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ABSTRAKT

Diplomova prace pojednava o motivaci, hodnoceni a systému odménovani zaméstnancii
ve vybrané spole¢nosti. Systém odménovani musi byt nastaven tak, aby ho zaméstnanci
vnimali jako srozumitelny a spravedlivy, a tim byli motivovani k lepsi praci.

Cilem této prace je na zédklad¢ teoretickych znalosti, které budou vymezeny v prvni
Casti prace, a naslednych analyz soucasného stavu spolecnosti v ¢asti druhé navrhnout
takovy systém odménovani, ktery ptispéje k vétsi spokojenosti zaméstnanci a jejich

lepSimu pracovnimu zapojeni, a tim 1 ke zvySeni vykonnosti spole¢nosti.

KLICOVA SLOVA

Rizeni lidskych zdroji, motivace zaméstnanci, odménovani zaméstnancli, mzda,

mzdovy systém, zaméstnanecké vyhody, hodnoceni pracovnikii.

ABSTRACT

The contens of my dissertation deal with motivation, assessment and system of
rewarding for employees in a choosed firm. The system of rewarding must be setted up
to be understanable and fair for employees and so they could be motivated to a better
achievement.

The aim of this dissertation is in terms of theoretical knowledge that will be delimitated
in the first part of this dissertation and consecutive analyse of present situation of a firm
in the second part of my dissertation to propose such a system of rewarding that is going
to contribute to bigger satisfaction and better job participation of employees and so to

raise productivity of a firm.

KEY WORDS

Leading of human sources, motivation of employees, rewarding of employees, a salary,

a system of wages, advantages for employees, assessment of employees.



Bibliograficka citace prace

ODRAZILOVA, M. Navrh na zménu systému motivace a odméiiovani zaméstnancii
V konkrétnim podniku. Brno: VUT v Brn¢, Fakulta podnikatelska, 2012. 111 s. Vedouci
diplomové prace doc. Ing. Eva Lajtkepova, Ph.D.



Cestné prohlaseni

Prohlasuji, ze predlozend diplomovéa prace je pivodni a zpracovala jsem ji
samostatné. Prohlasuji, ze citace pouzitych prament je Gplnd, Ze jsem ve své praci

neporusila autorskd prava (ve smyslu Zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském

a 0 pravech souvisejicich s pravem autorskym).

V Brné dne 20. kvétna 2012



Podékovani

Na tomto mist¢ bych chtéla podekovat vedouci prace pani doc. Ing. Evé
Lajtkepové, Ph.D. za odborné vedeni, cenné rady a vécné ptipominky pii zpracovani
této diplomové prace. Velky dik patfi zaméstnancim firmy Rasnerova pekarna, s.r.o. za
poskytnuti potiebnych podkladii a informaci. D&kuji i svym blizkym za podporu a

pomoc pii tvorbé této prace.



Obsah

LR FO TP 9
1 CILE AMETODY PRACE .......coooooiiiiiiiiniincinsintinsieseie e 11
1.1 CHIE PIACE ..ueeieiiiie ettt ettt 11
1.2 IMIBEOAY ... et 12

2 TEORETICKA VYCHODISKA .......ooooiiiiiiiiininninninsisiseee e 13
2.1 Rizeni HASKYCh ZATOT.......civivevereriieecceceeee et 13
2.2 Systém hodnoceni ZameEstNancll ............covvvveriiieiiiieiiiie e 14
2.2.1  Podminka tispeésného procesu hodnoceni ............ccovevvvviiiiiiiiiiiciiinennn. 15
2.2.2  Formy hOdNOCENT .......oeeiiiiiiiiiciiii e 16
2.2.3  ODblast hOANOCENT.......coiiuiiiiiiiiiiiie et 16
224 ZPEINA VAZDA ...t 17
2.25  Metody hOdNOCENT.......cciviiiiiiiiiiiie e 19

2.3 Motivace ZAMESTNANCT ....eeeiiuvriieeiiiiiiteessieieeessiiereessteeeeessntaeaeesanrbeeeessseeeeenas 25
2.3.1  ProCeS MOTIVACE ......cccuviueiiiiiiieiieiie ettt 26
2.3.2  TYPY MOTIVACE ...eeeiiiieiiieiie ettt 27
2.3.3  MOtIVACTT LEOTIC .. vvveeeeiuiiiieeeeiitie e e ettt e e e ettt e e ettt a e s st e e e enbbe e e e s snrbeeaeaas 28
2.3.4  Motivacni strategie a pracovni Stimuly .........cccccvviiiiiiiiiiiii e, 29
2.3.5  PraCOVIT fYPY covieeiiiiiiiiiiiii ittt 30

2.4 OdmeNovani pracoVNIKIL ......c..vvvviiiiiiiiiiiiiiiii e 31
241  Systém OdMENOVANT ....vvviviiiiiiiiiiiiiiiii et 32
2.4.2  Celkova 0dmENA......ccoiiiiiiiiiiiieie e 33
2.4.3  Mzdovotvorng faktory . ... 34
244 MZAA A PIAL c.eoeeeeeece e 35
245  MZAOVE fOTIMY ..cciiiiiiiiiiiiiice et 36
246  Zam@stnanecké VYhOAY ........cooviiiiiiiiiiiiiiiiiiiicee e 39

3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE V PODNIKU RASNEROVA PEKARNA,
S R O e 41
3.1  Charakteristika OrganizZace...........ccccecvueeeiiieeeiiie e 41
3.1.1 PTedmet CINNOSTL....uvveeiiiiiiiee ittt 42
3.1.2  Organizacni Struktura ..........oocoeeiiiiiiiiie e 42
3.1.3  Struktura zamEStNanCll ..........ccueeveiiiiiiieiiiiiii e 43
3.1.4  Podil jednotlivych stiedisek na trZzbach.............ccocoeeriiiiiniiiie 47

3.2  Systém odménovani zamestnancti vV POANIKU .........ccovvrveiiieiiiniie e 48

3.2.1  Pevna sloZKa MZAY .......ccoveeiiiiiiiieic e 49



3.2.2  Pohyblivé slozka mzdy.........cccccoviiiiiiiiiiii 51

3.2.3  Podil pevné a pohyblivé slozky mzdy na celkové odméné zaméstnance..53

3.2.4  Pracovni napln jednotlivych pozic a forma jejich mzdy .............cccveenen. 54
3.3 Vyvoj mzdovych ndkladl firmy ...........ccooveiiiiiiiiiicc 61
3.4 Vyse mezd ve spolednosti a v Ceské republice .........coovvvvveveviriveveeseeeeenns 63
3.5  Shrnuti vysledkil analytické CASti..........ooivviiiiiiiiiiieiiie e 67
4 NAVRHY RESENI.......coooiiiiiiiiiiiiss s 71
4.1  Upraveni pozice vedouciho pekarenského a cukratského useku a vedouci
PIOVOZU ...ttt ettt e e et e e e e e e e e s s e e e e e e e e s e e e e e e 71
4.2  Zména podilu slozek na celkové odmeéné u jednotlivych pozic ............c.e...... 74
4.3 Nova pohybliva slozka MZdy.........ccccoovviiiiiiiiiiie e 77
4.3. 1 Prémi€ Za tIZDY ...c.ooeiiuiiiiiiiiiiiie et 77
4.3.2  OS0obni OhOANOCENT....cciiiiiiiiiieiiiiiie e 80
4.3.3  Celkova pohybliva sloZKa MZAY .........cccevviiiiiiiiiiiie e 90
4.3.4  Podil jednotlivych ¢asti mzdy nového navrhu...........ccoevvvveiiiiinenniinnnn. 91
4.3.5 Srovnani nové vyse mezd k ptivodnim mzdam a k pramériim dle MPSV 93
4.3.6 Nové mzdové ndklady firmy ........ccccooiiiiiiiiiiiie e 96
4.3.7  Zaméstnaneckeé Vyhody ........ccociiiiiiiiiii 97
4.4  Harmonogram zavedeni nového systému odmenovani.........ccccccevvvvvvvvnnnnnnn. 101
ZAVEY ...t 103
Seznam PouZitych ZArojll ............oooviiiiiiiiiiiiii e 105
Seznam tabulek, grafli @ Obrazkil ..............ccccooiiiiiii i 109

Seznam PIAIOR ..........ooooiiiiii e ———————— 111



Uvod

Vyspélé technologie dne$ni doby nejsou pro organizace tim nejcennéjsim. Jsou
firmam dostupné na kazdém kroku. Diky nim mohou spole¢nosti vyrovnavat Svoji
uroven vybaveni a prestavaji tak byt konkurencné schopné. Ale pravé kvalitni lidské
zdroje jsou tim nejdilezitéj$im, co organizace mize vlastnit. Tito schopni a loajalni
zaméstnanci mohou byt rozhodujicim faktorem v konkuren¢nim boji firem. Proto je
nutné jim naslouchat, sdilet jejich nazory, potieby i touhy a budovat v nich pocit, Ze
jsou pro podnik duleziti. Odchod kvalitniho zaméstnance je pro podnik velmi nakladny
a naro¢ny. Do nového zaméstnance musi firma investovat zna¢né finan¢ni prostiedky,
také Cas na zaSkoleni a rozvoj v pracovnim procesu. Proto je nezbytné, aby firma o
svoje zaméstnance pecovala a nabizela dobré pracovni podminky, a tak predchazela
jejich odchodu. Nebot” spokojeny zaméstnanec nema didvod piemyslet o opusténi

stavajici pozice ve firme.

Nesta¢i ovSem jen spokojenost zaméstnanct, dilezitd je 1 jejich vhodna
motivace k co nejleps$im vykonim pro podnik. Aby vSak byla motivace zamé&stnanci
nastavena spravné, je dilezité vychazet z jejich pozadavki a ptani. Pokud bude
management svym zaméestnancim naslouchat, maze pak docilit svych vytycenych cilii a

prosperity podniku.

Diilezitym motivacnim ndstrojem je zavedeni vhodného systému hodnoceni a
odménovani zaméstnancl. Spravné nastaveny systém miize byt kliCovym divodem,
pro¢ zaméstnanci nevyhledavaji lepsi podminky jak pro vykon prace, tak i financni
ohodnoceni u konkurence. Systém hodnoceni a odménovani neslouzi jen k odménovani,
ale zdroven ma pracovniky motivovat v podavéani kvalitngjSich vykoni a vykonl
smétujich k plnéni podnikovych cili. Aby byl systém G¢inny, mél by byt efektivni jak
z pohledu zaméstnavatele v oblasti vyplacenych mezd v poméru mzdové naklady/vykon
pracovnikd, tak i pro zaméstnance v poméru piijatd mzda/odvedeny pracovni vykon.
Druhym potiebnym znakem systému je jeho spravedlivost. Pokud se budou citit
zaméstnanci nedocenéni, nebudou podavat potiebné vykony a néasledné mohou i hledat

uplatnéni jinde. Vhodné motivovani pracovnici se vice ztotoznuji s cili spole¢nosti, jsSou



loajalni. Veskeré tyto faktory pftispivaji k ekonomickému rlstu podniku a jeho

dlouhodobé uspésnosti.

Cilem této diplomové prace je zjistit a popsat na zakladé¢ teoretickych znalosti,
které budou vymezeny v prvni Casti prace a naslednych analyz v ¢asti druhé, jak je
nastaven soucasny systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci v podniku Rasnerova
pekarna, s.r.o. Na zéklad¢ zjisténych nedostatkii budou navrzeny takové zmény, které
povedou k vétsi spokojenosti a motivaci zaméstnancii, ktera se odrazi v jejich vykonu a

nasledném zvySeni hodnoty pro podnik.
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1 CILE A METODY PRACE

1.1 Cile prace

Hlavnim cilem této diplomové prace je navrhnout takova feSeni, ktera by vedla
K lepsimu a efektivnéj§imu systému odménovani a lep$i motivaci zaméstnanct
Vv konkrétnim podniku. Spokojenost zaméstnancu se odrazi predevsim v jejich vykonu a

to je dulezity prvek, ktery se projevuje vV kone¢nych vysledcich podniku.
Hlavni cil bude naplnén prostfednictvim cilti dil¢ich:
* analyza soucasného systému odménovani ve spolecnosti,
« porovnani mzdovych podminek spole¢nosti oproti praméru v CR,

* pruzkum nazora a spokojenosti zaméstnancii spolecnosti.

Praci Ize rozd¢lit na dveé souvisejici a navazujici Casti:
* teoreticka c¢ast,
» prakticka Cast.

Cilem teoretické Casti je ziskavani poznatki z odborné literatury, zakonu a
internetovych zdroja, které se tykaji daného tématu. Na zakladé studia téchto podklada
bude vytvofen uceleny systém informaci, které budou vychodiskem pro zpracovani
druhé casti, Casti analytické. Jedna se o duleZitou cast, bez které by nebylo mozno
pokracovat déle. Informace z teoretické casti budou také slouzit jako podklad pro

stanoveni navrhii nového kone¢ného feSeni odménovani v podniku.

Cilem praktické c¢asti je popis podniku a podrobna analyza jeho systému
odménovani a hodnoceni pracovnikli na zakladé studia vnitfnich internich materiald
spolec¢nosti. Bude se jednat o rozbor vnitfnich smérnic, vykazl, vyro¢nich zprav a

ostatnich internich materiali. Souc¢asti sbéru informaci budou také pohovory s vedenim

11



spolecnosti a jejimi zaméstnanci, aby doslo ke zjisténi jejich spokojenosti a nazort.
Vystupem by pak méla byt identifikace nedostatkli v tomto systému a zhodnoceni jejich
zavaznosti. Na zékladé zjisténych skutec¢nosti budou vytvofeny takové navrhy, které
povedou ke zlepSeni stavajici situace, kdy bude vyhovéno pranim vedeni spolecnosti,

ale nebude opomenuta ani druha strana, a to zaméstnanci se svymi pozadavky.

1.2 Metody

Pojem metoda pochazi z latinského methodus jako oznaCeni cesty za nécim,
ptvodné tedy znamenal navod k jedndni. Ve védé tento pojem predstavuje ndvod jak
védecky, tj. systematicky, opakovatelné, kontrolovateln€, tedy zobecnitelné¢ poznavat.
Metody védy byvaji podle zptisobu vyuzitelnosti ¢lenény rizné. Nauka o metodach
védy se nazyva metodologie, zabyva se otazkami vyuziti vyzkumu ve védé. (Reichel,
2009, s. 17)

V této diplomové praci v analytické a naavrhové ¢asti budou pouzity nasledujici
metody: analyza — jedna se o mysSlenkové rozdéleni celku na ¢asti; syntéza — je to opak
analyzy, mySlenkové slouceni ¢asti predmétti nebo jejich znaku, vlastnosti; indukce — je
usudek sméfujici od zvlastnich pripadu k zobecnéni; dedukce — je opakem indukce,
sméfuje od obecného ke zvlastnimu pripadu; abstrakce — metoda poznani, ktera bere
vV tvahu obecné jevy, nezaméiuje se na detaily, opakem je praveé konkretizace — ktera se
snazi skuteCnosti vice pfiblizit a specifikovat. Pouzitd metoda analogie se zaklad4d na
stanoveni podobnych ryst raznych véci, které se daji porovnat. Metoda klasifikace
znamena ttidéni, jde o rozd€leni dokumentu na elementarni prvky, které maji stejné
vlastnosti, tyto stejné prvky lze fadit do rtiznych t¥id.' Dale budou pouzity ekonomické

a ekonomicko-matematické modely a metoda dotaznikového Setteni.

YWIMMER, M. Zdkladni metody védeckého mysleni. [online]. [cit. 2011-09-05]. Dostupné z WWW:
http://mww.quido.cz/metody.htm
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2 TEORETICKA VYCHODISKA

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji definuje Armstrong (2007, s. 27) jako strategicky a
logicky promysleny piistup k fizeni toho nejvice cenného, co organizace maji — tedy

lidi, ktefi v podniku pracuji a zaroven ptispivaji k dosazeni hlavnich cili organizace.

Storey (cit. podle Armstrong, 2007, s. 27) povazuje fizeni lidskych zdroju za
,»Soubor vzajemné propojenych politik vychazejicich z urcité ideologie a filozofie.” To

tvofi Ctyf1 aspekty, které vytvari smysluplnou verzi tohoto souboru:
Zvlastni, specificka konstelace presvédceni a predpokladii,
strategické podnéty poskytujici informace pro rozhodovani o fizeni lidi,
ustfedni role liniovych manazert,

spoléhani na soustavu ,,pak” k formovani zaméstnaneckych vztahd. (Armstrong,

2007, s. 27)

Zaméstnanci vzdy byli a vzdy také budou nejdilezitéjsi soucasti podniku,
protoze uvadéji do pohybu ostatni zdroje a determinuji jejich vyuzivani. Diky zvySeni
jejich vykonnosti, ktera je vysledkem spravného ftizeni, organizace dosahuje splnéni
svych vytycenych cilii a také zvySeni vykonnosti firmy jako celku. Je vhodné nahlizet

na zaméstnance ne jen jako na jednotlivce, ale také jako na skupiny — tymy. Rizeni

vvvvvv

2007b, s. 13-14)

Personélni fizeni (moderné oznacované jako tizeni lidskych zdroji) zdiraziuje
potiebu vytvaiet pracovni mista a tkoly tak, aby odpovidala schopnostem a zaméteni
kazdého pracovnika. Nutné je také respektovat individualitu kazdého jednotlivce a
disledky rozvoje vzdélanosti a osobnosti lidi, to Ze pracovnici organizaci jsou stale
riznorodéjsi a rozmanitéjsi, ze se stavaji partnery a v podstaté podnikaji se svou vlastni

pracovni silou a Ze fizeni lidi je stale vice nahrazovéano jejich vedenim. Podstatou

13



moderni doby je vytvafeni flexibiln¢jSiho pfistupu s volngji definovanymi profily,
specifikovanymi s ohledem na situaci a profil konkrétniho pracovnika. Také nelze
opomenout, ze do prace pracovnika je tieba vklddat maximalni mnozstvi motivacnich

prvku.

Tyto uvedené zasady jsou vychodiskem pro pfistup k pracovnimu vykonu a
nasledné jeho hodnoceni. Rizeni pracovniho vykonu piedstavuje cyklus, ktery se sklada
Z nasledujicich fazi. Nejprve se definuje role pracovnika, nasleduje uzavieni ustni
dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim vykonu — jednd se o fazi planovani. Dale
plan osobniho rozvoje pracovnika — obsahem je projednani jeho schopnosti, nasleduje
fizeni pracovniho vykonu v pribéhu obdobi a zakoncenim je zavérecné prozkoumani a
posouzeni pracovniho vykonu — jedna se tedy o hodnoceni pracovnika a jeho vykonu.

(Koubek, 2007b, s. 202-206)

2.2 Systém hodnoceni zaméstnanci

Kazda organizace prochazi vyvojem a v jeho urcité fazi si uvédomuje, ze je
nutné zacCit vyuzivat veskeré své zdroje efektivnéji. To znamend piimét zamestnance
k maximalnimu vykonu a zaroven odliSovat odmény zaméstnanct podle jejich piinosu
pro spole¢nost. ZvySovani vykonnosti Uzce souvisi s ufinnou motivaci. A pravé
hodnoceni bezpochyby patii k t€innym motivacnim prostiedkiim. (Pilafova, 2008, s.

11)

Hodnoceni dava zaméstnavatelim piedstavu, jaké ma pracovniky, jak tito lidé
pracuji, jak prispivaji k hospodarskym vysledkiim podniku a také k dobré povésti firmy.
Na druhé strané¢ stoji zaméstnanec, ktery chce védét, jak se na néj divd jeho

zaméstnavatel a jak je spokojen s jeho vykonem. (Koubek, 20073, s. 126)

V praxi existuji rizné systémy hodnoceni, ty jsou zaloZzeny na rGznych
postupech a principech, vyuzivaji rizné metody, odliSuji se v periodach, ve kterych
probihaji apod. Pokud je vSak tento systém nastaven kvalitng€, implementovan spravné a
ve vhodnou dobu, miiZze vedeni organizace jeho prostfednictvim ziskat zpétnou vazbu o
vykonu, spokojenosti, nazorech, potencialu, urovni komunikace a vztazich v podniku.

Daéle 1ze navrhovat a diskutovat potfebné zmény a opatieni tykajici se vykonu prace,
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rozmisténi pracovniki, stanovovat vykonové a rozvojové cile, 1épe se orientovat na
zaméstnance, na jejich vykon, vysledky a na druhé strané také na motivaci. Hodnoceni
slouzi také k nalézani cest ke zlepSeni vykonu pracovnika a v realizaci opatieni, jez
tomu napomahaji, jako napiiklad vzdélani pracovnikli ¢i planovani jejich osobniho

rozvoje. (Pilafova, 2008, s. 11-12)

Podle Hronika existuji tfi zakladni ddvody, pro¢ hodnoceni v organizaci

provadét:

1. Zména ci posileni organizacni kultury a komunikace strategie — Kazdy novy
vlastnik firmy jako prvni krok ftizeni zavede hodnoceni pracovnikil a

kompetencni model. Jsou to totiz vhodné nastroje pro zménu firemni kultury.

2. Sladovani zajmii vsech zucastnénych — Kazda fungujici firma ma své cile a
strategie. Podminkou tuspéchu je fakt, aby si tyto cile vzali za své 1
zaméstnanci. Hodnoceni je pak nastrojem, ktery slad’uje jejich zdjmy

spole¢né s vedenim.

3. Zvyseni vykonnosti — Vlastnici ocekavaji, Ze hodnoceni bude mit vliv jak na
vykon pracovnikt, tak i na jejich uvédoméni. Hodnoceni bez zaméfeni na
zvyseni vykonnosti neni efektivni a je administrativni zatézi. (Hronik, 2006,

5. 14-16)

2.2.1 Podminka tGspéSného procesu hodnoceni

Podminkou uspésného fungovani systému hodnoceni je nékolik zédsad, bez
kterych by bylo hodnoceni neefektivni. Dulezitym krokem pii implementaci procesu
hodnoceni je jeho srozumitelné popséani v internich smérnicich ¢i v internich postupech.
Musi byt stanoveny odpovédnosti, terminy, systém by mél byt srozumitelny a
transparentni. UZitecnym je také proSkoleni hodnotiteli a hodnocenych pracovnik.
Dalsimi pfedpoklady je sdileni strategie podniku a firemnich hodnot, systém hodnoceni
by mél navazovat zejména na systém odménovani, kariérni riist a rozvoj. Hodnoceni
musi byt akceptovano celou firmou a podporovéno piedevs$im ze strany managementu.

(Hronik, 2004, s. 51; Pilafova, 2008, s. 51)
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2.2.2 Formy hodnoceni

Hodnoceni pracovnikl lze ¢lenit na formalni a neformalni. V praxi je vhodné
vyuzivat oba typy soucCasné. AvSak dulezitd rozhodnuti by méla vychdzet z hodnoceni

formalniho, protoze hodnoceni neformalni je dosti subjektivni a nahodilé.

Neformalni hodnoceni piedstavuje prabézné hodnoceni pracovniki jeho
nadfizenym béhem vykonu prace. Jde o kazdodenni soucast pracovniho vztahu mezi
podiizenym a jeho nadfizenym, prubéZznou kontrolu plnéni prace i chovani. Neformalni
hodnoceni je 1 poskytovatelem okamzité zpétné vazby. VétSinou se toho hodnoceni
nijak nezaznamenava a jen ojedinéle z n€j vychazi personalni rozhodnuti. Velkou roli
hraje tato forma hodnoceni v oblasti motivace - zna¢ny vyznam ma pro usmérhovani
pracovnikii nebo pro jejich povzbuzeni v pracovnim vykonu, proto by nemélo byt

opomijeno na slova pochvaly za dobrou praci.

