
I
I 1
Mzdova Zasady
politika odménovani
I Hlavni T
principy
I
Odménovani v
praxi
|
[ 1
Nehmotné Hmotné
I I
[ 1 |
Neformalni Formadlni PFimé Nep¥Fimé
- mzda, plat - zamé&stnanecké
vyhody
- mepFimé: prémie, pfiplatky

Zdroj: BLAHA, Jiii. Personalistika pro malé a stiedni firmy. Brno: CP Books, 2005. 284 s.
ISBN 80-251-0374-9.
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2.3.1 Strategie odménovani a filozofie

Tato strategie navazuje na hlavni strategii, kterd je zaméfena na celkovou oblast lidskych
zdroji. Stanovuje zakladni principy pro odméinovani pracovniki a definuje politiku
organizace pro danou problematiku tak, aby pln¢ korespondovala se zakladnimi pozadavky
a principy podnikani. Prostfedky vynaloZzené na spravné vytvofeni a zvoleni strategie, jsou
odmeén, které v mnoha organizacich tvofi i vice jak 70 % z celkovych nakladid. Principidlné

tedy formuluje to, kolik a za co komu zaplatit. [9]

Nezbytné je rovnéz adekvatnim zpusobem objasnit vhodnou filozofii, jejimz tkolem je

spravné naformulovat:

- jak vysokou nastavit odménu pro jednotlivé pozice v organizaci pii respektovani

situace na pracovnim trhu a ptipadné konkurence,

- které metody budou k tomuto uplatiiovany.

Filozofie musi rovnéz vyresit 1 vSechny pfipadné situace, které mohou pii odménovani nastat.
Jedna se zejména o piipady, kdy je pracovnikem odvadén nadprimérny vykon a je nutné jej
piiméten¢ odménit. Naopak pii neplnéni zadanych ukolt a pozadovaného vykonu musi
existovat systém postihli a sankci. DalSim problémem muiize byt skloubeni individudlnich
odmén tak, aby nedochdzelo ke stfetu s pfipadnymi formami kolektivnich smluv. K dal$im
krokim, které ptimo s filozofii souvisi, jsou nastroje pro hodnoceni vykonu, které hodla
organizace uplatiiovat, ale také to, jaky bude podil fixni a variabilni ¢asti z celkové odmény.
Filozofie je i1 zdkladnim stavebnim prvkem, ze které nasledn€ vznikd mzdova a platova

politika. [6]

2.3.2 Mzdovy systém a politika

Systém mezd je soucasti strategie podniku, ve kterém jsou zahrnuty externi a interni faktory,
které maji pfimy vliv na tento systém. Hlavnim ukolem je neopomijet vlivy vnéj$i, zejména

tyto nasledujici:
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Demografie — kazda organizace musi velice pec¢livé sledovat aktualni situaci na
ptislusném trhu prace. Zejména pak kolik obyvatel je v produktivnim v&ku a jaka je
jeho skladba z pohledu pohlavi, v€ku a vzdélani. Realné totiz mize hrozit, ze v dané
zemi nebo lokalit¢ nebude dostatek pracovni sily, at’” uz z hlediska poctu, ale také

z hlediska ptipadného vzdélani.

Ekonomika — je rozhodujici pro takové faktory, jako je naptiklad ochota a moznosti
zaméstnance jak dojizdét za praci. Dilezit€js$i je ovSem sledovani ekonomickych
ukazatelii jako jsou uroky na finanénim trhu nebo inflace. DalSim prvkem je

konkurence, ktera jiz na daném trhu pisobi.

Technika a vyvoj technologie — piimo ovliviiyje pfipadné zmény, které se tykaji
pracovnich podminek zaméstnanct. Lidé musi byt schopni akceptace a ptizpisobeni
se novym podminkdm. To klade zvySené naroky na schopnosti jako je uceni se novym

vécem a na rozS§ifovani znalosti.

Vliv statu — stat hraje vyznamnou roli pifi tvorbé legislativy v dané zemi. Zakony,
pfedpisy a normy totiZ ovliviiuji podminky a stanovuji pomyslné limity, které musi
kazda z organizaci, kterd hodla na daném tizemi pUsobit, pln¢ respektovat. Kazdy musi
byt schopen rozlisit co je Spatné a co spravné. Nutné je rovnéZ omezit podminky pro
piipadny vznik korupcniho jedndni, kter¢ ma neblahy vliv na motivaci lidi a jejich

celkovou spokojenost. [4]

Pro spravné a funk¢ni nastaveni systému mezd je zapotiebi respektovat vytvorenou mzdovou
strukturu a ptehled, ale také spravn€ nastavit princip a zpisob hodnoceni vykondvanych
¢innosti, piipadné také vytvotit soubor obsahujici popisy jednotlivych pracovnich mist. Dale
pak uplatiiovat principy spravedlnosti, transparentnosti, informovanosti a konzistentnosti
tohoto systému. Samoziejmé nikdy nelze pocitat s tim, ze napiiklad nebude v urcitych
ptipadech dochdzet k individudlnimu poSkozeni jednotlivce nebo skupiny, ale zidkladem je

tyto negativné piisobici situace s nasazenim maximalni mozné snahy omezovat. [19]

Mzdovou politiku Ize chapat jako soubor postupti, které slouzi k celkové funkci systému
odménovani. Tato polittka musi byt nastavena takovym zplsobem, aby byly respektovany

vSechny fidici irovné uvnitt kazdé organizace. Konkrétné se jedna o samotného jedince,
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skupinu pracovnikil a samotnou organizaci branou komplexné. Stanovené cile politiky plné
navazuji na celkovou strategii. Rozhodujicim poZadavkem je respektovat tyto dva nasledujici

prvky:

1) efektivita — kontrola rtistu produktivity prace, soustavna analyza nakladovych polozek

a hodnoceni efektivnosti systému v oblasti mezd a plat,

2) etika — respektovani a uplatiiovani principu transparentnosti, reflektovani stavajicich
podminek v oblasti mezd u konkurence a na trhu prace, dodrzovani platnych pravnich

norem a zakonii dané zemé. [4]

Pti tvorbé jednotlivych pravidel je potfeba vychdzet z toho, ze je nutné zahrnout jak odmény
hmotné tak nehmotné. DalSim krokem, ktery je zcela nezbytny, je jasné stanovit princip, ktery

bude upiednostnovan. Je mozno vybirat z nékolika moznych variant:

1) vykonnost — kde dochazi k posuzovani celkového odvedeného vykonu zaméstnance
a sleduje se jeho podil na celkovém piinosu. Takova varianta efektivné motivuje
zaméstnance, ktefi pracuji velice dobfe, a jejich vykonnost pravidelné roste. Rovnéz
také vede htfe pracujici jednotlivce k zamySleni nad jejich pracovnim vykonem

a v mnoha ptipadech dokonce 1 k opusténi firmy,

2) zasluhovost — jde napfiklad o rist mzdy pracovnika v zavislosti na délce jeho
plsobeni v podniku, pfi¢emzZ vySe zvySeni mzdy je mnohdy zcela individualni a neni
nijak pfedem stanovena. DalSim prvkem je systém tarifii, kde se zaméstnanec posouva
vyse také na zakladé odpracovanych let v podniku, ale zde jsou jasné stanoveny

podminky a vySe rtistu mzdy,

3) kombinace — kde je v zavislosti na preferencich kombinovéana varianta zaloZzena na

vykonnostnim hodnoceni i varianta respektujici princip zasluhovosti. [4]

V soucasné dob¢ se vétSina firem zamétuje na hodnoceni podle vykonnosti a s timto trendem
je nutné procitat i v budoucnu. Najdou se samoziejmé zemé, kde princip zasluhovosti hraje

vyznamnou roli, jednd se napfiklad o Francii, ale 1 zde postupné firmy zacinaji chapat, ze
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vetsi podil hodnoceni vykonnosti pozitivné stimuluje zaméstnance k lepsi praci. Ve vétSing
evropskych zemi ztraci na vyznamu princip zasluhovosti teprve az koncem 80. let a naptiklad

v Asii hraje 1 v sou€asnosti velice vyznamnou roli.

Jednim z nejc€astejSich problémt, se kterym se musi podniky potykat, je hodnoceni manazeri.
Z odbornych kruhti se nejcastéji ozyva, aby doslo k vytvoreni systému, ktery bude fungovat
na principu hodnoceni vykonnosti. Za kazdym manaZzerem musi totiz stat jakysi pomyslny
kvantifikovatelny vystup, ktery mize vedeni podniku zpétn€ hodnotit a ptisoudit pfisluSnou
odménu. Jednda se zejména o vysledky dosaZené v jednotlivych finan¢nich ukazatelich
a uroven zabezpeceni pracovnich podminek pro dal§i zaméstnance piisobici ve firme¢. Naskyta
se tedy otazka, jak veliky ma byt rozdil mezi mzdou délnika a manaZzera, aby nedochazelo
k ptili§ velikému socidlnimu napéti mezi jednotlivymi skupinami. Dal$i otazkou je, jak
vyrazné rozdily nastavit v odméndch potazmo samotnych mzdach mezi nejlepSimi
a nejhorSimi pracovniky tak, aby byla zajiSténa dostate¢nd motivace k vy$Sim vykonim na
obou strandch. Nejcastéji firmy uvadéji, Ze mzda nadfizeného ma byt o 10 — 25 % vyssi oproti
mzdé nejlepsiho délnika, ktery pobird nejvyssi moznou mzdu. Zaméstnanci, ktefi pracuji na
fadovych pozicich, maji vidét jasné stimuly, které vylepsi jejich motivovanost a piinesou do

budoucna lepsi vykonnost. [4]

2.4 Mzda, plat, odména a tarify

Zékladni vymezeni pojmi je mozné nalézt v Zdkoniku prace, konkrétné v piedpisu cislo
262/2006 Sb. Odmény z uzavienych dohod, mzdy a platy zaméstnanctim nalezi dle zdkona za
prislusnou praci, kterou vykonali. Jedna se o pInéni hodnoty pené€zitého charakteru, pfipadné
1 jiné penézité hodnoty. Platy naleZzi zaméstnanctim ptispévkovych organizaci, zaméstnanclim
Skolskych zafizeni, které spravuji obce a kraje, dale pak zaméstnancim uzemnich

samospravnych celkt, fondi statni spravy a samotného statu. [5]

Za praci, kterd je stejnd, musi byt vyplacena stejnd odména, mzda nebo plat. Je nutné piihlizet
k naro¢nosti vykonavané prace a odborné Urovni, kterd je nutnd pro tento vykon prace.
Vyznamnou roli sehravaji podminky, ve kterych zaméstnanec pracuje. V Ceské republice je
garantovana vySe minimalni mzdy, ktera ¢ini 8 500 K¢ za kazdy odpracovany mésic, ptipadné

50,60 K¢ za kazdou odpracovanou hodinu. [23]
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Dalsi pojem, se kterym se lze setkat, je zaruc¢ena mzda. Jedna se o plat nebo mzdu, na kterou
ma zaméstnanec narok a vyplyva bud’ z pfislusného vyméru, platného zikona, uzaviené
smlouvy nebo ptedpisu. ZaruCena mzda nesmi byt nizsi nez mzda minimalni. Déle je v § 123
Zakoniku prace upravena problematika tykajici se platovych tarifti, tfid a jednotlivych stupiii.
Zaméstnanec je tedy zafazen do jedné ze Sestnacti moznych tfid a v této tfidé je stanovena
minimalni ¢astka, ktera mu kazdy mésic nalezi, tedy pfesnéji fe€eno mu je ptidélen piislusny

platovy tarif. [7]

2.4.1 Mzdové formy

Smyslem je pfiméfenym a akceptovatelnym zplsobem ohodnotit vysledky, kterych doséahl
pracovnik pfi vykondvani své pracovni Cinnosti a stejn¢ tak i ocenit jeho dovednosti.
Moznych zpusobii jak k této problematice pfistoupit je hned n€kolik. Stejné tak se vyznamné
1181 1 motivacni efekt jednotlivych forem. A tak platy nebo mzdy, které vychdzeji z hodnoceni
jejich Casové narocnosti, jsou pro lepSi stimulaci vykonu pracovniku doplnény o tzv.
vykonnostni pobidky. Takova pobidka je pak jakymsi dopliikem k zdkladni ¢asové odméné
nebo se odviji pfimo od samotnych vysledkt, kterych zaméstnanec dosahl. Pochopitelné je
mozné zvolit 1 variantu, kdy se pracovnik pfi nadprimérném pracovnim vykonu posune
napfiklad v rdmci vytvotenych tarifti, ale tento zpisob je ponékud zdlouhavy a navic samotny
zaméstnanec si tento posun nespoji praveé se svym kvalitnim vykonem, ale povazuje jej pouze
za bézny posun. Cilem pobidek je tedy zajistit dostateCnou propojenost mezi pracovnim
vykonem a samotnou odménou. Velikost pobidek je Casto limitovana platnou legislativou
dané zemé, kdy je zaru¢ena minimalni vySe mzdy, a tim je ¢aste¢né omezen prostor pro tento
zpisob vyplaceni odmén. Forma se lisi v zdvislosti na tom, zda se jedna o odménu pro
jednotlivee, uréitou skupinu nebo je zaveden systém pobidek v celé organizaci. Odlisny je

rovnéz pristup k manazerim a pracovnikiim vykonavajicim specifické ¢innosti.

Podminkou pro efektivni fungovani syst¢ému pobidek je zavedeni plné¢ funkéniho systému
mefeni vykonnosti. Pouze tak mohou zaméstnanci vidét spravedlnost ve vyplacenych
odménach. Vhodné je rovnéz posilovat divéryhodnost provadénych cinnosti samotnymi
nadiizenymi a manazery. Zaméstnancim je nezbytné prokazat to, ze existuje vazba mezi
jejich pracovnim vykonem a celkovou vysi jejich odmény. Zaroveit vSak nesmi dochdzet

k tomu, Ze rist vystupu odvadéné prace jde na ukor kvality. Inovace v jednotlivych
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implementovanych formach je klicem k budouci prosperit¢ a vede ke snaze pracovniki

zlepSovat svoji vykonnost. [14]

Zikladni (Casovy) plat a mzda

Jednd se o plat nebo mzdu, kterd je vyplacena na zdklad¢ odpracovaného ¢asového ramce.
Nejcasteji se jednd o sumu Casovych jednotek v ramci jednoho mésice, za kterou nalezi
ptislusnd vySe odmény. Jedna se o formu, kterd je celosvétové nejrozsirengjsi. K zajiSténi
dostate¢né motivace zaméstnancl je vyuzito pobidek, které dopliyji zakladni ¢ést platu ¢i
mzdy. Pro organizaci je dllezité nastavit tento systém tak, aby byl pIlné¢ konkurenceschopny a
pracovniky akceptovan. Casto je vy$si nastaveni platli a mezd brano jako konkurenéni

vyhoda, kterd 14k4 nové pracovni sily. [14]

Mezi vyhody se tadi relativni nendrocnost v zavedeni a udrzovani tohoto syst¢mu. Dale je to
usnadnéni prace oddéleni, které zpracovava platy a mzdy, ale také jasnd ndzornost celého
systétmu, kdy ma kazdy pracovnik jasny pirehled o podminkach panujicich uvnitf organizace.
Mezi nevyhody je naopak mozné zafadit limitované moznosti podpory pro plnéni
stanovenych cilii a omezeni podpory riistu motivace pracovnikil, zejména pak téch, kteti jsou

jizna samotné horni hranici vySe vyplacenych mezd a platt. [4]

Obr. 2.2
Postup pfi tvorbé struktury

| POLITIKA ODMENOVANI |
b 2

| ANALYZA PRACOVNICH MIST |

| POPIS PRACOVN iIHO MmisTA I
-
VYBER METODY HODNOCENI PRACE

4

HODNOCENI PRACE

MZOVE SETRENIT

KONSTRUKCE MZDOVYCH TRID
A MZDOVYCH ROZPETI

KONSTRUKCE STRUKTURY CASOVYCH
MEZD A PLATU

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. dopli. vyd. Praha: Management Press, 2007.
398 s. ISBN 978-80-7261-168-3.
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Ukolova mzda nebo plat
Jedna se o nejsnadnéji aplikovatelnou a nejrozsifenéjsi formu, kterd je v soucasnosti
organizacemi vyuzivana. NejCastéji se s touto formou setkdvaji vyrobni délnici, protoze je
velice jednoduché kontrolovat jejich vykony a nasledné je podle dosazenych vysledkt
financné¢ ohodnotit. Pracuje se s pfedem stanovenym druhem jednotky, coz mulze byt
naptiklad jeden kus vyrobku. Timto zpilisobem mtze byt hodnocen jednotlivec nebo vznikly
tym pracovniki, jejichz pocet je stanoven dle pozadavkl vyroby s piihlednutim na zachovani
spravedlnosti a efektivnosti hodnoceni. Miizeme tedy zvolit dva zpilisoby:

1) hodnoceni samotného jednotlivce (pracovnika),

2) hodnoceni pracovniho tymu.
Ptinosy této formy hodnoceni at’ uz pro jednotlivce nebo tym jsou nasledujici:

» pracovnici se snazi dosahovat vyssich a lepSich vysledkd,

vvvvv

= pracovnici maji pocit soundlezitosti a navic jsou zapojeni do rozvoje samotné

organizace,

= usnadnéni interpretace dosazenych vysledkli organizace a nasledna snadnéjsi

komunikace pfimo se samotnymi zaméstnanci.

