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Abstrakt

Predmétem bakaldiské prace ,,Navrh na zménu systému odménovani ve spolecnosti
Kratochvil J&M s.r.0.“ je analyza soufasn¢ho systému odménovani a pracovni
motivace v podniku Kratochvil J&M s.r.0. s navrhem jeho zlepSeni. Prvni cast je
zaméfena na vysvétleni pojmi odménovani, mzda, motivace a jejich vzajemnych
vztahil. V druhé ¢asti charakterizuji personalni politiku, systém odménovani a pracovni
motivace v podniku Kratochvil J&M s.r.o. V zavéru je navrzena moznost zlepSeni

soucCasného systému odménovani a pracovni motivace.

Abstract

The subject of the bachelor thesis: ,,The Rewarding system change proposal for the
company Kratochvil J&M s.r.0.” is an analysis of the current reward system and
employee incentive program at Kratochvil J&M s.r.o. providing suggestions for
improvements. The first part of this thesis focuses on explanation of the terms:
compensation, wages, motivation and their inter-relationship. The second part of the
thesis examines the personnel politics, reward system and work incentive at Kratochvil
J&M s.r.o. The conclusion offers suggestions of improvements to the combined system

of rewards and workplace motivations.
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UvVOD

Tématem bakalaiské prace je analyza a ndvrh na zménu systému odménovani
v podniku. Toto téma je stale aktudlnéjsi a z hlediska budoucnosti stale dulezitéjsi,
protoze se zvysSujici globalizaci se zvySuje 1 fluktuace zaméstnancii a jejich ochota
st€éhovat se za lepsi praci a lep§im pracovnim prostfedim. Z tohoto diivodu jsou stéle
vice podniky nuceni zabyvat se spokojenosti svych zaméstnancli. Protoze jenom na
spokojeného zaméstnance se miize podnik bez obav spolehnout. Spolecnosti tak
investuji nemalé castky na rozvoj a vzdélavani svych zaméstnanci a snazi se své

zaméstnance motivovat k lepSim vykoniim.

Chce-li mit organizace motivované zaméstnance k préci je zapotiebi nastavit U€inny

systém, ktery bude zohlednovat pozadavky zaméstnancti a vychazet jim vstfic.

Pokud se organizaci povede nastavit spravné systém odmeénovani a motivace svych
zaméstnancl, mize tim ovlivnit i postaveni své organizace na konkuren¢nim trhu. A to
z toho diivodu, ze je schopna si udrzet kvalifikované pracovniky, tim dokéze pruznéji
reagovat na potifeby trhu a vneposledni fadé¢ snizuje naklady na zaskoleni nové

pracovni sily.

Z vyse uvedeného tedy vyplyva, ze spokojeny zaméstnanec je neméné dulezity jako
spokojeny zakaznik. A pouze podnik se spravné nastavenym mzdovym a motiva¢nim

systémem je schopen plnit svoje strategické plany a cile.

Problematika motivace a odménovani zaméstnancti byla v prubéhu let velmi podrobné
rozpracovana. | presto je otdzka odménovani zaméstnancti vaznym problémem velkého
mnozstvi zaméstnavatelli. Kazdy ¢lovek je totiz jedine¢na osobnost a vnima svou praci
jinak. Jeho hodnotovy systém, nazory a postoje se vyznamné podileji na utvareni
motivace k praci. Je proto velice obtizné vytvofit efektivni systém odménovani pro

v

jedince a jesté obtiznéjsi pro skupinu zaméstnancti.



1 VYMEZENI PROBLEMU A CiLE PRACE

Spokojenost zaméstnancii je pro spolecnost velice diilezitd. Podléhat mySlence, Ze
zaméstnanec musi byt spokojeny dostane-li v€as svoji mzdu, je bezesporu mylné.
Zaméstnance je samoziejmé potieba v prvni fadé spravedlivé ohodnotit a prevazné

z dlouhodobého hlediska je i zddouci, motivovat je dal§imi motiva¢nimi slozkami.

O dulezitosti lidi a jejich spokojenosti védéli jiz davno stafi Ciiané, ktefi své moudro
Sifili pomoci nasledujiciho ¢inského piislovi: ,, Chces-li prosperitu na jeden rok, péstuj
ryzi. Chces-li prosperitu na deset let, péestuj stromy. Chces-li prosperitu na sto let,
peéstuj lidi. “. Toto prislovi platilo vzdy, ale v soucasné dobé se pravdé obsazené v tomto

prislovi dostava daleko vEtsi pozornosti u manageri organizaci.

Je tedy velice dulezité zvySovat motivaci a oddanost zaméstnanct zavadénim politiky a
postupt, které zajistuji oceflovani odmeénovani lidi za vSechno, co dé€laji a ceho
dosahuji, i za dovednosti a schopnosti, které si osvoji.' Neméné dilezité jsou i vztahy a
prostiedi ve kterém zaméstnanci pracuji. Je tedy potieba vytvofit prostiedi, ve kterém je
mozné udrzovat produktivni a harmonické vztahy mezi managementem a zaméstnanci a

ve kterém je mozné rozvijet tymovou praci a vzajemnou loajalitu.

1.1 Cile prace

Cilem mé¢ bakalaiské prace je navrhnout zmény systému odméiovani vyrobnich
pracovnikl (Svadlen) ve spolecnosti Kratochvil J&M s.r.o0., které povedou ke zlepSeni
tohoto systému v zdjmu zvySeni motivace zaméstnancli. Tyto ndvrhy zmén, nebo dilci
zmény by méli poslouzit spolecnosti jako podklady k zavedeni do praxe a bude se tedy

jednat o protihodnotu spole¢nosti Kratochvil J&M s.r.o. za jejich ochotu a spolupréaci.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002.
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K dosazeni uvedenych cill prace jsem si stanovil nasledujici dil¢i cile:
e Urceni teoretickych vychodisek odménovani zaméestnanct a jejich motivace
e Analyza souc¢asného systému odmenovani a motivace v podniku

e ZjiSténi spokojenosti zaméstnanct se stdvajicim systémem

1.2 Metody FeSeni tématu prace

Pti zjiStovani zadkladnich informaci budu pievazné vyuzivat metodu pozorovani a
prizkum dotazovanim. Ziskané¢ informace budu nésledn¢ analyzovat a srovnavat. Pti
srovnavani rovnéz vyuziji metodu klasifikace, kdy ziskané informace roztiidim dle
urc¢itych hledisek, na zaklad¢ kterych budu pozdéji dedukovat zavér. Jednotlivé metody
Ize charakterizovat takto:

e Pozorovani — empirickd metoda, kdy skutecnost pouze sledujeme, ale zasadné
do ni nijak nezasahujeme. Pfi pozorovani musime dbat na presnost
pozorovani, na jeho podrobnost a systemati¢nost, aby pozorovani ptinaselo
pouze podstatné poznatky.

e Priuzkum dotazovanim — je Castou metodou ziskdvani informaci. Otazky
musi byt vhodné zvoleny a vhodné kladeny. Nevyhodou této metody je, ze
nikdy nelze vyloucit zkresleni informaci u respondenta. Proto je vhodné
respondenta néjak motivovat k pravdivému zodpovézeni.

e Analyza — jedna se o rozbor urcit¢ho slozit¢ho celku na jednotlivé jeho ¢asti a
zakonitosti mezi nimi.

e Srovnavani — porovnavani znakl objektl, za ucelem jejich pozdéjSiho
zobecnéni.

e Kiasifikace — roztfidéni pojmii dle urcitych hledisek.

¢ Dedukce — Odvozeni vyrokii z pfedchozich tvrzeni.

> POKORNY, J. Preddiplomni semindr. 2006
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

V této casti prace problematiku pracovni motivace pojmoveé vymezim, popiSu a
zakotvim ji, s ohledem na motivaéni strukturu, do SirSich souvislosti motivacniho

pusobeni.

2.1 Odménovani zaméstnancu

Odmeénovani predstavuje jeden z nejefektivnéjSich ndstrojii motivovani pracovnikd,
ktery ma organizace k dispozici. Pod pojmem odménovani nenachdzime pouze mzdu
nebo plat, poptipadé¢ jiné formy penézni formy odmény, které dostava zaméstnanec jako
kompenzaci za vykonanou praci. Jak mtizete vidét na obrazku €. 1 na nasledujici stran€,
pojem odmeénovani je mnohem SirSi. Zahrnuje také povySeni, formalni uznani a
zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu.
Pficemz ¢im méné né€kdo vydélava, tim dilezitési je pro néj penézni forma odmény a
naopak, ¢im vice nc¢kdo vyd€lava, tim se do poptedi dostavaji ostatni formy

odménovani.

Odménovani pracovnikl plni dvé zasadni tlohy:

1. ,,Podnécovat pracovniky kpracovnimu vykonu a rozvoji, motivovat je
k dosazeni jejich cilii, zlepsit jejich vykon a nebo s ohledem na konkrétni cile a

priority rozsiFit a prohloubit jejich schopnosti nebo dovednosti*.’

Jedné se
tedy o pobidky a orientaci na budoucnost, kterou lze charakterizovat takto:

udé¢lej toto — dostanes toto.

2. ,,Ocenovat, odmériovat pracovniky za dosavadni praci, tedy poskytovat jim
uznani za jejich uspésnost v podobé dosahovani nebo prekracovani jejich
vykonovych cilit nebo v podobé dosahovani urcité urovne schopnosti nebo
dovednosti.“? Zde se jedna o odmény, které funguji na principu: protoZe jsi to

udé¢lal dobie — dostanes toto. Jedna se tedy o orientaci na minulost.

3 KOUBEK, I. Rizeni pracovniho vykonu. 2004. str. 159
* KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. 2004. str. 159
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Obrazek ¢. 1: Model celkové odmény

Transakénd
(tunatatelné, hmotng)
r
Penéini odmény Zaméstmanecké vihody
v zdlkladni mada / plat v dichody
* zasluhovd odména * dovolend
= penéini honusy = zdravotnd péde
* dlouhodobé pobidlar = jiné funkénd wihody
. * akrie * flexihilita
;g = podily na zisku
T < >
E
2 Vzdélivini a rozvoj Pracovni prostiedi
» vzdéldvdnd a rozvo] na pracovist  zdkladni hodnoty organizace
- vzdildvini a vicvik * syl a koralita vedend
« Sizend pracovrdho vikonu 'préﬁtnpracnvnﬂﬂﬁ e v ddiit
= rozvo] katiéry " LA
*tspéch
= yytvatend pracovidch mist aroli
= lovalita pracovniho Zvota
* rovtovaha mem pracovidn & fdmoprae oVt
Evotem
» fizend talentt
ki

Reladni / vetahoere
(tietunotng)

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii, 2007. str. 522

Déle se miizeme setkat s pohledem na odménovani jako na rozliSeni vykonnych a
nevykonnych. Pokud mé byt odménovani efektivni, musi zaméstnance odménovat
spravedlivé. Tedy zaméstnance, ktefi piispéli k plnéni podnikovych cili vyraznéji,
ohodnotit 1épe, nez ostatni zaméstnance. Z tohoto divodu musi existovat objektivni
kritéria a ukazatelé¢ vykonu. Déle je Zadouci vyuzivat vykonové orientované nastroje
odménovani a zamezit plosnému zvyseni mezd. Nejenze mirné a shovivavé hodnoceni
vysila Spatné signaly ostatnim zaméstnanctim, ale ohrozuje i organizaci a stabilitu

zamé&stnani viech jejich &lend.

> URBAN, I. Rizeni lidi v organizaci persondlni rozmér managementu. 2003.
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Nejdilezitéjsi ¢asti odménovani je zakladni penéZni odména, coz znaci pevny plat,
nebo mzdu, ktera je tvorena tarifem nebo sazbou za pracovni misto nebo za urcitou
praci. U zaméstnanctli, vykonavajici manudlni ¢innost, se vétSinou jedna o ukolovou

sazbu.

Druhou, neméné dilezitou slozkou odmén mohou byt dodate¢né odmény nazyvany

také jako pohyblivé slozky mzdy nebo platu. Jedna se piedevsim o:°

¢ Individualni vykonnostni odmény — zaméstnanciim je vyplacené na zékladé

hodnoceni vykonu tzv. zdsluhova mzda

e Mimoradné odmény — jedna se o bonusy vyplacenych na zaklad¢ vysledka

dosazenych jednotlivei nebo tymy

e Prémie — jsou to odmény pifedem stanovené za tcelem motivace zaméstnanci
k dosazeni pfedem vytycenym cilim

e Provize — rizikové odmény, které jsou tvofeny na zakladé procenta z hodnoty
prodejt u uskuteénénych obchodnimi zastupci. PIng rizikové jsou v ptipad¢, ze
odmény obchodnich zastupcti jsou tvofeny pouze provizemi.

e Odména zavisla na délce zaméstnani — vérnostni odmeéna, zvysujici se o
castku zavisejici na délce zaméstnani

e Odména podle dovednosti — individudlni odména zéavisejici na

zaméstnancem dosazenych dovednosti

e Odména podle schopnosti — individualni odména zavisejici na zaméestnancem
dosazené urovni schopnosti

e Priplatky — jedna se o ¢astky vyplacené za praci piescas, prace ve sménach,
pracovni pohotovost atd.

¢ (Odména podle prinosu - odména zavisla na pfinosu prace nebo schopnosti

zaméstnance pro spolecnost.

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii. 2002.
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Takto slozena odména se nazyva celkovou odmeénou. Soucasti této odmeény mohou
samoziejm¢ byt i nepenézni odmény jako jsou napiiklad uznéani, ocenéni, Uspéch,

odpovédnost a osobni riist.

2.2 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnanci je diilezitd soucast personalni ¢innosti, kterd se zabyva:

e zjistovanim toho, jak pracovnik vykondva svou praci, jak plni ukoly
pozadavky svého pracovniho mista ci své role, jaké je jeho pracovni chovani a
jaké jsou jeho vztahy ke spolupracovnikum, zdkaznikim ¢i dalsim osobam,

s nimiz v souvislosti s praci prichazi do styku,

o sdelovanim vysledkii zjistovani jednotlivym pracovnikim a projednavanim

téchto vysledku s nimi a

e hledani cest ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu

.7 Y4
maji napomoci.

e VsouCasné dobé se do hodnoceni také zahrnuji schopnosti a rozvojovy

potencial zamé&stnance.

