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Abstrakt

Tato bakalafska prace se zabyva feSenim problému motiva¢niho systému a hodnoceni
zaméstnancll ve firm¢ Jihomoravska armaturka, s.r.o. Nejprve piiblizim teoreticky
problematiku motivace, stimulace a moznosti hodnoceni zaméstnancti. Analyticka ¢ast
predstavi spolecnost a soucasnou situaci motivacniho systému a systému hodnoceni
zaméstnancl. Na zdklad¢ vyhodnoceni analyzy spole¢nosti navrhnu feSeni, které by

spolecnosti piineslo zvyseni efektivity prace a vyssi vykony zaméstnanct.

Abstract

This bachelor thesis deals with the solution of the motivation system issue and the
employee evaluation in the company Jihomoravska armaturka, s.r.o. Initially, I
approach the theoretical issue of the motivation, stimulation and the possiblity of the
employee evaluation. The analytical part outlines the company and the contemporary
situation of the motivation system and employee evaluation system. Pursuant to the
analysis evaluation of the company, | suggest the solution, which would serve the

company as the increase of the working and employee efficiency.
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Motivace, stimulace, hodnoceni, odménovani, benefity, zaméstnanci, fizeni lidskych

zdrojl
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Uvod

vvvvv

nedosahoval zadnych vysledki. Proto zkoumani tohoto faktoru je jednim
dobfte kvalifikované zaméstnance, pecovat a udrzovat si tyto zaméstnance a motivovat

je k co nejlepsim vykoniim.

Velmi spokojenym zaméstnancem je =zajisté dobfe motivovany zaméstnanec.
Nejdulezitéjsim, zédkladnim a velmi i¢innym motivaénim nastrojem je mzda. V dne$ni
dobé¢, ale pouze takovy motivacni nastroj neni dostacujici. V tomto ptipadé je potreba
zamyslet se nad propracovangjSim motivacnim systémem, ktery je doplnén od
zakladniho motiva¢niho néstroje o zaméstnanecké benefity. Hlavnim divodem zavadéni
benefitli je ziskani loajality a spokojenosti zaméstnancd, také ma velky vliv na

uspésnost tvorby firemni kultury.

Pro svou praci jsem si vybrala spole¢nost Jihomoravskd armaturka, s. r. 0., kde bude
moji snahou popsat jak samotnou spolecnost a jeji historii, tak dosavadni motivacni

nastroje, které JMA, s. r. 0. vyuZiva.

Také se pokusim zjistit, zda sou¢asny motivacni systém je pro zaméstnance vyhovujici
a jaké nové zmény by uvitali. Na zaklad¢ téchto ziskanych informaci vytvofim novy
motivaéni systém, ktery by byl daleko efektivnéj$i nez stavajici a vedl zaméstnance

k maximalnim vykontm.

Na zavér piiblizim, zda takto navrZzeny systém bude moZno realizovat a zda jsem

dosahla navrhovaného cile.
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1 Cil prace

Cilem mé bakalarské prace je zlepSeni motivace a odménovani zaméstnanci, které
povedou k vysSim vykonim ve firm¢€. Vlastni navrh motivacniho systému a systému

odménovani bude slouzit pro firmu JMA, s. 1. 0. a bude finan¢né pfijatelny.

1.1 Postupy zpracovani

Nejprve se ve své praci budu zabyvat teoretickymi vychodisky motivace a hodnoceni

zaméstnanc, které jsem cerpala z dostupnych odbornych literarnich zdroja.

V dal§i ¢asti predstavim a zanalyzuji organizaci Jihomoravsk4 armaturka, s. r. o.
Analyza bude obsahovat nejprve predstaveni spolecnosti, jeji historii, organizac¢ni
strukturu, silné a slabé stranky atd. Dale ve vySe zminéné organizaci provedu
dotaznikové Setteni, prizkum stavajiciho motivacniho systému a systému hodnoceni.

Podle ziskanych informaci ze spole¢nosti nasledné provedu vyhodnoceni situace.

V posledni ¢asti vytvoiim dle vyhodnocenych 0daji a finan¢ni situace firmy vlastni

navrh, ktery by mél zvysit efektivitu prace a spokojenost zaméstnancti.

12



2 Teoreticka ¢ast

V této Casti mé bakalaiské prace vysvétlim jednotlivé pojmy, které jsou podstatné pro
pochopeni latky. Nastinim hlavni motivacni teorie a teorii, kterd ma uzkou vazbu

S motivaci a stimulaci jakou je napf. odménovani a fizeni lidskych zdroju.

2.1 Obecné pojednani o motivaci a stimulaci

Zde podrobné ptiblizim jednotlivou teorii motivace, stimulace a zakladni rozdily mezi

nimi.

2.1.1 Motivace

Motiv je vnitini podnét k urc¢itému jednani jedince. Aby lidé mohli reagovat na podnéty,
musi neustale monitorovat a vyhodnocovat stav, ve kterém se nachazeji. Tento proces je
v zasad¢é neintuitivni, tedy védomé ho nekontrolujeme, ale jeho vysledek si
uvédomujeme ve formé aktudlniho pocitu. Vysledky tohoto procesu miiZeme vnimat na

Skale od nejptijemnéjsSich po nejnepiijemnéjsi pocity.

Tyto pocity vyvolavaji potiebu — piijemny pocit své opakovatelnosti a nepiijemny pocit
potfebu zmény, aby se stav opét neopakoval. Jsou-li potfeby podnétem chovani,

muzeme je oznacit za motivy.

Motivace lidského jedince je tedy naplnovani potieb, pfitom se snazime odstranit pocity

nepiijemné a navodit pocity piijjemné.

S vyvojem cloveéka se jeho potieby a pocity méni. To znamend, Ze po urcité dobé

piestaneme vnimat dobré pocity a zacneme hledat jiné potfeby.1

! PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymu a firem. 2005. s. 78.
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2.1.2 Stimulace

Stimul je vngjs$i podnét k uréitému jednani jedince. Jedna se o vné&j$i pusobeni na
motivaci lidi. Uc¢inek stimulace zavisi na vnitinim prostiedi, na motivacni struktuie
jedince, tj. na urcité pfipravenosti pfijmout nebo nepiijmout podnét. Stimulace

a motivace jsou tedy uzce spj aty.2

2.2 Teorie motivace

o . .. . ., . .. vevr . . .. 3
Piistupy k motivaci jsou zaloZeny na teoriich motivace. Nejvlivngj$imi teoriemi jsou:

= Teorie instrumentality, ktera je zaloZena na zakladé odmény nebo trestu
(politika cukru a bic¢e). Odména nebo trest pak slouzi k zabezpeceni toho, aby se
jedinci chovali nebo jednali zddoucim zpisobem.

= Teorie zamérené na obsah, ktera se soustiedi na obsah motivace. Tvrdi, Ze
motivace je v podstaté podnikani kroki za ti¢elem uspokojeni potieb. Autofi této
teorie zaméfené na obsah byli Maslow a Herzberg.

= Teorie zaméfené na proces, kde psychologické procesy maji vliv na motivaci
souvisejici s o¢ekavanim (Vroom), cili (Lantham a Locke) a vnimanim

spravedlnosti (Adams).

2.2.1 Teorie instrumentality

»Instrumentalita® je smysleni, ze pokud jedinec udéld jednu véc, povede to k jiné véci.
Tato teorie ve své nejhrubsi podobé tvrdi, Ze jedinci pracuji pouze pro penize.

Objevila se v souvislosti s dirazem na potfebu zracionalizovat praci a s dirazem na
hospodarné vysledky. Teorie se domniva, ze jedinec bude vice motivovan k praci,

jestlize tresty a odmény budou piimo spojeny s jeho vykonem.

2BEDRNOVA, E., NQVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. 2004. s. 399-400.
¥ ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojt. 2002. s. 161.
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Je také zalozena na principu upeviiovani minéni Clovéka a na tzv. zédkonu pficiny
a ucinku. Tento pfistup byl a stale je Siroce pouzivan a v nékterych piipadech byva
povazovan za velmi uspésny. Nevyhodou je, Ze je zaloZzen vyhradné na systému
kontroly a na vlivu z vnéjsku a dale nebere v Givahu dalsi lidské potieby. Také si
neuvédomuje, ze systém fizeni a kontroly mize byt ovlivnén a oslaben neformalnimi

« . g 4
poméry mezi pracovniky.

2.2.1.1 Teorie ,,cukru a bice*

Patii mezi nejstarsi teorie na svété — a je stale jednou z nejrozsifenéjsich. Abyste védéli,
jak hluboce saha tato teorie, vratime se k ptuvodu slova stimul. Toto slovo pochazi
z latinského slova stimulus, které ptivodné znamena pobidnout nebo bodec — tedy oceli

zakoncend htl, kterou se pohénéla zvifata a nutila je proti jejich vili a pfani.

Tuto teorii vam pfiblizim na jednoduchém ptikladu:

Ptedstavte si, Ze vlastnite osla, ktery se nechce hnout z mista. Jednim ze zptisobu jak ho
pfimét pohnout je, Ze ho budete Svihat bi¢em. Druhy zptsob je mu podrzet pied nosem
cukr. Z vaseho pohledu vam bude jedno, zda svého osla budete bit nebo pouzijete
druhou metodu hlavné, Ze se osel pohne a vy nebudete muset vyvinout silu k tomu,
abyste ho dal tlacili nebo vlekli. Nakonec jste si ho piece potidili, aby vam energii Setfil
a ne bral. Jak cukr, tak i bi¢ se oslu pomdhaji rozhodnout. Cukr je piijemnéjSim
nastrojem, proto bude daleko U¢inngjsi, pokud bude zvife vyhladlé. Pokud je zvife
nasyceno nebo ho nékdo pred vami nakrmil cukrem, pak vas cukr nebude fungovat.
V tuto chvili budete muset Svihnout osla bi¢em, pravdépodobné se spiSe rozhodne
pohnout, nez aby riskoval dalsi bolest. Pohnutkou pro tento pohyb bude silny odpor

a strach z bolesti, ktera je spolecna pro vsechny zivé tvory, véetné lidi.

Mezi lidmi a osly existuje urcita analogie, jinak by metoda ,,cukru a bi¢e* nemohla tak
dlouho pretrvavat. A tak mame sklony pouZzivat vici lidem tytéZ metody, jaké jsme

pouzili viic¢i oslu. Od ptivodniho pouzivani bice k popohnéani zvifete se vyznam stimulu

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. 2002. s. 161-162.
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rozsifil na cokoli, co vyvolava, zvysuje nebo zrychluje télesnou aktivitu. A hlavné to, co
zahrnuje vSe, co dodava vzpruhu, muze také zvysit vas zajem ¢i podnitit vas byt nécim,
co vas uspokoji nebo posili. Stimuly mohou byt kladné, naptiklad nabidka odmény nebo
néjakého lakadla jako podnétu, na druhou stranu muazou byt i zaporné, jako hrozba se
strasnymi nasledky, pokud nedojde k razantni zméng, pfipadn¢ muze jit 0 kombinaci

obojiho.”