Naopak mezi slabiny je mozné zatadit tyto faktory:

* implementace této formy je finanéné naro¢nd a hodnotit timto zplisobem individudlni

vykony jesté naklady podstatné zvySuje,

* neni snadné stanovit vhodnou jednotku, podle které se bude hodnotit, protoze uvnitt

organizaci je vétSinou velka diverzita provadénych ¢innosti,
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* muze dochazet ke vzniku rivality mezi pracovniky,

* dlouhodobd motivovanost je zde velice nizkd a je nutné piinaSet dals$i stimuly

v podobé ruznych piiplatkl. [9]

Faktem zlstavd, ze ukolovd mzda sice motivuje k nadplirmérnému vykonu, ale snaha
o maximalni moznou produktivitu neziidka vede k naprimérnému fyzickému vytiZeni,

obchdzeni stanovenych pracovnich postupti a poruSovani pravidel bezpecnosti prace. [19]

Plat nebo mzda dle o¢ekavanych vysledku

Jedna se o Cinnost, kterd je vykonavdna v ramci predem stanovenych podminek a v daném
rozsahu se zarukou splnéni kvalitativnich pozadavkl. VétSina organizaci pfistupuje
k postupnému vyplaceni celkové castky v podobé mensich podild, a to pribézné v celé délce
trvani vykonavané Cinnosti. Takovy pracovnik pak ma timto zpisobem zajiStén budouci
prijem. Na konci se provadi kontrola vykonané prace a dle zavéru je mozné upravit ptipadny
budouci plat nebo mzdu. Dany typ je pouzit u specifickych ¢innosti a béznych délnickych
profesi. Klicovymi podminkami pro funk¢nost této formy je jasné vymezeni cilovych hodnot,
kterych ma byt dosazeno, vytvofeni komplexniho planu, déale je nutné definovat postupy a

vytvotit systém sledovani. Existuji nasledujici mozné zplisoby stanoveni platu nebo mzdy:

1) na zdklad¢ smluvniho vztahu — stanovi se financni ¢astka, kterd bude vyplacena za

provedeni definovaného suboru ¢innosti a s nadslednou kontrolou splnént,

2) na zaklad€¢ denniho vykonu — dochéazi zde k pravidelnému vyplaceni fixné stanovené

odmeny, ale je nezbytnd kontrola a ptipadna regulace,
3) na zakladé¢ stanoveného programu — fixni vysSe systematicky vyplacené odmény, ktera

je soucasti vytvoieného programu, celkovd odména je Casteéné slozena i z variabilni

slozky, ktera je zavisla na dosahovanych vysledcich. [9]
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Plat/mzda z podilu

V tomto ptipadé se vyse mzdy nebo platu odviji od celkovych prodejl, kterych ptislusna
organizace dosdhla za stanovené obdobi. Jednou z variant je ta, ze zaméstnanec dostava
vyplacenou finan¢ni ¢astku pouze pfimym zpilisobem. Druhou variantou je moznost, ze
pracovnik dostava stanoveny pravidelny zdklad a k tomu pomoci provizniho syst¢ému ur¢itou
cast z podilu. Nejcasteji je mozné se setkat s touto variantou v oborech, kde existuje silny vliv
sezonnosti poptavky. Tato forma je silné¢ motivacni a zaméstnanci se aktivné zamétuji na
dosazeni co nejvyssi vykonnosti a maximalniho prodeje. Siln€ provizné orientovany systém,
ale mize zaméstnance poSkodit, pokud nebude nabizend sluzba nebo produkt jiz plné
konkurenceschopnym. V takovém piipad€é dochazi k prudkému poklesu prodeje, ktery mize

samotny zaméstnanec, ktery je zavisly na provizich jen sté€Zi ovlivnit. [13]

2.5 Hodnoceni prace

Tato oblast patii k tomu nejvyznamnéjSimu v celém systému fizeni odménovani. Nejde pouze
o spravedlnost odmény jako takové, ale vyznamna je zde zisada, ze za stejné odvadéné
vykony nalezi vzdy shodnd vySe odmény. Z historického hlediska neni hodnoceni prace
vnimano moc pozitivné, protoze v letech minulych bylo spjato se zna¢nou byrokratickou
zat¢zi pro pracovniky persondlnich utvari a navic ptfevladal nazor, ze vySe odmén stejné
vyplyva z aktudlné panuyjici situace na trhu prace a jen t€zko ji podnik sdm mize jakymkoliv
zpisobem ovlivnit. Faktem zlstava, Ze s pfichodem 21. stoleti nabylo hodnoceni prace na

vyznamu, protoze se mnohym zdalo, ze chybi potiebna spravedlnost ve vysich odmén.

Hodnoceni prace je tedy pravidelné se opakujici proces, jehoZ ukolem je stanovit relativni
hodnotu vykonavané prace. Tato hodnota nasledné slouzi ke stanoveni jednotlivych mezd a
plati pro jednotlivé urovné uvniti organizace. Zakladem je respektovani spravedlnosti pii
posuzovani a piitazovani pracovnich pozic do jednotlivych struktur odmén. Taktéz je potieba
zajistit dostatek transparentnosti a informaci o sazbach, které jsou na daném trhu pro

srovnatelné narocnou praci. [2]
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Pro efektivni systém hodnoceni prace jsou nutné nasledujici ¢innosti:

= Kklasifikovat jednotlivé prace uvniti organizace a spravné je roztfidit pro nasledné

hodnoceni,

= vypozorovat shodnost provadénych praci a ztéchto vzijemné si podobnych

¢innosti nasledné vytvoftit skupiny,

* stanovit vyS$i odmény pro jednotlivé prace pfi respektovani jejich trzni hodnoty. [8]

Naésledné¢ je mozné pfistoupit k samotnému postupu hodnoceni, pifiCemz se pracuje
v nasledujicich tfech krocich:

1) pripravna faze — stanoveni pracovniho tymu pro tvorbu komplexni podoby systému
hodnoceni, selekce a rozbor pracovnich ¢innosti a mist, zkouska systému na zakladé
experimentalnich metod a ptipadné doladéni,

2) faze realizace — rozbor ostatnich pracovnich pozic, zhodnoceni systému odménovani
vazaného k samotnému vykonu, stanoveni mzdovych struktur a tvorba metodiky
administrace,

3) hodnotici faze — monitoring, ktery slouzi ke kontrole naplnénosti stanovenych cilt.

[4]

Samotné hodnoceni se fadi mezi Casové narocné aktivity a vyzaduje potfebnou kvalitu
zamestnancl provadéjicich tuto ¢innost. Vhodné je vytvotit nékolikac¢lenny odborny tyma ten
jesté doplnit o externiho pracovnika, ktery pfinese potiebnou nezaujatost. Nutnosti je stanovit
pravidla pro komunikaci v tomto tymu tak, aby nedochazelo ke zbyte¢nym Casovym ztratam
a konfliktim. V sou€asnosti tymy vyuzivaji i vypocetni techniku, ktera vyraznym zplisobem
zrychlyje jejich tak narocnou praci, usnadiiyje jim zpracovani velkého mnoZzstvi dat a poméaha

s naslednym vyhodnocenim. [4]
Specifikem je hodnoceni samotnych pracovnikli v ndvaznosti na hodnoceni jejich pracovni

¢innosti, k ¢emuz je vyuzivano formalnich a neformalnich metod. Tato forma hodnoceni je

pouzivdna u manazerskych a fidicich pozic, pfi€emz tyto metody zkoumaji minulost,
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soucasnost i budoucnost. Jednou z nejrozsifenéjSich metod je metoda MBO. Vystup

z takového hodnoceni mé pak pfimy vliv na vysi vyplacenych odmén. [10]

2.5.1 Metody hodnoceni prace

Lze vyuzivat dva zakladni typy metod hodnoceni. Jednd se o metody zalozené na analytice
a metody neanalytické neboli sumarni. Hodnotit 1ze rovnéz i ponékud specifickou metodou,

kterd vychdzi z ocenéni prace samotnym trhem. [2]

Metody analytické jsou zaloZzeny na méteni, tudiz omezuji subjektivitu metod sumarnich.
Jednotlivé pracovni tkony jsou hodnoceny dil¢im zpisobem a dle potiebnych specifik
vykonavané prace. Kazdému pozadavku je pfifazend ur¢itd mira vahy, kterd vychazi z ptidané
hodnoty prace. V praktickém vyjadfeni miize napiiklad podnik vice preferovat vyfreSeni
nenadale situace pted potfebou odbornych znalosti. Tim padem je prace kladouci naro¢nost na
rychlost feSeni neanticipovanych komplikaci nadfazena praci s vySSimi pozadavky na

znalosti. Tyto metody se potykaji s vy$simi finan¢nimi naroky na jejich zavedeni. [14]
Metody sumarni vychazi vzdy z ur¢it¢ho celku. Jedna se tedy o soubor schopnosti a znalosti,
které jsou specifikovany jednotlivé, ale tyto metody jsou zaloZzeny na hodnotitelich samotnych

a na jejich schopnostech piisoudit piislusSnym pracim ur¢itou hodnotu. [6]

Vzdy je nezbytné porovnavat fakta, kterd se poji s tim danym ptistupem k hodnoceni. Vhodné

je se zamétit na nasledujici spojitosti u aplikovatelnych modelu:

» kazda Cinnost musi stdt na redlném zdkladu, musi byt plné¢ akceptovatelnd a mit

logiku,

= spravedlivost mezd neni nikdy mozné zaru€it bez pouziti kvalitni métici metodiky,

» odliSnostem v odméndch za stejnou praci je mozné zamezit pouze aplikaci jedné

z metod,

= vSechny kroky jsou zaloZeny na racionalité a jsou jasn¢ stanovena kritéria hodnocent,

21



* nikdy se nepodafilo dokazat, ze né¢ktery ze systému opravdu dokaze méfit piesné to,

co slibyje,

* metody se mnohdy zdaji byt jako znacné zjednoduSeni jinak slozit¢ho souboru procesti

uvniti organizace, a proto se nad nimi ¢asto vznasi stin pochybnosti,

= zavislost na schopnostech hodnotitell mtze zkreslovat kone¢né vysledky, a tim

znehodnotit celou praci. [3]

Obr. 2.3
Porovnani metod hodnoceni prace

Metoda Zaklad pro porovnavani Obor (pole) porovnavani

Poradi Ostatni prace Prace jako celek
{nekvantitativnifsumarni)

Klasifikacni Predem daneé tridy praci Prace jako celek
{nekvantitativnifsumarni)

Bodovaci Pfedem dana stupnice Placene faktory
{kvantitativni/analyticka)

Faktorového porovnani Ostatni prace Placene faktory
{kvantitativni/analyticka)

Zdroj: KOUBEK, Josef. Rizeni lidskych zdrojii. 4. doplii. vyd. Praha: Management Press, 2007.
398 s. ISBN 978-80-7261-168-3.

Metoda poradi

Jedna se o metodu sumarni. Patii k t¢m snadnéji zvladnutelnym a zarovein se jednd o nejdéle
vyuzivanou metodu hodnoceni préace. Jeji rozsifenost vSak neni nikterak velikd. Je zaloZena
na principu sefazeni jednotlivych praci podle jejich obtiznosti. Obtiznost stanovuje sam
hodnotici pracovnik podle svého usudku. Nejcastéji je vyuzivan systém karet, které pracovnik
nasledné sefazuje. Patfi mezi velice snadné metody a neklade zvySen¢ ndroky na znalosti

a schopnosti hodnotitele. Rovné€Z 1 naklady jsou zcela minimalni a organizaci nijak vyrazné
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nezaté¢zuji. Slabinou je, Ze nelze pracovat se souborem velkého rozsahu, tudiz jsou moznosti
vyuZitelnosti znaén& omezeny. Casto se lze setkat s nepfesnostmi a odchylkami, které zcela
zpochybnuji dosazené vysledky. Navic neposkytuje ukdzku vzijemnych vazeb praci, ale
pouze jejich sefazeni. Chybi i ptfipadna zakladna, kterd by nasledné slouzila k pfevodim

hodnot vykonané prace do jednotlivych tarifi.

Metoda klasifikaéni

Dalsi ze sumarnich metod, kterou je mozno vyuzit. Jeji princip spoc¢iva ve tvorbé modelovych
tiid a pracovnich stupiili. Voln€ lze takto shrnutd data nazvat katalogem. Tvoii se za pouziti
vysledovani specifickych rozdilG pifi vykonu prace, podle pozadovanych dovednosti
pracovnikli a na zadklad¢ jejich odliSnych povinnosti. Zatfazeni do pfislusného stupné nebo
tfidy probihd na zdklad¢ vysledné sumy pro danou pracovni ¢innost. Rozsah tfid a jejich pocet
je odvisly od pozadovanych vlastnosti prisluSnych pro kazdou pracovni pozici. Tato metoda
tézi ze své relativni nenaroCnosti, snadného zavedeni uvnitf organizace a jednoduché

interpretace dosazenych vysledk.

Vysledky jsou veskrze akceptovatelné, a to zejména pii dodrZeni jasnych popisti jednotlivych
mist. Nezbytnosti je 1 vypracovani takovych popisi, aby byly jednotlivé pozice jasné
charakteristické. Nevyhodu je mozné spatfovat v tom, ze se pracuje s celkovou hodnotou,
tedy sumou. Takovy udaj je velice nachylny na piipadnou nepiesnost a kvalitu ziskanych dat.

Navic neakceptuje rozdilnost pracovnich podminek u shodné zatazenych praci pfi utvarovych

odliSnostech. [14]

Metoda bodovaci

Prvni z kvantitativnich metod. Radi se k nejoblibendj$im a nejroz§ifendj§im metodam
hodnoceni. Zakladem je bodova stupnice, ktera se 1isi podle charakteru prace. Odlisna je tedy
napfiklad pro vyrobni délniky a manaZzery. Pfifazeni dané prace do piisluSné stupnice je
zavislé na rozhodnuti personalniho oddé€leni. Po zatazeni praci do stupnic nasleduje faze
volby prace klicové pro kazdy typ jednotlivé prace. Tato prace je vychozim bodem, od
kterého se odviji ndsledné hodnoceni. Za kli€ovou praci je mozné povazovat pouze takovou,

ktera je jasné specifikovatelna, a navic hodnotitel¢ jsou dobfe obeznameni s potfebnymi
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naroky kladenymi na zaméstnance na této pozici. Pokud jsou pochybnosti ohledné popisu

vybrané klicové prace, nesmi byt tato stanovena za klicovou.

Dalsi pojem, ktery se v této metod¢ vyskytuje, je tzv. placeny faktor. Jednd se o faktory, které
se vztahuji ke specifikliim kazdé prace a za tyto faktory je organizace nucena zaplatit. Navic
tyto faktory funguji jako determinant hodnoty prace. V minulosti pfevladal ndzor, Ze lze
jednotlivé faktory pouzivat pro vSechny typy praci, bez nutnosti respektovani jejich zaméteni.
Tento ndzor byl s postupem ¢asu vyvracen a aktudlné se odbornici priklanéni k tomu, Ze nelze
stavét na univerzalité, ale je nutné selektovat faktory zcela individualng. Naptiklad
k fundamentadlnim rozdilim opét dochazi pii analyze potiebnych faktort pro vyrobni délniky
a manazery. Tyto se zcela rozchazeji a nelze tedy vyuzit pristupu univerzality. Za zadouci je
povazovana i konzultace s odborovou organizaci, kterd se mize ptimo podilet na tvorbé této

metody.

Pii potfebé zaméfeni se na mensSi celek je mozno vyuzit tzv. subfaktor. Zde je vyuzito
udélovani jednotlivych stupnd, které mohou ptispét k efektivnéjSimu odliSeni a zdlraznéni
specifickych potfeb. Vysledkem je rychlej$i postup v procesu hodnoceni. Pro upiesnéni
vyznamu se faktorim a subfaktoriim pfifazuji vyznamové véhy, které jasné ukazuji jejich
vliv. Lisi se podle vykondvanych praci. Na vybér je hned z n€kolika metod slouZicich
k vybéru spravné vahy pro danou ¢innost. Vybér je zcela individualni a neni mozné urcit tu
nejvyhodnéjsi. Nejdilezitési je vybrat zkuSeného pracovnika nebo skupinu pracovnika uvniti
organizace, kteti budou aktivné spolupracovat na ud€lovani vah. Na pocatku je vhodné
stanovit jist¢ bodové maximum, které nelze presahnout. Nasleduje pfifazeni uréitého poctu
bodli faktorim placenym, nasledné se prechazi k subfaktorim a konci se u jednotlivych
stupnii, vzdy pfi respektovani vyznamnosti a pfinosu. Po celkové kompletaci stupnice se

stanovi hodnoty u kli¢ovych praci. Vhodné je pouzit tento implementani postup:

1) kontrola jednotlivych popisti uréenych pro danou praci,

2) volba charakteristiky pro kazdy stupen pii soucasné konfrontaci s popisem subfaktort,

3) stanoveni bodové hodnoty dle stupnice a ndsledna sumarizace bodi u klicového mista.

[14]
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Nasledn¢ by méla probéhnout kontrola, kterd bude zaméiena na skute¢ny stav v oblasti mezd
nebo platl. VySe mzdy nebo platu by méla kopirovat zatazeni klicové prace v tabulce. Diky
této kontrole je mozné posoudit, zda zvolené body odpovidaji mife odmén. Podobné lze

rovnéZ postupovat i u praci, které nejsou vyhodnoceny jako klicové.

Nespornym piinosem této metody je ndslednd jednoduchost pifi pozdéjSim opakovaném
pouziti. Vyhodou je rovnéz dostate¢nd objektivita a vysledklim je navic mozné dlvétrovat.
Plusem je 1 flexibilita, stejn¢ jako Sirokd moZznost Uprav v piipad€ potfebné zmény. Za

nevyhodu Ize povazovat pouze zna¢nou asovou naro¢nost pii tvorbé. [14]

Faktorové porovnani

Druhd kvantitativni metoda. Tato metoda je pfibuzna s metodou bodovaci. Shodny je vybér
prace klicové, ale také stanoveni placenych faktort. Zakladnim rozdilem je, ze tyto faktory se
jiZz nasledné nerozdrobuji do subfaktorii a podfazenych stupiiti. Navic je nutné stanovit poradi
jednotlivych pracovnich pozic u kazdého zpozadavki. Dochazi zde kporovnani pozic
v parech. Vysledkem je celkovy piehled praci, které jsou sefazeny v prislusném poradi.
Pozadavkem je i nasledna opakovanad kontrola, jenzZ je provadéna aZ s odstupem Casu a méla
by byt v piipad€ potieby provadeéna i vicekrat. Pfi této kontrole je zakdzano brat v potaz

vysledky, jichz bylo dosazeno pfi minulé tvorbé.

