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Abstrakt

Bakalatska prace se zabyva systémem odménovani zaméstnancl u vyrobni spole¢nosti.
Teoretickd ¢ast rozebira pojmy tykajici se problematiky odménovani a motivace
zaméstnancl. Analyticka ¢ast podrobné rozebira pomoci nejriznéjSich metod a ukazatelt
situaci ve spole¢nosti. Navrhova c¢ast je zasvécena vlastnim navrhim na zménu

soucasného systému odménovani.
Abstract

The bachelor's thesis deals with the system of remuneration of employees at a
manufacturing company. The theoretical part discusses the concepts related to the issue
of remuneration and motivation of employees. The analytical part analyzes in detail the
situation in the company using various methods and indicators. The design part is

dedicated to the actual proposals to change the current remuneration system.
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Uvod

Tato prace se bude zabyvat popisovanim nejriznéjSich systémi hodnoceni, které se
V dnesni dobé wvyuzivaji. To pro¢ zaméstnanci chodi do prace je jednodusSe
zodpovéditelné, kromé toho ze zaméstnance bavi, tak pouze kviili odméné do prace chodi,
a proto je nutné tento fakt neopominat a zaméfit se na to, aby byl zvolen ten spravny

sytém k hodnoceni zaméstnancu.

Soucasti této prace bude piedstaveni toho, jaké systémy hodnoceni a odménovani
zaméstnancu se v dne$ni dob€ pouzivaji, shrnuta budou jejich pro i proti a budou také
predstaveny jejich motivaéni ucinky. To aby spole¢nost zvolila spravny systém
hodnoceni je v dnesni dob¢ takika klicové, jinak budou pracovnici tyto firmy opoustét,
protoze v dnesni dobé je ve vyrobnich odvétvich vice pracovnich mist, néz pracovniki a
piedevsim o dobré pracovniky je vzdy nouze, a proto o n¢ bude mit urcité konkurence

velky zajem, coz jesté vic podtrhne jejich ztratu u byvalé firmy.

Spravné hodnoceni a odménovani také musi obsahovat motiva¢ni slozku, kterad je pro
firmu a jeji pracovniky nemirn¢ dilezita. Spole¢nost musi své pracovniky spravné
motivovat, aby dosahovali co nejlepSich vysledki, coz zaruci firmé prosperitu a dobré
vysledky. Pro pracovniky je motivacni slozka dilezitd proto, aby oni sami méli chut’ do
prace a diivody splnovat své plany, které dostavaji od vedeni a pti dobré odméné pracovat
i1 nad plan, coz firmé velice prospéje. Kritéria hodnoceni a odménovani je nutné pribézné

aktualizovat, aby stale pro pracovniky dostate¢né motivaéni.

Systéem musi byt zvolen tak, aby vyhovoval co nejvétsimu poctu pracovniki a také
dlouhodobému firmy, pokud tomu tak neni je nutné jej co nejdiive zlepsit a v této préaci
budou popsany mozné navrhy na zlep$eni ve spole¢nosti XYZ s.r.0. Jedna se se o vyrobni
spole¢nost, ktera se zabyva vyrobou soucastek pomoci slitin hliniku, krom¢ odliti
polotovarli spolecnost XYZ s.r.0. tyto soucastky dale opracovava pomoci CNC stroji

nebo manualnich soustruhu.

Jelikoz byla pro praktickou ¢ast zvolena tato vyrobni spolecnost, tak bude kladen diiraz
na podrobny popis systému hodnoceni pracovnikd, ktery je pro nasledné odménovani
dilezity a bude se studovat, zda pracovnikiim vyhovuje a je pro né¢ dostate¢né motivacni.

Pokud tomu tak nebude, bude alespon vétsi prostor pro mozné navrhy zlepSeni tohoto



systému odménovani, coz je pro vyrobni spolec¢nost dilezité z divodu splnéni pland,

stihnuti zakazek a snizeni zmetkovitosti.
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1 Cile, metody a postupy prace

U spole¢nosti XYZ s.r.0. jsou problémy s vysokou zmetkovitosti a s problémy, které maji
zaméstnanctl a problémy si je udrzet. Spatna personalistika se také mize projevovat
Spatnym motivovanim zaméstnancl, coz muze zpusobovat Spatné vysledky prace
zahrnujici velky pocet zmetki, coz je zpisobeno $patnym systémem hodnoceni a také

naslednym systémem odménovani zaméstnanctl.

Cilem préace tedy je upravit vhodny systém hodnoceni zaméstnanct, a dale sestavit
vhodny systém odménovani, ktery bude zahrnovat benefity a jiné nejriznéjsi
zaméstnanecké vyhody pro podnik spole¢nosti XYZ s.r.0. Moznym dtivodem problémi
muze byt totiz zastaralost téchto systémut, které dlouhou dobu neproSly zadnou

aktualizaci. Tento stav bude potteba zanalyzovat.

Navrh, kterého bakalaiska prace docili, bude ptinosem pro vedeni spole¢nosti XYZ s.r.0.
1 pro jeji zaméstnance, ktefi by méli byt spokojenéjsi a motivovanéjsi, a tedy pfinaset i
lepsi vysledky pti praci.

Na zaklad¢ teoretické ¢asti bude vyhotovena analyticka ¢ast, ke které budou ziskavany
informace pii rozhovoru s vykonnym feditelem spole¢nosti XYZ s.r.o., ktery ma pod
svou kompetenci i personalni a mzdové oddéleni. Spojenim informaci od vykonného
feditele a informaci dohledatelnych na internetu vzniknou divéryhodné zdroje pro

vypracovani analytické, ktera odhali problémy v systémech hodnoceni a odménovani.
Metody, které budou pouzity v praci jsou tyto:

e Analyza Ucetnich vykazi

e Analyza ekonomickych ukazatel

e Analyza konkurence

e Dotaznik pro zaméstnance

e Rizeny rozhovor s vedenim spolednosti

e PEST analyza
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Teoreticka ¢ast

Tato ¢ast prace bude zasvécena vysvétleni a definovani pojmu, které je nutné znat pro

dobrou orientaci v této praci a pochopeni této préce.

1.1 Systém hodnoceni zaméstnancu

Systému, S kterymi se miizeme v praxi setkdvat, je nékolik. Dvé nejvétsi skupiny, na které
se tyto systémy déli, jsou systematické a nesystematické. Rozdil v téchto dvou typech
systémil je ten, Ze systematické hodnoceni zaméstnancti se odviji od urcité ¢asové periody
(naptiklad mésic nebo rok), nebo knému dochazi v ptipadé povySeni nebo zmény
pracovni pozice zaméstnance, popiipad¢ snizeni nebo zvySeni vykonosti pracovnika.
Vsechny tyto diavody jsou vSak za pfedem definovanych okolnosti a taktéz byvaji
realizovany pisemné a lze je dohledat v osobni sloZzce daného zaméstnance (Pilafova,

2008).

Druhym vyznamnym typem je nesystematické hodnoceni zaméstnancti. Tento typ se
vyuziva dle aktualni potfeby a byva velice nahodily. Casto ma tento typ hodnoceni
zaméstnanct neformalni charakter a byvéa udéleno na zakladé néjaké zpétné vazby, jako
naptiklad po rozhovoru se zaméstnancem nebo po hodnoceni chovani pracovnika, a

nikoliv jeho vlastnosti (Pilafova, 2008).

1.2 Vlivy souvisejici s podminkami Fizeni odmérnovani

Neexistuje jeden univerzalni zptisob odménovani zaméstnancu, ktery by byl ve vSech
piipadech a pti vSech okolnostech efektivni a spravedlivy, proto existuje mnoho zptisobi
a strategii, jak zaméstnance hodnotit a odménovat a kazda firma se pro dany zpisob
rozhoduje sama na zakladé urcitych vlivl, které jsou pro rtzné typy odvétvi jinak

charakteristické (Armstrong, 2009).

1.2.1 Vnitini prostiredi
Tato podskupina vlivii ovliviiuje politiku odménovani zaméstnavateli na zaklade,
kterych se rozhoduji. Tyto organizace museji ur¢it podnikovou kulturu, u které chtéji, aby

Jji zaméstnanci dodrZovali a na zaklad¢ jejiho dodrzovani byvaji hodnoceni. Podnikovou

kulturu tvofi tieba normy, postoje k problémim, moralka nebo tieba zplisob postoje a
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jednani se zakazniky, kterou se také zabyva etika prace, kterou si tvoii firmy samy. Dobra
podnikova kultura miize vést ke zlepseni pracovniho vykonu nebo ke zvySeni konkurence

mezi pracovniky (Armstrong, 2009).

Vnitini prostfedi kromé¢ kultury tvofi také lidé, které firma zaméstnava. Typy
zaméstnancl jsou zavislé na typu podniku, zda jde o podnik vyrobni, obchodni anebo
jinak odlisny. Soucésti vnitinich vlivli jsou také podnikové strategie, podnikova
organizace 1technika a technologie. VSechny tyto aspekty si tvofi sama firma a je schopna

S nimi pracovat a upravovat je dle potfeby (Armstrong, 2009).

1.2.2 Vnéjsi prostredi

V dneSni moderni dobé nemohou firmy brat zietel pouze na sebe samotné, ale museji pii
tvofeni a upravovani podminek souvisejicich s odménovanim zaméstnanci brat ohledy 1

na vné&jsi svét v daném odvétvi, ve kterém firma operuje (Armstrong, 2009).

Pii posuzovani vnéjSich vlivi hraje obrovskou roli globalizace, kdy v dnesni dobé je
kladen diraz na uspokojovani kromé lokdlnich potfeb i uspokojovani potieb Sirokého
okoli. Pozoruji se nejrtiznéjsi trendy, at’ uz v zaméstnavani lidi, nebo v popula¢nim

vyvoji. Trzni a mzdové sazby se museji fidit konkurenci, jinak by v tomto boji neobstaly

(Armstrong, 2009).

1.3 Kritéria hodnoceni

Tato Kritéria se d¢li na dva typy ve smyslu pojeti. Nékteré tradi¢ni firmy stale vyznavaji
kritéria, kterd jsou jednoduSe vycislitelné a zajimaji se zejména o mnozstvi, kvalitu a

jinou kvantifikovatelnou podobu pracovniho vykonu (Koubek, 2011).

Misto toho moderni pojeti nehodnoti pouze kvantifikovatelna data, ale je pro néj dulezité
i pracovni chovani, mezi které se fadi napiiklad pfistup k praci, ochota, absence, a
dokonce i frekvence pracovnich urazii. Pro moderni pojeti je také dllezité, aby
zaméstnanec spravné hral svou roli a spravné tak zapadal do celého procesu a konceptu
firmy. Diky témto dal$im kritériim je moderni pojeti hodnoceni pracovnikii mnohem

komplexnéjsi, néz tradicni kvantifikovatelné veli¢iny (Koubek, 2011).

Hodnota pracovnika se tesi kritérii, které je také potfeba spravné rozdélit, aby byla

piimérna dané praci zaméstnance. Toto jsou nejcastéji pouzivana kritéria:
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o Vysledky prace (relativné snadno klasifikovatelna kritéria)
Mezi tato kritéria patfi: mnozstvi prace, kvalita prace, Urazovost,
odpadovost/zmetkovitost, mnozstvi obslouzenych zakaznikti, spokojenost
zakaznikli anebo mnozstvi reklamaci (Koubek, 2011).

e Pracovni chovani
U pracovniho chovani by se mél zaméstnavatel ohlizet pfedev§im na ochotu
zaméstnance piijimat ukoly a vzdélavat se, Usili pro plnéni ukolu, dodrzovani
instrukci, hospodarnost, fadna dochadzka, a piedevS§im koufeni anebo pozivani
alkoholu ¢i drog na pracovisti (Koubek, 2011).

e Sociélni chovani
Socialni spektrum chovani by pii hodnoceni zaméstnance nemélo chybét. Mezi
kritéria tohoto chovani patti: jednani s lidmi, vztah ke spolupracovnikim, ochota
ke spolupréci, vztah k zakaznikim, zplsob chovani k nadfizenym nebo
podiizenym a dualezitou soucasti kritérii, kterd se vztahuji k socidlnimu chovani
zameéstnance, je uréité styl vedeni lidi (Koubek, 2011).

e Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti
Tato skupina kritérii je ze vSech ¢tyf skupin nejobsahlejsi, proto v této praci bude
nastinén pouze vyiez téchto kritérii. Mezi tato kritéria patii predevSim znalost
prace, fyzicka sila, vzd€lani, diplomy a osvédceni, spolehlivost, znalost jazyk,
smysl pro osobni zodpovédnost a jiné vlastnosti, které dé€laji ¢loveka ¢loveékem

(Koubek, 2011).

Aby hodnoceni fungovalo, nesta¢i pouze uréit kritéria, podle kterych se budou
zaméstnanci hodnotit, ale je tieba urcit, ktery vykon je Zadouci, piijatelny nebo
nepiijatelny. Tyto hranice je tieba urcit pfed hodnocenim zaméstnanct, a to vyslovné a

pisemné (Koubek, 2011).

Hodnotitel by si mél také uvédomit, ze vykon zaméstnancli mize byt ovlivnén faktory,
které jsou na pracovnikovi nezavislé a mnohdy za né¢ miiZze vedeni firmy a mélo by se
k nim ptihlédnout. Mezi tyto faktory patii zejména nedostatecné vysvétleni prace ¢i
instruktaz, zafizeni a vybaveni nepfiméfené dané praci, nevhodné uspoiadani pracovisté
nebo nedostatek spoluprace ze strany ostatnich pracovnikid. Tyto faktory by méla firma

pti hodnoceni pracovnika co nejvice eliminovat (Koubek, 2011).
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1.4 Postup pri hodnoceni pracovniki 3

Hodnoceni pracovnikll je proces, ktery neni upln¢ jednoduchy a rozdéluje se do tii

obdobi, ktera se nasledné rozkladaji do jednotlivych fazi (Koubek, 2011).

1. Ptipravné obdobi
Toto obdobi ma ¢tyfi dulezité kroky. V prvnim kroku je tieba rozpoznat a dale
stanovit kritéria hodnoceni, urceni zasad pravidel a postupu hodnoceni. K témto
ukonum je také potieba zhotovit formulat, do kterého se budou zaznamendvat tato
hodnoceni. V dalsi fadé je potieba zanalyzovat pracovni mista a specifikovat je.
Diky témto tkoniim je mozné si vytvofit piedstavu o vykonech a pracovnich
mistech v dané firmé a 1épe se urcuje hodnotici hranice, kterou se zabyva dalsi
krok, jenz formuluje kritéria a stanovuje normy a urcuje rozhodné obdobi pro
zjiStovani hodnot stanovenych norem. Posledni krok této faze je zasvécen
informovani zaméstnancti 0 provadéném hodnoceni a o jeho kritériich (Koubek,
2011).

2. Ziskavani informaci a podkladt
Tato faze postupu hodnoceni pracovnik ma dva kroky, kdy v prvni chvili je tieba
pozorovat pracovniky a jejich vysledky pii praci. Také by se mélo definovat, kdo
je ktémto kontrolam opravnén a kdo toto hodnoceni bude viibec provadét.
V druhém kroku této faze je potteba pofadné zdokumentovat pracovni vykon.
Zaznam ma vice funkci, ale v tomto piipad¢ je pro hodnotitele dulezity zejména
z divodu zpétné dokumentace, ktera mize slouzit jako rozieseni pti piipadnych
sporech a diskuzich mezi hodnotitelem a hodnocenym a diky tomu je duleZitym
prosttedkem v ramci zpétné vazby. U dokumentace je zdsadni, aby byla
pofizovana a ukladana jednotnym zpisobem (Koubek, 2011).

3. Vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu
Pti vyhodnocovani informaci se hodnoti pracovni vysledky, chovéani pracovnikii
a dalsi kritéria, kterd& musi byt provedena dle standartniho postupu. V tomto
obdobi se porovnavaji realné vysledky prace s pifedem urenymi a jasné
definovanymi normami, které jsou dilezité pro objektivni hodnoceni lidi, protoze
beéhem této faze hrozi velké riziko subjektivniho pfistupu pti hodnoceni

hodnocenych. Pisemny vystup této faze je nutnosti. DalSim krokem této faze je
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rozhovor s hodnocenym pracovnikem, béhem kterého je tieba sdélit vysledky
hodnoceni a navrhy na ptipadnou napravu nedostatki. U tohoto rozhovoru je
dulezité motivovat zaméstnance ke zlepseni jeho vykont, ¢emuz pomize, kdyz
rozhovor nebude plny kritiky a vytek, ale hodnotitel se bude snazit hodnoceného
také chvalit. Po tomto rozhovoru pfichazi posledni krok a tim je pozorovani

ptipadné nasledné zmény chovani u hodnoceného (Koubek, 2011).

1.5 Metody hodnoceni pracovnikii

Zaméstnance lze hodnotit mnoha rtznymi metodami. Tyto tfi zakladni, které jsou

typickym ptikladem metod hodnoceni pro malé a stiedni firmy, budou zafnym piikladem

(Koubek, 2011).

1.5.1 Hodnoceni dle stanovenych cili

Metoda stanoveni cilii se vyuziva u ned€lnickych profesi a sklada se ze Sesti po sobé
musi byt métitelny, dosazitelny, podnétny a musi byt pro jeho dosazeni vhodné podminky

(Koubek, 2011).

V prvnim kroku je tfeba jasn¢ stanovit a definovat cile prace za urcité Casové obdobi,
které ma hodnoceny dosahnout. Poté je potfeba mu zpracovat postup, podle kterého se
ma tidit, aby téchto cili dosahl. Krom¢ toho je tieba vytvofit prostiedi, ve kterém bude
pracovnik téchto podminek schopen dosahnout. Po pfedem uznané dobé je potfeba zmeétit
a posoudit splnéni cile. Ve chvili, kdy jsou znamy vysledky méfeni, je tieba Vv ptipadé
potfeby navrhnout a realizovat opatfeni k napravé pracovniho vykonu. V poslednim
kroku je tfeba stanovit nové cile, aby byl pracovnik stale motivovan ke zlepSeni svych

pracovnich dovednosti (Koubek, 2011).
1.5.2 Hodnoceni na zakladé plnéni norem
Tento typ hodnoceni se vyuziva prevazn€ u délniki a je zaloZeno na plnéni pfedem

stanovenych norem. Ma velice jednoduchy postup a je snadno vykonavatelny (Koubek,
2011).

Prvni krok je zaloZen na jednoduchém stanoveni norem, které musi byt splnitelné a

zameéstnavatel musi vytvofit spravné podminky K jejich dosazeni. V druhé fad¢ je tieba
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seznamit pracovniky s témito normami. Poté je nutné vykon porovnat s normami

pracovniki a z tohoto porovnani vyvodit dusledky (Koubek, 2011).

1.5.3 Hodnoceni pomoci stupnice

Tento forméat hodnoceni je nejuniverzalnéjsi pro hodnoceni pracovnikii na zakladé¢ slovni
nebo ¢iselné stupnice. Tato metoda ma vyhodu predevSim v tom, ze se diky ni daji
prehledné hodnotit vykony podle jednotlivych kritérii a je jednodussi rozlisit, co jsou

hodnoceného piednosti a co jeho slabiny (Koubek, 2011).

VétSinou se pii této metode vyuzivaji slovni hodnoceni, jak je zname ze $kolnich lavic, a
to tedy vyborny, chvalitebny, dobry, dostatecny a nedostatecny. AvSak kromé slovnich
stupnic se pouzivaji i ty ¢iselné, kdy se bud’ pouzivaji kompletni ¢iselné fady 1-5(10),
nebo ze schvalné vyskrtavaji Cisla se sudymi hodnotami, protoze je dokazané, ze si lidé
pfirozené rad&ji vybiraji suda ¢isla. U obou forem téchto hodnoceni je slabinou to, Ze
hodnotitelé maji Casto problém s uvédoménim si, jaky vykon by méla jakym bodovym
piidélem ohodnotit, coz castecné bofi vyhody této formy hodnoceni, ktera spociva
vV moznosti nazorn¢ porovnavat vysledky diky po¢tim piidélenych bodi. Hodnoty a
vysledky je dobré zaznamenavat do standardizovanych firemnich formulaia, v kterych
musime najit i informace o hodnoceném, jako napiiklad jméno a pfijmeni, délka

zamé&stnani ve firmé, datum hodnoceni, a hlavné nazev funkce (Koubek, 2011).