Formalni hodnoceni je pravidelné, planované, zaloZené¢ na racionalité¢ a
periodicité. Je dulezitym podkladem pro zpracovani dokumenti a provadéni
podstatnych persondlnich rozhodnuti, vysledky hodnoceni jsou zakladany do osobnich
materiall zaméstnancli. Zvlastnim typem formalniho hodnoceni je tzv. piilezitostné
hodnoceni. To je vytvaieno v okamziku, kdy je nutné poskytnout aktualni informace pii
ukonceni pracovniho poméru nebo v pripadé, ze doslo k velkym zménam od posledniho

hodnoceni. (Koubek, 20074, s. 126-127)

2.2.3 Oblast hodnoceni

Existuji tii oblasti hodnoceni — vstup, vystup, proces. Aby hodnoceni bylo
efektivni, je nutné se zamétit na vSechny oblasti soucasné. Podle povahy funkce miize

byt ovSem kladen dlraz pouze na jednu ¢i dvé oblasti.
Vystup

Pod timto pojmem si lze ptedstavit uréité vykony a vysledky, naptiklad trzby,
mnozstvi, kvalita, naklady, rychlost aj., které lze velmi dobfe a snadno méfit. Stale
Castéji se Vv této oblasti hodnoceni vyuziva metoda BSC — Balance Score Card. Vystup

miZeme méfit pfimo, kdy vykon ¢i vysledek lze vyjadiit ¢iseln€é a ma vypovidajici
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schopnost. Naopak nepiimé hodnoceni podava vysledek na zakladé vyjadieni na

stupnici. Naptiklad na stupnici 0-5, vybereme hodnoceni pracovnika 2.
Vstup

Vstup je vyjadien tim, co pracovnik vklada do své prace. Témito predpoklady

jsou potencial, zptsobilost, praxe, kompetence nebo dovednosti.
Proces

Proces lze nazvat stfednim ¢lankem mezi vstupy a vystupy. Je to v podstaté to,
jak se pracovnik chova pfi praci, jaky ma pristup k zadanim, ukolim apod. (Hronik,
2006, s. 20-21)

2.2.4 Zpétna vazba

V poslednich letech stale vice roste zajem v fizeni pracovniho vykonu o
tfistaSedesatistupniovou zpétnou vazbu. 360° zpétnad vazba je definovana jako
systematické shromazd’ovani udaji o pracovnim vykonu jedince ¢i skupiny, které jsou
ziskané z fady zdrojl, hodnoticich tento pracovni vykon, na néz navazuje poskytovani
zpétné vazby. Jedna se o podobu klasifikace nebo bodovani, které se tyka jednotlivych
pracovnich vykonti. Tyto informace pro jednotlivého pracovnika lze ziskat z vice

zdroju, jak ukazuje nasledujici obrazek.(Armstrong, 2007, s. 433-435)
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Kolegové R

Podftizeni

Obrazek ¢. 1. Model tiistaSedesatistupiiové zpétné vazby
Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing. 2007. s. 433

Nejedna se tedy o hodnoceni pracovnikii jen pfimym nadfizenym, ale jsou
zapojeny i dalsi strany jako klienti, externi dodavatelé, spolupracovnici, podfizeni a také
lze do zpétné vazby piidat i sebehodnoceni. Diky pohledu z vice riiznych uhla lze

piispét k lep$imu a objektivnéjSimu hodnoceni. (Armstrong, 2007, s. 433-435)

Podminkou uspésné zpétné vazby je tedy, jak jiz bylo feceno, dostdvani
informaci z mnoha stran a méla by byt permanentni, nikoliv tedy jen jednou za rok.
Nutné je vSak dodrzet dalsi tii dalezité podminky. Méli bychom partnera informovat o
jeho chovani, ale vyhnout se formulacim ,,dobfe — Spatn¢”’, to pak vyvolava naptiklad
obhajovani, protiitok apod. Druhou podminkou je popisovani chovani. Zakladem je
informovat o partnerové chovani, které se nam libi ¢i nikoliv, ale cilem neni ho
pfevychovat nebo zménit, to zaleZi na jeho vlastnim rozhodnuti. Tteti podminkou je

poskytovani specifickych informaci, je nutné informovat struéné, pfesné a srozumitelné,

nezobecnovat. (Hronik, 2006, s. 51-52)
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Zpétna vazba od druhych osob

Zpétnou vazbu od druhych si spojujeme shodnocenim, je to jeho zaklad.

Nejdulezitéj$im je zabezbeceni ptijeti zpétné vazby.

V této oblasti se setkdvame s hodnocenim od primych nadrizenych. Obecné
muzeme fici, Ze se jedna o nejkompetentnéj$i osobu, protoze zna nejlépe praci a ukoly
pracovnika, pracovni podminky a také okolni vlivy. Kromé zpétné vazby mtze byt také

poskytovatelem rad a pomoci.

Naopak hodnoceni pomoci podrizenych neni moc Casto vyuzivano. Jedna se o
vyjimeéné pripady, kdy chce management zapracovat na svém zdokonaleni. Mohou se

zde projevit nepravdivé informace z divodi snahy uskodit.

Zpétna vazba od spolupracovnikit je nejcastéjSi v oblastech tymové prace.
Spolupracovnici se dobie znaji a mohou objektivné hodnotit sviij vykon. Nevyhodou
muze byt fakt, ze néktefi odmitnou ,,donaset*‘, nebo nebezpe¢im muize byt umyslné

Spatné hodnoceni.
Sebehodnoceni

Zpétna vazba poskytovand sama sob¢ je Castym bodem motiva¢né-hodnoticiho
pohovoru. Tato metoda pomaha posilovat schopnosti sebeuvédoméni a sebefizeni. Jde o
pohled zpét na minulé obdobi n€kolika mésicti az jednoho roku, kdy sebehodnoceny
rozebird Uspésné 1 netispesné udalosti. Na zéklad¢ toho se formuluji cile do budoucna,
co lze zlepsit a v ¢em vytrvat. Nevyhodou tohoto typu hodnoceni je podcenovani se a
také zbyteCné precenovani. (Hronik, 2006, s. 52; Bldha, Matecius, Kanakova, 2005, s.
96 - 101)

2.2.5 Metody hodnoceni

Dnesni rozmanita doba piindsi velké mnozstvi riznych hodnoticich metod, které
se odlisuji jak v principech, postupech, pravidlech, tak vyuzivaji rtuzna kritéria
hodnoceni. Kazdy pracovnik nepracuje stejn€, ma rtizné schopnosti a svoji praci odvadi

jednotlivi pracovnici rtizné. Proto pokud chceme, aby hodnoceni mélo urcitou
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vypovidajici schopnost, musime si udélat jasno v tom, co a pro¢ chceme hodnotit, a
jakou vhodnou metodu k tomu zvolit. Dulezitou vlastnosti hodnoceni by meéla byt
systemati¢nost, jde o to, aby byla dodrzena urcitd periodicita (naptiklad hodnotime 1x

za mésic, 2X za rok apod.) a pfedem stanovené postupy a okolnosti.

Metody hodnoceni mizeme délit podle Armstronga (2009, s. 139-144) na
analytické, neanalytické neboli sumarni a tzv. trzni ocefiovani. Hronik (2006, s. 52)

uvadi dale doprovodné metody hodnoceni.

2.2.5.1 Analytické metody

Analytické hodnoceni prace je zaloZzeno na zkoumani toho, do jaké miry jsou
definované faktory piitomny v ur¢ité praci. Pouziva se zde tzv. faktorovy plan — ten
definuje zkoumané prvky a faktory a arovefi jejich ptitomnosti v praci. Ugelem je
stanoveni relativni hodnoty této prace. Hlavnim rysem je systematic¢nost, hodnoceni je
zalozené¢ na usudku a skute¢nych dikazech a zabyva se jen vnitfnimi relacemi.

Analytické hodnoceni je nejobvyklejsi metodou hodnoceni prace.
Do téchto metod patfi:
e bodovaci metoda,
e analytické porovnavani,
e metoda faktorového porovnavani,
e patentove¢, znackové metody.
Bodovaci metoda (metoda bodovych stupriii)

Bodovaci metoda je jednou z nejpouzivanéjSich piedev§im proto, Ze je
jednoduchd a lehce pochipitelna. Prace je zde roz¢lenéna na faktory ¢i kli€ové prvky, ty
vyjadiuji vlastnosti prace, které napomahaji k vysledku jeji kone¢né hodnoty. Ty musi
byt obsazeny ve vSech pracich, které chceme porovnavat. Piikladem prvkl jsou
schopnosti a znalosti, odpovédnost, pracovni podminky apod. Jsou zde sestaveny

numerické stupnice. Kazdému faktoru jsou ptidélovany body ze stupnice podle miry,
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Vv jaké je Vv konkrétni praci obsazen. Nakonec jsou jednotlivé hodnoty seCteny a je

vyjadieno celkové skore, které vyjadiuje hodnotu prace.
Analytické porovnavani

Podobné jako u pfedchozi metody je zaloZeno na analyze urcitych definovanych
faktort, z nichz se vypracovavaji profily stupmnti ¢i Grovni a ty definuji charakteristiky
prace, které jsou zarazeny do urcité soustavy stupnd. Nasledné se vypracovavaji profily
roli pro prace, které budou hodnoceny. To se provadi na zdklad¢ analyzy shodnych
profilt, jaké odpovidaji profilim stupnd. Profily roli jsou pak porovnavany s profily
stupnili, cilem je dosahnou nejlepsi shody a zatazeni prace do dan¢ho stupng. Tato
metoda se pouzivd predevSim ve velkych organizacich, kde je velké mnoZstvi
zaméstnancl, ktefi vykondvaji jen minimalné odliSné prace v jednotlivych skupinéch.
Metoda slouzi k vytvofeni soustavy stupiii praci a k naslednému porovnani s ostatnimi

pracemi v organizaci.
Metoda faktorového porovnavani (metoda rad poradi)

Tato metoda je ptivodni a dnes jiz méalo pouzivana. Jejim cilem je informovat o
sazb¢ za danou praci. Metoda porovnava faktor prace s faktorem v néjaké stupnici. Toto
porovnavani mize mit jen tfi vysledné hodnoty — nizsi, vyssi, stejny. Neni zde nutné
pracovat sbodovou stupnici faktorti. Dnes je vyuzivana jen pracovniky soudl
Vv oblastech zabyvajicimi se stejnymi odménami za stejnou praci, ti porovnavaji ur¢itou

praci s jednou nebo dvéma jinymi.
Patentové, znackové metody

V této oblasti se mizeme setkat S poradenskymi firmami, které nabizi fadu
systému hodnoceni prace. Metoda pouziva porovnavani ti Sirokych faktort, t€émi jsou
znalosti a dovednosti, feSeni problému a odpovédnost. Faktory jsou déle roz¢lenény na
subfaktory a pro né je vytvotfena definice, ktera slouzi jako navod pro hodnotitele.
(Armstrong, 2007, s. 542-544)
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2.2.5.2 Neanalytické (sumarni) metody

Neanalytické metody hodnoti praci jako celek, ktery je =zatazovan do
jednotlivych stupiii a potadi. Prace neni tedy rozlozena na jednotlivé prvky, proto tato
metoda nevyhovuje pozadavkiim predpisti o stejném odménovani prace, protoze takto
stanovena hodnota prace neni piesna a ma pouze hruby odhad. Neanalytické metody
hodnoti jednotlivé prace mezi sebou nebo lze praci klasifikovat stupfiem z piedem

stanovené stupnice.
Hlavnimi metodami jsou:
e klasifikac¢ni (katalogova) metoda,
e metoda potadi praci,
e metoda parového porovnavani,
® vnitini poméfovani (benchmarking),
e trzni ocenovani.
Klasifika¢ni (katalogova) metoda

Tato metoda je nejvice pouzivana. Jeji princip je zaloZen na zafazeni prace do
stupnti v hierarchii, diky které se porovnava prace jako celek s definici urcitého stupné a
poté se vybird takovy stupen, kterému nejvice hodnocend prace odpovida. Vychozim
rozhodnutim hodnoceni je definovani poctu a charakteristik stupnii, do nichz jsou prace
zaClenovany. Charakteristikami stupiit mohou byt napiiklad dovednosti, rozhodovani ¢i
odpovédnost. V tomto piipadé lze vyuzit také popisy prace, které informuji o
pritomnosti téchto charakteristik, ale ty nejsou pii popisu S definici ur¢itého stupné

posuzovany jednotlive.
Metoda poradi prace

Tato metoda je posuzovana jako nejprimitivnéjsi. Princip spociva ve vzajemném
porovnavani jednotlivych praci a jejich fazeni do poradi tak, jak je vniméana hodnota

prace pro podnik. Metoda je tedy zaloZzena na sestavovani pofadi a v porovnani
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s analytickymi metodami se nesnaZzi nijak klasifikovat a praci dale necleni na faktory
nebo prvky. Prace je hodnocena jako celek a porovnani miize byt zaloZzeno na urcitém

zobecnéném prvku, naptiklad odpovédnosti.
Metoda parového porovnavani

Tato metoda srovnava stejné jako jiné metody prace podle urcité stupnice. Jedna
se 0 snadnéjsi zpiisob oproti porovnavani celého souboru praci. Zékladnim principem je
izolovan¢ porovnavani vzdy dvou praci mezi sebou. Po vyhodnoceni jsou prace
obodovany. Pokud je jedna hodnotné€js$i nez druhd, tak ta lepSi dostane dva body, horsi
z4ddny. Pokud maji obé stejny vyznam, tak jsou ohodnoceny jednim bodem. Po
ukonceni bodovani vSech moznych variant jsou seCteny body a vytvofena stupnice
bodového skore. Nevyhodou této metody je velka asova naro¢nost a omezeni poctu

sledovanych praci.
Vnitini pomérovani

Jedna se o intuitivni metodu, proto nebyva v textech Casto oznacovana jako
oficialni metoda hodnoceni prace. Podstatou je porovndvani sledované prace
s jakoukoliv modelovou, kterad existuje v podniku a je uznavana za vhodnou a spravné
odménovanou. Nasledné je sledovana prace zatazena do stejného stupné jako prace

modelova.
Trzni ocenovani

Trzni ocenovani neni metodou hodnoceni prace v pravém slova smyslu,
nezabyva se vnitinimi relacemi a trznimi hodnotami. Jednd se o proces posuzovani
mzdovych sazeb na zdklad€ trznich sazeb za stejné prace, v podstaté jsou prace
pomefovany zvnéjSku. Lze fici, Zze toto oceflovani znamena stanovovani sazby za
konkrétni praci na takové urovni, kterd je nutnd pro ziskani ¢i udrZeni pracovnika.
Metoda se provadi pomoci analyz udajii podle ndzvu praci aZz po detailni srovnavani
zpracované na zakladé Setfeni na trhu prace. Vysledky ocenovani jsou siln¢ zavislé na
kvalité a detailech trzniho porovnavani a na existenci nutnych detaild. Nevyhodou této

metody je nepfesnost a nutnost uvadéni jakychkoliv rozdili za praci stejné hodnoty
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v odménovani muzd a zen, jez plynou z uzivani trznich sazeb. (Armstrong, 2007, s.

542-547; Armstrong, 2009, s. 143-145)

2.2.5.3 Ostatni metody

Mezi ostatni zakladni metody hodnoceni, jez maji obecny charakter, které uvadi

ve své publikaci Hronik a Pilafova patii:
e MBO (Management by Objectives),
e metoda kliCové udalosti,
e AC (Assessment Centre) a DC (Development Centre),
e nucena distribuce.

MBO

Metoda MBO je zaméfena na fizeni podle cild, a to do budoucnosti. Hlavni
oblasti je hodnoceni vystupi, ale mize byt samoziejmé zaméfena na vSechnny oblasti.
Mezi zakladni prvky tohoto pfistupu patii stanoveni cilii, coz je zakladnim jadrem
metody. Nutné je, aby cile byly méfitelné. Dale se planuji akce a tkoly, tedy jak ma byt
cile dosazeno. Nasleduje sebetizeni a nasledna pravidelna kontrola, kterd zabezpecuje
zpétnou vazbu k plnéni dil¢ich cili a ukoli. Kazdy cil musi byt pfesn¢ formulovany a
rozpracovany do dil¢ich cili. Kazdy cil by mél byt SMART ( S — specificky, M —
meétitelny, A — akceptovatelny, R — realisticky, T — terminovany) nebo KARAT ( K —
konkrétni, A — ambicidzni, R — redlny, A - akceptovatelny, T - terminovany). Pro kazdé
obdobi si musi jednotlivi zaméstnanci stanovit 3 — 5 cild, ty si roz¢lenit na cile tykajici
se vykonu, rozvoje potencidlu a pracovniho vykonu. Zaméstnanci dostanou ramcové
zadani a stanovuji si dalsi cile pro nasledujici obdobi, nakonec si v§e musi obhdjit pted

svym nadfizenym.
Metoda kli¢ové udalosti

Tato metoda je zaméfena na sledovani oblasti ,, proces”. Sleduje se zde za

kazdé ur¢ené obdobi jedna pozitivni a jedna negativni udalost, kterym jsou pfisuzovany
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urcité vahy. Tyto udalosti musi byt co nejvice konkrétni a pfesné popsany, aby z nich
byla srozumitelna jejich podstata i za dlouhou dobu, naptfiklad pal roku. Udalosti se
zands$eji do formulare. Metoda neni ¢asové ani adminitrativné naro¢na, spojuje formalni

hodnoceni s neformalnim. Velkou vyhodou této metody je, Ze brani efektu posledniho

vvvvvv

ACaDC

Tyto metody vyuzivaji rizné skupiny metod, predevsim se jedna o skupinové
modelové situace, individualni situace a psychodiagnostické metody. Hodnocenim se
zabyva vice pozorovatell, ¢imz je zabezpeena mnohostranost hodnoceni. AC a DC
jsou ve své podstaté mnohosituacni zkouskou s vicecetnym hodnocenim. Vystupem je
pak zprava o urovni kompetenci, jez jsou uspofadany do modelu. Metoda AC je
pouzivana pii vybéru a DC je zdrojem poznatkil pii sestavovani skupinového a
individualniho rozvoje. Zakladem celého procesu hodnoceni je vytvofeni matice situaci
a kompetenci. Nevyhodou metody je zna¢na finan¢ni naro¢nost, avSak v soucastnosti je
jednou z nejrozsifenéjsich metod hodnoceni a vybéru, ktera se objevuje v nabidce snad

vSech vzdélavacich a poradenskych agentur.
Nucena distribuce

Metoda funguje na principu pfidéléni urc¢itého baliku bodu skupiné hodnocenych
pracovnikil tak, aby kazdy ziskal jiny pocet bodd, ale aby jejich mnozstvi odpovidalo
realité. Zaméstnanci jsou rozd€léni do vykonnostnich skupin podle ziskanych bodu.
Metoda nucené distribuce je pomérné¢ pocetné naro¢na, je nutné upravovat bodové
rozlozeni tak, aby bylo vyCerpané a zaroven musi odpovidat realité. Proto je tato metoda

méné vyuzivana. (Hronik, 2006, s. 26, 55-65; Pilafova, 2008, s. 30-41)

2.3 Motivace zaméstnancu

Dvoiakova (2007, s. 151) motivaci definuje jako: ,,Motivace je abstrakce
klicového a typického rysu dynamiky lidské psychiky. Vyjadruje jeji permanentni
aktivizovatelnost. Je energizujici intervenujici proménnou ve vztahu ke struktuie

osobnosti, jejimu prozZivani a jednani. Ma genotypické a fenotypické osobnostni
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nastaveni, projevujici se v motivacnich preferencich pri identifikovani, zacileni a

perzistenci.”

Teorie motivace zkoumd, jak se lidé pii praci chovaji, pro¢ vyvijeji usili
V konkrétnim sméru, popisuje, co mohou organizace dé¢lat pro povzbuzeni lidi, aby
ptispéli ke spInéni firemnich cili i vlastnich osobnich potieb pracovnikli. Motivace se

zabyva také spokojenosti s praci a faktory, které ji vytvareji.

Snahou kazdé organizace by mélo byt dosazeni trvale vysoké trovné vykonu
lidi. To znamena zvysit pozornost na oblast motivovani lidi pomoci nastrojt, jako jsou
odmény, stimuly, vedeni lidi a pfedev§im préce, kterou vykondvaji, a také podminek
v organizaci. Cilem je vytvafeni a napomdhani takovych pracovnich podminek a
motivacnich procest, které ptispivaji k dosahovani zaméstnaneckych vykonti na Grovni,
ktera je pozadovand managementem firmy. Jinak feceno cilem je ziskat prostfednictvim

lidi takovou ptidanou hodnotu, ktera presahuje nadklady na vytvatreni této motivace.

2.3.1 Proces motivace

Proces motivace je dosti komplikovany. Lidé maji rozdilné potteby — védomé i
mimovolné¢ neuspokojené. Tyto potieby vytvaieji nutnost dosahnout néceho nebo néco
ziskat. Nasledn¢ si lidé stanovuji razné cile, jak tyto potieby a pfani uspokojit, a voli
rozdilné cesty a zplisoby chovani smétujici k naplnéni téchto cilt. Jestlize je cile
dosazeno a potieba je uspokojena, lze piedpokladat, ze pouzité chovani se bude
v budoucnu v podobné situaci opakovat. V piipadé nedosaZeni cile je tento zvoleny
krok vyloucen. Proto existuje velké mnoZzstvi pfistupti k motivaci. Aby motivovani bylo
efektivni, musi byt zalozeno vzdy na fadném poznani a pochopeni toho, co je ve hie.
Nasledujici obrazek ukazuje proces motivace souvisejici s potfebami. (Armstrong,

2007, s. 219-220)
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Stanoveni
cile

Podniknuti

Potieba krokii

Dosazeni
cile

Obrazek ¢&. 2. Proces motivace

Zdroj: ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2007. s.
220.

2.3.2 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dvéma sméry. V prvnim piipadé mohou lidé
motivovat sami sebe tak, ze nalézaji, hledaji ¢i d¢€laji takovou praci, ktera uspokojuje
jejich potteby a pfani. Druhym pifipadem mohou byt lidé motivovani managementem

prostiednictvim odménovani, povySovani, kritikou apod.
Existuji dva typy motivace:
Vnitini motivace

Prostfedkem vnitfni motivace jsou faktory, které si lidé vytvareji a ty je
ovliviiyji tak, aby se urcitym zpiisobem chovali nebo vydali jistym smérem. Faktory
vytvaii odpovédnost, tedy pocit, Ze tato prace je dllezita, Ze mame vlastni kontrolu nad
sebou sama, autonomie, tedy volnost v nasich ¢inech, dale mizeme rozvijet a vyuzivat
nase schopnosti a dovednosti. Faktory tvofi také zajimavou praci a ptileZitost k postupu

Vv pracovni funkci. Vnitini motivace se tyka predevSim kvality pracovniho Zivota, ma
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hlubsi a trvalej$i ucinek nez motivace vnéjsi, protoze je soucasti jednotlivce a neni

vnucend zvnéjsku.
Vnéjsi motivace

Vnéjsi motivace predstavuje to, co management déla pro zaméstnance, aby je
motivoval, tedy: odmény, povySeni, pochvala, ale také tresty, napt. odepieni platu,
kritika. Vnéj$i motivatory neptisobi dlouhodobé¢, ale mohou mit bezprostfedni a diirazny

uéinek.

2.3.3 Motivacéni teorie

Existuji rlzné pristupy k motivaci a ty jsou zaloZeny na teoriich motivace.
Nejpouzivangjsimi jsou:

e teorie instrumentality,

e teorie zaméfené na obsah,

® teorie zaméiené na proces.

Teorie instrumentality

Tato teorie fika, jak odmény nebo tresty slouzi k zabezpeceni toho, aby se lidé
chovali pozadovanym zplusobem. Teorie je zalozena na principu, kdy se upeviuje
piesvédceni Cloveéka, aby jednal urcitym zplsobem, kdyz je za zadouci chovani
odménovan. Motivovani pracovnikli timto zptisobem je zaloZzeno vyhradné na systému

kontrol, avsak nerespektuje lidské potieby.
Teorie zaméfené na obsah

Teorie je nazyvana také jako teorie potfeb. Zamétuje se na obsah motivace,
ktery tvoii potieby. Pokud tyto potieby nejsou uspokojeny, tak se vytvari napéti neboli
nerovnovaha. K opétovnému nastoleni rovnovahy je tifeba najit cil, k nému zvolit
vhodny zplsob chovani, ktery povede k dosazeni tohoto cile. Chovani je tedy

motivované neuspokojenymi potiebami. AvSak vSechny potfeby nejsou pro konkrétni
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osobu vzdy stejné dilezité a kazdy cil lze naplnit fadou riznych cilii. Autory této teorie

jsou Herzberg s dvoufaktorovym modelem a Maslow s hierarchii potieb.
Teorie zamérFené na proces

Teorie zaméfené na proces se zabyvaji psychologickymi procesy nebo silami,
které ovliviiuji motivaci a to i diky zakladnim pottebam. Tato teorie je znama také jako
poznavaci (kognitivni) teorie, protoze se zabyva tim, jak pracovnici vnimaji své
pracovni prostiedi a jakym zptisobem ho interpretuji a chapou. Obecné lze fici, Ze tato
teorie je pro manazery uziteCn&j$i a realng&j$i. Procesy motivace jsou ocekavani,

dosahovani cili a vnimani spravedInosti. (Armstrong, 2007, s. 219, 226)

2.3.4 Motivacni strategie a pracovni stimuly

Motivacni strategie je soucasti celkové strategie organizace, jejiz soucasti je i
strategie liskych zdroji. Diky kvalitn€ vypracované strategii mulZe organizace
ovliviiovat pracovni vykon a postoj zaméstnancti. Nutnou podminkou uspéchu je

vytvofeni motiva¢niho programu, ktery musi specifikovat tyto hlavni problémy:
e jaké jsou cile organizace v oblasti managementu lidskych zdroj,
e jaky je vychozi stav vV rozhodujicich oblastech — slab¢ a silné stranky,
e jaké nastroje budou pouzity a jak budou konstruovany,

e jaka budou vzajemna propojeni s jinymi nastroji managementu, aby pisobily

ve stejném smeru.