Nasleduje vytvoreni tabulky s piehledem kde je bran v potaz jeden zvoleny faktor. Ve vétsing
pripadi se jednd o faktor nejcastéji se vyskytujici, ktery ma navic vyznamny vliv na vSechny
pracovni pozice. Je tfeba ptistoupit k udéleni vah takovym zplsobem, aby byla respektovana
naro¢nost vykondvané ¢innosti. Pro prace si velice podobné je vhodné ptidélit stejnou vahu
pro vSechny. Naopak v ptipadé¢ tfady rozdilnosti je nezbytné piistoupit k rozdilnosti vah.
Pokracuje se roznasobenim kazdé vahy s prisluSnym pofadim a dale pak sumarizaci hodnot
pro kazdou z praci. Kone¢nou fazi je stanovit za ptislusny faktor finan¢ni ¢astku, pficemz je
vhodné vyuzit varianty, kterd pracuje se mzdovymi tarify. Pochopitelné¢ obdobny postup je
mozné aplikovat i pro mista nekliova, ale s vyuzitim jinych finan¢nich castek, které se
prifazuji. Souctem vSech financnich ¢astek, které jsou ziskany za pomoci ptifazenych faktora

pro kazdou z praci, ziskdvame kone¢nou hodnotu prace.
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Vyhodou této metody je jeji snadnd aplikovatelnost a také fakt, ze se pracuje piimo
s finanénimi hodnotami. Navic lze pocitat s dostateCnou reliabilitou této metody. Slabinu je
mozné spatfovat snad jen v piipadné naro¢nosti pii vzniku nové pracovni pozice, protoze je

nezbytnosti opét volit faktory ovliviujici tuto praci. [14]

Ocenovani zaloZené na trhu

Tento zplsob se objevuje u organizaci, které nepovazuji tvorbu vlastniho syst¢ému hodnoceni
za dulezitou. Vychézeji totiz z predpokladu, Ze cena pracovniho vykonu je stanovena na
zakladé¢ podminek trhu a organizace jako takovd tuto cenu nemd moznost vyznamnym
zpusobem ovlivnit. Jenze podle této metody neni mozné spoléhat na piesnost, nebot zde
dochazi k vyraznym vykyvim sazeb a neni mozné efektivné planovat vydaje. Mzdy se mohou
stavat znacné nespravedlivymi. Dostupnost informaci o sazbé pro danou pozici nemusi byt
snadna a pro specifické prace nemusi existovat vilbec. Je zde zcela popirdn individudlni
piinos jedince, protoZe ten je hodnocen na zaklad€ trzniho priiméru, ale ne na zakladé svého
ptinosu pro organizaci. Ur€eni vztaht a struktur se stadva pro organizaci natolik naro¢nou, Ze
puvodni vidina usnadnéni prace bere obratem za své. Daleko vyhodnéjsi a logiCtéjsi je se

tomuto postupu a uplatnéni metody radéji vyhnout. [3]

2.5.2 Mzda dle prisluSného tarifu

Mzda stanovena na zdkladé mzdového tarifu je narokova, tedy musi byt zaméstnanci
vyplacena. Kromé zakladni slozky stanovené dle pfislusného tarifu jsou zahrnuty i ptipadné
ptiplatky. Mzdy stanovené takovou formou =zajiStuji dostateCnou miru spravedlnosti
a navozuji dostateCny pocit jistoty zarueného piijmu pro zaméstnance. Tuto politiku
odménovani vétSinou preferuji vEétSi organizace, protoze tak jasné ukazuji rozdilnosti

v odménach jednotlivych pracovnikd, kteti jsou fazeni do ptislusnych mzdovych tarifi.

Zékladem je vytvofeni stupnice, ktera za pomoci stupiiii jasné ukazuje rozdilnost ve vysi
vyplacenych mezd. Organizace ma na vybér mezi tvorbou vlastni stupnice, pficemz realizace
nejbliz§i konkurence. Takovou strategii voli nejcastéji mens$i organizace, které zatim
nedisponuji dostatkem zkuSenosti a financnich prostredkd. Tarify jsou nejoblibengjsi

v zemich, kde hraje nezavislost jedince az vedlejsi ulohu, ale hlavnim prvkem je soundlezitost
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s organizaci. Vyznamnym Ccinitelem jsou rovnéz odborové organizace, které se snazi
prosazovat prave tarifni formu mezd a podili se na tvorbé konecné velikosti ptisluSnych tarift.

Zékladni ukoly, které musi stupnice splnit, jsou nasledujici:

» jasnym zpusobem ukazuyje, jakym stylem je vedena politika stanovovani odmén,

= existuje moznost porovnat strukturu organizace se strukturou nejbliz$i konkurence,

* jednoznaéné¢ stanovuje mzdu, kterou dostane zaméstnanec pii splnéni svych

pracovnich ukoli a zdvaznych pracovnich povinnosti,

* je mozné kdykoliv provést audit v ndkladech vyplacenych mezd,

=  dava pracovnikiim vidinu mozného riistu a rozvoje, ktera je spojena s posunem vzhiiru

tarifni stupnici, ale ukazuje i1 ptipadny pokles pti neplnéni pracovnich povinnosti.

Rozdilnost ve vyplacenych mzdach tedy zavisi na rozpéti tarifni stupnice, ale také na rozdilu
mezi nejniZ8i hladinou v daném stupni, tedy pro snadnou ¢innost a tou nejvyssi pro ndro¢nou
¢innost. Dal$imi faktory jsou pomér dané¢ho tarifu k pfisluSnému stupni a rozsah dané¢ho

stupné.

2.5.3 Struktury

Struktura (stupnice) je sloZena ze samotného stupné a rozsahu piislusného tarifu. Kazda
zorganizaci se rozhoduje mezi tim, zda zvolit pouze jednu univerzalni strukturu, nebo zda
jich zvolit vice. V pripadé, Ze se rozhodne pro vétsi pocet, tak preferuje rozdéleni dle druhi
provadénych ¢innosti. Rozdilnou strukturu tak naptiklad maji zaméstnanci vyroby a jinou
zaméstnanci pracujici v administrativé. ZvlaStnosti jsou vrcholovi manazeti, ktefi nebyvaji
zahrnuti do tarifi, ale jejich mzdy jsou vzdy stanoveny na zdklad€ pracovni smlouvy. Vznikla
stupnice (struktura) mize vyuzivat fixni nebo variabilni formu pfi souasném respektovani
ur¢itého rozsahu. U fixni formy je tak jasn¢ stanovena castka, ktera zaméstnanci nalezi
naptiklad na za odpracovanou hodinu nebo mésic. V ptipad¢ variabilni formy se pracuje
s urCitym rozsahem od — do. U této formy byva horni hranice vétSinou vétsi 1 o vice nez

polovinu ve srovnani se spodni. Tak zde existuje moZnost, aby pfimy nadiizeny ovlivnil
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individualni vys$i mzdy svého podfizeného pracovnika, ale pouze v daném rozsahu, ktery je
mu umoznén. [6]

Pracovat miizeme nejCasteji s nékolika nasledujicimi typy:

1) struktura stupniovita,

2) struktura Sirokych pasem,

3) struktura dle druhil provadénych ¢innosti,

4) kombinovany model druhi a Sirokych pasem,

5) na zdklad¢ bodovaci stupnice. [4]
Struktura stupiovita
Radi se mezi ty méné pouzivané postupy, ale i tak se s ni lze setkat, a to nejéastéji u mensich
organizaci mimo vefejny sektor. Struktura je zalozena na principu postupného vzestupu
jednotlivych stupnii a cCinnosti jsou zafazeny na zdkladé obodovéni jejich narocnosti.
Prostfedni hodnoty v tomto piipadé¢ dosahuje pracovnik, ktery odvadi praci piesné¢ dle
stanovenych a pozadovanych podminek. Vysledny pocet tarifnich stupniit mize byt vice nez
deset. Zavadi se bodové ohodnoceni vykondvanych c¢innosti nebo jejich prosté fazeni.

Dochazi zde témer az k polovi¢nimu piekryti rozpéti.

Obr. 2.4

Struktura stupnovita

St rre
Zdroj: HORVATOVA, Petra a Andrea COPIKOVA. Systémy odmérnovini v organizacich.
Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. 110 s. ISBN 978-80-248-1629-6.
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Struktura Sirokych pasem

Patii k rychle se rozsifujicim postuptim. Stupiili je zde podstatné méné€, nejcasteji nejvyse pet.
Vyhodou je moZnost vice piihlizet k individudlnim vykonlm, protoze to umoziuji Sir$i
pasma. Je zde vysokd motivovanost pracovnikl a jejich nadiizeni nemusi tak Casto Zadat o
ptipadnou zménu zafazeni. Cinnosti jsou zafazovany na zikladé kombinovaného piistupu,
kdy se caste¢né vychazi zpracovniho trhu a Caste¢né z vnitfniho pohledu na ndro¢nost

provadéné ¢innosti.

Obr. 2.5

Struktura Sirokych pasem

stupne

Zdroj: HORVATOVA, Petra a COPIKOVA, Andrea. Systémy odméiiovdni v organizacich.
Ostrava: VSB - Technicka univerzita Ostrava, 2007. 110 s. ISBN 978-80-248-1629-6.

Struktura dle druht provadénych ¢innosti

Vyuziva se skupinové fazeni nebo tazeni dle podobnosti jednotlivych Cinnosti. Druhové
¢lenéni se nejcastéji pouziva ve vétsich organizacich, kde je hodn¢ riiznorodych forem prace.
Jednotlivé druhy tak maji specificky vytvorené platové a mzdové struktury, ale mohou mit 1
zcela odlisné rozsahy. Jejich formu rovnéz ovliviwyji 1 trzni podminky, které jsou odlisné pro

rizné obory. Vyhodou je existence povédomi zaméstnancti 0 moznostech rlstu uvnitt své
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vlastni struktury. Nejcastéji tuto formu vyuzivaji organizace, kde je situovan veliky pocet

pozic vyuzivajicich specifické odborné znalosti.

Kombinovany model druhi a Sirokych pasem

V modelu, kde jsou vyuzivana Sirokd pasma, se navic dopliuje rozdéleni podle druhu
vykonavané ¢innosti nebo je mozné vyuzit Sirokd pasma i pro model s druhovym clenénim.
Dochéazi tak kristu flexibility a variability v syst¢tmu odmén. Pracovnik ma tedy moznost
doséhnout lepsiho finanéniho ohodnoceni v pfipadé dobrych vysledkl, ale potad je do jisté

miry limitovan stanovenou platnou strukturou.

Bodovaci stupnice

Vytvéii se fada, ktera je tvorena body, jakoz to ptedstaviteli praci, a fadi se od praci s nejnizsi
odménou po tu s nejvyssi. Rist mize byt stanoven na fixni Groven nebo se mize ménit
v zavislosti na naro¢nosti vykonavané prace. Posun pracovnika vzhiiru se nejcastéji odviji od
délky setrvani na jeho soucasné pozici. Druhou variantou pro postup je vyuziti vykonového
hodnoceni. Tuto formu ve vétsin€ piipadl vyuziva vefejny sektor, ale 1 zde je trend pfechazet

na strukturu vyuzivajici Sirokd pasma. [9]

Piinosy

Za prinos je mozné povazovat nazornost, kdy kazdy z pracovnikii vidi jasnou strukturu mezd
napfi¢ organizaci. Navic se sami zaméstnanci snazi vzdélavat a podporuji rozvoj svych
dovednosti, protoZze vidi moZnost ristu svych mezd. Existuje i moZnost vyuZzit pfesouvani
zamgstnancll na jind pracoviste¢ pii soucasném zachovani jejich stavajiciho tarifu. Pfi
aplikovaném rozsahu kazdého z tarifli se snaze upravuje vySe mezd v zavislosti na aktualni

situaci na trhu prace, bez nutnosti rovnou piesouvat zaméstnance do jinych tarift. [12]

Slabiny

Vznik funkéni struktury je podminén shodou mezi majiteli, manazery a odborovou organizaci.
Vznikaji rozestupy mezi vykondvanymi ¢innostmi a snahou zaméstnance je vykondvanou

¢innost zatadit vzdy o stupenl vySe. Sdruzovani vice rozdilnych ¢innosti do jednoho stupné
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vede Casto k pocitu zamestnance, Ze je né¢jakym zplisobem poskozovan. Tomuto problému je
mozné zamezit pouze zavedenim systému piidélovani bodl na zdkladé individudlniho pfinosu
pracovnika. Neni mozné rychle a efektivné stupnice a struktury upravovat pii zménach na
trhu prace. Tento faktor lze CasteCné¢ eliminovat zavedenim stupnice se SirSim rozsahem
prislusnych pasem. Pracovnik pfi dosazeni horni hranice ve svém stupni, ztrdci motivaci

pracovat efektivnéji. [6]

2.6 Odménovani na principu zasluhovosti

Tento typ odménovani je zaloZzen na vysledku, kterého doséhl kazdy jednotlivec individualné,
ale také na jeho dovednostech a ptinosech pro organizaci. Dal§im faktorem, ktery hraje roli, je
napiiklad i délka trvani pracovniho poméru. Valnd vétSina firem vaze finanéni odmény na
celkové dosazené vykony. Samotnd odména je navdzana na zdkladni plat nebo mzdu, ale
muze byt naptiklad i ve form¢ jednorazového bonusu. Bonus neni narokovy a zalezi pouze na
rozhodnuti zaméstnavatele, zda jej udéli. O téchto odménach mize rozhodnout sam piimy
nadiizeny bez potfebnych podkladl, pouze na zaklad¢ svého individualniho usudku, ale ve

vetsing piipadu je zaveden systém pro kontrolu a hodnoceni pracovni vykonnosti.

Zésluhova odména je casto brana jako nejefektivnéjSi metoda, vedouci ke zvySeni
motivovanosti lidi. Samoziejm¢ se jednd o motivaci vnéjsi, protoZze jde o penézni formu
odmény. Tyto odmény nelze zaménovat s tzv. pobidkami, protoze ty mnohdy slouzi
k jednorazovému direktivnimu motivovani. Odmény mohou byt vztazeny jiz k vykonanym
¢innostem, nebo také k tém, které maji byt vykondny v budoucnu. Zakladnim principem je
odménit ty, kteti organizaci poskytuji pfidanou hodnotu a kvalitni vykony. Nevyhodou je, Ze
finanéni odmény v podobé penéz nezajiStuji dlouhodobou motivovanost a navic mohou
popudit ostatni jedince, kteti diive ¢i pozdé€ji zacnou zavidét. Proces fizeni je navic velice
organiza¢né narocny, ale tento jev se podafilo ¢astecné omezit s rozvojem vypocetni techniky.
Fundamentalni roli navic sehravaji manazeti, kteti rozhoduji o ptidéleni odmén. Nésledné
tedy zalezi na spravnosti jejich rozhodnuti, protoZe takovéa rozhodnuti mohou posilit a upevnit

diivéru v tento systém odménovani, nebo jej naprosto znehodnotit. [2]
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2.6.1 Odmény dle vykonnosti

Kone¢nd vySe odmény je svazdna s celkovym dosazenym vykonem zaméstnance. Zplsoby
jsou odligné podle druhu vykonavané prace a zavadi se pruzny systém. Casto vznika $irsi
paleta odmén, ze které je mozné vybirat. Pracovnik pak sdm zvoli, v jaké podobé mu maji byt
odmény vyplaceny. Snahou je vytvofit takovy systém, ktery bude orientovan pievazné na
vykon a bude zakofenén piimo v samotné kultuie organizace. Zasadni podminkou je mit
dobfe definovany cile a s t¢mito cili dostatecné seznamit vSechny pracovniky, kterych se
ptimo dotykaji. Tato forma je velice u€innd u zaméstnanct, ktefi se v pfevazné mite zaméiuji
na konec¢nou vysi finanéni odmény, tedy penize, které dostanou. Neni vhodné tuto formu
aplikovat tam, kde je vyuZivano tymové prace, protoze Casto vitézi protlacovani
individualniho prospéchu nad uspéchem celého tymu. Rizikem je vysokd mira subjektivity

v hodnoceni, kterd vede Casto ke zkreslovani redlnych vysledki a ptinosi. [4]

Pro odmény, které jsou zaloZzeny na zdkladé¢ hodnoceni vykonu, mizeme vyuzit tyto

nasleduyjici formy:

= Systém provizi — nejcastéji je vyuzivan u obchodnich zistupcii a dalSich
zamestnancl, jejichz ¢innost je spojena s obchodem. Celkova vysSe odmény je tak
kompletné nebo z vétsi Casti vytvofena na zakladé vysledki prodeje. Zaméstnanec vidi
jasnou souvislost mezi celkovou vysi své odmény a vysledky, kterych dosahl. Nemuize
vSak ovlivnit vyvoj na trhu, na kterém pusobi, ale tento trh ma pifimy dopad na vysi

jeho celkové odmény, coz miize zapticinit zna¢ny propad ve vysi jeho piijmu.

* Systém bonusi a prémii — tato varianta mize mit dvé podoby. Prvni spo¢iva v tom,
7ze dochdzi kvyplate¢ pouze jednou. Takova odména je tedy spjata s dosazenym
vysledkem, ktery je vyjime¢ny a nebyva zcela obvykly. Podobu, v jaké bude tato
odména vyplacena, ur€uje zaméstnavatel. Druhou variantou je moznost pravidelné
vyplaty této odmény. Zde je nutné stanovit jasné podminky, za kterych je mozné

ptipadného bonusu nebo prémie dosdhnout.

* Podil z dosazeného zisku — jednd se o formu, kterd zvySuje aktivni zapojeni
pracovnikli do chodu organizace. Rovnéz dochazi k ristu pocitu sounalezitosti. Vysi

podilu stanovuje vedeni.
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= Zaméstnanecké akcie — vtomto pfipad¢ je nutné stanovit, pro koho jsou akcie
ureny. Miize se jednat o zapojeni zaméstnanct bez rozdilu jejich pracovni pozice,
nebo také tuto formu odmény mohou dostavat pouze manazefi. Zaméstnanci tak
ziskavaji majetkovy podil a mohou se aktivné podilet na fizeni. Tento systém je
oboustranné vyhodny. V pfipad¢ padu hodnoty akcii vS§ak mizou zaméstnanci zazivat

pocity frustrace a rad¢ji se za¢nou ptiklanét k jinym formam odmén.