2.2.2 Teorie zamérena na obsah (teorie potieb)

Tyto teorie stoji na presvédCeni, Ze potieba, kterd je neuspokojend, vytvaii napéti
a situaci, kdy vznikd nerovnovédha. K navraceni rovnovahy je potieba rozpoznat cil,
ktery usSpokoji potfebu, a najit takovy zpusob chovani, ktery povede k dosazeni
vytyceného cile. Kazdé vystupovani je tak motivovano neuspokojenymi potfebami.

Ne kazdd osoba ma stejné dulezité¢ potfeby — nékterym miize daleko vic zalezet na
dosazeni cile. Zavisi to na prostiedi, z kterého jedinec vychazi, na jeho vychové
a dosavadnim Zivoté¢, ale 1 na jeho soucasné situaci. Situace miZze byt zkomplikovana
tim, Ze mezi potfebami a cili neexistuje Zadny jednoduchy vztah. Jedna stejnd potieba
1ze uspokojit riznymi cili, a ¢im silngj8i je dana potieba, a ¢im déle trva, tim se okruh
moznych cili vice rozSifuje. Miize vsak také nastat, ze jeden cil je schopny uspokojit
fadu potteb — naptf. novy kabat poskytuje nejen moznost teplého obleCeni, ale

1 ptileZitost, jak zaptlisobit na pfé.tele.6

2.2.2.1 Maslowova hierarchie poti‘eb

Nejslavngjsi teorie potteb je ta, kterou vytvoril Maslow. Tvrdil, ze je pét hlavnich
skupin potieb, které jsou spolecné pro vSechny typy lidi. Od zakladnich fyziologickych
potieb pfes potieby jistoty a bezpeci, socialni potieby a potifeby uznani, az k potiebam

seberealizace, nejvyssim ze vSech. Maslowova hierarchie potfeb je nasledujici:

5 ADAIR, J. Efektivnivmotivace. 2004. s. 19-21.
® ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. 2002. s. 162.
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Obriazek 1: Maslowova pyramida potieb (Zdroj: vlastni zpracovani dle: ARMSTRONG, M. Rizeni
lidskych zdroji. 2002. s. 162-163.)

Potreba
rozvijet
schopnosti a
dovednosti

4. POTREBY
respekt, sebedeta, uznani UZNANI
rodina, laska, pratelstvi, akceptace 3. SC_'CIALNI
prislusné skupiny POTREBY
ochrana proti nebezpedi a nedoastatku 2. POTREBY JISTOTY
fyziologickych potfeb A BEZPECI
F- . 1. FYZIOLOGICKE
/ potrava, voda, vzduch, sexuilni potieby \ POTREBY

5. POTREBY
SEBEREALIZACE

Maslowova hierarchie potieb tvrdi, Ze uspokojenim nizSich potieb se stava hlavni
potfebou potieba vyssi a pozornost cloveka je pak koncentrovana na uspokojeni této
VysSi potieby. Potieba seberealizace vSak nemutze byt nikdy ukojena. Maslow tekl, ze
»cloveék je zivoCich s pranimi“, pouze neukojena potieba motivuje chovani jedince
a hlavni potteba je prvotnim motivatorem chovani. K psychologickému rozvoji dochazi
pohybem po pyramid¢ potfeb vzhtiru, ale nemusi to byt podminka. Prvotni potieby stale
existuji, ale jako motivatory docasné usnou a po Case se jedinci k dfive uspokojenym

v r v 7
potiebam soustavné vraceji.

2.2.3 Teorie zamérené na proces

V téchto teoriich se klade diiraz na psychologické postupy nebo sily, které ovliviiuji
motivaci, 1 na zdkladni potfeby. Mlizeme tyto teorie nalézt i pod ndzvem kognitivni
(poznavaci teorie), protoze se soustiedi na to, jak lidé vnimaji své pracovni prostiedi

a zpusoby, jak je ztvariiuji a chapou.

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. 2002. s. 162-163.
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N 24

procesy jsou:®

» Teorie oekavani (expektacni teorie),
= teorie cile (dosahovani cill),

= teorie spravedlnosti (pocity spravedinosti).

2.2.3.1 Teorie oekavani

Motivace a vykon jsou ovlivnény vnimanym spojenim mezi usilim a vykonem, mezi
vykonem a vysledky a mezi vyznamem vysledku pro daného jedince. Motivace zavisi

< . . , < . < Iy 9
na pravdépodobnosti, Ze po usili bude nésledovat odmeéna, a ze odmeéna stoji za to.

2.2.3.2 Teorie cile

r v

Motivace a vykon se zvysi, jestlize maji jedinci ndro¢né, ale splnitelné cile a dostava se

jim za to zpétné vazby. 10

2.2.3.3 Teorie spravedInosti

Lidé dokazou zvysit svlj vykon a motivaci, pokud se snimi zachazi slusné

11
a spravedlive.

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. 2002. s. 163.
° tamtéz, s. 163-164.

19 tamtéz, s. 165.

1 tamtéz, s. 165-166.
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2.3 Motivace a vykon

Predmét motivace je vyznamny vSude tam, kde jde o vykon. Motivace a schopnosti
spolecné tvofi dvé vychozi kategorie subjektivni kategorii, osobnostni kategorii

a determinant vykonu, resp. vykonnosti ¢loveéka. Toto tvrzeni Ize vyjadtit vzorcem:
V=f(M.9S),

Kde: V =uroven vykonu (v rozmérech kvality a kvantity),

M = tiroven motivace (mira chténi ¢loveéka podat vykon),

S = aroven schopnosti (védomosti, znalosti, dovednosti).

Na prvni pohled by se mohlo zdét, Ze tento vztah je velmi jednouchy. Avsak nazor, ze
¢im je motiv silngjsi, tim je vykon vyssi a lepsi, v pIné mife neplati! I zkuSenost iika, ze
chceme-li néco pfilis, nebyva casto vysledku dosazeno.

Pfic¢inou tohoto jevu je skuteCnost, ze pfiliSnd motivovanost nese vysokou miru
vnitiniho, psychického napéti, které narusuje normalni ¢innost lidské psychiky a zhorsi

tak aktualni vnitini, subjektivni pfedpoklady vykonu. Vykon tedy snizuje.

Vztah mezi motivaci, néaro€nosti ukolu a vykonem ukazuje nazorné tzv.

Cerkestiv-Dodsontv zékon, ktery se také oznacuje jako ,,obracena U-ktivka®.

Priibéh ,,obracené U-kiivky* ukazuje na skuteCnost, ze trovenn vykonu za predpokladu
nizké urovné motivace bude nizka. Se stoupanim intenzity motivace se bude za jinak
stejnych podminek, tj. pfi stejné urovni schopnosti vykonu, zvySovat, ale jenom do
urcité trovné motivace. Prevysi-li motivovanost jedince urCitou hranici, uroven jeho

vykonu se snizi. Aby tento zdkon fungoval, je tieba doplnit ho o tato tvrzeni:*?

* Pro kazdy druh ukolu existuje jista optimalni irovein motivace. Vyssi nebo

niz$i motivace vede ke sniZzeni vykonu.

12 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie fizeni. 2004. s. 374-375.
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* Optimalni droven motivace se odliSuje v zavislosti na sloZitosti ukolu. Pro
slozité tkoly se jako optimalni ukazuje relativné niz$i uroven motivovanosti,

v

naopak pro ukoly, které jsou snadnéjsi je optimalni vysoka motivovanost.

2.3.1 Vykonova motivace

Predstavuje osobnostné charakteristickou, pomérné neptetrzitou tendenci jedince docilit
co nejlepsiho vykonu nebo alespont délat ¢innosti co nejlépe, V nichz je mozné uplatnit
méfitko kvality a které se tedy muze ¢i nemusi podafit resp., v nichz je jedinec schopen
dosdhnout tUspéchu. Méfitko kvality mlze byt napiiklad prosté: ,podafilo
se — nepodafilo se®, ,,zlepSeni — zhorSeni®, apod.

Vykonova motivace velmi uzce souvisi se dvéma jiz zminénymi specifickymi lidskymi
tendencemi:

= Tendence (potifeba) dosdhnout tspéchu.

» Tendence vyhnout se netuspéchu.

Tyto potieby jsou vlastni vSem jedinciim, byvaji vSak vystizeny odlisné a v rozdilné

mire. '

2.4 Motivacni profil

Motivaéni profil ukazuje v pribéhu casu pomeérné stdlou charakteristiku osobnosti
¢loveka. Tento profil obsahuje pfiznaéné motivacni tendence ¢i orientace pro jedince,
resp. skladbu, vyhranénost a intenzitu jeho vnitinich hnacich sil. V souvislosti
s vykonovou motivaci u nékterych osob prevlada orientace na uspéch, zatim co u jinych
tendence vyhnout se netuspéchu. Obé¢ tyto orientace jsou do urcité miry vlastni kazdému.
Motivacni profil ¢loveéka se vytvari a vyviji spolecné s vytvafenim a vyvojem celé jeho

osobnosti od nejzazsiho véku. Pozname-li motivacni profil urcitého jedince, ziskavame

13 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. Psychologie a sociologie fizeni. 2004. s. 375-376.
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urcity pohled do jeho nitra, do skladby, povahy a forem fungovani jeho motivace.

Poznani motivacniho profilu konkrétniho jedince

» umoznuje vétsi pochopeni individualnich projevii ¢loveéka 1 celému komplexu
jeho chovani ¢i jednéni,
* je hlavnim nepostradatelnym predpokladem moznosti efektivniho stimulovani,

PR v s Y sy . v s v v vz ’ v 14
tj. uspesného ovliviiovani motivace urcitého ¢lovéka zadoucim smérem.

2.5 Motivace pracovniho jednani

V soucasné spolecnosti je vice ¢i méné obvyklé, ze 1idé pracuji. Pracovni ¢innost je
¢innosti cilevédomou, uUmyslnou a systematicky provadénou, tedy cinnosti
motivovanou.

Pracovni motivaci rozumime motivaci chovani lidi, kterd je spojena s vykonem prace,
S vykonavanim urcité pracovni pozice a s vykonem ji odpovidajici pracovni role, tj.
S plnénim pracovnich ukoll. Motivace k praci sdé€luje pfistup jedince k praci, k danym
okolnostem jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim tkolim, tj. ukazuje

skutecnou podobu jeho pracovni ochoty.
V psychologii byvaji rozdéleny do dvou skupin motivl k praci

* motivace intrinsickd — motivy, které souviseji s praci samotnou,

. . . y . J 4 . r roe 1
= motivace extrinsickd — motivy, které lezi mimo vlastni praci.’®

2.5.1 Intrinsicka motivace

K nejvyznamnéj$im intrinsickym motivim patfi:16

= potieba ¢innosti — potieba zbavit se nadbytecné energie,

“BEDRNOVA, E., NOVY, I. Psychologie a sociologie fizeni. 2004. s. 377-379.
*° tamtéz, s. 383.
*° tamtéz, s. 383-384.
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* potieba kontaktu s druhymi lidmi — za dtlezity motiv je povazovan zvIlasté
u téch praci, jejichz pracovnim obsahem je kontakt s lidmi,

= potieba vykonu — radost Ci uspokojeni, které clovéku piinasi prozitek
uspeésného vykonu,

= touha po moci — jejiz uspokojeni alespon v ur¢ité mife nabizeji vySsi pozice
V hierarchii pracovnich pozic,

= potieba smyslu Zivota a seberealizace — jejiz uspokojeni nabizi prace
poskytovanim pfilezitosti k ¢innostem, které jsou smysluplné, dosahované
vysledky jsou hodnotné a jedinec zde muze prokazat své kvality a nadale

rozvijet své osobni predpoklady.

