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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace je popsat a zanalyzovat proces motivace a odménovani
ve spolecnosti Siemens, s.r.0., odStépném zavod¢ Elektromotory Mohelnice.

V teoretické Casti  jsou popsany zdkladni pojmy dané problematiky.
Praktickd cast se zabyvd zminénou spolecnosti a analyzou zplisobli motivace
a odménovani jejich zaméstnanct.

Vystupem této prace je zjisténi soucasnych motivac¢nich nastrojii zavedenych
ve spolecnosti a irovné spokojenosti jejich zaméstnanci. V zavéru jsou uvedeny
navrhy, které doporucuji pro zlepSeni tohoto procesu, s cilem zvysit spokojenost

zameéstnancu.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdrojli, zaméstnanci, motivace, odménovani, zaméstnanecké benefity.

ABSTRACT

The aim of this master thesis is to describe and analyze motivation
and remuneration process in the spin-off enterprise of Siemens, based in Mohelnice.

The theoretical part includes the definitions of basic terms in this field.
The practical part deals with the company mentioned above and the analysis
of its motivation and remuneration process.

The output of this thesis lies in the findings of examination how the current
motivational tools of the company work and how much the employees are satisfied
withit. | provide thelist of suggestions for improvement of the process

with aim to increase the employees’ satisfaction in the conclusion.

KEYWORDS

Human resources management, employees, motivation, remuneration, employee

benefits.
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Uvod

Uspéch podnikani spo¢iva v lidech, proto je téma motivace a odméhovani
zaméstnanci velmi dulezité. Spokojeni, vysoce motivovani a loajalni zaméstnanci
jsou zakladem konkurenceschopné organizace. Naopak demotivovani pracovnici maji
na firmu negativni vliv, proto je tedy nutné takovym situacim pfedchazet a vénovat
svym zaméstnancim dikladnou péci.

Motivacéni proces je neustaly a motivovani pracovnikl je klicovym aspektem
manazerské ¢innosti. Spolecnost piisobi na zaméstnance souborem rozmanitych podnétt
a vliva, kterym musi byt vénovana potiebna pozornost, aby byl cely tento proces
efektivni. Jak jiz bylo uvedeno, na pracovni motivaci zaméstnancl velmi zélezi, jelikoz
zvySuje efektivitu, kreativitu, produktivitu prace, ale i pracovni vykon a vykonnost.
ZvySuje se také atraktivita firmy pro potencidlni uchazece o zaméstnani a posiluje se
konkurenéni pozice na trhu. Nelze tedy pochybovat o tom, Ze pracovnici, ktefi
jsou dobie motivovani a spokojeni ve svém zaméstnani, odvad&ji lepsi vykony
a jsou tedy motorem a energii firmy.

Dulezitou ¢asti motivaéniho procesu je odménovani zaméstnanci v podniku.
faktori vytvareni harmonickych vztahll v organizaci. Je tfeba vytvofit spravedlivy
a motivujici systém odménovani, ktery bude pracovniky akceptovan a se kterym budou
spokojeni. Jelikoz je mzda ve vét§in€ piipadl pro zaméstnance nejvet§im motivatorem,
musi byt také mzdovy systém vytvofen tak, aby byl transparentni, srozumitelny,

jednoduchy, spravedlivy a efektivni.

Tato diplomovd price se =zabyva procesem motivace a odmeénovani
ve spolenosti  Siemens, s.r.o., odstépném zavodé Elektromotory Mohelnice.
Cilem préce je posouzeni zplisobli motivace pracovnikill a systému odménovani v tomto
zavodé pomoci internich zdrojii a Intranetu firmy Siemens a navrZeni piipadnych
zlepSeni, které by vedly ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct. Analyza spokojenosti

zamé&stnancl bude provedena pomoci dotaznikového Setfeni.
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V teoretické casti diplomové prace jsou popsany oblasti, jako je motivacni
program, motivace zaméstnancl, motivacni teorie, fizeni lidskych zdroja, uloha
managementu, tym apracovni skupina, motivacni systémy, systém odménovani
zaméstnancl, mzdovy systém, zaméstnanecké benefity a dalsi.

V 1vodu analytické c¢asti je nejprve popsana spolecnost, dilezité historické
mezniky, vize, mise, hodnoty, procesy, politiky a organizacni struktura mohelnického
zavodu. Dal§i ¢ast je veénovana zaméstnancim a jejich charakteristikdm.
Poté jsou popsany pracovni smény, odborny rozvoj zaméstnanct, socialni a mzdova
oblast v zavodé. V zavéru analytické ¢asti je vyhodnoceno dotaznikové Setfeni, kterého
se zucastnilo celkem 240 zaméstnancu, z toho 104 technicko-hospodaiskych pracovnikt
a 136 pracovnikti na délnickych pozicich.

V posledni kapitole je uvedeno né€kolik ndvrhi a doporuceni pro zlepSeni
¢1 doplnéni procesu motivace a odménovani ve spolecnosti Siemens, s.r.0., odStépném
zavod¢ Elektromotory Mohelnice akteré by mohly pomoci zvysit spokojenost

zaméstnancl podniku. Zavérem je pak shrnuti celé diplomové prace.
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Cile a metody prace

Cilem diplomové prace je posouzeni zplusobii motivace pracovnikli a systému
odménovani ve spole¢nosti  Siemens, s.r.0., odstépném zavod¢ Elektromotory
Mohelnice a navrzeni ptfipadnych zlepSeni, které by vedly ke zvySeni spokojenosti
zaméstnancu.

V zévéru jsou uvedeny navrhy, které doporucuji pro zlepSeni tohoto procesu
a které by mohly pomoci zvysit spokojenost zaméstnancii v zavode.

Vystupem této prace je posouzeni soucasnych zpiisobii motivace pracovnikil
a systému odménovani ve spolecnosti a zjisténi urovné spokojenosti jejich zaméstnancti
pomoci  dotaznikového  Setfeni, jak technicko-hospodéiskych  zaméstnanci,

tak i zaméstnancii vyrobnich.
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1 Teoreticka ¢ast

1.1  Uvod do pracovni motivace

Motivaci Ize chépat jako psychicky stav vyvolavajici ¢innost, chovani ¢i jednani
zaméiujici se urcitym smérem. Motivace je tedy oznaceni pro vSechny vnitini 1 vnéjsi
podnéty, potieby, které nds vedou k urcité Cinnosti nebo k uréitému jedndni, cili.
Na pracovni motivaci zaméstnanct velmi zalezi, jelikoz zvySuje efektivitu, kreativitu

a produktivitu prace, ale 1 pracovni vykon a vykonnost. g

1.1.1 Motivac¢ni program organizace

V fizeni firmy musi byt vénovana pozornost otazkam, jak pfistupovat k vedeni
zaméstnancl, pracovnich skupin a celého zaméstnaneckého kolektivu. Déle pak jak
hodnotit dosahované¢ vysledky, jak podnécovat iniciativu a tvofivost pracovniki,
jak upevnovat jejich pracovni kazen, jak vytvaret podminky, aby byl zaméstnanecky
kolektiv ¢inorody, dynamicky, stabilizovany atd. VSechny tyto otdzky souvisi
s vykonnosti pracovnikd. Soustavné feseni téchto otazek umoziuje motivacni program
organizace. Zameéstnanci predstavuji zakladni slozku uspésného fungovani firmy.
Motivaéni program vyrlstd z usili dosdhnout toho, aby vSechny formy cilevédomého
pusobeni na zaméstnance tvotily jednotny celek a aby odpovidaly konkrétnimu profilu
a ukolim organizace. Tento program je zaméfen na optimalni vyuZiti pracovni sily
a zaroven na optimalni uspokojovani a rozvoj osobnosti pracovnika. Kazda organizace
pusobi na zaméstnance souborem rozmanitych podnétd a vlivli. Motivacni program
firmy je moZno ptedstavit si jako vnitropodnikovy dokument (normu, soubor zasad
apravidel jednani) zahrnujici souhrn vSech skute¢nosti, které urcitym zplsobem
ovlivituji a stimuluji zaméstnance v souladu s vyrobnimi, obchodnimi, ekonomickymi
a dal$imi ukoly a zdméry organizace. (2
1.1.2 Motivace a vztahy na pracovisti

Pfi motivaci jednotlivce musi byt zvolen vhodny postup. Proto je nutné s danym
pracovnikem navézat vztah a poznat ho co nejlépe. Pokud je zaméstnanec ve své funkci
novy, tak vybudovani vztahi (se svymi podfizenymi a nadfizenymi, s lidmi ve stejném
postaveni) je nejdilezitéjSim krokem k ziskdni moZznosti individudlné motivovat.

Napt. spolecenské aktivity mohou samy o sobé né¢koho motivovat a jsou prilezitosti
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k vybudovani vztahu a otevieni dvefi k cilenéjsi individualni motivaci. AZ je tento vztah
]

vybudovan, je mozné urcit, ktery druh motivace je pro dany okamzik nejvhodné;si. 3
1.1.3 Motivace zaméstnanci
Motivace a odménovani pracovniki je velmi dilezité téma, jelikoz v dneSni
dobé lidé po svych zaméstnavatelich vyzaduji vice nez v minulosti. Chtéji veédét,
co se d¢je, chtéji se zkratka ucastnit. Chtéji mit pocit, ze at’ d€laji cokoli, ma to vzdy
realny smysl, a také oceni, kdyz jejich prace obsahuje i néjaké zabavné prvky. Potiebuji,
aby jim jejich prace pfindsela naplnéni. Nelze pochybovat o tom, ze pracovnici, ktefi
jsou dobie motivovani a spokojeni ve svém zameéstnani, odvadeji lepsi vykony.
Motivace zvysuje efektivitu, ucinnost, produktivitu, ale 1 pravdépodobnost,
ze bude dosazeno planovanych vysledkii organizace. Nedostate¢na motivace prodluzuje
pracovni dobu managementu, vede k narlstu soustavného kontrolovani prace, zvysuje
mnozstvi sportt a polemik, kterym jsou zaméstnanci s nizkou motivaci vystavovani.
Dobra motivace muze tedy ucinit praci zajimavéjsi pro motivovaného i motivujiciho.
Motivovani pracovniki je zkratka klicovym aspektem manazerské ¢innosti a nastrojem,
ktery miiZze piimo ovlivnit vysledky.
Nejsou-li zaméstnanci pracovné motivovani, zvysuje se:
e absence,
e plytvani Casem (prestavky a rozhovory nesouvisejici s praci, vyfizovani
soukromych zaleZitosti, surfovani po internetu apod.),
e pomlouvani, Sifeni fam ¢i soustavné vyrusovani ostatnich od prace,
e zpochybnovani zabéhnuté politiky,

e Dbyrokracie atd.

Tento fakt se také odrazi v nasledujicich oblastech, kdy se snizuje:
e zijem a tim padem i kvalita prace,
e tempo prace,
e ochota pfijmout zodpovédnost,
e uroven kreativnich pfipominek,
e dochvilnost (pozdni ptichody ¢i hledani divodi pro diivejsi odchody domi),
e pozornost (napt. k nafizenim managementu, coz vede k chybam apod.),

e osobni U¢ast na podporovani kultury dané organizace a mnoho dalSich.
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Motivacni proces je neustaly. Sledovani a zkoumani prevladajiciho motiva¢niho
klimatu musi probihat v pravidelnych intervalech, a stejné¢ tak i akce, jejichz cilem
je motivaci udrzet nebo jesté 1épe posilit. Za tohoto piedpokladu se pak pravidelné
budou dostavovat 1 vysledky. A plati, Ze fizeni je o dosahovani vysledka
prostiednictvim jinych lidi. 4

Spokojeni, vysoce motivovani a loajalni zaméstnanci jsou zakladem
konkurenceschopné organizace. Rust spokojenosti pracovnikii se musi odrazit
ve zvySeni produktivity, zlepSeni kvality produktu nebo poskytovanych sluzeb
a ve vyssim poctu inovaci. ZvySuje se také atraktivita firmy pro potencidlni uchazece

Copn . VT 5
0 zaméstnani a posiluje se konkurenéni pozice na trhu. ™

1.2 Motivacni teorie

V odborné literatufe I1ze najit mnoho motivacnich teorii, ale jen nékteré z nich
jsou aplikovatelné v oblasti pracovni motivace. V ramci této podkapitoly budou
popsany tyto teorie: Maslowova hierarchie potieb, teorie ERG a Herzbergova
dvoufaktorova teorie. Nejdiive je ale potieba si vymezit zakladni pojmy.

Kli¢ovym pojmem motivacni teorie je ,,motiv. Jednd se o motivy urcité¢ho
rozhodnuti nebo aktivity. Motivy jsou diivody, pohnutky jednani.

Razné typy lidi déavaji piednost riznym motiviim (napf. penize, osobni
postaveni, pracovni vysledky, pratelstvi, jistota, odbornost, kariéra, vzdélani,
samostatnost, tvofivost apod.). Pokud chceme pracovniky dobie motivovat, je tieba

nejdiive pochopit, které motivy jsou pro né¢ dominantni. [6]

Obr. 1.1 Model motivace

Stanoveni cile

Potteba Podniknuti krokt

/
\

\
/

Dosazeni cile

Zdroj: [7]
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Proces motivace je dle autorova modelu motivace (viz obr. 1.1) iniciovan
védomym nebo mimovolnym zjisténim neuspokojenych potieb, kdy tyto potieby
vytvareji prani néceho dosdhnout nebo néco ziskat. Nasledné jsou stanoveny cile, které
uspokoji tyto potfeby, a voli se cesty nebo zpisoby chovani, od nichz se ocekava, ze
povedou k dosazeni stanovenych cil.. Jestlize neni urcitého cile dosazeno, je méné
pravdépodobné, ze se budou tytéz kroky v budoucnu opakovat. Po uspokojeni uréitych
potieb se objevuji nové potieby a cely proces pokracuje. 7]

K zakladnim zdrojim motivace patii také potieby, navyky, zdjmy, hodnoty
a idealy, které jsou zakladnimi determinantami skutecnosti, Ze se ¢lovék o néco snazi,

y <« NP ‘o < Cyo 8
Ze po nécem touzi, néco odmita, k néemu smefuje apod. 6]

Typy pracovni motivace
Existuji dva typy motivace, které piivodné charakterizovali Herzberg a kol.:

o vnitini motivace (k té dochazi, kdyz lidé citi, ze prace, kterou vykonavaji,
je zajimava, podnétna, dalezitd a je v ni obsazena pravomoc, odpovédnost,
autonomie, prilezitost vyuzivat a rozvijet dovednosti a schopnosti a moznosti
K ristu a pracovnimu postupu),

e vnejsi motivace (je to, co se déla pro lidi, abychom je motivovali, jako napf.
odmény, zvySeni platu, uznani, pochvala, povyseni, ale i tresty, disciplinarni

fizeni, kritika atd.).

Ob¢ motivace maji svoji ulohu. Vnéj$i motivatory mohou mit bezprostiedni
a vyrazny ucinek, ale nemuseji pisobit dlouhodobé na rozdil od vnitinich motivatord,
které se tykaji ,kvality pracovniho Zivota“. Ty maji hlubSi a dlouhodobé;si ucinek,

jelikoZ jsou soucésti jedince a nikoliv vnucené mu z vnéjsku. o

Stimulace

Stimulace je chapana jako takové vnéjsi pusobeni na psychiku ¢lovéka, v jehoz
disledku dochazi k ur¢itym zménam jeho ¢innosti prostfednictvim zmény psychickych
procest a jeho motivace. Zakladni rozdil mezi motivaci a stimulaci je ten, ze stimulace
predstavuje plisobeni na psychiku jedince zvnéjSku, nejcastéji reprezentované ¢innosti

jiného &loveka. [
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Stimul

Stimulem je v podstaté jakykoli podnét, ktery vyvolava uréité zmény v motivaci
Clovéka. Zda wurcity podnét bude nebo nebude stimulem, zéalezi zejména
na tzv. motivacni struktuie konkrétniho clovéka, tj. na podob¢ jeho relativné trvalé

motivacni zaméfenosti, na tom, zda dany podnét koresponduje s motivaci jednotlivce. (8]

Potieby

Potieba je stav nedostatku. Uspokojovani potieb je zakladem lidské aktivity.
Mnozi fidici pracovnici se domnivaji, Ze veSkerd motivace pracovnikli je otdzkou
finan¢ni. Ve 40. letech vSak Abraham Maslow ukazal, ze je mnoho jinych motivu,
kterych mohou vedouci manazeti vyuzivat a které je nic nestoji. Urcil pét skupin potieb

a sefadil je do hierarchického systému, jemuz se fika Maslowova hierarchie potieb.

1.2.1 Teorie pracovni motivace dle Abrahama Maslowa

po nejvyssi. S uspokojenim urcité urovné potieb jeji vyznam klesd a nastupuje dalsi.
Aby se mohla vyskytnout urcitd poteba, musi byt nejprve uspokojeny vSechny potieby,
které ji v hierarchii ptfedchazeji. K tomu, aby organizace doséhla uspokojeni potieb

zameéstnanct, je tfeba vyuzit jednotlivych trovni Maslowova systému (viz tab. 1.1). 6]

Tab. 1.1 Maslowova hierarchie potieb

Fyziologické potieby: Jsou potteby zékladni. Jejich | Napf. ochranné pomiicky,
naplnéni je nezbytné pro | ochrana zdravi, odstrafiovani
preziti.  Zahrnuji  potiebu | rizika a Skodlivych vlivil

vody, potravy, vzduchu apod. | na pracovisti atd.

Potteby jistoty a bezpedi: Zajisténi a uchovani existence | Napf.  dobra  perspektiva
i do budoucna, neexistence | firmy, ktera zajisti jejim
nebezpeci, ohrozeni apod. pracovnikiim zaméstnani

do budoucnosti atd.

Poti‘eba sounileZitosti: Potfeba zaclenit se do n&jaké | Napt.  vytvareni  dobrych
skupiny, celku a také dobrych | vztahli na pracovisti, které

vztahi  kostatnim  lidem | pfipouta pracovnika k firme,

(napt. laska, pratelstvi apod.). | sportovni a kulturni akce atd.
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Poti'eby uznani a ocenéni:

Obsahuji uzndni osoby ze
strany ostatnich, sebeocenéni,

respekt apod.

Napt. Pochvala, penize, dary,

firemni benefity atd.

Poti‘eba sebeaktualizace:

Je realizaci potencialu
jedince. Je potieba realizovat
vsechny  své  schopnosti

a projevit sviyj talent.

Napt. dobfe organizovana
prace, ktera pracovnika t&si
aktera mu umozni ukazat

jeho schopnosti a talent.

Zdroj: [6]

1.2.2 Usporadani potieb podle Alderfera (teorie ERG)

Mezi teorie pracovni motivace patii i teorie Claytona Alderfera, zndma také jako
teoric ERG (podle anglickych nazvii jednotlivych skupin potieb tj. existency —
existence, relatedness — vztahy, growth — rust).

Clayton Alderfer ptizplisobil Maslowovy nazory novym poznatkiim z vyzkumi

lidského chovani a jeho pét urovni potteb redukoval pouze na tii. [e]

Tab. 1.2 Uspotadani potieb podle Alderfera

Potieby existen¢ni: | Jsou veSkeré materialni a fyziologické potieby.

Potieby vztahové: Zahrnuji veSkeré vztahy klidem, se kterymi se stykdme (laska,
atd.).

ani tak nepfatelstvi, jako spiSe emocionalni odstup a opomijeni jedince.

pratelstvi, nenavist, hnév Neuspokojeni  nezplsobuje

Potieby ristové: Spocivaji v tvofivé praci jedince na sob¢ a na svém okoli.

Zdroj: [6]

Maslow se domnival, Ze uspokojenim dané potieby se jeji vyznam ztrati. KdeZto
podle Alderfera sice uspokojenim existencnich nebo vztahovych potieb klesa jejich

vyznam, ale naopak uspokojovanim rstovych potieb se jejich vyznam jesté zvySuje. [6]

1.2.3 Herzbergova dvoufaktorova teorie

Tato motivacni teorie, téZ zndma jako teorie motivator a hygienickych faktora
(satisfaktort a dissatisfaktortl), byla vytvorena v roce 1957 Frederickem Herzbergem,
ktery si v8§iml, Ze na pracovisti existuji dva faktory, které ovliviiuji pracovni spokojenost

a nespokojenost.
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Mezi motivatory patii napt. uznani, ispéch, zodpovédnost, rtist, rozvoj, povyseni
atd., jejichz existence vyvolava u zaméstnanci spokojenost. Mezi hygienické faktory
patfi napf. pracovni podminky, plat, mzda, bezpeci, mezilidské vztahy, firemni politika
apod., jejichZ neptiznivy vliv vyvolava u zaméstnancti nespokojenost. g
1.3  Rizeni lidskych zdroji

Jednda se o strategicky a logicky promysleny pfistup k fizeni pracovniki
V organizaci, ktefi jako jednotlivci 1 jako kolektivy piispivaji k dosazeni podnikovych
cili. Obecnym cilem této problematiky je zajistit, aby byla organizace schopna
prostiednictvim pracovniki asp&sng plnit své cile. !