Nastroje pouzité v motivacni strategii se nazyvaji pracovni stimuly. Ty mohou
byt hmotného 1 nehmotného charakteru, zamétuji se na jednotlivé pracovniky a lze je

Clenit dle riznych kritérii. Nejcastéji uvadénymi jsou:

- Hmotné hodnoceni pracovniho vykonu jednotlivych pracovniki mzdou,
odménou, prémii, bonusem, zvyhodnénim aj., systém vSak musi byt

nastaven obousmérné v piipadé negativniho hodnocenti,

- ucast na kone¢ném vysledku organizace a spoluti¢ast na fizeni.,
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- hmotné stimuly, které puasobi zprostiedkované jako napf. financovani

studijnich pobytt a stazi, vzdélavacich programu aj.,

- Socialni pozitky a jiné zaméstnanecké vyhody poskytované

zaméstnavatelem, vytvareni socialnich jistot, napt. rekreace,

- delegovani vyssich pravomoci a odpovédnosti v systému fizeni, pracovni

povysovani na zékladé hodnoceni vysledkl prace, pracovniho profilu,
- vetejné uznani vysledkl prace a jiné formy moralniho ocenovani,

- Systém ocenovani vérnosti a loajality organizaci, uplatiovani principl

seniority,

- vytvareni pozitivniho klimatu ve vztazich uvnitt kolektivu, dobré vztahy na

urovni nadfizeny — podfizeny aj.

Piasobeni jednotlivych stimuli je u rGznych pracovnich skupin i jednotlivci
rizné. Zavisi to na struktufe potfeb pracovnika a jejich potadi. Zakladem kazdého
motivaéniho programu v organizaci je tedy zjiSténi, jaké jsou motivacni struktury

jednotlivych pracovniki, profesi nebo skupin. (Dvoiakova, 2007, s. 164-166)

2.3.5 Pracovni typy

V kazdé organizaci existuje velké mnozstvi riznych typl pracovnikli. Hronik
(2006, s. 21-23) je rozdélil do 8 pracovnich typu. Kazdy z nich ma jinou charakteristiku
a vyzaduje zvoleni jiné motivacni strategie. Zna¢ny dopad na oblast dalSiho rozvoje
pracovnikii mé rozpoznani jednotlivych typti pracovnikd, stabilita a proménlivost jejich
pracovniho vykonu a chovani. V kazdé organizaci se vétSinou vyskytuji vSechny typy
spole¢né, vzajemné na sebe piisobi a také se ovliviiuji. Ukolem manazera je tedy zvolit
takovou strategii, aby se jednotlivé skupiny vzajemné neomezovaly, ale podporovaly.
Na kazdy typ lze pouZzit obecnou strategii uvedenou nize, avSak je nutné ji dale

individuadln€ pfizptisobovat konkrétnim pracovnikiim.

Tabulka znazoriiuje jednotlivé pracovni typy, jimZ jsou pfifazeny proménné

hodnoty: vykon (V), potencidl(P), pracovni chovani (Ch), které dosahuji pozitivnich (+)
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¢i negativnich (-) hodnot. Kazdému typu je doporu¢ena motivaéni strategie, ta je vSak

netplna a je podkladem k dal§imu rozpracovani. (Hronik, 2006, s.21-23)

Tabulka ¢. 1. Motivaéni strategie podle pracovniho typu

\Y P Ch Pracovni typ | Naméty pro motivacni strategii

* * * Hvézda Davat naro¢néjsi ukoly, povzbuzovat
neformalni autoritu, davat za vzor.
Delegovat. Povysit.

+ + - Enfant terrible

(postrach Vice zapojovat do skupinovjch ukoli npbo

y . naopak povétovat samotnymi tkoly, pii

spole¢nosti) SN .
nichZ nepfijde do styku s druhymi - podle
typu osobnosti. Kazdopadné vyzaduje
zasadovy, nepromijejici pristup,
neopomijejici Zadny klad. Potfebuje ptijeti
druhymi, Zzddné mravokarstvi. Formovani
od vedouciho.

- + + Slibny typ Poskytovat vice podpory nez vedeni,
podporovat odvahu, odolnost a
sebedlivéru.

) * ) Inteligentni Dat hranice, termin zmény s jasnymi
lajdak a dopady v pfipadé€ nesplnéni. Vést a co
provokatér nejvice zpétné vazby.

Sympaticky

+ - + dric Instruovat a vytvofit podminky pro
sebevzdélavani.

+ - - Samorost Vedeni a rozvijeni na zaklad¢ uceni.

Hodny

- - + nemotora Po netispésném doucovani za pomoci
druhych uvazovat o pretazeni.

Kazisvet Problematicky vybér. Je tieba oteviené
mluvit o moznosti odchodu. Iniciativu k
napraveé ponechat vyhradné na doty¢ném
¢lovéku. Jasné stanovit termin viditelnych
zmen.

Zdroj: HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikii.

2.4 Odménovani pracovniki

Praha: Grada Publishing, 2006. s. 22

Rizeni odménovani zahrnuje formulovani a realizaci strategii a politiky, které

maji za cil odménovat pracovniky spravedlive, slusné a disledné v souladu s hodnotou
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pro podnik a s piispénim zaméstnanct k plnéni cili organizace. Rizeni odméiovani se
zabyva realizaci a vytvafenim systému odménovani, ktery ma uspokojit potieby jak
organizace, tak pfedev§im zaméstnancti. V modernim pojeti fizeni lidskych zdroji
neznamend odménovani pouze mzdu ¢i plat, poptipade jiné formy penézni odmény,
které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci za provedenou praci.
Moderni pojeti je mnohem Sir§i. Zahrnuje také formalni uznani, zaméstnanecké vyhody,
povySeni, odména muze byt také v podobé véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela
samoziejmé. Stdle vice je mezi odménovani fazeno také vzdélani poskytované
organizaci. Odménovani se tedy netyka jen penéZniho ohodnoceni, soucasti je rovnéz
nepenézni a nehmotné odménovani. (Armstrong, 2007, s. 515; Koubek, 2007b, s. 283-
284)

2.4.1 Systém odménovani

Systém odménovani je dilezitym faktorem v oblasti fizeni lidskych zdrojt, ktery
podporuje efektivni praci a vykon zaméstnanci pro organizaci. K tomu, aby mzdovy
systém naplioval cile organizace a respektoval prava, by mél byt jednoduchy,
srozumitelny, transparentni, spravedlivy tak, aby byly urceny rozdily ve mzdach jak na
vnitfnim trhu prace, tak 1 na vnéj$im, a efektivni, aby produktivita prace rostla rychleji

nez mzdy, a aby stanovend mzda motivovala k lepSim vykontm.
Systém odménovani tvofi:

e strategie odménovani — ve své podstaté definuje imysl organizace, tedy za co,
komu, kolik a jak platit, je formulovana se zdmérem piispivat k realizovani cili

organizace,

e politika odménovani — je navodem pro rozhodovéni. Formuluje naptiklad,
VvV jaké mzdové hladin€é se méa podnik pohybovat, jaké mzdové struktury
ovliviyji stabilitu ¢i ziskdvani zaméstnanct, jak o této politice informovat, jak
velka ¢ast ve struktufe mzdy muze ptipadat na ucast na vysledku, jaké rozdily
mohou byt uréeny mezi mzdami na zaklad€ riznych pracovnich vykoni apod.,

(Dvotakova, 2007, s. 319-322)
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e praxe odménovani — tu tvoii stupné (tfidy) a sazby (mzdové struktury),
metody (hodnoceni prace) a programy (zdsluhové odménovani). Tyto body
vedou k realizaci politiky a strategiec odménovani. Piikladem mutze byt politika
urovné financnich odmén, ktera vede ke sbéru a analyzovani udajii o trznich
sazbach a to prispiva k upravam mezd a plat, které respektuji rist trznich

sazeb,

e procesy odménovani — jednd se o realizaci politiky a provadéni praktického
odménovani, napt. uplatiiovani a vyuzivani vysledki Setfeni a to, jak manazeti

tidi proces kontroly a Gipravy mezd,

e postupy odmeénovani — jsou pouzivané proto, aby byl udrzen a zabezpecen
systém odménovani tak, Ze bude G€inn€ a pruzné fungovat a aby vlozené

penize piinasely odpovidajici hodnotu. (Armstrong, 2009, s. 23-24)

2.4.2 Celkova odména

Celkova odména ma na fizeni odménovani znacny vliv a objevila se teprve
nedavno. Celkova odména v sobé zahrnuje vSechny typy odmén a to pfimé i nepiimé,
vnittni 1 vnéj$i. Obsahuje kromé mzdy ¢i platu, také odménu za zasluhy, zaméstnanecké
vyhody, nepenézni odmény aj. Celkovd odména spojuje v sobé dvé zakladni kategorie

odmén: transak¢ni odmény a relacni (vztahové) odmény.

Transakéni odmény jsou hmotné a vychdzi ze vztahu mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem, jejich soucasti je zdkladni mzda, zasluhova odména a zaméstnanecké
vyhody. Relacni odmény jsou nehmotné povahy, nékdy nazyvané jako vnitini odmeny,

tykaji se vzdélani, dalSiho rozvoje a zkuSenosti a ziskanych zazitkl z prace.

Vyhodou celkové odmény je vliv na vyssi a dlouhodobéjsi motivaci a oddanost
lidi, druhym aspektem je zlepSeni zaméstnaneckych vztahi — diky celkové odméné
zaméstnanecké vztahy vedou k optimalnimu vyuzivani transakénich i1 vztahovych
odmén a pracovnici jsou vice pozitivné ovliviiovani. Dal$i vyhoda je flexibilita
V uspokojovani individudlnich potieb pracovniki, diky ¢emuz se mohou lidé vice

pfipoutat ke spolecnosti. Relac¢ni (vztahové) odmény plsobi psychologicky, dokéazi
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znaéng odlisit spolecnost od jinych a tak se stava pro pracovniky atraktivngjsi, zadané;si

a vice laka talentované pracovniky. (Armstrong, 2007, s. 519-522)

2.4.3 Mzdovotvorné faktory

Mzdotvorné faktory tvofi spoleéné¢ s nékterymi okolnostmi determinanty
odménovani zaméstnanci v podniku. Odménu za praci nelze stanovovat jen za
provedeny vykon pracovnika, ktery byva Casto tézce métitelny a mnohdy nelze méfit
vSechny slozky, je nutné pfihlizet také k jeho vzdélani, dobé zaméstnani v organizaci,
délce praxe. Kromé toho, problém predstavuji také vlivy faktord, které jsou nezavislé na
schopnostech a usili pracovnika. Témi jsou organizace prace, pracovni podminky,

rozdily pouzivané v technice aj.
Podle Dvotakové jsou mzdotvorné faktory tvofeny témito prvky:
e hodnota prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost a naméahavost prace,
e mimoiadné pracovni podminky,
e pracovni vykon a pracovni jednani,
® cena prace.

Mzdotvorné faktory lze d€lit na vnitini a vnéjSi mzdotvorné faktory. Vnitini
mzdotvorné faktory jsou naptiklad vzdé€lani, kvalifikace, dovednosti, znalosti, fyzicka
kondice, zkuSenosti, rozhodovani, odpovédnost, planovani, spolehlivost, piesnost a
mnoh¢é dal$i. Mezi vnéjsi mzdotvorné faktory fadime situaci na trhu préace, jedna se
predevsim o piebytek nebo nedostatek pracovnich zdroji urcité kvalifikace €1 trovné,
formy odménovani zaméstnancii u firem, které si konkuruji na trhu prace, v odvétvi,
v regionu apod. Druhou slozku vnéjSich faktort tvofi zakony, piedpisy, vysledky
kolektivniho vyjednavani, konkrétné¢ se jednd napiiklad o minimdlni mzdu, povinné

ptiplatky, placenou dovolenou, mzdové tarify placené piekdzky v praci aj.

Vysledkem je potom strukturovand mzda, kterd se sklada ze slozek, které jsou
uréeny pomoci specifickych nastroju viz nasledujici tabulka. (Dvotakova, 2007, s. 323;

Koubek, 2007b, s. 288-290)
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Tabulka ¢&. 2. Slozky strukturované mzdy

Mzdotvorny faktor SloZzka mzdy
Hodnota prace Mzdovy tarif
Mimotddné pracovni podminky Priplatky
Pracovni vykon a jednani Mzdové formy
Cena prace Vyse mzdového tarifu
Doplitkovd mzdové forma

Zdroj: DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji. Praha: C. H. Beck, 2007. s.
323

2.4.4 Mzdaa plat

W

Podle zadkona ¢&. 262/2006 Sb., zakoniku prace, pfislusi zaméstnanci za
vykonanou praci mzda, plat nebo odména z dohod. Je vsak tfeba v nich ale hledat

patficné rozdily.

Mzdou se rozumi penézité plnéni a plnéni, které ma penézni hodnotu (naturalni
mzda), které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci za praci. Je sjednana v kolektivni
smlouv€, smlouvé pracovni nebo ji zaméstnavatel stanovi vnitinim predpisem Ci
mzdovym vymérem, ale musi to byt provedeno pied zatatkem pracovniho poméru, za

ktery ma tato mzda pftisluSet.

Platem je mysSleno penézité plnéni, které poskytuje zaméstnanci zaméstnavatel,
kterym je stat, uzemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova organizace nebo
Skolska pravnicka osoba zfizena Skolskym zakonem. Plat je urcen dle zakoniku prace,

natizenim vlady ¢i kolektivni smlouvou.

Odména z dohod je penéznim plnénim, které je poskytované za praci, jez je

vykonand na zdklad€ dohody o provedeni prace ¢i dohody o pracovnim ¢innosti.

vySe odmény za vykonanou praci. V této Castce neni zahrnuta mzda nebo plat za
ptescas, piiplatek za praci v noci nebo o svatcich, o vikendech. VySe minimélni mzdy

¢ini nejméné 7955 K¢ za mésic nebo 48,10 K& za hodinu. Za dobu préce piescas prislusi
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zaméstnanci piiplatek ve vysi 25% prumérného vydelku, za dobu no¢ni prace a prace

v sobotu a nedé&li piiplatek ve vysi 10% priimérného vydélku.?

245 Mzdové formy

Mzdové formy motivuji ke zvySeni vykonu pracovnikii, pracovniho kolektivu a i
celé organizace. Jejich ukolem je mzdoveé ocenit vysledky prace pracovnikili, pracovni
jednani a hospodareni s finan¢nimi prostiedky. Mzdové formy se 1isi vysi pobidkového
ucinku. Ten plisobi k posileni vazby odmény na vykon, odménu chce vice zviditelnit a
tak motivovat zaméstnance. Nedostatecnym pobidkovym efektem disponuje Casova

mzda ¢i plat, naopak pozitivné pisobi mzda ukolova.

Existuji zasady, které je nutné pii uplathiovani mzdovych forem respektovat.
Jejich nedodrzeni ma fadu negativnich dasledkid v oblasti jednani, postoje a pocitt
pracovnikil. Zasady jsou zcela v pravomoci organizace a mohou byt zakotveny napt. ve

vnitropodnikovych smérnicich. Témito zasadami jsou:
e ukoly a parametry pracovniho vykonu musi byt pfedem jasn¢ definované,

e zadané¢ pracovni Ukoly mohou pracovnici plnit po celé obdobi, v némz jsou

vysledky hodnoceny, a mohou ovlivnit pracovni vykon svym jednanim,

e zam¢stnanci musi znat, jakou formou mzdy jsou zainteresovani na vysledku a

kolik si vydé¢laji pti jeho dosazeni,

e mzdové formy musi byt jasné, srozumitelné a transparentni.

RozliSujeme tyto druhy mzdovych forem:
e zakladni (samostatné), kam patii
— Casova mzda,

— ukolova mzda,

2 Z&kon &. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platném znéni.
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e doplitkkové (nesamostatné), kam se fadi
— osobni ohodnoceni,
— prémie,
— provize,
— bonus,
— odmény,

— Ucast na vysledcich (podil na hospdaiskych vysledcich).

Casova mzda

Casova mzda je hodinova, tydenni nebo mési¢ni ¢astka, kterou pracovnik obdrzi
za vykonanou préci, je nejpouzivangj$im zpiisobem odménovani a je mozné ji uplatnit u
jakéhokoliv druhu prace, vétSinou byva doplnéna nékterou z vykonovych forem mzdy.
Pracovnici ji vnimaji jako srozumitelnou a spravedlivou, avSak neptlisobi na né
dostate¢né¢ motivacné. Pro firmu je tato forma mzdy administrativné levna a nenaroc¢na,

lze diky ni snadno planovat mzdové ndklady.
Ukolova mzda

Ukolova mzda je nejjednodus$im a nejefektivnéjsim typem pobidkové mzdy,
protoze je zalozena na pifimém a jasném vztahu mezi vydélkem a opravdovym
pracovnim vykonem. Pracovnik je placen za odvedeny vykon, ktery je vyjadien
plnénim vykonovych norem v kusech nebo normohodinach. P#i pouziti tohoto typu
mzdy je nutné zajistit, aby kvalita a mnoZstvi provedené prace byly zjistitelné¢ a
kontrolovatelné, aby vykon pracovnika byl ovlivnitelny a jeho prace byla organiza¢né i
bezpeCnostné zabezpeCena, aby byly stanoveny a kontrolovany pracovni a

technologické postupy. U tkolové mzdy existuji dva riizné typy:
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e ukolova mzda s rovhomérnym priabéhem zavislosti mzdy na vykonu, kdy je

stanovena sazba za jednotku vykonu a ta se neméni

e Ukolova mzda s diferencovanym pribéhem zavislosti mzdy na vykonu, ktera

se méni s mnozstvim pirekrocené normy.

Dale lze uplatnit skupinovou tkolovou mzdu u odméiovani skupin pracovniku,

které vSak Casto vyvolava napéti mezi spolupracovniky.
Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se pouzivd k motivaci zaméstnancii, vyjadiuje ohodnoceni
naroc¢nosti prace a dlouhodobé vysledky prace zaméstnance. VétSinou se stanovuje jako
procento ze mzdového tarifu a rozhoduje o ném piimy nadfizeny. Casto byva urceno 1

maximum, kterého mtize toto ohodnoceni dosahnout.
Prémie

Prémie jsou Casto doplitkem Casové a ukolové mzdy. RozliSujeme jednorazové
prémie, které jsou poskytovany pracovnikovi za mimoiadné plnéni pracovniho vykonu,
napt. prémie za pifitomnost. Druhym typem jsou pravidelné prémie, ty se opakuji za

urcité obdobi a jsou spojeny s odvedenym vykonem.
Provize

Provize je jednoduchou formou pobidkové mzdy. Urcuje se bud’ procentem
napft. z obratu, trzeb ¢i zisku, nebo pevnou ¢astkou za jednotku prodeje. Vysledek prace
je zaméstnancem ovlivnitelny, pfitom jeho pracovni postupy ani vyuziti ¢asu nejsou

presné specifikovany. Tato forma se hodi napt. pro obchodniky nebo dealery.
Bonus

Bonus se poskytuje pracovnikim K jejich zarucené mzdé za dosazeni
specifickych ¢i mimofadnych cili. MiZze byt poskytnut bud’ individudlné nebo

kolektivné a priznava se za dosazeni pfedem stanovenych cili, dokonceni projektt
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apod. Organizace odménuji skvélé pracovniky pravidelné i za delsi Casové useky.

Nékdy bonus nahrazuje osobni ohodnoceni i prémie.
Odmény

RozliSujeme odmény jednordzové a mimoiadné. Jejich cilem je odménit
mimotadné pracovniky, jejich vyjimeéné pracovni uspéchy nebo délku jejich
pracovniho poméru. Nejbéznéjsimi odménami jsou naptiklad 13. a 14. mzda, odstupné,
odmény k pracovnimu a zivotnimu vyro¢i, odmény na dovolenou, odmény za objevy,

vynalezy apod.
Utast na vysledcich

Ucast na vysledcich je formou mzdy, ktera je charakteristicka pro podnikovou
sféru. Tu zaméstnavatel poskytuje pracovnikim za ptinosy k dosazeni urcitych
hospodarskych vysledki. Tato forma mé& znany motivaéni ucinek, zvySuje
produktivitu, stabilizuje zaméstnance a snizuje naklady. Muze mit formu podilu na
zisku, podilu na vynosu (obratu, pfidané¢ hodnot¢) nebo podil na vykonu (objem vyroby,

uspora nakladt). (Dvofakova, 2007, s. 333-338; Koubek, 2007b, s. 307-317)

2.4.6 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou formy odmén pro pracovniky, které poskytuje
zaméstnavatel bez ohledu na jejich podany vykon a svym zplsobem zlepSuji jejich
blahobyt. Tyto vyhody obsahuji Sirokou paletu rozmanitych pozitkd, sluzeb nebo zbozi
¢i socialni péci, za néz by jinak musel pracovnik zaplatit. Zaméstnavatel je poskytuje
ke mzdé a mohou mit jak penézni, tak 1 nepené¢zni povahu. Nékteré zaméstnanecké

vyhody, jako napft. matetskd dovolend, jsou zabezpeceny ze zdkona.
Mezi hlavni typy zaméstnaneckych vyhod patii:

e Penzijni systémy — jsou povazovany za nejdilezitéj$i vyhodu poskytovanou
zaméstnanci. VSeobecné tyto systémy poskytuji pozitky po odchodu na

odpocinek, pozitky v ptipad€ imrti a pozitky pti odchodu od zaméstnavatele.
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e Osobni bezpecnost — jednd se o vyhody, které posiluji osobni jistoty
zaméstnancl 1 jejich rodiny. Radi se sem poskytovani soukromé zdravotni
péce, pravidelné l¢kaiské prohlidky, urazové a zivotni pojisténi, nemocenské

davky, ale také poradenstvi tykajici se dalsi kariéry.

e Penézni pomoc — sem mizeme zahrnout podnikové pujcky bezuroc¢né, tak i
S nizkym urokem na vypomoc pii koupi domu, bytu, pijcky na permanentky,
pomoc pii splaceni hypoték, prispevky na stéhovani pro pracovniky, které
organizace pifemistila jinam a také Clenské piispévky v profesnich

organizacich, napft. v sdruzeni tc¢etnich, manazera apod.

e Osobni potieby — jedna se o opravnéni, jeZ jsou uznanim spole¢né¢ho vztahu
mezi praci a domacimi potiebami a povinnostmi. Do této oblasti se zahrnuje
matetskd a otcovskd dovolend a davky béhem jejiho trvani, volno zapfti¢inéné
osobnimi divody, pee o déti zaméstnancli v podnikovych zafizenich nebo
poukédzky na tuto péci, podnikové slevy, spoleCenska a sportovni zatizeni,
osobni poradenské sluzby pii odchodu od dichodu, finan¢ni poradenstvi,

poukézky na ndkupy zbozi v obchodnich fetézcich apod.

e Dovolend — je dand zdkonem a zahrnuje pét tydnli volna a statem uznané
svatky. Lze sem zahrnout 1 ze zdkona povinnou placenou matefskou a

otcovskou dovolenou a rodi¢ovskou dovolenou.
e Podnikové automobily a pohonné hmoty.

e Jin¢ zaméstnanecké vyhody — tyto vyhody dale zvySuji Zivotni Uroven
zaméstnance. Mliizeme sem zahrnout bezplatné parkovani, vanocni vecirky,

ptiplatky na oSaceni, dotované stravovani, thrada telefonnich vyloh aj.

(Armstrong, 2009, s. 382-385; Dvoiakova, 2007, s. 338-339)
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3 ANALYZA SOUCASNE SITUACE V PODNIKU
RASNEROVA PEKARNA, S.R.O.

V této Casti prace je nutné provést analyzu soucasného stavu podniku v oblasti
odménovani zaméstnanct, diky ¢emuz bude nasledné mozné navrhnout hospodarné;si,
srozumiteln€j$i a ucelnéjsi systém odmeénovani. Je nutné také zjistit, jak jsou
zaméstnanci motivovani k vykonu své prace a zda systém odménovani neustale

podporuje zvySovani jejich pracovniho zapojeni.

3.1 Charakteristika organizace

Spole¢nost RaSnerova pekdrna, s.r.o., je spole¢nost s ru¢enim omezenym, ktera
se zabyva vyrobou a prodejem pekaifskych a cukraiskych vyrobki, 1 trvanlivych.