2.5.2 Extrinsicka motivace

s v s . ’ c o w17
K nejvyznamnéj§im extrinsickym motiviim patfi:

= potieba penéz,

* poti‘eba jistoty — je do jisté miry totoznd s potfebou penéz, zaméfuje se vSak
vice na budoucnosti ¢lovéka,

* potieba potvrzeni vlastni dileZitosti — je spojovana s prestizi zastdvané
pracovni ¢i spolecenské pozice,

* poti‘eba socidlnich kontaktu,

* potieba sounaleZitosti, partnerského vztahu — Vv zaméstnani se pozndvaji
pfislusnici druhého pohlavi a maji tak moZnost navazovat kontakty, coz

potvrzuje fakt, Ze mnoho part se poznalo na pracovisti.

2.6 Stimulace jako nastroj pracovniho jednani

Stimulace plsobi na jednani lidi a vnitini pracovni motivaci. Stimulace slouzi
k ovlivnéni motivace a ma za tkol sjednotit cile zaméstnanci podniku s podnikem.
Ucinek zavisi na tom, zda spolecnost znd motivacni profil svych zaméstnanct, ¢im lépe

Jej zna, tim Iépe mize nastavit stimulaéni nélstroje.18

" BEDRNOVA, E., NOVY, L. Psychologie a sociologie fizeni. 2004. s. 384.
® FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 69.
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2.6.1 Stimulaéni postupy

Formalni stimulacni postupy mohou hrat vyznamnou ulohu, ale vzdy je musime
povazovat pouze za &ast celku. Zadny postup také nemiiZe pisobit sam o sobg, vzdy
musi byt doplnén 0 dalsi z aktivit, které podnikame. Pouziti postupu musi byt s celou

Skalou jinych aktivit a soucasn¢ jimi musi byt posileno.19

2.6.1.1 Systémy zaméstnaneckych vyhod

Lidé nepracuji pouze kvili platu nebo mzd¢, obvykle je k dispozici cely systém odmén,
ktery by mél byt spojovan piedev§im S motivaci zaméstnancl. Vyznam tohoto systému
je dvoji. Za prvé je jeho smyslem ptilakat ty nejlepsi kandidaty a zajistit ispéSny nabor
a vybér. Za druhé je smyslem udrzet si své zaméstnance a vést je k tomu, aby vasi

organizaci zachovali vérnost a loajalitu.

Slozky tohoto systému jsou riizné a po&etné, patfi sem zejména:?°
= plat,
= penze,

»  sluzebni viiz,

» stimula¢ni nebo prémiové platby,

* moznosti podili na vlastnictvi,

= zvlastni terminované pujcky,

= proplaceni vydaj,

» slevy na vyrobky nebo sluzby spolecnosti,
» zdravotni a jiné pojisténi,

» skupinové stimuly.

9 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 69.
2 tamtéz, s. 69-70.

23



2.6.1.2 Finanéni stimuly

Problém finan¢nich stimuli mlze nastat, jestlize je clovek zacne rychle povazovat za
danou véc a jejich motivacni sila tim upada. Penize jsou vSak na druhou stranu dobrym
motivacnim prostfedkem. V nékterych piipadech spolecnosti pfistupuji k vyplaceni
provizi. Systémy vyplaceni provizi funguji nejlépe, jes‘[liie:21

* jsou soucasti celku, ktery zahrnuje plat,

* jsou individualni,

* umoznuji pravidelné vyplaceni (mési¢né nebo ctvrtletné),

* jsou jednoduché.

2.6.1.3 Nefinan¢ni metody

Tyto metody mohou byt rovnéz zalozeny na principu pravidelnych plateb, avsak s tim
rozdilem, Ze jsou vyplaceny jinou formou neZz formou penéz. Nejcastéji pouzivanou
a dobfe hodnocenou moznosti jsou cesty, ale miizou se sem fadit i rizné druhy zboZi.
At se vSak jedna o cokoliv, musi to odpovidat potfebam dotycnych lidi. Také by se

, y " ‘., 22
nabidka mé€la s uréitou dobou meénit.

2.6.1.4 UdrZovani zajmu

Ani ty nejleps$i metody se nemiizou pouzivat pofad dokola. Jejich pfitazlivost postupné
klesa, proto potfebujeme najit kombinaci raznych postupti. Naptiklad:

» soubor raznych prvka, které samy o sobé vedou k motivaci,

» zakladni odménovy systém,

= urcity pocet kratkodobych metod, jeZ mizeme v piipadé potieby obménovat.

2L FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 72-73.
2 tamtéz, s. 73.

24



Zakladnim znakem tohoto celku musi byt zména. V oblasti kratkodobych metod by se
meéla zména provadét co nejcastéji tak, aby se udrzel zajem, a aby byli uspokojeni
vSichni zaméstnanci. Série metod tedy skutecné udrzi zdjem na vysoké urovni po delsi

dobu.®

2.6.1.5 Komunikace

Cely proces zahajovani urCitého procesu, jeho vysvétlovani a hodnoceni pokroku
vyZzaduje perfektni komunikaci. Chceme-li dosahnout maximélniho ucinku, musime
dbat na tyto skutecnosti:

» komunikace musi byt jasna,

= piesnost,

= zachovat jednoduchost,

* spojovani metody s né¢im zajimavym a zabavnym,

* pamatovat na pracovni ucel celé akce,

* hovofeni o konecnych vysledcich.

Ve skutecnosti neni tak diilezita metoda sama a dokonce ani skutecnost, Ze dobie
funguje. Cely proces zaind tim, ze metodu projednavate s ostatnimi a na jeho ucinku

Iy . v ’ vr 24
se podepise to, jak o ném ostatni hovofi.

2.6.1.6 Extrémni méritka

V této oblasti hraje velkou roli soutézeni. Nékteré spolecnosti zavadeji napt. ligové
tabulky nebo hodnotici systémy, jejichz cilem je neustile soustied’ovat pozornost na

v . vr ’ Vv o 2
moznosti dalSich aspéSnych obchodt. >

2 FORSYTH, P. Jak motivovat lidi. 2000. s. 74-76.
24 tamtéz, s. 77.
2 tamtéz, s. 77-78.

25



2.7 Rizeni lidskych zdroji

Cilt dosahujeme ftizenim zdroji. Rizeni je postup, ktery vyuziva zdroji za ucelem
dosazeni cilt. Rizeni lidskych zdroji se zabyva dosahovani organiza¢nich cili pomoci

lidskych zdroji.?

2.7.1 Strategie lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji v nasich zemich (CR a Slovensko) proslo v poslednich letech
tremi etaparni:27

1. byrokraticky ptistup (70. a 80. 1éta),
2. operativni ptistup (na pocatku 90. let),

3. strategicky pftistup (zhruba od roku 1993).

2.7.1.1 Byrokraticky pristup

Piistup k persondlnimu fizeni byl spiSe postaven na operativnim a administrativnim
feSeni bezprostiednich problémil.

Stat na zakladé navrhi schvaloval a ptidéloval limity mnozstvi pracovnich sil
v okresech, limity pfijimanych absolventii Skol, uciii i limity celkového poctu
pfijimanych pracovnikid. Za ptekroceni limitd pak byly ukladany postihy. Rozvijeni
manazeril melo byt usmériiovano Individualnimi plany osobniho rozvoje tzv. IPOR, kde
Jim byly nadtizenymi ukladany tikoly v oblasti pracovni, vzdélavaci i politické. Plnéni
téchto kol bylo pfisné kontrolovano Komplexnim hodnocenim. Individudlni plany
osobniho rozvoje i Komplexni hodnoceni se tykaly spiSe politické angazovanosti nez
skutecného piinosu pracovnika a casto byly realizovany spiSe formalné. Vedouci
pracovnici si tyto materialy museli vypracovavat sami s doporucenim, aby o sob& uvedli

1 n¢jakou negativni skutecnost.

2 BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. 2001. s. 357.
" tamtéz, s. 358.
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Tento piistup platil az do revoluce v roce 1989. Byrokratické a politické postupy tak
omezovaly rozhodovéni firem, na druhé strané¢ vSak tyto postupy vyzadovaly urcitou

uroven dlouhodobého planovani a strategického mysleni ze strany podnikﬁ.28

2.7.1.2 Operativni pristup

Po revoluci byla stitni omezeni odstranéna a privatizované podniky se zacaly
rozhodovat v personalnich otazkach samostatné. Tato rozhodnuti se vSak zaméfovala
spiSe na okamzité potieby vyroby nez strategickymi zadméry. Na zaklad¢ toho pak

vznikla fada praktickych problém.

Ve velkych organizacich zacali zacatkem devadesatych let znacné snizovat stavy
zameéstnancu. Zameéstnance o tom fadné nikdo neinformoval, koho se snizovani bude
tykat, a tak si zacali v nejistoté hledat misto jinde. O nckolik mésicii pozdéji byla
situace pirehodnocena, ale vétSina kvalifikovanych délnikd uz byla pry¢ a podnik se

zacal potykat s nedostatkem téchto pracovnikd.

Personalni politika, kterd zkoumd pouze feSeni operativnich ukoll, vyvolava
z dlouhodobého hlediska &asto potize. Casem se ukazalo, Ze strategie a planovani jsou

v fizeni lidskych zdrojii potiebné.?

2.7.1.3 Strategicky pristup k Fizeni lidskych zdroji

Tento pfistup je postaven na dlouhodobém planovani aktivit. Zamétuje se na dosazeni
dlouhodobych cild, které vyplyvaji zcili organizace. UmoZiluje piedchdzeni tfadé
kritickych stavii tim, Ze odhaduje, planuje a realizuje personalni potieby organizaci.
Pocitd s ndhradami za vedouci pracovniky, ktefi mohou piejit ke konkurenci, vcas

odhali potieby rekvalifikace v utlumovych provozech nebo rozsiteni kvalifikace

2BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. 2001. s. 358.
Stamtéz, s. 358-359.
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v programech perspektivnich, davd pomérné jasnou perspektivu postupu a rozvoje

o 30
pracovnikd.