Provézanost persondlnich ¢innosti je zobrazena na obr. 1.2.

Obr. 1.2 Cyklus lidskych zdrojt (upraveno podle Fombruna a kol., 1984)

Odmeénovani

Vybér pracovnikli Hodnoceni Pracovni vykon

Rozvoj

Zdroj: [9]

Hlavni aktivity Fizeni lidskych zdrojua
Hlavnimi aktivitami zabezpeCovanymi jak liniovymi manaZery, tak personalisty
jsou:
e organizace (jeji podoba a rozvoj, vytvareni pracovnich ukoll, mist a roli),
e zaméstnanecké vztahy (zlepSovani kvality zaméstnaneckych vztahi vytvarenim
klimatu dvéry a pozitivnéjsi psychologické smlouvy),
e fizeni znalosti (vytvafeni postupll pro zvladnuti a ptedavani znalosti za ucelem
zlepSeni procesu uceni a zlepseni vykonu v organizaci),
e zabezpeCovani lidskych zdroju (planovani pracovnikd, jejich ziskédvani a vybér),
e fizeni pracovniho vykonu (dosahovani lepSich vysledki organizace, pracovnich

skupin i jednotlivel pomoci zkoumani a fizeni pracovniho vykonu v rdmci
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13.1
1)

dohodnutych cili a pozadavkli na schopnosti; hodnoceni a zlepSovani
pracovniho vykonu; rozpoznavani a uspokojovani potieb v oblasti rozvoje
a vzdélavani),

rozvoj lidskych zdroji (celoorganizacni a individualni vzd€lavani pracovniki;
rozvoj manazerl a fizeni kariéry — pldnovani a rozvijeni kariéry pracovnikl
S potencialem),

fizeni odménovani (systémy odmeénovani — vytvareni mzdovych a platovych
systémt, které budou spravedlivé, srovnatelné, pruhledné a srozumitelné;
zasluhové odmény — provazani penéznich odmén s vysledky, velikosti ptinosu,
schopnostmi a usilim; nepenézni odmeény poskytované pracovnikiim, napft.
uznani, piilezitosti k rstu, vyssi odpovédnosti a pravomoci apod.),

pracovni vztahy (kolektivni pracovni vztahy — tizeni a udrzovéani formalnich
I neformalnich vztahti s odbory; zapojovini a participace pracovnikii —
naslouchani, poskytovani informaci a mluveni s nimi o zalezitostech spole¢né¢ho

zajmu; komunikace s pracovniky). I

Pristupy k vedeni lidi
Védecké Fizeni

Frederick Taylor, zakladatel védeckého ftizeni, se snazil pochopit, ¢im

je zptsoben rozdil mezi vykonnosti dobrych a $patnych délnikd a rozhodl se sledovat

a zaznamenavat jejich pohyby pfi praci. Vysledkem bylo zjiSténi, Ze horSi pracovnici

dé€laji fadu zbytecnych a neefektivnich pohybl. Na pocatku 20. stoleti Taylor navrhl

metodu zvySovani efektivnosti prace, kterou nazval ¢asove a pohybové studie.

Zakladni postup zvySovani vykonnosti popisuje Taylor takto:

sleduj pracovni postup nejlepSich pracovnikii a podle toho urci nejlepsi pracovni
zpusob,

vyber vhodné pracovniky, které fadné vycvic,

dohlizej, zda pracovnici dodrzuji pracovni postup a dosahuji ocekavanych
vysledkda,

motivuj pracovniky k vy$§imu vykonu ukolovou mzdou,

pfesunt odpovédnost za praci z délnikil na manazery.
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Vysledkem zavedeni Taylorova systému byl ve vétSin€ ptipadi enormni nartst
produktivity prace, ale na druhou stranu byla prace jednotvarnd, mechanizovana
apro vétsinu lidi vycCerpavajici. Pokud se na trhu prace vytvofila vétsi poptavka
pracovnich mist, 1lidé praci opoustéli a zaméestnavatelé museli situaci feSit vyraznym

narastem mezd. Toto fizeni bylo zavedeno napt. ve Fordovych zavodech. (1]

2) Skola lidskych vztahi

Védecké ftizeni chapalo c¢lovéka mechanicky jako stroj, jenze clovek
na pracovisti proziva také fadu radosti a zklamani, které vyplyvaji ze vztahti k ostatnim
lidem, a siln¢ urcuji jeho chovéni. George Elton Mayo, ktery byva povaZovan
za ideového zakladatele Skoly lidskych vztahli, ve dvacéatych letech 20. stoleti vnesl
nové myslenky do teorie vedeni. Upozornil na vyznam socialnich vztahii a pracovni
spokojenosti pro uspéch organizace a vykon pracovnikd.
motivaénim faktorem. Tato Skola uci, jak se maji vedouci pracovnici chovat

k podiizenym, a Ze je potieba se zajimat o jejich problémy a potieby. 1]

3) Teorie X a teorie Teorie Y

V padesatych a Sedesatych letech se zacCind pozornost manazerti zaméfovat
na nové zplsoby vedeni lidskych zdroji. Douglas McGregor studoval nadzory manazer
na podstatu ¢loveéka a jeho pracovni motivaci. Dosavadni pievaZzujici pohled na fizeni

pracovnikl charakterizoval jako teorii X.

Zakladni pfedpoklady teorie X jsou:

e lid¢é jsou ve své podstaté lini a snazi se vyhybat préci,

e jelikoz lidé neradi pracuji, museji byt k praci pfinuceni systémem odmén a trestti
a také museji byt pti praci kontrolovani,

e vyhybaji se odpoveédnosti a radi se nechaji fidit,

e cxistuje mala skupina pracovnikii, pro které toto neplati a ktefi jsou povolani

k tomu, aby fidili a kontrolovali ostatni.
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Proti této tradicni ptedstaveé, kterd je pesimistickd vii¢i pracovni moralce,

postavil McGregor humanistickou teorii Y, ktera stavi na duvéfe v ¢lovéka a v jeho

pozitivni vztah k praci:

e prace je pro Cloveka stejné prirozenou aktivitou jako zabava nebo odpocinek,

e pracovnik rad pfijima samostatnost a odpovédnost,

e schopnost samostatného rozhodovani neni zalezitosti pouze nckolika malo

jedincii.

McGregor byl stoupencem teorie ,,Y*, ale ukazuje se vSak, ze pro urcité typy

pracovnikl a za urcitych okolnosti je pfistup ,,X“ vhodné&jsi. Jsou lidé, ktefi pracuji

S vysokym pracovnim nasazenim a ti, kteti museji byt pohanéni. Dilezity je vSak také

vztah Clovéka k dané praci.

(1]

4) Teorie ,,Z* (individualni odpovédnost, spole¢né rozhodovani)

William Ouchi srovnéval odli$nou kulturu americkych a japonskych spole¢nosti.

Americkou filozofii fizeni nazval teorii A, japonsky pfistup pak teorii J. Snazil se spojit

hlavni vyhody americké organizacni kultury (individualni odpovédnost) a kultury

japonské (kolektivni rozhodovani) a vytvofil novy ptistup, ktery nazval jako teorii Z. 1]

StéZejni pilife teorie ,,Z“ jsou zachyceny v tab. 1.3.

Tab. 1.3 Teorie ,,Z*

teorie A teorie J teorie Z
zaméstnani kratkodobé celozivotni dlouhodobé
rozhodovani individualni konsensualni konsensualni
odpovédnost individualni kolektivni individualni
povySovani rychlé pomalé pomalé
kontrola vngjsi, formalni vnitini vnitfni, = neformalni

s formalni mirou
kariéra specializovana nespecializovana Castecné

specializovana
pracovnik jako zaméstnanec jako clovék jako clovek
Zdroj: [1]
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Ouchi voli kompromis blizky nasemu evropskému pojeti. Lidé by méli setrvavat

v zaméstnani delsi dobu, nikoliv vsak trvale, ale zaméstnavatel by jim mél dlouhodobé

zaméstnani garantovat. Spojeni tymového konsensualniho rozhodovani s individudlni

odpovédnosti vytvaii prilezitosti pro ucast pracovniki, kteti pak maji vic¢i rozhodnuti

lepsi vztah, nez kdyby se museli fidit pouhou direktivou $éfa, a zaroven je nezbavuje

odpovédnosti za realizaci skupinového rozhodnuti.

1.3.2

(1]

Uloha managementu

Jedna se o celkovy proces ziskavani vysledkl prostfednictvim ostatnich lidi.

Manazeti musi fidit a jsou hodnoceni nejen na zakladé vlastni prace, ale i na zékladé

vysledkd svych tymt. Mezi Sest klicovych tloh managementu patfi:

komunikace, feSeni problémil, rozhodovani, konzultace, i€ast na jednénich apod.

planovani,

nabor a vybér zaméstnanc,
organizace,

skoleni a rozvoj,

motivace,

kontrola.

Téchto tkolti musi byt dosazeno prostfednictvim mnoha ¢innosti, jako je napf.
[10]

Vlastnosti manazera

Ridit ostatni vyzaduje spoustu vlastnosti. Mezi obecné vlastnosti, kterymi

se vyznacuji lidé schopni fidit druhé, patii:

strategické mysleni a schopnost nadhledu,

byt tspésny a dosahovat vysledk, za které je nesena odpovédnost,
delegovat pravomoci,

umét se rozhodnout,

neodkladat véci na pozdéji,

zapal pro organizaci a jeji lidi,

zachazet se vSemi stejné,

byt zvidavy,

dodrzovat sliby,

poskytovat zpétnou vazbu,
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e komunikovat, informovat zaméstnance, pomahat a naslouchat jim,
e zajimat se o zamé&stnance a aktivné je motivovat,

e divéfovat zaméstnanclim a usilovat o jejich rozvoj,

e Dbyt tymovym hra¢em, zapojovat ostatni a dat jim piilezitost,

e vyuzivat piilezitosti, pouzivat nové ptistupy a myslenky,

e umozZznit uspéch ostatnim,

e bojovat za svij tym,

e priznat vlastni slabosti a chyby. [10]

1.3.3 Tym a pracovni skupina

Ve skupiné lidi ma kazdy c¢len pfidélenu svoji praci, za kterou odpovida
vedoucimu skupiny.

Tym je skupina lidi, ktefi maji vzdjemné se dopliiujici schopnosti a znalosti
a ktefi vzéjemné zodpovidaji za spole¢né Gsili pii dosahovani urcitého cile.

Dulezité¢ jsou skupinové role, které jsou individudlni. V tymu jsou sdilené
pfedstavy o tom, co je dilezité a co neni. U tymu je jednou ze sdilenych hodnot
spole¢ny cil a jeho spole¢né dosazeni. Kdezto ve skupin€ jde jednotliveim spise
0 dosazeni individudlnich cili. Ve skupiné je dalezité zastavat ptidélenou roli a v rdmci
této role si pak ¢lovek rozviji své schopnosti, dovednosti a znalosti.

Skupiny nemaji identitu a soudrznost (pocit soundlezitosti). Naopak tymy maji
velmi silny pocit identity a sounéleZitosti. Clenové tymu uznavaji a ocefuji
individualitu druhého.

Rozdily mezi skupinou a tymem jsou samoziejmé& i v komunikaci. Ve skupiné
fe$i problém jeji vedouci s tim c¢lovékem, ktery ma danou véc na starosti.
V tymu vedouci vyuziva spole¢nych znalosti 1 rozdilnych ndzort a zajima ho pohled

kazdého pracovnika. [16]

Mezi Sest znakii uspé§ného tymu patri:
e sdilené cile (sdilené hodnoty, myslenky a cile jsou pro tym a jeho vysledky
velmi dilezité),
e kvalitni komunikace (spole¢né se muze stat sdilenym jen tehdy, pokud spolu

lidé komunikuji),
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o sdilené cesty (zplisoby vedouci k dosazeni cila),

e rozdéleni roli (jednotlivi pracovnici si postupné hledaji své specifické a do urcité
miry autonomni role),

e dobr¢ vztahy mezi ¢leny tymu (rozdéleni roli umoziuje vzajemny respekt),

e moznosti rozvoje (kvalitni tym se rozviji, u¢i se ze svych vysledkli a umoziuje

svym ¢lenim osobni rozvoj). [11]

1.4  Motivacni systémy

1.4.1 Odménovani, ocenéni

Systému odménovani byva Casto pfipisovan nejvétsi vyznam. Je to motivacni
prosttedek mimofaddné citlivy, ktery nespravnym pouzivanim milze zpusobit
katastrofalni nasledky.

Systém odménovani se da rozdélit na dvé slozky:

e odmeéinovani, které stanovi manazer, ale je omezené firemnimi systémy napf.
odména,

e odménovani, které stanovuje firma, pocinaje mzdou, platem, vyplatou
az po ruzné nefinancni odmeény (napft. firemni benefity, ocenéni atd.).

Ma-li mzda, plat motivovat zaméstnance, je potfeba oddélit vysoky pracovni
vykon od nizkého a zaméstnanciim vysvétlit a ukazat, jaké chovani bude odménovano.
Pokazdé stejnd odména snizuje motivaci. Odmeéna, kterd nasleduje té€sné po splnéni
ukolu, ma nejvetsi motivaéni €inek. Manazer by mél vzdy zaméstnanci vysvétlit vysi
jeho odmény. Penize jsou jednim z nejsilnéjSich motivaénich faktord, proto by mély byt

spravn¢ uplatilovany. [1]

1.4.2 Uznani, aspéch, pochvala a kritika

Uznéni pracovniho vykonu je velmi dileZité pro motivaci zaméstnance a toho
si musi byt védom kazdy dobry manazer. Uznani posiluje vili k tispéchu a vétsimu
pracovnimu usili. Mezi moZnosti pochvaly mizou také patiit napt. certifikaty, ceny,
firemni odznaky, vyhlaSeni zaméstnance mésice (vSe, co viditelné svéd¢éi o tom, ¢eho
zaméstnanec doséhl) atd. ™

Pochvala je jednim z nejsilnéjSich motivacnich nastroji, kdy vedouci sdéluje

svému zameéstnanci, ze je s jeho praci spokojen. Pochvala ma naplnit pracovnika novou
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energii a radosti zuUspéchu. Pokud chce manaZzer tohoto ucelu dosahnout,
m¢l by se drzet n¢kolika zéasad:

e pochvala musi byt konkrétni (pracovnik by mél védét, za co je chvalen),

e pochvala by méla byt adresné (za urcitych okolnosti je vhodné pochvalit i tym),

e at je pochvala vyslovena vcas (nejlépe ihned po dosazeném tuspéchu
zamestnance),

e at je pochvala vefejna (pochvala vyslovend pifed ostatnimi pracovniky
je ucinngjsi),

e pochvala by neméla byt formalni (vedouci by mél projevit zajem, zeptat se napi-.
jakym zptisobem pracovnik uspéchu dosahl nebo se pokusit odhadnout a popsat
nesnadnost prace, kterd vedla k dobrym vysledktim),

e pripravenost chvalit (vedouci by mél aktivné vyhledavat uspéchy, za které
by mohl zaméstnance pochvalit a hledat zasluhy jednotlivet i tam, kde si toho

drive nevsimal). [6]

Kritika je nastrojem negativni motivace a nabada zaméstnance, aby danou
aktivitu nadéale neopakoval nebo aby ji provadél jingym zplsobem. Musi byt adresna,
konkrétni, zaméfena na vysledky prace ¢i chovani, nikoliv na osobu pracovnika.
Je tfeba ji formulovat pfijatelnym a distojnym tonem. Kritika nékdy byva doprovazena
riznymi stupni postihu (napf. pokaranim, sniZenim prémii, pfefazenim na jiné
pracovisté, pridélenim horsi prace, vytykacim dopisem apod.). [12]

1.4.3 Komunikace

Komunikace patii k hlavnim tkollim v témét kazdé profesi a bez ni neni mozné
Zadné motivovani zaméstnancli. Manazer musi udrZzovat kontakt se svymi zaméstnanci,
jinak by nemohl plnit svou funkci. Naslouchani a komunikovani je velmi dulezité.

Motivovani pracovnici jsou bohatou studnici informaci, jak danou préci délat 1épe.

Komunikace muzZe byt:
e verbdlni (komunikace slov, komunikace mezi dvéma lidmi, skupinova
komunikace, komunikace psana, elektronicka, slySend, ¢tend atd.),
e neverbalni (vyrazy obliceje, pohyby rukou, t€lesné postoje, drzeni t¢la,

o¢ni kontakt, gesta atd.). ™

27



1.44 Hodnoceni zaméstnanct

Hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance je jednim z nejsilngjSich
motivacnich néstroji v rukou manazerii. Ma vyznam jak pro firmu, tak i pro manazera
a hodnoceného zaméstnance. Vykonnost je neodmysliteln¢ spjata s motivaci, proto

je nutné, aby hodnoceni pracovnikt bylo spravedlivé a peclivé piipravené.

Obecny vyznam hodnoceni zaméstnance, miZe byt:

e motivaéni (zaméstnanec md moznost konzultovat svoji vlastni praci a postoj
K praci s hodnocenim manazera — konkrétni hodnoceni podnécuje k pracovnimu
usili),

e pozndvaci (umoziiuje manazerovi analyzovat cinnost pracovnikd a ovéfit
si vhodnost zvolenych postupt a u¢inénych rozhodnuti),

e stanoveni odmény (vysledky pracovniho hodnoceni jsou podkladem k platovym
zméndm nebo ke stanoveni finanéni prémie a jeji vyse),

e zlepSeni vykonu (zpétna vazba umoziiuje hodnocenému zaméstnanci,
manazerovi, dalS$im nadfizenym a persondlnimu tseku zasahovat do vykonu
a zlepsovat jej),

e rozhodovani o zafazeni zaméstnance (na zakladé pracovniho hodnoceni
zaméstnance se rozhoduje, zda zaméstnanec setrva na stejné pozici, popf.
zda dojde k jeho povyseni nebo ptefazeni na jinou praci),

e odborné¢ Skoleni, pracovni pftiprava (diky pracovnimu hodnoceni mohou
vyplynout nedostatky zaméstnance v urcité pracovni oblasti znalosti, dovednosti
a zkuSenosti — to je podkladem pro sestavovani planu odbornych Skoleni

pro zameéstnance).

Hodnoceni zaméstnance miZe dale pomoci:

e zaméstnanci znovu pfipomenout, jaké jsou na néj kladeny pozadavky,

e motivovat zaméstnance k tomu, aby podaval co nejvyssi pracovni vykon,

e pochopit zajmy a pfani zaméstnancl a stanovit tak cile pro jejich dalsi rozvoj,

e zhodnotit vykon zaméstnance za urCité obdobi a ujasnit si rozdily pfi vnimani
vykonu mezi zaméstnancem a manazerem,

e vytvofit podklady pro odménovani pracovnikli (zejména pro pohyblivé slozky).
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Ve firemni praxi miizeme rozliit pét arovni hodnoceni pracovniho vykonu
zaméstnancu:

e systematické hodnoceni zaméstnancii (provadi se v ro¢nich, pololetnich nebo
¢tvrtletnich intervalech a je ¢asto spojeno S hodnoticim pohovorem),

e kazdodenni hodnoceni zaméstnanci (manazer posuzuje Uroven prace, kterou
zameéstnanci kazdodenné vykonavaji),

e finan¢ni hodnoceni zaméstnancii (slouzi ke spravedlivému stanoveni mzdy
zaméstnance, zejména pokud se jedna o pohyblivou slozku),

e hodnoceni pti dosazeni vysledkd prace (se provadi po dokonceni dlouhodobych
pracovnich ¢innosti),

e hodnoceni 360 stupiit. 1]

Hodnoceni 360 stupiii

Tato metoda hodnoceni shromazd'uje subjektivni hodnoceni od subjekti,
které jsou s hodnocenym pracovnikem V riznych pracovnich vztazich. Zaméstnanec
tedy dostava zpétnou vazbu nejen od svého nadfizeného, ale také od svych kolegd,
podfizenych, nepfimych nadfizenych (obvykle z persondlniho oddéleni) a nékdy

dokonce také od dlouholetych klientd ¢i obchodnich partnert. [17]

Obr. 1.3 Hodnoceni 360 stupiia

PFimy
nadrizeny

Jiny

L Z2aMéEstananec L Kolega

nadrizeny

Pfimy
podrizeny

Zdroj: [17]
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Pracovni hodnoceni zaméstnancti musi byt postaveno na kritériich, které umozni
porovnavat pracovni vysledky zaméstnanci s pozadovanym vykonem prace.
Toto hodnoceni musi vzdy vychdzet z objektivnich vykond, které skute¢né nastaly.
Kritéria hodnoceni musi byt co nejobjektivné€j$i a co nejméné zavisld na vnéjSich
faktorech. Standardy vykonnosti musi byt pfedem definovany a sd€leny pracovnikiim.
Tyto standardy musi byt zalozeny na pozadavcich pracovni ¢innosti a musi byt
stanoveny Vv popisu prace.