V posledni dob¢ byla jeji €innost rozSifena o mlynafstvi.

Svoji Cinnost firma zahdjila v roce 1999, kdy majitel Ing. Jifi Rasner koupil
budovu ve mést¢ VySkov s malou pekarnou. Protoze vyrobni kapacity tohoto
prosperujiciho Pekafstvi Rasner byly nedostacujici, byla postavena pekarna na ulici
Brnénska, vyroba zde byla zahajena 27. listopadu 2005. Ze zacatku existence se pekarna
specializovala spise na produkci chleba, rohlikii a jemného peciva. AvSak s nartistem
obratu se rozrustal také sortiment. Tento narlst si zadal rozSifeni automatizace a také
nakup novych vyrobnich zatizeni. Z divodu velké poptavky po vyrobcich Rasnerovy
pekarny a nemoznosti jejiho pokryti vzniklo rozhodnuti majitele o zvySeni kapacit
koupenim jiné pekarny. V roce 2009 byla firma rozSifena o pekarnu v Mohelnici.
1. ledna 2009 tak zahajila svoji ¢innost RasSnerova pekarna Mohelnice. Po velké
rekonstrukci, zméné sortimentu a odbératell, doSlo b&hém jednoho roku provozu
K téméi Ctyfnasobnému navyseni stavajiciho obratu. Zavod Mohelnice si tak znovu
ziskal a upevnil svoje postaveni na mistnim trhu. Ve stejném roce byly zahijeny
ptipravné prace na vystavbu vlastniho mlyna ve Vyskové, diky ¢emuz chce vedeni
vyfesit problémy se standardizaci kvality, zavislosti na dodavatelich a cenami mouky.
V roce 2011 byla dokoncena stavba mlyna Vv aredlu pekarny ve Vyskové a nasledné

zahdjen jeho provoz.
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Mayjitel Rasnerovych pekaren ma neustalou tendenci svoji firmu rozsitovat, chce
nasytit stale se rozsifujici poptavku po kvalitnich vyrobcich na novych trzich.
V budoucich letech planuje vybudovat novou pekarnu v Brné¢ Modficich. Planovana
stavba by m¢la ptinést do Brna ru¢ni kvalitu a zaplnit tak mezeru vzniklou pisobenim

velkych pekarenskych celka.

Hlavnimi odbérateli Rasnerovy pekarny jsou nadnarodni maloobchodni fetézce
jako Ahold, Kaufland a Tesco, dale domaci fetézce jako Hruska, Enapo a Jednota. Tito
odbératelé tvoti vice jak cca 50 % z obratu firmy. Dalsi klientelou jsou nemocnice,
odbérnimi misty jsou vlastni specializované¢ prodejny Rasnerovy pekarny. Ty tvofi
okolo 30 % z celkové produkce Rasnerovy pekarny. Firma zasobuje 29 takovychto
vlastnich specializovanych prodejen, a to ve meéstech Brno, Vyskov, Prostéjov,
Olomouc, Kroméfiz, Pierov, Mohelnice a jiné. Snahou pekarny je pocet téchto prodejen
nadéle rozsifovat. Veskerou svoji produkci chce pekarna Soustfedit do oblasti nepftilis
vzdalenych a to pfedev§im z divodi minimalizace dopravnich nékladii a cCerstvosti

dodévanych produktu.

3.1.1 Piedmét ¢innosti

Pfedmétem c¢innosti firmy RaSnerova pekarna je:

* Vyroba, prodej a distribuce pekarenského a cukrarenského peciva jako
jemné pecivo, bézné pecivo, vicezrnné pecivo, chléb, listové pecivo,

plundrové pecivo a trvanlivé pe€ivo, zakusky a cukrovi,
* vyroba a prodej pekatskych smési,

» vyroba a prodej mouky.

3.1.2 Organiza¢ni struktura

Spole¢nost RaSnerova pekarna, s.r.o. ma jednoho spole¢nika, tim je Ing. Jifi
Rasner. Nejvy$$im organem spolecnosti je valnd hromada. Statutarnim organem

spole¢nosti je rovnéz pan Ing. Jifi Rasner, ktery je soucasné jednatelem spolecnosti a
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ma 100% podil ve firmé. Reditele spole¢nosti jednotlivych stfedisek vybira jednatel
firmy na zakladé¢ vybérovych fizeni. Pod feditele stiedisek spada tutvar obchodu,
vyroby, administrativy, Utvar sluzeb a ekonomiky.

Majitel

Reditel

= Maloobchod

Graf ¢. 1. Organizacéni struktura firmy Rasnerova pekarna, s.r.o.

Zdroj: Vlastni zpracovani dle internich material firmy

Vedeni a sprava spolecnosti sidli ve VySkov€, odkud jsou fizena vSechna
stfediska. Cinnost firmy se soustfed’uje pouze na Moravu, kde provozuje dvé stiediska a
to ve Vyskové a v Mohelnici. Jak bylo jiZ feceno vyse, vedeni spole¢nosti ma v imyslu

otevrit v blizké dobe treti stiedisko v Brné.

3.1.3 Struktura zaméstnancu

Spolecnost Rasnerova pekédrna, sr.o. zaméstnavd v soucasné dobé 241
pracovnikl. AvSak ne vzdy byl jejich pocet tak vysoky. Vyvoj zaméstnanosti ukazuje

nasledujici graf.

V roce 2006 doslo k velkému naristu zaméstnanci vzhledem k nové

vybudované pekarné ve Vyskové. Pfed tim pracovalo v malé pekarné na namésti jen 74
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0sob. Narast podpofil také prispévek Gradu prace ve VySkoveé na zaméstnance. Zaroven
se od tohoto roku rozsifoval pocet vlastnich prodejen peiva, coz mélo za nasledek
prijmuti novych prodavacek. V roce 2009 po koupi pekarny v Mohelnici se zvysil pocet
zaméstnancl na jeden a pal nasobek a nadale rost jen mirn€. Pocet pracovnikli ve sprave
se zvySoval prubézné jiz od roku 2005, maximalniho poctu dosahl jiz v roce 2009 a od

té doby stagnuje.

Vyvoj poctu zaméstnancii se neustdle zvySuje. Je to dané také zajmem
nadnarodnich fetezct o kvalitni domaci vyrobu peciva, kterou firma RaSnerova pekarna
nabizi. Hospodarska krize neméla na vyvoj firmy zadny vliv, firma nemusela propustét

a nijak se nedotkla po¢tu zaméstnanct v podniku.

300

250

200
150 ® Vyroba
B Sprava
100
O = T T T T T T T

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Graf €. 2. Vyvoj poétu zaméstnanci v letech 2004 — 2011

Zdroj: Zpracovano dle internich materidli firmy

Nasledujici tabulka ukazuje rozloZeni jednotlivych pracovnich pozic do skupiny
praci dle Nafizeni vlady ¢. 469/2002 Sb. Na zakladé¢ tohoto rozdéléni jsou pak

zameéstnanci odmeénovani.
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Tabulka ¢. 3. Struktura zaméstnancii v jednotlivych skupinach praci

Sl;ligl?a Pracovni pozice Pocet zaméstnancu

1 Uklizecka 6
Skladnik 2

2 Expedientka 15
Prodavacka S57
Pekar 105

3 Cukrar 10
Obchodni referent 2
Ridi¢ 26
Ugetni 2

4 Mzdova tcetni 1
Referent ndkupu a
logistiky 1
Technolog 2
Laborant, kontrolor

5 jakosti 1
Mlynaf 2
Obchodni zastupce 3
Vedouci personalniho

6 oddéleni 1
Vedouci marketingu 1
Spravce informacnich a

7 komunikaénich
technologii 1
Vedouci finan¢niho a

8 ekonomického useku 1
Vedouci stfediska - feditel 2

Zdroj: Zpracovano dle internich materiala firmy.

Z tabulky je patrné, ze ve spole¢nosti pracuje v technicko — hospodaiské oblasti
24 % zaméstnancil, a 76 % Vv délnickych profesich. Ve firmé pracuje 92 zZen, ty se
objevuji ptedev§im na pozicich prodavacka, cukraika, pekaika, expedientka, a 149

muzu, ti jsou zaméstnani jako fidi¢i, technologové, skladnici a pekati.
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Zaméstnance lze rozdélit také podle dosazeného vzdélani. Podil vysokoskolaki
je ve firm¢ maly, pracuji pouze ve spraveé ve Vyskove. Nejveétsi podil zaméstnancii tvoii
0soby s vyuénim listem bez maturity a stfedoskolaci s maturitou. Tento stav je
zpusoben tim, ze se jednd o vyrobni podnik, ktery potiebuje pfedev§im pracovniky na

nizsich vyrobnich pozicich.

B Stfedni $kola s
maturitou

B Vysoka Skola

B Vyuceni bez
maturity

Graf ¢. 3. RozloZeni zaméstnanci dle dosaZeného vzdélani

Zdroj: Zpracovano dle internich materidlt firmy.

Stfedisko VySkov je stézejnim mistem firmy. Je zde umisténo sidlo firmy,
feditelstvi a provadi se zde veskera sprava firmy. Nové je zde postaven mlyn. Proto i
podil zaméstnanct zde pracujicich je vice jak dvojnasobny oproti stfedisku v Mohelnici.

Ve Vyskove pracuje 162, v Mohelnici 79 zaméstnancu.
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Pocet zaméstnancu ve stirediscich

m Vyskov
® Mohelnice

Graf ¢. 4. Podil zaméstnanci v jednotlivych stiediscich

Zdroj: Zpracovano dle internich materialti firmy

3.1.4 Podil jednotlivych stiedisek na trzbach

Nasledujici graf zobrazuje podil jednotlivych stfedisek firmy RaSnerova
pekarna, s.r.0. na trzbach. Nejvétsi podil zaujima vyskovské stiedisko, které se podili

témet 64 % na trzbach podniku. Zbytek, tedy 36 %, plni stfedisko Mohelnice.

Z tohoto pohledu lze sledovat i1 rozdily v odménovani pracovnikli. Rozdily jsou
dany postavenim jednotlivych stfedisek. Jednd se piedevSim o to, ze vySkovské
stiedisko je stéZejnim zdvodem, zaméstnavajicim dlohodobé pracovniky, kdezto
pekarna v Mohelnici je novym stfediskem pro spole¢nost Rasnerova pekarna, s.r.o.
Druhou pfi€inou rozdilnosti odménovani pracovnikill jsou regionalni rozdily ceny prace.

Zékladni mzda pracovnikii ve VySkove je proto o 15 — 30 % vyssi nez v Mohelnici.
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Podil stredisek na trzbach

B Vyskov
= Mohelnice

Graf ¢&. 5. Podil jednotlivych stiedisek na trzbach

Zdroj: Zpracovano dle internich materiald firmy.

3.2 Systém odménovani zaméstnancu v podniku

Podminky odménovani zaméstnancii firmy Rasnerova pekérna, s.r.o. jsou
upraveny vnitropodnikovou smérnici ze dne 1. 11. 2009. Tato pravidla se vztahuji na
vSechny zaméstnance firmy v jednotlivych stfediscich, ¢ast smérnice je také vénovana
zaméstnanciim, ktefi pracuji na zdkladé dohod o pracich konanych mimo pracovni
pomér. Smérnice odpovidd a fidi se zdkonem ¢. 262/2006 Sb., zdkoniku prace

V aktudlnim znéni.

Pracovni doba je stanovena na 40 hodin za tyden, provoz ve firmé je nepietrzity

tiisménny a pracovni doba je stanovena jako pevna.

Firma zaméstnancim poskytuje v ndvaznosti na vykondvany druh pracovnich

¢innosti, odpracovanou dobu a dosahované pracovni vysledky tyto slozky mzdy:

* pevnd slozka mzdy,
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* pohybliva slozka mzdy, do které patii mzda za praci piesCas, ve svatek, za
praci v sobotu nebo nedéli, prace v noci, prémie za trzby a zaméstnanecké

vyhody.

3.2.1 Pevna slozka mzdy

Pevna slozka mzdy je dana zékladni mzdou a je stanovena pied zacatkem
pracovniho poméru V pracovni smlouve. Vysi pevné slozky mzdy urcuje persondlni
vedouci a je schvalovana majitelem firmy, ktery ma v rozhodovani o vy$i mezd nejvyssi
pravomoce. Vyse této mzdy u jednotlivych pracovnich pozic se odlisuje. U kazdé tarifni
tfidy dle Natizeni vlady €. 567/2006 Sb. je stanovena minimdlni vySe mzdy u kazdé
pracovni pozice. Ddéle firma stanovuje mzdové rozpéti, kterého Ize maximalné
dosdhnout. Mzdové rozpéti je pohyblivé zhlediska jednotlivych stiedisek a

regionalniho uréeni vyse mezd. Spodni hranice rozpéti je ur¢ena minimalni mzdou pro

jednotlivé pozice dané u této firmy.

Zarazeni jednotlivych pracovnich pozic do skupin praci je upraveno dle Natizeni
vlady ¢. 469/2002 Sb., kde je vymezen katalog praci, ktery uruje seznam povolani a

rozpéti platovych t¥id.>* Toto zafazeni vytvaii firma samostatné dle katalogu praci.
Kritéria, ktera urcuji vysi pevné slozky mzdy, jsou:
» maximalni dosazené vzdélani,
* doba vykonané praxe jak ve stejné, tak i v podobné pozici,
* pracovni vykonnost a dosahovani pracovnich vysledkii,
* délka zaméstnani ve spolecnosti.

U pracovnich pozic V jednotlivych skupinach praci se posuzuje narocnost a

slozitost prace, odpovédnost pracovnika pii vykondvani prace a odpovédnost za véci

® Ekonomicko- pravni informaéni systém. Minimdlni mzda. [on-line]. 2011. [cit. 2012-01-29]. Dostupné
z WWW: <http://www.epis.cz/minimalni-mzda> .

* Prace a pravo. Narizeni viddy ¢ 469/2002 Sb. [on-line]. 9. 2. 2012. [cit. 2012-02-01]. Dostupné z
WWW: <http://mwww.mpsv.cz/ppropo.php?ID=nv469_2002> .
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nutné k vykonu prace a také to, jak se hodnoti konkrétni pozice na trhu prace. Na
zaklad€ zhodnoceni téchto kritérii se stanovuje pevna slozka mzdy. Zde je nutné zminit,
ze se sice pii stanovovani mezd vychazi z ur¢itého mzdového rozpéti a vyse zminénych
kritérii, avSak v této oblasti ma mayjitel firmy takové pravomoce, ze mzdy jednotlivych

pracovniki ovliviiuje také z velké ¢asti svym rozhodnutim.

Mzdové rozpéti u pevné slozky mzdy odliSuje vysi mezd v jednotlivych
stiediscich firmy. Divodem je, jak jiz bylo zminéno, rozdilny podil stiedisek na trzbach
a také zavislost vySe mezd v jednotlivych regionech. Nizsi ¢ast mzdového rozpéti patii
zaméstnancim stfediska v Mohelnici, druha vyssi ¢ast je odménou pro pracovniky
ve sttedisku Vyskov. Dale je nutné zatfadit do mzdového rozpéti délku odpracované
doby zaméstnance ve firmé. Cim déle zde pracuje, tim 1épe je ohodnocen. Aviak pro
toto kritérium ohodnoceni neni ve firmé nijak stanoveny systém. O tom, kolik dostane
pracovnik navic, rozhoduje majitel firmy a své rozhodnuti oznamuje mzdové ucetni,

ktera o tuto ¢astku navysi mzdu do doby, nez se rozhodnuti op€t zméni.

Tabulka ¢islo 4 znazoriuje zafazeni jednotlivych pracovnikd do skupin praci, u

vV

Odliseni plati v jednotlivych stfediscich znazoriuje mzdové rozpéti, které
piisuzuje odpovidajici mzdy konkrétni pozici ve sttedisku. Ve stiedisku Vyskov jsou
mzdy stanoveny jako 100 %. Diivod je ten, Ze vySkovska pekarna je jiz zavedena,
vykazuje vEtsi trzby a sidli v regionu s vy$§imi mzdami. StéZejnim divodem je i délka
odpracovanych let zaméstnancti v pekarné¢ Vyskov. V pekarné Mohelnice je u stejné

pracovni pozice hodnota jen 70 — 85 % oproti VySkovu.
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Tabulka ¢. 4. Minimalni mzda dle skupiny praci a mzdové rozpéti u jednotlivych
pracovnich pozic

Skupina Pracovni pozice Minimalni mzda
praci P v K¢ dle skupiny Mzdové rozpéti v K¢

1 Uklizecka 8000 9500 - 11000
Skladnik 15000 - 18000

2 Expedientka 8900 14000 - 16000
Prodavacka 14000 - 16000
Pekar 16000 - 25000

3 Cukrar 9800 15000 - 17000
Obchodni referent 18000 - 23000
Ridi¢ 16000 - 21000
Ucetni 17000 - 23000
Referent ndkupu a
logistiky 18000 - 23000
Technolog 19000 - 25000

5 Laborant, kontrolor jakosti 12000 19000 - 26000
Mlynar 18000 - 24000
Obchodni zastupce 20000 - 28000
Vedouci personalniho

6 oddéleni 13200 22000 - 28000
Vedouci marketingu 22000 - 28000
Spravce informacnich a

7 14600
komunikacnich technologii 25000 - 32000
Vedouci finanéniho a

8 ekonomického useku 16100 16500 - 18000

Vedouci stiediska - feditel

20000 - 25000

Zdroj: Zpracovano dle internich materiala firmy.

3.2.2 Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva slozka mzdy je u vSech pracovniki v jednotlivych skupinach praci

stejna, je to nendrokovéd slozka, ktera se odliSuje

pouze na zaklad¢ skutecného

pracovniho vykonu jednotlivych zaméstnanci. Tuto slozku tvofi ptiplatky ke mzdé a

zaméstnanecké vyhody.

Mezi pohyblivou slozku mzdy lze zaradit prémii za trzby. Tato prémie je

vyplacena pouze né€kolika pracovnikim, a to vedoucim stiediska a vedoucimu

51




finan¢niho a ekonomického useku, avsak tvofi zna¢nou a nepostradatelnou ¢ast jejich
odmény. Prémie se stanovuje jako podil (v %) z mési¢ni trzby. U vedouciho stiediska je
to 0,25 % z trzby za stfedisko, v kterém pracuje. U ekonoma je tato prémie stanovena na

0,1 % z trzby stiediska Vyskov.
Mezi ptiplatky ke mzd¢ patii:

* mzda za praci prescas — za dobu, kterou zaméstnance odpracoval piescas, mu
vznika narok na pfiplatek nejméné ve vysi 25 % pramérného vydélku, pokud se
vSak zaméstnavatel se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna
v rozsahu prace konané piesCas misto vySe uvedeného piiplatku. V ramci
pracovni smlouvy vsak jde sjednat u vybranych povolani, Ze ptiplatek za préci
ptescCas bude obsazen v zakladni mzdé€, ale pouze v rozsahu dle zakona — 150
hodin za rok. Ve spole¢nosti Rasnerova pekarna, s.r.o. jsou timto povolanim

feditelé stfedisek, tém se prescasy neproplaci,

* mzda za praci ve svatek — zaméstnanci pifisluSi za dobu prace ve svatek
dosazena mzda a dale ma narok na nahradni volno v rozsahu prace konané ve
svatek. V tomto pfipad€ nalezi zaméstnanci za dobu Cerpani ndhradniho volna
nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Déle se mize zaméstnavatel se
zaméstnancem dohodnout na poskytnuti ptiplatku k dosazené mzdé nejméné ve

vysi primérného vydélku misto ndhradniho volna,

* mzda za nocni praci — ve firmé je tiisménny provoz, proto za dobu nocni
prace piislusi zaméstnanci dosazend mzda a piiplatek nejméné ve vysi 10 %

prumérného vydeélku,

* mzda za praci vsobotu a nedéli - za dobu prace, kterou odpracuje
zaméstnanec vV sobotu a v nedéli, mu piislusi dosaZzena mzda a piiplatek nejméné

ve vysi 10 % primérného vydélku.
Do oblasti zaméstnaneckych vyhod lze zatadit:

* moznost koup¢ peciva za 50 % prodejni ceny,
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* Gcast na odbornych Skolenich, diky kterym mohou zaméstnanci prohlubovat

svoji kvalifikaci,

» vedoucim pracovnikiim je poskytovan bezplatné sluzebni telefon a sluzebni

automobil véetn¢ pohonnych hmot i k osobnim ucelim.

Dale sem lze zatadit jednorazové ohodnoceni zaméstnanct, to vSak neni nijak
Vv systému odmenovani spolecnosti specifikovano a zaméstnanci nevi, kdy a za jakych
podminek ho mohou ziskat. Toto jednorazové ohodnoceni funguje tak, Ze majitel
oznami své rozhodnuti pridélit ur€itou ¢astku urc¢itému pracovnikovi mzdoveé ucetni a ta
ho promitne do kone¢né odmény zameéstnance nebo skupiny zaméstnanci V daném
vyplatnim obdobi. Pfikladem je zvySeni odmény o 500 K& v obdobi Velikonoc pro
prodavacky.

3.2.3 Podil pevné a pohyblivé sloZky mzdy na celkové odméné zaméstnance

Podil pevné a pohyblivé slozky mzdy lze ve spolecnosti Rasnerova pekarna,
s.r.0. sledovat pouze u dvou pracovnich pozic — u vedouciho stiediska a vedouciho
finan¢niho a ekonomického tiseku. Ostatni zaméstnanci maji pevnou mzdu stanovenou
na zaklad¢ pracovni smlouvy. Jejich vySe odmény se miize ménit pouze na zékladé¢
piiplatkt ke mzd¢, jak jiz bylo zminéno vySe, napt. piiplatek za praci v noci. V tomto
pohledu je mozné si utvofit vlastni ndzor 0 tom, jak jsou zaméstnanci vice ¢i méné

motivovani.

Nasledujici graf zobrazuje podil slozek mzdy u skupiny praci 8.
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Graf ¢. 6. Podil pevné a pohyblivé slozZky mzdy na celkové mzdé

Zdroj: Zpracovano dle internich materialti firmy.

Jak lze z grafu vycist, u této skupiny praci vice jak 60 % tvoii pohybliva slozka

mzdy. Jedna se o vyborné zaméstnance, ktefi pracuji ve firm¢ jiz velmi dlouhou dobu a

timto zplsobem odmény jsou Zz pohledu majitele zvyhodnéni, ovSem také velmi

motivovani k tomu, aby svoje stiedisko vedli k jesté lepSim vysledktim, na kterych pak

maji financni podil. OvSem pfi Spatnych vysledcich by pak tito zaméstnanci mohli

dosdhnout i nizS8ich odmén nez pracovnici na nizSich pozicich. Proto je nutné tyto

podily slozek v novém navrhu upravit.

3.2.4 Pracovni naplii jednotlivych pozic a forma jejich mzdy

Skupina praci 1

Tato pracovni pozice ma stanovenou mzdu jako hodinovou. VySe mzdového

ohodnoceni je 60 K¢ za hodinu. Celkova mzda je ur¢ena mzdovou tcetni jako soucin

odpracovanych hodin v pracovnim listku a hodinové sazby
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Uklizecka

Uklizecka nebo také tklidovy pracovnik se vénuje pracim, které jsou spojeny s tklidem
a Cisténim. Hlavni ndplni této pracovni pozice je uklid pfedem danych prostor v
podniku a v provozu. Uklizecka zajistuje uklid podlah, sanitarni techniky, stirani prachu
a vynaSeni odpadu. Uklizecka je proSkolena v problematice chemickych prostfedki a

spravnosti prace s pomtckami tak, aby neskodily zdravi jejimu nebo jinych pracovniki.

Skupina praci 2

Mzda v této skupiné je stanovena jako hodinova. Hodinova sazba se 1isi podle stiedisek
a poctu odpracovanych let, dosahuje rozmezi 75 — 95 K¢ za hodinu. Celkovou mzdu

stanovuje opét mzdova ucetni stejné jako u predchozi skupiny praci.

Skladnik
Hlavni néplni prace skladnika je pfijem a vydej zboZi a také jeho skladovéani v pfedem
danych prostorach. Skladnik je odpovédny za ulozené zbozi, provadi jeho kontrolu a

inventarizaci skladu. Vytizuje reklamace vic¢i dodavatelam.

Expedientka
Naplni prace této pozice je ptijem hotovych vyrobkd, jejich baleni a piiprava ucelenych
objednavek pro zakazniky, tvorba expedi¢nich dokladd, zodpovédnost za spravnost

baleni a zatizeni. Dale kontroluje pfebirani dodavek tidi¢i a zajisténi dopravy v souladu

s pozadovanymi terminy a kvalitou az ke kone¢nym odbérateltiim.