Aby hodnoceni zaméstnanct bylo efektivni, tedy pfinosné jak pro organizaci, tak i pro
zaméstnance, musi byt zaméstnanci zcela jasné, co mé délat, jaké vysledky a kvalita se

od né&j ocekava.

Podle Koubka (Rizeni lidskych zdrojti 2007) 1ze hodnoceni zamé&stnanct rozdélit do tfi

zakladnich podob:

1. Neformalni hodnoceni — jedna se o pribézné hodnoceni zaméstnance jeho
nadfizenym béhem kazdodenniho styku mezi nimi. Je to hodnoceni
prilezitostné a je ovlivilovano znaénym mnozstvim vlivli. Napftiklad situaci

dané¢ho okamziku, subjektivnim pocitem hodnoticiho, jeho dojmem ¢i jeho

"KOUBEK, I. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. str. 207-208
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momentalni naladou. Toto hodnoceni zpravidla nebyva nijak zaznamenavano a

nebyva pfi¢inou personalnich rozhodnuti.

Formalni hodnoceni — v porovnani s neformalnim hodnocenim je toto
formalni hodnoceni racionalnéjsi, periodické, standardizované, ma pravidelny
interval a je pldnované a systematizované. Samoziejmosti je zaznamendvani
do dokumentil, které se stdvaji soucasti osobnich slozek zaméstnancli a

nasledné slouzi jako podklady pro personalni rozhodnuti.

Odborna literatura doporucuje délku jedné periody formélniho hodnoceni
jednou ro¢né. V praxi je ale vhodnéjsi délku periody ptizptisobit povaze prace
a konkrétnim podminkdm. Lze se tedy setkat se systémem, kde rtzné

kategorie prace maji riznou délku periody.

Prilezitostné hodnoceni — svym charakterem se fadi mezi zvlastni ptipad
formalniho hodnoceni. Pouziva se v ptipadé potieby zpracovani posudku pii
ukonCovani pracovniho poméru, nebo v urcitych momentech kariéry
zaméstnance a to pouze v piipadé, Ze neexistuji dostate¢né aktualni vysledky

formalniho hodnoceni.

Hodnoceni zaméstnanci se v praxi pouziva pro ucely odménovani, rozmistovani

pracovnikll (povySeni, pfevedeni, pfefazeni a ukoneni pracovniho poméru), pro

vzdélavani a rozvoj zaméstnancl a ke stimulaci zlepseni jejich pracovnich vykont a

k jejich motivovani. Je jednim z nejdulezitéjSich predpokladii pro plnéni zakladnich

ukoli fizeni lidskych zdrojh jako jsou naptiklad: umisténi spravného ¢lovéka na spravné

misto, optimélné vyuzit jeho schopnosti, efektivné vést lidi atd.

Systém hodnoceni zaméstnanct nelze vytvotit jednou provzdy, je zapotiebi jej neustale

vylepSovat a zkoumat. Jeho soucasti by mély byt zabudovany nésledujici zasady:

,, Cile systému hodnoceni museji byt jasné, porovnatelné, dosaZitelné a

akceptovatelné.

Do pripravy hodnoceni museji byt zapojeny vsechny strany.
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Obsah a kritéria hodnoceni museji byt zalozeny na peclivé analyze pracovnich

ukolit na pracovnich mistech.
Pracovni vykon musi byt hodnocen objektivnim a vyvazenym zpiisobem.

Organizace by méla provérovat, zda predmét, obsah kritéria a metody
hodnoceni pracovnikii jsou v souladu s platnymi zdkony a mezinarodnimi

ujednanimi, a zabezpecovat tento soulad.

Organizace by méla zpracovivat pisemné pokyny pro hodnotitele a

proskolovat je.

Organizace by méla o ucelu a vSech okolnostech hodnoceni informovat

v§echny pracovniky.

Vysledky hodnoceni museji byt predlozeny hodnocenym k vyjadieni a ti maji

pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve sviij prospech.

’ , ry v ’ v ’ 8
Systém hodnoceni musi byt soustavné zkouman a vylepSovan. *

Metod hodnoceni zaméstnanci existuje mnoho. Zde stru¢né¢ uvedu pouze dvé

nejpouzivanéj§i metody, a to metodu hodnoceni dle stanovenych cili a metodu

hodnoceni na zaklad¢ plnéni norem.

Prvnim z mnoha metod je tedy metoda hodnoceni dle stanovenych cili, kterd se

pouziva pro hodnoceni manaZzerii a specialistll. Postup tohoto hodnoceni je nasledujici:

1.

5.

6.

Stanoveni jasnych a piesn¢ definovanych a terminovanych cilG prace, jichz

ma zamestnanec dosdhnout.

Zpracovani planu jak ma byt cilit dosazeno.
Vytvoreni podminek pro realizaci plant.
MéFeni a posuzovani plnéni cila.

Je-li zapotiebi, podniknuti opatieni ke zlepSeni.

Stanoveni novych cilt.

¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. str. 211
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Aby byla metoda uspéSna, musi byt dobfe stanoveny cile. Pfi stanoveni cilt je vhodné
pouzit SMART metodu. Jedna se o metodu, kterd po piekladu znamena ,,chytry* ¢i
»inteligentni®. Nazev je slozen z jednotlivych anglickych slov, ktera, jak mtzete vidét

v tabulce €. 1, charakterizuji znaky dobte zformulovanych cilq.

Tabulka ¢. 1: Metoda SMART

Metoda Chal’i?kt(fl‘llll_]lCl Vlastnost cile
anglické slovo

S Specific/stretching | Specificky, konkrétni, jasné zadany, srozumitelny

M Measurable Mervlterlny (vyjadieny v mnozstvi, kvalité, ¢asu nebo
penézich)

A Achievable Dosazitelny (podnétny, narocny ale dosazitelny)

R Relevant Rel,evantn1 (c11‘pracovn1ka musi byt ve vazb¢ na cile
celé spolecnosti)

T Time-framed C,asove presné dané, terminované (urcujici kdy ma byt
cile dosazeno)

Zdroj: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 2007. str. 220

Druhou pouzivanou metodou je metoda hodnoceni na zakladé plnéni norem. Pouziva
se pro hodnoceni vyrobnich délniki. I tato metoda ma samoziejme sviij postup, ktery je
nasledujici:

1. Stanoveni norem nebo oc¢ekavané trovné vykonu.

2. Seznameni zameéstnancd S normami.

3. Porovnani vykonu kazdého zaméstnance s normami.

Vyhoda metody hodnoceni zaméstnancti na zéklad¢ plnéni norem spociva v tom, ze
vykon je posuzovan pomoci objektivnich métitek. Aby byla metoda efektivni, musi se
na stanoveni norem podilet pracovnici a normy musi povazovat za spravedlivé a
pfiméfené. Nevyhodu metoda nabyva v pfipadé stanoveni individudlnich norem, kdy

nelze jednotlivé vykony porovnavat.
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Nejveétsi problém u této metody je stanoveni norem. Zpusoby, jakym Ize normy

stanovit, jsou uvedeny v tabulce €. 2 na nésledujici strance.

Tabulka ¢. 2: Metody stanoveni norem a jejich pouziti

Metoda Pouziti metody

V ptipadég, Ze jsou tkony vykondvané
vSemi jednotlivymi zaméstnanci ve
skupin€ jsou stejné nebo téméf stejné.

Primérna vyroba pracovni skupiny
pfipadajici na jednoho zaméstnance

Ve stejném piipadé jako u prvni metody,
Vykon vybranych zaméstnancti ale pouziti prvni metody by bylo velmi
casove narocné.

V ptipadé¢, ze prace obsahuje opakujici se

Casova studie ,
ukoly.

V pfipadé, Ze se jedna o necyklické typy
préce, pti nichz se vykonava mnozstvi
riznych tkold neni stanoven piesny
postup nebo cyklus.

Vybérova metoda

V ptipadé, kdy nelze pouzit nékterou

Nazor experta M ;
ZOr exp z piedchozich metod.

Zdroj: : KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007. str. 220

Efektivni systém hodnoceni by tedy mél napliiovat tyto zakladni predpoklady:’
e mit dislednou a presvédcenou podporu top managementu
e byt v souladu s firemni kulturou
e podporovat cile organizace a odpovidat jejim potfebam
e byt akceptovan zaméstnanci
e byt administrativn¢ nenaro¢ni
e byt zaroven hodnotici a rozvijejici
e byt nepfetrzity

e byt vyhodnocovan

o HRONfK, F. Hodnoceni pracovnikii, 2006

19




2.3 Mzdové formy"’

Mzdové formy maji za ukol mzdové ocenit nejen vysledky prace zaméstnance, ale i

-----

K dispozici je nékolik mzdovych forem, které se mezi sebou 1isi v pobidkovém ucinku.
Naptiklad slaby pobidkovy ucinek ma ¢asovd mzda, naopak silny ma ukolova mzda.
V ptipadé, kdy maji vykonové cile klicovy vyznam, pouzivaji se mzdové formy se

silnym pobidkovym U¢inkem.

Aby se posilil slaby pobidkovy tc¢inek, je mozné nabizet pobidkové formy odmeény jako
dodatek k ¢asové mzdé. Ackoli miize byt v ¢asové mzdé dobry vykon zvyhodnén
napiiklad povySenim, dochazi k tomu obvykle s ¢asovym posunem, a proto tento krok
nebyva chépan jako odména ve vztahu k vykonu zaméstnance. Z tohoto divodu se
pouzivaji pobidkové formy, které maji za ukol posilit vazbu odmény na vykon,

zviditelnit ji a tim motivovat zaméstnance.

Nejcastéji byvaji pobidkové formy rozdélovany podle toho, na jaké se pouzivaji urovni.

Jedna se o:
¢ individualni pobidkové formy,
e skupinové pobidkové formy,

e celoorganizacni pobidkové formy.

Ma-1i byt pobidkovy systém odménovani efektivni, musi byt splnény dva nasledujici
pozadavky, které nastoluji potiebu komunikace mezi vedenim spolecnosti a jejich

zameéstnanci:
1. Zaméstnanci musi citit, Ze jejich vykon a vykon ostatnich je pfesné¢ a
spravedlivé hodnocen. Protoze neni vzdy jednoduché vykon meéfit, je tedy

kli¢ovym problémem divéra v management spolec¢nosti. Jestlize zaméstnanci

' Tato kapitola byla zpracovéana dle: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007
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vedeni spolecnosti nevéri, je nepravdépodobné, ze se podafi vytvotit zdravy

systém hodnoceni zaméstnancu.

Pobidkové formy museji byt zalozeny cist¢ na vykonu. Zaméstnanci musi

verit, ze existuje vztah mezi tim co dé€laji a tim, co za to dostavaji.

Pfi uplatnovani pobidkovych forem je nutné mit vzdy na pamcti, ze pftili§ silna

motivace, ¢i tlak na vykon mohou byt nezadouct, jak dale rozvedu v kapitole 2.4.

Velmi dualezité je rozlisit mzdu a plat. Toto rozliSeni najdeme v zékonu ¢. 262/2006 Sb.,

kde se v §109 tikd, ze mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (tedy naturalni

mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za préci, neni-li dale v tomto zdkoné

stanoveno jinak.

Plat je penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym

muze byt napiiklad:

stat,
uzemni samospravny celek,
statni fond,

prispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni
pohotovost jsou plné zabezpeCovany z ptispévku na provoz poskytovaného z

rozpoctu zfizovatele nebo z thrad podle zvlastnich pravnich predpisii, nebo

Skolska pravnickd osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a
télovychovy, krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského

zakona, nebo
vetejné neziskové Ustavni zdravotnické zatizeni,

s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obaniim cizich stath s mistem

vykonu prace mimo Uzemi Ceské republiky.

Zjednodusen¢ lze tedy fict, Ze o mzdu se jedna vzdy, pokud se pohybujeme v komer¢ni

sféfe a o plat, pokud odménu vyplaci stat.
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2.3.1 Casova mzda a plat

Casova mzda ¢i plat miva formu hodinovou, tydenni ¢i mési¢ni ¢astky. U manualné
pracujicich zaméstnanci se obvykle jedna o hodinovou sazbu a u vedoucich

zameéstnancu o mési¢ni sazbu.

Casova mzda &i plat je nejéastéji pouzivanou formu odmétovani u vedoucich
pracovnikl. A to bud’ Cistou nebo doplnénou o dalsi ¢asti odménovani. Vzhledem
k tomu, ze tvoii nejvétsi Cast celkové odmény jedince, je na ni soustfedéna pozornost
zaméstnancl. Na zdklad€ ¢ehoz nasledné vnimaji spravedlnost a srovnatelnost systému
odménovani. Je tedy velmi dulezité vytvorit a udrzovat zdravy systém ¢asovych mezd a
platdi, protoZze se zpohledu zaméstnancti jednad o jakousi vykladni skiifi na jejimz
zakladé se tvofi povést organizace. Pokud si zaméstnavatel odpovédél na vyse polozené
otazky a rozhodl se vytvofit strukturu casovych mezd nebo platii, mél by postupovat dle

nasledujiciho obrazku.

Obrazek ¢. 2 : Vytvareni struktury ¢asovych mezd/plata

FOLITIKA ODMENOVANI

h J
ANALYZA PRACOVNICH MIST

h J
FOPIS PRACOVNIHO MISTA

h J
VYBER METODY 1-101:-1\10 CENi PRACE

HODNOCENI PRACE

MZDOVE SETRENI

KONSTRUKECE MZDOVYCH TRID
AMZDOVYCHROZPETI

KONSTRUKCE SRUKTURY
CASOVYCH MEZD/PLATU

Zdroj: KOUBEK, J. Rizent lidskych zdrojii. 2007. str. 310
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Jak jsem uvedl vySe, Casova mzda nebo plat mize byt bud v Cist¢ podobé nebo
v kombinaci s dvou nebo vice mzdovych tarifii pro stejnou praci. Kombinuje se proto,
ze u Cisté podoby neni dostate¢ny tlak na vykon zaméstnance. Z tohoto diivodu se
nejcastéji Casova mzda ¢i plat kombinuje s ptiplatkem za hodnoceni vysledkt prace a

pracovniho chovéani.