Strategie Fizeni lidskych zdroju uréuje:31

» jaké mnozstvi pracovnikl bude potiebné v jednotlivych ttvarech, odbornostech
a profesich, aby byla naplnéna strategie firmy,

» jak a jakymi kanaly bude organizace ziskavat potiebné mnozstvi pracovniki
v uréitych profesich, zda z vlastnich zdroji nebo zvenku,

= jakych kritérii bude pouzito pii propousténi nadbytecnych pracovniki,

» podle jakych kritérii budou vybirani novi pracovnici,

» jak bude organizace ziskavat nové znalosti a dovednosti,

» jak bude organizace postupovat pti vzdélavani pracovnikd,

= jak bude firma motivovat pracovniky ke stabilit¢ a vys$Simu usili,

= jaka kritéria budou pouzivana pro hodnoceni pracovnikti a jak bude zajisténa
rozdilnost pracovnik pfi odménovani,

» podle jakych kritérii bude fizena kariéra pracovniki.

2.8 Rizeni pracovniho vykonu

Zabezpeceni Grovné pracovniho vykonu, ktery vytvati pfedpoklad pro pieziti a rozvoj
organizace, je chapano jako souhrnny proces, integrujici vSechny faktory, které mayji
vliv na vykonnost organizace. Cilem neni jen zhodnotit pracovnikiv vykon, ale
motivovat ho ke spoleénym cilim, k aktivnimu feSeni problémt spojenych s jejich
realizaci a rozvijenim vlastnich schopnosti a dovednosti. Pracovnik se tak stava
aktivnim prvkem procesu. Princip integrity v fizeni pracovniho vykonu spociva ve
spojeni:32

= stanoveni pracovnich kol a hodnoceni jejich plnéni,
= zplsobu organizace prace a fizeni,

» odménovani,

% BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management. 2001. s. 359.
> tamtéz, s. 369-360.
2 DVORAKOVA, Z., a kol. Management lidskych zdroji.. 2007. s. 252.
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* rozvoje pracovnich kompetenci.

2.9 Odménovani pracovniku

Odménovani zaméstnanc je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, kterd na sebe pritahuje mimotfaddnou pozornost jak vedeni organizaci, tak
zam¢stnancl. Zaroven se jedna o Cinnost s Siroce propracovanou, a tedy i1 rozsahlou

teorii a metodologii.

Odménovani v modernim fizeni lidskych zdroji nevyplyva pouze ze mzdy nebo platu,
popiipade jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Pojeti odménovani je v moderni dobé mnohem §irsi.
Zahrnuje povySeni, pochvaly a také zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci
pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru
nebo jiného vztahu, na jehoz zédkladé pracovnik pro organizaci pracuje. Odménovani
muze zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napi. ptidéleni
vybavené kancelare, zafazeni na urcité pracovisté aj. Stale Castéji byva mezi odmény
zatazovano 1 vzdélavani poskytované organizaci. Kromé téchto vice ¢i méné
hmatatelnych odmén, které kontroluje a rozhoduje o nich organizace, se stale vice
pozornosti vénuje tzv. vnitinim odméndm. Ty nemaji hmotnou povahu a jsou spojené se
spokojenosti pracovnika a s vykondvanou praci, sradosti, kterou mu prace dava,
S pfijemnymi pocity vyplyvajicimi z toho, ze se mlze zucastiiovat urCitych aktivit ¢i
ukoll, z pocitli uziteCnosti a UspéSnosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni,
dosahovani pracovnich cili a kariéry apod. Odmény tohoto druhu jsou spjaty
S osobnosti pracovnika a jeho potfebami, zajmy, postoji, hodnotami a normami. Vedle
penéznich forem odménovani se tedy pouZzivaji 1 nepenézni formy, z nichZ nékteré lze
vyjadfit v penézich, ale nékteré v penczich nelze vyjadfit viibec. VSechny uvedené

odmény pak tedy tvoii celkovou odménu.*

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 2007. s. 265-267.
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2.9.1 Rizeni odménovani

Rizeni odméhovani se zabyva strategiemi, politikou a procesy, které jsou potiebné
k zabezpeceni toho, aby bylo to, ¢im lidé pfispivaji organizaci, uznano a odménéno jak
formou penézni, tak i nepenézni. Je zaméieno na formu, realizaci a udrZzovani systému
odménovani, wusilujicich o uspokojovani potfeb organizace 1 osob na ni
zainteresovanych. Obecné je cilem odménovat lidi slusné, spravedlivé a dasledné podle
jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo budoucimu dosahovani strategickych

cilti organizace.

Rizeni odménovani se netyka pouze pené¢znich odmén a zaméstnaneckych vyhod. Tyka
se také nepené¢zniho a nehmotného odménovani, jako je uznani nebo pochvala,
ptilezitosti ke vzdelavani a rozvoji a ristu pravomoci a odpovédnosti pii vykonavani

. 34
prace.

2.9.2 Cile Fizeni odménovani

Cile Fizeni odmé&tiovani jsou:>

* odménovat jedince podle hodnoty, kterou vytvaii,

» propojovat postupy VvV odménovani s cili podniku a podnikani i s hodnotami
a pottebami pracovnikl,

= odménovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezit¢ z hlediska chovani
a vysledk,

* pomahat ziskdvat a udrzovat si potfebné vysoce kvalitni a kvalifikované
pracovniky,

= motivovat lidi a ziskédvat jejich oddanost a angazovanost,

= vytvaret kulturu vysokého vykonu.

¥ ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovniki. 2007. s. 20.
% tamtéz, s. 20.
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2.9.3

Systém odménovani

Ptistupy k plnéni cili fizeni odménovani jsou vtéleny do systému odménovani. Ten

vr.3
tvort:

Ukoly systému odméiiovani:

1.
2.
3.

6

Strategie odménovani — stanovuje, co organizace Vv dlouhodobé perspektivé
zamysli d€lat v oblasti vytvareni a realizace politiky, praxe, procesii a postupt
odménovani podporujicich dosahovani jejich podnikatelskych cila.

Politika odménovani — diava navod pro rozhodovani a pottebné kroky.
Naptiklad podnik miize mit politiku, kterd urcuje, Ze urovné penéznich odméen
V podniku budou odpovidat primérnym trznim sazbam.

Praxe odménovani, kterou tvoii struktury tfid a mzdové struktury (sazby),
metody, jako je hodnoceni prace a programy, jako je zasluhové odménovani
pouzivané k realizaci strategie a politiky odméiovani.

Procesy odménovani — tvoii je zplsoby realizace politiky a provadéni
realistické stranky odménovani.

Postupy odménovani - jsou pouzivany vzidjmu udrZzeni systému
a k zabezpeceni toho, ze bude fungovat G¢inn¢, pruzné a bude za vydané penize

pfinaset odpovidajici hodnotu.

£ 37

Prilakat potfebny pocet a potiebnou kvalitu uchaze¢li o zaméstnani v organizaci.
Stabilizovat zadouci pracovniky.

Odmeénovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost
a schopnosti.

V ziskovych organizacich pomoci K dosazeni konkurenceschopného postaveni
na trhu.

Povaha systému, jeho ndklady a ¢asovéa ndro¢nost musi byt rozumné, piimérené
moznostem organizace a potfebam dalSich personalnich ¢innosti.

Byt pracovniky akceptovan.

% ARMSTRONG, M. Odmétiovani pracovniki. 2007. s. 23-24.
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji. 2007. s. 267.
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7. Hrat kladnou roli v motivovani pracovniku, vést je k tomu, aby pracovali podle
svych nejlepsich schopnosti.

8. Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

9. Poskytovat pracovnikiim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pii
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti.

10. Slouzit jako prostiedek stimulace pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti
pracovnika.

11. Zabezpecit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zplisobem kontrolovany,

zejména s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na ptijmy.

2.9.4 Prvky systému odménovani

Obrazek 2: Prvky systému odménovani a jejich vzajemné vztahy (Zdroj: vlastni zpracovani dle:
ARMSTRONG, M. Odméiovani pracovniki. 2007. s. 24)
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2.9.4.1 Nepenézni odmény

Nepenézni odmény neobsahuji zadné piimé platby a casto plynou z prace samé,

napiiklad jde o pocit GspéSnosti, autonomie, uznani, prostor pro vyuzivani a rozvoj

dovednosti, poskytovani vzdélavani, moznosti k rozvoji kariéry a vysoce kvalitni vedeni

ze strany natdfizen}'lch.?’8

2.9.4.2 Mzdové formy

Mezi zakladni mzdové formy patfi:

.39

Casova mzda a plat — je hodinova, tydenni &i mési¢ni Gastka, kterou pracovnik
dostava za svou praci. U dé€lnické tfidy jde obvykle o hodinovou mzdu,
u nedélnickych t¥id obvykle o mési¢ni plat. Casové mzdy a platy jsou jednou
z nejpouzivangjSich zékladni mzdovou formou a i tam, kde jsou doplnény
nékterou z vykonovych forem, tvoii vétSinou nejvétsi cast celkové odmény

jedince.

Primarnim tkolem jakéhokoliv systému casovych mezd a plati je vytvofit
strukturu a systém pro srovnatelné a spravedlivé odménovani jedinct, zavislé na

jejich pracovnich ukolech a na jejich pracovnim vykonu.

Ukolova mzda — je nejjednodussi a nejpouzivangjsi typ pobidkové formy. Je
vhodné pro ohodnoceni délnické prace. Pracovnik je placen urcitym obnosem za
kazdou jednotku prace, kterou odvede. Mzda je tedy tvofena nasobkem poctu

odvedenych jednotek prace krat odména (sazba) za jednotku prace.

% ARMSTRONG, M. Odméiiovéni pracovnikii. 2007. s. 27.
%9 KOUBEK, J. Persondlni prace v malych a stfednich firmach. 2007. s. 172-186.
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Pti uplatiiovani tikolové mzdy je tfeba zajistit, aby kvantita a kvalita odvedené
prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, vykon jedince byl ovlivnitelny, jeho
prace byla organizané zabezpecCena a on mohl pln¢ vyuzivat fond své pracovni
doby. Dale aby byly jasné stanoveny a kontrolovany technologické a pracovni
postupy a zasady hospodareni se zdroji a nebylo ohrozeno zdravi a bezpecnost

jedince jako disledek jeho usili o vyssi vykon.

Podilova (provizni mzda) — pii podilové mzdé, uplathované zejména
v obchodnich ¢innostech ¢i v nékterych sluzbach, je odména jedince zcela nebo
Z Casti zavisld na prodaném mnozstvi. Za prvé se jedna o pfimou podilovou
mzdu. Za druhé ma jedinec garantovany zakladni plat a k nému dostava provizi

za prodané mnozstvi.

Mzdy za ofekavané vysledky prace — patii mezi méné zndmé formy mezd. Jde
o0 odmény za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, kterym se jedinec
zavazuje organizaci odvést nebo odvadét béhem urcittho obdobi

v odpovidajicim mnozZstvi a kvalité.

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — patéi mezi relativné nové formy.
Tento zplsob odméinovani vaze odménu na to, zda je pracovnik schopen
kvalifikované a efektivné vykonavat ukoly fady rtiznych pracovnich mist nebo

praci.

Mzdy a platy za pfinos — pifinos je dan vysledky, které pracovnik dosahuje
schopnostmi, které pfi dosahovani vysledkli uplatiiuje. Odménovani za piinos
V sob¢ integruje odmeénovani za vykon a odménovani za schopnosti, tedy za to,

co do své prace pracovnik vklada.