Prodavacka

Naplni prace této pozice je aktivni prodej produkti zdkaznikim na prodejné,
poskytovani informaci o nabidce produktl a probihajicich akcich, dopliovani zboZzi na
prodejni ploSe, pokladni ¢innost a administrativa spojena s prodejem, piebirani zbozi od

fidice. Pozice prodavacka také objednava pozadované objemy dodavek u expedientek.

Skupina praci 3

U této skupiny praci je rovnéz stanovena hodinovd mzda v rozmezi 85 — 135 K¢ dle

pozice, stfediska a poc¢tu odpracovanych let. Rozpéti hodinové sazby u jednotlivych
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pozic je dano ptedevSim rozhodnutim majitele, tzn. naptiklad pekat pracujici ve firmé
10 let obdrzi 135 K¢ za hodinu. Na zakladé téchto informaci stanovuje mzdova tcetni

celkovou mzdu jako u pfedchozich skupin praci.

Pekar

Pekat vyrabi pekatrské vyrobky jak strojové, tak i ruéné, je odpovédny za dodrzovani
technologickych postuptt a kvalitu upeCeného zbozi. Naplni prace je znalost
problematiky na svéfeném tseku, kontrola kvality zbozi a zaru¢nich lhat. Na kazdé
smeéné je urcen jeden pekaf jako hlavni, ktery ma dohlizet na ostatni osoby na sméné
v useku jak pekatském, tak cukrarském. Ze stavajiciho systému odménovani nelze vSak
zcela rozpoznat, zda je finanéné zvyhodnény a motivovany ke spravnému vedeni

ostatnich.

Cukrar

Cukrat vyréabi cukraiské vyrobky, tésta, zpracovava cokoladu na cokoladové vyrobky,
vyrabi zékusky, cukrovinky a dorty. Také se stara o piijem, kontrolu a skladovani
potfebnych surovin a polotovart. Dale vyrabi tésta, polevy, naplné, zmrzliny,
polotovary a dalsi cukraiské vyrobky. Nasledné tésta tvaruje, dohotovuje polotovary v

kone¢né cukraiské produkty, aranzuje je.

Obchodni referent

Naplni prace této pozice je sledovani jednotlivych zakazniki podle typu zakazek, sidla a
zpusobu placeni, vyhodnocovani nabidek dodavateli. Obchodni referent zajiStuje
realizaci zakazek vcetné jejich evidence a ma za kol zajiStovani a provadéni prepravy

dovoznich i1 vyvoznich zasilek.

Ridi¢

Ridi¢ #idi nakladni vozidlo se zboZim a ma za {ikol ho dopravit dle pfedem stanovenych
rozvrhil na misto ur€eni. Provadi nakladku a vykladku zbozi. Odpovida za vozidlo a
kontrolu jeho provozuschopnosti, dodrzuje stanovenou trasu. Vede zaznamy o provozu

vozidla, obstarava a kompletuje provozni dokumentaci.
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Skupina praci 4

Ucetni

Ugetni provadi uéetni operace na jednotlivych Gétech nebo skupindch uétd, vytvaii
ucetni zapisy jednotlivych ucetnich polozek a provadi fakturaci v organizaci. Kontroluje
veskeré nalezitosti ucetnich dokladi a doklady zaklada, nasledné provadi dokladové

inventury a vytvari inventurni soupisy. Zajistuje inventarizaci majetku a zavazku.

Mzda je variabilni a odviji se od poctu zatctovanych piedkontaci.

Mzdova ucetni

Hlavni naplni této pozice je vypocet mezd vSech zaméstnanci podniku. Kazdy mésic
vytvaii a uzavira podklady pro vypocet mezd, kontroluje dochazku zaméstnanct dle
pracovnich listkli a zmény osobnich dajl, provadi roéni uzavérku a zakldda mzdové
listy. Kompletuje osobni spis zaméstnance a zajist'uje ohlasovaci ¢innost vic¢i zdravotni
pojistovné a spraveé socialniho zabezpeceni.

Prace mzdové ucetni v tomto podniku je velice naro¢na z divodu Spatné¢ho systému
odménovani, ktery neni ptfesn¢ specifikovany a tak pii sestavovani mezd musi
zpracovavat kazdého zaméstnance individualné a také z pohledu ¢asového. Jeji mzda je

variabilni dle poc¢tu pracovnikl firmy.

Referent nakupu a logistiky

Referent nakupu a logistiky se zabyva piipravou a naslednym zpracovanim zakladnich
formulait a papirové dokumentace. Zpracovava dilezité informace souvisejici se
zaméfenim dan¢ho oddéleni, a to s piijmem a vydejem zbozi. Dalsi naplni prace je
zajisténi optimalizace materialového toku ve vyrobnim procesu, dopravy v dopravné-
pfepravnim procesu a skladovacich procesti, dale navrhuje optimalni zpisob dopravy.
Navrhuje mozny zpisob organizace piisunu optimalniho mnozstvi surovin, uspofadani
vyrobniho procesu a spolupracuje S nadfizenymi pii tvorbé planu vyroby. Jeho mzda je

stanovena jako hodinova ve vysi 120 K¢ a vychazi z poctu hodin na pracovnim listku.
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Skupina praci 5

Pracovni pozice této skupiny praci maji stanovenou hodinovou mzdu v rozmezi 125 —
138 K¢. Vyjimku tvoii obchodni zastupce, jehoz mzda je stanovena jako fixni dle

podminek uvedenych v pracovni smlouve.

Technolog

Hlavni naplni prace technologa je stanovovat technologické postupy, zajiStovat
technologickou pfipravu vyroby, stanovovat zptusob vyroby a také pouziti vyrobnich
nebo provoznich zatizeni, stroji, nastrojii pro samotnou vyrobu. Mezi jeho tkoly patii i
kontrola a tizeni chodu vyroby a zajisténi jeji plynulosti. V ptipadé poruchy oprava

Spatnych soucasti a stroja.

Laborant, kontrolor jakosti

Laborant se zabyva provadénim specialnich laboratornich vysetieni, zajistuje zkousky
jakosti a monitoruje vliv fyzikalnich faktorti na kvalitu smési, pfipravuje material nutny
pro laboratorni a diagnostickou cinnost a dale jej analyzuje, zpracovava vzorky
materialu a vyhodnocuje je. Laborant je povinen veskeré vysledky zaznamenavat a vézt

jejich evidenci.

Mlynar

Hlavni tkol mlynafe spo¢iva ve zpracovani obili a také jinych zrnin na mouku a
mlynéiské vyrobky. Mlynar obsluhuje a kontroluje chod stroji a zatfizeni v mlynu,
pouziva dalkové ovladani k tizeni vyroby - baleni a expedice mouky a ostatnich
hotovych vyrobkil a odebira vzorky pro laboratorni analyzy. Senzoricky kontroluje

jakost vyrobkti.

Obchodni zastupce

Obchodni zastupce ma za ukol zajiStovat prodej vyrobki a zbozi maloobchodnim,
velkoobchodnim spole¢nostem a organizacim, prezentuje nabizené vyrobky, poskytuje
k nim zakladni informace, zodpovida dotazy potencialnich zakaznikti a jeho stéZejnim

cilem je uspésné¢ dokonceny prodej. Déle zodpovidd za rozvoj obchodni a prodejni
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strategie spoleCnosti, reprezentuje spoleCnost pfi vytvareni a udrzovani obchodnich

vztaht a jednéni s jak budoucimi, tak i stavajicimi partnery.

Skupina praci 6

U téchto pracovnich pozic je mzda stanovena jako fixni dle pracovni smlouvy.

Vedouci personalniho oddeéleni

Tato pracovni pozice se stara 0 personalni agendu v organizaci, mé za kol ptipravovat
smlouvy a dal§i dokumenty tykajici se pracovnépravnich vztahl, vytizuje pozadavky
individualnich persondlnich Zadosti, zajiStuje vzdélavani zaméstnancli vcetné
rekvalifikace a Skoleni a vyfizuje pozadavky zaméstnancti z oblasti socialni politiky.
Personalista provadi vyhledavani a vybér vhodnych kandidatti na konkrétni pracovni
mista, kompletné realizuje vybérova fizeni, vede zaznamy o jednotlivych kandidatech a
0 realizovanych vybérovych fizenich. Ma za tkol kontrolovat praci zaméstnanct na
jednotlivych pozicich v podniku.

Jelikoz je na této pracovni pozici zaméstnana pouze jedna osoba, ma tak obsahlou
pracovni napli, ze nestaci kontrolovat dvé stiediska a ve vSech sménach soucasné. Jiné
pozice jako vedouci smén ¢i obdobné v podniku neexistuji, coz se jevi jako zavazny

problém.

Vedouci marketingu

Tato osoba obstaravd kompletné¢ oblast marketingu jak z pohledu strategie, tak i
marketingového planu, navrhuje a zajisStuje marketingové a propagacni aktivity, véetné
ucasti na potravinarskych veletrzich, navrhuje prostfedky podpory prodeje, zjistuje
moznosti trhu a pomoci nich nachazi a oslovuje nové klienty. Dale analyzuje pozadavky
a potieby zakaznikl a sleduje také postaveni firmy na trhu v porovnani s konkurenci.

Vedouci marketingu mé za kol vést databdzi zdkaznik.

Skupina praci 7
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Spravce informacnich a komunikacnich technologii

Tato pracovni pozice ma zabezpeCovat funkénost SW, HW, pfipojeni k internetu a
jejich zabezpeceni, dale analyzuje vyvoj a nové trendy v oblasti IT a informacni
systémy - jejich spolehlivost a vykonnost, vybird a nakupuje potiebné vybaveni,
poskytuje informace a poradenstvi ztéto oblasti, provadi technickou udrzbu
pocitacovych systémi a dalSich atypickych zatizeni vypocetni techniky. Vytvari
webové stranky a spravuje je.

Jeho mzda je stanovena jako hodinova, dosahuje vyse 200 K¢ za hodinu.

Skupina praci 8

V této skupiné praci je mzda stanovena jako fixni dle pracovni smlouvy a variabilni ¢ast

se meéni podle dosahovanych trzeb stiediska.

Vedouci financniho a ekonomického useku

Ekonom zpracovava finan¢ni plany a rozpocty spolecnosti, fidi a koordinuje celé
ekonomické oddé€leni. Dohlizi na veskeré Cinnosti vV oblasti tcetnictvi, odménovani,
rozpoc¢tovani a financovani. Kontroluje spravné vedeni ucetnictvi v celém rozsahu: jako
jsou veskeré fakturace, DPH, danova ptiznani, mzdy, uzavérky, vykazy, piehled
pohledavek a zavazkl, ro¢ni cetni uzadvérka a dalsi. Dohlizi na naklady a finan¢ni toky

ve spoleCnosti.

Vedouci strediska — reditel

Vedouci stiediska - feditel samostatné fidi celé stfedisko, vytvaii strategii a politiku
smérujici ke stanovenym cilim. Tu vSak konzultuje s druhym feditelem. Do jeho hlavni
¢innosti patii i vyhodnoceni finanénich a dalSich analyz, které se tykaji ¢innosti firmy,
schvaluje finanéni rozpocty a rozhoduje v marketingové, obchodni a vyrobni politice
spole¢nosti, dale tidi, kontroluje a koordinuje vysledky prace podiizenych. Dilezitou
oblasti, kterou nema ve své pravomoci, je cenova politika. Tu uréuje a rozhoduje majitel

firmy. Dal$i takovou oblasti je odménovani zaméstnanct, ktera také spada do
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kompetence pana Ing. Rasnera. Reditel do oblasti mezd vstupuje jako konzultant a

poradce.’

3.3 Vyvoj mzdovych nakladu firmy

Vyse mzdovych nékladt firmy Rasnerova pekarna, s.r.o. se ménily s postupnym
rustem firmy a pfijimanim novych zaméstnanct. Vyvoj mezd od roku 2004 do roku
2005 byl téméf neménny. Prvni velky skok ve vySi mzdovych nakladd muZzeme
pozorovat Vv roce 2006, kdy vzrostly meziro¢né o 11 mil. K¢. Divodem bylo postaveni
nové pekarny ve VySkové na konci roku 2005, béhem nasledujiciho roku bylo
zaméstnano o 49 zaméstnancu vice, ¢imz doslo k nartstu nakladt firmy. Druhy velky
narist mezd mizeme zaznamenat v roce 2009. Pfi¢inou byla koupé druhého stfediska
V Mohelnici, ¢imz se zvy$il pocet zaméstnanct o 65 osob. V této dob¢ vzrostly mzdové
naklady o téméf 13 000 000 K¢&. Tendence od roku 2009 pokracuje a nadale se mzdové

naklady kazdoro¢né zvySuji.

Tabulka €. 5. VySe mzdovych nakladu v letech 2004 az 2011

Rok VySe mzdovych nakladi v tis. K¢
2004 16 428
2005 19 298
2006 30 456
2007 34 473
2008 34 200
2009 47 232
2010 51 316
2011 52 571

Zdroj: Zpracovano dle internich materidli firmy.

® Prace.cz. Encyklopedie profesi. [on-line]. 2012. [cit. 2012-02-03]. Dostupné z WWW:
<http://www.prace.cz/poradna/encyklopedie-profesi/> .
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Graf ¢. 7. Vyvoj mzdovych nakladi v letech 2004 az 2011 v mil. K¢
Zdroj: Zpracovano dle internich materiala firmy.

Nasledujici graf Cislo 8 zobrazuje vyvoj mzdovych ndkladi Rasnerovy pekarny,
S.r.o. Vv jednotlivych mésicich roku 2011. Z grafu je patrné, Ze mzdy postupné
Vv jednotlivych mésicich rostly. Diivodem je ptibirani zaméstnanct do nové otevienych
specializovanych prodejem peciva od mésice kvétna a také spusténi provozu vlastniho
mlyna, kde byl zaméstnan tidi€ cisterny, laborant a dva mlynafi. Béhem roku tak doslo

K nartstu mzdovych naklada z ptivodnich 4 mil. K¢ na kone¢nou ¢astku 4 501 tis. K¢.
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Graf ¢. 8. Vyvoj mzdovych nakladi v pribéhu roku 2011 v tis. K¢
Zdroj: Zpracovano dle internich materialti firmy.

3.4 Vyse mezd ve spolecnosti a v Ceské republice

Vyse primérné hrubé mzdy v roce 2011 ¢&inila podle Ceského statistického
ufadu 23 726 K¢. Priimérnd hruba mzda v odvétvi zpracovatelského primyslu, do néjz

lze Cinnost firmy RaSnerova pekdrna, s.r.o. zatradit, dosahovala vySe 23 112 Ke.®

Priimérnd mzda ve spolecnosti Rasnerova pekarna, s.r.o. ¢ini 18 734 K¢, tato
vyse je zjisténa dle mzdovych nakladl spole¢nosti a po€tu zaméstnanych osob. MZzeme
tedy Fici, ze primérnd mzda ve spoleénosti je nizsi nez primérna mzda v Ceské
Republice, a spole¢nost neni z pohledu vySe mzdy pro zaméstnance lukrativni. Diivod
je v8ak takovy, ze firma zaméstnava velky podil délnickych pozic, kde dosahuji niz§iho
platového ohodnoceni, a to je vice nez 76 % vSech zaméstnanci. Proto je primérna

mzda nizka.

Vyse primémé mzdy v Ceské Republice je ovlivnéna nékolika faktory a to,

poctem nezaméstnanych, a to 1 po€ty nezaméstnanych v jednotlivych krajich, dale pak

® Cesky statisticky Gad. Mzdy, ndklady prdce — casové Fady. [on-ling]. 19.1.2012. [cit. 2012-02-02].
Dostupné z WWW: <http://www.czso.cz/csu/redakce.nsf/i/pmz_cr>.
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rozdily mezd v jednotlivych krajich, a také zastoupenim riznych pracovnich pozic
v riznych ¢astech republiky. Proto je ptesnéjsi pro srovnani mzdového ohodnoceni
zamestnanci RasSnerovy pekarny, s.r.o. pouzit regiondlni statistiky v jednotlivych
krajich pro podnikatelskou sféru. Tyto statistiky vydavalo Ministerstvo prace a
socialnich véci kazdé Ctvrtleti. Od roku 2011 nové provadi Setfeni s ro¢ni periodou,
proto i porovnani bude provedeno k roku 2010. Ministerstvo prace a socialnich véci
pouziva klasifikaci zaméstnani KZAM — R, kde je ke kazdému zaméstnani pfidélena

vyse prumérné mzdy za sledované obdobi.

KZAM - R je Kklasifikace zaméstnani, byla vypracovand na zdklad¢
mezinarodniho standardu a je upravena v souladu s podminkami EU. Tato klasifikace
oObsahuje abecedni seznam zaméstnani s vice jak 8000 polozkami, kazdému povolani

prifazuje 4. mistny &iselny kod.”

V tabulkdch Cislo 6 a 7 jsou uvedeny jednotlivé pozice, které se vyskytuji
v konkrétnich stiediscich spole¢nosti, k nim jsou pfifazeny prumérné mzdy vyplacené
firmou. Tyto mzdy jsou dale srovnany s regionalnimi cenami prace V jednotlivych
krajich dle ptifazené klasifikace zaméstndni KZAM — R. Dle tohoto porovnani si
muzeme udé¢lat obrdzek o tom, jak spole¢nost ohodnocuje své pracovniky, zda je
zajimavé zde hledat novou praci apod. Nasledné je v kazdé tabulce zvyraznéna vyssi

hodnota.

Stredisko VySkov

V nasledujici tabulce Cislo 6 je mozné vidét srovnani vySe mezd zaméstnancl
firmy Rasnerova pekarna, s.r.o. ve stfedisku Vyskov k regionalnimu priméru, tedy
ohodnoceni zaméstnanci ve stejnych pozicich v Jihomoravském kraji. U vice jak
poloviny pozic ve firmé je mzda niz8i nez je regionalni primér, jedna se predevsSim o
niz$i pracovni pozice. Rozdil ¢ini v priméru 1000 K¢ az 5000 K¢. To muze byt
zpusoben tim, ze Ministerstvo prace a socidlnich véci pouziva rozdé€leni, které neni
uplné¢ podrobné. Také podskupiny praci v KAZM — R obsahuji velké mnoZstvi

pracovnich pozic a vySe mzdy tedy neni Guplné€ ptesna.

" Cesky statisticky trad. Uvod k KZAM. [on-line]. 11.1.2012. [cit. 2012-02-02]. Dostupné z WWW:
<http://www.czso.cz/csu/klasifik.nsf/i/uvod_k_kzam>.
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Co se ty¢e opacného rozdilu, tedy vyssi mzdy u zaméstnancti pekarny, mizeme

jej sledovat u pozic ve skupinach praci 6 — 8. Vyjimku z tohoto pravidla tvoii skupina

3, kde jsou mzdy vyssi diky dlouhodobému zaméstnani pracovnikti v pekarné. Nejvétsi

rozdil je mozno sledovat u pozice vedouciho stfediska - feditele, rozdil k regionalnimu

priméru je vice nez 30 000 K¢&. Duvodem je jeho vysoka zainteresovanost na objemu

trzeb pekarny, ktera je promitnuta do jeho pohyblivé slozky mzdy.

Tabulka ¢. 6. Srovnani mezd ve spolecnosti s vySi mezd podle MPSV Kk roku 2010

Skupina Primérna mzda ve
praci Pracovni pozice firmé Mzda podle MPSV

1 UklizeCka 10630 11393
Skladnik 16700 18874

2 Expedientka 15620 18766
Prodavacka 15000 15252
Pekar 21500 18751

3 Cukrat 16700 14444
Obchodni referent 22360 27958
Ridi¢ 19950 19751
Ucetni 21000 24291

4 Mzdova tcetni 22500 24291
Referent nakupu a
logistiky 22000 27270
Technolog 24950 26645
Laborant, kontrolor

5 jakosti 23550 25931
Mlynar 24000 19412
Obchodni zéastupce 24800 34516
Vedouci personalniho

6 oddéleni 25400 24941
Vedouci marketingu 26600 26515
Spravce informacnich a

7 komunikac¢nich
technologii 31520 29560
Vedouci finan¢niho a

8 ekonomického tseku 36250 35967
Vedouci stiediska - feditel 84930 51641

Zdroj: Zpracovano dle internich materialii firmy a Regiondlnich statistik cen prace 2010

— Jihomoravsky kraj, dostupné z WWW: <http://portal.mpsv.cz/sz/stat/vydelky/jim>.

65




Stredisko Mohelnice

U stfediska v Mohelnici je tomu téméf stejné jak v pfedchozim piipad€. 63 %
pracovnich pozic ve spole¢nosti ma niz$i ohodnoceni nez regionalni priméry dle
MPSV. Primérna mzda podle Ministerstva prace a socialnich véci je vétSinou vyssi, to

muze byt zptisobenou §ifi klasifikacni podskupiny, kam se jednotlivé pozice tadi.

V piipadé vyssi primérné mzdy ve firmé lze sledovat rozdil oproti mzdé podle
MPSYV pouze o n€kolik korun az set korun. Nejvyssi rozdil ve stfedisku je zaznamenan
opét u vedouciho stiediska Mohelnice, ze stejného diivodu jako u feditele vyskovského
sttediska, a to o vice jak 20 000 K¢.

Tabulka €. 7. Srovnani mezd ve spolecnosti s vySi mezd podle MPSV Kk roku 2010

Skupina Primérna mzda ve
praci Pracovni pozice firmé Mzda podle MPSV

1 Uklizecka 9800 10884
Skladnik 16000 18043

2 Expedientka 14900 19036
Prodavacka 14000 13874
Pekar 17900 17164

3 Cukrar 15000 14470
Obchodni referent 21200 24788
Ridi¢ 19100 20455

5 Technolog 22480 25002
Obchodni zéstupce 24500 30652

8 Veqouci sttediska -
reditel 67850 46868

Zdroj: Zpracovano dle internich materiald firmy a Regiondlnich statistik cen prace

2010- Olomoucky kraj, dostupné z WWW: <http://portal. mpsv.cz/sz/stat/vydelky/olo>.
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3.5 Shrnuti vysledkl analytické ¢asti

K tomu, aby byli zaméstnanci spokojeni, je nutné mit vhodné feSeny a
predev§im spravedlivy systém odménovani. Existuje zde pravidlo, Ze spokojenost
zaméstnance se projevuje ve spokojenosti majitele ¢i zaméstnavatele. Tohle je
bezpochyby rovnice, ktera se odviji od pracovniho nasazeni a snahy zaméstnanct, ktefi
kdyz budou spokojeni Sodménou za svoji praci a budou dostate¢né¢ motivovani,
odvedou takové vykony, které se projevi ve vysledcich spolecnosti. Motivaci
zaméstnance nelze spatfovat jen ve vysoké mzd¢, je nutné zde zapojit systém benefitli a

odmén a také pocit zaméstnance, zZe je ve firmé dilezity.

Z provedené analyzy vyplyva, Ze spolecnost Rasnerova pekdrna, s.r.o. nema
propracovany systém odménovani zaméstnanci a chybi zde u vétSiny pracovnich pozic

motivace K lepSimu pracovnimu vykonu.

Zakladni mzda je u vSech pracovnich pozic urena jiz pfed zacatkem
pracovniho vykonu, a to na zdkladé mzdového rozpéti, které ma firma stanovené.
Kazdému zaméstnanci je ptidélena zdkladni hodinova mzda podle pracovni pozice az na
vyjimky. Je zde vSak feSena regiondlni rozdilnost vySe mzdy u jednotlivych pozic
Vv jednotlivych stfediscich. Nejvy$§i moznou hranici Ize piid€lit zaméstnancim
vyskovského stfediska, avsak v Mohelnici pouze 70 — 85 % celkového rozpéti dle
ruznych pozic. Tento systém se zda spravedlivy z pohledu regiondlni odliSnosti vyse
mezd, avSak vibec ne spravedlivy z pohledu toho, ze zaméstnanci nemohou za to,

v kterém mésté pracuji.

Pohybliva slozka mzdy je u vSech zaméstnanct stejna, je to nenarokova slozka
mzdy, kterd je zavisla jen na skutecném vykonu jednotlivych zaméstnanct. Patii sem
ptiplatky za praci v noci, pfiplatky ve dnech statem uznanych svatku, pifiplatky za praci
prescas apod. Takto urend pohybliva slozka odpovida zadkoniku préce a je pro vSechny
zaméstnance stejné spravedliva. Avsak druhou ¢&asti, ktera se ve firmé zarfazuje do
pohyblivé slozky mzdy, je prémie za trzby. Tuto prémii mize obdrzet pouze
zaméstnanec pracujici ve skupiné praci 8 - vedouci stfediska a vedouci finan¢niho a
ekonomického tseku. Vzhledem k tomu se mohou pracovnici nizsich skupin prace citit

diskriminovani.
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Zjisténym problémem je tedy nedostatek nenarokové slozky mzdy u ostatnich
zaméstnanci mimo skupinu praci 8. Nulovy podil nenarokové slozky mzdy tedy
nepiinasi od firmy absolutné zadny motivaéni ucinek pro zaméstnance skupiny praci 1-
7. Obecné znamy ucinek, ze zaméstnanci maji z vlastniho zdjmu zvySovat hodnotu

podniku i vlivem lepsiho finan¢niho ohodnoceni, v tomto podniku dosud neni uplatnén.