Mezi priklady klasickych pouzivanych kritérii pro hodnoceni zaméstnance patti
napf. vykon zaméstnance, kvalita pracovni cinnosti, samostatnost, iniciativnost,
pracovni spolehlivost a ukaznénost, vytrvalost, prizpisobivost, pracovni ochota,
dodrzovani pracovni doby, smysl pro spolupraci, smysl pro osobni odpovédnost,

vztah k firmé apod. !

1.5 Systém odménovani zaméstnancu

Oboustrann¢ pfijatelny a efektivni systém odménovani je jednim
spravedlivy a motivujici systém odménovani, ktery bude pracovniky akceptovan.
Je vhodné, aby se zaméstnanci podileli na jeho vytvafeni, zavadéni i fungovani,
aby se stal spolecnym vlastnictvim a spole¢nou odpovédnosti vlastnika firmy, vedeni
i pracovnikd. Tradi¢né se povazuje za odménu mzda nebo plat, ale i jiné formy penézni

odmény poskytované zaméstnanci jako kompenzace za vykonavanou praci.

Moderni personalistika chape odménovani pracovnikii v Sir§im pojeti
a zahrnuje do néj:

e zameéstnanecké vyhody (napf. zlevnéné stravovani nebo stravenky, placena
dovolend, vécné dary k Zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, moznost pouzivat
firemni automobil i pro soukromé ucely, poskytovani vhodného pracovniho
odévu ¢i piispévku na néj, podnikem organizované kulturni a sportovni akce,
rizné sluzby pro zaméstnance a jeho rodinu, moznost levnéjSiho nakupu
firemnich vyrobku apod.),

e povySeni zaméstnance,

e vzdélavani pracovnika,
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e formalni uznani (pochvaly),

e pozvani na slavnostni obéd nebo vecefti,

e povéfovani vyznamnymi pracovnimi tkoly,

e poveétovani vedenim lidi,

e povéfovani Skolenim novych pracovniki,

e rozmanitad a zajimava prace,

e dobr¢ a pratelské vztahy na pracovisti,

e piijemny styl vedeni lidi v organizaci,

e vytvafeni pfiznivéjSich pracovnich podminek (napf. pfidéleni samostatné

kancelafe, pocitace, pfimého telefonniho ¢isla a mobilniho telefonu atd.).

Tyto penézni a nepenézni odmény soudoba teorie fizeni lidskych zdroja
oznacuje jako odmény vnéjsi. Urcitou odménou pro zaméstnance jsou i jeho vnitini
pocity souvisejici s vykondvanou praci, které¢ jsou povazovany jako odmény vnitini
(napf. pocit usp&s$nosti a uzitecnosti, pocit vlastniho vyznamu, pocit seberealizace, pocit
podileni se na nécem dilezitém, neformalni uznani okoli, pocit plynouci z postaveni,
Z naplnovani kariéry apod.). Tyto vnitini odmény maji individudlni povahu, ktera
je zavisla na hodnotach, které zaméstnanec vyznava, na jeho osobnosti a potiebach.

Souviseji se spokojenosti pracovnika, a ovliviiyji tedy 1 jeho vykon a piistup k praci.

Dalsi funkce systému odménovani
Systém odménovani pracovnikll neni jen nastrojem kompenzace zaméstnanci
za odvedenou praci, ale musi také plnit fadu dalSich funkeci, jako napf.:
e prildkat kvalitni uchazece o zamé&stnani,
e stabilizovat zaméstnance, které firma potiebuje,
e odménovat pracovniky podle vyznamu a naro¢nosti vykonavané prace,
e odménovat zaméstnance za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, schopnosti,
znalosti atd.,
e pfispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni firmy na trhu prace,
e musi byt motivujici a vést pracovniky k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepSich schopnosti,

e musi slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik,
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e zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zpiisobem kontrolovény,
zejména S ohledem na ostatni naklady a ptijmy firmy,

e musi byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami atd.

Firma chce nejcastéji pomoci systému odménovani:

e udrzet si zaméstnance,

e vytvortit si konkurenéni vyhodu pro ziskavani zaméstnanc,

e dosahnout konkurenceschopné produktivity, zadouciho zisku, Zadouci kvality,
technické urovné produkce, potfebné trovné flexibility a kreativity,

e formovat a rozvijet pracovni kolektiv, ktery je schopen realizovat cile firmy,

e formovat a rozvijet zdravé pracovni a mezilidské vztahy.

Mezi vnéjsi faktory ovliviiujici odménovani ve firmé patii:

e populacni vyvoj,

e situace na trhu prace a uroven zameéstnanosti (v misté, regionu, state),

e profesné-kvalifikacni struktura lidskych zdroja,

e zivotni styl,

e mira inflace,

e (roven zdanéni,

e ckonomickd a socidlni politika,

e skutecnosti souvisejici s Clenstvim v EU (volny pohyb pracovnikd a zboZi,
legislativa),

e Troven odménovani a nabidka zaméstnaneckych vyhod u konkurence apod.

V zahrani¢i, ale uz i u nas, se pouzivaji nékteré dodatkové mzdové formy
(napf. tfinacty plat, vano¢ni ptispévek, piispévek na dovolenou, piispévek k zivotnimu
nebo pracovnimu vyroc¢i, ndborovy piispévek, odména za zvySeni kvalifikace, odména
u piilezitosti odchodu do diichodu a mnohé dalsi). ™!
1.5.1 Filozofie odménovani
Filozofie odménovani formuluje:
e jakou mzdovou pozici chce zaméstnavatel zaujmout ve srovnani s konkurenty
vV daném oboru ¢innosti a na trhu préce,

e jaké postupy (metody, techniky) k tomu bude uplatiiovat.
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Z pohledu tvorby mzdového systému filozofie odménovani formuluje:

e co organizace povazuje za hlavni faktor diferenciace mezd (znalosti, pracovni
zkuSenosti, pracovni vykon, pracovni zpiisobilosti atd.),

e jaké nastroje pouzije ke stanoveni individudlni mzdy (hodnoceni prace nebo
pracovniho vykonu, princip seniority atd.),

e jaky podil pohyblivé mzdy z celkové mzdy povazuje za stimula¢né ucinny,

e jaké pravomoci v oblasti mezd deleguje na vedouci zaméstnance. [14]

1.5.2 Strategie odménovani

Vychazi ze strategie organizace a strategie lidskych zdroji. Pusobi na ni trh
a zakonné regulace, organizacni kultura, manazerské postupy, klima firmy, struktura
zaméstnancl, kolektivni vyjedndvéani, historie a soucasnost vnitinich mzdovych
predpisti. Strategie odmeénovani se tak stava vychodiskem pro rozvijeni mzdové
politiky, mzdového systému a fizeni mezd. Tato strategie je formulovana se zamérem
prispét k realizaci cild firmy.

Uspéch organizace je dosazitelny prostfednictvim pracovnikil, jejichz
odménovani je koncipovano jako integrovana ¢ast managementu lidskych zdroji.
Zvladani mzdového problému tak vede pies cilevédomé rozvijeni systému odménovani
a zaméstnaneckych vyhod. [14]

1.5.3 Uloha odmén a pobidek v motivaci

Odmény piedstavuji uznani a ocenéni lidi za jejich plnéni ukolh a pfinos
organizaci a mohou byt pen¢Zniho 1 nepenézniho charakteru. Pokud jsou odmény
zvoleny spravné, jsou dosazitelné a lidé védi, jak jich dosdhnout, pak mohou piisobit
jako motivatory.

Pobidky slouzi k podnécovani a povzbuzovani lidi, aby dosahovali cilt a jejich
smyslem je zabezpeCovani pifimého motivovani. Maji vétSinou penézni podobu,
ale mohou zahrnovat i nepenézni odmeény, jako je uznani, pochvala, povysSeni, povéteni

zajimavym pracovnim ukolem atd. 7]
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1.5.4 Vnéjsi a vnitini odmény

Vnéjsi odmeény, které jsou poskytované pracovnikiim v penézni podob€, mohou
pfilédkat a udrZet si zaméstnance a po urcitou dobu mohou zvysit Gsili a minimalizovat
nespokojenost.

Zato vnitini nepenézni odmény, které se tykaji pravomoci, odpovédnosti,
uspésnosti a prace samotné, mohou mit na motivaci dlouhodoby a hlubsi dopad.

Systémy odmeénovani by proto tedy mély zahrnovat ur¢itou kombinaci téchto odmén
(viz tab. 1.4). "

Tab. 1.4 Model celkové odmény

PenéZni odmény
e zikladni mzda / plat
e zasluhova odména
e penézni bonusy
e dlouhodobé pobidky

e akcie a podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody
penze

dovolena

zdravotni péce

jiné funkéni vyhody

flexibilita

Vzdélavani a rozvoj
e uceni se na pracovisti
e vzdélavani a vycvik
e fizeni pracovniho vykonu

e rozvoj kariéry

Pracovni prostiedi

zakladni hodnoty organizace
styl a kvalita vedeni

pravo pracovniki se vyjadrit
uznani

uspéch

vytvareni pracovnich mist a roli
kvalita pracovniho zivota

fizeni talentt

rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim zZivotem

Zdroj: [7]

Horni dva kvadranty ptredstavuji transakéni odmény, které maji v podstate

penézni povahu a jsou dilezité pro ziskavani a stabilizaci pracovnik.

Naproti tomu rela¢ni (nepenézni) odmény odpovidajici dolnim kvadrantim

jsou velmi dilezité pro zvySovani hodnoty hornich dvou kvadrantd.

(7]
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1.6 Mzdovy systém

V podnikatelském sektoru pfislusi zaméstnanci mzda, tzn. penézité plnéni nebo
plnéni penézité hodnoty poskytované zaméstnavatelem =za vykonanou praci.
Mzda by méla byt diferencovana podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti, dosahovanych
vysi odmény za vykonanou praci v pracovnépravnim vztahu.

Mzdovy systém musi byt vytvoien tak, aby byl transparentni, srozumitelny,
jednoduchy, spravedlivy a efektivni. Mzdovy systém je ve velké organizaci zpracovan
tak, Ze systematicky odménuje tzv. mzdotvorné faktory a jeho vysledkem
je strukturovana mzda, jejiz jednotlivé slozky jsou uréeny pomoci specifickych nastroju,
tj. metod hodnoceni prace, kvalifika¢niho katalogu, stupnice mzdovych tarifii nebo

. , 14
zaru¢ené mzdy a mzdovych forem. !

Tab. 1.5 Struktura mzdy za vykonanou praci

Mzdotvorny faktor Slozka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif (zaru¢ena mzda)
Mimotadné pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
Cena prace Vyse mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy);
Doplitkova mzdova forma

Zdroj: [14]

Tarifni systém mulZe zahrnovat:
e kvalifikac¢ni katalog organizace,
e stupnici €1 stupnice mzdovych tarifl,

e piiplatky (tarifni povahy).

Kvalifikaéni katalog organizace slouzi k zatazeni praci do tarifnich stupii
a jsou v ném specifikovany pozadavky prace na zaméstnance a uvedeno zatfidéni praci
do tarifnich stupd.  Tarifni stupenni je ocenén mzdovym tarifem, coz je sazba
v K¢ za hodinu nebo za mésic. Mzdovy tarif mize byt pevny (jedna sazba), s rozpétim

od — do, pfip. je stanovena pouze jeho dolni hranice.
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VySe mzdovych tarifi a jejich diferenciace zavisi na rozsahu pouzitelnych
mzdovych prostiedkli, mzdovych relacich na vné&jSim trhu prace, minimalnich
mzdovych tarifech nafizenych vlddou a mzdovych tarifech dohodnutych v kolektivni
smlouvé. 14
1.6.1 Mimoiadné pracovni podminky

Zahrnuji riznorody soubor zatézovych pozadavkl kladenych na zaméstnance
pracovnim prostifedim, rezimem pracovni doby a pracovnim systémem a zvySuji naroky
na jeho regeneraci. Zameéstnavatel musi poskytnout pracovnikovi za préci
v nestandardnich podminkach piiplatky, které jsou tarifni povahy, tzn. Casti pevné
mzdy. Priplatky mohou byt stanoveny napf. procentem ze mzdového tarifu, primérného
vydélku nebo absolutni sazbou v K¢ za hodinu. Organizace je ze zdkona povinna pfiznat
piiplatek za praci presCas, praci ve svatek, no¢ni praci, praci ve ztizeném pracovnim
prostiedi a praci v sobotu a nedéli.

V kolektivni smlouvé nebo vnitfnim predpise je mozné u téchto piipada sjednat
vy$§i nez minimalni zdkonné sazby a také rozsifit okruh poskytovanych ptiplatki.
Zalezi na tradici oboru, historii organizace a na organizacni struktufe. Nadstandardni
pracovni vykon je stimulovan pfislibem pohyblivé mzdy, kterd je urcena
prostiednictvim mzdové formy a piedstavuje, jde-li o doplitkovou formu ¢i tkolovy
nadvydélek, nezarucenou cast mzdy. Podil nezaruCené mzdy se liSi dle pracovni
kategorie zaméstnancii. Pohyblivda mzda muze byt stanovena procentem ze mzdového

tarifu nebo absolutni ¢astkou.

Podil pohyblivé (pobidkové) mzdy v celkové mzdé je zavisly na:
e pozici pracovniho mista v organizacni hierarchii,
e mife ovlivnitelnosti vysledku usilim pracovnika a pracovniho kolektivu,
e zaméru firmy (nakolik chce stimulovat k pracovnimu vykonu),

e vyuzitelném prostoru pro skutecné uplatnéni pohyblivé mzdy v celém rozsahu.

Organizace mize mit nékolik tarifnich stupnic pfip. jednu integrovanou.
Pouzivé-li jich vice, pak jsou rozliSeny podle kategorii zaméstnancti a jsou mezi sebou
odstupiiovany. Vrcholovy management musi rozhodnout, jakou hladinu mezd urcitym

skupindm praci nabidne a jaké mzdové struktury chce prosazovat. VyS§i manazerské
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funkce, vrcholovy management a urcité funkce specialistl jsou oznaCovany jako
mimotarifni. To znamend, Ze se na né¢ nevztahuje tarifni systém a mzdové podminky

s t&mito pracovniky jsou sjednany individualng ve smlouve, !

1.6.2 Mzdové formy

Stimuluji ke zvySeni a zlepSeni pracovniho vykonu a jejich smyslem je mzdové
ocenit vysledky vykonané prace, pracovni jednani a hospodafeni s vécnymi
a finanénimi prostiedky. Oznacuji rGzné postupy a metody pouzivané ke stanoveni
pobidkové mzdy. Jsou uplatiovany k odménovani toho, jakym zplsobem a s jakymi
vysledky pracovnici vykonavaji svoji praci. Mohou tedy dokoncit proces stanoveni

mzdy, jez vychazi z pfiznani mzdového tarifu (zaru¢ené mzdy) za hodnotu prace. [14]

Druhy mzdovych forem
Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou zcela v pravomoci organizace
a jsou ovlivnény druhem mzdové formy, které¢ miizeme rozlisit na:
e zakladni (Casova a ukolova mzda),
e doplikové (osobni ohodnoceni, prémie, provize, bonus, odmény, ucast

na vysledcich). [14]

Casova mzda
Lze ji uplatnit u jakéhokoliv druhu prace. U délnickych pozic, kde je hodinovy
mzdovy tarif, se urci jako soucin tohoto tarifu a skutecné odpracované doby v hodinéch.
U nemanudlnich profesi, kde je mé&si¢ni tarif, je pfimo umérné poc¢tu odpracovanych
dnl v daném mésici. Jejim kritickym bodem je nizky stimula¢ni podnét ke zvySovani
pracovniho vykonu. Proto jsou zavadény jeji modifikace a doplitky, napft.:
e diferencovana Casova mzda (zaloZena na dvou az tfech sazbach, které jsou
diferencované podle dosazené miry plnéni vykonovych norem),
e doplnéni casové mzdy prémii, bonusem, provizi, odménou ¢i ucasti na vysledku,

v , , , 14
e doplnéni ¢asové mzdy osobnim ohodnocenim. [14]

Ukolova mzda
Je efektivni pfi odménovani vyrobnich délnikii a je zavisld na mnozstvi
odvedené¢ho vykonu vyjadfeného plnénim vykonovych norem v kusech nebo

normohodinach. Je povazovdna za vysoce pobidkovou mzdu, jelikoz je zalozena
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na pfimém a jednoduchém vztahu mezi vydélkem a skutecnym odvedenym pracovnim
vykonem. Jeji pouziti mize mit ale negativni vlivy. Byva spojena s nadmérnym
fyzickym vypétim pracovnika pfi snaze dosahnout co nejvyssi mzdy, s nedodrzovanim
technologického postupu, nehospodarnym zachdzenim s vyrobnim zafizenim

a materialem, zhorSenim kvality prace, nedodrzovanim bezpecnostnich ptedpist atd. [14]

Osobni ohodnoceni

Je poskytovano s cilem motivovat pracovnika k pracovnimu vykonu a zddanému
jednani a odlisit tuto pohyblivou ¢ast mzdy podle minulych individualnich zasluh. Toto
osobni ohodnoceni stanovi piimy nadfizeny. To zavisi na slovnim hodnoceni kritérii,
ktera posuzuji mnozstvi a kvalitu odvedené prace, schopnosti, dovednosti a socialni

. o r oz 7 v ’ r . v 7 14
jednéni. Byva také ur€ovano procentem ze mzdového tarifu (zarucené mzdy). [14]

Prémie

Doplituji ¢asovou nebo ukolovou mzdu a jsou jednordzové nebo pravidelné.
Mezi jednorazové patii napt. vérnostni prémie za pocet odpracovanych let nebo prémie
za pritomnost pii nulové pracovni neschopnosti. Zpravidla se jednd o takové, jez jsou
vyplaceny opakované a za méfitelné ¢i kvantifikovatelné vysledky prace. Jejich
stimula¢ni G¢innost je pozitivné ovliviiovana, kdyZ jsou doptedu stanoveny zasady
prémiovani. [14]
Provize

Provize je platba, ktera se Casto ptfidava ke mzd¢, platu, vyplaté a je vazana
na pracovni vysledky (napf. provize z prodeje vyrobkii atd.). Provize byva motivujici
pouze tehdy, kdyZ jsou spravné nastavena pravidla pro jeji udileni. Jeji vyplaceni je tedy

v . roxe L
piimo spojeno s danou pracovni ¢innosti.