1.6 Informovani pracovniki a vysledcich hodnoceni

Vysledky hodnoceni si nenechava nadiizeny jen tak pro sebe a neschovava je do Supliku,
ale je potieba je hodnocenym sdélit pti hodnoticim rozhovoru, ktery je veden vétSinou za
ptitomnosti pracovnika, jeho pfimého nadfizeného a nadfizeného o jeden stupenn vys.
Schiizek se také mnohdy zicastiuje majitel anebo nejvyssi vedouci pracovnik, k jejich
pritomnosti dochdzi pfevazné ve stfednich firmach. Pfitomnost majitele byva vyzadovana
Z diivodu vyssiho motiva¢niho U€inku rozhovoru, avsak tito nejvyssi nadiizeni musi znat
problémy pracovniho procesu, které béhem hodnoceni vyplavou na povrch (Koubek,
2011).

Rozhovor ma za ucel zhodnotit vykon pracovnika, definovat plan ke zlepSeni, rozpoznat
problémy vyrobniho procesu, rozpoznat potfeby vzdélavani pracovnikd a jiné. Zplsob

vedeni rozhovoru je také nedilnou soucasti hodnoceni pracovniki, protoze je dilezité je
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spravné motivovat k zlepSeni jejich pracovnich vykond, proto je spravnou volbou
rozhovoru systém, kdy jsou rovnomérnymi partnery hodnotitel i hodnoceny na stejné
urovni, coz nuti pfemyslet pracovnika nad moznostmi zlepSeni pracovniho procesu a také
se citi jeho soucasti a neciti se jen jako n¢kdo, kdo pfijima pokyny, ale jako n¢kdo, kdo
je Caste¢né tvofi. Pii rozhovoru se doporucuje nebyt osobni, ale uvadét fakta a byt
konkrétni a na rovinu hodnocenému sdélit, co d€la spravné a co déla Spatné a mél by délat
Iépe. Hodnoceny se bude pravdépodobné vytkam branit, coz je pfirozena reakce, na to by
se m¢l hodnotitel ptipravit a pfimo Gto¢it na hodnoceného obhajobu. V ptipadé neshody
je obcas lepsi spor odlozit na pozdé&ji, aby si obé strany mohli dat ¢as na racionalné;jsi
stanovisko, ¢emuz muize pomoci doruéeni pisemného hodnoceni néjakou dobu pied
rozhovorem. Snaha vyftesit vS§echny problémy béhem prvniho rozhovoru je zbytec¢na,
proto je potieba s lidmi pracovat dlouhodobé¢, nepietrzité a soustavné, aby dosahli lepSich

vykont (Koubek, 2011).

Samotny rozhovor by mél probihat v dobré atmosféfe a piijemném duchu. Pro
hodnoceného je dilezita neptili§ napjatd atmosféra, ¢emuz muize pomoci vhodna
organizace a vhodné prostfedi. V zapadnich zemich se nepouziva termin hodnotici
rozhovor, ale spiSe pratelské posezeni nebo povidani si o pracovnich problémech, ktery
se mnohdy ani neodehrava pifimo na pracovisti, ale formou obéda nebo jiného
obCerstveni, nebo je hodnoceny pozvan na jiné misto, kde se bude citit pfijemné a
k rozhovoru bude zaru¢eno soukromi. O hodnoceni je nutné vytvofit zaznam zavéru

hodnoceni, ke kterému je mozné vyuzit predem piipravenych formulaii. (Koubek, 2011)

Béhem rozhovori je nutné nehodnotit pfili§ mirné nebo pfili§ piisné, hodnoceny také
musi byt hodnocen pouze na zdklad¢ dostatecnych a relevantnich informaci. Hodnotitel
by se mél vyvarovat hodnoceni primérnymi hodnotami a hodnoceni podle svych

sympatii. Na konci by mé&l hodnoceny dostat pisemné hodnoceni (Koubek, 2011).

1.7 Celkova odména

V pojmu celkové odmény jsou zahrnuty vSechny ¢asti, ze kterych se celkovd odména
sklada. Najdeme v ni naptiklad zakladni mzdu mnohdy obohacenou zasluhovou odménou
nebo jiné typy odmén, které se déli na transakéni, jenz jsou hmotné vyhody, které jsou
hmatatelné, a na vztahové odmény, které se tykaji predev$im vzdélani a rozvoje

pracovnika. Celkovd odména musi souviset se vSemi procesy odménovani a také
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s ostatnimi personalnimi strategiemi. Mezi vyhody celkové odmény patii hlubsi a
dlouhodobéjsi motivace zaméstnanci k lepsim vykontim, zlepseni vztahi zaméstnanci a

uspokojeni jich samotnych (Armstrong, 2009).

1.7.1 Model celkové odmény

Na tomto modelu celkové odmény je mozné nazorné pozorovat jeji slozeni. V hornich
dvou kvadrantech jsou zndzornény transakéni odmény, které jsou pro zaméstnance

Transakéni (hmatatelné, hmotné)
[

Penéini odmiény Zaméstnanecké whody
" ?,'.Ik”drlfrrl‘{d\l,'l[_ﬂ.ll * Peme

# Zisluhovi odména * Dovolend

* Penéini bonusy * Zdrawotnl péée

* Dlouhodobé pobidicy = liné funkéni wihody

= Akcie * Flexibilita
+ Podily na zisku

Individudini == = Spoledna

Vedéldvini a rozvoj Pracovni prostiedi

# Lideni se na pracovisti = Zikladni hodnoty orgnizace

« Vrddlivini a wevik + Styl a kvalita vedeni

* Rizeni pracovniho wikonu * Privo pracovnikl se wyjddFit

= Rozvoj kariéry = Uzndni

» Uspéch

= Vytwvareni pracovnich mist a rali
(-::-rip:’m’-rﬂnm'.. autanomie,
prostor pro vyuEivani
a rozvijeni dovednosti)

= Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
a MiMmoPracovnim divotem

1
Reladnifvztahové (nehmaotné)

Obrazek ¢. 1: Model celkové odmény

Zdroj: Armstrong, 2009
hmatatelné a maji své pen¢zité vyjadieni, avSak Casto byvaji kopirovany konkurenci. Ve
spodnich dvou kvadrantech jsou naopak vyobrazeny relaéni neboli vztahové odmény,
které jsou nehmotné a maji pro pracovnika spise vnitini hodnotu, napiiklad ve formé

vzdélani nebo uznani. Za podobu tohoto modelu je potieba pod&kovat Teresy Perrinu,

ktery je jeho autorem (Armstrong, 2009).

1.7.2 Relaéni odmény 2

V modelu celkové odmény od Towerse Perriho je patrné, ze vice polozek je mozné nalézt

v sekei relacnich odmén, které se také oznacuji jako vztahové. Z kratkodobého hlediska
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nemaji pro zaméstnance velky vyznam, ale z dlouhodobého hlediska jsou velmi cenénou

odménou (Armstrong, 2009).
Vzdélani a rozvoj

Rela¢ni odmény se d€li na dvé skupiny, coz je ziejmé pii pohledu na model celkové
odmény, ktery je zminén vySe. Do této skupiny nehmotnych odmén patii polozky jako
uceni na pracovisti, které pomaha pracovnikiim rozvijet jejich dovednosti, nebo vzdélani
a vycvik, které maji pro adresaty odménu ve vyznamu motiva¢niho faktoru. Kromé jiz

vyjmenovanych polozek mtizeme v této sekci nalézt odmény v podobé fizeni pracovniho

vykonu a rozvoje kariéry (Armstrong, 2009).
Pracovni prostiredi

Druha podskupina vztahovych odmén se oznaCuje jako pracovni prostifedi. V tomto
kvadrantu je bran zfetel pfevazné na hodnoty spojené s pocity pracovnikl, napiiklad
uznani nebo tspéch. Mezi pracovnimi prostiedky také nalezneme polozky, které maji vliv
na osobni pocity zaméstnanc jako napiiklad kvalita pracovniho Zivota nebo pravo
pracovnikil vyjadrit se. Pfesn¢ tyto aspekty maji vliv na pocity zaméstnance, a tudiz i na
jeho vykonnost. Mimo jiné je mozno nalézt mezi polozkami, které ovliviiuji pracovni
prostiedi, tieba vytvafeni pracovnich mist a roli, kvalitu pracovniho Zivota a také fizeni

talentt (Armstrong, 2009).

1.7.3 Pristupy k celkové odméné

V kazdé firmé je pfistup k odménovani, a tedy i k celkové odméné trochu odlisny. Kazda
firma klade dtiraz na jiny systém odménovani, ktery pomuze jejich pracovniky motivovat
k co nejlepsim vykoniim, a v kazdém odvétvi je dulezité najit pravé ten zpusob, ktery je
pro pracovniky nejvhodngj§i a maximalné vyhovujici. Usili firem se mnohdy li§i, mnohdy
jde o sdruzovani a spojovani lidi s cili organizaci, jindy zase o snahu probudit vnitini
zajem o praci a zdokonalovani védomosti a ziskani novych zkusenosti v daném odvétvi.
Problémem ale je skutecnost, ze ¢im vic kritérii pfi pocitani celkovych odmeén je ve
vypoctu zahrnuto, tim je tato pocetni operace zdlouhavéjsi a sloZit&jsi, a proto je snadné;jsi
presvédcovat lidi o spravedlivosti a vyhodnosti celkové odmény nez jeji samotna

realizace (Armstrong, 2009).
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1.7.4 Strategické odménovani

U tohoto typu odménovani je nutno si hned ze zacatku stanovit zasady, ze kterych bude
vychazet dlouhodobd strategie odmén. Tento styl odméniovani ma pomoci podnikiim
stanovit si a urc¢it budouci cile a strategie ve sféfe odménovani svych zaméstnanci tak,
aby tento smér vyhovoval vSem zainteresovanym stranam jako i stakeholderim nebo
zaméstnancim. Musi se stanovit plan, ktery je tieba dodrzovat a fidit se jim. Plany se
stanovuji pomoci dlouhodobého piesvédéeni podniku a také podle hodnot a potieb
pracovniki, kterd jsou nutna smyslupIné skloubit. Je tfeba tyto dvé skupiny pozadavku
spojit tak, aby mély obé stejnou hodnotu, avSak cile podniku a jejich splnéni jsou

rozhodujici (Armstrong, 2009).

Mezi zasadami strategického odménovani je mozno nalézt fakt, Ze musi byt spravedlivé
z dvodu zdravé konkurenceschopnosti. Manazefi museji mit pravomoci, jenz jim
zajiStuji odmény spravné udélovat a byt fadn€ zaSkoleni v oboru odménovani. Pred
vytvarenim dlouhodobého planu by méla byt zrealizovana analyza potieb, jak podniku
nebo organizace, tak jejich zaméstnancu. Pfi stanovovani a sestavovani struktur je nutné
zapojit vSechny zainteresované strany a musi byt vidét moznost zvySovani penéznich
odmén, a to na zdklad¢ predem dohodnutych zasad. Posuzovani vysledki musi byt vzdy
spravedlivé, logické, dasledné a na zakladé piedem dohodnutych stanov a kritérii
(Armstrong, 2009).

1.7.5 Odménovani dle vykonu

Vykon zaméstnance hraje u tohoto typu odménovani stéZzejni roli. VySe zaméstnancovi
mzdy nebo benefitti jsou zavislé na zakladé hodnoceni jeho vykonu. Pokud se bude jeho
vykon zvySovat, tak se bude zvySovat i jeho mzda nebo jiné vyhody, coZ je pro
pracovnika velkym motiva¢nim aspektem Vv kratkodobém ohledu nebo do doby, kdy
dosahne nejvyssiho mozného ohodnoceni v dané sféfe. Pokud by k této problematice
doslo, tak zalezi na zaméstnavateli, jestli dané limity navysi, nebo se rozhodne pfistoupit

Kk vyplaceni pomoci bonust, ¢i da zaméstnanci k dispozici jiné vyhody (Koubek, 2004).

Problémem u tohoto stylu odméiovani je fakt, Ze hodnoti pouze vykon, ale neklade diraz

na profil zaméstnance a na jeho ptinos pro celkové fungovani organizace, kromé toho
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nebere v potaz to, Zze penize nejsou dobrou motivaci pro zaméstnance z dlouhodobého

hlediska (Koubek, 2004).

1.7.6 Odménovani dle schopnosti

Tento typ odménovani klade diraz na schopnosti pracovnikti efektivné pracovat. Pti
hodnoceni schopnosti je nutno se drzet systému, ktery byl pfedem stanoven pomoci
analyz a vyzkumu a na zakladé toho se schopnosti hodnoti a jsou s nim porovnavany.
Kazdé pracovni misto vyuziva své uréité schopnosti, kterych musi zaméstnanec
dosahovat. Dilezité je najit co nejpiesnéjsi metodu, podle které se budou dané schopnosti
hodnotit a na jejich hodnoceni musi byt dobie proskoleni pracovnici, vedouci tymt anebo
manazefi. Kamenem Urazu tohoto stylu je fakt, ze hodnoceni mtize byt velmi subjektivni,

jelikoz je problém hodnotit né¢i schopnosti a vlastnosti (Koubek, 2004).

1.7.7 Odménovani dle prinosu

Propojenim dvou typl odménovani dle vykonu a dle schopnosti vznika tento typ
odménovani. Diky tomuto spojeni je pracovnik hodnocen nejen na zaklad¢ dosazenych

vykont, ale i na zakladé budouci spésnosti v zam¢&stnani (Koubek, 2004).

U tohoto typu odménovani se rozeznavaji dva pristupy, kdy prvni ptistup se snazi vytvofit
uceleny pohled na pracovnika a sleduje piinos pracovnika pro organizaci a jeho dosazené
vysledky. Na konci jsou tato dvé kritéria porovnavana s dalSimi pracovniky na stejnych
pozicich a ve stejnych rolich. Druhy ptistup pouziva k hodnoceni vysledki a schopnosti

piedem definovanou matici (Koubek, 2004).

1.7.8 Odménovani dle o¢ekavanych vysledki prace

Pro tento typ odménovani je nutné, aby zaméstnavatel pfedem stanovil pracovnikovi
soubor praci, u kterych se pracovnik zavaze, Ze je v daném terminu, mnozstvi a kvalité
splni. Zaméstnavatel prubézné vyplaci predem dohodnutou castku, jelikoz zna
pracovnikovi moznosti a pocita s tim, Zze pracovnik zadanou praci zvladne. Z tohoto

dtvodu je nutné pracovnika pribézné kontrolovat (Koubek, 2004).
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1.8 Mzdové formy

Mzda ma za ukol na zakladé vSech aspektli vykonu a pfedem uréenych mzdovych forem,

které se hodnoti podlé miry dilezitosti pro firmu, ohodnotit pracovnika. (Duda, 2008)

Pfi tomto hodnoceni se nebere V potaz pouze mnozstvi vykonli nebo mira odvedené
prace, ale i celkovy piinos pracovnika pro firmu napiiklad schopnosti, dovednosti anebo
chovani na pracovisti. Pfed zahajenim hodnoceni je nutno si ptedem urcit mzdové formy,
rozhodnout se, zda pracovnici budou hodnoceni samostatné¢ nebo skupinové. Volba
mzdové formy by méla byt pro pracovniky mimo jiné motivacni a na to se piirozhodnuti,

ktera se pouzije, musi brat zietel (Duda, 2008).

Idealni mzdova forma by méla byt peclivé zvazena, aby byla vyhodna jak pro organizaci,
tak pro zaméstnance, a aby byla v§emi pracovniky pfijata bez ohledu na jejich pracovni

pozici nebo zafazeni (Duda, 2008).

1.8.1 Zakladni mzdové formy

Zakladni mzdove formy jsou ty, které se v praxi vyuzivaji nejc¢astéji. Je mozno mezi nimi
nalézt ¢asovou mzdu, tkolovou mzdu, provizni mzdu, mzdu za ocekavané vysledky prace

a mzdu za vlastnosti a dovednosti (Duda, 2008).
Casova mzda

U této formy mzdové formy je Cas, ktery ¢lovek stravi v praci rozhodujici veli¢inou. Je
piredem urcena ¢astka, kterd bude pozdéji vyplacena. Casova mzda se mize vycislovat na

hodiny, dny, tydny, mésice a vyjime¢né roky (Duda, 2008).

Tento zpiisob je velice jednoduchy a ptehledny pro administrativu, coZ je i uspornym
feSenim a je snadno pochopitelny a srozumitelny pro pracovniky, kromé toho nevyvolava
rozbroje na pracovisti na rozdil od jinych mzdovych forem. Problém je ovsem v tom, ze
je malo motivacni pro pracovniky, ktefi nemaji diivod pracovat rychleji a efektivnéji, a

proto je nutna ¢asta a dikladna kontrola (Duda, 2008).
Zasluhova mzda

Zasluhova mzda je vyplacena na zakladé ptinosu pro organizaci, dovednostni, Schopnosti
a vykonu. Je mozno ji vyuzit samostatné anebo jako dopln€ék k ¢asové forme¢ mzdy

(Pilafova, 2008).
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e Ukolova mzda

Pti této formé je pracovnik placen urcitou ¢astkou za kazdou odvedenou jednotku prace.

Vypocita se vyndsobenim poctu jednotek prace a odménou za jeden kus odvedené prace.

Existuji dva typy téchto tarifii, které se 1isi v tom, zda je pfedem urceny rovnomérny
prubéh zavislosti mzdy na vykonu, anebo se jedna o Ukolovou mzdu s diferencovanym
priabéhem zavislosti mzdy na vykon, ktera se vyznacuje tim, Ze v pripad¢ prekroceni
pfedem stanové normy jednotek vykoni se muze hodnota cCastky zvysit, ale i

Vv ojedinélych ptipadech snizit (Pilafova, 2008).
e Podilova mzda

Pro podilovou neboli provizni mzdu je typické, ze se vyuziva v obchodech nebo ve
sluzbach. Pracovnikova mzda je totiz do jist¢é miry zaloZena na objemu prodané¢ho

mnozstvi zbozi ¢i poskytnutych sluzeb (Pilafova, 2008).

U této formy mzdy jsou definované tii typy, a to pfima podilova mzda, ktera je zavisla
pouze na prodaném objemu. Na rozdil od podiloveé mzdy s garantovanym zékladem, kdy
ma pracovnik uréenou fixni mzdu, kterd je navySena o castku z prodaného zbozi.
Poslednim typem je zalohovana podilova mzda, ktera se odliSuje tim, Zze pracovnik

dostava zalohu mzdy, od které je odectena provize. (Pilafova, 2008)
e Mzdy za oekavané vysledky prace

V piipadé¢ tohoto typu mzdy se zaméstnanec zavazuje firmé¢ k podobé svého vykonu, za
ktery je po celou dobu své prace pravidelné odménovany. Dohodnuta podoba
pracovnikovy prace je stanovena na zaklad¢ jeho schopnosti, které firma zna. V piipadé
vykyvi v pracovnikoveé vykonu ma moznosti tyto vykyvy néjakym zplisobem sladit, aby

jeho prace byla odvedena ve formé, ktera byla ptedem dohodnuta (Pilafova, 2008).