2.3.2 Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Je nejvhodngjsi
pro odménovani délnické préace, protoze zaméstnanec je placen urCitou castkou za
jednotku prace kterou odvede. Jeho mzda je tedy tvotrena kazdou jednotkou prace kterou
odvede, krat sazba za jednotku prace. Pokud je sazba zalozena na tom, co je
povazovano za spravedlivou odménu pro primérného pracovnika, jedné se o ukolovou

mzdu s rovnomérnym priitbéhem zavislosti mzdy na vykonu.

Pokud ovSem existuje jedna sazba za kus pro vSechny pfijatelné kusy az do urcité
normy ¢i stanoveného mnozstvi a po prekroceni tohoto mnozstvi nasleduje sazba vyssi,
jedné se o ukolovou mzdu s diferencovanym priibéhem zavislosti mzdy na vykonu.

Samoziejmé 1 nedostatecné plnéni vykonovych norem muize byt penalizovano.

Ukolova mzda, agkoli se jedna o mzdu zavislou na vykon zaméstnance, obsahuje vzdy
minimalni garantovanou ¢astku. Je tomu tak kvili predpisim o minimalni mzd¢, kterou
urCuje zakonik prace. Ten mimo jiné stanovuje minimalni mzdu na 7 955 K&/mésic
nebo 48,10 K¢/hodinu. V ptipadé, Ze mzda, plat nebo odména této vySe nedosahuje, je
zaméstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek. Ukolova mzda se uziva

v zasadé z téchto hlavnich duvodu:

e Posileni individualni a skupinové vykonnosti. Cilem tedy je vazat odménu
na konkrétni vysledky prace, které mize zaméstnanec nebo pracovni skupina

ovlivnit.

e Podporit identifikace zaméstnancu s cili organizace. Zde je cilem upozornit
zaméstnance na zakladni cile organizace a nasmérovat je k jejich naplnéni

pomoci spojeni jejich odmény s dosazenim cilii organizace. Tim se zvySuje
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zainteresovanost zaméstnancli na uspéchu organizace, ale dostavaji tim i
moznost se na ném podilet. K odméndm sméfujicim k tomuto cili patii

napiiklad podily zaméstnanct na zisku.

e Lépe kontrolovat fixni sloZku odménovani. Toto funguje na zaklad¢ vztahu
dosazenych cili a mzdovych ndkladi. Pokud tedy organizace piredem
stanovenych osobnich, skupinovych nebo firemnich cilii nedoséhne, jsou nizsi
1jeji mzdové naklady

e Zvysit konkurenceschopnost odménovani. Ma se na mysli zvySeni
konkurenceschopnosti na trhu prace, kdy zavedeny systém tkolovych mezd
dava signdl, Ze organizace objektivné hodnoti a odménuje dobry vykon
vyrazné 1épe, nez jiné spolecnosti. Prostfednictvim variabilni slozky platu je
tedy zaméstnanctim ddna moznost vydélat si nad ramec zakladniho platu, ale i

nad uroveti platu, jenZ nabizi konkurence."'

V ptipadé€, Ze organizace chce pouZzivat tkolové mzdy, musi zajistit, aby mnozstvi a
kvalita odvedené prace byly zjistitelné a kontrolovatelné a aby byl zaméstnancem
ovlivnitelny. Dale musi organizacné zabezpecit jeho praci, aby mohl plné¢ vyuzit sviij
fond pracovni doby, aby byly jasné stanoveny a kontrolovany technologické a pracovni
postupy a zasady hospodareni se zdroji a aby nebylo ohrozeno zdravi a bezpecnost

v

pracovnika, jako dusledek jeho usili o vyssi vykon.

233 Ostatni mzdové formy

Z diavodu kompletniho vyctu mzdovych forem v této kapitole uvedu a struéné
charakterizuji ostatni mzdové formy, které nejsou vyuzivany casto, ale je potieba se o

nich zminit.

» Podilova mzda

Podilovda mzda byva uplatiiovana ptedevSim v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych

sluzbach.

"URBAN, J. Rizeni lidi v organizaci persondlni rozmér managementu. 2003.
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Pokud jde o odménu zcela zavislou na prodaném mnozstvi, nazyvame ji primou
podilovou mzdou. Dile mlze byt odména zdvisld jen z ¢asti na prodaném mnozstvi, a
zaméstnanec ma tedy garantovany zikladny plat a k nému dostiava provizi za

prodané mnoZstvi.

Jedna-li se o zaméstnance, jejichz prodej ma vyrazné sezonni vykyvy, aplikuje se tzv.
zalohovana podilova mzda, kdy zaméstnanec dostava mésicni zdlohu, kterd je pak

odectena od jeho provize.

Vyhoda této formy odménovani spoc¢iva v ptimém vztahu odmény k vykonu. Nebude-li
tedy zaméstnanec podavat vykon, nebude placen. Nevyhodou ovSem je, ze vykony

zaméstnance mohou vyrazné ovlivnit faktory, které nemutize sim zaméstnanec ovlivnit.

» Mzdy za ocekavané vysledky prace

Mén¢ znamé mzdové formy, jenz byvaji také nazyvany jako penzumové mzdy, coz je
odvozeno od slova ,,penzum®, znamenajici ulozenou praci, ukol. Jde tedy o odmény za
dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik zavaze za urcité
obdobi provést. Spolecnost ocekava od zaméstnance splnéni tkolu a zaméstnanec ma
tedy jistotu stalého piijmu béhem dohodnutého obdobi. Po uplynuti dohodnuté obdobi

se provadi vyhodnocovani vysledki, které ma vliv na stanoveni mzdy na dalsi obdobi.

Pro aplikaci penzumovych mezd se predpokladd piesné stanoveni ocekavanych
vysledkli a moznost jejich kontroly, diikladné planovani, stanoveni ptesnych pracovnich
postupil a existence zdvodnénych norem prace. Typickym piikladem penzumové mzdy

je smluvni mzda.

» Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tento zptisob odménovani vaze odménu na to, zda je pracovnik schopen kvalifikované
a efektivné vykondvat ukoly fady rGznych pracovnich mist nebo praci. Pro kazdou
podskupinu zaméstnani se stanovi zékladni pozadavky na znalosti a dovednosti a tém
pak odpovidd mzda. Kazda dal§i znalost, at' uZz rozSifeni na stejné Urovni nebo
prohloubeni na vysSi urovni, je odménovana zvlast. Bohuzel se ale stava, ze

zameéstnanec ma doklad o dosazeni mnoha znalosti a dovednosti, ale zadnou z nich
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dokonale neovlada. Proto se spole¢nosti vétSinou omezuji pouze na osvojovani znalosti

a dovednosti na vyssi urovni.

» Mzdy a platy za prinos

Tato mzdova forma se povazuje za vhodny nastroj motivovani zaméstnancii
k vykoniim, k rozvoji schopnosti a dokonce i za vhodny néstroj k ziskdni a stabilizaci
vzdélanych a schopnych pracovnikli. Pfinos zaméstnance je dan vysledky, kterych
dosahuje a schopnostmi, které pii dosahovani vysledkii uplatiiuje. Tato forma obsahuje
odménovani za vysledky a schopnosti. Jedna se tedy o jakousi kombinaci odménovani

za dosavadni vykon a odménovani za budouci aspésnost.

» Dodatkové mzdové formy

Tyto formy zpravidla odménuji vykon nebo zasluhy, poptipadé oboji. Vyuzivaji se pro
zvyseni pobidkovosti zékladnich pobidkovych mzdovych forem, nebo casové mzdy.
Viézou se na individuélni, nebo kolektivni vykon, byvaji jednorazové, nebo opakujici se
a mivaji rizné ureni. N&které jsou pro delniky, jiné pro managery. Existuje jich zna¢né

mnozstvi, zde uvedou pouze ty nejcastejsi.

e Prémie — Vysoce pouzivana pobidkova forma poskytovani nejéastéji k Casové
nebo tkolové mzde. Vyskytuji se ve formé bud’ periodicky se opakujicich
prémii s jasnou zavislosti na odvedeny vykon, nebo jako jednorazova prémie

za vynikajici plnéni pracovnich tkold, iniciativa, chovani atd.

e Osobni ohodnoceni — VyuZiva se k odménéni naro¢nosti prace a dlouhodobé

dosahovanych vysledkli zaméstnance.

e Odménovani zlepSovacich navrhi — Jedna se o pobidkovou formu, ktera
muize byt i nastrojem prohlubovani soundlezitosti pracovnika s organizaci a

muze zlepSovat komunikaci mezi spole¢nosti a zaméstnanci.

e Podily na vysledcich hospodaieni spole¢nosti — Miva zpravidla tfi varianty.

A to podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu.

o Zaméstnanecké akcie — Jedna se predevs§im o zvySeni zdjmu zaméstnancli na

vykon organizace.
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e Scaloniiv systém — Tento systém je zaloZen na prokazatelné uspote nakladu

prace a ma za ukol stimulovat pracovniky k navrhovani takovychto zmén.

e Priplatky — Vyskytuji se ve dvou formach. Jednak povinné, které jsou
stanoveny zakonem nebo nepovinné, na kterych se dohodla spole¢nost
s odbory, popfipad¢ je poskytuje dobrovolné. Mezi povinné patii piiplatek za
praci pres€as, za praci ve svatek, v sobotu, ned¢li, za praci ve ztizeném a
zdravi Skodlivém prostfedi, za praci vnoci atd. Mezi nepovinné tfadime
ptiplatky na dopravu do zaméstnani, na odév, na ubytovani a ostatni ptiplatky

souvisejici s vykonavanim préace pro spole¢nost.

e Ostatni vyplaty — sem zahrnujeme napiiklad 13. plat, vano¢ni pfispévek,

prispévek na dovolenou, ptispevek k zivotnimu nebo pracovnimu vyroci atd.

2.4 Vztah mezi motivaci, stimulaci a odménovanim

Hovotime-li o stimulaci, jedna se vzdy o vnéjsi pobidku, povzbuzeni ¢i podnécovani.
Pfi stimulaci vyuzivame raznych ndastrojii, které se nazyvaji stimuly. Pomoci téchto

. o o v re : : « o r : ~ s e ’ 12
stimuli midzeme rozvijet motivaci zaméstnanci a tim 1 zvySovat jejich vykonnost.

Motivace je slovo, jenz je odvozeno z latinského slova ,,movere, znamenajici hybati
nebo pohybovati. Jedna se o obecné oznaceni pro vSechny vnitini podnéty, které vedou

ver . r 13
k urcitému jednani.

r © s . o v v . s v v e 14
V samotném pojeti motivace se miizeme setkat se tiemi nejéastéjSimi omyly :

e Nékdo motivovany je, nékdo ne
Prakticky kazdy zaméstnanec md néjakou oblast, v niz se angazuje. Jestlize
tedy zaméstnanec ve spolecnosti nevykazuje zadouci motivaci, neni to tim, Ze
neni viibec motivovan, ale zcela jisté je vice motivovan v jiné oblasti (napft.:

ve svém konicku).

'2 ARMSTRONG, M.. Rizeni lidskych zdrojii, 2007
B RUZICKA, 1. Motivace pracovniho jedndni.1996.
" NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovnik. 2005
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e Motivace = manipulace
Motivaci nesmime ztotoziiovat s manipulaci, ale pfesn¢ naopak. Motivace
nemuze fungovat bez mezilidskych vztahii, v nichz dominuje férovost a
diivéryhodnost. Chovani vedoucich mé& na motivaci podfizenych velky vliv.
Klicem k uspéchu nejsou jakékoli triky, ale jde o to, aby management pecoval
o rozvoj svych zaméstnancti a vytvarel tak v podniku idedlni ramcové

podminky.

¢ Nic nemotivuje lépe neZ penize
Pokud se snazime své zaméstnance vice motivovat zvySenim jejich mezd, nase
snazeni piijde zkratka. ProtoZe zaméstnanci si na vysoké mzdy rychle

zvyknout a jejich motivace klesne na ptivodni Groven.

S poslednim omylem uzce souvisi zavislost mezi silou motivace a irovni vykonu. Je-
li zamé&stnanec nedostatecné motivovan je jeho vykon nedostacujici. Obdobné funguje 1
nadmérnd motivace, protoze nadmérna snaha byt uspésny vede casto k destrukci. Jak

ukazuje graf, k vysokému vykonu vede pouze optimalni motivace zaméstnance.

Obrazek ¢. 3 : Zavislost mezi silou motivace a tirovni vykonu

urovesl vykonu

optimaind

nefidouci

sila
motivace

nedostatetng | optimalnd | nadmérnd

Zdroj: RUZICKA, J. Motivace pracovniho jedndni 1996. str. 7
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Ve vztahu k vy$i mzdy to znamend, ze diive, ¢i pozdé&ji i sebeveétsi obnos ztrati svij
kratkodoby stimulujici u€inek. Na druhou stranu pfili§ mald mzda bude demotivovat,
zaméstnanci nebudou spokojeni a budou pracovat bez chuti, pokud zjisti, Ze v jiné

v . L ’ Y 1
spole¢nosti dostanou za stejny vykon vy$§i mzdu. °

V celkovych odménach vyplacenych zaméstnancim Ize vypozorovat rluzné

komponenty, které je riiznd motivuji a maji tedy rtizné funkce:'®

e Pevny plat - zabezpecCuje existenci zaméstnance v zddoucim Zivotnim

standardu. Odpovida jeho pozadavku na materialni zabezpeceni jistotu.

e Socialni a vedlejsi vykony a sluzby - spolecnost jimi dava najevo zajem na
blahu zaméstnancii a jejich rodin. Odpovidd pozadavkim na zabezpeCeni a
jistotu a vyjadiuje osobni ocenéni a spolecenskou vaznost spolupracovnik.

Jedna se naptiklad o zivotni pojisténi, podnikové diichody apod.

e Kiratkodobé ucasti — pomoci kratkodobych tcasti spolecnost dava najevo, ze
své zaméstnance vnima a oceniuje jejich ptinos k dosazeni stanovenych cilt.

Jedna se naptiklad o uznani, pochvaly, odmény apod.