Celkovy problém lze spatfovat v nefunkénosti pohyblivé slozky mzdy, ktera ma
predev§im motivacni Ucinek, systém dale neohodnocuje zaméstnance, ktefi pracuji
nadstandartné, uplné chybi motivace k dosahovani vyssich trzeb (kromé& skupiny praci
8) a jinych pfinost pro spole¢nost. Ve stavajicim systému odménovani sice existuje
jakési osobni ohodnoceni, to vSak neni nijak specifikovano a nikde upraveno, takze
zaméstnanci nevi, jak ho mohou ziskat. Pfidéléni tohoto ohodnoceni je pouze
v kompetenci majitele a zalezi na jeho rozhodnuti. Proto je nutné zavést v systému
novém takoveé osobni ohodnoceni kazdého zaméstnance a to i osobni ohodnoceni za
delsi ¢asové obdobi, které by ho pfimélo k lepSim vykonim po delSi dobu a ne jen
narazove. Hlave je nutné toto ohodnoceni nastavit tak, aby bylo jasné, kdy jej lze ziskat
a kdy ne. Je tedy ziejmé, ze oblast pohyblivé slozky mzdy je jednou z Casti, ktera by

méla byt v ramci systému odménovani bezpodmine¢né zménéna a noveé navrzena.

Dalsi problém lze spatifovat praveé u nastaveni vysSe podilu jednotlivych slozek u
skupiny praci 8. Ten je tvotfen z 24 aZ 39 % pevnou sloZzkou mzdy a zbyla ¢ast, tedy 61 -
76 %, je slozka pohyblivd odvijejici se od trzeb podniku. Tento podil se jevi jako
nevyhovujici, divodem je pfili§ vysoka zainteresovanost vedouciho pracovnika na
vysledku podniku, ktery v nékterych ptipadech nemtize nikterak ovlivnit vysi trzeb a pti
Spatnych vysledcich by tak dosahoval velmi nizké mzdy, nékdy az pod urovni ostatnich
skupin praci. Proto je vhodné tento podil zménit a navysit ¢ast nepohyblivou, i kdyz
z pohledu zaméstnavatele se dosavadni stav jevil jako motivaéni a pro pracovniky

vyhodny, jelikoZ pocita se stale vysokymi trzbami.

Kromé pevné slozky mzdy a také, pokud se tomu tak da fici, pohyblivé slozky
mzdy, nabizi spole¢nost svym zaméstnancim zaméstnanecké vyhody. Tato oblast
zahrnuje jen omezené moznosti, je proto vhodné rozsitit nabidku vyhod pro
zaméstnance. Zaméstnanecké benefity v systému odménovani pracovniki hraji dilezity

motivacni faktor, ktery by mél byt do systému zatrazen a oproti soucastnosti posilen.
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Zavaznym nedostatkem zjiSténym v analytické casti je fakt, Zze chybi vedouci
pracovnici na kazdé smeéné v provozu firmy. Existuje zde sice pozice personalisty, ten je
vsak v celé firmé jediny a na vSechny zaméstnance v nepietrzitém provozu nemuze
dohlédnout. V tseku pekdrenském a cukrarském sice existuje na kazdé sméné hlavni
pekaf, ktery dohlizi na ostatni, ale neni tomu tak u ostatnich pracovnich pozic na sméné¢.
Proto bude vhodné v navrhu ustanovit pozici vedouciho provozu, ktery bude dohlizet a
kontrolovat odvedenou praci a celkovy provoz. Vedouci pracovnici smén by méli mit
nastavenou mzdu tak, aby jim pfindsela dostatecny motivacni u€inek k podniceni jejich

vedoucich schopnosti a tak i zlepSeni pracovnich vykonti zaméstnancti, na které dohlizi.

Na zéklad¢ porovnani vySe mezd jednotlivych pracovnich pozic v podniku za
rok 2010 s primérnymi mzdami v jednotlivych ¢astech republiky, kde ma firma svoje
sttediska, je mozné fici, ze spolecnost RaSnerova pekarna, s.r.o. svoje zameéstnance
ocenuje podpramérné. Z 31 sledovanych pozic bylo vy$si mzdou ohodnoceno pouze

v

42 % zaméstnancii a to jsou predevSim nejvySSi pracovni pozice ve spoleCnosti.
Celkoveé je primérna mzda ve firmé o vice nez 5000 K¢ niz§i nez primeérnd mzda
v Ceské Republice. Z tohoto pohledu se mize zdat, e spole¢nost neni lukrativnim
zamé&stnavatelem. Proto by se mél systém odmén upravit tak, aby vlivem pohyblivé
slozky, ktera je pracovniky ovlivnitelna, mohli zaméstnanci dosahovat vys$ich mezd,

které by byly srovnatelné s primérem v Ceské Republice.

Zaveérem lze fici, Ze situace ve firme¢ v oblasti systému odménovani a predevsim
vV motivaci zameéstnanci  k lepSim  vykonim neni dobrd. Zptisob odménovani
zaméstnanci neni systematicky, kazdy zaméstnanec je hodnocen individudlné
z n¢kolika moznych pohledu. Takovéto sestavovani mezd je pro mzdovou tcetni velmi
naro¢né, protoze musi projit kazdého zaméstnance samostatné. Tento zplsob je pro
firmu velmi nepiehledny, a pro vedeni i znané nekontrolovatelny. Dokonce i
V jednotlivych skupinach praci se mzdy odliSuji a nemaji stanoveny pevny fad. Problém
mize nastat i pfi pfijimani novych zaméstnanci a urceni jejich budouci odmény.
ProtoZze novi zaméstnanci maji zna¢né¢ niz$i mzdové ohodnoceni nez dlouhodobé
pracujici, mohl by tento fakt nové pfichozi od néstupu k tomuto zaméstnavateli odradit.

Je tedy zadouci tyto problémy fesit a do budoucna by méla spole¢nost uvazovat o
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zavedeni systému nového, ktery bude prehledny jak pro vedeni, tak i zaméstnace, déle

bude spravedlivy a systematicky pro vSechny.
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4 NAVRHY RESENI

V analytické ¢asti jsme dospéli k zavéru, ze systém odmeénovani zaméstnancii ve
spole¢nosti RaSnerova pekérna, s.r.o. neni nikterak propracovany, ma mnoho
nedokonalosti, nedostatkli a vykazuje diivody k jeho zméné. Aby byla firma zajimavym
a lukrativnim zaméstnavatelem, je zapotiebi zavést v sou¢asném stavu zmény, které
budou zaméfeny na ty ¢asti, jez se v soucastnosti ukazaly jako nevyhovujici. Jedna se
hlavné o zaméfeni se na motivaci zaméstnancl, kterd se odrazi v jejich vykonu a
nasledném zvySeni hodnoty pro podnik. Déle je nutné docilit takového systému

odménovani, ktery bude pro vedeni firmy systematicky a pfi sestavovani mezd jasné

dany a ptehledny.

4.1 Upraveni pozice vedouciho pekarenského a cukrarského useku a

vedouci provozu

rowr

Z analyzy, kterd byla provedena v predeslé ¢asti této prace, vyplynul zadvazny
problém v oblasti kontroly pracovnikd. V provozu firmy schazi na kazdé sméné vedouci
pracovnik, ktery by dohlizel na praci ostatnich, kontroloval jejich povinnosti,
odvedenou praci a jeji kvalitu. Existuje sice hlavni pekaft, ktery dohlizi na podiizené
osoby na sméné v oblasti pekdrenském a cukrarském, ale ostatni osoby na sméné
kontrolovany nejsou. Dal§im nedostatkem souvisejicim s pozici hlavniho pekaie je fakt,
ze ze systému odménovani neni zcela jasné, zda tato osoba je n¢jak financné
zvyhodnéna v dasledku toho, Ze je vedoucim pracovnikem. Ten by mél byt dostatecné
motivovany k podniceni svych fidicich schopnosti a tim ke zlepSeni pracovniho vykonu

podtizenych zaméstnanct, na které dohlizi.
V névrhu je tedy nutné provést tyto zmény:
e upravit pracovni napli hlavniho pekare,

+ upravit mzdu hlavniho pekafe tak, aby jako vedouci pracovnik, ktery

zodpovida za praci podiizenych 0sob, mél vyssi motivujici ohodnoceni,
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» zavést novou pozici vedouciho provozu, ktery bude dohlizet na vSechny

zaméstnance na smene.

Pozice hlavniho pekate bude pfejmenovana na pozici vedouciho pekarenského a
cukrarského tuseku z divodu odliseni pracovnich povinnosti, tak 1 mzdového
ohodnoceni. Jeho naplni prace bude vyroba vSech druhi peciva a ostatnich pekaiskych
vyrobki jako doposud. Nové jako jediny bude zodpovidat za kompletni dohled nad
celym vyrobnim procesem, piijimanim, kontrolovanim a skladovanim surovin a
pomocného materidlu pro vyrobu peciva a cukrarskych vyrobki. Namatkové bude
piipravovat vzorky peciva pro laboratorni testy pro analyzu a kontrolu kvality. Z velké
¢asti bude jeho naplni prace kontrola hotovych vyrobkl podiizenych osob. Hlavni pekaft
bude zcela odpovédny za konecny stav vyrobkul, které budou odchazet z vyroby.
V piipadé, Ze se objevi Spatné vyrobky v expedici, jsou stanoveny postihy tohoto pekate
Vv oblasti osobniho hodnoceni znamkou 1. Pfi tvorbé formulait osobniho ohodnoceni
jednotlivych zaméstnanct, ktefi jsou jeho podiizeni, bude spolupracovat s personalnim

vedoucim a vedoucim provozu.

ProtoZe je provoz ve firmé tfisménny ve dvou stfediscich, bude v této upravené
pozici zaméstnano Sest osob. RaSnerova pekarna, s.r.0. je vyrobni podnik, ktery je zcela
zavisly na kvalité 1 kvantité svych prodanych pekarenskych a cukrarenskych vyrobki.
Proto je vice nez nutné, aby kone¢né produkty splitovaly pfesné pozadavky a normy, za
které budou zodpovédni prave tito vedouci. Je tedy potieba upravit jejich mzdu tak, aby
byli za svoji velkou zodpovédnost spavedlivé odménéni a také motivovani k tomu, aby
podnitili své podiizené pracovat lépe. Dosavadni mzda pekartu dosahovala v priméru
20 000 K¢. Mzda vedouciho pekarenského a cukrarského useku bude nastavena tak, aby
mél alespon o 2 000 K¢ vice nez béZni pekati, tedy kolem 22 000 K¢&. Piesné roz¢lenéni
jejich mzdy bude uvedeno v nasledujicich navrzich, které se budou tyka podilu slozek
mzdy a osobniho ohodnoceni. O tom, kteti pekaii budou zafazeni do nové pozice,
rozhodne vedeni firmy, to by vSak mélo vychdzet ze znalosti svych dlouhodobych
zaméstnancl, z jejich pracovnich schopnosti, znalosti a zodpovédnosti. Proto
doporucuji vedeni, aby zvolilo za vedouciho pekdrenského a cukratrského tiseku takovou
osobu, kterd pracuje ve firm¢ na pozici pekate jiz dlouhou dobu, znd veskeré déni

kolem vyroby peciva a tuto osobu vedeni dobfe zna.
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Dalsim bodem navrhu je zavedeni pozice vedouciho provozu. Tato funkce je
zavedena za Gc¢elem kontroly zaméstnanct podniku. Jeho hlavni naplni prace je starat se
o fizeni a organizaci vSech pracovnikii. Déale organizuje a motivuje zaméstnance pfi
jejich pracovnim rozvoji a zvySovani kvalifikace. Jeho hlavnim ukolem je pracovat s
jednotlivymi ¢leny smény, hodnotit jejich vykon, motivovat je a snazit se dale rozvijet.
Peclivé vede a zpracovava zaznamy o vSech pracovnicich, které jsou nutné pro osobni
ohodnoceni, dile vede persondlni evidenci a agendu vSech zaméstnancti. Vedouci
provozu dale dohliZi na odvedenou praci ostatnich, kontroluje plnéni jejich povinnosti a
pracovni produktivitu, ptichod a odchod na pracovisté, pracovni odév, zda n€kdo
nedisponuje zakazanymi prostiedky v pracovni dobé, zda nekradou a podobné. Vedouci
provozu bude podfizeny vedoucimu personalniho oddé€léni, s nim bude konzultovat
vyplnéni formuldit osobniho ohodnoceni jednotlivych osob, dale s nim bude feSit
problematické zaméstnance, neplnéni povinnosti, vypovédi, nutnost pfijeti novych

zameéstnancu atd.

Do této nové pozice budou obsateni 2 vedouci provozu ve stiedisku Mohelnice,
a pouze 1 ve stiedisku Vyskov, celkem tedy 3 osoby. Ve Vyskové jedno misto pokryje
personalni vedouci, ktery mimo jiné mél tuto praci i diive ve své naplni, ale nemohl ji
vzhledem k velké pracovni vytizenosti sam zvladnout. Jejich mzda bude nastavena
podle nového systému odménovani, ktery bude zminén dale. VySe této mzdy se bude
odvijet od pruméru Ministerstva prace a socialnich véci, které kazdé profesi ptidéluje
vysi primérné mzdy za sledované obdobi. Protoze MPSV zacalo od roku 2011 nové
provadét Setfeni s ro¢ni periodou, proto i srovnani bude provedeno k roku 2010. Nova
data bohuzel nejsou k dispozici. Ze seznamu KZAM-R byla jako ptibuzna pracovni
pozice vybrana funkce Pracovnik dohlizejici nad obsluhujicim personalem, jeho
prim&ma mzda vroce 2012 v Jihomoravském kraji ¢inila 20 893 K¢. Navrh mzdy
vedouciho provozu bude ¢init zhruba 24 000 K¢ Mzda je nastavena vy$$i nez dle
MPSV, divodem je ovlivnitelnost samotnym pracovnikem, ktery kdyz bude pracovat
nadprumérné, tak i jeho mzda bude viditelné vyssi. Jeji slozky a podminky ziskani
maximalni ¢astky budou uvedeny v navrzich nésledujicich. Pracovni doba vedouciho

provozu bude nastavena jako pohybliva z diivodu pokryti vSech tii smén provozu.
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Z pohledu mzdovych nakladd spole¢nosti by se mohlo zdat, Ze navrhy v oblasti
vedoucich pracovnikli jsou dosti neekonomické. Pfijeti péti novych zaméstnanci do
pozice vedouciho provozu a zvySeni mzdy u Sesti vedoucich pekarenského a
cukrarského useku zvysi naklady firmy témét o 80 000 K¢ mésiéné, ale jen vtom
ptipad¢, ze budou dosahovat maximalni mozné mzdy. Pokud vSak vezmeme v uvahu
fakt, ze v soucasném systému firmy vladl chaos, zaméstnanci neméli nad sebou pevnou
ruku, ktera by je kontrolovala a dohlizela na jejich kvalitu prace, mize vedeni firmy jen
polemizovat a radéji ani nedomyslet, o kolik penéz kazdy mésic pfichazi jen kvili tomu,

ze soucasny systém nebyl promyslen a schazela v ném kontrola a vedeni zaméstnanct.

4.2 Zména podilu sloZek na celkové odméné u jednotlivych pozic

Analyza podilu pohyblivé a nepohyblivé sloZky na celkové odméné, kterd byla
provedena Vv piedeslé Casti této prace, ukazala, ze pohybliva slozka mzdy existuje jen u
skupiny praci 8. U ostatnich pozic je celkova mzda tvofena pouze nepohyblivou
sloZzkou. Z tohoto divodu je nezbytné zavést v novém systému tento podil u vSech
pracovnich pozic, aby doSlo k moznosti ovlivnéni vySe mzdy piimo samotnym
pracovnikem. Proto je nutné snizit pivodni vySi pevné slozky a druhou ¢ast mzdy
doplnit pravé zmiovanou pohyblivou slozkou. U skupiny praci 8 by doslo k navySeni

podilu pevné slozky mzdy, jak je uvedeno a zdtivodnéno V piedchozi analytické casti.

Navrh nového systému odménovani zaméstnancli ve firm¢é RaSnerova pekérna,
s.r.o. tedy bude zaméfen na zménu podilu jednotlivych slozek mzdy. Odména
zaméstnance bude tvoiena z cca 70 az 80 % nepohyblivou slozkou mzdy a zhruba 20 az
30 % bude slozka pohybliva. Takovy podil se zd4 byt pfiméfenym a pro zaméstnance
dostatecné motivujicim k lep$im vykonim a odpovédnosti na pracovisti. Celkova vyse
mzdy, tedy 100 % odména, které mohou dosahnout, by méla byt vyssi nez primérna
mzda u jednotlivych pracovnich pozic dle MPSV, diky ¢emuz by firma mohla ziskat

jméno lukrativniho zaméstnavatele.
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Tabulka ¢. 8. Zména vyse nepohyblivé slozZky mzdy

Skupina
praci Pracovni pozice Pilivodni vySe NS Nova vySe NS Koeficient
1 Uklizecka 10250 8200 0,8
Skladnik 16500 14025 0,85
Expedientka 15000 12750 0,95
2 Prodavacka 15000 12000 0,8
Pekar 20500 16400 0,8
Vedouci pekarenského a
cukrarského useku 17000
Cukrar 16000 12800 0,8
Obchodni referent 20500 18450 0,9
3 Ridi¢ 18500 15725 0,85
Ugetni 20000 19000 0,95
Mzdova ucetni 20500 19475 0,95
Referent nakupu a
logistiky 20500 19475 0,95
4 Vedouci provozu 16500
Technolog 22000 18700 0,85
Laborant, kontrolor
jakosti 22500 20250 0,9
Mlynar 21000 17850 0,85
5 Obchodni zéstupce 24000 24000 1
Vedouci personalniho
oddéleni 25000 20000 0,8
6 Vedouci marketingu 25000 20000 0,8
Spravce informacnich a
komunikac¢nich
7 technologii 28500 24225 0,85
Vedouci finan¢niho a
ekonomického tiseku 17250 25875 1,5
Vedouci stiediska - feditel
Vyskov 22500 59400 2,64
Vedouci stiediska - feditel
8 Mohelnice 22500 47700 2,12

Pozn. NS — nepohybliva slozka mzdy, koeficient — Cislo, jimz se nasobi piivodni vyse NS

u jednotlivych pracovnich pozic . U novych pozic barevné zvyraznénych je NS urcena

primo procentem z celkové mzdy.

Zdroj: Vlastni zpracovani
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V ptedchozi tabulce je uvedena nova vyse nepohyblivé slozky mzdy, ktera bude
tvotit 70 - 80 % celkové mzdy. Jeji vyse byla upravena tak, aby pfi dosazeni 100 %
spole¢né s pohyblivou slozkou mzdy mohli byt zaméstnanci odménéni mzdou vyssi nez
jsou primérné mzdy podle MPSV. U skupin praci 1 az 7 byl zvolen koeficien nasobku
puvodni vySe nepohyblivé slozky vrozmezi 0,8 az 1. Tento koeficient se liSi u
jednotlivych pozic z divodu spravného urceni koneéné mozné vyse dosazené mzdy. Do
tabulky jsou zarazeny nové vzniklé pozice Vedouciho pekarenského a cukrarského
useku a vedouci provozu. U téchto pozic je slozka nepohyblivé ¢asti mzdy urcena piimo
jako 68% (u vedouciho provozu) a 74% (u vedouciho pekarenského a cukraiského

useku) podil z celkové odmény.

100% -

90% -

80% -
70% -

60% -

50% - B Pohybliva slozka

B Nepohybliva slozka

40% -
30% -

20% -

10% -

0% -

Plvodni podil Novy podil

Graf ¢. 9. Zména podilu sloZzek mzdy u skupiny praci 1 aZ 7
Zdroj: Vlastni zpracovani

U skupiny praci 8 je koeficient urcen Cislem 1,5 u pracovni pozice vedouci
finan¢niho a ekonomického useku, 2,12 u vedouciho stfediska Mohelnice a 2,64 u
vedouciho stfediska Vyskov, protoze puvodni nepohybliva slozka mzdy byla velmi
nizkd a nepomérné vysoky podil ptfipadal na pohyblivou slozku. Koeficienty u této
skupiny praci jsou takto rozdilné z diivodu velké odliSnosti dosavadni vySe pevnych
mezd u jednotlivych zaméstnancti, aby v kone¢né fazi nadvrhu bylo dosazeno poméru

cca 70:30.
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Graf ¢. 10. Zména podilu sloZek mzdy u skupiny praci 8
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3 Nova pohybliva slozka mzdy

Pohybliva nebo také nenarokova slozka mzdy je vyplacena a jeji vySe se odviji
od skutecného vykonu kazdého pracovnika nebo i celé spoleCnosti. Tato slozka se

piiznava zaméstnanci na zéklad¢ vyjadieni nadiizeného a sestava ze dvou Casti:
* prémie za trzby,

* osobni ohodnoceni.

4.3.1 Prémie za trzby

Prvni ¢asti, kterd bude spadat do pohyblivé slozky mzdy, je prémie za trzby.
V analytické ¢asti se ukdzalo, ze tuto odménu muze ziskat pouze pracovnik zatazeny do
skupiny praci 8, tedy vedouci stfediska a vedouci financniho a ekonomického tseku.
Aby bylo docileno rovnosti podminek vSech pracovniki a také jejich motivace k lepSim
vysledklim, bude prémii za trzby moci ziskat kazdy zaméstnanec, avSak v rtiznych

vysich dle pracovniho zafazeni. Systém vyplaceni bude nastaven jinak neZ doposud.

77



Tato mzda bude vyplacena kazdy mésic a jeji vySe se bude odvijet od plnéni
planu trzeb, ktery ma vedeni stanoveno vzdy na urcitou dobu piedem, vétSinou se jedna
o Sest az devét mésicii. Prémie bude stanovena jako procento dosazené trzby, kterym se
bude nasobit stanovena vySe odmény pro jednotlivé zaméstnance. Kazdy mésic pred
stanovovanim mezd oznami vedouci stfediska mzdové ucetni na kolik procent byl plnén
plan a ta dopocitd kone¢nou vysi prémie za trzbu jednotlivym zaméstnancim. Vyse
bude nastavena tak, aby pracovnici, ktefi nemohou vysi trzeb vétSim zptisobem ovlivnit
(napt. skladnik UdrZzbar), obdrzeli niZsi ¢astku nez zaméstnanci, ktefi na konecné trzbé
maji obrovské zasluhy (naptf. obchodni zastupce, vedouci sttediska). Aby méla mzda
dostatecny pobidkovy ucinek, je nutné nastavit spodni hranici trzby, od které bude
prémie vyplacena. Pokud by tak nebylo u¢inéno, nebyli by zaméstnanci motivovani
obdrzeli odménu, 1 kdyZ minimalni. Proto budou zaméstnanci nuceni pracovat tak, aby

bylo dosazeno alespoit minimalni hranice vyse trzeb, od které budou ohodnoceni.

O spodni hranici, od které bude prémie za trzby vyplacena, Ize polemizovat. Je
nutné ji nastavit tak, aby odpovidala ekonomické situaci podniku a aby jeji motivacni
ucinek byl spravny. Prémie tedy bude vyplacena, pokud stfedisko dosahne minimdlné
80 % z planovanych trzeb. To znamend, Ze pokud bude plan splnén pouze na 79,9 %,
neobdrZi zaméstnanci Zddnou odménu. Ovsem pfti plnéni od 80,1 % jiZ budou financné
zvyhodnéni. V ndvrhu se pocita i S nadprimérnymi trzbami, naptiklad v obdobi Vanoc a
Velikonoc, kdy by stfediska mohla dosahovat plnéni naptiklad na 125 % a vice.
V tomto piipadé¢ bude celkovd mozna odména zaméstnance navysena o dalSich 25%.
Zda se, ze takovéto podminky jsou spravedlivé a pro zameéstnance motivujici.
Spole¢nost Rasnerova pekarna, s.r.o. je vyrobnim podnikem, tedy i na kvalité¢ vyrobki

maji zaméstnanci velky podil, a proto je vhodné je motivovat prémii za trzbu.