Do tohoto typu mzdy je mozno zahrnout Smluvni mzdu, ktera se rovna faktiim, jenz byly
popsdny Vv ptedchozim odstavci, pouze je obohacena o piedCasny piedpoklad
pracovnikova zlepSeni nebo mozny piipadny rozvoj nebo vzdélani. U mzdy s méienym
dennim vykonem je pracovnik ohodnocen pevnou ¢asovou mzdou, ktera je obohacena o
hodnoceni za jeho odvedenou praci. V ptipadé Spatného vykonu je pracovnik pokaran
jeho nadfizenym a nasledné motivovan k lepsim vykond. Programova mzda byva ¢asto

vyuzivdna pro kolektiv, kterému je zadand urcita prace. Béhem vykonu prace jsou
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¢lenové skupiny vyplaceni pravidelné¢ a po dokonceni préace, kterd odpovida predem
dohodnutym podminkam, jsou vyplaceni zbytkem dohodnuté ¢astky, kterd byva mnohdy
variabilni z davodu ptipadného postihu pii nesplnény nékterych podminek (Pilafova,
2008).

e Mazdy za znalosti a dovednosti

Pfi tomto typu mzdy je kladen diraz na to, jak efektivné je pracovnik schopny pracovat
na rozdilnych pracovnich pozicich. Pro kazdou tuto pozici je pfedem uren soubor
potiebnych schopnosti, které musi dany pracovnik spliiovat, mimo jiné se ¢asto piithlédne
i k pracovnikové chovani na pracovisti. Na zakladé souboru téchto schopnosti a vlastnosti

je pracovnik mzdové hodnocen (Pilafova, 2008).
e Mazdy za p¥Finos

Mzdovy format, jenz se fidi pfinosem pro organizaci, hodnoti vysledek jeho prace
(output) a schopnosti, které mu k dosazeni vysledku pomohly (input). Input ¢ast této

mzdy se také miZze oznacovat jako odména za budouci Gspésnost (Pilafova, 2008).
Dodatkové mzdové formy

Dodatkova mzda je typ mzdy, ktery se vyuziva jako feSeni nizké pobidkovosti u
zékladnich typti mzdovych forem (Casova, tkolova nebo podilovd). Byva udélovana

jednotlivé nebo skupinové. Pracovnici ji dostdvaji jednordzové nebo opakované

(Pilafova, 2008).
e Prémie
Tento typ dodatkové mzdy byva v praxi nejpouzivanéj$i. Vyuziva se v piipad¢, ze

zakladni slozka mzdy neni dostate¢né motivacni. Vyplaceny mohou byt jednotlivé nebo

skupinové (Pilafova, 2008).

Existuji dva typy prémii — periodické a jednorazové prémie. Periodické prémie byvaji
vyplaceny za uplynulé obdobi a jsou ptimo propojené s odvedenym vykonem pracovnika
nebo jeho skupiny. Kritéria pro vyplaceni prémii musi byt ptedem jasné dana a mohou
byt spojend s mnozstvim, kvalitou nebo efektivitou prace. Jednorazova prémie byva
vyuzivana predevS§im pro jednotlivce a ud€luje se za mimofadny piinos, vykon nebo
splnény ukol. V praxi je moZno setkdvat se s penéZitym i nepenézitymi prémiemi

(Pilafova, 2008).
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¢ Odména za usporu ¢asu

Tento typ dodatkové mzdy byva casto spjat s Casovou mzdou, kdy se vyuziva jako
motivator v podobé rychlej$iho vykonu prace. Mnohdy to vypada tak, Ze v piipadé
splnéni ukolu v rychlej§im terminu, nez byl plivodné zadan, ziska pracovnik celou
dohodnutou castku nebo urcité procento, které miize byt fixni i variabilni, z pfedem

sjednané hodinové mzdy (Pilafova, 2008).
e Osobni priplatek

Z dlouhodobého hlediska nebo pti zohlediiovani naro¢nosti prace se mnohdy vyuziva
osobniho pftiplatku, kdy se pracovnikovi zvysi mzda o urcité procento ze mzdy predeslé.

Toto hodnoceni se vyuziva predevsim pro jednotlivce (Pilatova, 2008).
e Podil na vysledcich hospodareni firmy

V piipadé, kdy je nutné posilit vazby mezi firmou a pracovniky, se vyuziva tento systém
dodatkovych mezd. Pracovnikim byva k zakladni mzdé pfidano procento ze zisku,
vynosu nebo vykonu. VySe procenta se mize liSit na zdklad¢ pozice v organiza¢ni
struktufe nebo i délce praxe v organizaci nebo v odvétvi. NejCastéji se tento typ

dodatkové mzdy vyuziva pro vyssi pozice a vV podnikatelském odvétvi (Pilatova, 2008).
e Odména za zlepSovaci navrh

V piipad¢ piedlozeni zlepsovaciho navrhu, ktery ma prokazatelny vliv na zvyseni zisku
pro zaméstnavatele, se miize udélit tento typ dodatkové mzdy. Vyplacen je pouze tém,
ktefi navrh predlozili, a mize byt vyplacen jednordzové, kdy se musi zohlednit
pfedpokladany efekt, ktery bude dany navrh mit na zisk firmy, nebo periodicky po

piedem stanovenou dobu (Pilafova, 2008).

e Priplatky ke mzdam

Ptiplatky ke mzdam, které jsou povinné a jsou uréeny statem, patii napiiklad piiplatky za
praci vsobotu, v nedéli, o svatcich nebo za praci v rizikovém prostiedi. Mezi
dobrovolnymi pfiiplatky je moZno nalézt ptiplatky na odév, dopravu, ubytovani anebo
tfinactou mzdu, naborovy prispévek nebo ptispévek na dovolenou, maji za Ukol

zvyhodnovat zaméstnance firmy pifed jinymi (Pilatova, 2008).
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e Tantiémy

Ridicim pracovnikiim byva mnohdy vyplacen tento typ doplitkovych mezd. Udé&lovan
byva na zaklad¢ roc¢ni ucetni zavérky. Vyse byva odvozend od dosazeného zisku.

Tantiémy nesouvisi s individualnim ptinosem jedince pro firmu (Kleibel, 1994).

1.9 Benefity

Zaméstnanci dostavaji benefity na zéklad¢ toho, Zze jsou zaméstnanci, bez ohledu na

podané vykony. CoZ tento typ zaméstnaneckych vyhod oddéluje od mzdovych forem.
Ceska republika rozlisuje étyfi podskupiny benefitti (Duda, 2008).

e Vyhody zkvalitiujici vyuzivani volného ¢asu — zde jsou zahrnuty vyhody, které
pracovnici vyuziji v dobé svého osobniho volna, jako napiiklad dotovani rekreace
zaméstnancd, sportovnich a kulturnich aktivit anebo potadani zajezda

e Vyhody spjaté se vztahem k praci — tyto benefity zvyhodiuji zaméstnance firmy
ped jinymi osobami. Radi se sem napiiklad vyhodn&j§i ceny produktd,
stravovani, hrazené vzdélani organizaci nebo podnikové parkoviste.

e Vyhody socialni povahy — v tomto oddile je moZno nalézt piedevsim rizné druhy
pojisténi (penzijni, Zivotni) nebo podnikové ptjcky

e Vyhody plynouci z postaveni v organizaci — ztéchto benefiti plynou pro
zaméstnance vyhody typu moznost uzivani podnikového automobilu nebo

uplatiiovani naroku na spole¢ensky odév atd.

1.10 Motivace

Nedilnou souc¢asti hodnoceni pracovnikt musi byt v dne$ni dobé motivaéni slozka, proto
je dulezité z toho obrovského mozného mnozstvi systémil vybrat ten systém hodnoceni,
ktery bude zaméstnance co nejvice motivovat. Dobfe motivovany zaméstnanec se totiz
projevuje tak, Ze dobrovolné odpracuje vice, nez se po ném chce. Pro kvalitni motivaci je

ale zapotiebi kvalitni vedeni nebo soupis rozmanitych odmén (Armstrong, 2015).
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1.10.1 Definice motivace

Na lidskou psychiku pisobi vnitini sily, které nejsou vzdy védomé (pohnutky, motivy),
a které ¢lovéka zaktivizuji a pomahaji mu tuto aktivity udrZet na stalé arovni v daném
sméru zajmu. Pojem motivace je v tomto piipadé chapan jako soubor Ciniteld, které
Vv ¢lovéku podnécuje Cinnost ¢i nefinnost v plnéni aktivit. Motiv je definovan jako

pohnutka, ktera ¢lovéka navede k vykonani ¢innosti (Bedrnova, 2007).

Napliovani potifeb je hlavnim motivem lidského chovani. Soucasti procesu tohoto
napliiovani je vyvolani pozitivnich pociti a potladeni téch nepiijemnych. Cinnosti
S pozitivnimi pocity jsou pro nas lépe vykonavatelné opakované, naopak ty s negativnimi

v

pocity mame nutkani ptisté nevykonavat (Bedrnova, 2007).

1.10.2 Vnitini motivace

Clovek, ktery je dostateéné vnitind motivovany, se pozna tak, Ze se citi tak, Ze jeho prace
je pro n¢j ditlezita, zajimava a do jisté miry da prostor pro jeho kreativitu, ¢imz je ¢astecné
autonomni a ma ditvod a Sanci pouzivat a rozsirovat své schopnosti, znalosti a dovednosti,
které ho dovedou k moznosti dosahnout vytouzeného cile nebo pozdéji povyseni. O tomto

druhu motivace se da fici, Ze vychazi ze samotné prace (Armstrong, 2015).

Americky novinaf a spisovatel Daniel H. Pink v roce 2009 pro manazery a vedouci
pracovniky stanovil tfi body, které by mély zvysit motivaci u pracovnikili a jsou zalozeny

na vnitini motivaci (Armstrong, 2015).

e autonomie - jak jiz bylo zminéno vyse, je nutné stanovit plan vykonu a normy a
zbytek prace do jisté miry nechat na pracovnikovi

e dokonalost — pracovnikim je tfeba pomoct S objevenim vlastniho zpisobu
provedeni a zlepSeni a pokrok sledovat ruku v ruce

e Ucel — pokud pracovnici jen slepé nasleduji pokynl bez poznani jejich divodi,

nejsou spravné motivovani, proto je tfeba jim vysvétlit divody jejich ¢innosti
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1.10.3 Vnéjsi motivace

Tento typ motivace je zalozen na externich vlivech jakou jsou pochvaly, povyseni,
zvySeni mzdy, benefity. Tyto vlivy ale nemuseji byt vzdy kladné, ale mohou byt i zdporné
(snizeni mzdy, disciplinarni fizeni a tresty). Tyto motivatory nastupuji rychle, ale mnohdy
nemaji tak dlouhého a silného trvani jako motivatory vnitini, protoze si na né lidé museji

piijit sami a nejsou jim nakazany a vnuceny (Armstrong, 2015).

1.10.4 Teorie motivace

Prvni p¥istupy k porozuméni motivace pochazeji z antického Recka a jsou zaméfovany
na chapani hédonismu. Reéti filozofové povazovali za zdroj hybné sily dosahovani
pozitku. Filozofové jako John Locke ¢i Jeremy Bentham zminénou mysSlenku otevieli
v 17. a 18. stoleti. Zacatkem 20. stoleti ptispeli zastanci védeckého fizeni posunuti teorie
motivace tzv. Teorie instrumentality a stavajici teorie obohatili o aktualnéj$i nahledy
(Armstrong, 2015).

Dale v této kapitole boudou piedstaveny vybrané teorie motivace, s kterymi je mozno se

V nyn¢&jsi praxi setkat.
e Teorie instrumentality

Tato teorie je zalozena na tom, ze motivace se nejlépe dosdhne pomoci odmeén a trestt,
které jsou ptimo spjaté s vykonem pracovnika na pracovisti, proto musi byt vykon co
nejvice efektivni. Tato teorie je zaloZena na systematickych kontrolach, ktera mize byt i
ovlivnéna mezilidskymi vztahy na pracovisti a neakceptuje mnoho lidskych potieb

(Armstrong, 2015).
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e Maslowova hierarchie potieb
Tuto hierarchii potieb zhotovil Maslow v roce 1954. Je zalozena na teorii, kdy ma
clovek pét stupnti potieb, které se snazi uspokojit, jakmile uspokoji jednu, snazi se

uspokojit tu dalsi. (Armstrong, 2015)

/N
/
Potieby
/seberealizace:
/ nalézt sebenapinéni

a realizovat
/ vlastni potencial \
/x/ Estetické potieby:
/ potfeby symetrie, fadu a krasy

/ \
/ Kognitivni potieby: X
potieby védét, rozumét a zkoumat \\

Potreby uznani:
potfeby dosahnout Uspéchu, byt kompetentni,
ziskat souhlas a uznani

Potfeby sounalezitosti a lasky:
potreby druZit se s ostatnimi, byt pfijiman a nékam patfit \

/
/’/ Potieby bezpeci: citit se zabezpecen a mimo nebezpeci \

/ \

% Fyziologické potfreby: hlad, Zizen apod.

Obrazek ¢. 2: Maslowova pyramida poti‘eb

Zdroj: Armstrong, 2015

Maslow pro ptehlednost tyto stupné zobrazuje jako pyramidu, aby byla dobie pochopena
tato hierarchie a nutnost cloveka stale Splhat vys po této pyramid€. Ve chvili, kdy Clovek
uspokoji potieby z niz§iho patra, tak se stane jeho prioritou naplnit potieby z patra
vyssiho, az takto bude orientovan stale vy§ do doby, kdy se dostane az k stupni

seberealizace, ktery nejde uspokojit (Armstrong, 2015).

e Teorie XY

Teorie XY je zalozena na protikladnych predstavach o ¢lovéku, kdy vime, Ze v dnesni
dobé¢ se stale vice prevlada typ Y pied typem X. Typ X ma byt ¢lovék, kterého je tieba
neustale pobizet k praci soustavné ho kontrolovat, v piipadé Gspéchu dostatecné odménit
a v opacném piipad¢ potrestat. Protikladny typ Y je zodpovédny a tvotivy, nevadi mu, Ze

Vv praci musi vydat fyzickou a dusevni energii, coz bere jako samoziejmost. Stézejni pro
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typ Y v praci je ocenéni dulezitosti jeho prace a financni odména je az na druhém misté

(Bedrnova, 2007).
e Teorie ofekavani

Podle této teorie je pro pracovnika dulezité ocekavani odmény za vykonanou praci, proto
musi dobfe znat a vnimat vztah mezi vykonem a vys$i odmény pro siln¢jsi motivaci, které
miiZze i pomoci silné ocekavani, ze pracovnik tuto odménu dostane a bude se na ni tesit.
Pracovnikovi také musi vynaloZené Usili a vy$i odmény stat, aby pro néj byla dostatecné

motivaéni (Armstrong, 2015).

1.10.5 Motivace a spokojenost s praci

Podle postoje zaméstnance k praci pozname, zda je v praci spokojeny, pokud je jeho
postoj pozitivni, tak ma k praci kladny vztah. Spokojenost v praci je ovlivnéna vnitini
motivaci, vy$i kontroly a mirou uspéchu a neuspéchu. Ackoliv se diive tvrdilo, Ze
spokojenost zaméstnanct budi jejich vyssi vykon, tak v dnesni dob¢ se uz ptislo na to, ze
naopak zvysujici vykon zaméstnancu zvySuje jejich spokojenost pii praci, ¢im se i

zvySuje motivace zaméstnanci (Armstrong, 2015).

1.10.6 Motivace a penize

Nejvyznamnéjsi slozkou vnéj$i motivace jsou penize, kterymi se ve formé mzdy motivuji
zaméstnanci k lepSim vykontim v praci. Pro nékoho jsou penize jedinou motivaci k praci,
ovSem tito zaméstnanci nebyvaji dobrymi z diivodu absence vyssiho zapaleni pro kvalitni
splnéni dané¢ho ukolu. Samoziejmé lidé jsou rozmaniti a pro kazdého jsou penize jinak
dilezité pii motivaci. Je také dokézano, Ze penize pfti jejich nedostatku zptsobuji vétsi
nespokojenost, néz spokojenost pii jejich nadbytku. Penize ov§em slouzi jako hmatatelny

prostiedek uznani, po kterém lidé prahnou (Armstrong, 2015).

1.11 PEST analyza

PEST analyza je jedna z nejkomplexngjsich analyz vnéjsiho prostiedi, ktera ukazuje jak

zmény ve jejich kritériich mohou ovliviiovat podnik. Tato analyza totiZ slucuje faktory
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politické, ekonomické, socidlni a technické. V ptipadé, Ze je analyza rozsifena o

legislativni faktor jedna mluvi se o ni jako SLEPT analyze.

POLITICKE

- legislativa

- pracovni pravo

- politicka stabilita

- danova politika

- ochrana zivotniho prostiedi

1P
TECHNOLOGICKE EKONOMICKE
- vySe vydaji na vyzkum - trend HDP
- podpora vlady v oblasti &« PEST 3| urokova mira
vyzkumu analyza - mnozstvi penéz v obéhu
- nové technologické aktivity - inflace
- nové objevy a vynalezy - nezameéstnanost
- rychlost technologického - vyska investic
¥
SOCIALNI

- Zivotni styl

- mobilita, rozdéleni piijmu
- troven vzdélani

- zivotni hodnoty

Obrazek ¢. 3: PEST analyza
Zdroj: Bélohlavek, F., Kostan, P., 2006

PEST analyza ma za kol predikovat mozné zmény kritérii této analyzy a znazornovat
jejich mozné dopady. Kromé toho je nutno fici, jaké zmény dopadnou na vSechny odvétvi
stejnomérné a se stejnou intenzitou a jak se tato zmeéna promitne na konkurenci daného
podniku a jak to ohrozi jeho konkurence schopnost. Zmény v prostfedi je nutno pochopit
spravng, jelikoz mohou napomoci ke spravné predikci piileZitosti a rizik (Sedlackova,

Buchta, 2006)

U PEST analyzy se formuji odpovédi na otazky na tfi otazky, které jsou formulovany
takto (Ticha, Hron, 2009):

1. Které z vnéjsich faktort maji vliv na podnik?

2. Jaké jsou mozné ucinky téchto faktorti?
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3. Které z nich v blizké budoucnosti nejdulezitéjsi?
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2 Analyticka cast

V této casti bakalarské prace bude podrobné zanalyzovana spole¢nost XYZ s.r.o.

2.1 Zakladni informace o spole¢nosti XYZ, spol. s.r.o.

Nazev spolecnosti: XYZ, spol. s.r.o.

Datum zapisu do obchodniho rejstiiku: 27.12.1991 (Rejstiik firem, 2022).

Spisova znacka: C XXXX vedena u Krajského soudu v Brn¢ (Rejstiik firem, 2022).
Sidlo: Ceskd.

Pravni forma: Spole¢nost s ru¢enim omezenym

Zakladni kapital: 9 100 000,- K¢ (Rejstiik firem, 2022).

Pocet zaméstnancti: 65 (31.12. 2022)

Pfedmét podnikani: Slévarenstvi, modelatstvi, obrabécstvi, obchod a sluzby

2.2 Historie spole¢nosti XYZ S.R.O.

Spole¢nosti XYZ s.r.0. je vyrobni firmou, ktera se zabyva obrabé¢stvim, modelaistvim a
slevarenstvim. Jeji historie saha az do doby 1934, kdy se v blizké vsi nedaleko Brna
zacalo s odlévanim zvona pod taktovkou Rudolfa Manouska starsi, ktery se zabyval
odlévanim zvont ve stejné vesnici jiz od roku 1913. Pan Manousek ze zacatku vyrabél
pievazné zvony pouze pro Slovensko, pozdé€ji vSak k jeho zakaznikim patfilo celé
Ceskoslovensko. V roce 1928 zagal pan Manousek také s restaurovanim zvont, ale i tak
se jeho zvonatstvi dostalo do finanénich problémi, a tak musela byt ¢innost jeho dilny ve

tticatych letech pozastavena (webové stranky spole¢nosti XYZ)

V roce 1934 byl zaloZen novy podnik ve stejné vesnici synem pana Rudolfa Manouska
star§iho Rudolfem Manouskem mladS$im. Z tohoto podniku se pozdé¢ji vyvinula

spole¢nost XYZ s.r.o (Ttestik, 2002)

Béhem valky dilnu Rudolfa Manouska star§iho ptevzal Frantisek Michera, ktery ji také
po valce pfejmenoval na Prvni moravska zvonarna Michera a spol. V té Rudolf Michera
star§i pracoval az do roku 1947, poté se piesunul do fabriky svého syna, kterd v§ak byla

Vv roce 1948 znarodnéna (Ttestik, 2002)
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Po smrti Rudolfa Manouska starsiho v roce 1951 byla vyroba piesunuta do Prahy a jeho
synovi v brnénské zvonarné svéten pouze externi dohled. V roce 1954 byl ptipojen tento
podnik k tovarné v Modficich, ktery dodnes nese stejné jméno, avsak k sob¢ tyto podniky
v soucasné dob¢ nepatii (Ttestik, 2002).