¢ Dlouhodobé uéasti — vyjadifuje smérem k zaméstnanci, ze se podili 1 na
dlouhodobém tspéchu spolecnosti. Je tedy ziejmy zajem spolecnosti na
stabilizaci zaméstnanct a diky tomu se zaméstnanciim otevira dlouhodobg&;jsi

perspektiva a jsou na spole¢nost vazani i emocialné.

e Pridéleni sluzZebniho auta — sluzebni automobil se piid€luje zejména
zaméstnancim, jenz Casto cestuji nebo pracuji mimo spole¢nost, naptiklad
obchodnim zastupciim, manageriim apod. Ve vyssich ptijmovych skupinach je
sluzebni automobil jiz vniman jako samoziejmost a spiSe se fesi otazky typu
automobilu, ¢i podminky jeho uzivani k soukromym uceliim.

e Nadstavba — jedna se o napfiklad bezplatné vyuzivani firemniho automobilu,

mobilniho telefonu, telefonu na pracovisti, e-mailu, internetu apod. Spole¢nost

nekontroluje chovani zaméstnance a tim dava najevo diivéru v zaméstnance.

> NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovnik. 2005
' NIERMEYER, R. a SEYFFERT, M. Jak motivovat sebe a své spolupracovnik. 2005
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e Samostatné rozhodovani o pridélenych rozpocétovych zdrojich — tyto
limitované zdroje jsou v nékterych spoleCnostech pfidélovany na vykony
spjaté s vykonem povoléani, v nichz je zahrnut 1 osobni uzitek. Zaméstnanci se
tedy sveéfuje suma penéz k samostatnému rozhodovani. Jedna se napiiklad o

hrazeni semindit, odborné literatury apod.

Organizace maji tedy k dispozici zna¢né Sirokou Skdlu moznosti, jak své zaméstnance
odmeénovat. A protoze odménovani je jeden znejefektivnéjSich ndstroji motivace
zaméstnanct, ktery ma spolecnost k dispozici, rozhoduje odména za odvedenou praci a
dal$i odmény mnozstvi i kvalitu budouci odvedené prace. Samoziejmé pii tom zalezi
nejen na tom, jakou moznost odménovani spolecnost pouzije, ale také na tom, jaka bude
struktura celkové odmény dle jednotlivych forem odmén a v jakém budou vzajemném

¥ 1
poméru. '’

Ackoliv plat ¢i mzda nejsou nejlepSimi stimuly, v praxi se stimulace zaméstnancu
orientuje prevazné na penézni odméenovani. Bohuzel maélo prostoru se dava

zaméstnaneckym vyhodadm (vyhody z pracovniho poméru).

Chceme-li v organizaci efektivni a motivacni odménovani, ptiznivé klima, Gspésné

ziskavani zaméstnancii jejich stabilizaci atd., musime vyfesit nékolik otazek:

e Uroven mezd a plati — porovnat odménovani s ostatnimi organizacemi a se
situaci na trhu prace, s ohledem na moZznosti nasi spole¢nosti, specifické rysy

prace.

e Vnitini struktura mezd a plati — vyfeSit hierarchii mzdovych tarifi a
platovych tfid, strukturu prace a pracovnich mist. Vyfeseni této otdzky se opira

0 hodnoceni zaméstnancu.

e Placeni jednotlivci — ptidé€lit lidem jejich pracovni ukoly a mista, zaradit je
do platovych tfid, nebo-li uréit jak vysokou mzdu nebo plat dostanou. Opét

k feSeni vyuzivame hodnoceni zaméestnanct.

e Platit za odpracovany ¢as nebo za vydélky?

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007
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o Zvlastnosti odménovani specialisti a manaZeri — uvédomit si tyto
zvlastnosti, jako jsou napiiklad pobidkové formy odmén, odmény za

kvalifikaci, zvlastni zaméstnanecké vyhody atd.

e Zaméstnanecké vyhody, priplatky — rozhodnout, zda pojisténi bude placeno
zcela nebo z Casti spolecnosti, zda budou zaméstnanci dostavat podnikovou

penzi, placenou dovolenou, rizikové piiplatky, mistni ptiplatky atd.

¢ Rizeni a kontrola mezd a platii — musime zkoumat pfimétenost a snaZit se o
uspory mzdovych nakladii a stim souvisejici popsani pracovnich mist,

zkoumani stimulacniho G¢inku pobidkovych forem odménovani atd.

e Vybér jednotlivych typi odmén a formovani struktury systému
odménovani — nejdilezitéjsi jsou preference zaméstnancti. Neni tedy vhodné
pouzivat pro vSechny zaméstnance stejnou strukturu odmeén. Preferovana
struktura je ovlivnéna mnoha vlivy, jako jsou napiiklad v€k, pohlavi, rodinny

~ v, cr1r e ’ 18
stav, pocet déti, socialni situaci atd.

'S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. 2007
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3 Analyza problémi a soucasné situace v podniku

V této Casti analyzuji stavajici systém odmeénovani Svadlen ve spole¢nosti Kratochvil

J&M s.r.0. a navrhnu zmény a postup jejich aplikace.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Spole¢nost Kratochvil J&M s. r. o. byla zalozena dvéma spole¢niky, manzeli
Kratochvilovymi. Oba dva manzelé ru¢i za zavazky spole¢nosti pouze do vyse svého

nesplacené¢ho vkladu a vystupuji ve spolecnosti jako jednatelé samostatné.

Hlavni ¢innosti spole¢nosti je vyroba textilniho zbozi. Déle se také zabyva koupi zbozi
za ucelem jeho dalSiho prodeje. Spolupracuje se zahrani¢nimi partnery, kterym Sije na
zakazku. Spole¢nost ma dlouholeté zkuSenosti v oblasti vyroby veskerého pracovniho
obleceni jako jsou napfiklad kalhoty, blizy, plasté, bundy, overaly, zastéry, zimni
bundy, specidlni obleceni pro pozarniky, policisty, vojsko, oble¢eni pro personal
nemocnic a dal$i modely dle pfani zédkaznika. Provozovny jsou vybaveny kvalitnimi
Sicimi a specidlnimi stroji (stroje s jednojehelnim a dvojjehelnim podavanim,
ramenovky, overlocky, automaty na vypustkové kapsy, pradlové a konfekéni
dirkovacky, knoflikovacky, ryglovacky, druhovaci stroje, stroje na lepeni Svu a dalsi).
Dale ma spole¢nost k dispozici 1 vlastni stitharnu, néstfihy zhotovuje dle stfihovych

poloh dodanych od zdkaznikl. Po dohodé€ je schopna sama zajistit zhotoveni sttihii.

3.1.1 Historie a soucasnost spolecnosti

Soucasna spolecnost méla svého pifedchiidce, jimz byla spolecnost EKRA Eduard
Kratochvil zalozena otcem souc¢asného majitele, ktera se krom¢ textilni vyroby zabyvala
téz velkoobchodem i1 maloobchodem. M¢la nejvétsi sklad veSkerych nachodskych
platenickych vyrobkl az s 30letou zarukou vSeho bilého a damaskového zbozi. M¢la
certifikdt na prodej specialnich nachodskych pentlovych kanafasti apod. V roce 1948
byl cely podnik znarodnén a jeji majetek obhospodarovalo Ctyficet let Druzstvo KRAS,

jenz se také zabyvalo textilni vyrobou. V roce 1991 byl majetek vracen v rdmci
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restituce synim pana Eduarda Kratochvila, jenz plvodni spolecnost zalozil a
provozoval. Bohuzel spolec¢nost byla vracena v dezolatnim stavu a bez vybaveni. Na
konci roku doslo k znovu zaloZeni spolecnosti EKRA obéma syny. Tato spolecnost
fungovala roku do 1996, kdy doslo k rozdéleni této spolecnosti na dvé samostatné

fungujici spolecnosti.

V Cervnu roku 1996 tedy vznikd soucasna spole¢nost Kratochvil J&M s.r.o. se sidlem
v Teléi a provozovnou v Tiebi¢i. V soucasné dobeé zaméestnava 80 zaméstnanci, z toho
70 je Svadlen. Z celkového objemu vyroby jde 90% do zahranici, zbytek Sije pro
tuzemsko. Je zapsana v Obchodnim rejstiiku v Brn¢€ a vede podvojné ucetnictvi, které

zpracovava danovy poradce.

Vyroba odévil stoji predevSim na praci Zen, a tak spolecnost vyrazné snizuje %
nezameéstnanosti u zenské Casti populace v regionu, kde maji Svadleny vybudovanou
silnou tradici. Vytvafend pracovni mista jsou velkou pftilezitosti pro trvalé a stabilni

zameéstnani.

Spole¢nost ma navazany kontakty na rakouské odbératele a do Rakouské republiky také
smétuje rozhodujici ¢ast jeji produkce. Dlouhodobé navazané kontakty se zahrani¢nimi
odbérateli umoziuje staly odbyt, ktery tak zajiStuje stabilni vydélky a Zivotni jistoty
vyznamné skupin¢ obyvatelstva v profesi Svadlen, tomu odpovidajici skupiné
technického personélu a fidicich pracovniki. Jde o vyznamny krok k oziveni vyrobniho
potencialu v ¢innosti, kterd byla ve stavajici budové v minulosti zajistovana druzstvem

KRAS.

Spolecnost se miize opfit o své silné stranky, ke kterym patii predevsim:
e tradice,
e kvalitni vyroba,
e zahrani¢ni kontrakty,
e rodinné prostredi ve spolecnosti,

e dobr¢ vztahy vedeni se zaméstnanci.
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Také by spoleCnost méla brat v avahu své slabé stranky, zejména pii zavadéni

navrhovanych feSeni. Jedna se predev§im o nésledujici slabé stranky:
e omezené prostory pro vyrobu
e vys§i mzdové néklady vici vyrobectim z tfetich zemi
¢ nedostatek zaméstnancti

e niz8$i mzdy

MozZnosti, prileZitosti a ohroZeni

V soucasné dobé spole¢nosti nejvice konkuruje fenomén dnesni doby a to levna a stale
kvalitngjsi produkce z Asie, prevazné z Ciny. Této konkurenci se spole¢nost diive
uspesné branila kvalitou své produkce. Ovsem kvalita ¢inské produkce stale roste. Na
proti tomu cenova hladina této produkce ziistava nezménéna. Nizké ceny konkurence
dosahuje diky levné pracovni sile, ktera je jeden z hlavnich vstupti vyroby. Tato situace
nuti spole¢nost vyuzivat pfilezitosti a najimat §vadleny z vychodnich zemi. V soucasné
dob¢ pracuje ve spolecnosti deset Svadlen z Mongolska. Bohuzel zaméstnanecka
disciplina téchto zaméstnancti neni nejlepsi a je tieba hledat spolehlivé zaméstnance

delsi dobu, coz nésledné zvysuje naklady na tyto zaméstnance.

Dals$im problémem, se kterym se spolecnost potyka, je specificky pro textilni primysl,
kde jsou zaméstnany v pfevazné vétsin€ Zeny. Jedna se o vysoky pocet Zen na matetské
dovolené. V soucCasné dobé ma spoleCnost v zaméstnaneckém pomeéru deset zen na

matefské dovolené.

Velkym ohroZenim spole€nosti je stale posilujici koruna vici euru. S piihlédnutim
k faktu, ze 90% produkce spole¢nosti putuje do zahrani¢i a jde o kontrakty
s dlouhodob¢ smluvenymi cenami, se jedna o velky problém. Neziidka se stava, ze
spolecnost plni zakazky na trovni vyrobnich nakladi, protoze vyjednani novych cen je
velme slozity a zdlouhavy proces, ktery ve vyjimecnych piipadech konci ukoncenim

spolupréce.
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Za spole¢nost jednaji oba jednatelé samostatné, a to tak, ze ke jménu spole¢nosti ptipoji
svlj podpis. Nasledujici obrazek zobrazuje organizacni strukturu ve spole¢nosti, jez

také kopiruje odpovédnostni vazby ve spolecnosti.

Obrazek ¢. 4: Organizaéni struktura spolecnosti

Kancelar Majitelé Ekonomové
a spolec¢nosti a
prekladatelka (jednatelé) odbyt
Vedouci vyroby
Mistrové dilen ‘ Udrzba
Vyroba ‘

Zdroj: Vlastni zpracovani

Spoleénost ma dvé pobocky. Prvni se nachazi spoleéné s oficialnim sidlem v Teléi. Ridi
ji jednatelka spole¢nosti pani Kratochvilova. V této pobocce pracuje pouze 25 Svadlen a
jedna mistrova. V druhé pobocce spolecnosti se mimo dilen nachazi také stfizna, sklad
materiald a vyrobkl a kanceldfe. Zde jsou soustfedéni ostatni zaméstnanci a tuto
pobocku fidi druhy z jednateldi, pan Kratochvil. Budu-li dale hovofit o rozhodovaci
pravomoci majitele, bude se v prevazné vétsiné ptipadi jednat o tohoto jednatele. Je to
z toho divodl, Ze oba dva jednatelé jsou manzelé a proto nedochdzi k zadnému
zamlceni skuteCnosti a rozhodnuti jednoho jednatele jsou velmi casto spole¢na

rozhodnuti uéinéna ,,u rodinného stolu®.

3.1.2 Struktura zaméstnancu

Ve spolecnosti tvofi naprostou vétSinu zaméstnanct Svadleny a pouze minimum osob je

na nevyrobnich pozicich. Dle tabulky €. 3 patii majitel, kancelaft, prekladatelka, ekonom
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a vedouci vyroby do nevyrobnich pozic, a je tedy patrné, Ze zaméstnancti ve vyrobé je

tedy naprosta vétSina. Nevyrobnich zaméstnanct je naprosté minimum a nékteti v rdmci

minimalizace mzdovych ndkladl maji ve své ndplni prace i naprosto odlisné Cinnosti.

Napriklad jeden zekonomi ke své pozici navic rozvazi nckolikrat mésiéné vyrobu.

Pomineme-li tento fakt a budeme respektovat vySe uvedené ¢lenéni, mizeme si na grafu

na nasledujici strance ukazat pomér vyrobnich a nevyrobnich zaméstnancti.