Dodatkové mzdové formy — zpravidla odménuji vykon nebo zésluhy, ptipadné
oboji. Jedna se napt. o prémie, osobni ohodnoceni, odménovani zlepSovacich
navrhl, podily na vysledcich hospodatfeni organizace, zaméstnanecké akcie,

ptiplatky, atd.
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2.9.4.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamé&stnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace poskytuje pouze

svym zamgstnanciim za to, Ze pro ni pracuji.

Mezi nejpouzivanéjsi zaméestnanecké vyhody patﬁ:40

* zdravotni pojiSténi,

= Zivotni pojisténi — bylo prvnim typem pojiSténi, které zaméstnavatelé svym
zamé&stnancim nabidli. U vétSiny firem se Castka ur€end na Zivotni pojiSténi
rovna nasobku zaméstnancova platu,

* pojiSténi pracovni neschopnosti — aby byli zaméstnanci chranéni pted ztratou
vydélku z divodi dlouhodobého onemocnéni nebo vézného trazu, poskytuje
vétSina firem urcité formy pojisténi dlouhodobé pracovni neschopnosti,

» dichodové zabezpeceni,

* placena dovolena a volna,

* pracovni prestavky — patii sem napf. odpocinek, prestavka na jidlo nebo osobni
hygienu,

* Uvolnéni ze zaméstnani — pracovnici jsou uvolovani predevSim z divoda
vleklé nemoci, Zeny v té¢hotenstvi, dale napt. z divodu timrti v roding,

= quprava pracovni doby,

* socialni sluzby,

=  0dchodné,

» finanéni sluzby — napft. systémy slev,

= vzdélani — vzd€lavani se mize uskutecCnovat uvniti podniku, kam zatfadime
instruktaz pii vykonu, rotaci prace, koucovani nebo mentorovani. Do kategorie
vzdelavani, které se uskuteciiuje mimo prostiedi podniku, miZeme zahrnout

v v , v . <y . . 41
napt. pfednasky, demonstrace, diskuse, seminaf, brainstorming, atd.

“0 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojt. 2007. s. 319.
1 KUCHARCIKOVA, A., VODAK, J. Efektivni vzd&lavani zamé&stnanci 2007. s. 97.
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2.9.4.4 Priplatky

Ptiplatky se vyplaceji k zdkladni mzdé nebo platu s ohledem na zvlastni okolnosti (napf.
bydleni ve velkém mésté¢ ¢i jiném Uzemi se zvySenymi zivotnimi ndklady) nebo
sohledem na zvlastni charakteristiku vykonavané prace (napf. prace v noci,
o vikendech ¢i o svatcich). Mohou byt stanoveny samotnou organizaci, Castéji byvaji
pfedmétem kolektivniho vyjednédvani. Mezi hlavni druhy pfiplatkti patii lokalni
ptiplatky, pfiplatky za praci presCas, za praci ve sménach, za ztizené pracovni

, vr v e 42
podminky, za pfitomnost na pracovisti ¢i za pohotovost.

2 ARMSTRONG, M. Odmé&fovani pracovniki. 2007. s. 26.
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3 Analyza soucasného stavu

V této Casti Vam pfiblizim spolecnost, kterou jsem si vybrala ke zpracovani mé

bakalarské prace. Nejprve popisi zakladni tdaje o spole¢nosti, piiblizim hospodateni

spolecnosti, a poté se budu zabyvat souasnym motivaCnim systémem a systémem

odménovani ve firm¢, ktery mimo jiné bude vyplyvat i z dotaznikového Setieni, které

také bude slouzit k navrhu feSeni nedostatki ve spolecnosti.

3.1 Charakteristika spolecnosti

Zde ptiblizim zékladni udaje o spolecnosti a historii, kterd saha do minulosti az 130 let.

Historie spolecnosti je velmi rozsahld a zaméstnanci mizou byt hrdi, Ze pracuji pro

podnik s tak dlouholetou tradici.

3.1.1 Zakladni udaje o spole¢nosti

Néazev:

ICO:

Sidlo:

Pravni forma:
Den zapisu:

Jednatelé:

Zékladni kapital:

Predmét podnikani:

Jihomoravska armaturka, s.r.o.

279 03 427

Hodonin, Lipova alej 3087/1, PSC 695 01

spole€nost s ruenim omezenym

28. kvétna 2007

Tomas Drmola, MBA,

Dr. Frank Geyer

75618 000,- K¢

Vyroba, obchod, sluzby, zejména: velkoobchod, maloobchod,
zprostfedkovani obchodu a sluzeb, realitni cinnost, sprava
a udrzba nemovitosti, vyroba a hutni zpracovani Zeleza, drahych
a nezeleznych kovt a jejich slitin, povrchové tipravy a svafovani
kovli a dalSich materiala, skladovani, baleni zbozi, manipulace
s nakladem a technické ¢innosti v doprave,

obrabé&cstvi,
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kovarstvi, podkovarstvi,
zamecnictvi, nastrojafstvi,

slévarenstvi, modeléfstvi.*

3.1.2 Historie spole¢nosti

Neni mnoho obyvatel Ceské republiky, ktefi védi, 7e v Hodoning pusobi jedna

zZ nejstarSich evropskych armaturek, jejiz tradice vyroby trva jiz vice jak 130 let.

Rok 1881 — pan Karel Kudrna zaklada firmu ,,Karel Kudrna, slévarna a strojirna,” ve
které¢ pracovalo 61 slévact a 10 zamecnika.

Rok 1941 — novy nazev firmy, které nese oznaceni HAK (Honig a Kudrna). Proména
rodinné firmy na akciovou spolec¢nost.

Rok 1948 — spole¢nost se dostala pod narodni spravu, kterou piebira SIGMA —
PUMPY Olomouc. Jsou k ni ptidruzeny i dalsi soukromé hodoninské firmy.

Rok 1950 — kon¢i narodni sprava i spole¢nost HAK. Vznika Jihomoravska armaturka,
narodni podnik.

Rok 1954 — Kk podniku je piipojen zavod JANKA v Rohatci a nabizeny sortiment se
rozsifuje o armatury z uhlikovych a nerezavéjicich oceli. Je stanoven na dlouhych 40 let
vyrobni program, kterym je vyroba vodarenskych a primyslovych armatur ze Sedé
litiny a oceli.

V sedmdesatych letech je postavena nova slévarna Sedé litiny a strojirenské provozy pro
vyrobu dalkového ovladani pro atomové elektrarny. V danych podminkach byly
vybaveny ob¢ investice velmi modernimi technologiemi.

Rok 1979 — Jihomoravska armaturka je v¢lenéna do koncernu SIGMA a podnik dostava

nazev Sigma Hodonin. Nastava obdobi stagnace podniku, koncernovym fizenim je

3 Justice [online]. 13. 03. 11 [cit. 2011-03-13]. Obchodni rejstiik a sbirka listin. Dostupné z WWW:
<http://www.justice.cz/xqwi/xervlet/insl/index?sysinf. @typ=or&sysinf.@strana=searchResults&hledani.
@typ=subjekt&hledani.format.typHledani=x*&hledani.podminka.subjekt=jihomoravsk%el+armaturka>.
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podnik omezovan ve financ¢nich zdrojich, propadd se vramci primérnych mezd
Vv okresnim méfitku.

Rok 1990 — vznika nové vedeni podniku, které se aktivné podili na rozpadu koncernu.
Podnik se osamostatiuje. Intenzivné se pracuje na inovacich vyrobkl, postupné se
investuje do novych technologii, ptedevsim vSak do slévarny Sedé litiny, které hrozilo
z ekologickych divodu jeji uzavieni. Je hledan strategicky partner pro privatizaci.

Rok 1996 — ramcova privatizace podniku do nékolika spole¢nosti a jejich nasledny
vstup do vyznamné némecké akciové spolecnosti BOPP A REUTHER AG
MANNHEIM. Nové¢ vznikla spolecnost se vraci k nazvu Jihomoravska armaturka.
Ze ,SIGMY* tak vznikly tfi samostatné spole¢nosti. Vedle jiz jmenované Jihomoravské
armaturky, je to Armaturka Rohatec a spole¢nost GEMAX.

Rok 2002 — ¢esti spolumajitelé odchazeji, vznika spole¢nost VAG Armaturen GmbH.
JMA je jednou ze spolecnosti, které v ramci VAG pusobi. VAG Armaturen GmbH
zustava nadale soucasti akciové spole¢nosti BOPP A REUTHER AG.

Rok 2005 — spole¢nost VAG Armaturek GmbH a tedy i JIMA odkupuje finan¢ni skupina
EQUITA. Ta vlastni 90 % akcii, zbyvajicich 10 % ma management VAG.

Rok 2008 — finan¢ni skupina EQUITA prodava VAG Armaturek GmbH holandské
finan¢ni skupiné HALDER. Vlastnicky pomér je zachovan.

V letech 2005 — 2008 prochazi podnik dalsi velkou modernizaci. Je kompletné
prebudovan strojirensky provoz a vrcholnou investici je vystavba Evropského
logistického centra s 10 tisici skladovacimi misty vroce 2007. Soucasné je zcela

pfebudovan areal administrativnich budov.

3.1.3 Organizacni struktura spole¢nosti

Na obréazku vidime, ze firma ma dva hlavni jednatele, z nichZ jeden ma na starost cesky
a slovensky obchod a druhy celkové fizeni spolecnosti a zahrani¢ni obchod. Z obrazku
také vyplyva, Ze hlavni slovo ve spole¢nosti ma jednatel Dr. Frank Geyer, pod n¢hoz

spadaji vSechny ostatni useky podniku.
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Obrazek 3: Organizaéni struktura JMA (Zdroj: vlastni zpracovani dle firemnich materiali)

Pravnici V5
Mgr. et Mgr. Leona Buzrlova,
Mar. Ludvik Hromek

Imocnénec pro Jr_"iv.prostiedl'
P.U. - Ing. Miroslav David

Vedeni spoleénosti
Dr. Frank Geyer

Sekretariat VS
Zdefka Ofeska

Mgr. Petra Spackova

Usek fizeni jakosti

Jednatel spoleénosti
Obchod CZ + SK
Tomas Drmola. MBA

S

B CZ Obchod
Waclav Simeéek

| SK Obchod

Ing. Rudolf Korbatka

3.1.4 Vyrobni sortiment

Michal Ctvrtecka

Jednatel spolecnosti
Rizeni podniku

Dr. Frank Geyer

Odbor informatiky
Mgr. Radomir Satke

Servisni stiedisko

Usek Controllingu

Ing. Tomas Kotasek

|_| Usek financovani a Géetnictvi

Ing. Filip Vrtilek

Marketing
NN

Ing. Jaroslav Burget

Usek konstrukce n

Ing. lvo Hauner

Usek technologie a investic ||

Ing. Zdenék Brazda

Personalni asek o

Ing. Vladimir Knytl

Usek CSC |

Ing. Julie Moty&kova

Usek exportu
Ing. Pavel Horak

Vyroba
Ing. Albert Herb

Usek slévarny
Jifi Hromek

Usek strojirny
Radek Cada

Usek fizeni procesu

Ing. Pavel Koller

Usek nakupu

Ing. Jaromir Labpreis

Spole¢nost JMA nabizi 120 typl vyrobkd v 3500 "typorozmérech". Patii mezi nejvetsi

vyrobce vodarenskych armatur v Ceské republice. Jejich vyrobky jsou nejéastgji

pouzivany V energetickém pramyslu, ve vodarnach,

a v protipovodiovych systémech.
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3.1.5 Vyvoj trzeb spole¢nosti

V nésledujicim grafu je zobrazen vyvoj trzeb spolecnosti Jihomoravskd armaturka

vvvvvv

grafu vidét, tak trzby od roku 2005 vzristaly, coz je velmi uklidiujici informace pro

zaméstnance, ktefi nemusi mit obavy o pracovni misto.