* Odmény za rist produktivity — jedna se o syst¢m, kdy je zaméstnanec odménén za
rychlej$i splnéni pozadovaného planu. V drtivé vétSiné pripadd se aplikyje
u délnickych praci. Tento syst¢ém musi mit stanoveny podminky a pravidla, které

budou stabilni a shodné pro vS§echny na dané pracovni pozici.

Kazd4 ztéchto forem muaze byt urCena k individudlnimu ohodnoceni, pfipadné tymovému

ohodnoceni nebo je mozné zavést komplexni systém pro celou organizaci. [9]

2.6.2 Odmény za schopnosti a dovednosti

Jde o odménu, kterd nalezi zaméstnanciim za jejich schopnosti, které vyuZzivaji pii plnéni
svych pracovnich povinnosti nyni a budou je vyuzivat také v budoucnu. Je to velice zajimava
forma odmén, protoze vede zaméstnance k rozvoji jejich dovednosti a schopnosti. Je
protipélem metody zaméiené na vykon, protoze pocita s tim, Ze pouze jeden samotny
zaméstnanec jen t¢zko miiZze ovlivnit v§echny faktory, které ovliviiyji jeho pracovni vykony.
OvSem 1 zde vznika jisty rozpor. Tento rozpor se tykd otdzky, zda je vhodnéjsi platit za
odborné znalosti, které jsou ziskdny naptiklad studiem, nebo rad¢ji platit za schopnost chovat
se ur¢itym zpusobem. VEtSina odbornikll narazila na problém, jak vlastné takové chovani
mefit, protoze bez kvantifikace neni mozné nasledné tuto schopnost ohodnotit. Proto je ve
navazuje na vykonnost a tak na zavér nelze dojit k nicemu jinému nez k tomu, Zze odménovat
n¢koho za jeho schopnosti je v podstat¢ totozné s tim jako odménovat jej za jeho realné¢

dosazené vykony, a proto je vétSina zaméstnancti odménovana dle vykonnosti. [15]
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V ptipade, ze jsou zaméstnancim pfiznany odmény na zaklad¢ jejich dovednosti, jednd se
zejména o to, ukdzat jasnou vazbu mezi odménou a pfisluSnou vyZzadovanou dovednosti.
Hlavni je vyuziti toho, ¢im pracovnik disponuje a je schopen nabidnout. Kazda organizace se
navic jiz ziskané dovednosti snaZi rozvijet a co nejvice je vyuzivat ve svij prospech. Klicoveé
je jasné definovat, jakou dovednost pro danou pracovni pozici povazujeme za dulezitou. Pro
funk¢énost je nezbytna tvorba jednotlivych pozadavkl a vazeb, ktera vytvaii celistvou
strukturu aplikovanych a aplikovatelnych dovednosti pro danou organizaci. Nevyhodou je
vSak vysoka finan¢ni ndroc¢nost na tvorbu a implementaci této metody, stejné jako t€zka
kontrola toho, zdali jsou skute¢né¢ vynaklddany financni prostfedky na sprdvném misté a ve

spravny Cas. [3]

2.6.3 Odmény na zikladé prinosu

V tomto ptipad¢ nejsou odmény zaméstnanci stanoveny pouze za schopnosti, ale také za
splnéni stanovenych ukolti a dosazeni danych vysledkt. Nejde jen o vysledky samotné, jak by
se mohlo na prvni pohled zdat, ale i o to, jakym zplsobem tyto vysledky naplnit. Jde tedy
vlastné o kombinaci dvou ptfedchozich metod, tedy stanoveni odmén dle vykonnosti
a schopnosti zaméstnance. Tuto metodu je idedlni aplikovat v organizacich, kde se komplexné
zamétuji na problematiku lidskych zdrojii a jsou schopni tento zptsob odménovani fidit, ale

také nasledné kontrolovat, protoze patii k Casové naro¢nym metodam. [9]

Obr. 2.6
Model odmény dle piinosu
Odména za dosavadni _I_ Odména za budouci
vykon uspéinost
T T — | Odmeéna podle piinosu
Visledky + Schopnosti

Zdroj: ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii. 10. vyd. Praha: Grada, 2007. 800 s. ISBN
978-80-247-1407-3.
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2.7 Zaméstnanecké vyhody

Je to nepfimd forma odmén, které zaméstnavatel mize svym zaméstnanciim poskytnout, ale
také nemusi. Jednd se tedy o nendrokovou slozku, ktera patfti do celkového systému
odménovani. Velikost, ale také vySe odmén zcela zalezi na organizacich a nejCastéji se odviji
od jejich hospodatskych vysledkl. Vyhody, jinak také Casto oznaCované jako benefity, jsou
soucasti motivace zaméstnancll. Vyznamnou ulohu zde rovnéz sehrava stat a nastaveni
danové politiky, kterd vyznamnym zptisobem ovliviiuyje $ifi a celkové mnozstvi vyhod, které
jsou zaméstnavatelé¢ ochotni poskytovat. V minulosti byly benefity vhimany jako néco, co je
zaméstnanci pfidano k jeho zakladni mzdé nebo platu a zaméstnanec nema moznost podobu
této vyhody jakkoliv ovlivnit. Nejcastéji se uplatiiovala zasluhovost a v podstaté se vychazelo
ztoho, ze ¢im déle pracovnik u organizace pusobil, tim vice dostdval zaméstnaneckych
vyhod. V modernim pojeti je nutné ptistupovat k této problematice daleko zodpovédnéji,
protoze ony benefity se v soucasnosti mnohdy stavaji rozhodujicim faktorem pti ziskavani

novych a udrzovani stdvajicich zaméstnanci.

Nejvétsi problémy jsou v souCasnosti u malych a stfednich podnikd, protoze majitelé téchto
firem nepovazuji zaméstnanecké vyhody za néco dulezitého a radgji se zamétuji pouze na
vy$i samotnych zakladnich mezd. Tim se vSak pfipravuyji o konkuren¢ni vyhodu, kterou
mohou ziskat, dale pak dochazi ke zbytecnému zvySovani nakladl, protoze nékteré benefity
jsou danové zvyhodnény a v neposledni fad¢ ptichdzeji o ¢ast loajality svych zaméstnancti.
Tyto firmy tedy musi samoziejme sledovat svljj zdjem, coz je ve vétSing pripadi dosazeni
zisku, ale nesmi zapominat ani na zaméstnance, které mohou pomoci zaméstnaneckych vyhod

efektivnéji motivovat.

Jistymrizikem je, Ze pracovnici, kteti dostavaji benefity si na n¢ takovym zpiisobem zvyknou,
7e je zacnou povazovat za samoziejmou soucast své celkové odmeny. V piipadé, Ze se
zaméstnavatel nékterou z vyhod rozhodne zrusit, dochazi ke konfliktim a zaméstnanci se citi
byt poSkozeni. Systém zaméstnaneckych vyhod musi byt rovnéZ nastaven tak, aby byla
zachovéana spravedlnost v jejich pridélovani a nedochizelo k ud€élovani benefiti pouze na
zaklad¢ subjektivniho pocitu pfimého nadiizeného. Atraktivnost systému je mozné zachovat
jen pravideln¢ provaddénym prizkumem a vysledek takového prizkumu musi brat vedeni
zcela vazné a provadét podle ng) piipadné korekce. V souCasnosti je mozné celou tuto

problematiku svéfit firme¢, kterd se touto oblasti zabyva, neboli je moZnost systém
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zaméstnanecky vyhod tzv. outsourcovat. Pro ucelenéj$i piehled mame tyto nasledujici

vyhody:
1) Charakteru socialniho — kde jsou zahrnuta rizna pojisSténi, pfipojisténi, pycky atd.

2) Pozicniho charakteru — coz zahrnuje naptiiklad firemni telefon, naklady na

reprezentaci, sluzebni automobil atd.
3) Pro volny ¢as — kde nalezneme vyhody, jako jsou zajezdy, kulturni akce atd.

4) Pracovniho charakteru — jedni se vyhody spojené se samotnym vykonem prace,

jako je vzdélavani, stravovani atd. [4]

Struktura zaméstnaneckych vyhod je v kazdé zemi Caste¢né odliSnd, mohou za to odlisné

zékony, které upravuji danou problematiku. Pokud se podivame do Ceské republiky, tak

nej¢astéji se mizeme setkat s nasledujicimi vyhodami:
* 13.a 14 plat/mzda, pfispévek na stravovani,
» penzijni piipojiSténi a zivotni pojistént,
= piispévek na kulturni akce, zdravi a sport. [4]

Volitelné vyhody

Jedna se o tzv. cafeteria system. Sdm zaméstnanec ma moznost vyberu ze souboru nabizenych
vyhod. Pracovnik ma vytvofeno vlastni bodové nebo finanéni konto, do jehoz vySe muze
vyuzivat benefity, které si sam vybere. Vyhodou je svoboda v rozhodovani, kdy si
zaméstnanec voli takovou formu, ktera mu vyhovuje, dale je to maximalni transparentnost,
ktera navic upevnuje motivovanost. Tim Ze zaméstnanci sami rozhoduji o form¢ benefiti,

které hodlaji vyuzit, roste i pocit soundlezitosti s organizaci. Podminkou je nastavit systém
tak, aby byl prehledny. [18]
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Minusem je poné¢kud vyssi administrativni naro¢nost pii tvorbé systému, stejné tak si systém
7zada relativn€ vysoké vstupni ndklady. Data o zaméstnancich musi byt pravidelné
aktualizovdna a je zapotiebi provadét pravidelnou udrzbu i kontrolu systému. Sami
zaméstnanci maji mnohdy problém spravné se rozhodnout, ktery z fady nabizenych benefita
vyuzit a navic v piipadg, Ze zvoli $patnd, nemohou snadno provést zménu. Casté zmény jsou

navic doprovazeny dalSimi naklady, které vznikaji na strané zaméstnavatele. [20]

Existuji celkem tfi varianty tohoto syst¢mu. Prvni je nazyvan jako tzv. ,bufet”, kde si
zamestnanec voli jednotlivé varianty. Druhou mozZnosti systému je zavést tzv. ,,jadro*, kdy je
vytvoten spole¢ny zaklad vyhod, ktery je uren vSem a k tomuto zdkladu si zaméstnanci voli
dals$i benefity jiz individualné. Tteti a posledni variantou je systém tzv. ,,blokli, pfi¢emz jsou
stanoveny soubory vyhod, pro kazdou kategorii zaméstnancli zvlast. Ve vSech téchto

pripadech miize zaméstnanec ¢erpat vyhody jen do vysSe svého konta. [9]

2.8 Metody vyzkumu
2.8.1 Sbér dat

Zéakladnim pozadavkem pro ziskdni potiebnych dat, je dobfe nastavend organizace jejich
sbéru. Déale je nezbytné vybrat spravny vzorek respondentti, na kterém bude samotny
pruzkum provadén a stanovit asovy ramec, v némz bude probihat sbér potfebnych dat. Volba
metody je rozhoduyjici s ohledem na pozadované cile vyzkumu a jeho ucel. Omezeni pii volbé
metody jsou zejména jednak finance a dale cCas. Pfi vyuziti dotazovani je Castym problém
ziskat odpovédi od respondentii a v ptipadé, ze se je podafi ziskat, mohou byt Caste¢né
zkreslené. Naopak metoda pozorovani najde uziti v ptipad¢, kdy chceme, aby osoba, kterd je
pozorovana o této skutecnosti neméla ani tuSeni. U pozorovani vSak hrozi riziko subjektivity,
protoZze vzdy zalezi na ptfistupu a hodnoceni pozorovatele. Tfeti moznou variantou, kterou lze
vyuzit v piipad¢, Ze je t€zké ziskat data v realu, je experiment. Pro tuto metodu se pouzivaji
tzv. laboratorni podminky. Slabinou této vybrané metody je, Ze zkoumdani probiha pouze na

omezeném vzorku a vypovidaci hodnota tudiz neni mnohdy dostacyjici. [16]
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2.8.2 Zpracovani, tfidéni a analyza dat

Po ziskani potfebnych dat, nasleduje jejich zpracovani spolu s jejich kontrolou. Ke zpracovani
se nejCastéji v soucasnosti vyuzivda modernich vypocetnich zafizeni, kterad praci znacné
usnadnuji a zrychluji. Zkouma se vzdy validita ziskanych dat a jejich reliabilita. Veskera
ziskana data musi podléhat kontrole, zdali jsou Uiplna a zpracovatelna. Lze podrobit kontrole
pouze vybrany soubor dat nebo je zkontrolovat vSechny, coz je sice vhodnéjsi, ale Casové a
odpovédi. Pokud je téchto neutralnich odpovédi vice nez 10 %, je vhodné tyto otdzky bud’
upravit, nebo je rad¢ji rovnou vytadit. Piipadné nevyplnéné otazky je mozné doplnit nékolika
moznymi zpusoby, jako je vybér neutrdlni odpovédi, primérné hodnoty, nebo na zakladé
dalSich spravné zvolenych dat dané¢ho dotazniku. Pokud je jasné, ze dotazovany nepochopil a
neporozumél otazkdm, takovy dotaznik je vhodné wvyradit. Pro zkoumani zavislosti
jednotlivych proménnych se vyuziva jejich tfidéni. Nejcasteji je tfidéni uzito tam, kde je nutné
zpracovat znacné mnozstvi ziskanych dat, zejména pak napiiklad ¢iselnych hodnot. Tyto
hodnoty je proto vhodnéjsi zaradit do stanovenych tiid. Zakladnim pozadavkem pro tvorbu

tfid, je stanoveni tfidniho znaku. [17]

Utelem a smyslem analyzy dat je zjistit, co z jiz ziskanych dat vyplyva a co tato data vlastng
znamenaji pro samotného tazatele. Zdkladem je provedeni statistické deskripce. K tomuto
ucelu slouzi ziskané nominalni udaje, dale pak ordinalni tdaje a udaje kardinalni. Nasledné
jsou zkoumany jednotlivé cetnosti vyskytu t€chto udaji, jejich variabilita, uroven a zavislosti.
V piipadé vyskytu je nezbytné rozliovat mez &etnosti absolutni a relativni. Uroven se
stanovuje na zakladé tzv. sttednitho momentu. Jednd se nejcastéji o zjiStény primer, median
nebo modus. Pro ucely rozdéleni do nékolika ¢asti se vyuZivaji kvartily. Pro zkoumani
zavislosti je mozné vyuzit nékolika typli analyz. Jedna se o analyzu faktorovou, shlukovou,
korelacni, nebo regresni. Jejich uziti zavisi na potiebé tazatele a struktufe provadéného
vyzkumu. Pro usnadnéni prace pii jednotlivych analyzach je nejcastéji vyuzivano

kontingencnich tabulek. [16]

38



2.8.3 Metodika dotaznikového Setieni

Dotaznik je nejefektivnéj$i a nejrozsifené;si nastroj, ktery ndm umoznuje ziskat primarni data.
Z4klad tvoti formuléf, ktery dotazovani vyplni, a to v podob¢ otevienych otdzek nebo mohou
vybirat zjiz pfedem pfipravenych variant. Spravné vytvofeni dotazniku je narocné a je
potieba jej i nékolikrat testovat tak, aby se zamezilo piipadnym chybdm nebo nesrovnalostem.
Vyhodou dotazniku je naslednd snadnéjs$i prace se ziskanymi daty a jejich zpracovanim,
protoze kazdy dotaznik je stejny a ma zcela shodnou strukturu, které se musi kazdy

respondent drZet.

Rozhodujicim tukolem je konstruovani samotnych otazek, protoZze neexistuje Zzadny
univerzalni navod, podle kterého by se dalo postupovat. Je potieba jednotlivé otazky
konstruovat takovym zplsobem, aby mély maximalni vypovidaci hodnotu a davaly potrfebné
odpovédi. Otazky, které nejsou pro prizkum nezbytné nutné, neni vhodné zatazovat, protoze
respondenta pouze zdrzuji a mohou jej dokonce i1 odradit od kompletniho vyplnéni takového
dotazniku. Naopak za vhodné se povazuje vkladat otazky, které mohou uptesiiovat piredchozi
odpovédi, protoze koneéné vysledky maji vyssi vypovidaci hodnotu. Za samoziejmé se
povazuyje to, Ze otazce je snadné porozumét a neni tedy vhodné pouzivat rizné slovni obraty,
které mohou dotazovaného zmadst, nebo jim respondent piipadné nemusi vibec rozumét.
Otazky musi byt jasné, pfimé a s moznosti jednoduché odpovédi. Jednotlivé otdzky nesmi byt
zavadéjici a nesmi si protifecit. Dilezitou roli sehrava rovnéz velikost vzorku, se kterym
nasledné¢ bude pracovéano. S rostoucim poctem respondentii se snizuje piipadny vznik chyb
a odchylek. Standardné se hled4 takova velikost, kterd zajisti zachyceni situace, kterd co

nejvice odpovida realité, ale sbér a hodnoceni nesmi byt zaroven zna¢né finan¢né narocné.

Format a ¢asova naroCnost nesmi odradit respondenta jiz v samotném zacatku. Vhodnéjsi je
zvolit mensi format papiri, ale podminkou je zachovani dobré €itelnosti textu. Méné stranek
znamena vysSi navratnost. Za vhodnéjsi se povazuje dotaznik, ktery ma jasné danou strukturu
a oteviené otazky jsou pouze doplnujici. Provazanost a logika uspofddani mezi otazkami

ulehcuje pochopeni dalSich otdzek v potadi.