Tabulka ¢. 3: Struktura pocet zaméstnancii na jednotlivych pozicich

Pozice Pocet
kancelar a prekladatelka 1
majitelé 2
ekonomové 2
vedouci vyroby 1
nevyrobni celkem 6
mistrové dilen 2
udrzba 1
vyroba 70
vyrobni celkem 73
Zaméstnanct celkem 79

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

Graf ¢. 1: Pomér vyrobnich a nevyrobnich zaméstnanci

0O wrobni

m newyrobni

73

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku



3.2 Odménovani zaméstnancu

Cil této prace je navrhnout zménu systému odménovani Svadlen. Diivod je zcela prosty.
Zameéstnance spole€nosti tvoii v pfevazné vétsing Svadleny a od jejich prace se odviji
vSe, dokonce 1 vySe mzdy nevyrobnich zaméstnanci. Pouze pro uplnost uvedu zptisob
tvorby mzdy u ostatnich zaméstnancti, a pak se jiz budu plné vénovat pouze

zaméstnancim ve vyrobé, tedy Svadlenam.

3.2.1 Odménovani nevyrobnich pracovniki

Do skupiny THP patii mzdova ucetni, kterd zastava zaroven i pozici prekladatelky a
vedouci vyroby. Tato zaméstnankyné ma mzdu nastavenou jako fixni mési¢ni Castku,
stejné jsou odmeénovani ekonomové a pracovnik udrzby. Vedouci vyroby ma taktéz
fixni ¢astku plus, dalsi Castka, ktera je tvotena dle celkovych vykont vSech dilen.
VSichni vySe zminéni zaméstnanci maji ke mzd& dalsi piiplatky a zaméstnanecké

vyhody jako $vadleny, které uvedu dale.

3.2.2 Odménovani Svadlen

V prvni fad¢ je potfeba vymezit si, ktefi pracovnici v ramci této prace budou chapani
pod pojmem Svadlena. Pro potieby této prace budou tedy pod pojmem Svadleny chapani
jednak Svadleny a pracovnici pfidruzenych praci jako jsou naptiklad stfihaci. Déle také
vedouci dilen, které samoziejmé zastavaji stejnou praci jako ostatni §vadleny, ale maji
navic urcitou rozhodovaci pravomoc a diky tomu i odpovédnost. Od toho se tvofi 1

urcité diference v tvorbé mzdy, na které bude vzdy upozornéno.

Svadleny jsou odméiovany pomoci tikelové mzdy. Ohodnoceni jejich prace je
stanoveno normami. Tyto normy se tvoii v koordinaci vedoucich dilen s vedoucimi
vyroby s majitelem spolecnosti a s ekonomy. Odménovani pomoci tikolové mzdy je pro
dané pracovniky nejlepsi volbou. Pfinasi sebou ale i problémy. Mohou nastat situace,
kdy spole¢nost kratkodobé nezajisti podminky pro praci, jako je naptiklad nedostatek

materidlu. V takovém piipad¢ je spoleCnost povinna zaméstnanclim vyplatit alespon
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minimalni mzdu. Diky kvalitni praci zaméstnancli v nevyrobni ¢asti spolecnosti, tato

situace jeste nikdy nenastala, 1 kdyz n€kdy na tkor odbytu za vyrobni ceny.

Neztidka se stava, ze zaméstnanec nedokaze splnit mnozstevni ¢i kvalitativni o¢ekavani
spolecnosti a diky jeho slabému vykonu by jeho tikolovad mzda byla nizs$i nez minimalni
mzda dand zdkonem. V takovém piipad€ je mzda zaméstnanci dorovndna na ukor
spolecnosti a je mu odebrdn narok na stravenky. Tato situace samoziejmé neni pro
spolecnost dlouhodobé rentabilni. Proto je se zaméstnanci, jez dlouhodobé vykonové

nestaci ostatnim, ukoncena spoluprace.

Na tomto misté se objevuji prvni diference u vedoucich dilen. Vedouci dilen jsou
samoziejm¢ také Svadleny, jenz vykonavaji fadovou praci (Siji, stiihaji atp.). Maji ale
navic na starosti skupinu $vadlen, jimz rozd¢€luji préci, kontroluji je, hlasi veskeré
problémy vedouci vyroby a diky tomu nabyvaji i odpovédnosti. Proto k jejich ukolové
mzdé patfi i1 rizné piiplatky dle vykonu jejich dilny. Tomuto tématu se budu vénovat

v nasledujici kapitole.

Soucasti odménovani jsou i riizné priplatky, naleZici zaméstnanclim. Jedna se o:

a) Priplatek za zastupovani

V ptipad€ nepfitomnosti mistrové dilny ji zastupuje vedouci vyroby. Z tohoto divodu
tedy nemda spole¢nost pro Svadleny vypracovany piiplatky za zastupovani. Vyse
priplatku vedouci vyroby v ptipadé zastupovani je zcela zavisla na vili majitele, ktery
zohlediiuje délku zastupovani a mnozstvi vykonu, které zastupovani ptineslo navic.
V ptipad€ neptitomnosti vedouci vyroby, jeji funkci zastdva majitel, ktery za toto

zastupovani zadné ptiplatky nevyuziva.

b) Priplatek za prescas
Je-1i ve spolecnosti potieba prace piescas, pracuji Svadleny dle jejich moZnosti. Za tyto
odpracované presCasy jim nalezi placené volno ve stejném poctu hodin, jako

odpracovany piescas.
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¢) Priplatek za sobotu, nedéli a svatek

Ve spole¢nosti se pracuje pouze v pracovnich dnech. Proto nemé zpracovany smérnice
odmeénovani pfi praci v sobotu, ned¢li ¢i ve svatek. Pokud by ovSem nastala mimoiadna
situace a bylo by potieba pracovat v tyto dny, byly by pfiplatky ve vysi stanoveném

zakonem.

d) Priplatek za Skodlivé prostredi

Stejné jako ptiplatky za praci mimo pracovni dny, tak i ptiplatky za Skodlivé prostiedi
nejsou v této spoleCnosti potieba, protoze zaddné takové pracovisté se ve spoleCnosti
nenachdazi. U rizikovych pracovnich mist, kde by mohlo dojit k tomu, Ze by pracovisté
mohlo byt klasifikovano jako zdravi Skodlivé, ma spolecnost vypracované veskeré
potfebné méreni. VSechny tyto rizikova pracovisté se vSak bez problému vejdou do

pozadovanych limith pro zdravotné nezavadna pracoviste.

e) Vérnostni priplatky
Spolecnost samoziejmé nezapomind ani na vérné zaméstnance a odmeéiuje je za jejich
veérnost spolec¢nosti. Tento priplatek se promita do piispévkii na dovolenou a na Vanoce.

Proto se tomuto ptiplatku budu dale vénovat v kapitole 3.2.4.

Dale spole¢nost svym zaméstnancim poskytuje nasledujici zaméstnanecké vyhody:

a) Prispévek na stravovani
Spole¢nost kazdému zaméstnanci prispiva na stravenky, které maji hodnotu 30 K¢. Mira
podilu spolecnosti ¢ini 16 K¢ na stravenku. Zaméstnanec tedy nese tizi 14 K¢ na

stravenku.

b) Odpracované hodiny

Zamgéstnancum, kteti za predchozi tfi kalenddini mésice odpracuji plny ¢asovy fond,
spole¢nost vyplati bonus 800,-. Jako odpracované se pro tento ucel povazuje i doba
fadné dovolené a ¢tyfi hodiny stravené u l1ékaie na propustku za mésic av§ak maximalné

sedm hodin za tfi mésice.
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¢) Preventivni prohlidky
Zaméstnanci spolecnosti musi povinné jedenkrat ro¢né na preventivni lékatskou
prohlidku k zavodnimu Iékafi. Na tuto prohlidku se chodi mimo pracovni dobu a

zamestnanci ji maji zdarma.

d) Prispévek na dopravu
Spolecnost také vychazi vstiic zaméstnanctim, kteti maji trvalé bydli§t¢ mimo mésto,
v némz pracuji. Témto zaméstnanclim spole¢nost hradi polovinu dolozenych nakladia

na dopravu do zaméstnani.

e) Prispévek na dovolenou a na Vanoce

Tyto dva prispévky jsou spojeny v jednu kapitolu, protoze jejich vypocet a zplsob
vyplaceni je naprosto totozny. Oba dva piispévky se pifimo vazou na vysledek
hospodateni spolecnosti. Pfispévek na dovolenou je vazén na vysledek hospodateni
spolecnosti za prvni pololeti a pfispévek na Véanoce se vaze na vysledek hospodateni za
celé ucetni obdobi. Toto je jedina diference obou ptispévkl. Pokud tedy spolecnost
vykéze kladné hospodaiské vysledky, budou tyto pfispévky zaméstnanciim vyplaceny.
A to ve vySi zavislé na délce zaméstnani u spole¢nosti. Systém urcovani lze bez
problémt vyvodit dle nasledujici tabulky, kterd ukazuje vysi vyplacenych piiplatkl za

rok 2005.

Tabulka ¢. 4: Vérnostni prispévky na dovolenou a Vanoce vyplacené v roce 2005

Rok nastupu Vyplacena

zaméstnance | odména (KC¢)
1992 1600
1993 1500
1994 1400
1995 1300
1996 1200
1997 1100
1998 1000
1999 900
2000 800
2001 700
2002 600
2003 400
2004 200
2005 -

Zdroj: Vnitini smérnice spolecnosti
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Jedna se o posledni vyplacené piispevky, protoze v nasledujicich obdobich spole¢nost
vykazovala ztratu. Tato tabulka neni pro spolecnost zavazna a vyse ptiplatku se mize
vyrazné lisit individualné dle vykonu zaméstnance. O konecné vysi pfiplatku tedy

rozhoduje vedouci vyroby a majitel spole¢nosti.

f) Odmény
Spole¢nost ma dva druhy odmén, kterymi se jesté¢ navic snazi motivovat zaméstnance
k jesté lepSim vykontim.
e Odména za vykon — zaméstnanci mize byt ke mzdé¢ vyplaceno az 15% jeho
vydélku navic, v zavislosti na jeho vykonu. Tuto odménu navrhuji mistrové

dilen spole¢né s vedouci vyroby a schvaluje majitel.

e Valorizace — vzhledem k tomu, Ze Svadleny jsou odménovany na zakladé
norem, musi byt normy pii kazdé zméné cen pirekalkulovany. S pfihlédnutim
na obrovské portfolio vyrobkl, jenz spole¢nost vyrabi, neni v silach
spoleCnosti pii kazdé zméné provadét novou kalkulaci. Proto spolecnost
zavedla tuto odménu, ktera je piimo zavisld na zménu prodejni ceny. Zmeni-li
se tedy prodejni cena o pét procent, navysi se Svadlenam, jenz na tomto
produktu pracuji, jejich mzda taktéz o pét procent. Nepracuji-li na tomto
produktu cely ¢asovy fond, zvysi se mzda umérné Casu strdveném na tomto

produktu.

3.3 Dotaznikové Setieni

Vzhledem k tomu, Zze odménovani Svadlen tikolovou mzdou, se ukédzalo jako vhodna
varianta, je potieba v ramci zmén v systému odménovani navrhovat zmény v ostatnich
slozkach mzdy, jakou jsou ptiplatky a zaméstnanecké vyhody. Z tohoto divodu jsem se
rozhodl provést dotaznikové Setfeni. Dotaznik byl navrhnut tak, abych pomoci n¢j
dokézal analyzovat soucasny stav a aby se zaméstnanci mohli vyjadfit, kterou ze
zaméstnaneckych vyhod preferuji. Dotaznik byl rozdélen na dvé tématické casti.
V prvni ¢asti méli dotazovani vybirat z nabizenych variant. Byla zamétena na strukturu

zaméstnancl a na znalost a preference zaméstnaneckych vyhod (viz ptiloha €. 2).
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Jak jsem jiz vySe uvedl, ve spoleCnosti pracuje 70 Svadlen. Pro vyplnéni dotazniku byla
vybrana pobocka v Ttebici, Citajici 45 Svadlen. Budou-li déle v praci uvedeny v grafu
dvé hodnoty, prvni hodnota znamena pocet odpovédi a druha hodnota znaci procentické
zastoupeni poctu odpovédi zpoc¢tu dotazovanych. Veskeré zjisténé hodnoty jsou

uvedeny v prehlednych tabulkéach v ptiloze 3 a 4.

V prvni ¢&asti dotazniku jsem se soustfedil na zjiSténi struktury Svadlen, at’ jiz
v zé&vislosti na délce zaméstnani ¢i na nejvySSim dosazeném vzdélani. Déle jsem se
v prvni casti rozhodl zjistit, jaké ve spoleCnosti panuji vztahy mezi nadfizenymi a

podiizenymi, znalost zaméstnaneckych vyhod a jejich preference.

1. DosaZené vzdélani

Prvni otazka v dotazniku pfimo souvisi se strukturou zaméstnanct a méla za kol zjistit,
jakého nejvyssiho vzdélani Svadleny pracujici ve spolecnosti dosdhli. VSechny Svadleny
uvedly jako své nejvyssi dosazené vzdélani vyu€ena. Pomoci personalni agendy se mi
podarilo zjistit, ze nejvyssi dosazené vzdélani — vyucena plati u vSech $vadlen, nejenom

u dotazovaného poctu.

2. Délka zaméstnani ve spole¢nosti

Dalsi otazka opét navazuje na strukturu zaméstnanc a zjiStoval jsem jeji pomoci
strukturu zaméstnancii v zavislosti na délce zaméstnani. Na grafu €. 2 je vidét, Ze vice
nez polovina zaméstnancl pracuje v spolecnosti déle nez 5 let. Coz je jist¢ zadouct,

protoze se diky tomu snizuji ndklady na zaskoleni novych zaméstnanci.
Pokud by spolecnost chtéla zvysit procento poctu zaméstnancid, jenz pracuji ve

spolecnosti déle nez pét let, méla by zvysit motivaci zaméstnanct a zavést dlouhodobé

ucasti, aby zaméstnanci citili, ze jsou dilezitou soucasti spole¢nosti.
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Graf ¢. 2: Struktura zaméstnancu v zavislosti na délce zaméstnani

O méné nez rok

@1 -3 roky

m3-5let

M vice nez 5 let 23
51%

7%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

3. Vztahy s nadfizenym pracovnikem

Otazka tykajici se zhodnoceni vztahu zaméstnance s nadiizenym méla za tikol poodhalit
vztahy panujici na pracovisti a jaka ve spolecnosti panuje ndlada. Nasledujici graf
potvrdil moje pozorovani ve spolecnosti a ukazuje, ze tfi étvrtiny Svadlen hodnoti svij
vztah s nadfizenym jako standardni a ¢tvrtina Svadlen jako nadstandardni. Pouhé

dvé svadleny oznacili své vztahy jako Spatné.