Graf 1: Vyvoj trzeb spole¢nosti v letech 2007 — 2010 (Zdroj: vlastni zpracovani dle firemnich
materiali)

Vyvoj trieb spolecnosti v letech 2007 - 2010

1400 000

B Triby v tis. K&

2010

3.2 Motivacni program spole¢nosti

V této cCasti predstavim soucasny motivaéni systém spole¢nosti, ktery se sklada

z klasického odménovani zaméstnancii (mzdy) a benefitniho programu.
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3.2.1 Odménovani zaméstnancu

Kapitola obsahuje rozélenéni pracovnikli, rozdéleni mzdy na zékladni a variabilni

slozku a jejich podrobny popis.

3.2.1.1 Mzdy zaméstnancu

Pro mzdové ucely se zaméstnanci ¢leni na kategorie:

1) Délnici — do kategorie patii vyrobni a nevyrobni dé€lnici, provozni a obsluhujici
persondl. Zaméstnanci jsou odménovani hodinovym mzdovym tarifem ptisluSné
tarifni tfidy, poptipadé¢ smluvni hodinovou mzdou. Podle vykonavané prace se
zatazuji zaméstnanci do 1. az 9. stupné.

2) Technicko-hospodaisti zaméstnanci — zaméstnanci v této kategorii jsou
odménovani mésicni smluvni mzdou a podle vykondvané préace jsou zatazeni do

1. az 17. tarifni stupnice.

Mzda se sklada z tarifni mzdy, kombinované prémie a ostatnich ptiplatkii vyplacenych

za odpracovanou hodinu dle mzdového predpisu.

Kombinovana prémie je vypoéitana z tarifu kazdé podskupiny. Cini 12,5 % tarifu
a obsahuje nasledujici soucasti:
* Individualni ptiplatek

»  Odmeénu za splnéni dohodnutého cile

Dohodnuty cil

Cil je dohodnut na dobu 3 mésicii. V zavislosti na podnikovych potfebach se mize tato
doba zménit. Vytycené cile se domlouvaji mezi vedenim podniku nebo jeho
povéfencem a dotycnou skupinou. Penézni ¢astka stanovend za dohodnuty cil zistava
behem doby pro dosazeni dohodnutého cile stejna. Jestlize dohodnuty cil z davodi, za
které skupina zodpovidd, nebude splnén, snizuje se tato penézni ¢astka o procenta

neplnéni na minimélni hodnotu 0,70 Kc¢/hod. V ptipadé nesplnéni cile z objektivnich
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diavodu (skupinou nezavinénych) se sjednand ¢astka nesnizuje. Podkladem pro zjisténi
ukazatele k ustanoveni dohodnutého cile ve vyrobé je neprocesni doba (prostoje) pro
odvedeny pocet dobrych kust.

Ukazatel se stanovuje nasledovng¢:

C¢as smény — celkova procesni doba X 100

¢as smény

Cas smény = teoreticky mozna doba béhu stroji a zafizeni.
Celkova procesni doba = pocet dobrych kust x skute¢né odpracovand doba.

Skute¢né odpracovana doba = doba ptitomnosti na pracovisti.

Individualni pFiplatek
Individualni piiplatek je vyplacen v zavislosti na pracovnim chovani jednotlivych ¢lenti
skupiny. Individudlni ptiplatek bude pro kazdého zaméstnance skupiny vypocten jednou

za dobu nutnou pro dosazeni dohodnutého cile pomoci posudku.
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Tabulka 1: Mzdové tarify spole¢nosti (Zdroj: vlastni zpracovani dle firemnich materiala).

Mzdové tarify
Tarifni tfida THP/mésic Délnici/hod
1 9 640 73,80
2 9 640 73,80
3 9 640 76,10
4 9910 77,40
5 9910 79,70
6 10 080 82,10
7 10 210 89,90
8 10 840 98,30
9 11 020 114,80
10 12 260 -
11 13070 =
12 14 720 -
13 16 560 =
14 18 400 -
15 21270 =
16 25 360 =
17 28 040 =

3.2.1.2 Priplatky

Priplatek za vedeni ety

Dé&lniktim, ktefi jsou povéteni fizenim a organizaci prace v pracovni Ceté a sami v ni

manualné pracuji, je vyplacen pfiplatek za vedeni Cety. Pro tento ucel je pracovni cetou

kolektiv sloZzeny nejméné ze Ctyf zaméstnancli véetné vedouciho Cety.
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Priplatek za ztiZené a zdravi Skodlivé pracovni prostiredi
Ptiplatky se stanovuji s pfihlédnutim ke skuteéné odpracované dobé v pracovnim
prostiedi, za néz piiplatek nélezi a s ohledem na mnozstvi ptisobicich skodlivych prvk.

A to ve 4 skupinach pausalniho mésicniho ptiplatku.

Priplatek za praci odpoledne v pravidelném sménném provozu
Za prace konané v dob¢ od 14 do 22 hodin vyplati zaméstnavatel zaméstnanci ptiplatek

za kazdou odpracovanou hodinu.

Priplatek za praci v noci
Za dobu noc¢ni prace (22:00 az 6:00 hod.) pfislusi zaméstnanci dosazena mzda

a priplatek ve vysi 12,- K¢ za kazdou hodinu prace.

Piiplatek za praci v sobotu a nedéli
Zaméstnancum, kteti pracuji v sobotu nebo v ned¢li, vyplati zaméstnavatel ptiplatek ve

vysi 40 % primérné mzdy za kazdou odpracovanou hodinu.

Mzda a nahradni volno za praci pies ¢as

Za dobu prace prescas prislusi zaméstnanci mzda, na kterou mu vzniklo za tuto dobu
pravo a priplatek nejméné ve vysi 25 % primérného vydélku, pokud se zaméstnavatel
se zaméstnancem nedohodli na poskytnuti ndhradniho volna v rozsahu prace konané

pres€as misto priplatku.

Mzda a nahrada mzdy za praci ve svatek

Za praci ve svatek, ktery pfipadl na obvykly pracovni den zaméstnance, pfislusi
zaméstnanci za kazdou odpracovanou hodinu vedle mzdy a ndhrady mzdy ve svatek
ptiplatek za praci ve svatek ve vysi 100 % primérného vydelku. Pokud prace ve svatek
pfipadd na den nepfetrzitého odpocinku v tydnu, pfislusi zaméstnanci vedle mzdy za
kazdou odpracovanou hodinu pfiiplatek za praci ve svatek ve vysi 100 % pramérného
vydélku, pfiplatek za praci piesCas ve vysi 25 % primérného vydelku a piiplatek za

praci v sobotu a nedéli ve vysi 40 % primérného vydélku.
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Osobni priplatek

Délnikim vyrobnim odménovanym ukolovou mzdou se poskytuje za kazdou

odpracovanou hodinu smluvni osobni ptiplatek.

3.2.2 Zaméstnanecké vyhody a jejich danové FeSeni

Zde ptedstavim jednotlivé zaméstnanecké vyhody a jejich danové zatizeni na strané

zameéstnavatele a zaméstnance.

3.2.2.1 Dovolena a pracovni volno

Spole¢nost poskytuje pracovni volno v rozsahu:

VySetieni nebo oSetieni zaméstnance ve zdravotnickém zarizeni.
Narozeni ditéte manzelce (druzce) zaméstnance, adopce, prevzeti do
péstounské péce — zaméstnanci nalezi pracovni volno s ndhradou mzdy na jeden
pracovni den.
Doprovod:
a) rodinného pfislusnika do zdravotnického zafizeni k vySetfeni nebo
osetfeni na dobu nezbytné nutnou,
b) zdravotné postizené¢ho ditéte do zafizeni socialni péce nebo do internatni
specialni Skoly.
Umrti rodinného p¥islusnika — pracovni volno s ndhradou mzdy se poskytne
ve VySi:
a) Ctyfi dny pii umrti manzela, druha, vlastniho nebo osvojeného ditéte a na
dalsi den k tcasti na pohtbu téchto osob,
b) dva dny pii umrti rodiCe a sourozence zaméstnance a na dal$i den,
jestlize zaméstnanec obstarava pohteb téchto osob,
c) jeden den, kucasti na pohibu prarodi¢e nebo vnuka zaméstnance a na
dalsi den, jestlize zamé&stnanec obstaradva pohieb téchto osob.
Vlastni svatba, svatba déti a rodi¢id — pracovni volno s nahradou mzdy se

poskytne na tfi dny na vlastni svatbu, z toho jeden den K ucasti na svatebnim
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obfadu. Pracovni volno s nahradou mzdy se poskytne na jeden den Kk ucasti na
svatebnim obfadu pfi svatbé ditéte a ve stejném rozsahu se poskytne pracovni
volno bez ndhrady mzdy pfti svatb¢ rodice.

= Prestéhovani zaméstnance, ktery ma vlastni bytové zarizeni — pracovni
volno bez nahrady mzdy se poskytne na nezbytné nutnou dobu, nejvyse na dva
dny.

= Nepredvidané preruseni provozu nebo zpozdéni hromadnych dopravnich
prostiedki — pracovni volno bez nahrady mzdy se poskytne na nezbytné
dlouhou dobu, nemohl-li zaméstnanec dosdhnout mista pracovisté jinym
pfiméfenym zpasobem.

= Zenam a osamé&lym muziim pedujici o déti, které nedosahly véku 12 let, nalezi

pracovni volno s nahradou mzdy v délce 3 pracovnich dnti v kalenddinim roce.

3.2.2.2 Zdravotni péce

= Zamgéstnavatel zajisti pro zameéstnance rizikovych pracovist a pro vSechny
zaméstnance slévarny pravidelné kompletni preventivni prohlidky.

» Zaméstnancim na vybranych a rizikovych pracovistich zajisti zaméstnavatel
pobyt v ur¢eném rehabilitacnim zafizeni v délce 12 kalendafnich dnti jedenkrat
za 2 roky.

* Pfinastupu do pracovniho poméru zameéstnavatel hradi vstupni prohlidku.

* Pfi zvySenych teplotach v letnich mésicich nad 30 °C zajisti zamé&stnavatel vSem
zamé&stnanciim ve vyrobnich provozech piidél chlazenych tekutin.