V 60. letech byla vyroba zvoni v Brné¢ ukoncena a Rudolf Manousek si v roce 1967
ve Zbraslavi zalozil novou spole¢nost a vyroba v Brné se zménila na odlévani
hlinikovych odlitkd, kterymi se zabyva dodnes a vyrobu a hlinikovych armatur, ktera se
vyuzivala az do roku 1990 (Kone¢ny, 1999).

V 80. letech se k témto dvou pobockam piidala jest¢ Moravské kovarny Jihlava, coz
tvofilo koncern, ktery mél az 2100 pracovnikll (interni dokumenty spolecnosti XYZ

S.r.0.)

Po revoluci v roce 1989 presel tento koncern do osobniho Vvlastnictvi a v roce 1991 byl
dnesni podnik opét zcela osamostatnén. Po pfedani do osobniho vlastnictvi prosla tovarna
rozsahlou modernizaci, diky které je v souc¢asné dobé konkurence schopnou spole¢nosti

s ruenim omezenym (webové stranky spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.3 Predmeét vyroby spole¢nosti XYZ s.r.o.

Spole¢nost XYZ s.r.0. se ptedevsim zabyva vyrobou hlinikovych odlitkd, jenz se liji do
piskovych forem. Tento proces je celkem bézny, protoZe je levny, z tohoto diivodu je vice
jak 60 % vsech odlitku odlito do piskovych forem. Tento proces spociva v tom, ze se
rozpéaleny kov v kapalném stavu nalije do dutin ve formach krabicového tvaru, kterym se
fika banky. Dutiny se hloubi do pisku, ktery byva smichany s jilem nebo jinym pojivem.
Po vychladnuti a nasledném ztuhnuti kovu se piskova odlomi a odlitek je na svété (Paul,
2003)

Slévarna spole¢nosti XYZ s.r.0. kromé piskovych(ztracenych) forem vyuziva i formy
ocelové nebo slitinové. Tato forma liti je charakteristickd vyssi rychlosti tuhnuti, coz
vyslednym odlitkim pfidava na tvrdosti v tahu, mez kluzu, jemnozrnné struktute a také
na presnosti zhotoveni. Kokily (kovové formy) do kterych se lije rozpaleny kov jsou
a po jednom odliti jsou jiZ bezcenné. Kokily, pokud jsou potieny zaru vzdornym natérem,

ktery ovSem nesmi poruSovat strukturu formy, tak jsou schopny vydrzet az 200 000 odliti.
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Nevyhodou vsak tohoto liti je drahd forma, kterd se cenové nedokdzou vyrovnat tém

piskovym. (Studijni materialy nejen do strojirenstvi, 2015)

Produktivita liti do pisku se odviji od velikosti a slozitosti vyrobku. Ve spole¢nosti XYZ
s.r.0. jsou dva formujici stroje, ktery obsluhuji zru¢ni formiti, kteti umist'uji hotové formy
na valeCkovy dopravni pas. Do téchto slozenych forem nasledné za pomoci lici 1zice naliji
predepsany kov o ur¢ité teploté a jinych predepsanych parametrech. Po ztuhnuti jsou tyto
odlitky vynaty z forem a poslany k nasledné kontrole pted expedici (webové stranky

spole¢nosti XYZ s.r.0.)

Pti vyrobé¢ odlitkt, které se liji do kokil, se produktivita odviji od ¢asu obsluhy forem a
také Casu tuhnuti dan¢ho kovu, z kterého se odlitky vyrabéji. O tento proces se stara
slevac, ktery oSetfuje formy, vklada do nich filtry a jadra, které slouzi k zhotoveni dutych
mist v odlitku, manipuluje s hydraulickymi tahaci, ktefi mu pomahaji s pfenasenim
tézkych kovovych forem z mista na misto. Do vtékaci jamky kokily nalije sléva¢ kov a
po casu ztuhnuti kovu kokily otevie, pokud se vSak takto nedé&je automaticky. Doba
tuhnuti se odvozuje od velikosti odlitku, typu slitiny, intenzity chlazeni nebo konstrukce

kokily (Studijni materialy nejen do strojirenstvi, 2015).

Cely vyrobni proces ve spole¢nosti XYZ s.r.0. vsobé zahrnuje az 27 vyrobnich a
kontrolnich operaci, coz zaruCuje vysokou kvalitu zhotoveni zakazek i pies jejich
riznorodost a rozmanitost. Technicka pfiprava vyroby zahrnuje také soustruzeni
hrotovym soustruhem, frézovani svislou nastrojarskou frézou, brouseni rovinou bruskou,
radialni vrtani a modelovani forem v modelarn¢, ktera je piimo v arealu slévarny
vybavena konven¢nimi stroji. Kromé toho obsahuje také Siroké zdzemi pro vyrobu a
naslednou upravu difevénych a plastovych modeli. K vyrobé modelt se v dnesni dobé
také vyuziva technologie 3D tisku, ktera mnohonasobé Setti ¢as pti vyrob¢ téchto forem
a pomaha technologiim s piedstavou koneéné vizaze zhotoveného odlitku a k volbé

vhodnych prostiedki k jeho vyrobé (webové stranky spole¢nosti XYZ s.r.0.).
Béhem vyrobniho procesu se také vyuziva obrabéni a lakovani, coz zajist'uji obrabé&jici
CNC stroje, soustruznické centrum OKUMA, konvenéni soustruh. Vrtani zajist'uji jedno

vietene stolni a stojanové vrtacky. O vyvozovani se stara zatizeni TWINGO, které ma

prumér 1000mm/60kg. M¢éti se soufadnicovym zatfizenim VECTRA 600Touch.
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Lakovani se vyuziva praSkové i mokré, ke kterému se vyuziva pec o rozmérech 1,5 x 1,2

x 0,8m (webové stranky spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Ve specialni nabidce spole¢nosti XYZ s.r.0. je také mozné zazadat o vyrobu zahradniho
nabytku, okrasnych sloupkil nebo také dopravnich znacek véetné jejich upevnéni pomoci
patek. Kromé vSech téchto ukont se zde také svatuje hlinik, feze, brousi, omila a vyuziva
se ultrazvukové ¢isténi (webové stranky spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Tabulka €. 1: Kritéria pfijmu zakazek

Zdroj: webové stranky spolecnosti XYZ s.r.o.

Metody Ruéni formovani Strojni formovani Liti do kokil
Minimalni vyrobni série 1ks 20-40 forem 100 ks
350 x 350 x 200
Maximélni rozméry odlitku 1950 x 1950 x 450 900x 900 x250 mm pfi sklopném
mm mm liti 450x 450 x 250
mm
Maximalni hmotnost odlitku 400 kg 30 kg 10 kg

Kritéria pro pfijeti vyrobni zakazky jsou zaznaCeny v tabulce. U liti do kovovych kokil
se pi1 minimalni vyrobni sérii niz§i nez 100 ks odlitka d& s vyrobnim oddélenim domluvit,
zda by i tak byla pro spole¢nost XYZ s.r.0. zakazka ptinosna (webove stranky spole¢nosti
XYZs.r.0.).

2.3.1 Souhrnna karta vyrobku

Pro kontrolu vyrobniho procesu je pro kazdy vyrobek stanovena souhrnna vyrobni karta.
Tato karta obsahuje rozméry odlitku, jeho vahu, procentualni zmetkovitost, dobu tuhnuti,
pocet kusu v kokile, teploty liti, pfed nasttikem a teploty kokily v provozu. Kromé téchto

technickych parametri obsahuje souhrnné karta ptipusténou zmetkovitost a predevsim

normu, kterd by méla byt dodrZena (interni dokumenty spolecnosti XYZ s.r.0.)

2.4 Predmét obchodovani spole¢nost XYZ s.r.0.

Spole€nost XYZ s.r.0. vyrabi pouze na zakazku, coZ znamend, Ze nema Zadny vlastni

obchod s vyrobky, které by byly vyrobeny do zasoby a posléze mozné zakoupit externé.
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Na zakazku je mozné si ve spolecnosti XYZ s.r.0. nechat vyrobit odlitky, které se liji do

piskovych forem nebo kovovych kokil (interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.o.).

O pfijem zakazek se stard obchodni oddéleni, které se dale déli na obchod a kooperaci.
V tomto oddéleni se vi, za jakych podminek spole¢nost XYZ s.r.o. zakazku piijme a za
jakych neni pro firmu vyhodna. V obchodnim oddé€leni také pracuji obchodni dealefi,
ktefi jezdi po firmach a nabizeji jim mozné vyhotoveni soucastek, které tyto firmy
potfebuji. Témto dealeriim se pak uspéchy v podobé novych zakéazek promitnou na jejich

vyplatnich paskéch (interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Hlavnimi zakazniky spole¢nosti XYZ s.r.0. jsou strojirenske, stavebni a textilni podniky,
pro které jsou komponenty z hliniku mosazi, oceli, nerezu a umélé hmoty nepostradatelné

(interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.5 Organiza¢ni struktura

Reditel firmy
|

[ | |
Vyrobni feditel Obchodni odd&leni Uitérna a persondini
utvar
-
L Expedlce!kontrom
[ | ]

Obrazek 3

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti

Zde je grafické zobrazeni organizac¢ni struktury spole¢nosti XYZ s.r.0. je jejim vrcholu

je teditel firmy, ktery ma pod sebou tii oddéleni. Vyrobni oddéleni, obchodni oddéleni a
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uctarnu a personalni Utvar. V uctarné a HR oddé€leni pracuje tcetni a HR manager.
Obchodni oddé¢leni se déli na obchod, kde jsou zahrnuti pfedevsim prodejci a kooperace

spole¢nosti XYZ s.r.o. (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Nejvice z téchto t¥i oddéleni se rozvétvuje vyrobni odd€leni, ktera ma pod sebou vyrobni
feditel. Hned pod nim je oddéleni tizeni jakosti. O Groven niz, se nachdzi na stejném
stupni tohoto organiza¢niho grafu expedice/kontrola, sklad, vysoko zdvizny vozik,
technicka piiprava vyroby, udrzba, planovani a vyroba, ktera se pozdé&ji vétvi dal (interni

dokumenty spolecnosti XYZ s.r.0.).

Posledni ¢ast, ktera se vétvi dale, je vyroba, jenz se déli na technologii a metalurgii. Na
posledni drovni v organizaéni struktufe je vyobrazena cidirna, mechanicka dilna a

slévarna (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.o.).

2.6 Analyza systému odménovani

V této Casti prace je mozné vidét, jak funguje souCasny systém odménovani ve

spolec¢nosti XYZ s.r.o.

2.6.1 Pracovni pozice ve spoleénosti XYZ s.r.o.

Spolecnosti XYZ s.r.0. obsahuje velké mnoZstvi pracovnich pozic, které maji rozmanité
mzdové ohodnoceni a rozdilny systém odménovani (interni dokumenty spolecnosti XYZ

S.r.0.).

Reditel firmy — Reditel firmy se zodpovid4 majiteli firmy, kterym jsou v sou¢asné dobé
nejmenovana investiéni spole¢nost. Reditel firmy ma pod sebou t¥i Gseky: vyrobni
obchodni a Ucetni. Mzda feditele firmy ma v sobé fixni slozku i pohyblivou a na konci

roku dostane urcité procento z Cistého zisku (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.o0.).

Obchodni feditel — obchodni feditel ma pod sebou obchodni oddéleni firmy, s ¢im souvisi
prodejci a pracovnici z kooperace. Obchodni feditel dostane pfedem urceny plan, ktery
musi jeho podfizeni splnit, pokud se tak nestane, nedostane odmény a ziistavd mu tim
padem pouze fixni slozka mzdy. Pokud je splnén plan, tak jako feditel také dostane

procenta z ¢istého zisku firmy (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).
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Uctarna — V této sekci pracuji tcetni, které maji za kol spravné zuctovavat financni
ukony spolecnosti. Mzda v uctarné ma pouze fixni slozku, jelikoz se ucetni pfimo

nepodileji na vydélku firmy (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Personalni oddéleni — personalni pracovnik je ve firmé jen jeden a zafizuje celkové HR

firmy. Stejné¢ jako v uctarn¢ ma pouze nepohyblivou slozku mzdy.

Prodejci — Piimo spadaji pod obchodniho feditele firmy. Na zacatku roku dostanou plan,
ktery musi splnit. Pokud plan splni dostanou na konci roku odmény, pokud nesplni,

dostanou pouze fixni ¢ast jejich mzdy (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Kooperace — Pracovnici kooperace maji stejné podminky jako prodejci. VySe jejich
odmén ptimo zavisi na tom, zde splni plan, ktery je v tomto ptipad€ roven procentu, které

se jim podafi usetfit (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Vyrobni feditel — Vyrobni feditel spadéd pod feditele firmy, jeho mzda ma fixni slozku,
pohyblivou slozku a na konci roku odmény v podobé procent z Cistého zisku firmy

(interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

ORJ — V oddéleni fizeni jakosti se soustiedi na analyzu piiciny zjisténych chyb,
zdokonaluje procesy vyrobni jakosti a kontroluje dodrZzovani pracovnich postupu. Mzda

je u této pozice zcela fixni (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.o.).

Planovaci — Proces odlévani je nutno naplanovat o to se staraji pracovnici z planovaciho
useku, ktefi pomoci planovaci tabule navrhnou harmonogram plnéni zakazek, aby nikde
nevznikaly prostoje a vSechny stroje a pracovnici pracovali co nejefektivnéji.

Planovaci maji fixni slozku mzdu + odmény na konci roku v ptipadé dodrzeni

Planu (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Udrzba — Pracovni néplii pracovnikii udrzby je udrzovani technického stavu strojii celého
technického zédzemi spole¢nosti XYZ s.r.o. Udrzbati maji pouze fixni mzda
(interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Sklad — Skladnici odpovidaji za spravné ulozeni vyrobkd ve skladu pfed jejich expedici

k zakaznikovi skladnikt je pevny (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

40



VZV — Obsluha vysokozdvizného voziku pomaha béhem pracovni doby ve skladu, nebo
Vv ptipad¢ nutnosti poméaha s pfesunem tézkého ndkladu ve vyrobnim procesu.

Mzda je opét fixni (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

TPV —V oddéleni technické piipravy vyroby se uréuje vybér technologie vyroby odlitk,
vyuzivaji se zdkony tuhnuti a vyroby odlitkii a kalkuluji se vyrobni naklady.
Zaméstnanci z TPV maji pouze fixni mzdu (interni dokumenty spole¢nosti XYZ

S.r.0.).

Formiti — Formif je jedna z nejdulezitéjSich profesi ve slévarné. Formit ma za tukol
vyrobit formu a naslednou péci o ni, kterd obsahuje naptiklad kryci natéry, které
maji formu chréanit pfed obrovskym Zarem v tavicich pecich. Formiii se déli na
dva typy, a to na ty, co vyrabi formy ru¢né, a ty co je vyrabi strojové. Vyroba
formy je diilezita, protoze v ptipadé Spatn¢ vyrobené formy jsou i vS§echny odlitky
odlité $patnou formou a nedaji se prodat. Formiii maji fixni mzdu plus prémie o

vysi zavislé na splnéni normy (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.o.).

Uklid — Pracovnici tiklidu zodpovidaji za &isté pracovni a socialni prostiedi na pracovisti
firmy XYZ. Pracovnici uklidového sektoru maji fixni mzdu (interni dokumenty

spolec¢nosti XYZ s.r.0.).

Expedice/kontrola — pted odeslanim zbozi k odbérateli je nutné projit vyrobky a oddélit
od nich ty, jenz nejsou vyhovujici a jde o zmetky, které nevyhovuji pfedem
dohodnutym normam. Pracovnici kontroly maji fixni slozku mzdy plus normu
zkontrolovanych vyrobkl, kterou maji dodrzet, v pfipadé prevySeni normy
dostavaji prémie. Po zkontrolovani odlitki maji pracovnici kontroly za ukol
zabalit vyrobky do baleni, které jsou pomoci vysokozdvizného voziku nalozeny
na kamiony a nasledné¢ vyexpedovany (interni dokumenty spole¢nosti XYZ

S.r.0.).

Metalurgie — Metalurgie je véda o vyrobé a zpracovani kovi. Timto odvétvim se zabyvaji
tavici, ktefi obsluhuji lici ploSinu, brusici, ktefi pomoci hrotovych brusek brousi
a lesti odlité vyrobky a svaieci, jenz svaii vSechny druhy kovu, dle ptedepsaného
predpisu. Kromé téchto profesi s metalurgii Uzce souvisi soustruznici, kteti
pracuji na CNC strojich, jenZ pomoci pfedepsané¢ho programu dokazi presné

zhotovit pfedepsany vyrobek. VSechny profese tykajici se metalurgie maji fixni
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mzdu plus pohyblivou slozku, ktera je zavisla na splnéni normy (interni

dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Technologie — V technologickém useku pracuji technologové, ktefi se né&jakym
zpusobem snazi zefektivnit proces vyroby nebo zpisob vyroby odlitkti. Mzda
technologli je slozen z fixni slozky a odmén, které jsou zavislé na hloubce

technologického pfinosu (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Cidirna — V cidirn¢ pracuji tryskaci, jenz délaji povrchovou tupravu jednotlivych odlitkd,
podle predstavy klienta pomoci tryskani v tryskaci kabin€. Tryska¢i maji fixni

mzdu plus odmény dle normy (interni dokumenty spolecnosti XYZ s.r.0.).

Mechanicka dilna — V mechanické diln¢ jsou umistény pracovni nastroje pro pracovniky

udrzby (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Slévarna — Kromé¢ slévac¢u pracuji ve slévarné pomocni slévarensti délnici, kteti byvaji
pfedevsim z fad externich pracovnikll at’ uz agenturnich tak brigadnich. Pokud
jsou vsak tito pomocni d€lnici kmenovymi zaméstnanci, tak maji kromeé fixni ¢asti
mzdy také narok na odmény, které jsou zavislé na splnéni normy. Externi
pracovnici maji narok pouze na piedem dohodnutou hodinovou mzdu (interni

dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Vratny — Na vratnici byvaji zaméstnani lidé, ktefi maji ZTP/P prikaz. Jejich postizeni
jim v8ak nesmi branit v praci. Pro zaméstnavatele z toho plynou vyhody v podobé
nizSich mzdovych nékladi dle nafizeni 567/2006 sbirky o minimalni mzdé,
moznost snizeni minimalni mzdy. Népln prace vratného je stfezit vchod do
objektu, zapisovat ndvstévy a zaznamenavat pomoci elektronické evidence
ptichody a odchody zaméstnancti a kontrolovat kamery v objektu (interni

dokumenty spolecnosti XYZ s.r.0.).