Na samotném zacatku musi byt uvedeno, o jaky dotaznik se jednd, ddle navazuje osloveni
s zadosti o vyplnéni, objasnéni divodu pro€ jsou data sbirdna, jaky je jejich vyznam a jakym
zpusobem bude s daty nakladdno. Samoziejmosti je podékovani za vyplnéni a upiesnéni
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ptipadného mista, kde je mozné dotaznik odevzdat. Nésleduji jednotlivé otazky, které mohou
byt rizného druhu. V samotném uvodu se nejcastéji objevuji otazky, které slouzi
k zdkladnimu vyfiltrovani a otazky vécného charakteru, které mohou byt doplnény otdzkami
identifikacnimi. Hlavni ¢ast tvofi otazky analytického charakteru, jez jsou propojeny
s otazkami slouzicimi ke kontrole. Vhodné je pouzit otazky, kde je mozné vyuzit urcitého
métitka, stupnice a Skaly. Pro Skdly miZzeme vyuzit grafické hodnoceni, sefazeni nebo
napfiklad pfifazeni urCittho poctu bodl. Je nutné mit na paméti, ze univerzilni navod

neexistuje a Uspésnost zalezi vzdy na samotném tazateli. [17]
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3 Charakteristika vybraného podniku

V této Casti prace jsou uvedeny zakladni informace tykajici se spolecnosti. Jednd se zejména o

jeji hlavni ¢innost, vyrobni portfolio a personalni politiku.

3.1 Zakladni udaje

Obchodni firma: myonic s. 1. 0.
IC: 60715545
Sidlo: 1. maje 2635, Roznov pod Radho§tém 756 61

Zéakladni kapital: 62 400 000 K¢

Predméty podnikdni: obchodni Zivnost, kovoobrabéni, koupé zbozi za Gcelem jeho dal§iho

prodeje a prode;j
Jednatelé: Ing. Marcela Wulfova
Pavel Cibulec
Prokura: Bernhard Michael Bock

Walter Urban Heilmann

3.2 O spolecnosti

Spolecnost myonic s. r. 0. zaCala plsobit na ¢eském trhu v fijnu roku 1994. Tehdy vSak jesté
pod ndzvem MPC s. 1. 0., pfiCemz tuto spolecnost zalozila Svycarskd firma RMB SA. Firma
se zabyvala montazi specifickych miniaturnich soucastek do strojirenskych zatizeni. V této
dob¢ zde plisobilo pouze Sest zaméstnancii, ale postupem ¢asu dochazelo k rychlému nartstu.
Vroce 1999 tak firma zam&stnavala az 250 lidi. V roce 2000 ziskala spole¢nost Narodni cenu

kvality Ceské republiky. Tuto cenu osobné predaval tehdejsi Sesky premiér Milo§ Zeman.

Vyznamnym rokem se stal rok 2002, kdy doslo k pfejmenovani celého koncernu na myonic
group se sidlem v némeckém Leutkirchu, kde ptsobi i celé vedeni. V Cesku tedy dostala
firma svlj kone¢ny ndzev myonic s. r. 0. V roce 2006 ¢ekalo na Cesky zavod st€¢hovani do
nové budovy, ktera je soucasti arealu byvalé Tesly v Roznové pod Radhostém. V soucasnosti
je vyuzivana plocha 2 612 m’. Do celého koncernu vstoupil v roce 2009 novy vlastnik,
kterym je japonskd firma Minebea, ktera patfi ke svétovym lidrim v daném oboru a

zaméstnava vice nez padesat tisic lidi po celém svéte. Roznovsky zadvod je aktualné drzitelem
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certifikitu DIN EN ISO 9001:2008 a ISO 14001:2004. Pravideln¢ jsou provadény audity. Je
kladen diraz na dodrzovani vSech stanovenych piedpisti a smérnic. Pro vSechny zavody jsou
zavedena piisnd pravidla pro nakladani s odpady a jsou definovany jasné environmentalni
cile. Veskeré vyvojové aktivity jsou koordinovany v soufinnosti s matefskym zavodem

v némeckém Leutkirchu.

Spolecnost a jeji zaméstnanci se aktivné zapojuji do podpory spolecenskych a sportovnich
aktivit, ale také do charitativnich sbirek. Finanni podpora je sméfovana do regionalnich
divadelnich a folklornich soubort, ale také do sportovnich tymli a mistni farnosti. Sama firma

organizuje pro své zaméstnance a jejich rodinné piislusniky akce kulturniho charakteru.

Poslani a vize spolecnosti

Poslanim je navrhovat, produkovat a dodavat miniaturni loziska. Dale pak hledat feseni
a zajistit dostupnost produkti piesné¢ dle prani zdkaznik(. Vizi je byt atraktivnim
inovativni feSeni, kvalitu, rychlost a flexibilitu. Zakladnimi hodnotami, na kterych je zalozen

uspéch celého koncernu, a které by m¢l kazdy zaméstnanec vyznavat, jsou tyto nasledujici:

1) spolehlivost — kazdy ze zaméstnanci musi zajistit splnéni tkoli, které mu byly
piidéleny a musi je dotahnout az do uplného konce s minimalni odchylkou od pfedem

stanoveného cile,

2) zavazek — zakladem je potfeba chtit dosahovat lepSich vysledki a vykont, ale také

davat to nejlepsi, co kazdy ze zaméstnanci mize firmé nabidnout,

3) odpovédnost — kazdé rozhodnuti musi byt peclivé zvazeno, protoze piipadna chyba

miiZze znamenat problém a kazdy si musi za svym rozhodnutim pevné stat,
4) diveéra — zdkladnim stavebnim kamenem je poctivost, otevienost a spravedlnost.

Pouze tak lze dosahovat efektivni spoluprace a prenaset urCitou miru odpovédnosti

1 na ostatni pracovniky v tymech a na jednotlivych pracovistich. [24]
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3.2.1 Organizacni struktura
Sidlo spole¢nosti je v Némecku, kde sidli celé¢ vedeni. Za celek zodpovidaji dva generdlni

feditelé. Podil myonic Holding GmbH je 1 % a podil myonic GmbH je 99 %.

Obr. 3.1

Organizacni diagram

myonic Holding GmbH

Némecko

myonic GmbH
Némecko

myonic S. T. 0.

myonic Ltd. APB myonic GmbH

Velka Britanie

Rakousko

Ceska republika

Zdroj: interni dokumenty

V Ceské republice jsou dva jednatelé. Dale najdeme ve spoleénosti myonic s. . 0. oddéleni
logistiky, oddéleni kvality, ekonomicky usek a vedouciho vyroby. Na vedeni roznovského

zavodu se celkem podili 6 osob.

3.2.2 Hlavni vyrobni program

V ¢eském zavod¢ jsou montovana kulickova loziska malych rozméri, kterd se vyznacuji svou
vysokou kvalitou, odolnosti a dlouhodobou spolehlivosti. Celkova ro¢ni produkce dosahuje
teémét 4 miliont kust. Celéd skupina vSak dokaze toto mnozstvi vyrobit za pouhy jediny den.
Veskera vyroba probiha v tzv. Cistych prostorech, kde je nezbytné nutné dodrZovat ptisna
pravidla. Hlavni odbératele je mozné rozdélit do nékolika hlavnich segmenti, ve kterych

pusobi, jedna se o firmy plsobici v:
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» primyslu zdravotnickych zatizeni,

* prumyslu dentalnim,

* Jeteckém primyslu a kosmonautice,
* primyslu hodinatském,

= prumyslu vojenském.

Konkrétné se jedna v piipad¢ zafizeni, ktera slouzi ve zdravotnictvi o rentgeny, kde hlavnimi
producenty jsou spolecnosti Siemens a Bosch. Zde je diky moderni technologii zpracovani
loZisek dosahovano podstatné niz§i hladiny hluku a vibraci, nez tomu bylo v minulosti. Déle
je mozné se setkat s lozisky vyrabénymi spole¢nosti myonic s. r. o. napfiklad v nastrojich,

které slouzi pro laparoskopicka vySetieni a operace.

Ve Svycarském zdvode se vyrabéji loziska pro miniaturni motorky a pfevodovky, které jsou
pouzivany v dentdlnim primyslu, pfesnéji v zubnich vrtackdch. Tyto motorky a v nich
ulozend loziska musi dlouh4a 1éta odolavat vysoké zatézi, protoze pii jejich provozu je
dosahovano extrémnich oticek. Dilezitou roli zde tak hraje vysokd odolnost lozisek
a maximalni mozna kvalita pfi samotné montazi. Kazdy hotovy vyrobek musi projit naro¢nou
kontrolou kvality. Hlavnim odbératelem je Svycarskd spolecnost Bien — Air, ktera je
nejvetsim producentem zubnich vrtaéek na svéteé. Vyroba lozZisek pro tento segment byla, je

a bude stézejni, protoze tvori vétSinu obratu celého koncernu.

Dals$im vyznamnym odbératelem jsou firmy v oblasti letectvi. Zde slouZi loziska vyrdbéna
koncernem myonic Vv navigaCnich a palubnich syst¢émech letadel, ale také naptiklad
v regulatorech toku paliva. Zakladnim pozadavkem je odolnost vi¢i zméndm teplot
a vibracim, které jsou nejveétsi pfi startech a pfistani letadel. Mezi nejvétsi odbératele patii
Svédsky vyrobce letadel Saab a jeden z nejvétSi producentl letadel na svété, francouzsky
vyrobce Airbus. Novinkou v portfoliu jsou loZiska, ktera se naptiklad montuji do satelitd,
které krouzi po obézné draze a dalSich zafizeni, ktera jsou vyuzivana v kosmonautice.
Vtomto pfipadé¢ se jednd o malosériovou vyrobu na zidklad¢ individudlnich pozadavki

zakaznika a cena té€chto lozisek zna¢né pfesahuje prodejni ceny u bézné produkce.

V menSim mnoZzstvi jsou dodavéna loziska i do hodinovych strojkti nebo optickych piistroji.
Zv14stni skupinu odbératelt tvoti firmy zabyvajici se vojenskou technikou a firmy produkujici

zafizeni pro armadni Ucely. V téchto pifipadech se vétSinou jednid o specifickou produkci
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a diraz je kladen zejména na vysokou odolnost lozisek i v extrémnich podminkach, kterym

mohou byt vystaveny. Seznam té€chto firem neni z pochopitelnych divodi vefejné dostupny.

3.3 Ekonomika spolecnosti

Spolecnost myonic s. r. 0. dosahuje v poslednich tiech letech stabilni vyse trzeb, pohybujici se
nad hranici 200 milionti korun ¢eskych. VéEtSina trzeb je generovana z prodeje lozisek firmam,
které se zabyvaji vyrobou dentdlnich a zdravotnickych zatizeni. Jedna se o celych 65 %.
DalSich 18 % trZzeb plyne od spolecnosti zabyvajicich se vyrobou zatizeni, které jsou urCeny
pro letadla a od vyrobcli samotnych letadel. Zbyvajicich 17 % tvofi trzby od dalSich
odbératelil z fad vyrobcti hodinek a vyrobctl vojenskych syst¢émi. Jedinym slabSim obdobim
byly roky 2009 a 2010, kdy doslo k znacnému propadu poptavky a muselo dojit k omezeni
produkce. Pocet pracovnich dni v tydnu se tak zkratil z ptivodnich péti na pouhé ¢tyfi a bylo
nutné uzaviit dohody se v§emi pracovniky spole¢nosti. Vyse aktiv spolecnosti se v poslednich
letech vyraznéjSim zptisobem neméni a drzi se okolo 90 mil. K&. Spolecnosti se podafilo
dosdhnout v roce 2012 hospodaiského vysledku 7 169 000 K¢. Firma nepracuje s béznym
kalendainim rokem, ale ma stanoveny hospodarsky rok, ktery zac¢inad vzdy prvniho dubna a
kon¢i poslednim dnem mésice biezna nasledujiciho roku. Tento fakt je zaloZzen na

skute¢nosti, ze doslo k pfizptsobeni se zvykim japonského vlastnika.

Pro obdobi 2013/2014 jsou ptedpokladany podobné hospodarské vysledky, jako tomu bylo
v roce 2012. Ze stanovenych cilll pro nasledujici obdobi péti let jasné vyplyva, ze chece firma
dosahovat ristu obratu a to o nejméné 10 % kazdy rok a zajistit trvaly ro¢ni rust zisku
minimaln€ o 10 % ro¢né. Z finanéniho hlediska se podnik jevi jako stabilni a disponuje
dostate¢nym potencidlem pro udrZeni se na trhu a pro rozvoj svych aktivit. Rovnéz cely
koncern vykazuje v poslednich letech uspokojivé financni vysledky, ze kterych je mozné

odvozovat dostate¢nou finan¢ni stabilitu a jistou.

3.4 Zaméstnanci a personalistika

Celkovy pocet zaméstnancti zistava v poslednich obdobich na stabilni trovni a pohybuje se
v rozmezi 140 az 150 lidi. Z toho je ve vyrobé a montaZzi okolo 110 pracovniki, coz odpovida
piiblizné 80 % z celkového mnozstvi. Zbyvajicich 20 % tvoii nevyrobni zaméstnanci, tedy

lidé, kteti pracuji v administrativé, technické podpofe a samoziejmé v samotném vedeni
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podniku. Management firmy tvofi celkem 6 pracovniki, ktefi jsou zodpovédni za jednotlivé
oblasti. Cely koncern, jehoZ je myonic s. r. 0. souasti, zaméstnava v soucasnosti vice nez 400
lidi. V obdobi letnich prazdnin firma zaméstnava i brigddni pracovni sily, jednd se v naprosté
veétSiné o studenty. Firma nevyuzivala a ani nehodld v dohledné dobé vyuzivat sluzeb
personalnich agentur, protoze situace na trhu prace poskytuje dostatecné mnozstvi volné

pracovni sily.

Tab. 3.1
Piehled poctu zaméstnanci
Rok 2010/2011 2011/2012 2012/2013
zameéstnanci celkem 129 138 142
vedeni 7 7 6
vyrobni a nevyrobni
zameéstnanci 122 131 136

Zdroj: vlastni zpracovani

Se zaméstnanci je standardné uzavirana smlouva na dobu neurcitou se zkuSebni dobou v délce
trvani tfi mésici. Smlouvy uzavirané na dobu urcitou byly ve vEétsi mife vyuzivany pouze
v obdobi mezi zacatkem roku 2009 a koncem roku 2010, kdy doSlo k poklesu poptavky
a budouci vyvoj nebyl zcela jednoznacny. Problematiku zaméstnanct fesi ekonomicky usek

podniku, jehoZ soucasti jsou 1 pracovnici zabyvajici se personalnimi zalezitostmi. [24]
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4 Analyza systému odméiovani ve vybraném podniku

Tato ¢ast se zabyva rozborem a analyzou soucasné situace, kterd aktudlné panuje v oblasti
syst¢ému odménovani. Jednd se zejména o analyzu mzdového systému a zpiisobu tvorby
samotnych celkovych mezd. Pro =zajisténi objektivni analyzy bylo rovnéz vyuzito

dotaznikového Setfeni, které prob&hlo uvnitt spolecnosti.

4.1 Nastaveni mzdového systému

Spole€nost myonic s. r. 0. se fidi v oblasti mezd vypracovanym mzdovym piedpisem, ktery je
schvalovan jednak vedenim samotné¢ho zivodu, a také nejvySSim vedenim samotné¢ho
koncernu. Tento mzdovy piedpis spliluje vSechny pozadavky vyplyvajici zplatné pravni
upravy, tedy Zakoniku prace. PrislusSny pfedpis rovnéz podléhd pravidelné revizi
a opakovanym upravam tak, aby bylo mozné vyplacet mzdy a odmeény. Ve firmé nedochazi
k uzavirani kolektivnich smluv, protoze zde neni Zddna odborova organizace. S kazdym nové
prichozim zaméstnancem je tak uzaviena pracovni smlouva s prislusnymi nalezitostmi, které
jsou vyzadovany. Firma ma pouze kmenové zaméstnance, jen vyjimecné dochazi k vyuzivani

brigadni pracovni sily.

Vyse mzdy je odvislé od znalosti a dovednosti kazdého zaméstnance, stejné tak jako od jeho
pracovnich vykoni, které odvadi na daném pracovisti. Mzda rovnéz pIné reflektuje narocnost
provadéné prace a to zejména z hlediska fyzické a psychické naroc¢nosti. DalSim faktorem,
ktery ovliviigje vysi mzdy kazdého jednotlivece, je jeho bezproblémova dochazka a vEasnost
pfichodi na pracovisté, pificemz tyto Udaje jsou peclivé monitorovany a nasledné
zaznamenavany. VSechny mzdy jsou vyplaceny bezhotovostné, tedy na bankovni Ucty a to
nejpozdéji ke dvanactému dni v daném meésici. Jednotlivé mzdy jsou vyplaceny v ptislusné
narodni méné. Zaméstnanci dostdvaji vyplatni listek s pfehledem o slozeni jejich celkové
mzdy a to vzdy za predchazejici mésic. Kazdy ze zaméstnancti tak ziskdva jasny obraz o tom,
z¢eho je slozend kone¢nd castka, kterd je mu pfizndna. Mzdy jsou zpracovavany na
ekonomickém odd¢€leni a tuto praci mize vykonavat pouze ucetni s prislusnou kvalifikaci.
Préci se zpracovanim mezd usnadiiuyje pocitacovy program k tomuto ucelu ur¢eny. Data jsou
ziskdvana z celopodnikového softwaru Helios, ktery zajistuje sbér informaci ze vSech usek

vyroby a provozu firmy.
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4.2 Mzdové formy

Spole¢nost myonic s. r. 0. nevyuziva v soucasnosti ukolovych mezd, ale pouze ¢asovych, a to
1 u montdznich a vyrobnich délniki. Kromé fixni ¢asti mzdy ma kazdy ze zaméstnancu
moznost ziskat 1 urCitou variabilni ¢astku k této zdkladni mzd¢. Tato variabilni ¢ast a jeji
pfipadna velikost je zavisld na odvadénych vykonech, a také na pfipadnych dodatkovych
formach odmén. K presnéjSimu rozdéleni a upiesnéni pozadavkl pro jednotlivé pozice je
vyuzZivdno popislti pracovnich mist, ovSem neexistuje zpracovany katalog praci, ktery by
usnadnil praci a ujasnil pfesné pozadavky pro vykon jednotlivych ¢innosti, pfesné dle potreb

firmy.