= V zimnich mésicich, kdy teplota klesne pod 15 °C (porucha topeni, nedostatecné
vytapéni apod.), poskytne zaméstnavatel zaméstnanciim teplé napoje po celou

dobu trvani této situace.

Darnové zatiZeni:
Zaméstnavatel: Vydaje na poskytnuté napoje nejsou datiovym vydajem, protoze na

zaklad¢ §25 odst. 1 pism. zn) DPfij neni hodnota napoji poskytnutych jako nepenézni

plnéni zaméstnavatelem zaméstnancim daiiovym vydajem.
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Zaméstnanec: Od dan¢ z piijmi ze zavislé Cinnosti je u zaméstnance osvobozena
hodnota nealkoholickych napojui poskytovanych zaméstnanci, protoze jsou poskytovany

v ey v s . 44
piimo na pracovisti jako nepenézni plnéni.

3.2.2.3 Stravovani

Zaméstnanciim pracujicim na ranni a odpoledni sméné bude nabidnuto jedno teplé jidlo
denné. Zaméstnanci si mizou vybrat na ranni smén¢€ s péti druhii jidel a na odpoledni

sméné z dvou druhtl jidel. Ceny jidel pro zaméstnance JMA:

Polévka k hl. jidlu 2,30 K¢
Polévka bez hl. jidla 4,90 K¢
HL. jidlo L, II. a III. 20,90 K¢
Hl. jidlo IV. 14,70 K¢
HL. jidlo V. — minutka 30,30 K¢

Daiiové zatiZeni:

Zaméstnavatel: Plnéni je danoveé uznatelnym vydajem az do vyse 55 % z ceny jednoho
jidla za sménu.

Zaméstnanec: Od dan¢ z piijml ze zavislé ¢innosti je osvobozena hodnota stravovani
poskytovaného jako nepenézni plnéni zaméstnavatelem svym zaméstnancim ke

spotieb& na pracovisti.*

3.2.2.4 Prispévek na penzijni pripojisténi nebo Zivotni pojisténi

Zaméstnavatel pfispiva vSem zaméstnanciim, ktefi o to pozadali, ¢astkou ve vysi 450,-

K¢ mésiéné na penzijni pfipojisténi nebo Zivotni pojisténi.

*“ MACHACEK, I. Zaméstnanecké benefity. Praktickd pomiicka jejich dafiového feseni. 2010. s. 127.
* tamtéz, s. 40-42.
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Darniové zatiZeni:

Zaméstnavatel: JelikoZ je pfispévek na PP a ZP sjednany v kolektivni smlouvé, jedna
se o0 vydaj danovy.

Zaméstnanec: Jde o danové osvobozeny vydaj za podminek, ze ve smlouvé
S pojistovnou bylo sjednano vyplaceni pojistného nejdiive po 60 mésicich a soucasné
nejdiive po dovrseni véku 60 let. Celkem je osvobozena pouze ¢astka 24 000,- K¢ za

kalendaini rok spole¢né pro oba druhy pojisténi placenych od jednoho zaméstnavatele.*®

3.2.2.5 Socialni vypomoc p¥i umrti zaméstnance

» V pfipadé amrti zaméstnance vyplati zaméstnavatel pozistalym clentim rodiny,
za ucelem caste¢né uhrady nakladii na pohteb uctovanych pohiebni sluzbou,
ptispévek ve vysi 15 000,- K¢.

= Zaméstnavatel zajiSt'uje smute¢niho fe¢nika na pohitby zaméstnancu.

Daiiové zatiZeni:

Zaméstnavatel: Zamé&stnavatel toto plnéni poskytuje ze socidlniho fondu, tj. vzdy ze
zisku (z ptijmtt) po jeho zdanéni.

Zaméstnanec: Socialni vypomoc je zahrnuta do zdanitelného piijmu zaméstnance ze

AP . 47
zavislé ¢innosti.

3.2.2.6 Socialni program

Zaméstnavatel poskytuje piispévek na:
= rehabilitaci v laznich NIVA,
= détskou rekreaci ve vysi 500,- K¢,
= détsky den,
* sportovni hry,

= z3jezdy,

*® MACHACEK, 1. Zaméstnanecké benefity. Prakticka pomiicka jejich dafiového feseni. 2010. s. 21-23.
*" tamtéz, s. 73-80.
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= gsportovni bali¢ek (napt. pfispévek na saunu, tenis, squash, bowling, spinning,

bazén, posilovnu, atd.).

Danové zatiZeni

Zaméstnavatel: Jednad se o danové neuznatelny vydaj. Spolecnost poskytuje svym
zamé&stnanciim benefity v nepenéznim plnéni ve formé ptispévku.

Zaméstnanec: U zaméstnancl je nepenézni plnéni poskytované zameéstnavatelem

osvobozeno.*®

3.2.2.7 Poskytnuti firemniho majetku podniku

Podnik svym zaméstnanctim nabizi firemni automobil i pro osobni ucely.

Danové zatiZeni

Zaméstnavatel: Odpisy, naklady na opravy a udrzovani vozidla, silni¢ni dan, pojisténi
odpovédnosti a havarijni pojiSténi, ndklady na gardzovani vozidla apod. jsou
u zaméstnavatele danove uznatelné vydaje v plné vysi.

Zaméstnanec: Poskytne-li vozidlo zaméstnavatel pro sluzebni i soukromé ucely,
povazuje se za nepenézni prijem zaméestnance ¢astka ve vysi 1 % vstupni ceny vozidla

za kazdy 1 zapocCaty kalendaini mésic poskytnuti vozidla.*®

3.2.2.8 Odstupné

Vyse odstupného se odviji od poctu odpracovanych let ve spolecnosti.

“®MACHACEK, 1. Zamé&stnanecké benefity. Praktickd pomicka jejich dafiového feSeni. 2010.
s. 109-111.
* tamtéz, s. 82-84.
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Tabulka 2: VySe odstupného v podniku (Zdroj: vlastni zpracovani dle firemnich materiali)

Odpracované roky u ZvySeni odstupného oproti
zaméstnavatele zakonnému naroku
Minimalné 20 let o0 jednonasobek primérného vydélku
Minimalné 25 let 0 dvojnasobek prumérného vydélku
Minimalné 35 let o trojnasobek primérného vydélku
Minimalné 40 let o ¢tyrnasobek primérného vydélku

3.2.3 Program vzdélavani

Spolecnost se aktivné podili na vzdélavani svych zaméstnanci. V roce 2010 vyuzila
dotace z EU v celkové castce 710 000,- K¢&. Tyto penize byly vyCerpany na jazykové

kurzy zaméstnanct a na Skoleni rozvoje femesla.

Daiiové zatiZeni

Zaméstnavatel: vydaje na vzdélavani jsou danové uznatelnym vydajem, protoze
souviseji s pfedmétem Cinnosti zaméstnavatele.

Zaméstnanec: tento druh benefitu je osvobozen od dané z ptijmu, jelikoz se nejedna

o benefit poskytovany v penézni forms.*

3.3 Dotaznikové Setreni

3.3.1 Metoda Setreni

Vyzkum byl proveden formou dotaznikového Setieni, jehoz vzor se nachazi v ptiloze.

Dotaznik byl rozdélen do né€kolika casti, které se zabyvaji motivaci a stimulaci

% MACHACEK, I. Zaméstnanecké benefity. Praktickd pomicka jejich dafiového feSeni. 2010. s.
101-102.
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zamé&stnancl, vztahy zaméstnanci k firmé&, vztahy na pracovisSti a hodnocenim
zamgstnancu.

Dotaznik byl anonymni, aby neposkodil zaméstnance a zaroven kvili pravdivosti
odpovédi. Respondenti odpovédi kiizkovali. Dotaznik obsahoval 18 otazek a skladal se

jak z otazek uzavienych s vice moznostmi odpovédi, tak i z otazek otevienych.

3.3.2 ZKkoumana mnozina

Dotaznikového Setfeni se zucastnilo 86 zaméstnanci, mezi nimi 52 délnikt a 34
pracovniki THP. Ve zkoumané mnozin¢ odpovédélo 14 Zen a 72 muzii. U délnickych
profesi pfevazuje vyuceni v oboru (35 respondentll), stiedoSkolské (6 respondentil)
a zakladni vzdélani (11 respondentti). U pracovniki THP ptevazuje stredoskolské
(18 respondentil) a vysokoskolské (16 respondentll) vzdélani. VétsSina délnikd si vybrali
praci v této spolecnosti, protoze se nachézi blizko jejich bydlisté, na zakladé doporuceni
od svych znamych a dobrych platovych podminek. U pozice THP si vétSina
zameéstnancl vybrala praci ve spolecnosti, protoze se také nachazi blizko jejich bydlisté
a také proto, Ze jim mohla spolecnost nabidnout vSe, co vyZzadovali vCetné zajimavé

pracovni naplné.

3.3.3 Vyhodnoceni dotaznikového Setfeni

Nasledujici podkapitoly pfiblizi vyhodnoceni dotaznikové Setfeni v oblasti vztahu

k pracovni pozici, vztahil na pracovisti, také hodnoceni zameéstnanci a systém benefitu.

3.3.3.1 Vztah zaméstnanci k pracovni pozici a vtahy na pracovisti

Zuvedeného grafu vyplyvd, Ze vztahy k pracovni pozici u THP jsou na velmi dobré
urovni. 94 % dotédzanych odpovéd€lo na otazku ,,Jaky je vztah k vasi pracovni pozici*

kladné. Tento vysledek je z mé pozice velmi kladn€ ohodnoceny, protoze zaméstnavatel
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zameéstnava lidi, ktefi svou praci maji radi, a miize predpokladat, ze svou praci budou

vykonavat velmi dobfe.

U délniki je vysledek velmi podobny, pouze 8 % dotazanych odpovédelo na otazku

zaporng.

Vztah k pracovni
pozici
Délnici

23% 8% 17%

52%

@ na vyborné urovni
H dobry
O Neutralni

O Spatny

Vztah k pracovni
pozici
THP

6%

O na vyborné trovni
B Dobry

O Neutralni

Graf 2: Vztahy k pracovni pozici (Zdroj: vlastni zpracovani)

Vztahy mezi pracovniky jak u THP, tak i u délnikd jsou velmi dobré. Dohromady je

nespokojeno pouze 9 % zaméstnancd. DéElnici ¢asto v dotazniku uvadéli, Ze vztahy mezi

délniky jsou velmi dobré, ale vztahy s nadfizenymi jsou na Spatné Girovni.
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48%

Vztahy na pracovisti

Délnici

6%

46%

O dobré
B primérné

O Spatné

Vztahy na pracovisti -

21%

76%

THP
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Graf 3: Vztahy na pracovisti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Domnivam se, ze dobré vztahy mezi pracovniky zptsobuje fakt, zZe spoluprace mezi

jednotlivci vtomto oboru je nezbytné dulezita a kazdy jedinec uvitd vzajemnou

podporu, rady a zkuSenosti od jinych.