Bonus
Je poskytovan k zarucené mzdé za dosaZeni stanovenych ¢i mimotadnych cilt.
Muze byt individudlni nebo kolektivni. Mize nahradit osobni ohodnoceni a prémie,

ale také muze byt poskytovan misto 0Gcasti na vysledku. Mize nahradit i prémie

U manualnich pracovnikli. Mitize ale negativné ovlivilovat jednani pracovnikd,
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jako napft. pfi nadmérném zdlraznéni vahy individualniho bonusu ve mzdé se oslabuje
zajem jedince na vysledcich tymové prace.
Jeho stimula¢ni podnét spociva v tom, ze:
e je vyplacen po odvedeni dobrého pracovniho vykonu,
e je pfizndvan v omezeném rozsahu (jen vyjimecné vykonnym pracovnikiim),
¢ je administrativné nenarony a umoznuje pruzn¢ reagovat na aktualni situaci

na trhu prace u uzkoprofilovych praci. [14]

Jednorazové a mimoradné odmény

Jsou pfiznévany s cilem ocenit vysoké pracovni usili ¢i nestandardni pracovni
uspéch piipadné mzdové zvyhodnit zaméstnance za délku jeho pracovniho poméru
U organizace, aby se posilovala stabilizace pracovnikl. K nejcastéjSim druhim se fadi
napt. odmény na dovolenou a k Vanocim (13. a 14. mzda), odmény k pracovnimu

a zivotnimu vyroc¢i, odmény za vynalezy, objevy a zlepSovaci navrhy apod. [14]

Utast na vysledcich

Jde o formu mzdy, kterou zaméstnavatel muize poskytovat zaméstnancim
za ptinosy potiebné k dosazeni hospodarskych vysledkd. Zaméstnavatel tim sleduje
zvySeni produktivity, sniZzeni nakladi, ziskavani a stabilizaci pracovnikill, sniZzeni poctu
socialnich konflikt v pracovnich vztazich, spolupraci nebo dokonce participaci
zaméstnancl na fizeni. Pouziva se zpravidla u velkych organizaci, které ji vyuzivaji
k vytvafeni image dobrého zaméstnavatele, ke stabilizaci kmenovych zaméstnancii
a jejich socidlnimu zvyhodnéni.
1.6.3 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity maji v mnoha piipadech zvyhodnény danovy
a odvodovy rezim a zaméstnavatelé je tedy pouzivaji v rdmci danové optimalizace
(legélniho snizovani danovych povinnosti vyuZzitim moznosti, jez jsou dany danovymi
zakony). Slouzi zejména k posileni pozitivniho vztahu k podniku, stabilizaci
a spokojenosti zaméstnanct a jejich relaxaci. Zaméstnanci v mnoha piipadech nemusi
z takovych nepenéznich pfijmi odvadét dan ani odvody na zdravotnim a socidlnim
pojisténi. Jejich pocet a charakter vychdzi z moznosti zaméstnavatele, potieb

zamg&stnancl a ze srovnani s nabidkou obdobnych zamé&stnavateld na trhu préce. [12]
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2 Analyticka ¢ast

V uvodu analytické ¢asti nejprve popisi spolecnost, diilezité historické mezniky,
vizi, misi, hodnoty, procesy, politiky a organiza¢ni strukturu mohelnického zavodu.
Dalsi cast je pak vénovana zaméstnanciim a jejich charakteristikam.

Poté jsou popsany pracovni smény, odborny rozvoj zaméstnancl, socialni
a mzdova oblast v zavod¢€. V zavéru této ¢asti je zpracovano dotaznikové Setfent.

Pro tuto ¢ast diplomové prace jsem vyuzila interni zdroje a materidly firmy

Siemens, Intranet spole¢nosti a webovou stranku Siemens v Ceské republice.

2.1 Siemens AG

Siemens Aktiengesellschaft je jednim z nejvétsich globalnich elektrotechnickych
a elektronickych koncernt a piisobi ve vice nez 200 zemich, kde nabizi nejen inovativni
technologie, ale i komplexni know-how. Své aktivity rozviji zejména v oblastech
elektrifikace, automatizace a digitalizace. Siemens AG patii k nejvétSim
poskytovatelim technologii Setrnych k zivotnimu prostfedi. Je jednickou na trhu
Vv instalaci offshore vétrnych elektraren, jednim z hlavnich dodavateli pro paroplynové
zdroje a technologii pro pienos energie. Patii mezi prikopniky feSeni v oblasti vefejné
infrastruktury, primyslové automatizace a softwarovych feSeni pro pruamysl.
Spolecnost je také piednim dodavatelem zdravotnickych zobrazovacich zafizeni
a technologii pro laboratorni diagnostiku.

V obchodnim roce 2015, ktery skoncil 30. zafi 2015, dosahl Siemens obratu
75,6 miliard EUR s cistym ziskem 7,4 miliard EUR a zaméstnaval 348 tisic

< . . wx [0
zaméstnanci po celém svéte,

2.2 Siemens, s.r.0.

Spolec¢nost Siemens, s.r.o. je soucasti koncernu Siemens Aktiengesellschaft
se sidlem v Mnichové, ktery je jiz vice nez 165 let synonymem pro Spickové
technologie, inovace, kvalitu a spolehlivost.

Patfi mezi nejvétsi elektrotechnické firmy v CR apfedni svétové dodavatele
nizkonapétovych asynchronnich elektromotort. Spolecnost je tedy nedilnou soucasti
Ceského primyslu a také se fadi mezi nejveétsi Ceské zaméstnavatele. Skupina podniki

Siemens Ceska republika vykazala v obchodnim roce 2014 obrat 34,9 miliard K&. [18]
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Obr. 2.1 Logo spolecnosti

SIEMENS

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

2.3 Zakladni udaje o mohelnickém zavodu Siemens
Nazev: Siemens s.r.0., odStépny zavod Elektromotory Mohelnice
Sidlo: Nadrazni 395/25, 789 85 Mohelnice
Vznik: 25. fijna 2010
Celkovy pocet zaméstnanct k 31. 12. 2015: 1 957 zaméstnanct
Primérny denni vykon v dubnu 2016: 3 807 ks elektromotorii

Pocet vyrobenych elektromotorti v obchodnim roce 2014/2015: 846 450 ks

Siemens s.r.o., odstépny zavod Elektromotory Mohelnice je nejvétsim zavodem
na vyrobu nizkonapétovych asynchronnich elektromotort v Evropé. Ty jsou urCeny
K pohonu pfedevsim pramyslovych zafizeni, jako jsou ventilatory, cerpadla,
kompresory, dievoobrabéci stroje, obrabéci stroje a hydraulické komponenty apod.

Zaméstnava témér 2000 lidi asvou produkei vytvaii 1 stovky navaznych

pracovnich mist u regionalnich dodavateld.

Obr. 2.2 Mohelnické elektromotory

Zdroj: interni zdroj spolecnosti
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2.4 Diilezité mezniky v historii zivodu

Zavod v Mohelnici byl zalozen 30. zaii 1904 jako spolecnost Ludwig Doczekal
& Comp. - podnik pro vyrobu elektrickych zatizeni. Jest€¢ v roce 1904 zacala vystavba
provozi na pozemcich mezi mohelnickym nadrazim a méstem Mohelnici. V obdobi
do prvni svétové valky v mohelnickém zavod¢ pracovalo asi 300 pracovnikd.

V prvnich tiech desetiletich existence mohelnického elektrotechnického podniku
byl vyrobni program firmy znacné rozsahly. Vedle zatizeni elektraren vcetné generatori
se zde vyrabél elektroinstalaéni materidl, elektromotory pro stfidavy a stejnosmérny
proud, transformatory, rozvadéce, ale také elektrospotiebi¢e. V pribéhu prvni svétové
valky byla v podniku zavedena vyroba soucéstek granati a velkych stiel.

V roce 1924 zévod uzaviel smlouvu o vzdjemném spolecenstvi se spolecnosti
Siemens. 21. prosince 1926 probéhla fuze se SIEMENS Praha.

Do roku 1926 byly generatory, elektromotory a dal$i vyrobky navrhovany
ve vlastni konstrukci mohelnického podniku. Koncem 30. let pfedal mohelnicky podnik
vyrobu elektrospotiebicii  a elektrickych zafizeni zavodu Siemens Bratislava.
V Mohelnici ziistala jen vyroba nékterych elektromotorti.

Pted 2. svétovou valkou pocet zaméstnanct vzrostl na 500. V pribéhu 2. svétové
valky byla v podniku zavedena vyroba generatora pro letectvo, stejnosmérnych motorti
pro ponorky a dalSich drobnych pfistroji pro vale¢né ucely. V roce 1942 doslo
k vybudovani prvni Zelezni¢ni vlecky z mohelnického nadrazi do podniku Siemens.

6. prosince 1949 vznikd MEZ narodni podnik. V padesatych letech byla fada
elektromotorti rozsifena o motory s malym vykonem a o motory s vétSimi vykony.

V Sedesatych letech doSlo k rozSifeni vyrobniho programu o vyrobu
elektromotort jednotné fady AF. Pocet zaméstnancu se v této dobé pohyboval kolem
1 750. Asynchronni povrchové chlazené elektromotory tfady AP se zacaly vyrabét
od roku 1965 a jejich vyroba byla ukoncena ve druhé poloviné devadesatych let 20. stol.

1. cervence 1990 vznik samostatného statniho podniku MEZ Mohelnice.
Vroce 1994 byla vladou CR schvélena privatizace motorafskych aktivit statniho
podniku MEZ Mohelnice, a to formou piimého prodeje majetku firmé Siemens.
1. fijna 1994 vznika firma SIEMENS ELEKTROMOTORY s.r.0. zdvod Mohelnice

K 1. fijjnu 2010 zanikla spolecnost Siemens Elektromotory s.r.o. a mohelnicky

zavod byl zaclenén jako odStépny zavod do spole€nosti Siemens, s.r.0.
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2.5 Vize, mise a hodnoty zavodu

25.1 Mise

Misi zavodu je vyvijet a vyrabét elektromotory vybavené vSemi funkcemi, které
nejefektivnéjSim zplisobem pireméni elektrickou energii na mechanickou a umozni
zakaznikim jeji vSestranné vyuziti s nejvyssi ucinnosti ve vSech jimi pozadovanych

aplikacich.

25.2 Vize
Jako nejvétsi vyrobce asynchronnich elektromotort osové vysky 63-200 mm chtéji:

e rozhodujicim zplisobem urcovat trend vyvoje elektromotort,

zakaznikim spolehlivé dodavat v danych terminech s perfektnim servisem,

e dodavat vyrobky s vysokou kvalitou, technickou trovni a spliujici ekologické
pozadavky,

e trvalym zlepSovadnim procesii a spolupraci s dodavateli a zakazniky udrzet
vedouci pozici na trhu,

e téchto cili dosdhnout s tymem motivovanych a vzdélanych pracovnikd,

e jednat podle zakonii a pravidel, napliiovat pozadavky etickych kodext

definovanych koncernem Siemens.

2.5.3 Hodnoty zavodu
o Spitkovy vykon
Je velmi dulezité rozumét potiebam zakaznikd, davat si vysoké cile a hledat vzdy

nejefektivngjsi cestu, jak jich dosahnout.

¢ Odpovédné podnikani
Zavod se chova odpovédné vici svému okoli, dodrzuje zdkony a cti nejvyssi etické

standardy, snazi se chranit Zivotni prostfedi, podporovat charitu, vzdélani apod.
e Inovativni pristup

Technologie zavodu udavaji trend, oteviraji nové horizonty a jsou skute€nym piinosem

pro zakazniky.
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2.6 Procesy a politiky zavodu Mohelnice

2.6.1 Procesy
Mezi dulezité procesy patii:
e strategicky projekt Mohelnice 2015,
e PORTFOLIO — budouci struktura vyrobk,
e FOOTPRINT — nastaveni technologickych kapacit,
e COMPETITIVENESS — posileni konkurenceschopnosti v nakladech,
e COMMERCIAL - redukce fixnich nakladu,
e aktivni zapojeni pracovnikl do feSitelskych tym1,
e mapovani a zjednoduSovani administrativnich procest,
e nastaveni procesu interniho a externiho baleni,
¢ snizeni ekologické zatéze na jednotku produkce,

e zvySeni kvality dodavateld.

2.6.2 Environmentalni politika

Trvale udrzitelny rozvoj v ochranné zivotniho prostfedi znamend Setrné
zachazeni s pfirodnimi zdroji. Jiz pfi vyvoji vyrobku a ndvrhu ndkladl procesu
se proveéiuji mozna naslednd zatizeni Zivotniho prostfedi. Cilem je zabranit tomuto

ni¢eni nebo v ramci platnych predpisii snizit zatizeni zivotniho prostfedi na minimum.

2.6.3 Politika bezpec¢nosti a ochrany zdravi pri praci
Prioritou spolecnosti je vytvofit na vSech svych pracovistich podminky
pro bezpec¢nou a zdravi neohrozujici praci a dale:
e pIné dodrzovat veskeré pravni piedpisy a stanovena pravidla a v pravidelnych
intervalech se podrobovat internim a externim proveérkam,
e pred kazdou zménou technologie, pouzivanych materialti a pracovnich postupti
zahdjit aktivni proces vyhledavani rizik, pfijimat opatfeni k jejich prevenci
a minimalizovat piisobeni neodstranitelnych rizik,
e poskytovat pravdivé informace o €innostech spolecnosti vSem zainteresovanym
stranam tak, aby mohly posoudit firemni Gsili na tvorbé zdravi neohrozujiciho

a bezpecného pracovniho prostiedi,
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2.6.4

trvale podporovat vSechny zaméstnance v posilovani odpovédnosti za vlastni
bezpecnost a ochranu zdravi pii praci, aby se svym piistupem podileli na tvorbé
zdravého a bezpecného pracovniho prostiedi,

podporovat neustalé zlepsovani systému BOZP.

Politika jakosti

Veskera cCinnost pracovnikii zavodu je zaméfena na zajiStovani vysoké

spokojenosti zakaznikli s dodavanymi produkty a souvisejicimi sluzbami.

Vsichni zaméstnanci se podili na neustalém zlepSovani efektivity systému fizeni

jakosti v souladu s ustanovenimi normy ISO 9001, zejména vyhradnim dodrzovanim

téchto principt:

zakladnim kamenem vSech Cinnosti pracovnikii vyrobniho zavodu je nulova
tolerance k chybam, dodrzovani implementovanych standardd a kvalita
na prvnim miste,

kazdy zaméstnanec je pln¢ zodpoveédny za kvalitu provedené prace, vysledky
vadné prace nesmi byt piedany k dal$imu zpracovani,

zlepSovani kvality produkti a procesi je prioritou vSech zaméstnancii a zaroven
reakci na veSkeré pozadavky a ocekavani zadkazniki,

informace o neshodach (z vyroby i od naSich zdkaznikll) jsou okamZzité
provéfovany a jsou zavedena napravna opatfeni, jejichz efektivita
je systematicky vyhodnocovana,

pomoci nastrojii kontinualniho vylepSovani procesti se odhaluji mozna rizika
a navrhuji rychlé a kvalitni feSeni problém,

trvalou UCinnosti piijatych opatifeni je zamezeno negativnim vlivim, které
by mohly mit dopad na kvalitu nasich produktd,

integraci SPS (Siemens Production System) je budovan Stihly zévod
S jednodussimi a jasné definovanymi procesy,

SPS je ptedpokladem ristu jak v oblasti vykonu, tak kvality,

vytvafi se kvalitni zdkladna pro zavadéni technickych pozadavkl firemnich
zékaznikl do praxe,

zékladem pro zajisténi kvality dodavek je spoluprace s dodavateli a jejich fizeni.
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2.7 Organizaéni struktura zavodu

Mohelnicky zavod tvoii Usek vyrobni a tsek ekonomicky. Pod nimi jsou dale
podfizena jednotliva oddéleni z&dvodu. Vyrobnim feditelem je Ing. Pavel Pénicka,
ekonomickym feditelem zavodu je od listopadu 2015 pan Jirgen Behnke, ktery
vystridal pana Christiana Caspera. Personalni oddéleni spada pod prazské vedeni. Mezi
dalSi samostatnd oddé€leni patii Siemens Real Estate, Zakaznicky servis Mohelnice,
Aplika¢ni management CZ a Informatika Mohelnice. Pod vyrobniho feditele déle spada
Compliance Officer a specialistka pro komunikaci. Pod ekonomického feditele navic
spada projektovy specialista a vedouci koordinator produktivity. Oddéleni, ktera spadaji

pod vyrobniho a ekonomického feditele jsou zndzornéna na obr. 2.3.

Obr. 2.3 Organizac¢ni struktura zd&vodu Mohelnice

Vyrobni feditel Ekonomicky reditel
Ptiprava vyroby ||| Vyroba Zasobovani Zpracovani zakazek
a skladovani a nabidek
Rizeni jakosti —  Obsluha vyroby Strategicky nakup Operativni Controlling
Vyvoj motort | | | Projekty a priimyslové inZenyrstvi

Zdroj: vlastni zpracovani

Na obr. 2.4 1ze vidét areal mohelnického zavodu Siemens.

Obr. 2.4 Areal mohelnického zavodu

Zdroj: interni zdroj spolecnosti
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2.8 Charakteristika zaméstnancu

V tabulkové a grafické podobé¢ je zndzornén vyvoj jednotlivych charakteristik, jako jsou

pocty zameéstnancl a jejich rozbor dle pracovniho zatazeni, pohlavi, vzdélani, vékové

vvvvvv

kategorie a délky zaméstnani v zavodé. Udaje za rok 2015 jsou uvedeny k 30. Gervnu.

Zaméstnanci jsou ve firmé rozdéleni na technicko-hospodaiské pracovniky

(THP), vyrobni a nevyrobni délniky a také agenturni pracovniky, ktefi jsou zaméstnani

na zéklad¢ smlouvy s agenturou prace.

Tab. 2.1 Pocty zamé&stnancti k 31. 12. ptislusného roku; rok 2015 k datu 30. 6. 2015

CELKEM

rok VD ND THP BEZ AG. AG.

2008 1565 (72 %) | 314 (14 %) 296 (14 %) | 2175 41 (1,85 %)
2009 909 (62 %) | 277 (19 %) 282 (19 %) 1468 0
2010 1091 (63 %)| 316 (18 %) 321 (19 %) 1728 237 (12 %)
2011 1154 (60 %)| 402 (21 %) 363 (19 %) 1919 259 (11,9 %)
2012 1066 (58 %)| 394 (22 %) 370 (20 %) 1830 280 (13,27 %)
2013 983 (57 %) | 379 (22 %) 371 (21 %) 1733 351 (16,84 %)
2014 996 (57 %) | 376 (22 %) 365 (21 %) 1737 226 (11,5 %)
2015 974 (58 %) | 348 (21 %) 363 (21 %) 1685 323 (16 %)

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Graf 2.1 Vyvoj poctu zaméstnanct od 1. 10. 2008 do 30. 6. 2015
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Zdroj: vlastni zpracovani
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Z grafického znazornéni lze vidét, ze v roce 2008 bylo v zavodé zaméstnano
nejvice pracovniki. Bohuzel ale pfichod ekonomické krize v témze roce zavinil nutné
propousténi zaméstnanct, kde k 31. 12. 2009 bylo v zavod¢ pouze 1468 pracovnikd.
Od roku 2010 se pocet zaméstnancu zaCal postupné navracet do ptvodniho stavu.
V roce 2014 pocet zaméstnancti klesl pod 2000 z diivodu Gspor a snizeni poctu zakazek.

Nejpozdeji do 30. zafi 2016 musi byt naplnéno opatieni, na kterém se dohodlo
vedeni zadvodu s odborovou organizaci a to, ze pocet agenturnich zaméstnancii v zavodé
neptfesdhne hodnoty 10 % zcelkového poctu zaméstnanci délnickych profesi

vV kmenovém stavu. Vys$i pocet agenturnich pracovnikii mlze zaméstnavatel

zameéstnavat pouze v obdobi letnich dovolenych v mésicich Cerven az zaii.

V nasledujicich tabulkdch a grafech jiZz nebudou zapoditani agenturni

zaméstnanci, jelikoZ se u nich tyto idaje neeviduji.