2.7 Mzdové ohodnoceni pracovnikii spoleénosti XYZ s.r.o.

V tabulce jsou zaznamenany primérné hrubé mzdy u vybranych pozic. Vyse mezd je

branna k zahajeni roku 2022. Vyse mzdy je zaznamenana pouze s fixni slozkou.
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Tabulka ¢. 2: Mzdové ohodnoceni pracovnikt

Zdroj: interni dokumenty spole¢nosti

Pozice Hruba mzda
Tavic 28 000 K¢
Obsluha pfipravy pisku 24 000 K¢
Pracovnik vyroby jader 22 000 K¢
Formif — rucni 32 000 K¢
Formir — strojni 30 000 K¢
Odlévac 30 500 K¢
Pomocny slévarensky

délnik 21500 K¢
Brusic 24 000 K¢
Obsluha tryskace 22 000 K¢
Pracovnik expedice 24 000 K¢
Pracovnik tudriby 24 000 K¢
Vratny 20500 K¢
Soustruznik 26 500 K¢
Obrabéc 26 000 K¢
Pracovnik uklidu 20 500 K¢
Vedouci pracovnici 37 500 K¢

Nejvys$si mzdu maji samoziejmé pracovnici z vedeni firmy v ¢ele s feditelem a vyrobnim
feditelem, z pracovnikli vyroby dosahuji nejvyssi mzdy rucni formifi, ktefi vyrabéji

A4

dokumenty spolec¢nosti XYZ s.r.0.).

2.8 Priplatky

Spole¢nost XYZ s.r.o. dodrzuje vysi ptiplatki dle zakona, jelikoz je vSak v provozu
pouze Vv pracovni dny, a kromé ptichodu pracovnikti v brzkych rannich hodinach, kdy je
moznost piijit uz v pét hodin rano, coz je ve stanovach brano jako prace v noci, tak se
tyto priplatky v této organizaci téméf nevyskytuji. Priplatek za noéni praci ¢ini 10 %
z pfedem dohodnuté hodinové mzdy. Ptiplatek za piescas je stanoven na 25 %. Pokud by
bylo nutné rozsifit vyrobu o praci i pies vikendy, tak by tento pfiplatek ¢inil 10 % (interni

dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.o.).
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2.9 Soucasné vyhody a benefity v spole¢nosti XYZ s.r.o.

Jedinym benefitem, ktery spole¢nost XYZ s.r.o. nabizi je zavodni jidelna, v které jsou
dotované obédy a zaméstnance tedy stoji 30 K¢&. Obédy vozi spolecnost z K2 Gastro,
kterd se s rozvozem a piipravou obédi zabyva. Obédy jsou chutné a zaméstnanci si

pochvaluji velké porce (interview s vyrobnim feditele spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.10 Prispévky pro zaméstnance

Zamegstnanci nepobiraji zadné prispévky na dovolenou nebo na pojisténi. Piispévky na
cestovani di prace dostavaji pouze dva pracovnici, ktefi dojizd&ji do prace ze vzdalenosti

delsinez 50 km. S témito zaméstnanci se na vysi piispévku na cestovani se zaméstnavatel

domluvil individualné (interview s vyrobnim feditele spole¢nosti XYZ s.r.o.).

2.11 Nazor pracovnikii na soucasny systém hodnoceni

Na soucasny systém hodnoceni byli pracovnici dotazovani pomoci dotazniku, ktery byl
rozdan vSem zaméstnanciim spolecnosti XYZ s.r.0. Tento dotaznik vyplnilo 32 subjekt

ze soucasnych 60 zaméstnancu (dotaznikové Setieni).

2.11.1 Charakteristika dotazovanych subjektu

Dotazniky, které byly vybrany odevzdali pracovnici, ktetfi maji tyto charakteristiky.

Pohlavi dotazovanych

= Mui = Zena

Graf ¢ 1: Pohlavi dotazovanych
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Z vybrané dotazniky byly pfedev§im od muzského zastoupeni v podniku. Dotaznik se

podafilo vybrat pouze u ¢tyi Zenskych subjekti.

Vék pracovnikd

>

m18-26let ®=m27-46let =47-56let = 67 letavice

Graf €. 2: VEk pracovniki

Nejvyssi vékové zastoupeni bylo v kategorii 27 — 46 let, coz dosahovalo hodnoty 50 %.

Nejvice pracovniki tedy bylo ve stfednim véku.

Vzdalenost bydlisté pracovniki od spolecnosti XYZ
s.I.0.

=

——’

m1-3km ®4-10km =11-20km =20-50km =51 avice

Graf ¢. 3: Vzdalenost bydlisté pracovnikii od spole¢nosti XYZ s.r.o.

vzdalenosti do 3 km nebyl nikdo z odpovidajicich subjektd. Jedna ¢tvrtina dokonce

dojizdi ze vzdalenosti 20 — 50 km.



Délka pracovniho poméru ve spolecnosti XYZ s.r.o.

12% I

m Méné neZ jedenrok = 1-2roky = 3-6let = 7-10let = 11 let a vice

Graf €. 4: Délka pracovniho poméru ve spolecnosti XYZ s.r.o.

Co se tyce délky zaméstnani, tak prevlada dobu méné néz jeden rok, coz muze byt

zapti¢inéno faktem, ze spolecnost XYZ s.r.0. navysSuje od roku 2021 své pracovni fady.

Kromé toho graf ukazuje, Ze 19 % odpovidajicich subjektu zde pracuje déle nez 11 let.

Pracovni zafazeni pracovniku

m Vyroba = Obchod = Administrativa Vedeni = Vratnice

Graf ¢. 5: Pracovni zafiazeni pracovniki

Dotazniky byly vybrany piedev§im od pracovniki ve vyrobnim sektoru.

Z administrativniho zatazeni nebyl Zadny subjekt.



Fyzicka narocnost prace

= Ano = Ne

Graf ¢. 6: Fyzicka narocnost prace

Pro 75 % hodnocenych je prace fyzicky ndrocnd, coz je miize byt zapti¢inéno faktem,

7e se dotazniky vratili pfedev§im od pracovniki z vyrobniho sektoru.

Psychikcka naroc¢nost prace

= Ano = Ne

Graf ¢. 7: Psychicka naro¢nost prace
Pracovnici také shledavaji praci psychicky néaroc¢nou, a to opét v 75 %. Podle dvou
poslednich grafii pracovnici shleddvaji praci naroc¢nou jak fyzicky, tak psychicky, coz by

mélo byt brano v potaz pfi jejich finanénim ohodnoceni.



2.11.2 Soucasny systém odménovani

Spokojenost s systémem odménovani

-

m Ano = SpiSeano = Nevim SpiSe ne = Ne

Graf ¢. 8: Spokojenost s systémem odmérnovani

Se soucasnym systémem odméniovani neni zcela spokojeny nikdo, pokud pracovnici
odpovidaji kladné tak pouze v moZnosti spiSe ano. 51 % pracovnikii shledava soucasny

systém hodnoceni neuspokojive.

Srozumitelnost soucasného systému odménovani

® Ano = SpiSeano = Nevim SpisSe ne = Ne

Graf ¢. 9: Srozumitelnost sou¢asného systému odménovani
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Nejvice subjektti odpovédélo, ze jim soucasny systém odménovani neni srozumitelny,

coz je urcité chyba. Ano odpovédélo 25 % a spise ano 19 %.

Spravedlivost soucasného systému odmeénovani

m Ano = SpiSeano = Nevim = SpiSene = Ne

Graf ¢. 10: Spravedlivost souc¢asného systému odménovani

Soucasny systém odménovani pracovnici neshledavaji jako spravedlivy nebo nevi. Pro

moznost ano se nerozhodl zadny subjekt.

Spokojenost s vysi pevné mzdy

/

m Ano = SpiSeano = Nevim = SpiSene = Ne

Graf & 11: Spokojenost s vysi pevné mzdy

S pevnou mzdou jsou pracovnici nespokojeni nebo radéji voli moZnost nevim. MoZnost

ano nevybral Zadny subjekt. Moznost ano nevolil nikdo.



Nejvice motivacni polozky k pracovnimu vykonu

= Mzda = Mimoradné odmény
= Napln prace Pracovni kolektiv

= Pochvala od nadfizeného =

Graf & 12: Nejvice motivaéni polozky k pracovnimu vykonu

Pracovniky nejvice motivuje mzda a to v 50 % piipadu, kterou ovSem shledavaji jako

neuspokojivou. Na druhém misté vybirali pracovni kolektiv.

Vyuziti zavodni jidleny

-

= Ano = Ne

Graf ¢. 13: Vyuziti zavodni jidelny

Jedinym benefitem, ktery spole¢nost XYZ s.r.0. nabizi je v souc¢asné dobé pouze ¢astecné
dotovani obédi v zdvodni jideln€. Tuto jidelnu navstévuje 68 % procent pracovnikd.

Pokud ji nenavstévuji, tak uvadéji, ze je to z divodu, Ze si obédy nosi vlastni z domu.



2.11.3 Otazky ke zméné systému odménovani

Navyseni mzdy nebo jiny benefit

—

= NavySeni mzdy = Jiny benefit

Graf €. 14: NavySeni mzdy nebo jiny benefit

Pti moznosti navySeni mzdy o 1500 K¢ nebo obdrzeni jiného benefitu v stejné hodnoté
by pracovnici z 94 % volili pfimé navySeni mzdy nez moznost obdrzeni jiného benefitu

V podobé volnych listkli na kulturni akce, poukazl do restauraci nebo piispévkl na sport.

Soutéze mezi zameéstnanci

= Ano = Ne

Graf ¢. 15: SoutéZe mezi zaméstnanci

Zaméstnanci také neshleddvaji jako motivacni to, Ze by se vySe jejich odmény méla

zakladat na jejich porovnani s jinymi zaméstnanci, pii¢emz by se hodnotilo to, kdo



vyrobil nejvice a pii jaké zmetkovitosti. Pro tento systém odménovani by bylo 81 %

sledovanych subjekta.

Tabulka ¢. 3: MoZnosti novych benefiti

MozZnosti novych benefitt

Benefit Ano |SpiSe ano Nevim | SpiSe ne Ne
Prispévek na dovolenou 6 % 12% 0%| 14%
Prispévek za praci prescas ve vSedni dny 6 % 6% 0%| 12%
Prispévek na Zivotni pojisténi 12 % 6 % 12% | 25%
Prispévek na penzijni pojisténi 12 % 12 % 6%| 25%
MultiSport karta 25% 12 % 6 % 25%
Poukazy do wellness centra 25% 12% 0% 18 %
Slevomat benefity 6 % 12% 18 % 18 %
Vérnostni priplatek 6 % 12 % 6%| 12%
3 dny dovolené navic 32% 6% 0%| 6%

V této tabulce jsou zaznaCeny vSechny moznosti benefiti, které

spole¢nost XYZ s.r.o.

nevyuziva. Pracovnici se u kazdé moznosti mohli rozhodovat, zda by tento benefit uvitali

anebo ne. MoZnost s nejvice procenty je zvyraznéna modfe.

Pracovnici zajem o tyto benefity celkem maji kromé MultiSport karty, poukazii do

wellness center a Slevomat benefitu.

Pracovnici také dostali moznost kazdy benefit ohodnotit bodové na Skale 1-10 miru

vV

benefit vitbec nemotivoval a hodnota 10 byla nejvyssi, coz by znamenalo, Ze jisté doslo

ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Tabulka €. 4: Hodnota motivace

Hodnota motivace pro zvyseni pracovniho vykonu

Benefit Motivace 1-10

Prispévek na dovolenou 218
Prispévek za praci prescas ve vSedni dny 222
Prispévek na Zivotni pojisténi 98
Prispévek na penzijni pojisténi 152
MultiSport karta 78
Poukazy do wellness centra 73
Slevomat benefity 56
Vérnostni priplatek 158
3 dny dovolené navic 240

Pracovnici shledavali nejvice motiva¢ni moznost tii dnii dovolené navic, coz by bylo pro

spole¢nost velice ndkladné. Na druhém misté€ se umistila moznost se zvySenim piispévku
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za praci prescas, coz by uz pro firmu bylo vice realné. Hned v zavésu s 218 body skoncil
prispévek na dovolenou, ktery nékteré jiné firmy ze stejného odvétvi svym
zaméstnanciim nabizeji. Naopak se potvrdilo, Ze zaméstnanci neshledavaji motivacni

moznosti s poukazy na kulturu, sport, nebo wellness center.

2.11.4 Personalni ¢ast dotazniku

Jak se pracovnici dostali k praci u spolecnosti XYZ
S.r.o.

N

m Inzerat = Doporuceni od zndmého = Nabidka z uradu prace = Jiné

Graf & 16: Jak se pracovnici dostali k praci u spole¢nosti XYZ s.r.o.

Pracovnici zadaji o praci predevsim na zéklad¢é doporuceni od zndamého. Na druhém misté
uvadéji inzerdt. Tuto formu osloveni spole¢nost XYZ s.r.o. vyuziva. Tyto inzeraty
umistuje regionalnich novin z divodu cileni na pracovniky z blizkosti spole¢nost a jeho

okoli v ramci okresu nebo kraje.
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Doporuceni prace u spolecnosti XYZ s.r.o.

®m Ano = SpiSeano = Nevim = SpiSene = Ne

Graf €. 17: Doporuceni prace u spolecnosti XYZ s.r.o.

Je ale zvlastni, ze praci u spolecnosti XYZ s.r.0. by doporucilo pouze 25 % subjektu,
které odpovidaly v dotazniku. Nejcast&ji by lidé praci nedoporucovali nebo volili

moznost nevim.

Zména pracovni pozice

(

m Ano = SpiSeano = Nevim SpiSene = Ne

Graf ¢. 18: Zména pracovni pozice

Nejvice volenou odpovédi na otdzku, zda by pracovnici zménili jejich stavajici pracovni
pozici zamé&stnanci odpovidali zaporné, a to v nadpoloviéni vétSiné. Pro spiSe ne
nerozhodl nikdo. K odpovédi ano nebo spiSe ano se dohromady ptiklani 24 %

hodnocenych pracovnikd.
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2.11.5 Shrnuti vysledkii otazek k pracovnikiim

Odpovédi, které byly shromdzdény od pracovnikli jsou odpovidajici pro vétSinu
pracovnikl spolecnosti XYZ s.r.o. Charakteristika odpovida obecnému rozpolozeni ve
firm¢, kde pracuji predevsim muzi ve stfednim veku, ktefi dojizdéji do prace ze
vzdalenosti do 50 km. Rovnomérné zastoupené byly i oddéleni firmy, kromé

administrativniho, které v§ak v soucasné dob¢ ma pouze dva zaméstnance.

Zaporn€ se pracovnici stavi k sou€asnému systému odménovani, ktery jim nepiijde
spravedlivy, mnohdy neni ani srozumitelny. K otdzkam na spravedlivost tohoto systému
se spiSe subjekty stavi zaporné nebo neutralné, a to stejné také plati k otazce ohledné vyse
mzdy, kterou vSak pracovnici uvedli jako nejvétSim motivacnim faktorem pro vykonu
pracovni ¢innosti. Jediny benefit v podobé zavodni jidelny vyuzivaji asi dvé tfetiny

subjekti.

Pracovnici uptfednostiiuji zvySeni mzdy pted benefity, pokud by si vSak museli vybrat
né¢jaky z nabizenych benefitii jednalo by se prodlouzeni dovolené, placeni piesc¢asti nebo
piispévku na dovolenou. Tyto benefity shledavali jako nejvice motivacni, naopak vyhody
v oblasti kultury, sportu a wellness pracovnici neshledavaji jako motiva¢ni a nemaji o né
prilis zajem.

K préaci u spole¢nosti XYZ s.r.0. se zaméstnanci dostali pfedev§im na zakladé doporuceni
od znamého. Paradoxem vSak je fakt, ze vétSina pracovniki by praci u této firmy svym

znamym nedoporucilo. O zmén¢ pracovni pozice zamestnanci spise neuvazuji.

2.12 Rizeny rozhovor s vedenim spole¢nosti XYZ s.r.o.

Rozhovor s vedenim spole¢nosti byl proveden 15.3. 2022 s feditelem spole¢nosti XYZ
S.r.0. pfimo v zasedaci mistnosti. Otazky byly sméfovany k chodu spole¢nosti a také

piimo k personalni strance této spole¢nosti XYZ s.r.o.
1. Jste spokojeny s pracovni moralkou vasich zaméstnanci?

Pracovnici, ktefi zde pracuji maji dobrou moralku, jinak by zde uz nepracovali.
Samoziejmé néktefi nové prichozi maji v tomto ohledu jisté rezervy, pokud je odhalime

tak pracovniky na tento nedostatek upozornime a vétsinou své chovani dost brzy napravi.

2. Jak jste spokojeny se sou¢asnym systémem odménovani zaméstnanci ?
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Dle mého nédzoru je nas systém spravedlivy. Ti zaméstnanci, kteti se pfimo podileji na
vyrobnim procesu a od jejich pracovniho nasazeni se odviji efektivita vyroby dostavaji
odmény dle jejich vysledkii. Ti, ktefi se pfimo na tomto nepodili maji zase vyssi fixni
slozku mzdy. Vedeni podniku dostava procenta z vydélku firmy, coz ocenuje jejich

dlouhodobé vedeni pracovnikd, které maji v organiza¢nim zebiticku pod sebou.

3. Uvital byste Vy nebo vasi pracovnici néjakou obménu v systému
odménovani?
Nas soucasny systém je spravedlivy, ovSem by uvital né¢jakou obménu nebo rozmanitost,

jelikoz ho vyuzivame uz dlouho, ale nevim, jestli nasi pracovnici jsou stejného nazoru.
4. Je pro vasi firmu obsazovani pozic problémem nebo ne?

Co se tyce naboru novych pracovniki, tak stim v soucasné dob€ pro nas neni piilis
problém, protoze vétSinou zde mame stalé¢ pracovniky, kteti zde setrvavaji mnoho let.
Pokud je problém s nedostatkem pracovniki at’ uz z divodu vétSich zakazek nebo
z divodu, ze jsme o n&jakého pracovnika pfisli, tak si vypomahame externimi

pracovniky.
5. Davate prostor svym zaméstnanciim k osobnimu rozvoji?

V naSem oboru k osobnimu rozvoji pfili§ prostoru neni, ale pracovnici byvaji jednou
ro¢né na Skoleni ohledné technologickych inovacich v naS§em oboru, coz jim do jisté miry
dava moznost se vzdélavat. Dale ma kazdy pracovnik mozZnost pfijit s inovaci ve
vyrobnim procesu, ktera bude dle funk¢énosti ve vyrobnim procesu finanéné ohodnocena

(interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.13 Analyza vnitfnich vlivii systému odménovani

V této kapitole budou zhodnoceny vnitini vlivy, které¢ podnik mé a piisobi jimi na své
zaméstnance.

2.13.1 Pracovni smlouva

Pracovni smlouva ve spolecnosti XYZ s.r.o. se uzavird na dobu neurcitou se zkusebni

dobou tfi mésicli, béhem které mohou pracovni pomér ukoncit jak zaméstnanec, tak

zaméstnavatel bez udani divodi (pracovni smlouva spole¢nosti XYZ s.r.0.).
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Pied podepsanim smlouvy musi byt zaméstnanec spravné obeznamen s jeho pravy a
povinnostmi, mzdou a s piedpisy zajistujici jeho bezpeCnost a ochranu zdravi pti
pracovnim vykonu. Zaméstnanec je také povinen pracovat svédomité a podle zadanych
ukolt spolecnosti XYZ s.r.o. po celou délku jeho pracovni doby a na vefejnosti dodrzovat
mlcéenlivost ohledné firemnich zalezitosti a utajovanych skute¢nostech firmy (pracovni

smlouva spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Pted podpisem smlouvy zaméstnanec vypliiuje osobni dotaznik, ktery spolecnost vyuziva
po celou dobu trvani pracovniho poméru a jakoukoliv zménu tidaji obsazenych v tomto
dotazniku je povinen zaméstnavateli nahléasit bezodkladné (pracovni smlouva spole¢nosti

XYZs.r.o0.).