4.2.1 Zakladni mzda

Jedna se tedy ve vSech piipadech o mzdu cCasovou. Jeji vySe je zavisla na nékolika
nasledyjicich faktorech, jako je naptiklad pracovni pozice, kterou zaméstnanec vykonava. Pro

tento ucel jsou ve firm¢ vymezeny tyto nasledujici useky:

1) vyroba a montdz — zde dochdzi ke zpracovani materidlu do podoby pfislusnych
soucastek a komponent, které slouzi pro naslednou montaz a probiha zde samotna

montaz, jenz je stanovena dle dané¢ho vyrobniho programu,

2) technicky usek — ktery zajiStuje optimalizaci, nastaveni vyrobnich zafizeni a testuje

proveditelnost vyroby,

3) servisni Usek — jehoZ tikolem je zabezpecit bezproblémovy chod zatizeni pfi provozu

a odstranit pfipadné zavady a havarie v co mozna nekratsi dobé,

4) THP — jednda se o pracovniky zajiStujici administrativni ¢innost a o vedouci

jednotlivych tsekd,

5) tsek uklidu — ukolem téchto zaméstnanct je zajistit takové pracovni podminky, aby
plné vyhovovaly pozadavkim pro splnéni tzv. Cistych prostor, které jsou nutné

k zajisténi kvality odvadéné produkce.
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Ve spole¢nosti myonic s. r. 0. je zavedena osmihodinova pracovni doba a pracuje se celkem
pét pracovnich dnti, coZ odpovida zakonem povolenému tydennimu limitu pracovni doby 40
hodin tydné. Prestdvka na obéd v délce trvani 30 minut se do celkové pracovni doby
nezapocitdva. Ve firm¢ se pracuje pouze v jednosménném provozu a pracovni doba zacina
v Sest hodin a konci ve ¢trnact hodin tficet minut. Tato pracovni doba je platnd pro vSechny

zaméstnance bez rozdilu.

Zikladni mzdy na useku vyroby a montaze

V piipad¢ pracovnikl, kteti pracuji ve vyrobé a montdzi, si firma vymezila tfi zdkladni
skupiny, které slouzi krozd€leni praci podle jejich naro€nosti. Zafazeni zaméstnance do
ptislusné skupiny podle Cinnosti, kterou vykondva, ma nasledné vliv na vysi jeho zakladni
mzdy. Pracovnici, ktefi pracuji na pozici s nejméné¢ narocnou praci, nemusi zvladat jednak
zvysenou fyzickou zat€¢z, anebo pro tuto pozici neni nutné dosahovat zvySené odborné
znalosti. Naopak pracovnici zatazeni do skupiny, ktera vykonavéa nejt€zsi praci, dostavaji
vys$i zakladni mzdu. Celkovd vySe mési¢ni zdkladni mzdy je zdvisla na odpracovanych

hodinach v daném mésici.

Zakladni mzdy na ostatnich usecich

Vyse zakladnich mezd u téchto zaméstnancti se odviji od pozadavkl na jejich kvalifikaci,
praxi a dovednosti, ale také od narocnosti vykondvané ¢innosti. K zdkladnimu stanoveni
naroc¢nosti prace a pozadavkim, které musi pracovnik spliiovat je vyuzivano popisu
pracovnich mist. Také v tomto piipad¢ je vySe zakladni mzdy zavisla na vysi odpracovanych

hodin v daném mésici, protoZe je vyuzivana forma casovych mezd.

Valorizace mezd

Na ceské podminky zatim ne zcela standardnim prvkem, které zavedlo némecké vedeni pro
cely koncern, je sledovani a respektovani ristu inflace ve vztahu k zdkladnim mzdam.
Ptesnéji se jedna o to, ze v pripad¢, ze v dané zemi dochazi k ristu miry inflace, tak tento rust
se promitd do vySe zakladnich mezd. K ptipadné upravé dochdzi vzdy jednou rocné a to na
zacatku hospodarského roku, tedy k prvnimu dni mésice dubna. Tato valorizace mezd musi

byt vzdy schvalena nejvySsim vedenim celého koncernu.
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4.2.2 Bonusy a prémie

Celkova vySe bonusti miize tvofit u vyrobnich a montaZnich délnikti az 15 % z celkové vyse
jejich mzdy. U nevyrobnich zaméstnanct je to az 24 %. Zakladnim sledovanym faktorem,
ktery je sledovan u béznych délnikt, je jejich produktivita prace. V ptipade¢, Ze se jedna
o vedouci pracovniky pulsobici ve vyrobé, se sleduje nejen produktivita, ale také jejich
specializace. Pro tyto ucely je vytvotfena specialni tabulka, kterd kazdy rok podléha podrobné
revizi ve vztahu k celkovému vykonu a dosazenym vysledkim firmy. Pfipadné upravy, které
vedou k optimalizaci t€chto bonust, jsou schvalovany nejvy$Sim vedenim. Produktivita je
u vyrobnich a montdznich délnikid rozdélena celkem do osmi stupiii. U vedoucich
jednotlivych tseki vyroby je pak rozd€lni zaizeno na pouhych Sest stupni. Sbér dat je
umoznén diky propojeni vSech vyrobnich linek a jednotlivych pracovist elektronickym
systétmem, ktery sleduje odvadénou vyrobu. Tato data jsou nasledné¢ ptehledné zpracovana
diky softwaru Microsoft Access a vedouci pracovnici tak maji okamzity piehled o
produktivité¢ svych podiizenych a plnéni stanovenych plani vyroby. Aktudlni priamérna

produktivita prace ve vyrob¢ a montazi dosahuje hodnoty 111 %.

U standardniho dé€lnika hraje vyznamnou roli i druhy faktor, ktery je oznafovan jako
polyvalentnost. Jedna se o schopnost pracovat na vice usecich dané vyrobni linky, pficemz pfi
jeho presunu dochazi ke zménam pracovnich postupti neboli operaci. Pracovnik s vyS§i mirou
polyvalentnosti je tak schopen v pfipad¢ potieby zastoupit ostatni kolegy na ptisluSnych
pracovnich pozicich s odliSnymi pracovnimi postupy, a to ve vyrazn¢ Sir§im rozsahu. Pro
interni ucely byly stanoveny pouze dvé kategorie. Do prvni kategorie spadaji pracovnici, ktefi
jsou oznaceni jako nepolyvalentni a jsou schopni pravidelné pracovat na méné nez 35 %
operaci na vyrobni lince. Druhou kategorii tvofi pracovnici s oznac¢enim polyvalentni, ktefi
zvladaji vice nez 35 % z celkového poctu operaci na dané vyrobni lince. Toto rozdéleni ma
vliv na stanoveni osobniho bonusu, protoze polyvalentni pracovnik mutze dosahovat nizsi
produktivity prace v pfimém porovndni s pracovnikem nepolyvalentnim, pfi soucasném
zachovani srovnatelné vySe onoho bonusu. Tento fakt vyplyvé z toho, Ze pracovnik, ktery je
schopen zvladat Sirsi spektrum operaci, nemize zakonit¢ dosahovat takovych vysledkd, jako
pracovnik, ktery disponuje daleko mensim rozsahem uplatnéni v ramci piislusSné vyrobni
linky a diky vyssi stejnorodosti prace dosahuje vyss$i produktivity. Ve vysledku tak muze
délnik zatazeny do druhé kategorie dosahovat o 5 az 10 % niz8i produktivity préace

v zavislosti na jeho zatazeni do jednoho z osmi stanovenych stupiitl.
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Treti faktor, ktery hraje pfi stanoveni osobnich bonusti vyznam, je seniorita, jinymi slovy
feceno celkovy pocet odpracovanych let zaméstnance u firmy. Zde slouZi interni rozdéleni do
celkem Sesti tfid. Novée ptichozi zaméstnanec se tak dockéa posunu do prvni ze tiid nejdiive po
ptl roce, kdy se predpoklada jiz jeho plnd zapracovanost a samostatnost pii plnéni zadanych
nejdiive po Sesti letech prace, ale posledni dvé tfidy jsou ureny vyhradné pro tzv. predni
délniky nebo jejich zastupce. Tento princip seniority je uplatiiovan jak u vyrobnich, tak

nevyrobnich zaméstnanct.

Manazerské pozice dostavaji prémie, piicemz jejich vyse je zavisla na dosazenych vysledcich
celého zavodu. VSechny prémie a bonusy podléhaji dvakrat roéné¢ kompletnimu hodnoceni
a dochazi k ptipadné upravé jejich vyse, a to na zaklad¢ dosazenych vysledki celého zavodu

za predchéazejici obdobi.

Mimoiadné osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni jsou vzdy pfiznavana pifimym nadfizenym. Ten o pfipadném piidéleni a
vysi rozhoduje na zdklad¢ prabéznych vysledki, kterych pracovnik dosahuje. Jsou zde brana
v potaz jednak data ziskana pfi prib&hu vyroby a mimoiadnéd snaha zaméstnance, ktera vede
k dosahovani lepsich vysledkii. U béznych délnickych pozic se vyse této nenarokové slozky

celkové mzdy pohybuje maximalné v fadu né¢kolika stovek korun.

4.3 Celkové osobni naklady

Vsechny dostupné udaje jsou ziskdny za predchdzejici hospodarsky rok, tedy za obdobi od
1. dubna 2012 do 31. bfezna 2013. Celkovy primérny pocet zaméstnancli v tomto
sledovaném obdobi ¢inil 142 osob. Celkové mzdové naklady za toto obdobi Cinily 48 411 tis.
1 vy$§im poctem zaméstnanct. Suma ndkladl na socidlni zabezpeceni a zdravotni pojiSténi

pak Cinila 16 156 tis. K¢. Ostatni socialni ndklady pak byly v celkové vysi 3 210 tis. K¢.
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Tab. 4.1

Prehled osobnich nakladi firmy na zaméstnance

Odvody na socialni ,
Pocet Naklady na mzdy (v zabezpeceni a Ostatni
Data k 31.3.2013 y X ; y S eeen socialni
zaméstnancl tis. K<) zdravotni pojisténi (v .
.S naklady
tis. K¢)
Zamgstnanci 136 40 509 13611 2877
Vedeni 6 7902 2 545 333
Celkem 142 48 411 16 156 3210
bt Niklad . OdV(;)dy navsoczlalm Ostatni
Data k 31.3.2012 oeet aklady na mzdy (v ZADeZpeCE @ - | socidlni
zaméstnancu tis. K<) zdravotni pojisténi (v .
. naklady
tis. K¢)
Zamgstnanci 131 36703 12 231 2610
Vedeni 7 7452 2 557 307
Celkem 138 44 155 14 788 2917

Zdroj: interni dokumenty

4.4 VySe mezd

Primérna vysSe hrubé mzdy c¢inila za obdobi 2012/2013 u béznych zaméstnanci v praméru
24 822 K¢. Vtomto priméru jsou zahrnuti pracovnici ze vSech jednotlivych tsekt firmy.
Primérnd hruba mzda je ovSem na tusecich tklidu, a také montdZe a vyroby na niz$i Grovni.
Tento pramér tak zvySuji pracovnici, u kterych jsou vyzadovany ur€ité odborné znalosti pro
vykon jejich ¢innosti. Jednd se zejména o zaméstnance ze servisniho Useku a technického
useku, stejné tak jako o jednotlivé predni d€lniky neboli mistry, kteti pisobi na jednotlivych
linkach. Déle tuto hodnotu zvySuji technicko — hospodaisti pracovnici, u kterych je také
samoziejmy zvySeny narok na jejich odborné znalosti a dovednosti, a diky tomu je jejich
prumérna vyse hrubé mzdy na vysSi Grovni. Primérnd hrubd mzda u vedeni firmy Cinila
castku 109 750 K¢. Vtomto piipadé se jednd o nejvyssi management podniku. Celkova

prumérna vyse hrubé mzdy, tak bez rozdilu pracovni pozice ¢ini 28 410 K¢.

Oproti pfedchazejicimu obdobi tj. 2011/2012 doslo k naristu hrubych mezd u béznych

zamestnancl o 6,3 %, protoze hrubd mzda v daném obdobi dosahovala vyse 23 348 K¢.
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U vedeni doslo jest¢ vyrazn€jSimu narastu a to o 23,7 %, nebot hruba mzda u téchto
zaméstnancl v piedchdzejicim obdobi Cinila 88 714 K¢&. Za cely podnik bez rozdilu
pracovniho zafazeni tak doSlo k rGstu hrubych mezd o 6,5 %. Na tomto ristu se podili

zejména markantni nartst hrubych mezd vedeni spolecnosti.

4.5 Srovnani mezd

Vysi primérné hrubé mzdy vyplacené ve spolecnosti myonic s. r. 0. je nezbytné nutné
porovnat jednak s celorepublikovym primérem, ale zejména pak s primérem dosahovanym
v kraji ve kterém firma sidli, coZ je kraj Zlinsky, a jelikoz firma lezi jen n¢kolik kilometra od

hranice Moravskoslezského kraje, bylo ptistoupeno i ke srovnani s timto krajem.

Tab. 4.2
Porovnani vy§e hrubych mezd dle CSU

Primérna vyse mésicni hrubé mzdy v roce 2012
Ceska republika 26 133 K&
Zlinsky kraj 22 881 K¢
Moravskoslezsky kraj 24 479 K¢
myonic s. I. 0. 28 410 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani dle CSU

Jak vyplyva zvySe uvedené tabulky, tak primérnd hruba mzda vyplacend ve spoleCnosti
myonic S. r. 0. je v porovnani s krajskym primérem nadprimérna. Piesnéji byla v roce 2012 o
2 277 K& vyssi nez pramérna mzda v Ceské republice a dokonce o 5 529 K& vyssi, nez jaka
byla hrubd mzda v priméru ve Zlinském kraji. Pokud se zaméfime na mzdu pouze béZnych
fadovych zaméstnanci tj. bez vedeni podniku, tak se tato vySe mzdy pohybuje pfiblizn€ na
urovni pruméru Moravskoslezského kraje a v porovnani s celorepublikovou hodnotou je vyse

mezd téchto pracovnikli mirné podprimeérna. [21]

Druhym zdrojem, kterého lze vyuzit, je Ministerstvo prace a socidlnich véci, jenz si
zpracovava vlastni statistiku s ndzvem Regiondlni statistika ceny prace a pouzivad mirné
odlisnou metodologii. V této statistice je navic mozné ziskat i dalsi udaje, jako jsou vybrané

podily slozek hrubé mzdy.
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Tab. 4.3
Mzdy ve Zlinském Kkraji dle statistiky MPSV

Data platna pro rok 2012
Primérna vySe hrubé mési¢ni mzdy 22 728 K¢&
Podil zaméstnanct s podpriimérnou mzdou 62,6 %
Slozky hrubé mzdy
- odmény 15,1 %
- ptiplatky 5,1 %
- ndhrady 10,4 %

Zdroj: vlastni zpracovani dle MPSV

Jak je mozno vidét, tak 1 dle této odliSn¢ zpracované statistiky, prumérné vysSe mezd
v podnikatelském sektoru, patfi mzdy ve spolecnosti myonic s. r. 0. k nadprimérnym. Jak jiz
bylo feceno, tak primérnou vysi mezd zaméstnancli bez zohlednéni mezd vedeni, zvySuji
zejména pracovnici technického tseku, servisniho seku a mistfi ve vyrobég, kteti jsou diky
svym odbornym znalostem lépe ohodnoceni. Je proto mozné predpokladat, ze urcitd Cast
pracovnikli montaze a vyroby nedosahuje na stanovenou vysi prumérné mzdy ve Zlinském
kraji. Zajimavym udajem ve vySe uvedené tabulce je podil odmény v celkové vysi mzdy,
nebot’ podil odmén pracovnikli na délnickych pozicich ve firmé je maximalné 15 %, a tedy

prumérna hodnota je na jesté nizsi arovni. [22]

4.6 Priplatky

Vsechny piiplatky se fidi platnou legislativou, tedy piesnéji Zakonikem prace a jsou pro
vSechny zaméstnance podniku stanoveny na stejné urovni. Jednd se o tyto nasledujici

ptiplatky:

1) za praci presCas — tento piiplatek dosahuje hodnoty 25 %, je pocitdn z primérné vyse
vydélku zaméstnance a vyplaci se v pripadé, ze nedoSlo kdohodé o Ccerpani

nahradniho volna,

2) za praci v noci — jedna se o priplatek za praci mezi dvaadvacatou a Sestou hodinou,
pricemz jeho vyse je 20 % z hodnoty pramérného vydélku. V soucasnosti neni tohoto

ptiplatku vyuZivano, protoZe se pracuje pouze v rannich a odpolednich hodinéch,

54



3) zapréci ve dnech pracovniho klidu — nélezi kazdému ze zaméstnanct ptiplatek ve vysi

25 % z primérného vydélku,

4) za praci ve dni statem uzndvané¢ho svatku — existyji dvé moznosti. Prvni je, Ze
zaméstnanec dostane za tuto praci ndhradni volno ve stejné vysi. Druhou moznosti je
udéleni ptiplatku, a to ve vysi 100 % jeho primérného vydélku. Pokud se jednad o
svatek v jinak bézny pracovni den pracovnika, automaticky je ptistoupeno k vyplaceni

tohoto piiplatku.

4.7 Prehled poskytovanych zaméstnaneckych vyhod

V soucasnosti firma vyuziva n€kolik benefitli, které poskytuje svym zaméstnancim. O jejich
ptidéleni pro dany usek nebo ptipadné i pro jednoho daného zaméstnance rozhoduje vedeni

zavodu.

Stravenky

Firma se rozhodla, Ze tato zamé&stnanecka vyhoda bude nabidnuta vS§em pracovnikiim, a to jak
vyrobnim, tak i t¢m nevyrobnim. Hlavnim divodem je, Ze podnik nedisponuje vlastnim
stravovacim zafizenim, které by mohli pracovnici vyuzivat. Nominalni hodnota tohoto
kuponu je 60 K¢. Piispévek zaméstnavatele ¢ini 55 % zcelkové hodnoty, coz je 33 K¢&

a zaméstnanec doplaci zbyvajici ¢ast, presnéji tedy 27 K¢.

Prispévek na penzijni pripojiSténi

Tento benefit nevyuZivaji Gpln€ vSichni zaméstnanci, pfestoze mohou. Faktem je, Ze lidé
vysSiho véku jiz nemaji vyraznéj$i moznost naspofit vice finanCnich prostfedki na stafi,
piesto je piispévek ze strany firmy ur€ité zajimavym benefitem.