Tab. 2.2 Pocet zaméstnancu dle pohlavi k 31. 12. ptislusného roku; rok 2015 k datu
30. 6. 2015

rok muzi zeny Celkem
2008 1517 658 2175
2009 1001 467 1468
2010 1189 539 1728
2011 1335 584 1919
2012 1283 547 1830
2013 1231 502 1733
2014 1238 499 1737
2015 1184 501 1685

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

V zavodu pracuje v priméru 70 % muzid a 30 % Zzen. Vzhledem k tomu,
ze se jedna o elektrotechnicky podnik, neni divu, Ze je velky rozdil mezi potem muzi
a zen. Nejvice zen je zaméstnano v navijarng, kde je potieba velké zruénosti v ru¢nim
navijeni. Ddle jsou zeny zaméstndvany na ruznych kanceladiskych pozicich, popft. také
jako nevyrobni délnici napt. ve skladech apod. Mezi dalSi vyrobni haly zdvodu patii

montéaz, obrobna, slévarna, lisovna a nastrojarna.
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Graf 2.2 Vyvoj po¢tu muzti a zen od 1. 10. 2008 do 30. 6. 2015
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Zdroj: vlastni zpracovani

Tab. 2.3 Pocet zaméstnancti dle vzdélani k 31. 12. pfislusného roku; rok 2015

k datu 30. 6. 2015

rok | zakladni Skola vyuéeni | stiedni Skola VS Celkem
2008 431 1159 479 106 2175
2009 256 767 354 91 1468
2010 294 929 403 102 1728
2011 253 1070 455 141 1919
2012 235 1014 442 139 1830
2013 202 962 418 151 1733
2014 197 976 418 146 1737
2015 191 934 414 146 1685

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Co se ty¢e vzdélani zaméstnancii, tak nejvice jich je vyuenych. Rada
pracovnikl pfichazi totiz hned po vyuceni ze Stfedni Skoly technické a zemédélské
Mohelnice, se kterou Siemens spolupracuje. Studenti si zde mohou vybrat mezi
sttednim vzdélanim nebo vyucenim, pfip. navazujicim nastavbovym studiem k ziskani
maturity po vyuceni. Snizuji se pocty zaméstnanct pouze zakladniho vzdélani a naopak
pribyva pracovnikli vysokoskolského vzdelani. Technicko-hospodarskym pracovnikiim

firma vychéazi vsttic v dalSim vzdélavani formou poskytovani studijniho volna.
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Graf 2.3 Vyvoj po¢tu zaméstnanci dle vzdélani od 1. 10. 2008 do 30. 6. 2015
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Tab. 2.4 Pocet zaméstnanctii dle vékovych kategorii k 31. 12. pfislusného roku;

rok 2015 k datu 30. 6. 2015

rok| do 20 21-30 31-40 41 -50 51-60 vic jak 60 Celkem
2008 53 458 662 525 456 21 2175
2009 3 237 468 433 321 6 1468
2010 22 308 531 510 344 13 1728
2011 22 367 576 553 382 19 1919
2012 3 347 545 527 385 23 1830
2013 4 303 503 501 405 17 1733
2014 0 294 502 513 404 24 1737
2015 0 258 493 513 394 27 1685

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Z grafického znazornéni lze vidét, Ze mezi roky 2008 az 2013 bylo v zavodé

nejvice pracovnikll vékové kategorie 31 — 40 let. Od roku 2014 pievazuje v zavodé

veékova skupina 41 — 50 let. Tteti nejpocetnéjsi skupinou je veékova kategorie 51 — 60

let. Z téchto udaju tedy vyplyva a opravdu tomu tak je, Zze velka fada zaméstnanci

zustava v zdvode po cely sviij pracovni zivot, z ¢ehoz Ize usoudit, Ze je firma velmi

dobrym zaméstnavatelem (viz 1 nasledujici znazornéni 2.5). Podnik vychazi vsttic také

mladym uchazec¢iim o zaméstnani, a to nejen na pozice délnické, ale i kancelaiské.

50




Graf 2.4 Vyvoj poc¢tu zaméstnancii dle vékovych kategorii od 1. 10. 2008 do 30. 6. 2015
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Tab. 2.5 Délka zaméstnani k 30. 6. 2015

Délka zaméstnani Pocet zaméstnancu
méné jak 1 rok 5 4.5%
1- 2 roky 108 6,4 %
3-5let 290 17%
6 - 15 let 472 28%
16 - 25 let 434 26 %
26 - 35 let 202 12%
36 - 45 let 102 6 %
vice jak 45 let 2 0,1%

Zdroj: interni zdroje spolecnosti

Graf 2.5 Vyvoj poctu zamé&stnanct dle doby zaméstnani v zavodu k 30. 6. 2015
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2.9 Pracovni smény
V z&vodé jsou nastaveny tyto pracovni smeny:
e 1. sména, v¢etné jednosménného provozu: 06.00 — 14.00 hodin nebo 07.00 -
15.00 hodin,
e 2.sména: 14.00 — 22.00 hodin,
e 3. sména: 22.00 — 06.00 hodin,
e nepietrzity provoz: 06.00 — 18.00 hodin nebo 18.00 — 06.00 hodin.

Délka tydenni pracovni doby nesmi dle kolektivni smlouvy c¢init vice nez
37,5 hodiny ve vSech pracovnich reZimech. Délka smény nesmi byt delsi jak 12 hodin.

Zamegstnavatel je povinen poskytnout zaméstnanci prestavku na jidlo a oddech
Vv trvani nejméné 30 minut, nejdéle po 6 hodindch nepfetrzité prace a tyto poskytnuté
pfestavky se nezapocitdvaji do pracovni doby. Zacitky a konce téchto ptestavek
jsou stanoveny zaméstnavatelem. U THP pracovnikd neni stanoven piesny zaatek
prestavek.

Prace presCas muze byt nafizena jen ve vyjimecnych piipadech a nesmi
U zaméstnance Cinit vice nez 8 hodin tydné a vice nez 150 hodin v kalendainim roce.
Praci pfescas nesméji vykondvat mladistvi do 18. roku veku, t€hotné zeny a pracovnici
pecuyjici o dité mladsi 1 rok. Mladistvi také nesmi vykonavat nocni prace konané

mezi 22.00 — 06.00 hodinou.

2.10 Odborny rozvoj zaméstnancu

Zavod zajiStuje odborna skoleni a zauceni pro své noveé 1 stavajici zaméstnance.
Jsou poskytovana odbornd Skoleni, ale i kurzy mékkych dovednosti (komunikacni
dovednosti, prezentacni dovednosti, obtizna komunikace, stress management, asertivita,
vedeni tymu apod.). Zaméstnanci si mohou také sami navrhnout Skoleni, ktera by radi
absolvovali. THP pracovnici maji moZnost navstévovat kurzy anglického a némeckého
jazyka, které jsou ale kapacitn€é omezené. Zaméstnancim, ktefi si dodélavaji
vysokoskolské studium, umoznuje zaméstnavatel vyuzivat studijniho volna. Studentim
technickych obort (elektromechanik, nastrojaf, mechanik — sefizova¢c CNC strojt,

obrab&¢ kovil) nabizi zavod moznost stipendia a také spolupracuje s VSB — Ostrava.
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2.11 Socialni oblast

V oblasti socialni nabizi zameéstnavatel fadu moznosti pro své zameéstnance,
které jsou uvedeny déle v ramci této podkapitoly.

Zakladni vymeéra dovolené ¢ini v kalenddinim roce 5 tydni.

Zdravotni a lazenska péce

Zaméstnavatel ma uzaviené smlouvy s poskytovateli pracovné-lékatskych
sluzeb zptisobilych vykonavat preventivni zdravotni péc¢i. Na zakladé téchto smluv jsou
zajiStovany a hrazeny zdravotni prohlidky zaméstnanct v souladu s predpisy k zajisténi
bezpecnosti a ochrany zdravi pfi praci.

Kazdoro¢né se v zavod¢ konaji ,,Dny zdravi“ ve spolupraci s kvalifikovanymi
zdravotnimi specialisty, a pro tento ucel je vy¢lenéna castka 50 000 K¢.

Dale zaméstnavatel smluvné zajist'uje pro své zaméstnance lazenskou péci, ktera
je poskytovana témito smluvnimi partnery: Lazné Teplice nad Becvou, Lazné
Luhacovice, Priessnitzovy lécebné lazn€, Lazné Kostelec u Zlina, Lazn¢ Bludov
aLazn€ Slatinice a.s. Naldzenskou pé¢i je vy€lenéna castka 300 000 K¢,
kdy zaméstnavatel poskytne schvalenym zajemcim o lazenisky pobyt prispévek

ve stanoven¢ vysi dle kolektivni smlouvy prosttednictvim aplikace Benefit Plus.

Péce o byvalé zaméstnance

Zamestnavatel kazdoro¢né zajiStuje spolecensky vecer (do 200 000 K<) pro své

byvalé zaméstnance, kteti u n¢j do odchodu do diichodu pracovali.

Zavodni stravovani

Zamgéstnavatel poskytuje pro své zaméstnance dotované zavodni stravovani
Vv arealu zavodu, a to v prubéhu ranni, odpoledni i nocni smeny. Se spolecnosti Aramark

je smluvné zajistén nasledujici rozsah a sortiment poskytovanych sluzeb:

Obéd (10.30 — 13.00 hodin):

Polévka — 2 druhy

Standardni jidlo — 4 druhy

Nadstandardni jidlo — 4 druhy: Vybér, Grill, Vital Food, Teply bufet
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Veceie (18.00 — 19.00 hodin):
Polévka — 2 druhy
Standardni jidlo — 2 druhy

Nadstandardni jidlo — 1 druh (smazend minutka)

Jidlo pro no¢ni sménu:

3 druhy standardnich jidel zpracovanych na bazi rychlého zachlazeni (chlazena strava)

Zamgéstnavatel poskytuje zaméstnanci prispévek ve vysi:

e 51 —55% sjednané ceny (v€etné¢ DPH) u standardnich jidel a chlazené stravy,
e nejméné 35% sjednané ceny (véetné DPH) u nadstandardnich jidel.

Prispévek zaméstnavatele na penzijni pfipojiSténi a zivotni pojisténi

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci pfispévek na financ¢ni benefity ve vysi
600 K¢ za podminky, ze si zaméstnanec bude sam pfispivat ¢astkou minimalné 300 K¢.
Prispévek zaméstnavatele Ize vyuzit na penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi nebo

na jejich kombinaci.

Zabezpeceni v nezaméstnanosti

V pfipadé rozvazani pracovniho poméru se odlozi splaceni finan¢nich
pohleddvek zaméstnance vU¢i zaméstnavateli po dobu jeho nezaméstnanosti
(dle evidence na ptislusném ufadu prace), nejdéle v§ak po dobu 12 mésicti od skonceni
pracovniho poméru, pokud zaméstnanec zavazek pisemné uznal, a nedoslo-li K jiné

dohod€ mezi obéma stranami.

Socialni vypomoc

Zaméstnavatel poskytne na zaklad¢ predlozené Zadosti, zaméstnanci socidlni
vypomoc formou pijcky nebo piispévku za ucelem feSeni mimoiadnych situaci v jeho
rodin€ (napf. zivelnd pohroma spojena se Skodou na majetku apod.). Mimoiadnost
situace a vyse ptipadné pijcky i prispevku je posuzovana zamestnavatelem.

V piipadé¢ umrti zaméstnance ndsledkem pracovniho Urazu nebo nemoci
zZpovolani u zaméstnavatele poskytne zaméstnavatel jednordzové odskodnéni

pozlstalému manZelovi nebo partnerovi a nezaopatienému ditéti, dale pak tém clenlim
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domaécnosti, ktefi zili se zaméstnancem do jeho smrti dlouhodobé a podileli se
na thrad¢ nékladi této domacnosti, ve vysi 280 000 K¢ kazdému. Rodi¢im zemielého
zameéstnance, pokud s nim zili ve spole¢né domacnosti, nalezi jednorazové odskodnéni
V uhrnné vysi 280 000 K¢&.

V pfipadé¢ umrti zaméstnance zaméstnavatele vyplati zaméstnavatel jeho
poziistalym ¢lentim, ktefi s nim zili ve spole¢né domdacnosti, ptispévek ve vysi 6 000 K¢

za ucelem c¢astecné thrady nakladi na pohteb.

Volnoc¢asové benefity

Zaméstnanci v pracovhim poméru (v evidenénim stavu) a zaméstnanci
na matetské ¢i rodicovské dovolené maji moznost Cerpat benefity z oblasti zdravi,
kultury, vzd€lavéni, sportu a cestovani.

Benefity je mozno Cerpat do vyse pridélené¢ho kreditu, ktery €ini 5 000 bodi
na obchodni rok (I bod = 1 KC¢). Zaméstnanci mohou cerpat benefity ze svého
virtudlniho G¢tu prostfednictvim tzv. pfimé a neptimé objednavky.

Ptima objednavka ptfedstavuje vyber benefitu z nabidky v internetové aplikaci
Benefit Plus. Nepiima objednavka ptedstavuje vybér benefitu na poskytovatele, ktefi
nejsou uvedeni v této aplikaci.

Ptistup do aplikace Benefit Plus se zaméstnanci zfizuje po uplynuti zkuSebni
doby, tj. 3 mésice po nastupu do pracovniho poméru. Narok na kredit je umérné kracen
poctem mésicil v pracovnim pomeéru za piisluSny obchodni rok. Nevycerpany zlstatek
kreditu se do dalsiho obchodniho roku neptfevadi. V piipad€, ze zaméstnanec nema
z4jem o prispévek na volnoCasové aktivity, mlze si jej ve stanovenych terminech

prevést cely nebo ¢astecné na finanéni benefity.

Benefit Plus

Benefit Plus je program volitelnych zaméstnaneckych benefiti spravovany
prostiednictvim internetové aplikace, ktera je dostupna 24 hodin denné. Prostfednictvim
této aplikace ma kazdy zaméstnanec piistup ke vSem firemnim benefitim a v ramci
zamé&stnavatelem pridéleného rozpoétu Si mize ,nakupovat® nejriznéjsi sluzby
nebo objednavat interni benefity. Pracovnici si mohou objednavat prostifednictvim
této internetové aplikace sluzby z oblasti zdravi, sportu, kultury, cestovani nebo

vzdglavani, (%

55



M¢ésicni investiéni plan (MIP) a Share Matching Plan (SMP)

MIP je jednoro¢ni investi¢ni obdobi, béhem kterého mohou zaméstnanci
investovat do akcii Siemens AG. Investovana ¢astka nesmi piesdhnout 5 % hrubé ro¢ni
mzdy. Tato ¢astka se nasledn¢ strhava ze mzdy ve 12 mésicnich splatkach a jsou za ni
nakupovany akcie. Nakup se uskuteciiuje vzdy 10. obchodni den za aktualni cenu akcie
na burze XETRA. Pfedem stanovenou ¢astku neni mozné béhem nabidkového obdobi
ménit, ale je mozné srazky ukoncit. Po ukonceni jednoletého investi¢cniho obdobi
se akcie automaticky pfevedou do Share Matching Plan 2017.

Hlavnim cilem SMP je odménit investici do akcii Siemens pfidélenim jedné
akcie zdarma ke kazdym tfem akciim, které zaméstnanec vlastni. Zaméstnanec vSak
nesmi prodéavat ani pievadét své akcie v prubéhu nabyvaciho obdobi, pokud chce ziskat

zdarma tyto akcie navic.

Zaméstnanecké pujc¢ky na bytové ucely

O phj¢ku si mohou zazddat jen zaméstnanci, ktefi maji smlouvu na dobu
neurcitou. Moznosti je bezurocna ptjcka do vyse 300 000 K¢ na vystavbu domu, koupi
bytu nebo domu, koupi stavebniho pozemku, uhradu c¢lenského podilu nebo
na vyporadani spoluvlastnictvi. Zde jsou =zapotiebi dva rulitelé. Dalsi mozZnosti
je pujcka do vyse 120 000 K¢ se zvyhodnénou Grokovou sazbou na rekonstrukei domu

nebo bytu s dobou splatnosti 5 let. V tomto piipadé staci jeden rucitel.

Ostatni sluzby

Zaméstnavatel poskytuje predkupni pravo svym zaméstnancim v piipadech
odprodeje nepotiebného majetku za podminek stanovenych ve vnitinim pfedpisu.
Zameéstnavatel vycCleni ve svych nakladech na pfisluSny obchodni rok ¢astku
400 000 K¢ na realizaci kulturnich a sportovnich akci. Zaméstnavatel ptispeje Castkou
do 200 000 K¢ na uhradu ceny poukazi pro déti svych zaméstnanct v détskych letnich
taborech. Ptispévek lze poskytnout zaméstnanci jednou rocné, a to pro dité navstévujici
zékladni Skolu. Jednotna vyse ptispévku zaméstnavatele na dit€¢ se stanovi na zaklade
poctu piihlaSek a stanoveného objemu financnich prostiedkii na détskou rekreaci,
pfiCemz piispévek lze poskytnout maximéalné¢ do vySe ceny vybrané rekreace.

IV w

Déle kazdy zaméstnanec dostava mésicné bezplatné zadvodni noviny Siemens Report.

56



2.12 Statistiky benefiti za obchodni rok 2013/2014

Tab. 2.6 Utracené body v aplikaci Benefit Plus

Kultura 1,29 %
Slevy a vyhody 0,41 %
Sport 9,53 %
Vzdélavani 0,28 %
Zdravi 76,61 %
Ostatni 11,88 %

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti

Tab. 2.7 17 nejcastéji vyuzitych benefitt v aplikaci Benefit Plus

Poskytovatel Néazev benefitu
Lékarna Salve - Mohelnice Poukazka do 1ékarny
Lékarna U Zlatého orla - Mohelnice | Poukazka do 1ékarny

Lékarna Dr.Max - Zabieh

Lékarenské zbozi

Lékarna v Losticich

Poukézka do lékarny

Kryty plavecky bazén Mohelnice

Poukazka na bazén

Lékéarna Zdravi - Mohelnice

Poukézka do lékarny

Oc¢ni optika — Zdenék Novotny

Poukazka na optiku

CineStar CR

Poukazky do kina E-shop

Stopp optik — Optika Na Namésti

Poukazka na optiku

T-Mobile pro Siemens

Hlasové sluzby

Fitcentrum K2

Poukézka do posilovny

Lékarna Zdravi - Zabteh

Poukézka do lékarny

Largo

Poukazka na masaz

Restaurace Na Nameésti Mohelnice

Poukézka na bowling

Masaze Pohoda - Mohelnice

Poukazka na masaz

Lékarna Nadrazni - Mohelnice

Poukazka do 1ékarny

Hana Hamplova — Mohelnice

Poukazka na masaz

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

Ztab. 2.7 tedy jasn¢ vyplyva, Ze nejvice zaméstnanci vyuzivaji benefity

na nakupy v lékarnach. Dle tab. 2.6 bylo témét 77 % bodu v aplikaci Benefit Plus

utraceno na oblast zdravi.
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Dalsi udaje k erpanym benefitim

Pocet Gcastnika d€lnickych Skoleni: 2477

Pocet zaméstnancl vyuzivajicich pfispévku na penzijni pripojisténi: 1254

Pocet ucastnikit THP Skoleni (bez jazyki): 1160

Pocet zaméstnancii, ktefi dostali ptispévek za pracovni jubileum: 207

Pocet zaméstnanc, ktefi vyuzili moznosti bezplatného o¢kovani proti chiipce: 143
Pocet zaméstnanct, ktefi obdrzeli ptispévek zaméstnavatele na lazenskou péci: 91

Pocet zaméstnancii, ktefi vyuzili pfispévek na détskou rekreaci: 88 (ptispévek 1 818 K¢)
Pocet zaméstnancii vyuzivajicich pfispévku na zivotni pojisténi: 86

Pocet zaméstnancti, ktefi navstévovali vyuku anglického jazyka: 70

Pocet zaméstnancti, ktefi navstévovali vyuku némeckého jazyka: 37

2.13 Mzdova oblast

Mzda je ve vétSin€é piipadl rozhodujicim faktorem pii vybéru budouciho
zameéstnavatele, proto je této oblasti nutné vénovat velkou pozornost. Tato podkapitola
je zamé&fena na finan¢ni nastroje odménovani a udaje s nimi souvisejici.

Zaméstnanci tedy piislusi za vykonanou praci mzda. Mzda se sjednava
V pracovni smlouvé, jejiz soucasti jsou dohodnuté mzdové podminky, vyjadiene:

e tfidou a tarifnim stupném u kategorie délnikd,
e korunovym vyjadienim smluvni mzdy u kategorie THP.

Mzdovy vyvoj

V ramci kolektivniho vyjednavani bylo dohodnuto, Ze se mzdové tarify zvysi
proti 30. 9. 2015 o 3,5 %. Hodinové¢ tarify (v rozmezi od 78,90 K¢ do 179,50 K¢)
jsou stanoveny pro 37,5 hod. tydenni pracovni dobu.

Na zakladé dohodnutého druhu prace je se zaméstnancem sjednana v pracovni
smlouvé tarifni mzda vyjadiena tarifni tfidou a tarifnim stupném.