Diky tomu, Ze jsem ve spolecnosti provadél praxi, mohl jsem pii¢iny tohoto hodnoceni
Iépe odkryt. Z mého pozorovani vyplyvé, Ze na pracovisti panuji velmi pratelské
vztahy nejen s vedoucimi pracovniky, ale i s majiteli. Majitel n€kolikrat denné projde
vyrobou a neboji se zavtipkovat se zaméstnanci. Toto neformdlni jednani ze strany
majitele, dle mého nazoru, velmi vyrazné prospiva vztahlim k nadiizenym pracovniklim

a pomaha 1 pochopit postaveni vedeni spolecnosti.
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Graf ¢. 3: Vztah s nadfizenym pracovnikem

O nadstandardni
@ standardni
m Spatné

4%

22%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4. Priehled zaméstnanci o zaméstnaneckych vyhodach

Ptfi zpracovani otazky tykajici se uvédomélosti zaméstnancli o zaméstnaneckych
vyhodéch, jsem narazil na problém, Ze zaméstnanci nerozliSuji dva rozdilné pojmy —
zaméstnanecké vyhody a priplatky. Proto jsem odpovédi tykajici se priplatkti ve

zpracovani ignoroval.

Nejlépe v tomto Setfeni dopadly stravenky, na které si vzpomnéli vSichni dotazovani
zaméstnanci. Priplatkii na Vanoce a dovolenou si bylo védomo 44 zaméstnanci.
Jednoho zaméstnance lze omluvit tim, Ze na tyto vyhody maji narok zaméstnanci
pracujici u spole¢nosti déle nez rok. Zcela odlisna situace byla u prispévka na
dopravu, kdy si na tuto vyhodu vzpomnélo pouze 25 zaméstnancii, coz Ize vyhodnotit

jako zaméstnanci jez tuto vyhodu vyuzivaji.

Jak jednotlivé vyhody zaméstnanci hodnoti, je uvedeno na nasledujicich grafech.
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Graf ¢. 4: Zaméstnanecké zhodnoceni prispévki na stravenky

O Velmi spokojen
@ Spokojen

m Neutralni postoj
m Nespokojen

@ Velmi nespokojen
16

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
Hodnoceni probihalo nasledovné:

1 = velmi spokojen/a
2 = spokojen

3 = neutralni postoj
4 = nespokojen

5 = velmi nespokojen/a)

Na grafu ¢. 4 mizeme vidét, ze zaméstnanci ocenuji prispévek na stravenky, k uplné

spokojenosti ale pravdépodobné chybi vétsi financni Gcast spolecnosti.

Graf €. 5 na nasledujici strance, nam jasn¢ ukazuje celkovou spokojenost zaméstnancti
s ptispévkem na dovolenou ¢i Véanoce. Pocet zaméstnancu, jez s timto benefitem neni
spokojen, odpovida po¢tu zaméstnancli zaméstnanych méné nez rok a pozbyvajici tedy

tuto vyhodu.
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Graf ¢. 5: Zaméstnanecké zhodnoceni piispévkii na Vanoce nebo dovolenou

O Velmi spokojen

@ Spokojen

m Neutralni postoj

m Nespokojen

@ Velmi nespokojen 8

N

12
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

Nasledujici graf zhodnocuje spokojenost zaméstnancli s pfispévkem na cestovani.

Z poctu zaméstnanci se da odhadnout, Ze hodnotili pouze zaméstnanci, jenZ tento

benefit vyuzivaji. Naprosta vétSina téchto zaméstnanct je tedy spokojena. Nespokoje-

nost pfisuzuji snaze zaméstnanct zvysit financni ucast spolecnosti.

Graf ¢. 6: Zaméstnanecké zhodnoceni prispévki na cestovani

0O Velmi spokojen

@ Spokojen

m Neutralni postoj

m Nespokojen

m Velmi nespokojen

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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5. Preference zaméstnaneckych vyhod

Na zavér prvni ¢asti dotazniku méli zaméstnanci vybrat ze zaméstnaneckych vyhod tu,
kterou uptednostnuji. Byla jim i ponechana moznost pfipsat svoje vlastni navrhy, které
by radi dostavali jako zaméstnanecké vyhody. Bohuzel nikdo z dotazovanych této
moznosti nevyuzil a vybirali tedy pouze z nabidky mnou ptedepsanych v dotazniku.
Preference tedy vypadaly tak, Ze naprosta vétSina zaméstnanci nejvice ocenuje
prispévek na stravovani. Dale vyplyvd, Ze urCita ¢ast zaméstnancti by ocenili od

zaméstnavatele prispévek na penzijni pripojisténi.

Graf ¢. 7: Preference zaméstnaneckych vyhod.

O Prispévek na stravovani

@ Prispévek zaméstnavatele na zivotni pojisténi

m Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi
m Prispévek na Vanoce

@ Zavodni preventivni péce a ockovani

o Prispévek na dopraw

0 Jiné

2; 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

V druhé ¢asti dotazniku méli zaméstnanci odpovédét na tvrzeni a to zpisobem od
rozhodné souhlasim po rozhodné nesouhlasim. Soucasti byli také tfi dvojice otazek
tykajici se stejného problému, ovSem s jinak poloZenou otdzkou. Timto jsem chtél
ovérit pravdivost vyplnéného dotazniku a to jakym zplisobem k dotazniku zaméstnanci
pristupovali. Takto skryté dvojice otdzek byly otazky ¢islo 1 a 6, 3 a 11, 4 a 12.

Z tohoto diivodu budou tyto dvojice otdzek analyzovany spolecné.
Otazka ¢. 12 znéla: ,,Mij pracovni vykon je vici ostatnim zaméstnancim

spravedlivé ohodnocen. Tato otazka by v idedlnim pfipadé méla piinést stejny

vysledek jako 4. otdzka. BohuZel v tomto ptipadé¢ dopadli naprosto odlisné. Pfi¢inu
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vidim vtom, Ze otazka ¢. 12 byla velmi podobna otazce ¢. 13, kterd znéla: ,,Muj
pracovni vykon je spravedlivé ohodnocen.”“. Tyto dvé podobné otazky totiz pfinesly
naprosto totozny vysledek, a pravdépodobné tedy doslo k tomu, Ze byli Spatné polozeny
a respondenti je povazovali za shodné. Z tohoto diivodu nebudu otazku €. 12 hodnotit a
za vypovidajici budu tedy povazovat otdzku €. 4, znéjici: ,,Schopnéjsi pracovnici jsou
odménovani lépe neZ méné schopni.

1. Moje mzda mé pfiméiené odméiuje za odvedenou praci

Ihned v prvni otdzce, fesici vysi mzdy, se ukazala jako zlomova a jeji vysledky se
pravdépodobné nadale projevovaly v odpoveédich na ostatni otazky. V grafu ¢. 8 jasné

vidime velkou nespokojenost Svadlen s jejich vySi mzdy.

Graf ¢. 8: Moje mzda mé priméi‘ené odménuje za odvedenou praci

0 Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

® Ani souhlas, ani nesouhlas
B SpiSe nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

22; 49%
10; 22%

0; 0%

5, 1%

8; 18%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

S touto prvni otazkou byla spojena otazka €. 6, ktera dotazovala na totéz, ale jeji znéni

bylo podéano odlisnym zptisobem.

6. Moje mzda odraZi mij vykon

Tato otdzka byla poloZzena zvyse uvedeného divodu, tedy abych dokazal urcit
pravdivost ziskanych udajii. V této otdzce byli respondenti jesté vice radikalni. To
ovSem potvrdilo to, co vyplyvalo z prvni otazky, tedy, ze zaméstnanci jsou velmi

7wy

nespokojeni s vysi jejich mzdy (viz. graf €. 9).
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Graf ¢. 9: Moje mzda odrazi mij vykon
0 Rozhodné souhlasim
@ SpiSe souhlasim
m Ani souhlas, ani nesouhlas
B SpiSe nesouhlasim
@ Rozhodné nesouhlasim

37; 82%

0; 0%

8; 18%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

2. Systém odmeénovani je mi jasny a srozumitelny
V otazce ¢. 2 jsem zjistoval, zda si jsou Svadleny védomy, jakym zplisobem jsou
odménovany a od ¢eho se jejich mzda odviji. Z celkovych vysledki vyplyva, ze v tomto

sméru jsou zameéstnanci dobfe informovani.

Graf ¢. 10: Systém odménovani je mi jasny a srozumitelny

00 Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

® Ani souhlas, ani nesouhlas
m SpiSe nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

20; 45%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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3.a11. Kritéria pro stanoveni mé mzdy jsou spravedliva

Ve tieti otazce, ktera méla za tkol zjistit, zda si Svadleny mysli, ze zplsob jejich
ohodnoceni je k dané pozici adekvatni a spravedlivy, ¢i nikoliv. K této otazce byla
piipojena jedenacta otdzka jiného znéni, ale stejného obsahu. Tato otdzka znéla:
»Posuzovani mého vykonu je objektivni a spravedlivé”“. Ob¢ otazky pfinesly stejné
radikalni vysledek. Pravdépodobné se tedy do nich promitla nespokojenost zaméstnancii
s vy$i jejich mezd. Pro ndzornou interpretaci uvedu na nasledujici strdnce pouze jeden

graf. Graf k jedenacté otazce byl velmi podobny.

Graf ¢. 11: Kritéria pro stanoveni mé mzdy jsou spravedliva

0O Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

® Ani souhlas, ani nesouhlas

W SpiSe nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

18; 40%

20; 44%

0; 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

4. Schopnéjsi pracovnici jsou odménovani lépe neZ méné schopni

Ctvrta otazka zjistovala spravedlnost odménovani viiéi ostatnim zaméstnancim. Na
grafu na nasledujici strance je vidét nejednotnost nazort a je potieba se ptiCinami vice
zabyvat. Jednu zpfi¢in vidim vcelkovém negativnim postoji respondentt,
zapti¢inéném nizkymi mzdami. OvSem nelze timto vysvétlovat vysledky dotazovani a
domnivat se, ze k nespravedlnostem nedochazi. Pravdépodobné¢ tedy Kk urditym
nespravedlnostem ve spolecnosti dochazi a je potieba timto smérem zaméfit svoji

pozornost.

50



Graf ¢. 12: Schopnéjsi pracovnici jsou odménovani lépe neZ méné schopni

O Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

® Ani souhlas, ani nesouhlas
m SpiSe nesouhlasim

m Rozhodné nesouhlasim

12; 27%

8; 18%
9; 20%

3: 7%

13; 28%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

5. Mzdové sazby v podniku neodpovidaji irovnim odpovédnosti

Tato otazka pfinesla zajimavy vysledek, ktery Ize interpretovat mnoha zpisoby. Prikla-
nim se k interpretaci, ze se zde opét promita nespokojenost zaméstnanct s vysi mezd.
Pouhych pét zaméstnanct s timto tvrzenim nesouhlasi a pravdépodobné se jednd o
zaméstnance, jenZ nabyvaji vysSi odpovédnosti, neZ fadové Svadleny. DalSich pét je

v této otazce neutrdlni a zbytek s timto nelichotivym tvrzenim souhlasi. (viz. graf ¢.13)

Graf ¢. 13: Mzdové sazby v podniku neodpovidaji irovnim odpovédnosti

O Rozhodné souhlasim

@ Spise souhlasim

B Ani souhlas, ani nesouhlas
B SpiSe nesouhlasim

B Rozhodné nesouhlasim
3; 7%

32; 71% 5, 1%

0; 0%

5, 11%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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7. Soucasny systém odménovani mé povzbuzuje k lepSimu vykonu

Otazka, zda finan¢ni odmény zaméstnance motivuji k lepsim vykoniim, dopadla zcela
dle ocekavani. Tedy vySe mezd zaméstnance nemotivuje, coz lze vidét na grafu ¢. 14,
umisténého na nasledujici strance. Je ovSem potieba uvédomit si, ze diive ¢i pozdé&ji 1
sebevEtsi obnos ztrati svlj kratkodoby stimulujici ucinek. Pravdépodobné by tedy

odpovédi na tuto otazku ptinesly stejny vysledek 1 v ptipad¢, ze by mzdy byli vyssi.

Graf ¢. 14: Soucasny systém odméinovani mé povzbuzuje k lepS§imu vykonu

0O Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

m Ani souhlas, ani nesouhlas
m SpiSe nesouhlasim

m Rozhodné nesouhlasim

14; 31%

0; 0%

15; 33%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

8. Jsem si védom/a jaké pracovni vysledKky jsou ode mé ocekavany

Pomoci otazky, zjistujici informovanost Svadlen o vysledcich jejich préce, které po nich
spolecnost vyzaduje, jsem se pokousel zjistit jejich informovanost tykajici se predevsim
kvality vyroby. Na mnozstvi byla zaméfena devata otdzka znéjici: , Jsou mi jasné

3

normy vykonu, které se ode mne ocekavaji.“ Vzhledem k velmi podobnym
vysledkiim, vyhodnotim obé dvé otdzky spole¢né a vyuziji k tomu graf odpovidajici

prvni z téchto dvou otazek.

Z vysledkt, jenz mtizete vidét na grafu na nasledujici stran€, jasné vyplyva dostatecna

informovanost Svadlen v tomto sméru.
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Graf ¢. 15: Jsem si védom/a, jaké pracovni vysledky jsou de mé ocekavany

00 Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

B Ani souhlas, ani nesouhlas
m SpiSe nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

18; 40%

5, 11%

3, 7%
0; 0%

19; 42%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku

10. Od mého nadrizeného dostavam dobrou zpétnou vazbu na sviij vykon

V této otédzce, zjistujici zpétnou vazbu od nadiizen¢ho v zéavislosti na svlij vykon, byli
zaméstnanci rad¢ji neutralni, kdy 19 Svadlen oznacilo moznost nevim. V ostatnich pfi-
padech se projevuje mirnd pfevaha souhlasu s timto tvrzenim oproti nesouhlasu. S jistou
davkou opatrnosti lze tedy konstatovat, Ze zpétna vazba je ve spolecnosti v poradku

(viz. graf ¢. 16).