SluzZebni mobilni telefon a firemni volani

Tato zaméstnaneckd vyhoda neni sméfovana na bézné pracovniky u vyrobnich linek, nybrz na

vedouci pracovniky jednotlivych tsekt, ktefi musi byt dostupni na telefonu, aby jim mohli
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naptiklad jednotlivi pracovnici montaze a vyroby telefonovat, a dal§i zaméstnance, ktefi
potiebuji byt v telefonickém spojeni pii vykonu své ¢innosti. Jednd se konkrétné o servisni
techniky, kteti musi zajiStovat bezproblémovy chod vyrobnich linek, a dale také pak dalsi
zaméstnance z technického oddeleni. Samoziejma je dostupnost firemniho volani pro samotné

vedeni spole¢nosti.

Pracovni obuv, 0odévy a ochranné pomiicky

Vzhledem k tomu Ze veSkerd vyroba a montaz probihd v rezimu tzv. Cistych prostor, je
povinnosti kazdého zaméstnance pti vstupu do téchto prostor pouzit predepsané odévy, které
jsou mu dany kdispozici. Jednd se o pracovni boty, pracovni kalhoty, pracovni plast,

ochranné pracovni rukavice atd.

Notebook

Je ptidélen jednotlivym vedoucim pracovnikiim a vedeni spole¢nosti. Mohou tak pracovat

kdekoliv, v ptipad¢ potfeby i doma, a tim se zvySuje jejich efektivita prace. [24]

4.8 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Dotaznikového Setieni je vyuzito proto, aby bylo dosazeno objektivnich vysledku, které jsou
zalozeny na skutecnostech a naopak nejsou zamérné zkresleny. Pouze analyza takto ziskanych
dat ma dostateCnou vypovidaci hodnotu. Dotaznik obsahuje celkem 17 otdzek, pticemz
prvnich pét otazek slouzi k objasnéni zakladnich idajii o kazdém respondentovi a zbyvajicich
dvanact otazek je zaméfeno na hodnoceni samotného syst¢ému odméifiovani spolecnosti.
Otazky jsou konstruovany takovym zptsobem, aby na né¢ bylo mozné snadno odpovédét a aby
zajistily objektivni informace o tom, jakym zpusobem vidi kazdy ze zaméstnancli sou¢asnou
problematiku v dané oblasti a jak jsou spokojeni s danym stavem. Dotazniky byly nahodné
rozddny mezi zaméstnance jednotlivych usekl a ti je nasledné vhazovali do oznafeného

uzaviené¢ho boxu tak, aby byla zajisténa maximalni anonymita jejich odpovédi.

Celkem se tohoto prizkumu zicastnilo 76 respondentii. Jednd se tedy o piiblizn€ 54 % vsech
zaméstnancl pusobicich ve firme. Z toho je 16 muzii a celkem 60 Zen, podil zen je 79 % ze

vSech dotdzanych. Prevaha Zen vyplyva z faktu, ze na useku vyroby a montaZe pracuji
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v drtivé vEétSin¢ praveé zeny a to zejména diky nutné presnosti a trpélivosti pii kompletaci
miniaturnich lozisek. Co se tyka pracovniho zatazeni tak vétSina dotdzanych pracuje ve
vyrobnim a montaznim odd¢€leni. Jedna se tedy konkrétné o 54 pracovnikii tohoto useku, déle
pak o 10 technicko — hospodaiskych pracovnikli, 9 zaméstnancii servisniho oddé€leni, 2

zaméstnance z technického tseku a jednoho pracovnika oddéleni tklidu.

Zajimavym zji§ténim skonéila otdzka tykajici se véku. Zadny zrespondenti neni zafazen
v kategorie 30 let a mladsi, naopak ve vékové skupiné od 31 do 40 let je 24 zam&stnancti.
Nejvice jich vSak spada do kategorie 41 az 50 let, pfesny pocet je 44 a do posledni skupiny

nad 50 let spada celkem 8 zaméstnanci.

V potadi ¢tvrtd otdzka je zaméfena na urovenl dosazeného vzdélani. Nejpocetnéjsi skupinu
tvori lidé se strednim vzdélanim bez maturity, jednd se o 54 % vSech zaméstnanct. Druha
v poradi je skupina, ktera ma ukoncené stfedoSkolské vzdélani s maturitou, je to piesnéji
35 %. VysokoSkolské vzdélani ma 7 % respondentli a posledni skupinu tvofi lidé se

zakladnim vzdé€lanim, kterych jsou pouze 4 % z celkového poctu.

Dosti jednozna¢nym zptsobem skoncila otazka, kterd se ptd na délku piisobeni u spolecnosti.
Z dotazanych nepracuje ve firm¢ nikdo kratSi dobu, nez jsou dva roky, a pouze tii
zaméstnanci jsou u firmy vrozmezi 2 az 5 let. To tedy znamend, Ze zbyvajicich 73

respondentll pracuje u spolecnosti vice nez 5 let a to tedy odpovida ptiblizn€ 96 %.

Dalsi otazky se jiz tykaji samotného syst¢ému odménovani. Tyto otdzky jsou nejen slovné
okomentovany, ale u nekterych je také vyuzito grafického znazornéni, které slouzi pro lepsi

ptedstavivost o skladb¢ jednotlivych odpovédi.

Fundamentalni otazkou, ktera je pro mnoho zaméstnancii rozhodujici, je hodnoceni vyse
jejich mzdy ve vztahu k narokiim, které jsou na n¢ kladeny pfi samotném vykonu ¢innosti.
Tato otazka dava tak odpovéd’ na to, zdali zaméstnanec netrpi pocitem podhodnocenosti. Jak
vyplynulo z odevzdanych dotazniki, tak celkem 34 dotdzanych spatiuje svou mzdu jako
nedostatecnou, jde tedy celkem o 45 % vSech respondentl. Presnéjsi struktura odpovédi je

vSak vidét v nasledyjicim grafu.
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Graf4.1

Dostatecna vySe mzdy vzhlede m k naro¢nosti prace v %
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Zdroj: vlastni zpracovani
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zamgstnanec svym pracovnim vykonem a ptipadnym usilim ovlivnit celkovou vysi své mzdy,
ktera je mu vyplacena. Zde se negativné vyjadrilo celkem 46 zaméstnancti a pouze 30 vidi, ze

jejich vykon ovliviiuje né¢jakym zptsobem vysi jejich mzdy.

Tab 4.4

Existence moZnosti jak ovlivnit vykone m vysi mz dy

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi otazka slouzi k ovéfeni si informace, ze vSem zaméstnancim jsou vyplaceny jak
bonusy, tak 1 prémie, které dostavaji. Vysledek skoncil témétf jednoznacné, kdyz 74
dotdzanych potvrdilo tento fakt, coz odpovida 97 % ucastniklim tohoto prizkumu, pouze dva

respondenti si nejsou védomi toho, Ze by dostavali jakékoliv bonusu nebo piipadné prémie.

Ukolem v pofadi devaté otazky je zjistit, kdo rozhoduje o p¥idéleni piipadnych bonust
a prémii. Vtomto ptipadé¢ odpovidalo pouze 74 dotazanych, protoze jak vyplynulo
z ptredchozich odpovédi, tak ne vSichni tyto odmény dostavaji. Podle ziskanych odpovédi je
zcela ziejmé, ze nejCastéji o piidéleni rozhoduje vedouci vyroby. Odpoveéd ptimy nadiizeny
se nejcasteji objevovala u pracovnikd technického useku a useku servisniho. Naopak variantu

vedeni podniku volili zejména technicko — hospodafsti pracovnici.

Graf4.2

Osoby zodpovédné za pridéleni prémii v %

B pfimy nadtizeny
B vedouci vyroby

vedeni podniku

Zdroj: vlastni zpracovani

V kazdém podniku jsou pro zaméstnance dilezZité nejen hmotné odmény, tedy ty, které se daji
vyjadrit penézné, ale také odmény nehmotné. A pravé na druhy, se kterymi se 1ze setkat ve
spolecnosti myonic s. r. 0., byla zaméfena nasledyjici otdzka. Dulezitou roli sehrélo i to, ze
fada zaméstnanci nezvolila zddnou z nabizenych moznosti, tudiz lze predpokladat, ze zadné

nehmotné odmény nedostavaji. Ani jednu z variant nevybralo celkem 13 respondentt, coz je
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v procentualnim vyjadieni ptiblizné 17 %. Ti zbyvajici vzdy zvolili jednu nebo maximalné
dvé znabizenych mozZnosti. Témét kazdy znich vybral znabizenych variant pochvalu.
Dotazovani méli moZnost napsat i dal$i druh nehmotné odmény, ktery nebyl ve vybéru. Tuto

moznost vyuzili pouze dva, pticemz oba napsali, ze se jednd o podé¢kovani.

Graf4.3

Skladba nehmotnych odmén ve spoleénosti
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Zdroj: vlastni zpracovani

Jedenactd otdzka zjiSt'uyje, zdali zaméstnanci vnimaji aktualni systém odménovani jako
spravedlivy. Tato otdzka je zejména duleZitd proto, Ze pokud pracovnik nevidi spravedlnost
ve vysi jednotlivych odmén, ztraci davéru v jakdkoliv hodnoceni a v celkovou systémovost.
Bohuzel, jak vyplyva ze struktury jednotlivych odpovédi, tak celkem 49 dotdzanych, coz
odpovida celkem 65 %, nepovazuje souc¢asny systém odménovani za spravedlivy. Naopak za
zcela spravedlivy jej povazuje pouze Sestice respondentl, coz je pouze 8 % ze vSech

dotdzanych.
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Tab. 4.5

Dostatecnost miry spravedlnosti systé mu odmé novani

Zdroj: vlastni zpracovani

V dalsi otazce méli zaméstnanci moznost ohodnotit spokojenost se svou vysi hrubé mzdy,
dale pak spokojenost s vysi ptiplatkd, které dostavaji a nakonec i nehmotné odmény. Méli
k dispozici celkem péti bodovou skalu, pticemz jednicka znamenala maximalni spokojenost
a pétka nespokojenost. Nejhtie dopadly nehmotné odmény s celkovym primérem 3,1.
Zajimavé bylo porovnani spokojenosti mezi jednotlivymi useky. Nejmensi spokojenost
panovala na isecich montaz a vyroba, ale 1 zde dochazelo k necekané velkému rozptylu mezi
odpovéd'mi jednotlivych zaméstnancti. OvSem naopak pracovnici ze servisniho odd€leni ve
vSech tfech bodech volili t¢méf nejlepsi mozné hodnoceni a vyjadiovali tak svou spokojenost.
Rovnéz zaméstnanci technického tseku a technicko — hospodaisti pracovnici v pfevazné

veétsing vyjadrovali svoji spokojenost.

Graf4.4

Primérna spokojenost s jednotlivymi faktory

N\

1 - plnd spokojenost
=1 aZ
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2
1
hruba mzda priplatky nehmotné
odmény

Zdroj: vlastni zpracovani
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Dalsi dvé otazky byly zaméfeny na problematiku tykajici se zaméstnaneckych vyhod. Prvni
ztéchto dvou otdzek se zabyvala souasnou mirou vyuZiti nabizenych benefitii. Z odpovédi
vyplynulo, ze drtivd vétSina zaméstnancli vyuzivd stravenky a pfispévek na penzijni
piipojisténi. Stravenky vyuziva celkem 96 9% zcelkového poctu ucastnikti prazkumu
a piispévek na penzijni pfipojiSténi pak vyuziva rovnych 75 %. Mobilni telefon ma
k dispozici 8 % respondentii a notebook celkem 6 % dotazanych, coz je zptisobeno faktem, ze
tyto benefity nalezi pouze nékolika vybranym zaméstnancim, kteti je vyuzivaji pii své

pracovni ¢innosti.

Ve druh¢ otazce, tykajici se benefitli, bylo ukolem zjistit, které ze zamestnaneckych vyhod by
si zaméstnanci ptali a podnik je v souCasnosti nevyuziva. VEtSina dotadzanych zvolila variantu,
ze by pfivitali poukdzky slouzici k vyuziti volného ¢asu, jednalo se konkrétné¢ o 58 %,
ptispévek na zivotni by ptivitalo celkem 24 % z celkového poctu dotdzanych a vzdélavani pak
rovnych 17 %. Existovala 1 moZnost napsat jinou vlastni variantu, kde se objevil navrh na

delsi dovolenou nebo ptispévek na ozdravné pobyty.

Podstatny vliv na samotny systém odménovani ma také prubézny systém hodnoceni
vykonnosti, ktery firma uplatiiuje a zejména pak cetnost samotnych hodnoceni. Pravé na tuto
problematiku byla sméfovdna jedna zotazek, kde byla zkoumdana periodicita. Odpovédi
potvrdily tvrzeni vedeni podniku, ze komplexni hodnoceni probiha jednou ro¢né. Pouze dva
dotdzani nemaji tuSeni o existenci takovéhoto hodnoceni, nebo u nich neprobihd. U Sestice
respondentl toto hodnoceni dokonce probihd kazdého ¢tvrt roku. Rovnych 89 % z celkového
poctu dotazanych odpovédélo, ze hodnoceni jejich prace pripadné vykonnosti, probihd jednou

az dvakrat ro¢né.

Na pifedchozi otdzku navazoval v celkovém potadi jiz predposledni dotaz, zdali ztohoto
hodnoceni, které probiha uvniti podniku a mélo by slouzit k analyze, naslednému zefektivnéni
vyroby a rustu produktivity prace, dostdvaji sami zaméstnanci zpétnou vazbu. Vysledek byl
ponékud piekvapujici, protoze zna¢na cast odpovédéla, Zze nikoliv. VétSina zaméstnanci
odpovédéla, ze zpétnou vazbu dostdvaji, avSak hodn¢ z nich zvolilo i druhou mozZnou
variantu, pfi¢emz se jednalo o celkem 32 zaméstnanct, kteti zvolili zapornou odpovéd’, ktera

znamenala neposkytnuti jiz zmitiované zpétné vazby.
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Graf4.5

Poskytnuti zpétné vazby z uskute¢néného hodnoceni v %

H ano

H pe

Zdroj: vlastni zpracovani

Ukolem posledni otazky z celého dotazniku, bylo zjistit, jestli zamdstnanci, ktefi se z(castnili
dotaznikové Setfeni, uvazuji v soucasné dob¢é o odchodu ze soucasné prace, konkrétnéji tedy
pfimo ze samotné firmy. Naprosta vétSina odpovédi znéla, ze o takové variant€ v soucasné
chvili neuvazuji. Pouze osm ze vSech dotazanych vidi mozny odchod ze spole¢nosti myonic
s. 1. 0. jako realny a uvazuje o ném. PfesnéjSi strukturu vérohodnéji zachycuje nasledujici

grafické vyjadieni vSech ziskanych odpovédi.

Graf4.6

Zvazuje odchod ze sou¢asného zaméstnani v %
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B spisSe ano
H spiSe ne
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Zdroj: vlastni zpracovani
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5 Zhodnoceni a navrh doporuceni

Tato Céast se zabyva zhodnocenim ziskanych informaci a také navrhem ptipadnych

doporuceni, ktera povedou k zefektivnéni celého syst¢ému odménovani.

Podatilo se ziskat dostatek informaci o sou¢asném stavu, ktery panuje v syst¢ému odménovani.
A to jak diky jednotlivym podkladim, tak i na zdklad€ ustnich rozhovorii. Smyslem celého
dotaznikového Setfeni a tedy metody dotazovadni, pak jen bylo potvrdit nebo vyvratit
jednotliva tvrzeni, kterd se tykaji aktudlniho stavu v systému odméiovani ve spolecnosti,
a kter¢ se podaftilo ziskat od vedoucich pracovniki jednotlivych tsekli a samotného vedeni
spole¢nosti. Jak se ukazalo, tak n€které odpovédi skute¢né plné koresponduji se ziskanymi
informacemi, ale naopak n¢které odpovédi nejsou zcela v souladu s tim, jak hovoii jednotlivi

vedouci pracovnici.

Jelikoz vzorek, na kterém byl priizkum proveden, je dostatecné veliky a vSechny odpovédi
byly ziskdny zcela anonymnim zpUsobem, tak je mozné povazovat odpovédi zaméstnanci za
zcela veérohodné a vypovidaci hodnota je timto dostateéné vysoka. Proto bude t¢mto
vysledkiim kladena vyssi vaha, nez je tomu pouze v ptipadé odpovédi jednotlivych vedoucich
pracovnikdl, protoze jejich ndhled a hodnoceni mohou byt do jist¢ miry subjektivni a nemusi

plné¢ odpovidat skute¢nostem.

Dilezitou roli pro jednotlivé navrhy bude sehravat fakt, Ze naprostd vétSina zameéstnanct
pracuje ve spolecnosti déle nez 5 let. V usecich vyroby a montaze tuto variantu zvolili zcela
vSichni dotazani. Naopak co se tykd vySe mezd at’ uz celkové nebo z pohledu jejich vyse ve
vztahu k naroc¢nosti provadénych ¢innosti, jsou vysledky za cely podnik zcela primérné.
Mirné podprimérné tuto oblast hodnoti vyrobni a montazni délnici. Naopak problémem je
moznost, jak mohou zaméstnanci ovlivnit vysi svych mezd a také to, ze souCasny systém
odmenovani shledavaji jako nespravedlivy a ziskané podklady tomuto faktu davaji za pravdu.
Dale je nezbytné nutné naucit jednotlivé vedouci pracovniky, jak mohou uplatiiovat nehmotné
odmény. A zejména zcela zménit systém, pomoci kterého jsou v soucasnosti zamestnanci
informovani o hodnoceni vykonnosti jednotlivych pracovist. Vhodné je rovnéz rozSiteni

o nékteré dalsi benefity, které pomohou stimulovat pracovni vykony jednotlivych pracovnik.
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Z vyse uvedenych divodu byly navrzeny tyto nasledujici body, které povedou k optimalizaci

soucasného stavu:

=  zména soucasn¢ho nastaveni mzdovych tfid,

= tvorba katalogu praci, nebo zavedeni a aplikace bodovaci metody,
» zavedeni pravidelnych mési¢nich reportti o vykonnosti,

* revize a rozsifeni portfolia zaméstnaneckych vyhod,

» vytvofeni zdvazné smérnice o poskytovani informaci z komplexniho hodnoceni.