Vysi tarifni mzdy na dé€lnickych pracovistich zavodu stanovuje utvar
PT - Pfiprava vyroby v souladu s kvalifikaénim katalogem d¢€lnickych povolani.
Pii zméné tarifni mzdy pfislusi zaméstnanci novy mzdovy tarif od 1. dne mésice,

ve kterém toto opatieni nabude dodatkem pracovni smlouvy ucinnosti.
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Kwvalifikaéni katalogy dé€lnickych povolani

Kvalifikaéni katalogy délnickych povolani obsahuji prace a cCinnosti
VvV uspofadani podle jednotlivych povoldni a Sesti tarifnich tfid. Jsou zakladem
pro rozliSovani stupné obtiznosti, odpovédnosti a namahavosti délnickych pracovnich
¢innosti.

Pro hodnoceni praci spolenost Siemens vyuziva Katalog praci podle povolani

a stupitt REVA/OLIVA 1996, vydany MPSV CR.

Vyplata mezd

Na zéklad¢ pisemné zadosti zaméstnance se mzda vyplaci bezhotovostné na jeho
bankovni ucet nejpozdeéji do 12. kalendainiho dne nésledujiciho mésice.
Zaméstnancim, ktefi si nepozédali o bezhotovostni vyplatu mzdy, se mzda zasila

postovni sluzbou, a to do 25. kalendarniho dne nésledujiciho mésice.

Poskvytovani odmén pii zivotnich a pracovnich jubileich

Zaméstnavatel poskytuje zaméstnanciim odmény pfi:

e dosazeni véku 50 let,

e prvnim skonceni pracovniho poméru pii nabyti naroku na starobni nebo
invalidni duchod,

e dosaZeni nepfetrzittho zaméstnani u zaméstnavatele ve vySi 10 a kazdych

dal$ich 5 let.

Vyse odmény a podminky pro vyplatu uvedenych odmén viz tab. 2.8.

Tab. 2.8 Odmeény pfi Zivotnich a pracovnich jubileich

Prilezitost Ocenéni

Zivotni jubileum 50 let 3 000 bodt do Benefit Plus
Pracovni jubileum 10 let 10 000 K¢ odmény / 10 000 bodir
Pracovni jubileum 15 let 15 000 K¢ odmény / 15 000 bodt
Pracovni jubileum 20 let 20 000 K¢ odmény / 20 000 bodi
Pracovni jubileum 25 let 25 000 K¢ odmény / 25 000 bodi
Pracovni jubileum 30 let 30 000 K¢ odmény / 30 000 bodi
Pracovni jubileum 35 let a poté kazdych 5 let 35 000 K¢ odmény / 35 000 bodu
Odména pti prvnim odchodu do starobniho diichodu | 10 000 K¢

Zdroj: interni zdroj spolecnosti
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Zamgéstnanec ma moznost volby mezi poskytnutim odmény ve finan¢ni formeé
nebo ve formé piidélu bodi ve stejné hodnoté do aplikace Benefit Plus (ptipadné

je mozna i kombinace obou forem po pisemném zazadani).

Mzdové formy

Zakladni forma mzdy je Casovd mzda, kterd je soucinem mzdového tarifu
a odpracované doby. Mezi ostatni slozky mzdy patii prémie, pfiplatky, ndhrady mzdy,

odmény za pracovni pohotovost a odmeény mimotadné.

Zasady pro poskytovadni mimofadnych odmén

Mimotadné a cilové odmény jsou vypisovany za ucelem zabezpeceni
mimotadnych jednorazovych tkold, jejichz splnéni je nad rdmec béZznych pracovnich

ukolll zaméstnancl. Vyhlasuji se pisemné pred zapocetim tikolu.

Navrh odmény musi obsahovat:
e 1ucel a pozadovany zamer,
e okruh zainteresovanych zaméstnanci,
e podminky vyplaty mimofadné odmény (véetné termint),
e vysi odmény,

e zameéstnance zodpovédného za vyhodnoceni ukolu a rozdéleni odmény.

Navrh na odménu zpracovavaji piislusni vedouci zameéstnanci (zadavatel¢)
a schvaluji feditelé zdvodu. Schvilenou mimofddnou odménu poté pifeda zadavatel
na personalni oddéleni, kde je zajiSténa evidence a realizace vyplaty odmény

V nejbliz§im vyplatnim terminu.

Mimofadna odména pro zaméstnance odménovaného tarifni mzdou (vyrobni
anevyrobni délnik) se poskytuje pfi splnéni podminky jeho pfitomnosti na pracovisti
V ramci pldnovaného rozvrhu pracovnich smén.

Tato podminka je naplnéna v pfipad¢, ze zaméstnanec odpracuje za pololeti
pfislusného obchodniho roku vSechny pldnované pracovni smény se zohlednénim
10 neodpracovanych pldnovanych smén nebo jejich ¢asti z divodii neplaceného volna

a prekazek v praci na strané zaméstnance.
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Piiplatky

Mezi priplatky, které je zaméstnavatel povinen vyplacet, patii:

piiplatek za praci v odpolednich a no¢nich sménach a no¢ni praci (7,50 K¢&/hod
vV odpoledni sméné na pracovisti ve vicesménném pracovnim rezimu
a 17,50 K¢/hod za no¢ni praci),

za praci presCas prislusi zaméstnanci priplatek ve vysi 25 % pramérného
vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti
nahradniho volna misto pfiplatku za prescas,

za praci v sobotu a nedé€li ma pracovnik narok na ptiplatek ve vysi 50 % tarifni

mzdy 1 v ptipadé, bylo-li mu za préci o vikendu poskytnuto ndhradni volno.

Procentualni zmény mezd v zavodé od roku 2008

Ztab. 2.9 lze vyc¢ist procentudlni mezirocni zmény primeérné mzdy v zavodé

od roku 2008 u kazdé skupiny zaméstnanci (vyrobnich a nevyrobnich zaméstnanct,

technicko-hospodaiskych pracovnikit). V poslednim sloupci je také znazornéna celkova

procentualni meziro¢ni zmena.

Tab. 2.9 Procentualni zmény mezd od roku 2008 k 31. 12. ptislusného roku; rok 2015
k datu 30. 6. 2015

Rok Meziro¢ni Meziro¢ni Meziro¢ni Meziro¢ni zména
zména - VD zména - ND | zména - THP CELKEM

2008 100 100 100 100

2009 -4,08 -7,26 -2,34 -1,31

2010 25,83 21,14 10,49 22,04

2011 -0,80 6,19 0,18 0,73

2012 0,41 0,57 3,93 2,45

2013 0,16 -1,05 -2,89 -0,26

2014 -0,73 0,62 4,47 1,26

2015 -0,59 -7,10 -6,84 -4,11

Zdroj: interni zdroj spole¢nosti

Pro ptredstavu absolutnich hodnot téchto procentudlnich zmén mezd jsou

V nasledujici tab. 2.10 uvedeny fiktivni ¢astky hrubé mzdy pro jednotlivé kategorie.
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Tab. 2.10 Fiktivni ¢astky hrubé mzdy v K¢

Rok Meziro¢ni Meziro¢ni Meziro¢ni Meziro¢ni zména
zména— VD | zména - ND | zména - THP CELKEM
2008 15 000 18 000 25000 23 000
2009 14 388 16 694 24 416 22 699
2010 18 105 20 224 26 977 27 702
2011 17 960 21 475 27 026 27904
2012 18 034 21 597 28 089 28 588
2013 18 062 21371 27 277 28 513
2014 17 931 21504 28 497 28 871
2015 17 825 19978 26 548 27 683

Zdroj: interni zdroj spolecnosti

Z uvedenych tabulek 2.9 a 2.10 lze vycist, ze se hruba mzda v roce 2009 oproti
roku 2008 snizila u kazdé skupiny zaméstnanci, a to nejvice u kategorie zaméstnancti
nevyrobnich. Naopak v roce 2010 byl velky nariist mezd u vSech kategorii, a to nejvice
u vyrobnich zaméstnancti. V roce 2011 se pak vyrazné zvysila mzda u nevyrobnich
zamé&stnanc a v roce 2012 u THP. V roce 2013 bylo nejvyraznéjsi zménou snizeni
mezd u THP zaméstnanctl, a to o necelé 3 %, ale jiz v nasledujicim roce 2014 se této
kategorii opét navysila mzda proti ptedchozimu roku o 4,47 %. V roce 2015 se mzda
vyrobnim zaméstnanciim nepatrné snizila, kdezto u zaméstnanci nevyrobnich a THP

doslo v tomto roce k vyraznému poklesu hrubé mzdy.

Prumeérna hruba mzda za 3. ¢tvrtleti 2015

Vtab. 2.11 je zndzornéno srovnani primérné hrubé mzdy CR, Olomouckého
kraje a mohelnického zavodu Siemens za 3. ¢tvrtleti 2015. Lze vidét, ze primérnd mzda

Vv zavodu pievysuje praimér v Olomouckém kraji, ale dokonce i primér celorepublikovy.

Tab. 2.11 Primérna hruba mzda za 3. ¢tvrtleti 2015

Prumérna mzda: | Primérna mzda: | Prumérna mzda:

Ceska republika | Olomoucky kraj | Siemens Mohelnice

26 072 K¢ 22 901 K¢ 27010 K¢

Zdroj: [20]
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2.14 Dotaznikové Setieni
Dotaznikové Setfeni bylo provedeno elektronickou formou mezi THP
zaméstnanci, kdy jsem jej posledniho tinora 2016 rozeslala interni emailovou postou.
V nésledujicim tydnu pak vyplilovali zaméstnanci délnickych pozic dotaznik v papirové
formé&. Dotazniky byly zcela anonymni a zaméstnanci vzdy vybirali jednu z nabizenych
moznosti nebo vyjadfovali svilj ndzor prostfednictvim otevienych otazek.
Dotaznikového Setieni se vV zdvodé zucastnilo celkem 240 zaméstnancu, z toho

104 technicko-hospodaiskych pracovnikti a 136 pracovnikil na délnickych pozicich.

Vyhodnoceni dotaznikového Setieni
Jak jiZz bylo vuvodu kapitoly uvedeno, dotaznikového Setfeni se zcastnilo

celkem 240 zaméstnanct, z nichz ptevazovali muzi u obou kategorii (viz graf 2.6 a 2.7).

Graf 2.6 Pohlavi THP respondentli Graf 2.7 Pohlavi délnickych respondent

B Muzi B MuZi

B Zeny m Zeny

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Graf 2.8 Nejvyssi dosazené vzdélani THP respondentii

3% _ 29 Y . Cis
042% B Stfedni odborné vzdélani
s vyuénim listem

B Stfedni vzdélani's
maturitni zkouskou

1 Vysokoskolské vzdélani

B Vyssi odborné vzdélani

Zdroj: vlastni zpracovani
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59 % THP respondentii mé4 vystudovanou stfedni Skolu zakoncenou maturitni

zkouskou a dalSich 36 % ma vysokoskolské vzdéelani.

Graf 2.9 Vékové kategorie THP respondenttt  Graf 2.10 Vékové kategorie délniki

5%

M do 25 let M do 25 let
M 26-35let MW 26-35let
36 -45 let 136 -45 let
W46 - 55 let W46 - 55 let

56 let a vice 56 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Dotaznikového Setfeni se zucastnili respondenti kazdé vékové kategorie.

Nejméné odpovidalo respondentt do 25 let a starSich 56 let v obou kategoriich.

V dalsi otazce bylo zjistovano, zda maji zaméstnanci kolem sebe dobry pracovni

kolektiv, kde jsou vztahy mezi spolupracovniky ptatelské.

Graf 2.11 Vztahy na pracovisti: THP Graf 2.12 Vztahy na pracovisti: délnici
1% 4%
M ano
M ano
M spise ano
M spiSe ano
1 spise ne
M spise ne
M ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani
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U THP zaméstnanct byly vSechny odpovédi kromé jedné pozitivni, coZ je velmi
dobry vysledek. Jde vidét, ze v kancelafich jsou vztahy mezi spolupracovniky pratelské

oproti vztahiim ve vyrobé¢, kde negativné odpovédelo 22 % respondentt.
Poté jsem zjistovala, zda jsou pracovnici spokojeni se spolupraci s jinymi oddélenimi.

Graf 2.13 Spoluprace s jinymi oddélenimi: THP respondenti

4%

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo negativné pouze 20 % respondenti THP, takze

je pozitivni, ze funguje dobfe i spoluprace s pracovniky jinych oddéleni.

Dalsi otdzka znéla: ,, Komunikuji s Vami nadrizeni oteviené a jsou Vam podporou

(chvali Vas, hodnoti Vase pracovni ukoly, vyslechnou Vase pripominky apod.)?

Graf 2.14 Podpora nadtizenych: THP Graf 2.15 Podpora nadtizenych: délnici
7% 3%
M ano
M ano v
] Spige ano M spise ano
W spise ne = spige ne
Hne
M ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédelo 90 % THP respondentl pozitivné oproti délnikiim,

kde pozitivné odpovedélo pouze 56 % respondentd.
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Daéle jsem zjist'ovala, jak ¢asto se zaméstnanci mluvi jejich nadtizeni.

Graf 2.16 Komunikace s nadiizenymi: THP  Graf 2.17 Komunikace s nadfizenymi: D

H denné H denné
H alespon 2x H alespon 2x
tydné tydné
m méné jak 2x H méné jak 2x
tydné tydné
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

52 % THP respondentii odpovédélo, Ze jejich nadfizeny s nimi mluvi denné,
kdezto v druhé kategorii tak odpovédélo pouze 41 %. Celkem 53 respondentt
odpovédélo, Ze s nimi nadfizeny komunikuje méné jak 2x tydné (v oteviené otazce
nckteti uvedli, ze prakticky viibec), proto by bylo dobré, aby se nad touto otdzkou, ktera

se tyka komunikace s podfizenymi, vedeni firmy zamyslelo.

Poté jsem se ptala na tuto otazku: ,, Myslite si, Ze je Vas vedouct spravedlivy v ramci

procesu hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu, prip. Vaseho pracovniho chovani? “

Graf 2.18 SpravedInost v ramci procesu hodnoceni: THP

1%

Hano
M spisSe ano
1 spiSe ne

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otazku odpovédélo pozitivné 90 % a negativné 10 % THP respondentt.
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Déle jsem zjiStovala, jestli zaméstnanci maji pocit, ze jim vedouci nedivétuje

¢i je zbytecné kontroluje.

Graf 2.19 Kontrola nadtizenymi: THP Graf 2.20 Kontrola nadtizenymi: délnici

2% 3%
M ano M ano
M spiSe ano M spiSe ano
1 spiSe ne 1 spise ne
M ne Hne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Z THP respondentti odpovédelo negativné pouze 5 % oproti druhé kategorii,

kde odpovédélo negativné 29 % respondent.

V nasledujici otazce byla zjistovana spokojenost s pracovnim prostiedim a vybavenim.

Graf 2.21 Pracovni prostiedi: THP Graf 2.22 Pracovni prostiedi: délnici
3%
M ano Hano
H spiSe ano M spise ano
W spise ne W spise ne
M ne M ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Z THP respondenti odpovédélo negativné pouze 14 %. Nejvice si stéZovali
na velkoplo$né kancelate, kde je hluéné pracovni prostiedi. Rada THP zaméstnanci

by si prala mensi kancelafe nebo ziizeni relaxaéni zoény, kde by si ¢loveék chvili
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odpocinul a pfiSel na jiné myslenky. Jako dalsi pfipominky uvedli zastaralé¢ kancelate,
kde je v zimnim obdobi velmi chladno (v 1ét¢ naopak moc horko), hluk z vyroby

v nékterych oddé€lenich ¢i nedostate¢nou obnovu IT zafizeni.

Naopak z délnickych respondentti odpovédélo negativné 43 %. Jako negativni
pfipominky uvadéli napf.: malo pracovniho mista, zastaralé vybaveni pracovist,
velky hluk a prasnost, neCistotu na pracovisti, chybéjici klimatizaci, nedostacujici
svacinovy kout, stroje ve Spatném stavu, Spatnou kvalitu materidlu, nedostatecnou
udrzbu strojii, nedostaCujici a Spatné pocitacové vybaveni apod. Doporuceno bylo
zajisténi odborného servisu strojového parku. Opét bylo v odpovédich ¢asto uvedeno

chladno/horko na pracovisti a také nespokojenost s mistry, vedenim a kontrolory.

Déle jsem zjistovala, zda je mnozstvi nabizenych kurzl a Skoleni dostacujici.

Graf 2.23 Kurzy a Skoleni: THP

M ano
M ne

nemam prehled

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina THP respondentt si mysli, Ze je nabizeno dostate¢né mnozstvi
kurzi a Skoleni. V oteviené otdzce ,,Jaké kurzy a Skoleni pro svilj pracovni rozvoj
postradate* byly uvedeny tyto odpovédi: odborné a opakujici se véci, zdokonaleni
a prohloubeni védomosti technického razu, skoleni o novinkach v oboru, odborné staze
v ramci Siemens, Microsoft Word a Excel, odborné seminare, strategické metody
vyjednavani s dodavatelem/zdkaznikem, Skoleni v oblasti finan¢nich tokl a analyz,
moznosti navstév odbornych veletrhl, jazykové kurzy pro vSechny THP pracovniky,
ktefi se chtéji dale vzdélavat atd. Dale bylo uvedeno, Ze pro nové zaméstnance nejsou
k dispozici témé&f zadné ucebni a praktické texty a ze jsou zauCovani zaneprazdnénymi

stavajicimi zaméstnanci, ktefi na né¢ nemaji dostatek casu nebo neumi ucit.
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Také mé zajimalo, zda by THP zaméstnanci uvitali zahrani¢ni staz.

Graf 2.24 Zahrani¢ni staz: THP

M ano

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina THP respondentli by zahrani¢ni stdZ neuvitala. To by bylo

mozné zdivodnit tim, ze vétSina respondenti ma jiz rodinu.

V dalsi otazce byla zjiStovana spokojenost s jazykovymi firemnimi kurzy.

Graf 2.25 Jazykové firemni kurzy: THP

H Ano, jsem spokojen/a.

M Ne, jsem nespokojen/a.

= Nenavstévuji jazykové
firemni kurzy.

B Nenavstévuji, ale rad/a
bych se pfihlasil/a.

Zdroj: vlastni zpracovani

S firemnimi jazykovymi kurzy je spokojeno celkem 33 % THP respondentd.
13 % odpovidajicich jazykovy kurz nenavstévuje, ale radi by se do né&j piihlasili.
Bylo by tedy dobré navysit moznosti jazykového vzdélavani. DalSich 46 % respondentt
nenavstévuje firemni jazykovy kurz. Tyto kurzy jsou vyucovany v pracovni dobé¢, tudiz
si je musi zaméstnanci nadpracovat, proto jsem se také setkala 1 s nazory, ze by nebylo

Spatné jazykové kurzy navstévovat v odpolednich hodinach po pracovni sméng.
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Daéle jsem se ptala na otazku, zda si zamé&stnanci mysli, Ze jsou spravedlivé odménovani

vzhledem Kk narocnosti jejich prace.

Graf 2.26 Odménovani: THP

Graf 2.27 Odménovani: délnici
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Zdroj: vlastni zpracovani

Zdroj: vlastni zpracovani

V této otdzce, kterd se tykd odmeénovani, je znacny rozdil v odpovédich mezi
THP pracovniky a délniky. U THP respondenti odpovédélo negativné 31 %, kdeZto
Vv kategorii d€lnikl takto odpovédélo 69 %.

Dalsi otazka znéla: ,, Mdte povedomi o tom, jakou vysi mzdy dostavaji zaméstnanci

na podobné pracovni pozici, jako je ta Vase, v jinych firmach v Olomouckém kraji?

Graf 2.28 Odménovani v Ol. kraji: THP Graf 2.29 Odménovani v Ol. kraji: délnici

® Ne, nemam o ® Ne, nemam

tom o tom
povédomi povédomi
® Ano, maji M Ano, maji
nizsi mzdu 4% nizsi mzdu
= Ano, maji = Ano, maji
vys$si mzdu vys$sSi mzdu

Zdroj: vlastni zpracovani
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Nejvice zaméstnanci nema povédomi o tom, jakou vysSi mzdy dostavaji
zameéstnanci na podobné pozici v Olomouckém kraji. Pouze 7 respondentii odpovédélo,

ze by v jinych firmach v Olomouckém kraji dostavali niz§i mzdu.

41% THP respondentl odpovédelo, Ze by v jinych firmach v Olomouckém kraji

dostavali vy$$i mzdu a v druhé kategorii takto odpovédélo 23 % respondenti.

Poté jsem zjiStovala, jestli jsou zaméstnanci dostateCné sezndmeni se systémem

hodnoceni a odménovani.