Zaméstnanec se také zavazuje k mlcenlivosti ohledné vysi jeho mzdy a odmén, které jsou
popsany ve mzdovém vymeéru, protoze toto vyzrazeni poskozuje zaméry zaméstnavatele
a tento ¢in mize vést k rozvazani poméru bez naroku na odstupné (pracovni smlouva

spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Zaméstnanec také souhlasi se zpracovanim osobnich udaji dle reguli GDPR. Vsechny
podminky smlouvy nejsou zadnym zptisobem v rozporu se Zakonikem prace a dalSimi

piedpisy ustanovujicim pracovni vztahy (pracovni smlouva spole¢nosti XYZ s.r.o.).

Mzdovy vymér je dodatkem pracovni smlouvy, ktery zaméstnanec také podepisuje.
V tomto mzdovém vymeéru je stanoven den nastupu, vyse zakladni mési¢ni mzdy, datum
vyplaceni mzdy, ktery je vzdy 20. dne nasledujicitho mésice a dohodnuty pracovni
uvazek, ktery ¢ini 40 hodin tydné€, pokud by pracovnik tento tivazek nenaplnil, tak je jeho

zakladni mzda timérné kracena (pracovni smlouva spole¢nosti XYZ s.r.o.).

2.13.2 Pracovni doba zaméstnancii spole¢nosti XYZ s.r.o.

Ve spolecnosti XYZ s.r.o. funguje jednosménny provoz. Pracovni doba je od 5:00 —
13:30. V ramci této pracovni doby je zapocitana i tficeti minutova piestavka, kterou
pracovnici mnohdy vyuzivaji na obéd. Pracuje se pouze ve vSedni dny. Pracovni tivazek
tedy pro zaméstnance déla 8 hodin denné a 40 hodin tydné (interview s feditelem

spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Pracovnici maji moznost piijit do prace pozdéji...nejpozdéji vsak v 6:00, podle toho se

vSak 1 odviji ¢as jejich odchodu, ktery musi byt az po 8,5 hodinach, jinak by pracovnik
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nespliioval pracovni povinnost a §lo by o hrubé poruseni pracovni smlouvy (interview

s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.13.3 Rozvoj a vzdélavani zaméstnanci

Zaméstnanci jsou $koleni jednou za rok. Skoleni provadi predem najaty externi $kolitel,
ktery pracovniky seznamuje s novymi postupy vyrobniho procesu ve sféfe slevarenstvi,
lakovnictvi a obrabéni. Tyto Skoleni maji pracovnikim pomoci se zdokonalenim
vyrobniho procesu a eliminaci chyb (interview s vyrobnim feditelem spole¢nosti XYZ

S.r.0.).

2.13.4 Externi pracovnici

Spole€nosti XYZ s.r.o. krom¢ stalych zaméstnancl také vyuzivd moznosti externich
pracovnikii ze zahranici, které jim zajiSt'uje agentura. Tito externi pracovnici jsou ze
zahrani¢i (Ukrajina, Bulharsko, Rumunsko a Slovensko) a setrvavaji v Ceské republice
tfi mesice a pak se vraceji domti. Pokud byli pracovnici s praci u spolecnosti XYZ s.r.o.
spokojeni, tak se po tfech mesicich v domovské krajin€¢ opét vraceji zpét. Tuto cestu voli
90 % z nich. Touto formou najima spole¢nosti XYZ s.r.o. 30 pracovnikt, kteti pracuji 8
hodin denné¢ a jsou vyplaceni pevnou hodinovou sazbou, ktera se pohybuje od 150 K¢ na
hodinu az do 240 K¢ na hodinu dle pracovni pozice, kterou tento pracovnik zastava

(interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

Kromé¢ agenturnich pracovnikii, vyuziva spole¢nosti XYZ s.r.o. narazové tuzemské
brigadniky, ktefi nemaji pevnou pracovni dobu a jsou stejn¢ jako agenturni zaméstnanci
placeni fixni hodinovou sazbou, kterd je pifimo zavisla na pracovni pozici, ktera se urcuje
dle kvalifikace, zru¢nosti a Sikovnosti daného jedince (interview s feditelem spole¢nosti

XYZs.r.o0.).

2.13.5 Bezpecnost a ochrana zdravi pii praci

U vyrobni firmy, jakou je spolecnost XYZ s.r.o. je nutno, aby pracovnici byli spravné
obeznameni s podminkami BOZP. Skoleni ohledné této problematiky probiha jednou za
dva roky s firmou najatym Skolitelem. Kazdy pfichozi pracovnik je vSak s témito
skute¢nostmi seznaimen svym vedoucim pracovnikem pii nastupu (interview s vyrobnim

feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).
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Pracovnici jsou povinni nosit helmy, rukavice, ochranné bryle a pevnou obuv pro nékteré
pozice slévarenskou obuv. Obleceni dostavaji zaméstnanci od zaméstnavatele, ale az po
uplynuti tfi mési¢ni zkusebni doby. Do uplynuti této lhiity si pracovnici nosi své obleceni

(interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.14 Soucasny systém hodnoceni zaméstnancu

Soucasny systém hodnoceni zaméstnancti déli zaméstnance na tfi zékladni skupiny
hodnoceni. Prvni skupinou jsou fidici pracovnici, kteti maji fixni ¢ast mzdy plus procenta
z Cistého zisku firmy na konci roku. Druhou skupinou jsou ti, ktefi se svou €innosti pfimo
1 nepifimo podileji na produkci firmy, tito pracovnici jsou normovani, pokud spliuji
normu, nebo ji navysuji dostavaji podle procent plnéni odmény k fixni mzdé. Posledni
skupinou zaméstnancii jsou ti, kteti se pfimo nepodili na procesu vyroby spolec¢nosti, a to
napiiklad vratny nebo uklidovy sektor, ktefi maji pouze fixni mzdu (interview s feditelem

spolec¢nosti XYZ s.r.0.).

2.14.1 Pohovory se zaméstnanci

Vedouci pracovnici vedou nepravidelné pohovory se svymi zaméstnanci. B&hem
pohovort se fesi splnéni norem pracovnikt. Pokud normy plni dostavaji pochvalu nebo
prémie, pokud normy neplni vedouci pracovnik snimi fe$i pfiCiny tohoto faktu.
V piipadé pokracujicich problémil s pracovniky fes$i zménu pracovni pozice nebo jiné

kazenské postihy (interview s feditelem spole¢nosti XYZ s.1.0.).

2.14.2 Evidence dochazky

Pro evidenci vyuziva spole¢nost XYZ s.r.o. formu ¢ipi, ktery ma kazdy pracovnik
pridélen sviij. Pi pfichodu do prace nahraje sviij €ip na ¢tecku, kterd jej nasledné nahraje
do systému a pfi svém odchodu ufini zrovna tak. Systém diky tomuto kolob&hu
zaznamenava zaméstnanciim dobu setrvanou na pracovisti, coz znamend, zda dodrzuji
smluvni podminky, anebo naopak zda nepracuji nad ramec své pracovni povinnosti, coz
vSak bude pozdéji kladné ohodnocena na vyplatni pasce (interview s feditelem

spolecnosti XYZ s.r.0.).

O piipadnou kontrolu pfi nacitani ¢ipli pracovniky se stard vratny, u kterého je ctecka

Cipi umisténa. Vratny tedy kontroluje, zda ptislusny Cip opravdu patfi k danému
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zaméstnanci, zda nahrava na ¢tecku pouze jeden, a to sviij ¢ip, anebo béhem pracovni
doby neopusti néjaky pracovnik své pracovist¢ bez nahrani odchodu (interview

s feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.15 Informaéni systém

Spolec¢nost XYZ s.r.o. nevyuziva jeden informacéni systém, ktery by dokazal skloubit
vSechny procesy, které jsou pifi chodu podniku potieba. Pro elektronickou postu se
vyuziva Outlook 365. Nejvice je vSak vyuzivany podnikovy informacéni systém Orsofi,
ktery spole¢nost vyuziva piedev§im na zakazky a pomahaji s planovanim, ale jeho
slabinou je v8ak fakt, Ze neumi pracovat s fakturami. Na Géetnictvi a fakturace spole¢nost
vyuziva systétm ABRA, ktery je presné pro tuto problematiku uréen. Kromé jiz
zminénych systéml vyuZziva spolecnost XYZ s.r.o. také Excel, ktery je vyuzivam
predevsim na vypocty nebo na soupis hromadné korespondence (interview s vyrobnim

feditelem spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.16 Finan¢ni situace podniku

U analyzy finan¢ni situace spole¢nosti XYZ s.r.0. jsou zahrnuty celkové naklady, celkove
vynosy a vysledek hospodateni mezi lety 2016 — 2021, pro urceni téchto ukazatel v roce

2022 bohuzel spole¢nost zatim nema dostatek informaci.
Tabulka €. 5: Financ¢ni situace podniku

Zdroj: ucetni vykazy spole¢nosti XYZ s.r.o.

Celkové Celkové vynosy Vysledek

Rok naklady (tis. K¢) (tis. K¢) hospodareni (tis. K¢)
2021 84638 83070 1568

2020 93084 90086 2998

2019 99319 104013 -4694

2018 112651 113300 -649

2017 106557 109595 -3038

2016 128237 127678 559

V znazornéné tabulce jsou vidét kazdym rokem se sniZzujici ndklady tak i vynosy
vyjimkou je pouze rok 2018, ktery i spole¢nost XYZ s.r.0. hodnoti jako jeden
Z nejuspésnéjsich. Velké vykyvy se ukazuji ve vysledku hospodateni spolecnosti, kdy
nékteré¢ roky byly velice prodéleéné ovsem spolecnost se Stim dokéazala vypotadat a

v poslednich letech jsou tato ¢isla opét v kladnych hodnotach. Prodélecné roky byly
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z diivodu velké modernizace vybaveni, kterd se tdhla od roku 2017 az do roku 2019

(Gcetni vykazy spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.16.1 Osobni naklady

V tabulce jsou popsany osobni naklady spoleénosti, v kterych jsou zahrnuty kromé mezd
tak prispévky na pojisténi, které hradi zaméstnavatel. Kromé¢ toho jsou v tabulce také
zaznamenany pocty zaméstnanci ve sledovanych letech, které jsou primérné a jsou

Vv nich zahrnuti externi pracovnici (a¢etni vykazy spole¢nosti XYZ s.r.o.).
Tabulka ¢. 6: osobni naklady a po¢et zaméstnanci

Zdroj: vyro¢ni zpravy a Gcetni zavérky spolecnosti XYZ s.r.o.

Pocet Osobni naklady

Rok zaméstnancu (tis. K&)
2021 60 27 032
2020 55 20 085
2019 60 26611
2018 66 25708
2017 66 24999
2016 79 28 557

A4

primérné také nejméné zaméstnanci. DalSim moznym divodem nizkych osobnich
nakladi mize byt koronavirova krize, ktera zapfti¢inila chvilkové uzavieni spole¢nosti

XYZ s.r.0. (ucetni vykazy spolecnosti XYZ s.r.0.).

Osobni naklady (tis. Kc)

K¢30,000
K&25,000 ~— \/
K¢20,000

K¢15,000

K¢10,000
K&5,000
Keo

2016 2017 2018 2019 2020 2021

Graf €. 19 Osbni naklady spoleénosti XYZ s.r.o.

Tento graf zndzoriiuje vyvoj osobnich nakladii v Case.
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2.16.2 Vypocet ¢istého pracovniho kapitalu

Ukazatel CPK nam zobrazuje, jak je velky kapital, ktery spole¢nost potiebuje k jejimu
zdravému fungovani a ma vliv na jeho mzdovou schopnost. Dobte likvidni podnik musi
disponovat nadbytkem obéznych aktiv nad kratkodobymi cizimi zdroji. Pro tuto préci
bude stacit pouze vypocet manazerského ptistupu, ktery ukazuje, jak vysokym volnym

finan¢nim fondem spole¢nost disponuje (Ideaclub 2022)

CPK = obé&ina aktiva — cizi kratkodoby kapital
Rovnice &. 1: Cisty pracovni Kapital
Zdroj: ldeaclub, Pracovni kapital

U spole¢nosti XYZ s.r.0. vysel ¢isty pracovni kapital v roce 2021 v hodnoté 523 687 K¢,
coz znali, ze podnik je financovan piedev§im z vlastnich zdroji nebo z dlouhodobych

cizich zdrojl (UCetni vykazy spolecnosti XYZ s.r.0.).

2.16.3 Cisté pohotové prostiedky

Ukazatel CPP ukazuje, jak moc je spole¢nost schopna okamzité splacet své zavazky, coz
znaci jeji likviditu. Pocita se jako pohotové finan¢ni prostiedky — okamzité splatné
zévazky. Do finan¢nich prostfedkl se zahrnuji hotovost, bézny tcet a kratkodobé cenné

papiry.

U spolecnosti XYZ s.r.0. vroce 2021 vysel vysledek -158 647 K¢, coz znali, Ze
spole¢nost neni schopna okamzité splacet své dluhy (GcCetni vykazy spolecnosti XYZ

S.r.0.).

2.16.4 Bankrotni model INO5

Bankrotni model INOS5 slouzi k tomu, aby se dle hodnot, které se nachazeji v Ucetnich
uzavérkach spole¢nosti dalo zjistit, zda neni spole¢nost pted bankrotem. Tvorba tohoto
modelu vychazi z dat jiz zbankrotovanych spole¢nosti a byl vytvotfen v roce 2005
(Schollerova 2012).
INO5 =0,13 - X1+ 0,04 - X2+4+397 -X3+4+ 0,21 - X4+ 0,09 - X5
Rovnice ¢. 2 model INO5

Zdroj: Schollerova 2012

62



aktiva

cizi zdroje

_ EBIT +uroky
"~ nakladové Groky

EBIT + Uroky
3= -
aktiva

celkové vynosy

X4 =
aktiva

obézna aktiva
X5

= kratkodobé zavazky + kratkodobé uvéry

Hodnota vysledkl vzorce INOS5 se rozd€luje na tti skupiny. Prvni skupinou jsou vysledky
niz$i nez hodnota 0,9, kdy podniku hrozi brzky bankrot. Druhou skupinou je tzv. Seda
zbna, do které spadaji hodnoty pohybujici se mezi 0,9 — 1,6. Hodnoty nad 1,6 znaéi, ze

spole¢nost je v dobré finan¢ni kondici a nehrozi ji bankrot (Schollerova 2012).

Tabulka ¢. 7 Model INO5

Zdroj: ucetni zavérky spolecnosti 2016 - 2022

Rok 2016 2017 2018 2019 2020 2021
Aktiva 942257 | 830605| 735604 | 761162 | 770581 | 835573
ObéZna aktiva 561761 | 453509 | 338360 | 358131 | 354844 36988
EBIT 203474 | 107016 | 142769 | 156906 | 238736| 256721
Nakladové uroky 3948 2747 2318 1737 2432 1862
Celkové vynosy 127578 18595 | 113378 | 104713 91086 83070
Cizi zdroje 506432 | 464239 | 413480 | 515276| 486491 | 462858
Kratkodobé dluhy | 528779 | 412486 | 292868 | 361283 | 359013 | 342845
INO5 2,8345| 12,5384 | 2,9415| 4,3943| 4,9871| 5,1231

Z vypoctu bankrotniho vzorce pro spolecnost XYZ s.r.o. bylo zjisténo, Ze u této
spole¢nosti nehrozi bankrot a hodnota model INOS se kazdym rok zvySuje, coz znamena,
7e se zavadénim novych navrhu systému odménovani by nemél nastat finan¢ni problém

V podobég bankrotu.
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2.17 Silné a slabé stranky spole¢nosti XYZ s.r.0.

Mezi silné stranky spole¢nosti XYZ s.r.0. patii ptedevsim dlouholeta tradice a rozsahlé
know how ve vyrob¢ hlinikovych odlitkli. Kromé toho si spolec¢nost XYZ s.r.0. velice
povazuje své zakazniky a pecuje o n¢, coz dokazuje fakt, ze se spoustou zakaznikl
spole¢nost spolupracuje jiz do roku 1991, kdy byla spole¢nost XYZ s.r.0. pievedena do
osobniho vlastnictvi. Dale mezi silné stranky spole¢nosti plati vysoka kvalita dodanych
virkl, s ¢im i pomaha audit zajisténi kvality dle pozadavka zakaznika. Silnou strdnkou
také je fakt, Zze spole¢nosti XYZ s.r.0. presné plni dodavky, ma spolehlivou platebni
moralku a dofeSené a stabilizované majetkové poméry (interni dokumenty spole¢nosti

XYZs.r.o.).

Slabych stranek, co se ty¢e vyrobniho procesu spole¢nosti XY Z s.r.0. pfili§ nema. Mezi
slabé stranky vSak jisté patii absence vzdélavani svych zaméstnanci, vice benefiti a lépe
vyresena kompletni persondlni stranka této firmy, coz znaci zékladni systém odménovani
nebo neucelenost v ptistupu k zaméstnancim. DalSim problémem je v soucasné dobé
nejistota ohledn¢ zahraniCnich agenturnich pracovniku, s kterymi je situace kazdym
dnem jina. Kromé téchto fakt je pro firmu slabou strankou fakt, Ze se pracuje pouze ve
v8edni dny, coz zna¢i, Ze vyrobni proces ma mnohem vyss§i kapacity, nez se v soucasné

dob¢ vyuzivaji (interni dokumenty spole¢nosti XYZ s.r.0.).

2.18 Konkurence

JelikoZ neni problém s transportem vyrobkt ze spole¢nosti XYZ s.r.0. k zakaznikovi, tak

je nutno vtéto &asti brat v Gvahu konkurenty v odvétvi slévarenstvi z celé Ceské

vvvvvv

vliv na odbyt sledované spole¢nosti.

2.18.1 Aluminium Group a.s.

Aluminium Group a.s. se nachazi v obci Sloup v okrese Blansko, coZ je jen par desitek
kilometrti severné od spole¢nosti XYZ s.r.0. Spole¢nost byla zaloZena az v roce 1998 a

v soucasné dobé ma 50 zaméstnanctu. Z vyrobniho hlediska spole¢nost ze Sloupu na

Blanensku nema tak rozsahlou tradici a ma méné zamestnanct, coz znaci nizs§i vyrobni
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kapacity. Z hlediska personalniho Aluminium Group a.s. nabizi niZ§i mzdu, ale snaZi se
tento rozdil nahradit benefity v podobé zcela dotovaného stravovani v hotelové kuchyni,
cestovnich ptiplatkd a bonust vyplacenych za vzornou dochazku (webové stranky firmy

Aluminium Group a.s.)

2.18.2 Hamag spol. s.r.o.

Historie Zlinské spole¢nosti Hamag saha az do tticatych let minulého stoleti, kdy tento
slévarensky zavod nechal zalozit sam Toma$ Bata, ktery tento zavod potfeboval na
vyhotoveni hlinikovych, ocelovych nebo slitinovych komponentti do obuvnickych stroju.
Po roce 1948 se zavod stal soucasti vyrobniho podniku Zavody piesného strojirenstvi.
V roce 1992 byla tato slévarna prevedena do osobniho vlastnictvi a zacala se dal postupné

vyvijet (internetové stranky spole¢nosti Hamag s.r.o.).

Spole¢nost Hamag o své pracovniky pecuje formou t¥inacté mzdy, ktery je ptimo zavisly
na vysledku hospodafeni podniku, coz pusobi na zaméstnance této spolecnosti velice
motivaéné. Hamag se také nebrani ptijimani zahrani¢nich pracovnikli, naopak k tomu
sam ve svych inzeratech vybizi. Kromé toho se firma snazi nové piichozim
zaméstnancim naznacit moznost karierniho rstu a také nabizi pfispévek na zivotni

pojisténi (internetové stranky spole¢nosti Hamag s.r.0.).