Nastaveni mzdovych tiid

Nové nastaveni a prepracovani soucasné struktury jednotlivych mzdovych tfid, povede
k daleko spravedlivejsi vysi vyplacenych mezd v fadach montaznich a vyrobnich délnikt. Je
letech a dalSi posun mu zajisti pouze pozice tzv. predniho délnika nebo jeho zastupce, ale
pocet té€chto pozic je limitovan. A jak vyplynulo z dotaznikového Setfeni, tak naprosta vétSina
zamestnancl ve firmé pracuje déle jak pét let, tudiz i fluktuace je na zcela minimalni Girovni.
Jedinou moZnosti jak mize poté takovy pracovnik ovlivnit vysi své mzdy je jeho produktivita,
kde na vyslednou hodnotu jeho produktivity je navazan piipadny bonus. JenZe i v tomto
piipad¢ je t¢zké dosdhnout vyraznéjSich rozdilu, protoze vétSina d€lnikl pracuje na Grovni
celkové primérné produktivity vyroby a montaze, coz je 111 %. Navic vedouci vyroby, ktery
je dle zjisténi nejcastéjsi osobou, kterd ma vliv na celkovou vysi vyplacenych prémii, miize
ovlivnit vy$i mezd jen v minimadlni vysSi, v fadu nékolika malo stovek korun, které jsou
vyplaceny pravé jako ony prémie. A prave tyto fakty stoji za tim, Ze zaméstnanci 1 presto, Ze
dostavaji primérné aZz mirn€ nadprimérné vysoké mzdy, nepovazuji soucasny systém za
spravedlivy a celkem 61 % respondentti v prizkumu uvedlo, Ze maji bud’'to omezenou nebo

vibec zadnou moznost, jak ovlivnit vysi své mzdy.

JelikoZz i v budoucnu hodla spole¢nost myonic s. r. o. uplatiovat pfi stanovovani vyse
zdkladnich mezd princip seniority, je nezbytnosti rozsifit stavajici pocet tfid, a to zejména
u béznych fadovych délnik. Pomyslny strop nastaveny na tiech letech je totiz v souCasnosti
nedostatecny. Jako optimalni se jevi ptfidat dalsi dvé tfidy, vzdy s rozestupem ve vysi tii
odpracovanych let. Ze souCasnych Sesti tfid, tak dojde k rozSifeni na celkovy pocet osm trid,

piicemz Sest téchto tfid bude ureno pro nezapracované¢ a zapracované délniky.
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Samoziejmosti je dopracovani ptislusnych kategorii pro stanoveni vysSe bonust, které jsou
stanoveny v procentech, ale to takovym zplsobem, aby nebyl soucasny rozestup u dvou
kategorii, které jsou nejbliZze primérné produktivit€ prace pouze jedno az dvé procenta, ale
nejméné vzdy tfi az Ctyfi procenta. Dojde tak ke zvySeni rozestupu mezi jednotlivymi
kategoriemi a ke zvySeni moznosti, jak mohou pracovnici ovlivnit pomoci produktivity vysi

svych bonusti a tim i celkovych mezd.

Pro tzv. ptedni délniky a jejich zastupce zlstdva pocet tiid zachovan, a stejné tak i pocet
odpracovanych let pro zafazeni do této tfidy. Celkova vySe mzdovych nakladi musi zistat
zachovana, proto dojde ke zmenSeni rozestupli mezi jednotlivymi tfidami. VySe mezd
pracovnikl pracujicich ve firmé devét let a vice by méla byt vyssi na ukor zaméstnanct

pracujicich v podniku krat$i dobu.

Tab. 5.1
RozloZeni tiid pro stanoveni zakladni mz dy
Minimalni doba | Trida Status
0,5 roku 0 nezapracovany délnik/délnice
1,25 roku 1 zapracovany délnik/délnice
2 roky 2 zapracovany délnik/délnice
3 roky 3 zapracovany délnik/délnice
6 let 4 zapracovany délnik/délnice
9 let 5 zapracovany délnik/délnice
4 roky 6 predni délnik nebo jeho zastupce
6 let 7 predni délnik nebo jeho zastupce

Zdroj: vlastni zpracovani

Zpracovani katalogu praci

V soucasnosti je vyuzivano pouze prostého popisu jednotlivych pracovnich mist. Tento popis
je vSak velice obecny a ne zcela odpovidd aktudlnim pozadavkim podniku, které se navic
v pribéhu Casu méni. Zpracovani tohoto katalogu neboli vyuziti klasifikatni metody, je
vhodné zejména 1 v souvislosti s rozSifenim pracovnich tfid o dalsi dvé. Jedna se sice o Casové

wevr
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jednotlivé pracovni ¢innosti a vyrazn€ usnadni zatazeni pracovnikt do pfislusnych pracovnich
tfid, a tim vyrazné€ zpriihledni cely syst¢ém odménovani. Zakladnim méfitkem je vzdy nejvyssi
dosazené vzdélani a naro¢nost vykonavané pracovni ¢innosti. Katalog musi byt zpracovan za
spoluprace vSech vedoucich jednotlivych usekii a jeho konecné schvéleni spadd do
kompetenci vedeni spolecnosti. UrCitou piekdzkou mohou byt nejasnosti pii definovani
a nezohlednéni riznorodych pracovnich podminek. V takovém ptipadé by nemuselo dojit ke

splnéni v§ech pozadavki pro vytvoreni funkéniho katalogu.

Aplikace bodovaci metody

Jako alternativa ke klasifikaéni metod¢ a zpracovani katalogu praci se nabizi tato celosvétove
nejrozsifenéj$i metoda, tedy metoda bodovaci. V tomto pfipad€ je nezbytné v soucinnosti
s jednotlivymi vedoucimi pracovniky jasn¢ definovat kliCova pracovni mista, ze kterych se
bude vychazet a stanovit placené faktory. Pro spravnost nastaveni na piislusné placené faktory
musi navazovat definice subfaktorti a stupni. V tabulce nize je navrh, ktery je zpracovan pro
zadkladni pozici montdzniho délnika. Ke zjisténi jednotlivych faktorl, subfaktorti a stanoveni
jejich bodové vyse bylo vyuzito metody pozorovani. To probihalo pfi plném provozu a u

n¢kolika pracovnikll, vzdy po dobu nejméné 30 minut.

Tab 5.2
Navrh bodového hodnoceni montiazniho délnika
Stupenn
. Nejvyssi mozny Vybrané
Placen¢ faktory pocet boda subfaktory 1. 2. 3
Schopnosti 150 Zruénost 20 40 60
Rychlost 15 30 45
Zkusenost 10 20 30
Flexibilita 5 10 15
Narocnost 69 Fyzicka 15 30 45
Psychicka 8 16 24
Zodpovednost 51 Za vysledek linky 12 24 36
Za vysledek firmy 5 10 15
Celkem 270

Zdroj: vlastni zpracovani
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Maximum dosazitelnych bodt tak bude u montazniho délnika 270. Za kazdy dosazeny bod
bude na dané pracovni pozici naleZet stanovena finan¢ni ¢astka vyjadrena v korunach. Pomoci
celkové vySe stanovené zdkladni mzdy dle této metody a pfi respektovani principu seniority,

bude pracovnik zatazen do piislusSné mzdové tiidy.

Mési¢ni reporty

Zamgstnanci na usecich vyroby a montdZze dnes mohou ziskat informace o produktivité
jednotlivych linek pouze dvakrat ro¢n€, kdy dochazi k tpravé vyse bonusti. Vedouci vSak
maji tento pfehled k dispozici kdykoliv, diky zavedenému syst¢ému sledovani odvadéné
vyroby. Pro priihlednost celého syst¢ému odméiniovani je vhodnéj$i informovat zaméstnance
prubézné. Ideédlni je proto zvolit mésicni interval, ve kterém vzdy bude naptiklad na

informaéni nasténce u vchodu do spolecnosti vyvéSena zprava o produktivité jednotlivych

linek.

Uprava systému zaméstnaneckych vyhod

Nedilnou soucasti celkového systému odméfiovani jsou pochopitelné i benefity. Jelikoz
v soucasnosti drtivd vétSina zaméstnanci vyuziva jidelni kupony neboli stravenky, je zadouci
upravit jejich nomindlni hodnotu takovym zplsobem, aby doSlo k efektivnéjSimu vyuziti
vynakladanych finan¢nich prostfedkli. Soucasna hodnota stravenky je pouze 60 K¢. Posledni
znama vysSe prumérné hrubé mési¢ni mzdy ve spoleCnosti €ini 28 410 K¢ vcetné vSech
zamestnaneckych vyhod a dle provedeného prizkumu vyuziva benefit v podobé stravenek

ptiblizné 96 % vSech zaméstnancl, coz odpovida ptiblizné 136 pracovnikiim firmy.

V soucasnosti ¢ini ro¢ni uspora firmy pti vyuziti jidelnich kuponti celkem 385 152 K¢ a kazdy
zaméstnanec uspoii diky niz§i superhrubé mzdé 2 532 K¢&. Pokud vsSak dojde ke zvySeni
nominalni hodnoty kuponu pouze o 20 K¢ na celkovou hodnotu 80 K¢, vzroste ro¢ni uspora
firmy na 514 080 K¢ a zaméstnanec uspofi 3 564 K¢. Rocni rozdil tak celkem €ini v ptipadé

podniku nezanedbatelnou ¢astku 128 928 K¢ a u zaméstnance pak 1032 K¢ za rok.

Dle vysledkil dotaznikové Setfeni by zaméstnanci piivitali poukdzky pro vyuziti volného casu.
Takové poukazky se daji vyuzivat v celém spektru kulturnich, zdravotnickych a sportovnich

zafizeni. Tuto odménu je vSak zadouci navadzat na jiz zminéné kazdomési¢ni reporty, kde by
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vybrani zaméstnanci, ktefi dosahli nejvys$si produktivity prace, dostavali tyto poukazky
a pomoci nich se tak zvysil podil odmény na jejich mzdé€, a také celkova vySe jejich mzdy.
Navic bude zcela jasné, komu takova odména nalezi a dojde k posileni divéry v celkovy

systém odménovani.

Smérnice o poskytovani informaci z komplexniho hodnoceni

Jak jiz bylo zminéno, tak celd spolecnost myonic s. r. 0. prochazi kazdy rok komplexnim
hodnocenim za uplynulé obdobi. Toto komplexni hodnoceni probihd vzdy na konci kazdého
hospodaiského roku. Tohoto hodnoceni se zG€astiiyji vSichni zaméstnanci a na kazdého ze
zaméstnancl je vypracovana kratka zprava, kterd zahrnuje nékolik oblasti. Faktem zstava, Ze
podle dotaznikového Setfeni zpétnou vazbu z tohoto hodnoceni dostava pouze 58 % vsech
zaméstnancl. To je v rozporu s tvrzenim vedeni, Ze o vysledcich jsou informovani vSichni
zaméstnanci. Proto je idedlnim feSenim zavést smérnici, ktera bude tuto problematiku
upravovat a jasn¢ stanovi rozsah poskytovanych informaci a povinnost vedoucich
jednotlivych oddéleni informovat zaméstnance na svych usecich o vysledcich ztohoto
hodnoceni. Zaméstnanci, kteti nemaji piehled o svych dosazenych pracovnich vysledcich,
totiz v soucasnosti ztraci moznost porovnat vysi svych mezd s podminkami, které jsou
stanoveny pro jejich tvorbu. Dochazi tak ke ztrat¢ divéry v cely systém a k prohloubeni

pocitu, ze nemohou svym pracovnim vykonem ovlivnit vysi svych mezd.
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6 Zavér

Spravné nastaveni celého systému odménovani vede jednoznaéné nejen k vyssi spokojenosti
na stran¢ zaméstnanct, ale je také zarukou toho, ze zaméstnanci budou odvadét kvalitng;si
vykony a setrvaji ve firm¢ dlouha Iéta. Pfi spravném nastaveni také nedochazi na stran¢ firmy
k neefektivnostem a zbyte¢nym ndkladtim, které mohou byt v mnoha ptipadech jiz nendvratné
ztraceny. Navic spravné fungujici systém je v mnoha piipadech i vizitkou dané spolecnosti,
protoze ve veétSiné ptipadd se okoli vzdy dozvi, jaké podminky uvnitt podniku panuji a jak

jsou zamestnanci se soucasnou situaci spokojeni.

Zajisténi funkCnosti a dalsi pribézné upravy takového systému nejsou pouze pracovni naplni
persondlniho oddéleni dané firmy, ale jedna se o kli€ovy prvek, na jehoz fizeni se musi
podilet i nejvyssi vedeni spolecnosti. Pouze tak je mozné obhdjit mnohdy i nepopularni kroky,
které vyvolavaji u mnohych zaméstnanci bourlivé reakce. Zejména pak pokud se jedna
o snizovani samotnych mezd nebo 1 dalSich pfipadnych odmén. Kazdy systém odménovani je
vzdy nedilnou soucasti celopodnikové strategie a jako takovy mize byt praveé tento systém

rozhodujicim prvkem v pfeziti celé organizace.

Po uskutecnéné analyze se podatilo zjistit, Ze v pfipadé spolecnosti myonic s. r. 0. neni ani tak
zasadnim problémem vySe samotnych mezd, které jsou v porovnani s celorepublikovym
prumérem mezd vice méné prumérné az mirné nadprimerné, ale spiSe to, jak v soucasnosti na
cely syst¢ém odménovani nahlizeji samotni zaméstnanci. Rozhodujicim faktorem je v tomto
pripadé délka trvani pracovniho poméru, kterd v naprosté vétSing presahla jiz vice nez 5 let.
Na tom neni zcela nepochybné nic Spatného, ale soucasny systém je nastaven spiSe takovym
zpisobem, jako by vétSina zaméstnancii u firmy nepUsobila déle neZ onéch pét let.
V takovém piipad¢ kdy si firma obzvlast’ zaklada na zohlediiovani seniority, nelze soucasny

stav povaZovat za zcela vyhovuyjici.

Dalsi neptiznivy faktor, ktery ma zcela nepochybné negativni vliv, jsou omezené moznosti
zamestnanct, jak mohou ovlivnit vysi svych mezd na zaklad¢ jejich pracovnich vykoni. Celé
to tedy sméfuje k tomu, ze nakonec vétSina zaméstnancli vnima cely systém odménovani jako
nespravedlivy a to 1 pres fakt, Ze celkova vySe jejich mezd je relativné uspokojujici. Proto
napiiklad neuvazuji v soucasné dob¢ ani o odchodu z firmy a zlstdvaji 1 pfes nespokojenost

s aktualnim stavem déle zaméstnanci spolecnosti a to vétSin€ piipadl jiz fadu let. Da se tak ve
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své podstaté fici, ze pravé vySe mezd nuti pracovniky setrvat na svych pracovnich pozicich
a to 1 pfesto, Ze systému jako takovému moc neduvétuji. Tento jev samoziejm¢ umocnuji
1 dalsi vlivy, jednim z nich je napfiklad i vysokd nezaméstnanost v rdmci zemé a hlavné
regionu. Ve firmé probiha rovnéz kazdoro¢ni komplexni hodnocent, které ma za ukol ukazat,
jakych vysledki se podatilo dosahnout za uplynulé obdobi celé firme¢ a jakym zptsobem se na
tomto vysledku podilel kazdy jednotlivec. Az potud je vSe v naprostém potradku, problém
nastava az pti podavani zpétné vazby, kterd ma zaméstnancim dopomoci k objasnéni prave
zaméstnancl totiz ve skute¢nosti neni obeznamena s t¢mito vysledky, coz opét podlamuje

veérohodnost celého systému.

Navrzena feSeni pomahaji vyfesit praveé tyto zjiSténé nedostatky a to takovym zptsobem, aby
nebylo nutné pristupovat k celkovému piepracovani systému nebo snad dokonce strategie
podniku. Hlavni je pfizpusobit rozloZeni jednotlivych tfid, pfesnéji jejich pocet rozsitit, tak,
aby se stal princip seniority 1épe vyuzitelnym. Na tuto Upravu navazuje i uprava jednotlivych
kategorii pro stanoveni vySe bonustl, které jsou odvozeny od produktivity prace. Dalsim
prvkem, ktery dopomize k lepSimu vnimani systému ze strany zaméstnancl, je zavedeni
funk¢niho hodnoceni vykonnosti a to bud’ za vyuziti klasifikacni metody, tedy zpracovani
katalogu praci, nebo aplikovat bodovaci metodu. Navrh jak mize vypadat bodovaci metoda
pravé u nejpocetnéjsi skupiny, coz jsou montdzni délnici, je pravé v této diplomové praci
zpracovan. Pokud navic dojde i kupravé zaméstnaneckych vyhod dle navrhu, tak podnik
uspoii nemalé financni prostfedky. A nakonec vytvoreni zavazné smérnice, pomilZze zajistit
vSem zaméstnancim tolik potfebnou zpétnou vazbu zjinak velice nadro¢n¢ zpracovaného

komplexniho hodnoceni, které spolecnost pravidelné provadi.

Cil této diplomové prace, ktery byl na zaCatku stanoven, se zcela nepochybné podaftilo splnit.
Samotnd analyza, kterd prob&hla na jednotlivych tsecich a za pfispéni jednotlivych
zaméstnancl, ktefi byli nejen ochotni podavat potiebné informace, ale také se zucastnili
dotaznikové Setfeni, dopomohla k nalezeni slabych mist soucasného syst¢ému odménovani
a navic se podafilo nalézt odpovidajici feSeni, kterd povedou k napravé. V ptipadée, ze se
podnik rozhodne postupovat dle navrzenych feSeni, dojde nejen k financni uspoie, ale
1 k rstu spokojenosti zaméstnanc, a také ke zvysSeni efektivity vyplacenych mezd a odmén.
Vsechny tyto zmény zcela jisté prispéji k tomu, Ze spolecnost myonic s. r. 0. bude v jeji jisté

jeste dlouhé budoucnosti vnimana jako firma, kde pracuji spokojeni zaméstnanci.
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