Graf 2.30 Systém odménovani: THP Graf 2.31 Systém odménovani: délnici
6% 3%
Hano M ano
M spiSe ano M spiSe ano
1 spiSe ne 1 spiSe ne
M ne M ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Jen 9 % THP respondentli odpovédélo, Ze nejsou dostateCné seznameni
se systtmem hodnoceni a odménovéani. V oteviené otdzce o tom, které informace
tykajici se této problematiky zaméstnancim chybi, byla uvedena tato odpovéd:
Chybi informace o stropu mzdy (systém platovych tfid k funkénimu zarazeni)
a ¢asovém horizontu, kde se mtize zaméstnanec se mzdou pohybovat, ale také, Ze nikdy
nebyla zvefejnéna konkrétni cisla, ze kterych se vychazi pfi stanovovani mzdy
na konkrétni pozici. V kategorii d€lnikii negativné odpovédelo 44 % respondentt.
Nejvice jim chybi informace o prémiich. Dale zaznély tyto odpovédi: neseznamovani
se systémem odmeénovani, Spatné uréeni mzdovych tarift, pfili§ vysoké navyseni mezd

kapitaniim, nekomunikativnost ze strany vedeni, vySe mezd Casto kolisa apod.
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Dalsi otazka znéla: ,,Je podle Vis systéem hodnoceni a odmeénovani nastaven spravne? “

Graf 2.32 Systém hodnoceni a odménovani: THP

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Zdroj: vlastni zpracovani

37 % THP respondentd si mysli, Zze systétm hodnoceni a odménovani neni

nastaven spravng. V tab. 2.12 jsou dale uvedeny negativni odpovédi respondenti.

Tab. 2.12 Systém hodnoceni a odménovani: THP

Odmeéna je zavisla na vysledcich, které nemizu ovlivnit.

Hodnoti m¢ lidé, ktefi o mné nic nevi.

Odmeénovani je nastaveno podle tabulek a ne podle schopnosti.

Razné ro¢ni zvySovani mezd dle "Skatulek" (podle toho do jaké Skatulky je ten ktery

zameéstnanec zafazen - je zde mozné zvyhodnit nékteré zaméstnance).

Systém odménovani za zlepSovaci navrhy je ptilis slozity.

Dle mého nézoru by se méla odména pausalizovat - napt. 1% z uspoiené Castky pokud
splni veSkeré podminky definice tspory do programu PUMA (nastroj na sledovani
a vykazovani tspor v ndkladech). Pak by aktivita vSech zamé&stnanct vzrostla, jelikoZ
by byli motivovani. Odpovéd’ na tento problém byla, ze pokud se splni cil zavodu
SIEMENS, tak se to projevi na prémiich, ale ze se 95 % lidi veze a téch 5%
zaméstnancu predklada navrhy, tak to by se mélo odlisit/odménit zvlast. Ted je praxe
takova, Ze si kazdy dava 3i navrhy, kde je jednotnd taxa 200 K¢, takze sta¢i odhalit
chybu v zakazce a mam 200 K¢ - to je praxe na halach, kde si takto zamé&stnanci ptijdou

i na n€kolik tisic mési¢né. Tyto navrhy nejsou koncepéni — bez uspor.
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Ne vSechny prémiové ukazatele mohu ovlivnit.

Oddéleni nema pfidéleny rozpocet na rozumné zvySovani mezd odpovidajici situaci

wrv

na pracovnim trhu - pravidla jsou ptiSerné rigidni.

Nepomér mezi mzdou v Siemens a Hella na stejnych pozicich.

Nespravné hodnoceni na zaklad¢ primérnych platl v regionu.

Vadi mi zavedeni nového poméru bonusu 40 % (osobni) / 60 % (zavod). Domnivam se,
Ze hodnoceni 100% zainteresovanosti na zadvodovych KPI bylo vhodné;si a alespon pro

mé a moje podiizené vice motivujici. Hife se s timto pracuje i smérem k podtizenym.

Individualni odmény za zpracovany projekt neexistuji.

Odmény nejsou adekvatni k vynalozenému usili.

Bonusové a pracovni cile jsou direktivné dané.

Je rozliSovano pohlavi - muz na stejné pozici ma vyssi mzdu.

Postradam osobni odpovédnost THP za chyby.

Zdroj: vlastni zpracovani

Poté nasledovalo zjistovani spokojenosti s firemnimi benefity.

Graf 2.33 Zaméstnanecké benefity: THP Graf 2.34 Zaméstnanecké benefity: délnici

3% Hano
M spiSe ano
M ano
o H spise ne
M spise ano
1 spiSe ne
M ne
H Zadné
nemam
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

97 % THP respondentli odpovédélo na tuto otazku pozitivné, coz je velmi dobry
vysledek. V dé€lnické kategorii je 15 % respondentl nespokojenych s firemnimi benefity

a dalSich 9 % benefity viibec nedostava, jelikoz jsou zaméstnani pod agenturou prace.
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Na otazku, pro¢ jsou nespokojeni s nabizenymi benefity, nékteti odpovedéli:
mald castka, maly rozsah poskytovanych sluzeb a v neposledni fadé by mnoho

zaméstnanct uvitalo rad€ji penézni hotovost.

V oteviené otazce, kterd znéla: ,,Napada Vas jesté néco, co byste radi v nabidce

benefitit uvitali? “ byly uvedeny tyto napady:

e pracovni volno pro ndhlou nemoc bez potvrzeni 1ékare,

e moznost nakupu sportovniho vybaveni (napt. Sportisimo Mohelnice),
e vstupenky na sportovni utkani, do aquapark, na kulturni akce apod.
e vyhodnéjsi tarif na volani pro rodinné piisluSniky,

e rozsifeni o obchody a e-shopy s fitness dopliiky a zdravou vyzivou,
e stravenky misto dotovaného zavodniho stravovani,

e moznost vyuziti benefitli na sluzby kosmetické a kadetnicke,

e firemni Skolka,

e zaplaceni prvnich tfi dnd neschopenky,

e prispévek na lazné€ kazdy rok,

e $irsi nabidka e-shopti a slevovych portalu,

e prispévek na vzdélavani,

e vstupenky do nového termalniho koupalisté Velké Losiny,

e Home Office bez omezeni,

e zainteresovani vice poskytovatelil sluzeb z Olomouckého kraje,

e odmeéna za pritomnost také pro THP zaméstnance,

e vysSi ptispévek na penzijni ptipojiSténi,

e rozSifeni poctu mist, kde 1ze platit Benefit kartou,

e moznost vyuzivat sluZzeb néstrojarny pro soukromé ucely,

e moznost Cerpat volno (5 dnil v roce) bez dolozeni diivodu,

e moznost charitativné podpofit neziskové organizace,

e pomoci benefitl doplatit hmotnou véc (napft. telefon, televize),

e moznost platby Benefit kartou ve vSech sportovné zamétenych zatizenich,
e moznost tankovat pohonné hmoty,

e opravy Vv autoservisech,
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e moznost nakupovat Benefit kartou v nikupnich centrech (obleceni, boty),
supermarketech s potravinami, feznictvi a nabytku,
e Vv¢Etsi vyber zdjezda a vikendovych pobytl,

e Vv neposledni fadé samoziejmé navyseni bodu v aplikaci Benefit Plus.

Déle jsem zjiStovala spokojenost se zavodni jidelnou.

Graf 2.35 Zavodni jidelna: THP Graf 2.36 Zavodni jidelna: d€lnici
M ano a jsem M ano ajsem
spokojen/a spokojen/a
M ano, ale M ano, ale
nejsem nejsem
spokojen/a spokojen/a

W nestravuji se v W nestravuji se
zavodni v zavodni
jidelné jidelné

Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Vice jak polovina THP respondentti se Stravuje v zavodni jidelné a je s ni
spokojena. 34 % je nespokojenych se zavodni jidelnou a 14 % se v ni nestravuje.
Z délnickych respondentii je spokojenych 39 %, 29 % spokojeno neni a 32 %

nevyuziva sluZzeb zadvodni jidelny (pro n¢které zaméstnance je jidelna ptili§ daleko).

Poté nasledovalo zjistovani spokojenosti s nabidkou firemnich akci.

Graf 2.37 Firemni akce: THP Graf 2.38 Firemni akce: délnici
H ano, jsem
spokojen/a M ano
H ne, nejsem Hne
spokojen/a
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani
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Spokojenych s firemnimi akcemi je 91 % THP respondentt. V druhé kategorii

je spokojenych méng¢, a to 68 % respondentu.

V oteviené otazce pak THP respondenti uvedli tyto névrhy:

e (ast¢jsi konani teambuildingii (mohl by byt i vikendovy, s tim ze by firma mohla
uhradit ubytovani na 1 noc napf. jednou ro¢né pro celé oddélent),

e organizované vylety pro stmeleni kolektivi,

e lanova a rizné sportovni centra, kde se uci lepsi spolupraci v tymu a divéte,

e sportovni dny vice jak jednou za rok,

e letni karneval organizovany firmou.
Od délnickych respondentit Zadné napady na dalsi akce nevzesly, pouze uvedli
nazory jako napf.: akci je malo, o Zddnych nevim, net¢astnim se a také, Ze firma malo

sponzoruje déni ve mésté.

Dale jsem se ptala na otazku, zda jsou zamé&stnanci v praci spokojeni.

Graf 2.39 Spokojenost v praci: THP Graf 2.40 Spokojenost v praci: délnici
3%
M ano
M ano
M spiSe ano
M spiSe ano
i spiSe ne
1 spise ne
M ne
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Na tuto otdzku odpovédé€li negativné pouze 3 THP respondenti, coz je velmi
dobry vysledek. Lze tedy konstatovat, Ze v kancelarich panuje dobra atmosféra a THP
zameéstnanci maji svoji praci radi.

V délnické kategorii negativné odpovédélo 31 % respondentll, a na otazku,

pro¢ nejsou spokojeni, uvadéli nasledujici diivody:
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e nizka tarifni mzda,

e Spatné prostiedi, malo mista, hluk, necistota a Spatnd atmosféra na pracovisti,

e Spatny kolektiv, vedouci, mistr, vedeni zavodu a udrzba,

e pohrdani délnikem,

e brzké vstavani a tfisménny provoz,

e zvySuje se psychickd naro¢nost,

e malé ocenéni snahy a ochoty pracovat poctive,

e stale vétsi naroky a navySovani norem,

e fesi se nesmysly (piti v drzaku apod.), ale co je dilezité, se naopak nefesi,

e zhorSuje se zdravotni stav,

e jidelna je pftili§ daleko, tudiz se to v pfestdvce nedd stihnout a véénym
problémem jsou vecete (od pul 7 nedostatek porci a nedostate¢ny vybér veceti),

e extrémni pracovni vytiZeni za nizkou mzdu,

e rozdily ve vysi mzdy - nespravedlivé od vykonané prace.

Poté mé zajimalo, zda by zaméstnanci uvitali zménu pracovni pozice v ramci zavodu.

Graf 2.41 Zména pracovni pozice: THP Graf 2.42 Zména pracovni pozice: D
Hano Hano
M ne M ne
M mozna v M mozna v
budoucnu budoucnu
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Z THP respondentti 47 % nechce zménu pracovni pozice V ramci zédvodu, tudiz
jim jejich zaméstnani vyhovuje. 40 % odpovédélo, ze by mozna v budoucnu zvazovalo
zménu pozice vramci zavodu a vdruhé kategorii to bylo 35 %. Z délnickych

respondentt by uvitalo zménu 27 % a zbylych 38 % si zménu pracovni pozice nepieje.
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Na zavér jsem zjist'ovala, zda zaméstnanci zvazuji odchod z firmy.

Graf 2.43 Odchod z firmy: THP Graf 2.44 Odchod z firmy: délnici
5%
M ano M ano
M ne M ne
M moZnav M moZnav
budoucnu budoucnu
Zdroj: vlastni zpracovani Zdroj: vlastni zpracovani

Odchod z firmy zvaZuje pouze 5 zaméstnanci z THP respondentii a dalSich
24 % bude moznad v budoucnu zvazovat odchod z firmy. V druhé kategorii uvazuje

0 odchodu 16 % respondentti a 32 % mozna bude odchod zvazovat nékdy v budoucnu.
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3 Navrhova cast

V této kapitole bude uvedeno nékolik navrhii, které doporucuji pro zlepSeni
¢i doplnéni motivaéniho a odménovaciho procesu ve spolenosti Siemens, s.r.o.,
odstépném zavod¢ Elektromotory Mohelnice, které by mohly pomoci zvysit
spokojenost zaméstnanct v tomto zavode. Uvedené navrhy vychazeji pfedevsim z prani

a ptipominek zaméstnanc, ktefi se zicastnili dotaznikového Setieni.

3.1 Pravidelna setkani a ¢astéjSi komunikace se zaméstnanci ze strany
primych nadrizenych

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, ze komunikace mezi THP pracovniky a jejich
pfimymi nadfizenymi funguje dobfe, ale mezi dé€lniky a jejich mistry (pfipadné
vedoucimi) je kontakt v n€kterych ptipadech velmi nedostatecny.

Kazdé ctvrtleti se konaji infoporady pro jednotliva oddéleni, useky, vyrobni haly,
kde vedouci své podfizené informuje o déni ve firmé, o tom, co se chysta apod. Jelikoz
je na infoporadu vyhrazena pouze 1 hodina v pracovni dobé, na otevienou diskusi
a dotazy vétSinou nezbyva moc casu.

Proto doporucuji, aby se kazdy mésic mistii a vedouci sesli se svymi zaméstnanci
v mensich skupinach a oteviené s nimi hodinu v ramci pracovni doby diskutovali,
informovali je o dulezitych informacich, naslouchali jim a nasledné se snazili zjisténé

problémy a ptfipominky ochotné fesit.

3.2 Pochvala a uznani za dobfe vykonanou praci

Pochvala a uznani za dobfe vykonanou praci je jednim z nejsiln€jSich motivacnich
nastrojii, kdy nadfizeny sdéluje svému zameéstnanci, Ze je sjeho praci spokojen.
Pochvala naplni pracovnika novou energii, radosti z uspéchu a motivuje ho k vysSim
pracovnim vykonim. Pokud chce nadfizeny tohoto ucelu tedy dosahnout, mél by svym
podiizenym projevovat uznani a chvalit je za dobie odvedenou praci. Tento ucinny
motivacni nastroj nic nestoji a ma dlouhodoby efekt.

Od letosniho roku postupné probihaji $koleni mistri (mimo jiné i v oblasti
komunikace), ale je potieba, aby zejména oni na oteviené komunikaci se svymi

podiizenymi soustavné pracovali a chvalili je v situacich, kdy si to jejich zaméstnanci
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zaslouzi, aby nedochazelo k pfipadnym odchodim zaméstnancl z firmy, o Cemz

z dotaznikovych Setieni uvazuje jiz celkem 21% respondentt.

3.3 Postupné vylepSovani vyrobnich hal a regulace teplot v zavodé

Co se tyce spokojenosti s pracovnim prostiedim, tak dle dotaznikového Setteni
z THP respondenti odpovédélo negativné pouze 14 %, z ¢ehoz vyplyva, Ze prostiedi
Vv kancelafich je na velmi dobré trovni. Nékteti zaméstnanci potfebuji pro svou praci
naprosty klid, tudiz jim nevyhovuji velkoplo$né kancelafe, ale stim se bohuzel
z divodu omezenych prostor a investic nedd v této dobé nic de¢lat. Doporucuji
pii potiebé soukromi z divodu napft. live meetingu, prace na dilezitém projektu apod.
vyuzivat vice moznosti zasedacich mistnosti, pfipadné ziidit n¢jaké dal$i prostory
mensiho charakteru.

Naopak z délnickych respondenti odpovédélo negativné 43 %. V minulém roce
se spustil projekt Mohelnice 2015, ve kterém se postupné budou piedélavat jednotlivé
vyrobni haly. Tyto zmény a investice se daji jen t€zko vycislit a 1ze je zavadét postupné
dle finanénich moznosti firmy.

Zlepseni by mélo nastat rozhodné v regulaci teplot v celém zavodé dle stiznosti
v dotaznikovém Setfeni. Firma by méla do vybaveni pracovist’ neustale investovat,

jelikoz Spatné pracovni prostiedi miize mit negativni vliv na zdravotni stav pracovnik.

3.4 Elektronické ucebni a praktické texty pro nové (prip. i stavajici)

zaméstnance

V dotaznikovém Setieni bylo uvedeno, ze pro nové zameéstnance nejsou
k dispozici témét zadné ucebni a praktické texty a ze jsou zaucovani zaneprazdnénymi
stavajicimi zaméstnanci, ktefi na n¢ nemaji dostatek ¢asu nebo neumi ucit.

Proto doporucuji tyto ucebni texty elektronicky vytvofit. Tyto pomocné piirucky

a pracovni manualy by byly postupné vytvareny zaméstnanci zavodu a pomohly by
novym 1 stdvajicim zaméstnanclim se 1épe zorientovat v dané problematice.
Jednodussi texty by mohly byt odménovany ¢astkou 200 K¢ a narocnéjsi ¢astkou

500 K¢. Dale by firma mohla vytvofit ¢i obstarat odborné texty, které by mohli

zaméstnanci vyuZzivat pro samostudium s cilem rozsifit si své odborné znalosti.
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3.5 Rozsifeni nabidky Skoleni a organizovani riznych Skoleni

poradanych vlastnimi zkuSenymi zaméstnanci v urcité oblasti

Investovani do vzdélavani zaméstnanct je velmi dulezité. Dobfe kvalifikovany
a proskoleny pracovnik muze firmé¢ vyd¢lat vice, nez do néj zadvod investuje. Dochazi
k pfipadim, Ze si pracovnici udélaji ve firmé praxi a poté kdyz nevidi Zadné dalsi
pracovni a vzdélavaci moznosti, odchazi z firmy.

V tomto obchodnim roce spolecnost Siemens omezila moznosti poskytovanych
Skoleni z divodu uspor. Resenim by mohlo byt organizovani riznych Skoleni
potadanych wuvniti firmy vlastnimi zkuSenymi zaméstnanci v ur€ité oblasti,
ktefi by za vypomoc obdrzeli jednorazovou finanéni odménu. Tato odména by byla
uréena podle toho, jak dlouho by Skoleni probihalo. Napi. za celodenni Skoleni
pocitacovych dovednosti, by Skolitel obdrzel odménu napt. 500 K¢. Vynalozené
naklady by tedy zavisely na poctu organizovanych Skoleni a jejich délce.

Ocetiuji firmou organizované odpoledni univerzity, kde zaméstnanci prednéseji
Vv pracovni dobé dobrovolnym uchazecim z jinych oddéleni o své naplni prace a o tom,

co vSe ma dané stfedisko na starosti. Odpoledni univerzity by se mohly konat Cast&ji.

3.6 Vyuka anglického jazyka

Z dotazovanych THP respondentti 14 pracovnikii uvedlo, Ze nenavstévuji
firemni jazykovy kurz, ale radi by se do néj ptihlasili. Kapacita je velmi omezena, tudiz
jazyky navstévuje pouze omezeny pocet zaméstnancl, u nichz bylo rozhodnuto,
Ze Si musi zvysit jazykovou vybavenost. V nedavné dobé bylo rozhodnuto, ze hlavnim
cizim jazykem bude angliCtina, takze lze oCekavat jesté¢ vétsi pocet zdjemcl o vyuku
anglického jazyka. Pro zédvod pracuje pouze jedna lektorka angli¢tiny a jedna lektorka
némciny. Jelikoz je v dnes$ni dobé zakladem dorozumét se anglicky, je potfeba navysit
kapacitu pro anglické kurzy a ptijmout dalsi lektorku anglického jazyka.

V letosSnim obchodnim roce navstévuje firemni angli¢tinu 50 zaméstnanct.
Kdyby se kapacita zdvojnasobila na 100 studentd (cca 27 % z THP) a pftijala se dalsi
lektorka angli¢tiny, byly by tydenni ndklady na vyuku anglického jazyka 21 000 K¢.
Vypocet:

Skupina po 5 studentech: 20 skupin (10 skupin na lektorku)
Vyuka kazdé skupiny: 3 hodiny tydné (vyuka 2x tydné po hoding a piil)
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Cena za hodinu vyuky jedné skupiny: 350 K¢
Celkové tydenni nadklady na vyuku anglictiny: 20 x 3 x 350 =21 000 K¢

Nektefi zaméstnanci by uvitali vyuku anglitiny az po pracovni dobé z diivodu
pracovniho vytizeni, coz by znamenalo posledni vyuku od 15:00 do 16,30 hodin.
Pokud by to nebyl pro lektorky problém, byla by tedy mozna odpoledni vyuka
pro dvé skupiny (jedna skupina by méla vyuku pond¢li/streda a druhd utery/ctvrtek).