Tabulka €. 9. Navrh systému koeficientli pro vypocet prémie za trzby

Dosazeni planu trzeb v Koeficient vypoctu
% prémie
0-79,9% 0
80 - 100% 08-1
100,1 a vice % 1,01 - vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Ptedesla tabulka znazoriuje koeficienty, které odpovidaji plnéni planu trzeb na
uréita procenta. Systém bude tedy fungovat tedy tak, ze napiiklad u obchodniho
zastupce, u kterého je nastavena sazba prémie za trzby na 7 000 K¢, bude pii plnéni
planu trzeb naptiklad na 83,5 % néasobena koeficientem 0,835. Takze 0,835 x 7 000 K¢
= 5 845 K¢. Obchodni zéastupce tak ziska k nepohyblivé slozce mzdy navic 5 845 K¢.

Prémie za trzby je tedy vypoctena takto:

Prémie za triby = koeficient vypoctu prémie X sazba pro prémii za triby pridéland

pracovni pozici

Tabulka c¢islo 10 ndm déava pfedstavu u jednotlivych sazbach pro kaZzdou
pracovni pozici. Sazby jsou nastaveny tak, aby kazdy zaméstnanec mohl dosdhnout
spole¢né s osobnim ohodnocenim, které bude rozebrano dale, alespont 30 % mzdy. Proto
je sazba postupné v jednotlivych skupinach praci zvySovand, protoze zde postupné
nariistd 1 celkova mzda. Je nutné, aby se zaméstnanci zainteresovavali na lepSich
vysledcich podniku a tim zvysSili svoji odménu. Napiiklad pokud bude plan plnén na
120 %, tak bude obchodnimu zastupci vyplaceno 8 400 K¢, tedy o 1 400 K¢ vice, nez je
zakladni 100 % sazba. MiiZeme tedy fici, Ze v poméru k dosahovanym vysledkim ma

tento systém velky pobidkovy tcinek.

Na druhou stranu by se mohlo zdat, ze tento novy systém povede ke zvySeni
mzdovych nakladii spolecnosti, avSak neni tomu tak. Plan sazeb prémie za trzby je
nastaven tak, aby vyplacené ¢astky zaméstnanctim odpovidaly tomu, jako by byl plan
plnén na 100 %. Pokud tedy dojde k plnéni planu na 85 %, dostanou zaméstnanci
pouhych 85 % mozné odmény proto, aby podnik pti nizkych trzbach nevyplacel vysoké
prémie. Naopak pti vysokych trzbach, napt. pfi plnéni planu na 112 %, vyplati podnik
sice 0 12 % na celkovych mzdach vice nez bylo v planu, avSak tuto ¢astku pokryje
zvySena trzba podniku. TakZze je tento systém nastaven tak, aby zvySoval
zainteresovanost pracovnikti na vyssich trzbach, ale zaroven bylo fungovani podniku

ekonomické a na prémiich nemohl vyplatit vice, nez si mize dovolit.
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Tabulka ¢. 10. Prehled sazeb pro prémii za trzby pro jednotlivé pracovni pozice

Skupina
praci Pracovni pozice Prémie za trzby
1 Uklizecka 2000
Skladnik 3000
Expedientka 4000
2 Prodavacka 3000
Pekar 2000
Vedouci pekarenského a
cukrarského tiseku 3000
Cukrar 2000
Obchodni referent 5000
3 Ridi¢ 4000
Ugetni 4000
Mzdova ucetni 4000
Referent nakupu a
logistiky 6000
4 Vedouci provozu 5000
Technolog 7000
Laborant, kontrolor
jakosti 5000
Mlynar 5000
5 Obchodni zéstupce 7000
Vedouci personalniho
oddéleni 7000
6 Vedouci marketingu 7000
Spravce informacnich a
komunikac¢nich
7 technologii 7000
Vedouci finan¢niho a
ekonomického useku 8000
Vedouci stiediska - feditel
Vyskov 20000
Vedouci stiediska - feditel
8 Mohelnice 17000

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.2 Osobni ohodnoceni

Druhou ¢asti pohyblivé slozky mzdy je osobni ohodnoceni. V analytické ¢ésti
této prace se dospélo k zavéru, Ze ve firm& RasSnerova pekdrna, s.r.o. zcela chybi

ohodnocovani zaméstnancti, ktefi pracuji nadstandartng. V systému osobniho
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ohodnoceni vladne chaos a pracovnici netusi za jakych podminek ho mohou ziskat.
Proto by navrh osobniho ohodnoceni v systému odménovani této spole¢nosti mél byt
pfesné¢ specifikovany a pro zaméstnance srozumitelny. Pokud budou pracovnici
obeznameni s tim, kdy a za jakych podminek mohou svoji mzdu navysit, budou

motivovani k lep$im vykontim, které ptisp&ji k lepsim vysledklim spole¢nosti samotné.

Osobni ohodnoceni kazdého zaméstnance bude provadéno jednou ctvrtletné
personalnim vedoucim, kterému budou asistovat vedouci provozu. Na zakladé tohoto
hodnoceni bude pak zaméstnanci vyplacena odména celé nasledujici Ctvrtleti.
Personalni vedouci ptedlozi zpracované formulaie osobniho ohodnoceni do konce
prvniho tydne dal$iho Etvrtleti vedoucimu stediska a majiteli, ktefi hodnoceni schvali.
Pokud vyvstanou né&jaké nejasnosti, ¢i nebudou s hodnocenim souhlasit, musi hodnotitel
své rozhodnuti obhajit. V opaéném piipadé bude konecné ohodnoceni upravené
vedoucim stfediska nebo majitelem firmy. Zaméstnanciim, ktefi nebudou dodrzovat a
plnit své pracovni povinnosti, miize byt pfiznané ohodnoceni kraceno, poptipad¢ i tipIné
odebrano az do zacatku dalSiho Ctvrtleti. MUZe nastat 1 situace, ze zaméstnanec nebude
souhlasit s ohodnocenim ziskanym od personalniho vedouciho. V tomto ptipadé se
muze obratit na pfimého vedouciho a s nim tento problém prodiskutovat, ten pak

rozhodne s kone¢nou platnosti o vysledku.

Hodnoceni bude probihat na zakladé vyplnéni hodnoticiho formuldie pro
kazdého pracovnika. V ném bude dle jednotlivych pozic 3 — 5 kritérii, kterym bude
piidélena znamka ze stupnice 1 az 4. VySe znamky predstavuje stejny pocet bodu.
Vyjimku tvofi znamka 1, ta piedstavuje 0 bodd. Pro kazdou pozici bude stanovena
individudlni odména za jeden bod, ktera bude nasobena poétem ziskanych bodu. Vyse
této odmeény za bod spole¢né s maximalni vy$i mozného osobniho ohodnoceni pro

jednotlivé pracovni pozice je zndzornéna v tabulce ¢islo 12.
Celkova vyse osobniho ohodnoceni se vypocte takto:

Osobni ohodnoceni = pocet ziskanych bodii x odména za jeden bod
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Stupnice znamek piedstavuje nasledujici hodnoceni:

Tabulka ¢. 11. Stupnice zndmek pro osobni ohodnoceni

Znamka Ohodnoceni
1 (0) Zcela nevyhovujici, s velkymi vyhradami
2 S mirnymi vyhradami
3 Bez vyhrad, velmi dobry
4 Vynikajici, nadprimérny

Zdroj: Vlastni zpracovani

Maximalni vySe osobniho ohodnoceni u jednotlivych pozic bude nastavena tak,
aby spolecné s prémii za trzbu tvofila cca 30 % celkové mzdy, kterou mize kazdy
zaméstnance ziskat. Celkova vySe mozné mzdy vSak bude nastavena tak, aby
ptesahovala primérné mzdy pro jednotlivé pracovni pozice dle MPSV a firma tak

mohla svym zaméstnanctim nabidnout lukrativni platové podminky.
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Tabulka ¢. 12. Stanovena odména za jeden bod v systému osobniho ohodnoceni a
jeho maximalni vySe pro jednotlivé pracovni pozice

Pracovni pozice Odména za 1 bod Max. osobn’i
ohodnoceni

Uklizecka 125 1500
Skladnik 170 2040
Expedientka 125 1500
Prodavacka 125 1500
Pekar 170 2040
Vedouci pekarenského a
cukraiského tseku 170 2720
Cukrar 170 2040
Obchodni referent 250 3000
Ridi¢ 170 2040
Ucetni 170 2040
Mzdova ucetni 170 2040
Referent nakupu a logistiky 250 3000
Vedouci provozu 170 2720
Technolog 170 2040
Laborant, kontrolor jakosti 170 2040
Mlynar 170 2040
Obchodni zéstupce 315 5040
Vedouci personalniho
odd¢leni 250 4000
Vedouci marketingu 250 4000
Spravce informacnich a
komunikacnich technologii 330 3960
Vedouci finan¢niho a
ekonomického useku 300 6000
Vedouci stiediska - feditel
Vyskov 500 10000
Vedouci stiediska - feditel
Mohelnice 500 10000

Zdroj: Vlastni zpracovani

Aby doslo k motivaci pracovnikl k lep§im vykoniim, je navrzeno pro piipad, ze
zaméstnanec dosahne pouze znamek 1 u vSech kritérii, tedy celkem 0 bodi, nebude mu
vyplaceno Zadné osobni ohodnoceni. Stejné je tomu v piipad€, ze obdrzi znamku 1 téeba
jen u jednoho kritéria, je znamka 1 pocitand jako 0 a bod se nepfipocitava k ostatnim.
OvSsem pokud bude pracovnik hodnocen zndmkou 2 a vySe, bude se jeho odména

odvijet od celkového poctu bodl. Tento systém osobniho ohodnoceni by mél byt pro
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zaméstnance srozumitelny z pohledu toho, Ze si mohou sami spocitat, jak vysokou

castku obdrzi a vi, kdy a na jakou odménu maji narok.
Pro pochopeni jsou uvedeny ptiklady systému hodnoceni:

1) Expedientka bude hodnocena svym nadfizenym ve vSech tiech kritériich

znamkou 1, doséhne tedy celkem O bodl. V tomto pripad¢ neobdrzi Zadnou odménu.

2) U obchodniho zéastupce se hodnoti 4 kritéria. Ve tfech ptipadech obdrzel
znamku 3 a u posledniho kritéria znamku 1, tedy 0 boda. Celkem ziskal 9 bodl za 315
K¢, celkem 2 835 K¢.

3) Cukrat dosahne celkem 7 bodt z 12. Prvni dvé kritéria splnil na znamku 2 a
za posledni kritérium obdrzel znamku 3. Za jeden bod je stanovena u této pracovni

pozice odména 170 K&, celkem tedy ziska 7 * 170 K& =1 190 K¢.

Proto, aby byl systém osobniho ohodnoceni srozumitelny, je nutné ptiradit kazdeé
pracovni pozici konkrétni kritéria, ktera budou hodnocena. Je rovnéz nezbytné, aby tato
kritéria byla pfesné specifikovana a popsana, aby bylo srozumitelné jak pro hodnotitele,
tak zaméstnance samotného, co ovlivituje kone¢nou zndmku. Systém bude rozdélovat
pracovni pozice do tii skupin dle po¢tu hodnocenych kritérii. Diivod je takovy, ze vyssi
pracovni pozice, jako napiiklad vedouci provozu, maji slozitéj$i pracovni napli nez
pozice jim podfizené. Proto je nutné je hodnotit z vice pohledu, ale na druhé strané tak

mohou ziskat vyssi financni ohodnoceni.

Tabulka €. 13. Rozdéleni skupin pracovnich pozic k po¢tu hodnoticich kritérii

Skupina pracovnich pozic |[Pocet kritérii pro hodnoceni
Skupina €. 1 3
Skupina €. 2 4
Skupina €. 3 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

Skupina pracovnich pozic ¢. 1

Prvni skupina pracovnich pozic bude hodnocena z pohledu tii kritérii. Sem
spada kvalita pracovniho vykonu, pracovni iniciativa a pracovni diciplina. Pracovnik

muze ziskat maximalné 12 bodua.
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Definice kritérii:

1) Kvalita pracovniho vykonu — Posuzuje se plnéni ¢innosti, které vyplyvaji
Z popisu pracovni funkce, dale se hodnoti kvalita a pfesnost vykonané prace,

pracovnikova samostatnost, odbornost a spolehlivost.

2) Pracovni iniciativa — Tento bod zahrnuje aktivitu pracovnika pfi vykonu
prace a ptifeSeni problému, které mohou nastat na pracovisti, komunikace se
spolupracovniky a nadfizenymi osobami, ochota zlepSovat sviij vykon,
vzdélavat se, ochota vykonu ptipadné piesCasové prace, aktivita pii navrzich
na zlepSeni ¢innosti, pfedavani informaci od zakaznikd, dobra komunikace

se zakazniky ( plati pro pozici prodavacka), aj.

3) Pracovni diciplina — Toto kritérium posuzuje dodrzovani firemni kultury,
pravidel a pokynl nadfizenych, plnéni pracovniho tadu, v€asné ptfichody na

pracovisté, dodrzovani presného postupu prace a danych norem.
Do této skupiny patii:

Tabulka ¢. 14. Skupina pracovnich pozic ¢. 1

Skupina pracovnich pozic ¢. 1
Uklizecka Ugetni
Skladnik Mzdovi ucetni
Expedientka Referent nakupu a logistiky
Prodavacka Technolog
Pekaf Laborant, kontrolor jakosti
Cukraft Mlynar
9bchodni referent Spravee informacnich a
Ridi¢ komunikacnich technologii

Zdroj: Vlastni zpracovani

Skupina pracovnich pozic ¢. 2

U této skupiny praci se hodnoti Ctyfi kritéria, pracovnik zde zatazeny muze
ziskat maximalné 16 bodl. Do této skupiny patii vedouci pekarenského a cukrarského
useku, vedouci provozu, obchodni zéstupce, vedouci persondlniho oddéleni, vedouci

marketingu. Mezi kritéria patii kvalita pracovniho vykonu, pracovni iniciativa a
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disciplina, vedeni lidi, prace a komunikace se zakazniky, interni komunikace, Strategie a

planovani novych ptilezitosti a prodej vyrobku, strategie, rozbory a planovani.

Hodnotici kritéria se dle jednotlivych pozic odliSuji viz tabulka €. 15.

Tabulka ¢&. 15. Zarazeni kritérii k jednotlivym pracovnim pozicim u skupiny ¢&. 2.

Skupina €. 2 Hodnotici kritéria

Vedouci pekarenského a
cukrarského useku

. kvalita pracovniho vykonu
. pracovni iniciativa a disciplina

Vedouci provozu

. vedeni lidi

Vedouci persondlniho oddé¢leni

. interni komunikace

Obchodni zéstupce

. kvalita pracovniho vykonu

. pracovni iniciativa a disciplina

. prace a komunikace se zakazniky
. strategie a planovani novych
prilezitosti a prodej vyrobkl

D W N~ W N —

Vedouci marketingu

1. kvalita pracovniho vykonu
2. pracovni iniciativa a disciplina
3. prace a komunikace se zdkazniky

4. strategie, rozbory a planovani,

Zdroj: Vlastni zpracovani

Definice kritérii:

1)

2)

3)

Kvalita pracovniho vykonu — Charakteristika je stejna jako u skupiny

pracovnich pozic €. 1.

Pracovni iniciativa a disciplina — Tento bod zahrnuje aktivitu pracovnika pti
vykonu prace a pii feSeni problému, které mohou nastat na pracovisti,
komunikace se spolupracovniky a nadiizenymi osobami, ochota zlepSovat
svilj vykon, vzdélavat se a ochota vykonu piipadné piesCasové prace,
aktivita pti navrzich na zlepSeni ¢innosti, pfedavani informaci od zakaznik.
Déle sem patfi dodrZzovani firemni kultury, pravidel a pokynil nadfizenych,
plnéni pracovniho tadu, dodrzovani piesného postupu priace a danych

firemnich standardu a norem.

Vedeni lidi — Tento bod posuzuje spravnost toho, jak nadiizeny jedna
S lidmi, nad kterymi mé dohled. Patii sem také vhodné rozd€lovani ¢innosti

podiizenym, aby byli ve své praci efektivni a dé€lali ji spravné. Vedouci musi
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4)

5)

6)

7)

pestovat jejich kompetence tak, aby byli schopni vykonavat praci
samostatné. Posuzuje se zde fakt, zda tato pracovni pozice odliSuje fizeni od

vedeni lidi a pouziva vhodné formy ve spravnych chvilich apod.

Interni komunikace — Jinymi slovy jde komunikaci s vnitini vefejnosti
podniku, tedy se zaméstnanci, ktera je zakladem jejich motivace a dilezitou
cestou k tomu, aby kazdy z nich véd¢l, co ma délat a pro¢. Pomoci spravné
nastavené interni komunikace lze o zaméstnance i peCovat. Proto je nutné
sledovat jak vedouci pracovnik se zaméstnanci jedna, jaké druhy interni
kominukace pouziva, zda voli vhodné nastroje jako jsou napiiklad tymové
porady, osobni konzultace, informace na nasténkach, zda dohliZi na noSeni
firemniho obleceni. Hodnotit lze také jakym zplsobem zacClefiuje nové

zaméstnance do kolektivu, jak je zaucuje apod.

Prace a komunikace se zadkazniky — V tomto bod¢ se posuzuje spravnost
jednani se zékazniky a jinymi osobami, zda jsou sezndmeni s veSkerymi
potfebnymi informacemi, jaké materidly jsou jim poskytovany, jaké
prostiedky pouziva k podpoie prodeje. Hodnoti se zplisob zajistovani styku
S dodavateli a odbérateli, realizace objednavek, zajisStovani novych

obchodnich kontaktt apod.

Strategie a planovani novych pftilezitosti a prodej vyrobka — Toto kritérium
je specifické pro obchodniho zastupce firmy. Hodnoti se zde, jaké metody
pouziva pro propagaci vyrobkl u odbératell, kolik novych pfiméje ke koupi
sortimentu firmy, kde a jakym zptisobem shani prostory k otevieni firemnich
specializovanych prodejen, jak moc je uUspéSny pii ziskdvani novych

obchodnich kontaktu atd.

Strategie, rozbory a planovani — Posuzuje se zplsob ziskavani vhodnych
informaci, provadéni prizkumu trhu, rozbory konkurence, zda jsou zjisténé
vysledky zpracovany piehledné¢ a spravné. DalSim bodem hodnoceni je
zpiisob planovani, ndvrhovani a kone¢né zpracovani komunikacni strategie a
marketingového planu. Sleduji se také pouzité prostredky k podpoie prodeje,

zajiSténi prezentace firmy na veletrzich apod.
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Skupina pracovnich pozic ¢. 3

Tato skupina praci je hodnocena z pohledu 5 kritérii, pracovnici zde zafazeni
mohou ziskat celkem 20 bodi. Patfi sem vedouci financniho a ekonomického useku a
vedouci stfediska — feditel. Do hodnoticich kritérii zafazujeme jako v pfedeslych
skupinach kvalitu pracovniho vykonu, pracovni iniciativu a disciplinu, vedeni lidi a
interni komunikace, nové je zde zatazené kritérium ekonomicka, finan¢ni a provozni
oblast, planovaci a kontrolni ¢innost. Hodnotici kritéria jsou pozicim pfidélana dle

tabulky €. 16.

Tabulka €. 16. Zarazeni kritérii k jednotlivym pracovnim pozicim u skupiny ¢. 3.

Skupina ¢. 3 Hodnotici kritéria

1. kvalita pracovniho vykonu

2. pracovni iniciativa a disciplina
Vedouci finanéniho a 3. ekonomicka, finan¢ni a provozni
ekonomického useku oblasti

4. planovaci a kontrolni ¢innost
5. vedenti lidi

1. kvalita pracovniho vykonu

2. pracovni iniciativa a disciplina
3. vedeni lidi a interni komunikace

4. ekonomicka, finan¢ni a provozni
oblasti

5. plnéni plana a cilt

Vedouci stiediska — feditel

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nove¢ zatazend hodnotici kritéria jsou specifikovana nasledovné:

1) Ekonomicka, finan¢ni a provozni oblast — Hodnoti se zde celkovy provoz
sttedisek, fizeni jednotlivych useki, kontrola a dohled nad stfediskem, jaké
nakladovosti a vynosnosti bylo dosazeno jak z pohledu jednotlivych tseka
firmy, tak 1 konkrétnich vyrobki. Sleduje se zde, jak byly zpracovany plany
ocekavanych trzeb a na kolik procent byly plnény apod.

2) Planovaci a kontrolni ¢innost — U ekonoma se hodnoti provadéni veskerych
planovacich ¢innosti, zpracovavani ekonomickych analyz, zkterych se
vychdzi pro plany nasledujicich obdobi, také zpracovani ro¢nich plant

hospodareni, kontrola platebniho styku aj. Dale se sleduje jeho kontrola nad
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celym ekonomickym oddé€lenim, zodpovédnost a dohled nad ekonomickym

hospodarenim firmy.

3) Plnéni plant a cild — V tomto bodé je hodnoceno, na kolik procent jsou
splnény predem definované cile, zjakych divodid se je podatilo ¢i
nepodatilo splnit, jak mohl vedouci stiediska prispét k plnéni planu, ¢eho se

mohl vyvarovat apod.

Nasledujici tabulka €. 17 zobrazuje pfesné rozdéleni odmén u jednotlivych
pracovnich pozic dle ziskaného poctu bodi. Vzor Formulaie osobniho hodnoceni pro

skupinu €. 1 bude ptiloZen v ptiloze této prace.

Tabulka €. 17. Rozdéleni odmén u osobniho ohodnoceni pro jednotlivé pozice

Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Uklizecka 0-3 0 K¢ 0 K¢
Expedientka 4-6 500 - 750 K¢
Prodavacka 7-9 875 - 1125 K¢ 125 K¢
10 - 12 1250 - 1500 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Skladnik 0-3 0 K¢ 0 K¢
Pekar 4-6 680 - 1020 K¢
Cukrart 7-9 1190 - 1530 K¢ 170 K¢
Ridi¢ 10 - 12 1700 - 2040 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Ucetni, Mzdova ugetni 0-3 0 K& 0 K¢
Technolog 4-6 680 - 1020 K¢
Laborant, kontrolor jakosti 7-9 1190 - 1530 K¢ 170 K¢
Mlynar 10 - 12 1700 - 2040 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Vedouci pekarenského a 0-4 0 K¢ 0 K¢
cukraiského tseku 5-8 850- 1360 K¢
Vedouci provozu 9-12 1530 - 2040 K¢ 170 K&
13- 16 2210 - 2720 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Obchodni referent 0-3 0 K¢ 0 K¢
Referent nakupu a logistiky 4-6 1000 - 1500 K¢
7-9 1750 -2250 K¢ 250 K¢
10 - 12 2500 - 3000 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odmeéna za bod
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Obchodni zéastupce 0-4 0 K¢ 0 K¢
5-8 1575- 2520 K¢
9-12 2835 - 3780 K& 315 K¢
13- 16 4095 - 5040 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
Vedouci personalniho 0-4 0 K¢ 0 K¢
oddéleni 5-8 1250- 2000 K¢
Vedouci marketingu 9-12 2250 - 3000 K¢ 250 K¢
13- 16 3250 - 4000 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
0-3 0 K¢ 0 K¢
Spréavce informacnich a 4-6 1320 - 1980 K¢
komunikacnich technologii 7-9 2310 - 2970K¢ 330 K¢
10 - 12 3300 - 3960 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
0-5 0 K¢ 0 K¢
Vedouci finan¢niho a 6-10 1800 - 3000 K¢
ekonomickeho tseku 11-15 3300 - 4500 K& 300 K&
16 - 20 4800 - 6000 K¢
Pozice Bodové rozpéti | Rozpéti odmény Odména za bod
0-5 0 K¢ 0 K¢
Vedouci stiediska - feditel 6-10 3000 - 5000 Ke y
11-15 5500 - 7500 K¢ 500 K¢
16 - 20 8000 - 10000 K¢

Zdroj: Vlastni piepracovani

4.3.3 Celkova pohybliva slozka mzdy

V navrhu doslo k zavedeni dvou casti pohyblivé slozky mzdy a to prémie za

trzby a osobni ohodnoceni. Tabulka ¢. 18 niZze zobrazuje kone¢nou odménu v ramci

pohyblivé slozky, kterou mtiZze pracovnik ziskat v piipad¢ vysokych trzeb firmy a svych

vybornych pracovnich vysledkd.
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Tabulka ¢&. 18. Casti pohyblivé slozky mzdy a jeji kone&na vy3e.