Graf ¢. 16: Od mého nadrizeného dostaivam dobrou zpétnou vazbu na sviij vykon

O Rozhodné souhlasim ,
@ Spise souhlasim

B Ani souhlas, ani nesouhlas

B SpiSe nesouhlasim

® Rozhodné nesouhlasim

19; 42%

5; 1%

2; 4%

. 0,
12; 27% 7 16%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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13. Miij pracovni vykon je spravedlivé ohodnocen

Posledni otazka dotazniku, tykajici se adekvatnosti mzdy v zavislosti na vykonu
prinesla podobn¢ radikalni vysledky, jako otazka prvni. Jak vyplyva z grafu,
umisténého na nasledujici strance, projevuje se zde opét velmi velkd nespokojenost
s vy$i mezd. Ani jedna Svadlena neoznacila naprosty souhlas s timto tvrzenim a spise
souhlas oznacila pouze jedna Svadlena. Evidentné je toto velmi zdvazny problém

suzujici tuto spolecnost.

Graf ¢. 17: Mij pracovni vykon je spravedlivé ohodnocen

0O Rozhodné souhlasim

@ SpiSe souhlasim

m Ani souhlas, ani nesouhlas
m SpiSe nesouhlasim

@ Rozhodné nesouhlasim

1; 2%

10; 22%

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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4 Vlastni navrhy, FeSeni a jejich prinos

V této kapitole vyhodnotim analyzu soucasného stavu ve spole¢nosti a navrhnu zmény

v hodnoceni a odménovani zaméstnancu s diirazem na zvySeni jejich motivace.

4.1 Vyhodnoceni dlouhodobého Setfeni

V ptipadé¢ navrhG na zlepSeni systému odménovani ve spolecnosti Kratochvil J&M
s.r.0. je potfeba brat v uvahu vysledky analyzy soucasné¢ho stavu. Z této analyzy
jednoznaéné vyplyva obrovskd nespokojenost Svadlen svysi jejich mezd. Velmi
vyrazné by spolecnosti prospélo navyseni téchto mezd, naptiklad na tkor piispévkii na
dovolenou. Plo$né zvySeni mezd, bez zruseni néjaké zaméstnanecké vyhody neni ve
spolecnosti redlné. VySe mezd totiz zavisi na kalkulacich a prodejnich cenéch.

V soucasnosti je situace takova, ze diky tlaku cinskych vyrobct jsou prodejni ceny

velmi nizké a tak spolecnost nema moznost zaméstnanciim navysovat jejich mzdy.

Zménit zpusob tvorby zékladni mzdy Svadlen v této spolecnosti by taktéz nevedlo ke
zlepSeni situace. Literatura doporucuje pro délnické profese odménovani na zakladé
norem a praxe dokazala, Ze tento zpiisob odménovani jako nejvhodnéjsi. Toto tvrzeni
dokazuje i to, Ze konkurenéni spolecnosti na stejném trhu vyuzivaji ke stanoveni mzdy

u Svadlen stejny systém. Odménovani na zakladé norem je tedy zvoleno vhodné.

Bude-li chtit spolecnost v soucasné dobé provést néjaké zmeény v systému odméinovani,
bude se jednat pouze o pfesun finanénich ptispévkil z jedné zaméstnanecké vyhody do
jiné, a to na zéklad¢ preferenci svych zaméstnanct. K tomuto ucelu poslouzily vysledky

dotazniku.

Jako velmi zajimavy vysledek dotazovani povazuji spokojenost zameéstnancu
s ptispévkem na stravovani. Pfi objektivnim pohledu se zda tficetikorunova stravenka
s Sestnactikorunovou Ucasti spolecnosti za nedostate¢né. Zaméstnanci dle vysledka

dotazniku povazuji tuto zaméstnaneckou vyhodu za dostatecnou.
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Prostor pro zménu se ovSem nabizi v pfispevcich na dovolenou. V pifimém dotazovani
preferenci zaméstnaneckych vyhod, totiz evidentné¢ zaméstnanci dali ptednost
piispévklim na penzijni pfipojisténi. Z tohoto divodu spolecnosti doporucuji prevést
naklady na ptispévky na dovolenou (popfipadé i na Vanoce) a na penzijni pFripojisténi.
Jediny problém ovSem spociva v pravidelnosti tohoto pfispévku, protoze piispévek na
dovolenou a Vénoce je pfimo ovlivnén vysledkem hospodafeni spolecnosti. Pispévek
na penzijni pfipojisténi je ovSem striktné pravidelny, bez zéavislosti na hospodarském
vysledku spolecnosti. Z tohoto divodi doporucuji spolecnosti zrusit nespravedlivé
ptispévky na dopravu a ptfesunout takto ziskané financni prostfedky na piispévek na

penzijni pfipojisténi.

Dale spolecnosti doporucuji zaméfit se na spravedlnost odménovani. Vysledek
dotazovani dava indicie, ze ne vzdy se Svadlendm zdd vySe mzdy vici ostatnim
Svadlenam spravedlivd, coz zbytecné zvySuje napéti na pracovisti. S piithlédnutim
k faktu, Ze rodinné prostfedi a pratelské vztahy do urcité miry sniZzuji negativni postoje
zaméstnancli  zapfi¢inéné nizkymi mzdami, je naruseni této atmosféry kvuli
nespravedlnostem v odménovani zbytecné. Pratelska atmosféra a rodinné prostiedi je

v této spolecnosti velmi duleZité a je potieba si toto i nadale udrzet.

Pro zvySeni motivace zaméstnancti doporucuji spolecnosti na konci kazdého mésice
provadét pravidelné meetingy se zaméstnanci, které budou zaméfeny na podnéty,
piipominky a pfani zaméstnancti, na aktudlni problémy spole¢nosti, na vysledky
jednotlivych dilen a bude zde i soucasné¢ vyhldaSen zaméstnanec mésice. Tohoto
zaméstnance bude navrhovat vedouci vyroby na zéklad¢ individudlnich vykont, vykont
dilny a poctu odpracovanych hodin. Tomuto zaméstnanci bude nasledné¢ ke mzdé

pripoc¢tena finan¢ni odména ve vysi 500,- K¢.

Dale spole¢nosti doporucuji zavést vySe zminéné hodnoceni jednotlivych dilen. Pro
zaméstnance pracujici v diln€, jenz vykézala nejvyssi procenticky nartst vykonu vuci
jejimu dlouhodobému priméru nasledné doporucuji penézni odménu ve vysi 250,- K¢.

Odmeéna pouze pro zaméstnance jenZ odpracuji plny ¢asovy fond. Jako odpracované se
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pro tento ucel povazuje doba tadné¢ dovolené, Ctyii hodiny stravené u lékafe na

propustku, avSak maximalné do vySe tfi hodin za tfi po sob¢ jdouci kalendarni mésice.

Ackoliv ve spoleCnosti panuje pratelska atmosféra, n€které navrhy, pfipominky,
podnéty ¢i dotazy zaméstnanci nemaji odvahu prednést piimo jednateli. Z tohoto
divodu doporucuji spolecnosti zavést anonymni schranku na tyto podnéty od
zaméstnancl. Dillezité ovSem je, aby se veskerym vlozenym podnétiim dostalo nalezité
pozornosti a byl mu vénovan patficny ¢as na meetingu. Od tohoto navrhu ocekdvam

navyseni diveéry mezi zaméstnanci a vedenim spolecnosti.

Pro zvySeni zdjmu zaméstnancli o déni ve spolecnosti a také pro zvySeni motivace
zaméstnancli  doporucuji  spolecnosti zavést informacéni nasténku, kterd bude
pravidelné aktualizovana a budou na ni uvedeny nasledujici tidaje:

e pribézny vysledek hospodareni spole¢nosti,

e mésicni vysledky jednotlivych dilen, v ptehlednych grafech (Jako ptiklad
hodnoticich grafii uvadim grafy ¢. 18 a 19 na nasledujici strance. Kazda dilna
by tedy byla ohodnocena témito grafy, ze kterych je na prvni pohled patrné,
jakych vysledki dosdhla a je mozné i jednotlivé dilny mezi sebou lehce

porovnavat.),
e jméno a fotografie zaméstnance mésice,
e veskeré informace z pfedchoziho meetingu,
e datum a Cas nasledujiciho meetingu,

e dalsi dulezité provozni informace.
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Graf ¢. 18: Navrh grafu hodnoceni vykonnosti jednotlivych dilen pomoci celkového vystupu (K¢)
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Zdroj: Vlastni zpracovani

Graf ¢. 19: Navrh grafu hodnoceni vykonnosti jednotlivych dilen v zavislosti na dlouhodobém
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4.2  Navrh systému odménovani

Z vyse uvedenych divodi spolecnosti doporuCuji systém odménovani Svadlen

v nésledujici struktufe a znéni.

Obrizek ¢. 5: Struktura tvorby celkové odmény

Cellova odména

Zaldadnd meda

Zamésthanci maii narok ze zakona

_|_

Piiplatley

Zaméstnanci maii narok ze
zakona pouze ha vybrane

_|_

Zaméstnaneckeé vwwhody

Zaméstnanci nemaji ze zakona narok

Zdroj: Vlastni zpracovani

Obrazku ¢. 6, umistény na nasledujici strance, pfedstavuje jednotlivé slozky celkové

odmény, dle zavislosti na vykonu zaméstnance. Slozky zavislé na vykonu, jsou takové

slozky, jejichz vyplaceni ¢i jejich vyse je ovlivnéna vykonem zaméstnance. Slozky

nezavislé na vykonu jsou takové slozky, jenz nejsou ovlivnény vykonem zameéstnance.

Mohou byt vSak ovlivnény jinymi podminkami.
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Obrazek ¢. 6: Tvorba celkové odmény dle zavislosti na vykonu zaméstnance

Cellzova odiména

Zakladni mzda

WEZAVISLE MA
VYEONU

e .. ZAVISLENA
--------- " VYEONU

Piiplatlcy
- za pfestas

- wErnostnd

Zaméstmanecké vwhody
- preventivid prohlidlcy
- pHispével na penani
phpoidténi
- odména za depiovaci
navth

- za soboty, nedel a svatels

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zakladni mzda Svadlen (dale jen zaméstnancil) je tvofena souctem penéznich ocenéni
jednotlivych  odpracovanych tukont.
jednotlivych odpracovanych tikonti minimalni mzdy stanovené zédkonem ¢. 262/2006
Sb., zakonik prace, kterd ¢ini 7 955,- K¢, bude zaméstnanci mzda dorovnana do této
vySe zaméstnavatelem. AvSak zaméstnanec timto pozbyva naroku na piispévek na
stravenky. Toto dorovnani je pfipustné pouze jedenkrat za kalenddini rok. V piipadé

prekroc¢eni poctu dorovnani béhem kalendarniho roku, je moznost napravy fesena

s jednatelem spolecnosti individualng.

Zaméstnancim nélezi nasledujici priplatky:

Priplatek za prescas

V ptipad€ potfeby mize zaméstnavatel po dohod¢ se zaméstnancem natidit zaméstnanci
praci piescas a to do vySe maximaln¢ 8 hodin tydné a 150 hodin za kalendaini rok.

V takovém piipad¢ je zaméstnanci poskytnuto ndhradni volno v rozsahu prace konané

prescas.
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Zaméstnanecke vihody

- prspéwel na stravovand

- odména za odpracovane
hodiny

- odmeéna za wikon

- odména pro zZamistnance
nejlepd dilny

- odména pro zaméstnance
mesice

Nedosdhne-li soucet penéznich ocenéni




Priplatek za sobotu, nedéli a svatek

Zaméstnavatel mize po vzdjemné dohod¢ se zaméstnancem nafidit praci v sobotu,
ned¢li a svatek. V piipad¢ prace v sobotu a v nedéli je zaméstnanci vyplacena zakladni
mzda vdzana na tento den a priplatek ve vysi 10% primérného vydélku. Za praci ve
svatek ptislusi zaméstnanciim dosazend mzda a nahradni volno v rozsahu prace konané

ve svatek.

Vérnostni priplatky

Zamgéstnancim pracujici ve spolecnosti urcité obdobi nalezi pfiplatek za vérnost
spole¢nosti. Tyto piiplatky jsou vyplaceny ve formé ptispévkii na Vanoce. Ptispévek na
Vénoce je vyplacen soucasn¢ se mzdou za meésic listopad. Tento piispévek je
zaméstnancum vyplacen pouze v ptipadé, ze predbézny vysledek hospodateni za pravé
plynouci ucetni obdobi vykazuje zisk nejméné 100 000 K¢. V ptipade, ze zisk je mensi

nez 100 000 K¢ nebo zaporny, nebudou vérnostni ptiplatky zaméstnanciim vyplaceny.

Vyse vérnostnich ptiplatkd je zavisla na roku nastupu zaméstnance. Jeho vyse se urcuje

dle tabulky ¢. 5.

Tabulka €. 5: Vérnostni priplatky na Vanoce pro rok 2008

Rok nastupu Vyse

zaméstnance | priplatku (K¢)
1992 2200
1993 2000
1994 1800
1995 1600
1996 1500
1997 1400
1998 1300
1999 1200
2000 1100
2001 1000
2002 900
2003 800
2004 700
2005 600
2006 400
2007 200
2008 -

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Zamg¢stnanci dale mohou vyuzit téchto zaméstnaneckych vyhod:
a) Stravovani

Zamgéstnanci, jenZ nepozbyl narok na ptispévek na stravenky z diivodu nizkého vykonu,
nalezi na kazdy odpracovany den v plném casovém fondu jedna stravenka v hodnoté
30 K¢&. Tato hodnota je sloZena z ptispévku od zaméstnavatele ve vysi 16 K¢ a zbyvajici

¢astku 14 K¢ si hradi sam zaméstnanec.

b) Preventivni prohlidky
Zameéstnanec je jednou za kalendaini rok povinen absolvovat preventivni lékaiskou
prohlidku. Na tuto prohlidku se dostavi ve svém volném cCase a tato prohlidka je pro

vSechny zaméstnance zdarma.
¢) Prispévek na penzijni pripojisténi
Zaméstnanec, jenz pracuje u spolecnosti déle nez 12 kalendéainich mésicti, ma narok na
prispévek od zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi ve vysi 200 K& za kazdy
kalendarni mésic.
d) Odmény

¢ Odména za odpracované hodiny

Zameéstnanci, ktery za predchozi tfi kalendaini mésice odpracuje plny Casovy
fond, nalezi finan¢ni bonus 800 K¢. Jako odpracované se pro tento ucel
povazuje doba fadné dovolené, Ctyfi hodiny stravené u Ié¢kate na propustku,

avSak maximalné do vyse tii hodin za tfi po sob€ jdouci kalendaini mésice.
e Odmény za vykon

V zavislosti na individudlnim vykonu zaméstnance, miiZze byt zaméstnanci
vyplacena odména az ve vysi 15 % primérného mésicniho vydélku. O

vyplaceni a vy$i odmény rozhoduje jednatel. Navrh podava vedouci vyroby.
e (Odména za zlepSovaci navrh

Za kazdy podnétny zlepSovaci navrh nalezi zaméstnanci penézitd odména o

jejiz vyplaceni a vysi rozhoduje jednatel.
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Odména pro zaméstnance nejlepsi dilny

Zaméstnancim, jejichz dilna vykaze na konci kazdého mésice nejvyssi
procentni nartst vykonu vici jejimu dlouhodobému primeéru, nalezi odména
ve vysi 250 K¢. Odména nalezi pouze zaméstnanciim jenZ odpracuji plny
casovy fond. Jako odpracované se pro tento ucel povazuje doba tadné
dovolené, Ctyti hodiny stravené u lékafe na propustku, avSsak maximalné¢ do

vyse tii hodin za tfi po sob¢ jdouci kalendaini mésice.