3.7 Firemni Skolka

DalSim ptanim respondentl bylo zfizeni firemni Skolky. Jak jiz bylo uvedeno,
vV zavodé¢ pracuje témer 2000 zaméstnanct, takze naplnéni Skolky détmi by bylo vice
nez pravdépodobné. Ve firmé hned za osobni vratnici se nachdzi nevyuzitd zelena
plocha, kde by byla vystavba idedlni také i z divodu bezpecnosti, protoze by se deti
nepohybovaly v arealu zavodu. Plocha by se oplotila a do Skolky by se zfidil specialni
vchod. V nékterych ceskych zavodech Siemens je firemni Skolka jiz zfizena.
Doporucovala bych nejprve provést celozavodni dotazovani, kolik déti zaméstnancti
by skolku ptipadné navstévovalo. V piipadé velkého zdjmu zaméstnanct a nasledného
rozhodnuti realizovat tuto investici, by pak zfizeni $kolky bylo pro firmu sice velmi

nakladné, ale piinosy v oblasti spokojenosti zaméstnancti by byly nemalé.

3.8 Smluvni rekreacni stifediska s moZnosti levnéjSiho ubytovani

pro zameéstnance Siemens

Vhodnym feSenim by bylo, kdyby méla firma nasmlouvané niz$i ceny ubytovani
pro Siemens zaméstnance a jejich rodiny v nékterych rekreacnich stediscich
(doporucuji zejména v CHKO Jeseniky, kterd neni daleko), kam by mohli zaméstnanci
jezdit na dovolené ¢iprodlouzené vikendy. Smluvni stfediska by se mohla vyuzit
i pro konani dvoudennich vzdélavacich teambuildingl, které uvadim jako dal$i navrh
V nasledujicim bod¢ 3.9.

Kazda dovolena pomuze k odpoutani se od pracovni rutiny a k nacerpani novych
sil a energie, coz se projevi pozitivné 1 na pracovnim vykonu. I kdyZz by rekreanti
z firmy Siemens s jejich rodinou zaplatili méné za ubytovani nez ostatni navstévnici,
rekreacni stfedisko by mohlo vydélat na vétsi navstévnosti a pokud by byli zaméstnanci

s rekreaci spokojeni, tak by pfedavali dale svym zndmym pozitivni doporuceni.
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3.9 Dvoudenni vzdélavaci teambuilding pro kazdé oddéleni
Teambuilding je G¢inny firemni néstroj pro stmelovani pracovniho kolektivu,
proto navrhuji, aby kazdé¢ oddéleni mélo moznost jednou ro¢né vyjet na dvoudenni
vzdélavaci teambuilding. Odjezd by byl vpatek rano a navrat v sobotu s tim,
ze by firma zaplatila kazdému ucastnikovi nocleh. Idealni variantou by bylo ubytovani
ve smluvnich ubytovacich stfediscich za nizsi cenu, jak jsem jiz uvedla v navrhu 3.8.
Obcerstveni by si kazdy hradil sim. Teambuilding by byl zaméfen na vzdélavaci
aktivity, které by si kazdé odd¢€leni pfedem dohodlo. Spojeny by byl také se sportovnimi
aktivitami konanymi v pfirod¢, jez by sidané oddéleni opét predem naplanovalo.
V ptipadé financnich moznosti zdvodu uvadim i naklady na organizovany teambuilding.
Néklady:
Pt. ubytovani: Penzion Anezka - Ostruzna (vyhodné z divodu vlakového spojenti)
Ubytovani bez stravy: 299 K¢ osoba/noc (v letni sezon¢)
Moznost polopenze: 184 K¢ osoba/den

Ubytovani pro skupinu 20 osob bez stravy: 5 980 K¢

Dvoudenni organizovany teambuilding s programem i stravou

Pt. poradatele: Horsky hotel Snézenka — Hyncice pod SuSinou
Nézev teambuildingu: Teambuilding Jeseniky Segway
Orientacni cena za teambuilding s programem i stravou: 800 K¢ osoba/noc

Orientaéni cena celkem pro skupinu 20 osob: 16 000 K¢&/noc

3.10 Moznost charitativné podporit neziskové organizace

Zamgéstnanci zavodu 1 zaméstnanci na matefské ¢i rodicovské dovolené maji
moznost Cerpat benefity z oblasti zdravi, kultury, vzdélavani, sportu a cestovani.
Pokud maji zfizenu kartu Benefit Plus, mohou sni platit jiz i v nékterych
gastronomickych podnicich. Benefity je moZno cerpat do vySe pfidélen¢ho kreditu,
ktery ¢ini 5 000 bodi na obchodni rok (1 bod = 1 K¢).

V ptipadé, Ze by tuto cCastku zaméstnanci celou nevyuzili ¢i v pfipade,
ze by ji chtéli darovat v plné vysi, bylo by dobré zfidit moznost t€mito nevyuzitymi

penézi charitativné podpofit neziskové organizace.
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3.11 Sick days

Sick days neboli dny volna nad ramec dovolené jsou v posledni
dob¢ U zaméstnavatelii ¢im dal rozSifenéjSi a u zaméstnancii velmi oblibené,
coz vyplynulo i z dotaznikového Setfeni. Siemens s.r.o., odstépny zavod Elektromotory
Mohelnice zaméstndva témét 2000 pracovnikl, tudiz by byly vynalozené naklady
na sick days pomérné vysoké. Nicméné by tento nastroj mohl pomoci snizit absenci
VvV zavod¢ a zvysit spokojenost zaméstnancii. Sick days by byly hrazeny formou néhrady
mzdy a na tyto dny volna by neméli narok agenturni pracovnici.

Pocet téchto dni volna neni zakonem stanoven, tudiz zalezi na zaméstnavateli,
kolik sick days je ochoten zaplatit. Jelikoz maji zaméstnanci zavodu néarok na 5 tydnt
dovolené v kalendainim roce, sick days bych umoznila vybirat pouze 1x za pololeti
(tedy 2x rocn€) stim, Ze kdo v prvnim pololeti den volna nevybere, ma moznost
si jej vybrat v pololeti druhém. Tyto dny volna jsou dobré v ptipadé nahlé nevolnosti
¢inachlazeni, kdyzaméstnanci nemusi doklddat zadné potvrzeni od Iékate.

V piipad€ nevycerpani by tyto sick days nebyly pfevadény do dal§iho roku.

3.12 Tenisové a fotbalové odpoledne s détskymi soutéZemi a veCernim

karnevalem

Nekteti respondenti si pieji, aby se sportovni den konal Castéji. Tento néavrh
bych spojila s dalsim pozadavkem respondentdl, coZ bylo pofadani letniho karnevalu.
Turnaj by se konal na ume¢lé trdvé mohelnického fotbalového stadionu, na ktery
navazuji tenisové kurty, které by se pronajaly stejné jako v pifipadé Sportovniho dne
Siemens. V prostranstvi za bazénem by se konaly détské soutéze a nasledné vecerni
karneval. K dispozici by byly stanky s obCerstvenim pro déti i dospélé.

Tato akce by se konala v sobotu odpoledne od 14.00 hodin. Od 19.00 hodin
by k poslechu atanci hrala vybrand mistni kapela, kterd by hrala do pulnoci.
Organizatory akce by byli dobrovolnici z fad zaméstnanci zavodu, ktefi by obdrzeli
jednordazovou finanéni odménu, kterd by byla uhrazena z vydélku za obcerstveni.
Pokud by se tato akce vydarila a pfislo velké mnozstvi navstévnikli, mohla by se vétSina
nakladli pokryt zvydélku. Naprvni ro¢nik kondni této firemni udalosti navrhuji
vyhradit ¢astku 15000 K¢, V dalsim roéniku by se jiz vychazelo z vysledku

a zkuSenosti z prvniho konani této akce.
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Zavér

Zpracovani této diplomové prace mi pomohlo zorientovat se v oblasti motivace
a odménovani zaméstnancii konkrétné ve spolecnosti Siemens, s.r.o., odstépném zavode
Elektromotory Mohelnice, kde pracuji na pozici asistentky.

Cilem prace bylo posouzeni zplisobi motivace pracovnikli a systému
odménovani v tomto zavod¢ pomoci internich zdroji a Intranetu firmy Siemens
a navrzeni pripadnych zlepseni, které by vedly ke zvyseni spokojenosti zaméstnanci.

Nejprve jsem zpracovavala teoreticka vychodiska a vychazela jsem z n€kolika
literarnich  zdroji, které mi pomohly danou problematiku 1épe pochopit.
Poté nasledovala analytickd cast prace, kde jsem se zabyvala spolecnosti, jejimi
zaméstnanci, systémem odménovani atd. V zavéru analytické ¢asti je vyhodnoceno
dotaznikové Setfeni, kterého se zaCastnilo celkem 240 zaméstnanct, ztoho
104 technicko-hospodaiskych pracovnikii a 136 pracovnikli na délnickych pozicich.
V posledni kapitole jsem uvedla nékolik navrhi a doporuceni pro zlepSeni ¢i doplnéni
procesu motivace aodménovani ve spole¢nosti, které by mohly pomoci zvysit
spokojenost zaméstnancti podniku. Uvedené névrhy vychazeji predevSim z pfani

a pfipominek zaméstnanci, ktefi se zacastnili dotaznikového Setfeni.

Proces motivace a odménovani je v zadvodé¢ velice dobife propracovany, tudiZ neni
nezbytné jej vyrazné upravovat. Nutnost zasadniho zlepSeni bych vidéla v oblasti
vzdélavani a v komunikaci se zaméstnanci ze strany nadtizenych.

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze komunikace mezi THP pracovniky a jejich
pfimymi nadfizenymi funguje dobie, ale mezi délniky a jejich mistry (ptipadné
vedoucimi) je kontakt v nékterych ptipadech velmi nedostate¢ny. Proto doporucuji,
aby se kazdy mésic mistii a vedouci seSli se svymi zamé&stnanci v mensich skupinach
a oteviené s nimi hodinu v ramci pracovni doby diskutovali, informovali je o dulezitych
informacich, naslouchali jim a nasledné se snazili zjist€éné problémy a pfipominky
ochotn¢ ftesit. Je tedy potieba, aby nadfizeni na oteviené komunikaci se svymi
podiizenymi soustavné pracovali achvalili je za dobfe odvedenou praci,
aby se zamezilo ptipadnym odchodiim zaméstnanct z firmy.

Co se tyce vzdélavani zaméstnancl, doporucuji vytvofeni elektronickych

ucebnich a praktickych textl, které by pomohly novym i stavajicim zaméstnancim
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zorientovat se Vv urcité problematice. Firma by dale mohla vytvofit ¢i obstarat odborné
texty, které by mohli zaméstnanci vyuzivat pro samostudium s cilem rozsifit
své odborné znalosti. Jelikoz je v dneSni dobé zdkladem dorozumét se anglicky,
je potieba navysit kapacitu pro anglické kurzy a piijmout dalsi lektorku anglického
jazyka. Vypocitala jsem 1 celkové tydenni naklady na vyuku anglictiny.

ZlepSeni by mélo nastat rozhodn¢ v regulaci teplot v celém zavodé dle stiznosti
Vv dotaznikovém Setfeni. Firma by méla do vybaveni pracovist neustdle investovat,
jelikoz Spatné pracovni prostiedi mize mit negativni vliv na zdravotni stav pracovniki.
Dals§im pfanim respondentii bylo zfizeni firemni Skolky. V piipad¢ velkého zajmu
zaméstnancll a nasledného rozhodnuti realizovat tuto investici, by zfizeni Skolky
bylo pro firmu sice velmi nakladné, ale pfinosy v oblasti spokojenosti zamé&stnanci
by mohly byt zna¢né.

Déle navrhuji pofadédni dvoudenniho vzdé€lavaciho teambuildingu pro kazdé
odd¢lent, ktery by pomohl ke stmelovani kolektivu a odreagovani se od pracovni rutiny.
Idedln¢ by se tyto teambuildingy konaly ve smluvnich rekreacnich stfediscich
se sniZzenou cenou ubytovani pro zaméstnance Siemens, coz bylo dalSim mym navrhem.
Velmi zadané jsou sick days neboli dny volna nad ramec dovolené. Doporucuji,
aby me¢li zamé&stnanci moznost si vybrat kazdorocné 2 dny téchto dni bez dolozeni
divodu, coz by prispélo ke zvyseni jejich spokojenosti.

Dle ptani nékterych respondentli o cCastéjSi konani firemnich akci, navrhuji
usporddani Tenisového a fotbalové odpoledne s détskymi soutéZzemi a vecernim
karnevalem. Poslednim doporu¢enim je zfizeni moZnosti charitativné podpofit
neziskové organizace v pfipadé nevyuziti benefith ¢i prani darovat castku,

jez zamé&stnanci obdrzi v aplikaci Benefit Plus.
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Ptiloha ¢. 1: Dotaznikové Setieni pracovnikli na délnickych pozicich
Vézeni pracovnici,

jsem studentkou Podnikatelské fakulty VUT v Brn¢€ a zaroven zaméstnancem
V nasem zavodu na pozici asistentky.

V ramci realizace mé diplomové prace na téma Motivace a odménovani
zaméstnancll  ve spolecnosti  Siemens, s.r.0., odstépném zavodé Elektromotory
Mohelnice, provadim dotaznikové Setieni, jehoz cilem je posouzeni zplisobi motivace
a odménovani pracovnikli a navrzeni piipadnych zlepSeni, které by vedly ke zvySeni
spokojenosti zam¢&stnanci v podniku.

Timto se na Vas obracim s prosbou o vyplnéni nize uvedeného dotazniku.

Dotaznik je zcela anonymni a vysledky budou poskytnuty personalnimu odd¢leni.

Moc Vam dékuyji,

Veronika Kotrle.
1. Pohlavi: s muz e 7ena
2. Vékova kategorie:

e do25let =+ 26—-35let « 36 -451let « 46—-551let « 56 a vice let

3. Mate kolem sebe dobry pracovni kolektiv, kde jsou vztahy mezi
spolupracovniky pratelské?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

4. Komunikuji s Vami nadfizeni oteviené a jsou Vam podporou (chvali Vas,
hodnoti Vase pracovni tkoly, vyslechnou Vase pfipominky apod.)?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

5. Jak ¢asto s Vami mluvi Vasi nadfizeni?

* denné + alespon 2x tydné * méng jak 2x tydné

6. Mate pocit, Ze Vam nadtizeni nedlivétuji a zbytecné Vas kontroluji?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

7. Jste spokojeni s pracovnim prostfedim a vybavenim, co mate k dispozici?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

Pokud ne, co byste ZmeEnili7..........cccoeviiiiiiiiiiiiiee e



Myslite si, Ze jste spravedlivé odménovani vzhledem k narocnosti Vasi prace?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

Mate povédomi o tom, jakou vysSi mzdy dostdvaji zaméstnanci na podobné
pracovni pozici, jako je ta Vase, v jinych firmach v Olomouckém kraji?

* Ne, o tomto nemam povédomi. * Ano, maji niz$i mzdu.
* Ano, maji vyssi mzdu — dopiste prosim jednu z ¢astek: ................. hrubého
................. ¢istého

. Jste dostatecné seznameni se systémem hodnoceni a odménovani?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

. Jste spokojeni s firemnimi benefity? Pokud ne, pro¢?

* ano * spiSe ano * spiSe ne L 1 1
. Napada Vas jeste néco, co byste radi v nabidce benefit uvitali?.................c........

. VyuZivate zadvodni jidelnu a jste s ni spokojeni?
* Ano, jsem spokojen/a. * Ano, ale nejsem spokojen/a.

* Nestravuji se v zavodni jidelné.

. Jste spokojeni s nabidkou firemnich akci a uvitali byste jesté néjaké?

* ano * ne Vase navrhy:....oooiiiiii

. Jste v praci spokojen/a?

* ano * spisSe ano * spiSe ne * ne

POKUG NE, PIOC?....eeieeiiciieie ettt ettt ettt ettt saeeve s e s aeeaeeasesaaens

16.

17.

Uvitali byste zménu pracovni pozice v ramci zavodu?

* ano * ne * mozna v budoucnu

Zvazujete odchod z firmy?

* ano * ne * mozna v budoucnu



Ptiloha ¢. 2: Dotaznikové Setieni technicko-hospodatskych pracovniki
1. Pohlavi: * muz * Zena
2. Vekova kategorie:
e do25let <+ 26-35let « 36-45let « 46-55let « 56 avice let
3. Nejvyssi dosazené vzdélani:
 Stfedni odborné vzdélani s vyucnim listem
 Stfedni vzdélani s maturitni zkouSkou
* Vyssi odborné vzdélani

» Vysokoskolské vzdélani

4. Mate kolem sebe dobry pracovni kolektiv, kde jsou vztahy mezi
spolupracovniky pratelské?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

5. Iste spokojen/a se spolupraci s jinymi oddélenimi?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

6. Komunikuje s Vami vedouci oteviené a je Vam podporou (chvali Vas, hodnoti
Vase pracovni ukoly, vyslechne Vase pfipominky apod.)?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

7. Jak ¢asto s Vami mluvi Vas vedouci?

* denné + alespon 2x tydné * ménég jak 2x tydné

8. Myslite si, Ze je Vas vedouci spravedlivy v ramci procesu hodnoceni Vaseho
pracovniho vykonu, ptip. VaSeho pracovniho chovani?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne
Pokud ne, v ¢em spatiujete nespravedlivy prStUP?........cceeveeviieierreeiecieeeieeveenne

9. Miate pocit, Zze Vam vedouci nedivétuje a zbyteéné Vas kontroluje?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne



10. Jste spokojeni s pracovnim prostiedim a vybavenim, co mate k dispozici?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

Pokud ne, co byste zmeEnili?..........cccooeviiiiiiiiiiiiecieee e

11. Je podle Vas mnozstvi nabizenych kurzl a Skoleni dostacujici?

* ano * ne * nemam pichled
Jaké kurzy a skoleni pro svilj pracovni rozvoj postradate?............ccceeveeeereenerennen.

12. Uvitali byste zahranicni staz?

¢ ano * ne

13. Jste spokojen/a s jazykovymi firemnimi kurzy?

* Ano, jsem spokojen/a.
* Ne, jsem nespokojen/a.
* Nenavstévuji jazykové firemni kurzy.

» Nenavstévuji, ale rad/a bych se ptihlasil/a.

A4

14. Jste spokojen/a s vysi Vasi mzdy a myslite si, ze jste spravedlivé odménovani
vzhledem K narocnosti Vasi prace?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

15. Méte povédomi o tom, jakou vysi mzdy dostdvaji zaméstnanci na podobné
pracovni pozici, jako je ta Vase, v jinych firmach v Olomouckém kraji?

* Ne, o tomto nemam povédomi.
* Ano, maji niz$i mzdu.

* Ano, maji vys$§i mzdu .

16. Jste dostate¢n¢ seznameni se systémem hodnoceni a odménovani?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne



17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

Je podle Vas systém hodnoceni a odménovani nastaven spravne?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne

PoKud Ne, V Cem J& NESPIAVIIY?....c.veeiieeieiieeieeiieiteeste e eeseae e saeeae e saeeseeseesaeennas

Jste spokojeni s firemnimi benefity?

* ano * spiSe ano * spiSe ne * ne
POKUA D€, PIOCT .. ciiiiiiieiieee ettt ettt ettt et e saaeesbeessaeensaens
Napada Vs jesté néco, co byste radi v nabidce benefiti uvitali?..........................

Vyuzivate zavodni jidelnu a jste s ni spokojeni?
* Ano, jsem spokojen/a.
* Ano, ale nejsem spokojen/a.

* Nestravuji se v zavodni jideln¢.

Jste spokojeni s nabidkou firemnich akci a uvitali byste jesté n¢jaké?

* Ano, jsem spokojen/a.

* Ne, nejsem spokojen/a.

Jste v praci spokojen/a?

* ano * spisSe ano * spiSe ne * ne

POKUA NE, PTOCT ... ittt ettt

Uvitali byste zménu pracovni pozice v rdmci zavodu?

* ano * ne * mozna v budoucnu

Zvazujete odchod z firmy?

* ano * ne e mozna v budoucnu