Pracovni pozice Prémie za trzby Osobni i onhyblivé
ohodnoceni slozka celkem

Uklizecka 2000 1500 3500
Skladnik 3000 2040 5040
Expedientka 4000 1500 5500
Prodavacka 3000 1500 4500
Pekar 2000 2040 4040
Vedouci pekarenského a
cukrarského tiseku 3000 2720 5720
Cukrar 2000 2040 4040
Obchodni referent 5000 3000 8000
Ridi¢ 4000 2040 6040
Ucetni 4000 2040 6040
Mzdova ucetni 4000 2040 6040
Referent nakupu a logistiky 6000 3000 9000
Vedouci provozu 5000 2720 7720
Technolog 7000 2040 9040
Laborant, kontrolor jakosti 5000 2040 7040
Mlynar 5000 2040 7040
Obchodni zéstupce 7000 5040 12040
Vedouci personalniho
oddéleni 7000 4000 11000
Vedouci marketingu 7000 4000 11000
Spravce informacnich a
komunikacnich technologii 7000 3960 10960
Vedouci finan¢niho a
ekonomického tiseku 8000 6000 14000
Vedouci stiediska - feditel
Vyskov 20000 10000 30000
Vedouci stiediska - feditel
Mohelnice 17000 10000 27000

Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.4 Podil jednotlivych ¢asti mzdy nového navrhu

Na nasledujicich dvou grafech lze vidét podil zakladni mzdy nepohyblivé slozky
a casti pohyblivé slozky mzdy na celkové odmén€ zaméstnancli V navrhu nového

systému odménovani.
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Graf ¢. 11. Podil jednotlivych sloZzek mzdy na celkové odméné u skupin praci 1 az 4
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze doslo k docileni poméru slozek v rozmezi 68 — 80 % u
nepohyblivé a 20 — 32 % sloZky pohyblivé. Takto rozloZena mzda by méla zaméstnance
firmy motivovat k lepSim vykonim, diky kterym mohou ziskat celou vysi pohyblivé

slozky a tim navysit svoji mzdu.
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Osobni ohodnoceni

B Prémie za trzby

B Nepohybliva slozka

Graf ¢. 12. Podil jednotlivych sloZek mzdy na celkové odméné u skupin praci 5 az 8
Zdroj: Vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, ze podil nepohyblivé slozky u této skupiny pracovnich pozic je
celkové nizsi nez v grafu predeslém. Takovyto stav je docilen zamérné. U vsech pozic,
mimo laboranta a mlynate, dosahuje pevna slozka rozmezi kolem 64 — 68 %. Divodem
je potiebné docileni vyssi efektivnosti jejich prace nez u pozic nizsich, protoze prave
oni jsou zodpovédni za celkovy provoz firmy. Rovnice je jednoducha, zvySena
motivace téchto zaméstnanci piinese firmé lepsi hospodairské vysledky a témto

pracovnikiim vys$i ohodnoceni.

4.3.5 Srovnani nové vySe mezd k pivodnim mzdam a k primérim dle MPSV

Nov¢ nastavend vySe mezd pro jednotlivé pracovni pozice je stanovena tak, aby
V jeji maximalni mozné vysi, kterou mizZe pracovnik ziskat, ptesahovala priméry dle
MPSV. Protoze se bude firma nadale rozristat a prijimat velké mnoZstvi zaméstnanci
predev§im v Jihomoravském kraji, kde planuje vystavbu dalsiho stiediska v Brng, je
potiebné, aby pulsobila jako lukrativni zaméstnavatel a lidé¢ tak méli o praci v tomto
podniku zajem. Novou motivaci pro zaméstnance v navrzeném systému je to, ze pokud
budou jejich pracovni vykony naprimérné, bude jejich mzda podstatné vyssi nez tomu

bylo doposud.
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Nasledujici tabulka ¢. 19 predstavuje srovnani nové nastavené vyse maximalni
mozné mzdy k primérné ptvodni a k primérim mezd dle MPSV u jednotlivych
pracovnich pozic. Je zfejmé, ze cile v oblasti spokojenosti zaméstnancti bylo dosazeno.
Vyjimku tvofi pracovni pozice expedientka a obchodni referent. Nedoslo
k poZzadovanému navySeni jejich mzdy nad primér dle MPSV, protoze dle ptvodni
mzdy ve firmé by se jednalo o obrovsky skok. Ale z pohledu srovnani s piivodni mzdou
je mzda u expedietnky navysena o 2 630 K¢ a u obchodniho referenta o 4 090 K¢. Mam
dojem, Ze nazev pracovnich pozic v tomto ptipadé neodpovida jejich pracovni néplni.

Proto ani vyse mzdy nekoresponduje s priméry dle MPSV.
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Tabulka €. 19. Srovnani nové vySe mezd k pivodnim a K primérné mzdé dle

MPSV

Pracovni pozice NOVZ:l vYée, Pivodni primérnda | Priimérna mzda
maximalni mzdy mzda podle MPSV
Uklizecka 11700 10630 11393
Skladnik 19065 16700 18874
Expedientka 18250 15620 18766
Prodavacka 16500 15000 15252
Pekar 20440 19500 18751
Vedouci pekarenského a
cukrarského tiseku 22720 19500 21475
Cukrar 16840 15500 14444
Obchodni referent 26450 22360 27958
Ridi¢ 21765 19800 19751
Ucetni 25040 21000 24291
Mzdova ucetni 25515 22500 24291
Referent ndkupu a
logistiky 28475 22000 27270
Vedouci provozu 24220 X 20 893
Technolog 27740 24950 26645
Laborant, kontrolor
jakosti 27290 23550 25931
Mlynar 24890 24000 19412
Obchodni zastupce 36040 24800 34516
Vedouci personalniho
oddéleni 31000 25400 24941
Vedouci marketingu 31000 26600 26515
Spravce informacnich a
komunikac¢nich
technologii 35185 31520 29560
Vedouci finan¢niho a
ekonomického tiseku 39785 36250 35967
Vedouci stiediska - feditel
Vyskov 89400 84930 51641
Vedouci stiediska - feditel
Mohelnice 74700 67850 46868

Pozn. x —hodnota piivodni mzdy neexistuje, protoze se jedna o nové navrzenou pozici.

Barevné zvyraznénd pole zobrazuji vyssi primérnou mzdu dle MPSV nez u nové

navrzené mzdy konkrétni pracovni pozice.
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Zdroj: Vlastni zpracovani dle novych ndvrhi mzdy a Regiondlnich statistik cen prace
2010 — Jihomoravsky kraj, dostupné z WWW:
<http://portal. mpsv.cz/sz/stat/vydelky/jim>.

4.3.6 Nové mzdové naklady firmy

Z tabulky v ptedchozi kapitole je patrny velky narust c¢astky mzdy u
jednotlivych pracovnich pozic oproti pivodnim. Z tohoto pohledu by se mohlo zdat, Ze
mzdové naklady firmy budou zévratné rist. Ale neni tomu tak. Uvedené mzdy
predstavuji maximalni moznou vysi, kterd bude zaméstnanci pfiznana jen v piipade, ze
jeho pracovni vykon bude hodnocen nejvy$§i zndmkou a také trzby firmy budou
dosahovat planovanych 100 %. Zakladni mzda, kterou firma vyplati v kazdém piipad¢,
je 3740850 K¢ za mésic. Tato Castka je nepohyblivou slozkou mzdy a tvoii 75 %
maximalnich moznych nakladi. Zbylych 25 % tvofti slozka pohybliva a jeji vyse je

1247 270 K¢. Celkem tedy 4 988 120 K¢.

Z pohledu nepohyblivé slozky mzdy doslo Vv navrhu k Gspoie na mzdovych
nakladech firmy o témét 761 000 K& za mésic. Vyplacenda mzda dosahovala

V ptivodnim systému odméinovani 4 501 000 K¢ za mésic.

Bud'me vSak realistné a pocitejme s vyplacenim pohyblivé slozky ve vysi 2/3,
coz je 831513 K¢&. ProtoZze neni mozné, aby zadny zaméstnanec nedosahl alespoi
minimalni odmény a naopak aby vSichni zaméstnanci dosahovali vykonu
nadpramérnych. Celkem tedy budou o¢ekavané mzdové naklady firmy 4 572 363 K¢.
V tomto piipad¢ sice dojde k navySeni mzdovych nakladd firmy o 70 513 K¢ oproti
piredeslym meési¢nim nakladiim, ale kdyz vezmeme v tivahu fakt, Ze doslo k zafazeni
novych tfi pracovnikii do provozu a zméné pracovni pozice U Sesti osob a navySeni
jejich mzdy, coz si vyzadalo naklady ve vysi téméf 80 000 K¢, jsme téméf na stejné
Castce jako Vv systému piedchozim. Z tohoto pohledu je zavedeni navrhi opét vyhodné a
pro firmu stile ekonomické. Zaméstnanim novych vedoucich pracovniki dojde k
zavedeni kontroly nad zbytkem personalu a diky tomu by mohla firma dosahovat

lepSich vysledki, takZe se vynaloZeni téchto ndklada vyplati.
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V piipadé, ze by firma na mzdach vyplatila maximalni moznou castku, dle
zpracovaného navrhu, dojde Kk navySeni o téméf 487 000 K&, coz by bylo velmi
neekonomické. S touto moznosti se ale nepocitd, neni totiz redlné, aby vSichni
zaméstnanci dosahovali nadprimérnych vykonii. Pokud by vSak nékdy k takovému
okamziku doslo, pocita se s tim, ze 1 vykonnost firmy samotné by vzrostla, coz by

kompenzovalo zvySené¢ mzdové naklady.

Vsechny zminéné varianty znazornuje nasledujici graf. Ten kazdou moZnost

r v

porovnava s pavodni vy$i mzdovych nékladt firmy.

6 000

5000

4000 + ® Piivodni naklady

3000 1 ® Nova zékladni mzda -
nepohybliva slozka

2000 - Priméina ocekavana vyse
mzdovych naklada

1000 - B Maximalni mozné mzdové
naklady

0 T T T 1

Pivodni mzdové  Puvodni mzdové  Puvodni mzdové
naklady/Pouze nova naklady/Priméiné  naklady/ Nové
zakladnimzda  ocekavané naklady maximalné mozné
naklady

Graf ¢. 13. Srovnani ptvoedni vySe mzdovych nakladd v tis. K¢ S moZnymi
variantami
Zdroj: Vlastni zpracovani

4.3.7 Zaméstnanecké vyhody

V analyze soucasného stavu se ukazalo, ze systém zaméstnaneckych vyhod ve

spole¢nosti téméf neexistuje, prestoze hraje dulezity motivacni faktor.
V soucastnosti nabizi spolecnost svym zaméstnancim pouze tyto vyhody:

* moznost koupé peciva za 50 % prodejni ceny,
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* Ucast na bezplatnych odbornych Skolenich, diky kterym mohou zaméstnanci

prohlubovat svoji kvalifikaci v ramci pracovni doby,

» vedoucim pracovnikim je poskytovan bezplatné sluzebni telefon a sluzebni

automobil véetn¢ pohonnych hmot i k osobnim ucelim.

Z pohledu motiva¢niho jsou tyto vyhody nedostacujici, protoze nefinancni
odmény predstavuji pro zaméstnance dalsi dalezitou cast jejich pfijmu. Proto je nutné
systém benefiti vice rozsitit. Na druhé strané se jedna o velké finan¢ni naklady firmy,
které ji budou jesté vice zatézovat. Systém musi byt feSen takovym zpusobem, aby
firma neprodé¢lavala jen kvili vhodné motivaci svych zaméstnancti. Proto novy navrh
systému zaméstananeckych benefitti bude nastaven tak, aby jeho vyplaceni probéhlo jen
Vv piipad¢, Ze firma splni svilj planovany hospodaisky vysledek minimaln¢ na 110 %.
S touto podminkou vedeni firmy souhlasi a je v takovémto ptipadé ochotno pristoupit

na poskytovani novych vyhod pti zachovani sou¢asného Systému.

Vedeni vyclenilo na novy systém zaméstnaneckych vyhod 1 250 000 K¢ ro¢né
pii splnéni vySe uvedenych podminek. Aby byl systém spravedlivy, rozdéli celkovou
¢astku na jednotlivé zaméstnance rovnomérné s tim, Ze vy$$i pracovni pozice, které jsou

pro podnik kli¢ové, budou mit narok na vyssi odménu.

Tabulka €. 20. Rozdéleni odmén dle pracovnich skupin v ramci systému vyhod

Pracovni pozice Pocet pracovniku Vyse roent
odmény
zafazena do skupiny praci 1 - 5 235 5000 K&
(mimo obchodniho zastupce)
zafazena do skupiny praci 6 - 8 9 3 000 K&
(v€etné obchodniho zéastupce)
Celkem 244 1 247 000 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani

Touto ¢astkou budou zaméstnanci motivovani v oblasti  programu
zaméstnaneckych vyhod ptedev§im v nepenézni podobé v oblasti odpocinku, ptispévku
na pojisténi, kulturni déni nebo na dovolenou. Systém bude zvolen tak, aby si kazdy
zaméstanec mohl vybrat podle svych priorit konkrétni oblast, na niz svoji odménu

vyuzije. Tu pak bude moci ¢erpat kdykoliv béhém kalendainiho roku, na ktery mu je
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odména pridélena. Takovy systém je nazyvan tzv. cafeteria systém. Konktétné se jedna
0 jakysi vérnostni program pro zaméstnance, v némz si mohou vybrat dle svého uvazeni
libovolny benefit ze seznamu odmén. Vyplyva otazka, pro¢ radéji nepiidat zaméstnanci
tuto ¢astku ke mzdé, nez volit takovy, ne zcela jednoduchy systém, odménovani?
Odpovéd’ je jednoducha. Penize sice jsou a vzdy byly velmi ldkavou odménou, kterou
mize zaméstnanec snadno vymeénit za jakoukoli jinou véc. Bohuzel vSak od urcité
hranice pfestava mit financni ¢astka motivacni a také odménujici charakter, coz ma na
svédomi jeden ze zakladnich ekonomickych zakont — a to zakon klesajiciho mezniho

uzitku. ®
Mezi zavedené vyhody, které budou moci zaméstnanci Cerpat, bude patfit:
* prispevek na penzijni ptipojisténi nebo zivotni pojistént,
* prispevek na dovolenou, z4jezdy nebo aktivity ditécte,
* ptispévek na kulturni, spolecenské a sportovni akce,
* prispevek na vzdélanti,
» prispevek na podporu zdravi,

« 13. plat.

Piispévek na penzijni piipojisténi nebo Zivotni pojisténi

Piispévek na penzijni piipojisténi ¢i na soukromé Zivotni pojiSténi poskytuje
zaméstnavatel zaméstnanci poukazanim pfimo na ucet konkrétniho penzijniho fondu
nebo pojistovny. AvSak je nutné, aby se zaméstnanec rozhodl piedem zda a v jaké vysi
ma o ptispévek zajem, aby pak zaméstnavatel mohl ptispévek v konkrétni vysi prevést

na ucet fondu ¢i pojistovny. Tento piispévek nepfindsi zaméstnanci uzitnou hodnotu

Vv soucastnosti, ale jeho efekt bude vyuzit az v budoucnosti, kdy bude Cerpat penzi

8 BUSINESS VIZE. Cafeteria systém — odmény pro zaméstnance podle jejich gusta. [on-line]. 22.2.2010.
[cit. 2012-03-29]. Dostupné z WWW: <http://www.businessvize.cz/motivace/cafeteria-system-odmeny-
pro-zamestnance-podle-jejich-gusta>.
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pro prilepseni si k dichodu. Stejné je tomu u soukromého Zivotniho pojisténi. To Clovek
nebo jeho rodina oceni az v ptipadé nenadalych Zivotnich udalosti, jako je napiiklad
zranéni s trvalymi nasledky ¢i dokonce smrt. Vyhodou tohoto pfispévku je, ze pokud

nepiesahne ¢astku 24 000 K¢ za rok, tak je pro zaméstnance osvobozen od dang.

Prispévek na dovolenou, zajezdy nebo aktivity ditéte

Ptispévek na dovolenou ¢i zdjezdy je velmi oblibenym piispévkem mezi
zaméstnanci vibec. ZvySuje jejich Zivotni standard, protoZe v nékterych ptipadech by si
lidé bez ptispévku nemohli dovolenou vibec dovolit. EXistuji dvé formy plnéni.
V prvnim piipadé¢ uhradi zaméstnavatel finanéni obnos piimo cestovni kancelafi,
vtomto piipadé¢ jde o nepenézni plnéni, které je pro zaméstnance osvobozenym
plnénim. V druhém ptipadé poskytuje zaméstnavatel penézni plnéni ptimo zaméstnanci

a na to se jiz osvobozeni od dan€ nevztahuje.

Prispévek na aktivity ditéte predstavuje vyuziti financni podpory napiiklad na
détsky tdbor nebo skolni vylet pro déti zaméstnancti, ¢i déti jejich druhli nebo pritelkyn.

V tomto ptipadé je prispévek uhrazen jako nepenézni pInéni.

Prispévek na kulturni, spoleéenské a sporovni akce

Tento piispévek mohou zaméstnanci Cerpat na rtizna kulturni pfedstaveni,
vstupenky do divadel, vstupenky na kulturni udalosti, nebo permanetky na sport a
podobné. Opét zde existuje odliSnost pii penéznim a nepenéznim plnéni jako

Vv predchozich ptipadech.

Prispévek na vzdélani

Jedné se o piispévek na zvysSeni kvalifikace a znalosti v jinych oblastech, nez
které poskytuje firma bezplatn€ svym zaméstnancim. Zameéstnanci mohou ptispévek
vyuzit napiiklad na jazykové ¢i pocitatové kurzy apod. Avsak je nutné, aby cenu kurzu
zaplatil zaméstnavatel ptimo potadajici agentufe a mohlo se jednat pro zaméstnance o

osvobozeny piijem.
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Prispévek na podporu zdravi

Ptispévek mohou zaméstnanci vyuzit na ockovani, rehabilitace, pobyt Vv
lé¢ebnych zafizenich, napiiklad v laznich, dale mohou pouzit piispévek na lécebné
procedury, masaze ¢i sauny jako nepenézniho plnéni. V piipadé penezniho plnéni

napiiklad na léky, vitaminy apod. je pak tato ¢astka u zaméstnance ptijmem ke zdanéni.

13. plat

V ptipad¢, ze si zaméstnanci nevyberou ze seznamu vyhod, mohou svoji
pridélenou odménu Cerpat jako 13. plat v prosinci toho roku, ve kterém jim byla
odména ptidéléna. I kdyz tato moznost neni pro zaméstnance tolik danové vyhodna jako

predeslé moznosti, je ziejmé, Ze ji budou vyuzivat nejéastéji.

4.4 Harmonogram zavedeni nového systému odménovani

Nove navrZeny systém odménovani by mohl byt do provozu spole¢nosti zaveden
od 1. 8. 2012. Pfed samotnym spu$ténim toho systému je nutné provézt nckolik
nezbytnych kroku, které zaruc¢i spravné fungovani a pouzivani nového systému. Nejprve
je nutné seznamit management firmy s principy fungovani tohoto systému. Nasledné
budou probihat Skoleni vedoucich pracovnikli, ti budou podprobné informovani o
zpusobech hodnoceni a pfidélovani odmén svym podiizenym. Bude provedena simulace
hodnoceni, aby se predeSlo chybam, které by mohly nastat v ostrém provozu. Dale
budou obeznameni vSichni zaméstnanci spolec¢nosti s novym systémem odménovani,
jeho podminkami fungovani a jednotlivymi sazbami odmén. Na tuto ¢ast je vy¢lenéna
nejdelsi doba v zavislosti na velkém poctu zaméstnanct podniku. V neposledni fadé
nelze opomenout vytvofeni tzv. cafeteria systému pro sprdvu a vedeni
zaméstnanceckych vyhod. Tento systém bude implementovan vybranym externim

dodavatelem.

Nésledujici harmonogram zobrazuje jednotlivé kroky véetné ¢asového rozmezi
zavedeni nového systému odménovani ve spoleCnosti Rasnerova pekarna, s.r.o.

Implementace zmény by méla trvat dva mésice.

101



Tabulka ¢. 21. Harmonogram zavedeni nového systému odménovani zaméstnancii

. 1.- |15.-] 1.- | 15.-
Cinnost Zahajeni | Konec |Délka | 14. | 30. | 14. | 31.
6. | 6. | 7. | T

Seznameni managementu
se systémem a jeho

odsouhlaseni 1.6. 7.6. 7
Skoleni managementu na

zavedeni systému 8.6. 10.6. 3
Poptéavka a vybér

dodavatele cafeteria

systému 11.6. 19.6. 9
Implementace cafeteria

systému 20.6. 27.6. 8

Skoleni vedoucich
pracovnikil s provozem

systému 25.6. 1.7. 8
Seznameni zamestnancu s
novym systémem 1.7. 19.7. 19

Simulace hodnoceni
vedoucimi, kontrola

managementem 20.7. 31.7. 11
Zahéajeni provozu nového
systému odménovani 1.8. 1.8. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani.
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Z7avér

Predmétem této diplomové prace je systém hodnoceni a motivace zaméstnancti

ve spole¢nosti Rasnerova pekarna, s.r.o.

V teoretické Casti prace jsem se zaméfila na vymezeni zdkladnich pojmt jako
fizeni lidskych zdroji, metody a formy hodnoceni zaméstnancl, proces a typy

motivace, systém odménovani zaméstnanct a jeho formy.

V analytické ¢asti byla ptfedstavena firma Rasnerova pekarna, s.r.o. a popsan
dosavadni stav systému hodnoceni zaméstnanci. Analyza ukazala, Ze souCasny systém
hodnoceni a odménovani vykazuje fadu nedostatkli, neni propracovany a chybi zde u
vétsSiny pracovnich pozic motivace k lepSimu pracovnimu vykonu. Ukézalo se, Ze i pro
management firmy je tento soucasny systém nepiehledny a pti sestavovani mezd velmi

¢asove narocny.

Z Setteni vyplynulo, Ze zasadnim nedostatkem v podniku v oblasti odménovani
je neexistence pohyblivé slozky mzdy u nizSich pracovnich pozic, kterd vykazuje
zna¢ny motivaéni uéinek. Naproti tomu u vedoucich pracovnikid byla tato slozka
nastavena ve velmi nevyhovujicim poméru. Pomoci navrhu doSlo k tpravé tohoto
podilu na pomér cca 70:30. Tedy 70% tvoii nepohybliva slozka mzdy a 30% slozka
pohybliva. Takovyto stav se zda byt pro zaméstnance dostatecné motivujicim a méla by
tim byt dosazena jejich vys$$i angazovanost k dosahovani dobrych vysledki, protoze

prave ty ovliviiuji kone¢nou vysi jejich odmeny.

Rozsahlou kapitolou navrhové cCasti je problém pohyblivé slozky mzdy. Ta se
nove sklada z prémie za trzby a osobniho ohodnoceni. Systém je navrzen a popsan tak,
aby bylo zcela jasné jak pro vedeni, tak i samotné pracovniky, kdy a pfi jakych
podminkach maji na konkrétni odménu narok. Neni zde opomenuta ani ekonomicka
stranka spoleCnosti. Systém je nastaven tak, aby vySe odmén pro zaméstnance
odpovidala finan¢ni situaci podniku. Tedy pti vyssi trzbach, na nichz maji zaméstnanci
zasluhu, odrzeli vy$§i odménu a opacné. Vedeni je snovym navrhem systému
spokojeno a vazné zvazuje jeho implementaci. Ani jako problém nespatiuje variantu

maximalni mozné ¢astky vyplacenych odmén dle navrhu. Vyjadtilo se v tom smyslu, Ze
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své pracovniky zna natolik dobfe, ze se vykony vSech zaméstnancli zaroven nemohou
nikdy dostat na maximalni vySi ohodnoceni. Avsak jako motivacni faktor pro

zaméstnance hodnoti tento navrh velmi pozitivné.

Dal$im problémem zjisténym pomoci analyzy je téméf neexistujici systém
zaméstnaneckych vyhod. Spole¢nost si je tohoto nedostaku védoma a tak vyclenila ¢ast
ze svého rozpocCtu pravé na tuhle oblast. Souhlasila se zavedenim tzv. cafeteria systému,
ktery bude implementovam externim dodavatelem na zakladé vlastniho vybéru.
Zaméstnanci budou roz¢lenéni do dvou skupin dle pracovnich pozic a ptidélenou
finan¢ni ¢astku budou moci Cerpat podle vlastnich preferenci z nabizenych moZznosti.
Dulezitou podminkou ptidéleni zaméstnaneckych vyhod je fakt, Ze tyto odmény budou
zaméstnancim vyplaceny jen v piipadé, Ze firma splni svlij planovany hospodarsky

vysledek minimaln€ na 110 %.

Pokud bude navrzeny systém do spole¢nosti RasSnerova pekarna, s.r.o.
implementovany, poc¢ita se do budoucna s tim, ze jednotlivé koeficienty, sazby prémii a
minimalni hranice miizou byt individudln€ upraveny dle aktudlni hospodarské situace

jak v odvétvi, tak i v podniku samotném.
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