2.18.3 MGG spol. s.r.o.

Nejvétsim konkurentem spole¢nosti XYZ s.r.0. je podnik MGG spol. s.r.0. se sidlem
v mésté Trest’ nedaleko Jihlavy. Ackoliv se historie firmy piSe uz od roku 1945, tak
v soucasné dobé patii k nejefektivndji a nejmodernéji se rozvijejicim slévarnam v Ceské
republice a od toho se také odviji personalni stranka podniku, ktera v dnesni dob¢
mohutné nabira pracovniky do svych fad. Pracovnici se zde stfidaji v dvousménném
provozu a maji pracovni Gvazek na 38,75 hodin tydn¢ (internetové stranky spole¢nosti
MGG s.r.0.).

Pracovniky spole¢nost MGG spol. s.r.o. laka na naborové prispévky, které dosahuji
hodnoty az 70 tisic Korun. Kromé ndborového piispévku i pro své stalé zaméstnance
firma nabizi ptispévek na dopravu do zaméstnani, pfispévek na penzijni nebo Zivotni
pojisténi, moznost ubytovani za dobrych cenovych podminek, tfinactou mzdu v podobé

procent z vysledku hospodateni firmy. MGG spol. s.r.o. se také snazi pracovniky
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motivovat v oboru inovaci procesu, za které piipadné nabizi penézni i nepenézni odmény.
Péce o zaméstnance jim také neni cizi, jelikoZ nabizi benefity v podob¢ ptispévkl na
volnoc¢asové aktivity v oblasti sportu a kultury nebo slevy na vybrané produkty ve
vybranych obchodech. MGG spol. s.r.0. se také snazi ukazat zaméstnanciim moznost
karierniho rustu, jelikoz vyznava filosofii, Ze da prednost externimu povyseni nez naboru

novych pracovnikii z jiného prostiedi (internetové stranky spolecnosti MGG s.r.0.).

Mrw

Lépe zvladnuta personalni stranku u této spole¢nosti mize byt zapii¢inéna také tim, ze
MGG spol. s.r.o. je velkou firmou, ktera vyvazi své vyrobky do celého svéta véetné

Severni 1 Jizni Ameriky (internetové stranky spolec¢nosti MGG s.r.0.).

2.19 Zhodnoceni makroprostredi

Pro zhodnoceni makroprostiedi byla vyuzita PEST analyza, ktera shrnuje vSechny

dalezité vnéjsi vlivy, které maji vliv na chod spole¢nosti XYZ s.r.o.

2.19.1 PEST analyza

PEST analyza pomaha podnikiim zhodnotit vnéjsi vlivy, které ptisobi na podnik a pomaha
predikovat mozné budouci pftilezitost, rizika a hrozby, proto bylo nutné tuto analyzu

zpracovat i pro spolecnost XYZ s.r.0. (Sedlackova, Buchta 2006).
Politické faktory

e Daiiova politika
V Ceské republice je datiova DPH sazba ve vy3i 21 %. Pokud se bude tato sazba
zvySovat, tak spoleCnosti XYZ s.r.o. zvysi ceny svych vyrobkli minimalné
hodnotu zvySeni dan¢. MlzZe nasledovat a razantn¢jSi zvySeni, jelikoz zdrazi i
materidl, z kterého spole¢nost vyrabi své produkty.

¢ Ochrana Zivotniho prostiedi
Chod spolec¢nosti XYZ s.r.0. neni pro zivotni prosttedi ptili§ skodlivy, jelikoz své
produkty expeduje v plastovych vratnych klcich, které se vyuzivaji do jejich
poniceni, Kdy, jiz nejsou schopny plnit sviij udél a zhotovené vyrobky z nich
vypadavaji a nejsou dobrou vizitkou spolecnosti. Zbozi se také expeduje

V papirovych kartonech, na které se Zadna specidlni dan nevztahuje. V piipadé,
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kdy by Ceska republika zavedla dafi na materialy, v kterych firma expeduje své
vyrobky, hrozilo by zvysSeni cen vyrobkd.

Politicka stabilita

Ceska republika je hodnocena jako stabilni stat po strance politické. Soucasna
vlada, kterd byla zvolena v roce 2021, by méla byt u moci az do roku 2025.
Nynéjsi vlada podporuje soukromé podniky a voli kroky v ramci restriktivni
fiskalni podniky, které maji pomoci statu se vypoiadat s nasledky pandemické
krize v ramci epidemie Covid 19 a zastavit vysoké zadluzovani statniho rozpoctu,
ke kterému dochéazelo béhem minulé vlady.

Pro spole¢nost XYZ s.r.o. to tedy znamena, Ze je otazkou, jaké dalsi restriktivni
kroky v rdmci fiskalni politiky statu vlada zvoli a jak se s nimi dokaze spole¢nost
vypofadat.

Legislativa

Sledovany podnik nese pravni formu spolecnost s ru€enim omezenym, ktera je
v Ceské republice brana jako nejéastéji pravni formou. Z pravniho hlediska je
podnik povinen mit pocatecni kapitdl v minimalni vysi 1 K¢ a je zalozen
spolecenskou smlouvou, kromé toho je nutné provést notarsky zapis ve vetrejné
listin€. Spole¢nost vede jednatel, kterym muze byt vice osob a od roku 2014 1
pravnicka osoba. Daéle je spoleCnost s.r.o. povinna zaznamenavat seznam
spole¢nikti a na konci roku musi odevzdavat. Na zakladé klasifikace dle poctu
zameéstnancu je spolecnosti XYZ s.r.0. zatazena jako spolecnost stiedni velikosti,

jelikoz ma vice nez 50 zaméstnancti a méné nez 250.

Ekonomické faktory

Trend HDP

HDP se po vzpamatovani se z Korona krize opét zacal zvySovat, konkrétné v roce
2021 se zvysil o 3,3 %. ZvySovani HDP pomaha spolecnosti XYZ s.r.o. k lepsi
pozici na zahrani¢nim trhu, coZ pro firmu plati ohledné exportu na sousedni
Slovensko. Ackoliv se v poslednim roce HDP zvysilo, tak se Ceska republika
potyka s rozsahlymi problémy v podobé stale se zvysujicich cen pohonnych hmot
a energii, coz je zpusobeno valkou na Ukrajing, ktera odstartovala v Unoru tohoto
roku a Rusko jako hlavni dodavatel téchto surovin je agresorem tohoto konfliktu,

tak je pravdépodobné, Ze ceny tohoto tovaru budou do konce konfliktu stale
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narustat nebo se ustali na souc¢asné vysoké cené. Pro spole¢nost XYZ s.r.o. neni
tak velkym problémem zvySujici se ceny pohonnych hmot, ale rostouci cenny

energii, protoze na nich jsou zavislé vyrobni stroje.

e Inflace
Tento bod bude u PEST analyzy v oddilu ekonomickych faktora shrnovat vétSinu
kritérii této Casti analyzy.
Mira inflace v roce 2022 raketové roste méla by dosahovat az 12 %. Vysoka
inflace také zptsobuje velké mnozstvi penéz v obéhu. Na rostouci miru inflace se
rozhodla reagovat CNB, ktera od 1.4. 2022 zvysila 2T repo sazbu na 5 %,
diskontni sazbu na 4 % a lombardni sazbu na 6 %.
Zvysujici se inflace je pro firmu problémova piedevsim z diivodu rostoucich cen
vyrobnich materidlii, coz zpusobi zvySeni cen vyrobkl spolecnosti XYZ s.r.o0. a
muze byt tim zplsoben odliv zdkazniki.

e Nezaméstnanost
V lednu roku 2020 byla mira nezaméstnanosti v Ceské republice naméfena na
hodnoté 2,3 %. Z tohoto poctu se jedna z 2 % o muze a z 2,6 % o Zeny. Spolecnost
XYZ s.r.0. piijima na sva pracovni pozice lidi bez ohledu na pohlavi, avsak se zde
zaméstnavani predevSim muzi, a to z ditvodu jejich vzdélani v oboru slevacstvi.
Pro spole¢nost XYZ s.r.o0. to vSak znamena, Ze lidé praci tolik nehledaji, a i timto

faktorem mtize byt zpisobem problém s pfichodem novych zaméstnanci.
Technologické faktory

Jelikoz je spole¢nost XYZ s.r.o. vyrobnim podnikem tak je nutno technologické
faktory vnimat a nahliZzet na né jako na celek. Spole¢nost XYZ s.r.0. se zabyva
predevsim slévarenstvim a dale lakovnictvim a soustruzenim. VSechny tyto
discipliny jsou jiz tradicnimi a maji dlouholetou historii, proto se u nich
v soucasné dobé tolik neprojevuji nové vynalezy. VIada vyzkum v této oblasti
nepodporuje a sama spolecnost jej taky nefinancuje a spiSe piednes novych objevi
¢i metod v tomto odvétvi nechava na najatych Skolitelich, kteti o téchto zménach
pracovniky pouci béhem Skoleni. V ptipadé¢ novych objevii v tomto odvétvi je
spole¢nost XYZ s.r.o. schopna zafinancovat pofizeni téchto technologii

k zrychleni a z u¢inéni vyrobniho procesu.
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Socialni faktory

Demografie

Spole¢nost XYZ s.r.o. se nachazi v Jihomoravském kraji v okruhu 10 km od
druhého nejvétstho mésta Ceské republiky Brna, které ma téméi 380 tisic
obyvatel. V blizkosti spole¢nosti se taka nachazi mésto Blansko, které ma okolo
20 tisic obyvatel.

Mobilita

Diky vyhodné poloze neni pro pracovniky dojizdéni velkym problémem.
Spole¢nost se nachazi nedaleko zastavky brnénské MHD, ktera zasahuje az do
této vesnice. Pro mimo brnénské pracovniky je nejjednodussi autobusova doprava
nebo jizda autem, kterd je snadna, jelikoz se spolecnost nachazi ve vzdalenosti
500 m od hlavniho tahu smérem z Brna na Svitavy.

Urovei vzdélani

Pracovni pozice spole¢nost XYZ s.r.0. nabizi pro pracovniky, kteti maji vyuéni
list a vyssi. Diky nizké vzdalenosti od velkého mésta neni o lidi s timto vzdélani
nouze, coZ spole¢nosti pomaha pii zaplnéni pracovnich pozic.

Zivotni styl

Zivotni styl v oblasti sidla spole¢nosti XYZ s.r.o. je méstského typu, kdy se lidé
z velkomeésta snazi prestéhovat na predmésti. Pracovnici jsou zvykli si odpracovat
své a jit domu, kde se vénuji dale svym aktivitam nebo konicktim. Pracovnici tedy
prilis nespojuji svlij zivot s praci, ale pouze se zajisténim finan¢nich prostfedka

pro potieby svych a své rodiny.

2.20 Shrnuti analytické ¢asti

V analytické ¢asti této prace byla dikladné zanalyzovana kritéria, kterd jakymkoliv

zpusobem souviseji se spole¢nosti XYZ s.r.o. a maji vliv na chod této spole¢nosti a tim

padem 1 na personalni politiku vcetné systému hodnoceni a odménovani.

V analytické ¢asti bylo zjisténo, ze spole¢nost ma dlouholetou tradici, at’ uz v narodnim

nebo pozdgji soukromém vlastnictvi. Dlouholetou tradici méa v Ceské republice také obor,

ve kterém spole¢nost obchoduje a vyrabi. Spole¢nost XYZ s.r.0. je vyrobnim podnikem,

ktery se zabyva predevs§im odlévanim kovovych odlitkd, které jsou predevsim z hliniku
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do piskovych ¢i kovovych kokil. Kromé slévaéstvi se spole¢nost zabyva lakovnictvim a

obrabénim.

Soucasny systém odménovani v sob¢ skryva velké mnozstvi rezerv, které by bylo potieba
zlepsit, coz je v analytické ¢asti popsano. Pracovnici dostavaji priplatky pouze ve forme
statem danych procentech, které jsou na dnesni dobu nedostacujici. Jedinym benefitem

pro pracovniky spolecnosti XYZ s.r.0. jsou ¢asteén¢ dotované obédy v zavodni jidelné.

Mzda pro pracovniky spolecnosti je sloZena z fixni slozky platu a mnohdy, pokud
pracovnik svou praci mize piimo ovlivnit rychlost vyrobniho procesu nebo zvyseni
prodeje, tak se k fixni slozce mzdy ptida variabilni slozka, ktera je definovana procenty

Z ro¢niho vysledku hospodateni nebo z mimofadné prémie.

Pracovnici byli podrobeni dotaznikovému Setfeni, které se tdzalo na otazky tykajici se
charakteristiky dotazovanych subjekt, soucasného systému odménovani a k jeho
zménam a k personalni €asti dotazniku. Béhem Setfeni bylo zjisténo, Ze pracovnici jsou
predev§im muzi ve stiednim véku. Pracovnici si stézuji na soucasny systém odménovani,
ktery jim nepfijde spravedlivy a srozumitelny, proto je nutno ho vylepsit. Dotazovani
ukazali jako nejvétsim motivacnim faktorem ke zlepSeni vykonu prace moznost, ziskat 3

dny placené dovolené navic, ¢imz se bude zabyvat navrhova ¢ést.

V této Casti prace byly také z analyzovany vnitini vlivy, kde byla podrobné rozebrana
pracovni smlouva a pracovni doba. Kromé toho se analyza vnitinich vlivii zabyvala
rozvojem a vzdélanim zaméstnanct, které probiha formou Skoleni jednou za rok.
Spolecnost také vyuziva externi pracovniky, ktefi se déli na agenturni, ktefi jsou vétSinou

ze zahraniCi a na ty, ktefi jsou mistni a poptavaji praci formou brigady.

Hodnoceni zaméstnancli probihd pomoci zaznamovych karet, kde se udédvaji pocty
vyhotovenych vyrobkil a na zakladé nich jsou se zaméstnanci konany pohovory, u kterych
fidici pracovni zaméstnance pochvali a mize jej financné ohodnotit, nebo zaméstnance

napomene z diivodu Spatn€ odvedené prace.

U finané¢ni situace podniku bylo zji§téno, Ze spole¢nost XYZ s.r.0. se v minulych letech
dostala s vysledkem hospodatfeni do zapornych ¢isel, coz bylo zpuisobeno potfizovanim
moderngjSich stroji, které zrychlily vyrobni proces. Podle bankrotniho modelu INO5

spole¢nosti nehrozi bankrot, ba naopak se hodnota kazdym rokem zvysuje, coZ ukazuje,
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ze pro rozvoj nového systému odménovani a zvySeni osobnich nakladl, spoleCnosti

nehrozi bankrot.

rowr

V analytické casti byla také zhodnocena konkurence, ktera ma v nékterych ohledech Iépe
propracovany systém odménovani zaméstnanci a jiné jsou na podobné uUrovni jako
spole¢nost XYZ s.r.o.

Na zavér analytické Casti byla zhotovena PEST analyza, kterd podrobné¢ zanalyzovala

vnéjsi prostiedi spolecnosti XYZ s.r.o.
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3 Navrhova c¢ast

Posledni ¢ast této prace je vénovand nadvrhiim na zlepSeni systému odménovani ve
spole¢nosti XYZ s.r.o. Tyto navrhy jsou vypracovany na zaklad¢ dotazniki, které byly

vyplnény zaméstnanci této spolecnosti.

U kazdého navrhu jsou také zobrazeny naklady, které znazornuji penézni hodnotu, ktera
by byla potfeba vynalozit na uvedeni téchto navrhti do provozu. Podle téchto nakladt
také byly navrhy vytvareny, jelikoz je nutno nalézt rovnovahu mezi néklady na zménu
tohoto systému a uspokojenim zaméstnance, coz vede k naslednému zvySeni motivace a

ke zlepSeni pracovniho vykonu.

Na konci kapitoly bude obsazen harmonogram mozného zavedeni téchto zmén, coz bude

u vSech obsazenych navrhti, do konce roku 2022.

3.1 Shrnuti nedostatkii sou¢asného systému odménovani

Soucasny systém odménovani ve spolecnosti XYZ s.r.o. neni pfili§ rozvinuty a stoji
pouze na zdkonem stanovenym piiplatkem za praci piesCas a moznosti CasteCné

dotovanych obédl v zadvodni jidelné, kterou vyuziva zhruba 70 % zaméstnancil.

U nyn¢jsiho systému odménovani chybi Sir§i mnozstvi benefiti, které by zaméstnance
vice motivovaly ke zlepSeni svych pracovnich vysledki. U konkurenéni firmy nabizeji
benefity v podobé piispévki na penzijni nebo Zivotni pojiSténi nebo piispévek na
dopravu, ktery ovSem spole¢nost nabizi, ale pouze v oklesténé formé, kdy tento ptispévek

pobiraji pouze zaméstnanci ze vzdalenosti 50 km a vice.

Pracovnici se sou¢asnym systémem nejsou spokojeni, coz je znamo z dotaznikového
Setfeni, ve kterém 63 % dotazovanych pracovniki vyjadtilo svou nespokojenost. VétSing
pracovnikim se také zdd nynéjsi systém nesrozumitelny, nespravedlivy a stézuji si nizkou
vysi mzdy, ktera by vSak neméla byt opomijena, jelikoz ji uvedli jako nejvétSim
motiva¢nim faktorem u nynéj$iho systému odménovani.

Vsechny tyto nedostatky pak vedou k tomu, Ze novi pracovnici ¢asto ze spole¢nosti XYZ
s.r.0. odchazeji, coz se potvrzuje i v dotaznikovém Setieni, kdy 31 % dotazovanych

uvedlo, Ze ve spole¢nosti pracuji méné néz rok. Tento fakt pro firmu neni ptinosni, jelikoz

musi stale skolit nové pracovniky.
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3.2 Navrh na zménu soucasného systému odménovani

Névrhti na zménu odménovani ve spolecnosti XYZ s.r.0. je vicero, ale z ditvodu toho, ze
nejde zrovna o malou firmu, tak naklady na zavedeni téchto moznosti zmén nejsou zrovna

nizké a bude pouze na spole¢nosti, které doporuceni vyuzije.

3.2.1 Piesné definovany systém odménovani

Jak jiz bylo dfive uvedeno, tak spole¢nost nema piesné definovany systém odménovani.
Dle formuléii pouze vedouci pracovnici vidi, jak zaméstnanci pracuji a na zaklad¢ toho

pracovniky pokaraji nebo pochvali a mirné se to promitne na jejich vyplatni pasce.

Proto je nutné presné stanovit u vSech vyrobkl nebo jinych produktl prace pfesné normy
a vysi mzdovych ohodnoceni za jejich splnéni ¢i piekroceni. Tyto normy musi byt pro

vSechny pracovniky stejné, aby bylo odménovani spravedlivé.

Pracovnici obchodniho oddéleni jiz tento systém stanoveny maji, ale je nutné jej

Vv upravené podobé¢ aplikovat na celou spole¢nost.

Pro kontrolu splnéni norem budou nadale vyuzivany zaznamové formulare, které bude
vypliovat pracovnik o jednu pozici vys, aby nedoslo k né¢jakému podvodu, protoze by

byl pracovnik finan¢né zvyhodnén.

O systému odmeénovani budou probihat Skoleni, které povede feditel firmy nebo jeho
zéastupce. Konat se budou po kazdé zmén¢ systému odménovani, aby vSichni pracovnici
byli o téchto zménach obeznameni. Toto Skoleni vSak musi probihat minimalné jednou

ro¢né, a to i bez provedenych zmén v tomto systému.

Naklady — naklady jsou u tohoto navrhu nulové, jelikoz jedinym nakladem je vyhotoveni

papirovych dotazniku, ktery je v kontextu vSech naklada firmy zanedbatelny.