Odména pro zaméstnance mésice

Zaméstnanci, jenz bude vyhlaSen zaméstnancem mésice nélezi financni
odména ve vysi 500 K¢ Tohoto zaméstnance navrhuje vedouci vyroby a
schvaluje jednatel spole¢nosti. Pfi navrhovani se zohlediuje piedevsim

individualni vykon, vykon dilny a pocet odpracovanych hodin.
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ZAVER

V této bakalaiské praci jsem se zabyval problematikou motivace a odménovani
zaméstnancl. Ackoliv je tato problematika v soucasné dobé relativné podrobné
rozebréna, nelze presn¢ definovat jediny vhodny systém uplatnitelny pausalné pro
vSechny spolecnosti. Je proto velice dilezité nepodceniovat tento problém a mit ho ve
spolecnosti podrobné zpracovan, protoze jenom na spokojené¢ho zaméstnance se muze

podnik bez obav spolehnout.

V prvni cCasti prace jsem se zabyval podstatnymi teoretickymi vychodisky, které se
problematiky hodnoceni a odménovani zaméstnancti celkové tykaji. Nejprve jsem se
vénoval problematice odménovani, nasledovalo hodnoceni zaméstnancti a definovani
mzdovych forem. Na zavér prvni casti jsem se zaméfil na problematiku motivace
zaméstnancl, jenz velmi Gzce souvisi se zaméfenim této prace. Samoziejmosti bylo i
seznameni s platnou legislativou, jenz do jisté miry zaméstnavatele ovliviiuje. Na druhé

stran¢ prave tyto normy chrani prava zaméstnanct.

Na zéklad¢ ziskanych teoretickych poznatka jsem ve druhé ¢asti analyzoval soucasnou
situaci v podniku a jeji soucasné problémy. Zde se ukdzala velmi dalezitd odborna
praxe, kterou jsem vykondaval v této spolecnosti a mél jsem tudiz moZnost v této
spoleCnosti provést pozorovani. Z tohoto pozorovani jsem ucinil poznatky, které¢ mé
dovedli k vytvofeni dotazniku. Dotaznik byl zaméfen na preferenci zaméstnaneckych
vyhod, jenz zaméstnanci upiednostiiuji. Toto zaméfeni jsem zvolil zdmérn€, protoze
pouzivané odménovani na zakladé norem je pro ohodnoceni zaméstnancti zvoleno
vhodné. Prizkum pomoci dotazniku ve spolecnosti vyvolal mezi zaméstnanci velké
rozhoieni a debaty. Veskeré takto vyplyvajici problémy méli jeden dtvod.
Zaméstnanci davali najevo obrovskou nespokojenost svysi jejich mezd. Tato
nespokojenost se samoziejmé ve velké mife objevila i ve vysledcich dotaznikového

Setfeni.

Na zaklad¢ vysledkl dotaznikového Setfeni a analyzy soucasné situace podniku jsem

vytvofil nadvrh systému odménovani. Orientoval jsem se pfevazné na zmény priplatkt
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vyplacenych ke mzd¢ a na zaméstnanecké vyhody, dle preferenci zaméstnanct. Také
jsem navrhl nékteré nové postupy pro zvysSeni motivace zaméstnancli. Nespokojenost
zaméstnancl s vysi jejich mezd neni totiz v soucasné situaci mozné vyfesit pouhou
zménou systému odménovani. Vyse mezd zaméstnancl je totiz ovlivnéna vngjsi
faktory, jenz spolecnost nemiize nijak ovlivnit. Jedna se pfedevSim o pfiliv Cinské

produkce, jejiz kvalita se neustale zvysSuje 1 ptes zachovani nizkych cen.

Po vypracovani této prace jsem tedy dospél k ndzoru, Ze stanoveni mezd zaméstnanct
na zékladé norem je v této spole¢nosti zvoleno vhodn&. Upravy si oviem vyzadaly
priplatky, zaméstnanecké vyhody a systém motivace zaméstnanct. Obrovskou vyhodou
se ukézalo rodinné prostiedi uvnitt spolecnosti, které do urcité miry zabranuje fluktuaci
zaméstnanctl, zapfi¢inénou nedostateCnou vysi mzdy. Je to totiz momentdlné jediny
ucinny nastroj, kterym spole¢nost k zabranéni tohoto jevu a k motivaci disponuje. Diky
tomuto ndstroji se totiz zaméstnanci citi jako soucast spolecnosti a jsou si védomi, ze
bez jejich prace by spole¢nost nemohla fungovat. Ostatni pfiplatky a zaméstnanecké
vyhody, na které v soucasnosti maji zaméstnanci narok, jsou totiz jakymsi standardem,
ktery by zaméstnanci pobirali v piipadé zmény zaméstnani a nejsou tedy pro né

dostate¢nou motivaci.
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Priloha ¢. 1: Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Pavel Holec a jsem studentem 3. ro¢niku Fakulty podnikatelské Vysokého
uceni technického v Brné, kde zpracovdvam bakalaiskou praci na téma ,,Navrh na
zménu systému odmeénovani ve spolecnosti Kratochvil J&M s.r.0.“. Chtél bych Vas
poprosit o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery slouzi jako podklad k vypracovani mé
bakalarské prace.

Utel

Utelem tohoto prazkumu je zjistit V4§ nazor na existujici zpisob odméhovani a
hodnoceni zaméstnancii ve spolecnosti Kratochvil J&M s.r.o. Vase nazory i nazory
ostatnich zaméstnancti podniku, které¢ prosim o vyplnéni tohoto dotazniku, budou
predstavovat cenny podklad pro bakaldfskou praci. Smyslem této prace je analyzovat
nastaveny systém odmeénovani Svadlen, zjistit, zda je funkéni a ucinny vzhledem
k motivaci zaméstnancli a navrhnout zmény na zlepSeni systému odménovani v zajmu
zvySeni motivace zaméestnancu.

Diivérnost

Vase odpovédi na otdzky v dotazniku budou povazovéany za plné¢ anonymni a nikdo
nebude identifikovan. Vyplnéné dotazniky prosim, vhazujte do pfipraveného boxu
umisténého u dochézkovych hodin.

Jak vypliiovat dotaznik

Vyplnéni dotazniku vyzaduje cca 10 minut. Dotaznik je rozdélen do dvou ¢asti. V obou
¢astech oznacte, prosim, VAs ndzor na tvrzeni uvedeného v dotazniku zakrouzkovanim
moznosti, ktera nejlépe odpovida Vasemu ndzoru nebo skute¢nosti.

Napriklad:
Rozhodné Spise Ani souhlas, Spise Rozhodné
souhlasim souhlasim ani nesouhlasim | nesouhlasim
nesouhlas
Mam rad
svou praci @ 2 3 4 >
I. ¢ast
1. DosazZené vzdélani:
a) zékladni
b) vyucen/a

¢) stiedoskolské s maturitou
d) vyssi odborné

2. V podniku pracuji:
a) méné nez 1 rok
b) 1 rok — 3 roky
c) 3 roky - 5 let
d) vice nez 5 let




3. Jak byste ohodnotil/a Vase vztahy s Vasim nadfizenym pracovnikem:
a) nadstandardni
b) standardni
c) Spatné

Duvod tohoto hodnoceni:

4. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? Vyjmenujte je, prosim, a uved’te,
jak jste s t€émito vyhodami spokojen/a. Ohodnot’te prosim stupnici 1-5.
1 - velmi spokojen/a
5 - velmi nespokojen/a

5. Uvedte, kterou formu ohodnoceni ¢i zaméstnaneckych vyhod byste nejvice
uptednostiiovali a pro¢:
a) Prispévek na stravovani (stravenky)
b) Prispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi
c) Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojisténi
d) Prispevek na Vanoce
) Zavodni preventivni péce a ockovani
f) Prispevek na dopravu
g) Jiné (zde neuvedené VYhodY): ....cccveeiieiieiiieiieciie ettt



II. ¢ast

Domnivam se Ze: Rozhodné |  Spide , SpiSe | Rozhodné
. ] Nevim nesouhlasi | nesouhlasi
souhlasim | souhlasim m m
Mo TR IR"
1. | Moje Vrn;da mé pfiméfené | 5 3 4 5
odménuje za odvedenou praci.
Systém odménovani je mi jasny a
3, | DYSICI OCIENOVATLJE T Jashy 1 2 3 4 5
srozumitelny.
Kritéria pro stanoveni mé mzd
3, | riteria pro stanov zay 1 2 3 4 5
jsou spravedliva.
Schopnéjsi pracovnici jsou
4. | odménovani 1épe nezZ méné 1 2 3 4 5
schopni.
Mzdové sazby v podniku
5. | neodpovidaji irovnim 1 2 3 4 5
odpovédnosti.
Moje mzda odrazi mtj vykon.
6. vy 1 2 3 4 5
Soucasny systém odménovani me
7. . o , 1 2 3 4 5
povzbuzuje k lepSimu vykonu.
Jsem si védom/a jaké pracovni
8. | . o g 1 2 3 4 5
vysledky jsou ode mé ocekavany.
Jsou mi jasné normy vykonu, které
9. jasne foFmy vy 1 2 3 4 5
se ode mne oc¢ekavaji.
Od mého nadfizené¢ho dostavam
10. | dobrou zpétnou vazbu na sviij 1 2 3 4 5
vykon.
Posuzovani mého vykonu je
11, | osurovar yrouul 1 2 3 4 5
objektivni a spravedlivé.
Muyj pracovni vykon je vuci
12. | ostatnim zaméstnanciim 1 2 3 4 5
spravedlivé ohodnocen.
L. Muj pracovni vykon je spravedliveé | 5 3 4 5

ohodnocen.

Dé&kuji za spolupréci.




Priloha ¢. 2: Zjisténa data dotaznikového Setieni 1. ¢ast

Tabulka ¢. 1: Otazka ¢. 1

, 7 ” Stiedoskolské s 2
Dosazené vzdeléni Zakladni Vyucen/a s maturitou Vyssi odborné
0 45 0 0
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
Tabulka ¢. 2: Otazka ¢. 2
V podniku pracuii Méné neZrok | 1-3roky 3—5let Vice nez 5 let
P pracujt. 3 9 10 23
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
Tabulka €. 3: Otazka ¢. 3
Jak byste ohodnotil/a VaSe vztahy Nadstandardni Standardni Spatné
s Vasim nadfizenym pracovnikem. 10 33 2
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
Tabulka ¢. 4: Otazka ¢. 4
Jaké zaméstnanecké vyhody Vam podnik nabizi? Ohodnot'te
stupnici 123 [4(5]|Celkem
1 -5 jako ve Skole.
Prispévek na dopravu 5(10| 7 |30 25
Stravenky 18(16(11(0]0 45
Véanoce a dovolena 12(19( 8 (4|1 44
Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
Tabulka ¢. 5: Otazka ¢. 5
Uvedte, kterou formu ohodnoceni ¢i zaméstnaneckych .
. . . % . Pocet
vyhod byste nejvice uprednostriovali.
Prispévek na stravovani 32
Prispévek zaméstnavatele na Zivotni pojisténi 2
Prispévek zaméstnavatele na penzijni pripojisténi 5
Prispévek na Vanoce 1
Zavodni preventivni péce a ockovani 0
Prispévek na dopravu 5
Jiné 0

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku




Priloha ¢. 3: Zjisténa data dotaznikového Setieni I1. Cast

Tabulka 1: II. ¢ast dotazniku

Domnivam se Ze: Rozhodng |  Spise , Spife | Rozhodn&
souhlasim | so ulll)lasim Nevim neso;hlam neso::.lhlasl
“ MOJeV fngda mé pfiméfené 0 5 3 2 10
odménuje za odvedenou praci.
5 System.odm’enovam je mi jasny a 20 15 6 4 0
srozumitelny.
. Krlterla pro sFal}ovenl mé mzdy 0 0 7 20 18
jsou spravedliva.
Schopnéjsi pracovnici jsou
4. | odménovani lépe nez méné 3 13 9 12 8
schopni.
Mzdové sazby v podniku
5. | neodpovidaji urovnim 32 3 5 0 5
odpovédnosti.
‘. Moje mzda odrazi mtyj vykon. 0 0 0 3 37
o Smmaﬂwﬁyﬁmnfmnmpvmnnm 0 0 15 16 14
povzbuzuje k lepSimu vykonu.
o J§¢n151V§donﬂajak%1n?coyn} 19 18 5 3 0
vysledky jsou ode mé ocekavany.
5 Jsou mi Jasné normy ’Vykonu, které 17 20 5 3 0
se ode mne oc¢ekavaji.
Od mého nadtizené¢ho dostdvam
10. | dobrou zpétnou vazbu na sviij 7 12 19 5 2
vykon.
Posuzovani mého vykonu je
11. A ., 0 1 10 17 17
objektivni a spravedlivé.
My pracovni vykon je vuci
12. | ostatnim zaméstnanciim 0 1 10 16 18
spravedlivé ohodnocen.
“ Muj pracovni vykon je spravedliveé 0 1 10 16 18

ohodnocen.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle dotazniku
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