3.2.2 3dny volna navic

Pfi dotaznikovém Setieni bylo zjisténo, Ze pracovniky by nejvice motivovala K lep§im
pracovnim vykoniim moznost vzit si 3 dny dovolené navic. K této moZnosti se kladné
vyjadtilo 88 % pracovniki, ktefi odevzdali dotaznik a v tabulce motivace ziskal nejvice
bodul. Tento fakt znamend, Ze by bylo dobré tento benefit v novém systému odménovani

zahrnout.
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Jelikoz neni mozné, aby tuto odménu mohli vyuzit vSichni a ve stejny ¢as je nutno nastavit
pevna kritéria, kterd budou muset byt dodrzena, aby tento systém fungoval. Tento systém
bude spocivat v tom, ze rok bude rozdélen na ctyti kvartaly, kdy se tii kvartaly budou

hodnotit kazdy zvlast a ve ctvrtém kvartalu bude mozné vybrat odmeny.

Tabulka ¢. 8 Systém pro moZnost udéleni 3 dnti dovolené na vic pro zaméstnance

Kvartal 1. 2. 3. 4.
Datum 1.1.-31.3. | 1.4.-30.6. | 1.7.-30.9. | 1.10.-31.12.
Sledovani A B,C B,C,D ACD A,B,D
Odménovani D A B C

V praxi to bude vypadat tak, ze pokud pracovnik v jednom, dvou nebo vSech ttech
kvartalech ve vSech odpracovanych dnech dodrzi normu nebo ji jesté navysi dostane
jeden den placené dovolené navic, ktery se pricte k stavajicim 25. Tyto dny dovolené na
vic bude mozno si vybirat pouze v kvartalu, ktery byl ptidélen stavajici skupiné jako
odménovani. Znamena to tedy, ze kazdy zaméstnanec mtze obdrzet jeden, dva nebo tii

dny placené dovolena k dobru.

Z diavodu toho, Ze vSech 65 zaméstnanci si nemuze vzit az tii dny dovolené na vic v jednu
chvili, tak budou pracovnici rovnomérné rozdéleni do ¢tyi skupin A — D, kdy tyto skupiny
budou rovnomérné zastoupeny, coz znamena, ze v kazdé skupiné bude stejny pocet
pracovnikd z vyroby, administrativy, vedeni a udrzby atd. napiiklad v kazdé skupiné
bude 10 pracovnikii vyroby, 2 z administrativy, 1 z vedeni a 3 z udrzby. Toto rozdé€leni
je z toho divodu, aby pfipadné nadmérné vybirani dovolenych piili§ neovlivnilo vyrobu

Z diivodu absence pracovniki.

Systém bude fungovat tak, Ze kazdé skupina bude pracovat tfi kvartaly vkuse a ve ¢tvrtém
si budou moci vybrat dovolenou, kterou dostanou jako odménu za splnéni prace. V praxi
to funguje tak, ze pokud je pracovnik ve skupiné C, tak je sledovan v obdobi 1.1. — 30.9.,
ale pfi hodnoceni se toto obdobi rozdéli do kvartalli. Pokud v kvartalu byly splnény
podminky dostane pracovnik den dovolené plus, mize tedy ziskat maximalné 3. dny

dovolené. Dovolena se vybira v poslednim kvartalu, a to v obdobi 1.10. — 31.12.

Pokud by mél nékdo problém s pofadim skupin daji se kazdy rok vyménovat, a to stejné

plati také o slozeni téchto skupin.
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Pokud se nejednad o pracovnika vyroby je tieba uspésnost hodnotit na zaklad¢ jinych
kritérii naptiklad odpracovanych hodin ptfescas nebo na zdkladé¢ mimotfaddného piinosu

pro firmu.

Tento zptisob odménéni pracovnikii je bude hodn¢ motivovat a navysi to jejich vykonost
a efektivitu prace, coz se za naklady, které budou vynalozené na tuhle zménu jisté stoji a
pokud pracovnici nebudou plnit normy spole¢nosti naklady spjaté s timto ndvrhem budou

klesat.

Naklady na tento navrh vychazi v maximalni hodnoté, kdy vSech 65 zaméstnancu

dosahlo odménu tii dnti volna 343 200 K& ro¢né.

3.2.3 Prispévek na dojizdéni do prace

V posledni dobé se rapidné zvysuji ceny pohonnych hmot a ceny jizdného brzy budou
nasledovat, proto by spolecnost XYZ s.r.o. méla zavést benefit v podob¢ ptispévku na

~~~~~~

vzdalenosti 10 km a vyssi jde tedy o 75 % pracovnik.

Prispévek bude v hodnoté 1000 K¢ mésicné. Tento prispévek nemusi byt nutné
dlouhodoby, protoze méa pomoci hlavné nyni, kdy domacnostem rostou vyrazné¢ naklady

spojené s dopravou a je mozné, Ze se ceny ¢asem Srovnaji.

Spolecnost XYZ s.r.0. ma jit timto krokem vstiic zajmim svych zaméstnancti a podat jim
pomocnou ruku v téchto tézkych ¢asech. Nastaveni této tvaie by mélo spole¢nosti udrzet

své zaméstnance pod svymi kiidly a zabranit jejich odchodu naptiklad ke konkurenci.

Naklady, které jsou spojeny s timto navrhem jsou ve vysi 576 000 K¢, kdy se poéita, ze

tento piispévek bude pobirat 48 zaméstnanct po dobu jednoho roku.

3.2.4 Vérnostni priplatek

Spole€nost XYZ s.r.o. a méa problémy s castym odchodem novych zaméstnancii, coZ pro
né neni vyhodné, jelikoZ musi neustdle potfadat pohovory a Skolit nové zaméstnance.

Tento problém by vSak mohl fesit vérnostni ptiplatek, ktery by pracovniky nutil zlstavat

Vv praci u spole¢nosti XYZ s.r.0.

Doba prace by se pocitala vzdy od chvile nastupu do préce, a to jiz na zkusebni dobu.

V mésic presného vyroc¢i by se suma piipocitala k vyplaté za dany mésic.
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Hodnoty vérnostnich priplatkli jsou tedy roc¢ni a vyplaceny budou jednorazové.

Pracovniky by tato suma méla motivovat k setrvani u spole¢nosti XYZ s.r.o.

Tabulka ¢. 9 Vérnostni poplatky

Vérnostni priplatek

Odpracovana léta 3-6let 7 -10 let 11 let a vice

Vyse ro¢ni odmény 5000 K¢ 10 000 K¢ 15 000 K¢

Vyse rocnich nakladd je 335000 K¢, kdy se pocita srozloZzenim vyslouzilych

pracovnik dle dat vybranych v dotazniku.
3.3 Zména pracovni doby
Z diivodu toho, ze navrhované zmény jsou velice nakladné, tak je tieba na nékterych

mistech v oboru odménovani zaméstnanct usetiit a najit tak penize, které by mohli

alespon pokryt ztraty vyvolané t€émito zménami.

Tabulka ¢. 10 Zména pracovni doby

Pfichod Odchod
Nynéjsi pracovni doba 5:00 - 6:00 13:30- 14:30
Nova pracovni doba 6:00 - 7:00 14:30 - 15:30

Jednou z moznosti, jak usetfit je posunuti mozného ptichodu do prace, kdy je nyni mozny
od 5:00 rano, coz je dano legislativou jako prace v noci a je zde zakonem dany minimalni
ptiplatek ve vysi 10 %, coz znamend, Ze posunem moZzného ptichodu do prace na 6.
hodinu ranni se tento pfiplatek eliminuje a v osobnich nakladech se touto kosmetickou

zménou uSetii az 324 610 K¢,

3.4 Povinné pravidelné §koleni zaméstnanct

K motivaci zaméstnanci by také méla pfispét moznost vzdélani a seberealizace.
V soucasné¢ dob& probiha Skoleni jednou roc¢né. Nové by bylo dobré zavést Skoleni
kazdého pilroku, na kterych se budou zaméstnanci dovidat informace o novych

technologiich, pracovnich postupech nebo novych vyrobnich metodéach.
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Zamg&stnancim tyto Skoleni pomtzou se vzdélanim v dané oblasti, kterou zrovna
vykonavaji a ve zlepSeni pracovnich vykonti, které jim pomiize ve zlepSeni svych

pracovnich vykond, a tedy Kk lep§imu finanénimu ohodnoceni.

Naklady na tento navrh jsou stanoveny ve vy$i 20 000 K¢, kdy se jedna o dvé

dvouhodinové Skoleni béhem jednoho kalendarniho roku.

3.4.1 Tvorba manuala

Z téchto Skoleni budou vytvotfeny pfesné zaznamy a néasledné na zdklad¢ nich manualy,

M7 oW

které budou pro zaméstnance, ktefi Skolenim neprosli nebo nové ptichozi véetné téch
agenturnich. Zameéstnanec se poté nemiize vymlouvat na to, ze nékde nebyl nebo, ze néco

nevedél

Manudly budou také zhotoveny od kazdého vyrobku ze stejnych divoda, které tu byly

zminény v piedchozim odstavci.

Manualy by méli pomoci pracovnikim k efektivnéjsi praci, lepsi informovanosti o

vyrobnich procesech a take k nizs§i zmetkovitosti,

Naklady na tvorbu manuald jsou zanedbatelné s ohledem na naklady celé spole¢nosti.

3.5 Harmonogram zavedeni navrhu

Tabulka ¢. 11 Harmonogram zavadéni zmén

Harmonogram zavadéni

Navrh Datum

Presné definovat systém odménovani |01.07.2022
3 dny dovolené navic 01.07.2022
Tvorba manualt 15.07.2022
Prispévek na dojizdéni do prace 01.08.2022
Zména pracovni doby 01.08.2022
Skoleni zaméstnancii 01.09.2022
Vérnostni priplatek 01.01.2023

Jako prvni véc je nutné sezndmit pracovniky se zmé&nami, které budou ohledné systému
odménovani nastavat, takze prvni Skoleni ohledné systému odmén by mélo prob&hnout

co nejdiive.
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Hned 1.7. 2022 se také zacne pocitat zkuSebni kvartal, kdy budou vsichni pracovnici
sledovani v obdobi 1.7. — 30.9. a pokud spIni podminky budou si moci v poslednim
kvartalu tedy 1.10. — 31.12. vybrat den dovolené. Tentokrat nebudou pracovnici
rozdéleni do skupin, protoze pro firmu by bylo tnosné, kdyby si jeden den dovolené
vzali v§ichni zamé&stnanci v rozmezi tii nasledujicich kalendafnich mésicti. Od roku
2023 avsak budou muset byt pracovnici rozdéleni do skupin a pojede se podle systému,

ktery byl navrhnut vyse.

S tvorbou manualil neni tieba otalet, proto je nutné zacit je vyrabét co nejdiive, aby se

stala prace co nejdiive co nejvice efektivni.

Ptelom prazdnin se vyuzije v podobé zmény pracovni doby, ktery nemusi pracovnici
piijmout uplné s otevienou naruci, a proto dostanou benefit v podob¢ ptispévku na
dojizdéni, ktery ndladu urcité zlepsi.

AZ se pracovnici vrati z letnich dovolenych probéhne prvni Sskoleni, ve kterém budou
seznameni s novymi technologiemi a vyrobnimi postupy. Informace z tohoto skoleni
budou zapsany do manuall, aby je mohli Cerpat i pracovnici, kteti na Skoleni nebyli
piitomni.

Vérnostni piiplatek bude zaveden az od roku 2023 z diivodu toho, aby nevznikaly mezi

vzpory mezi vedenim a zaméstnanci, ze kdyby to zavedli o mésic drive, tak by néktery

pracovnik dostal vice penéz apod.

v r

3.6 Shrnuti navrhové ¢asti

V navrhové Casti byly piedstaveny jisté navrhy, které by mohly pomoci pracovnikiim
k vy$$i motivaci a pak naslednému odvedeni lepsi prace, coz zaméstnavatel od svych

pracovnikil samoziejmé chce.
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Tabulka ¢. 12 Naklady navrha

Ndaklady

Presné definovany systém odménovani 0 K¢
3 dny dovolené navic -343 200 K¢
Prispévek na dojizdéni do prace -576 000 K¢
Vérnostni priplatek -335 000 K¢
Skoleni zaméstnancii -20 000 K¢
Zména pracovni doby 324 600 K¢

Tvorba manuali 0 K¢
Naklady celkem -949 600 K¢

Naklady na navrhované zmény nejsou nejnizsi, ale je nutno si uvédomit, Ze jde o nejvyssi
mozné hodnoty, coz znamena, ze napiiklad u navrhu tykajici se moznosti dostat 3 dny
dovolené navic je velice nepravdépodobné, ze by vSech 65 zaméstnancii muselo splnit na

100 % plan ve vSech tii kvartalech, takze se tyto ndklady budou jisté sniZovat.

79



4 Zavér

Cilem této bakalaiské prace bylo zmapovani nejnovéjSich poznatkl tykajici se
problematiky systému odménovani podniku. Pro dosazeni tohoto cile bylo nutno
dukladné prostudovat teoretické metody této problematiky, podrobného zanalyzovani

nyn¢jsiho systému odménovani a nasledného vlastniho navrhu k jeho zlepseni.

V teoretické Casti byly podrobné sepsany nyné&;si fakta a skutecnosti tykajici se systému
hodnoceni, odménovani, motivace, mzdovych forem a benefitd a celkové problematiky

personalni stranky. Teoreticka ¢ast byla Cerpana z ovéfenych a vefejné publikovanych

zdroj, které jsou relevantni a vérohodné.

Druha cast této bakalarské prace je vénovand podrobné analyze spolecnosti XYZ s.r.0.,
kterda je vyrobnim podnikem a zabyva se vyrobou hlinikovych odlitki, lakovanim a
soustruzenim. Tato spole¢nost ma bohatou historii, ktera se datuje od roku 1934 a je v této

¢asti podrobné popsana.

V analytické c¢asti byl podrobné popsan systém hodnoceni a odménovani, ktery je
zalozeny na individudlnim nahodilém pfistupu, ktery by v novodobé spolecnosti, ktera
ma vuli prosperovat a dale se rozvijet, nemél byt. Soucasny systém odméfiovani v sobé
skryva velke rezervy, které je nutno doplnit, aby ve spole¢nosti XYZ s.r.o. nevznikali
personalni problémy, které jsou zpisobeny odchodem zaméstnanct, ktefi si naleznou
lepsi podminky u konkurence. S tim souvisi i zastaraly systém hodnoceni, ktery ma za
nasledek vysSsi zmetkovitost, ktera je také zplsobena nedostatenym dopliujicim

vzdélavanim zaméstnancu.

Soucasti analytické ¢asti byl fizeny rozhovor s feditelem spolecnosti, ktery na nékteré
problémy poukazoval a si jich védom. Kromé toho bylo ve spolenosti XYZ s.r.o.
provedeno dotaznikové Setfeni, které ukdzalo Sirokou nespokojenost se soucasnym
systtmem odménovani. Pracovnici nejsou spokojeni pfedev§im s financnim

ohodnocenim své préce.

Navrhova ¢ast byla vypracovana na zéklad¢ dotaznikt, ale bylo vSak nutné volit navrhy,
kterou jsou finan¢n€ Unosne pro spolecnost XYZ s.r.o. Nejvétsi zménou, kterda byla
navrzena, je moznost pro pracovniky, pokud budou spliiovat plan, ziskat az 3 dny placené

dovolené navic. Dalsi navrhy se tykaji vérnostnich ptiplatkt, které maji pomoci
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s eliminaci odchodti ze spole¢nosti anebo moznost dikladnéjsiho sebevzdélavani ve sfétre
technologii a postupti, které spole¢nost vyuziva. V dobé, kdy ceny pohonnych hmot
neustale rostou byl také navrzen ptispévek na cestovani pro pracovniky, ktefi do préace
dojizd¢€ji z vétsi vzdalenosti nez 10 km.

Jelikoz jsou tyto navrhy nakladné je tieba, aby firma nékde usetfila. V tomto ohledu byl
podan navrh tykajici se posunuti pracovni doby, ktera bude nyni za¢inat az v 6 hodin, coz

spole¢nosti pomiize uSetfit naklady v podobé ptiplatku za praci v noci.
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Piiloha €. 1: Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti XYZ s.r.o.

Dobry den, jsem studentem Vysokého uceni technického v Brn¢ Fakulty podnikatelské.

Rad bych Vas poprosil o vyplnéni tohoto dotazniku. Je anonymni a vysledky budou

pouzity pro zpracovani mé bakalaiské prace, ktera se jmenuje ,,Systém odménovani

zaméstnancl a navrhy na jeho zlepseni”.

a)
b)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)

a)
b)
c)
d)
e)

De¢kuji za Vas Cas a vstiicnost
Martin Némec

Jaké je Vase pohlavi?
Muz
Zena

Kolik Vam je let?

18 — 26 let
27 — 46 let
47 — 56 let
57 — 66 let
67 let a vice

Jak jste se dostal/dostala k praci ve spolecnosti XYZ s.r.0.?
Pies inzerat

Na doporuceni znamého nebo kamarada

Nabidka od afadu prace

Sam/sama jsem se na praci zeptal/zeptala

Jiné

Do jakého oddé€leni spadate?
Vyroba

Obchod

Administrativa

Vedeni

Jak dlouho ve spolecnosti XYZ s.r.0. pracujete?
Meéné neZ jeden rok

1 -2 roky
3-6let

7 —10 let
11 let a vic
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a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)
c)
d)
e)

a)
b)

10.

a)
b)

11.

a)
b)
c)
d)
e)

Jak daleko bydlite od VaSeho pracovisté?
1-3km

4 —10 km

11 -20 km

20 -50 km

51 a vice km

Jste spokojeny/spokojend se sou¢asnym systémem odménovani?
Ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

Je pro Vas soucasny systém odménovani srozumitelny?
Ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Ne

Je Vase préce fyzicky naro¢na?
Ano
Ne

Je Vase prace psychicky naro¢na?
Ano
Ne

Zdé se Vam soucasny systém odménovani spravedlivy?
Ano

SpiSe ano

Nevim

SpiSe ne

Ne
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12. Jste spokojeny/spokojend s vysi Vasi pevné mzdy?
a) Ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) SpiSe ne

e) Ne

13. Upftednostnil/upiednostnila byste spiSe navySeni mzdy o 1500 K¢ nebo spise
jiny benefit. Naptiklad listky na kulturni akce, poukazy do restauraci nebo
ptispévek na sport

a) NavysSeni mzdy

b) Jiny benefit

14. Navstévujete zavodni jidelnu? Pokud ne tak proc?

a) Ano

b) Ne

15. Bylo by pro Vas motivac¢ni, kdyby se odménovalo na zdklad¢ soutéze mezi
zaméstnanci?

a) Ano
b) Ne

16. Co z téchto vybranych polozek shledavate v soucasné dobé jako nejvice

motivaénik  pracovnimu vykonu, pokud néco jiného, uved’te co.
a) Mzda
b) Mimotadné odmény
¢) Napli prace
d) Pracovni kolektiv
e) Pochvala od nadfizeného

f) Jiné
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16. Do tabulky prosim vypliite, zda byste mél/méla zdjem o nize vypsané benefity.
Do posledniho sloupce prosim dopliite miru motivace z danych benefitd, které
10 je hodnota nejvyssi. Pokud by Vas napadl jiny benefit, prosim doplite jej pod
tabulku v¢etné miry motivace.

Spise , Spise
P Nevim P
aho ne

Benefit Ano Ne Motivace 1 - 10

Pfispévek na dovolenou

Prispévek za praci prescas ve vSedni dny

Pfispévek na Zivotni pojisténi

Pfispévek na penzijni pfipojisténi

MultiSport karta

Poukazy do wellness centra

Slevomat benefity

Vérnostni priplatek

3 dny dovolené navic

17. Pfemyslite o zméné své pracovni pozice?
a) Ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Ne

18. Doporucil/doporucila byste svého zaméstnavatele svym pratelim a zndamym?
a) Ano

b) Spise ano

c) Nevim

d) Spise ne

e) Ne
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