Dalsi otazkou, na kterou bylo mozno odpovédét vice moznostmi je ,,Kdybyste dostali
jinou pracovni nabidku, co by Vas pfimélo ji prijmout?*. Jak vidime z tabulky, tak
hlavnim divodem pro¢ by zaméstnanci opustili svoje stavajici zaméstnani, bylo vyssi
finan¢ni ohodnoceni. Tuto odpoveéd’ zvolilo 67 % z dotdzanych (THP i d€lnikt). DalSim
divodem k odchodu zaméstnancti je s8 % lepSi poloha podniku a lepsi vztahy a

prostiedi na pracovisti. 17 % uvedlo, Ze by je pfimélo opustit stdvajici zaméstnani

zajimavéjsi napln préace.
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Tabulka 3: Diivody vedouci ke zméné zaméstnani (Zdroj: vlastni zpracovani)

Pocet
odpovédi
Vyssi finanéni ohodnoceni 80 67 %
Lepsi poloha podniku 10 8 %
ZajimavéjSi napli prace 19 17 %
Lepsi vztahy a prostiedi na pracovisti 10 8 %

3.3.3.2 Kariérni postup

Jak je uvedeno v grafu, tak na tuto otazku odpovédélo 56 % délniku, ze jim spole¢nost
nenabizi zddny kariérni postup, 38 % uvedlo minimélni kariérni postup a pouze 6 %
délnik odpovédélo, ze kazdy zaméstnanec muize pii kvalitné a zodpovédné vykonané

praci postoupit v kariéfe.

U pracovnikli THP ptfevazuje také odpovéd’, Ze jim podnik neposkytuje Zadny kariérni
postup, ale odpoveéd’ ,, kazdy zaméstnanec mize pti kvalitn¢ a zodpovédné vykonané

praci postoupit v kariéie se zvysila oproti délnikiim o 18 %.

Zuvedeného vyplyva, Ze podnik poskytuje vice kariérni postup pracovnikim THP.
Bohuzel tyto odpovédi musim vyvratit. JMA, s. r. 0. nabizi délnikim rozSifeni
dovednosti 0 obsluhu vice stroji a od toho se odviji vyssi tarifni tfida platu délnika.
Pracovnici THP pfi pozadovaném vzdélani a na urCité pozici maji vzdy moZnost

kariérniho postupu.
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Nabizi Vam podnik Nabizi Vam podnik
kariérni postup? kariérni postup?
Délnici THP

6% 56% | 24% 47%

38%

29%
Ozadny Ozadny
B minimalni Eminim:alni
Okazdy zameéstnanec ma moznost Okazdy zaméstnanec ma moZnost
postoupitv l_(al'iéi"e postoupit v kariéi'e

Graf 4: MozZnost kariérniho postupu (Zdroj vlastni zpracovani)

3.3.3.3 Pracovni prostiedi

Na otazku ,,Jaké je prostiedi, ve kterém pracujete? odpovédelo 12 % délnika a 35 %
THP pracovnikd pozitivné. 53 % délnikt a 59 % THP na otdzku odpovédélo, ze
pracovni prostfedi je primérné. Negativné na tuto otazku odpovédélo pouze 6 % THP.
U d€lnikl negativni odpovéd’ tvoti 35 %. Tato situace nastala, protoze na tuto otazku
odpovédélo nejvice délnikl z oblasti slévarny, kde je zdravi skodlivé pracovni prostiedi

a musi pouzivat mnoho pracovnich ochrannych oblekt a pomtcek.
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Jake je prostredi, ve Jaké je prostredi, ve

kterém pracujete? kterém pracujete?
Délnici THP
35% 12% 6% 35%

59%

@ vyborné @ vyborné

B primérné B primérné

O Spatné O Spatné

Graf 5: Pracovni prostfedi zaméstnancii (Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.3.4 Hodnoceni zaméstnancu

Tato otdzka byla zaméfena na spokojenost zaméstnancli se svym ohodnocenim na
jednotlivé pracovni pozici. Z dotazanych délnikii odpovédélo 88 % zdporné a zbytek
kladn¢€. U pracovniki THP se situace trochu zlepsila, na otazku odpovédélo 32 %

kladné¢ a zbytek negativné.
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o
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Graf 6: Spravedlivé ohodnoceni pracovni pozice (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otazkou tykajici se hodnoceni byla: ,,Vyhovuje Vam soucasny systém hodnoceni
spole¢nosti?* Respondenti z fady dé€lnikti odpovédéli v poétu 35 % s odpovédi, ze jim
souCasny systém hodnoceni vyhovuje, ale ma ur¢ité nedostatky. 65 % délnika
odpovédélo, ze jim systém hodnoceni nevyhovuje. I kdyZ tato otazka byla uzavieného
typu, vice jak ctvrtina z dotdzanych délnikt ptipsala k této otazce odpoveéd’, ze by chtéli
spiSe zavést vykon = mzda, tudiz tkolovou mzdu. K této skute¢nosti dale nahlédnu
v dalsi Casti prace. Pracovnici THP se jevi spokojenéjsi, 6 % je spokojeno se systémem

bez vyhrad a 47 % je spokojeno, ale sdili nazor, ze systém hodnoceni ma urcité

nedostatky.
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Graf 7: Spokojenost zaméstnanci se sou¢asnym systémem hodnoceni (Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.3.5 Benefity

Prvni otdzkou pro zaméstnance v této oblasti byla otazka, zda spolecnost poskytuje

svym zaméstnancim benefity. Respondenti zfady pracovniki THP odpoveédéli

s poctem 85 % a respondenti z fady délnikii odpovédé€li s poctem 56 %, Ze podnik

poskytuje rizné formy benefitl. Predpokladam, Ze ostatni zaméstnanci maji malou

informovanost o tom, co jim zaméstnavatel nabizi. Tuto informaci v§ak musim vyvratit.

Podnik svym zaméstnancim poskytuje tzv. domaci postu, kde se pracovnici mohou

informovat o vSem, co jim podnik nabizi a dozvédét se o vSech novinkach, které se

v podniku dé&ji. Informace o benefitech také mohou ziskat z tisku "kovoinfo"”, které

vydava oborova organizace.
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B ne

44%

56%

Nabizi Vam podnik ke
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benefiti?

THP

15% 8 ano

85%

Graf 8: Poskytovani benefiti (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi otdzka byla zaméfenad na to, zda tyto poskytované benefity zaméstnanci vyuzivaji.

Pfevazna vétsina dotazanych vyhody, které jim nabizi zaméstnavatel, vyuziva.

Vyuzivate téchto Vyuzivate téchto

benefitia? benefiti?
Délnici THP
0 ano O ano
W ne
21%
79%

Graf 9: Vyuzivani benefiti zaméstnanci (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Nasledujici otazka: ,,Jaké formy benefitd jsou pro Vas neptiznivéjsi? byla v uzaviené

form¢ s moznosti zvolit jinou formu vyhody, kterd se nenachéazela v odpovédich.

v

Délnici zvolili za nejpfiznivéjsi penézni benefity. U pracovniki THP byl také

v

nejpriznivéjSim penézni benefit, ale vedle néj také uspésné dopadly benefity materialni

a sluzby.

Jaké formy benefiti Jaké formy benefiti
jsou pro Vas jsou pro Vas
nepriznivéjsi? nepriznivé;jsi?

Délnici THP
5%
4% 0
1006 6% 3% 24%
91% 57%
» O materialni B penéZni
O penéZzni B sluzby O slevy O sluzby Oslevy
B jiné

4

Graf 10: Nejpriznivéjsi forma benefiti pro zaméstnance (Zdroj: vlastni zpracovani)

Dalsi tii otazky, obsazené v dotazniku, byly v oteviené form¢. Zde mohli zamé&stnanci
vyjadfit ndzor na dosavadni motivacni systém spolecnosti. Otdzky se zaméiuji hlavné
na to, které stavajici vyhody vyuZzivaji, s kterymi benefity nejsou spokojeni a také mohli

navrhnout nové benefity, které by v podniku uvitali.

Nejvice vyuzivanym benefitem se jevi pfispévek na stravné, pfispévek na Zzivotni
a penzijni ptipojisténi. U délnikh pak ptfevazuje také lazensky pobyt, ktery bohuzel
pracovnici THP vyuzit nemiiZou. U pracovnikl THP lze také vidét, ze jejich
mimopracovni aktivita je daleko vétsi nez u délnika. Jejich oblibenym benefitem je také

jazykovy kurz a ptispévek na pernamentky.

61



Které stavajici vyhody vyuZzivate?
Délnici
4%

4% 2%

2%

206 33%

20%
24%

O Zadné M prispévek na stravné

O prispévek na Zivotni a penzijni piipojiSténi O piispévek na pernamentky

B o Zadnych nevim O lazenisky pobyt
B spolecenské akce O jazykovy kurz

H dovolena navic

Graf 11: Vyhody, které zaméstnanci vyuzivaji - délnici (Zdroj - vlastni zpracovani)

Které stavajici vyhody vyuzivate?
THP

25%

1
13% 19%
17%

O piispévek na stravné B piispévek na Zivotni a penzijni pripoji§téni
O prispévek na pernamentky O mobilni telefon
B jazykovy kurz O firemni automobil
B Zadné O prémie EBIT
B dovolena navic

Graf 12: Vyhody, které zaméstnanci vyuZivaji — pracovnici THP (Zdroj: vlastni zpracovani)
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Za bezvyznamné benefity délnici oznacili spoleCenské akce, prispévek na zajezd
a lazensky pobyt. U pracovniki THP byly vysledky hodné podobné a nejvice
bezvyznamny benefit se jevi spolecenské akce, dale prispévek na pernamentky , firemni

automobil a pfispévek na Zivotni a penzijni piipojisténi.

Po konzultaci téchto vysledkl s vedoucim personélniho tseku jsem se dozvédéla, proc¢
zaméstnanci pokladaji za velmi bezvyznamny benefit spolecenské akce. Bohuzel
konané vecirky a spoleCenské akce nejsou pouze pro zaméstnance, ale také pro tzv.

,» VIP“ hosty — zakazniky. To Se samoziejmé zaméstnanciim nelibi.

Které stavajici benefity Které stavajici benefity
jsou pro Vas jsou pro Vas
bezvyznamné? bezvyznamné?

Délnici 596 THP
20% 17%

50%

2504
60% 0

O spolecenské akce

O spolecenské akce
M prispévek na pernamentky
M prispévek na zijezd

Ofi i automobil
O lézeﬁsk)’, pobyt remni automo

O prispévek na Zivotni a penzijni

Graf 13: Bezvyznamné benefity pro zaméstnance (Zdroj: vlastni zpracovani)

Posledni a stéZejni oteviena otadzka byla: ,Jaké nové benefity byste ve spolecnosti
uvitali.“ Na strané¢ respondenti zfady de€lnikd jasné vedlo s 33 % zvySeni mzdy
a $26 % 13. plat. Uspéch u délniké by také mél piispévek na dopravu, zavedeni
ukolové mzdy, pernamentky na bazén — tento benefit spoleCnost svym zaméstnancim
nabizi, takze tato odpovéd’ plyne opét z nedostatecné informovanosti. Dale by délnici

uvitali lepsi hygienické podminky a dovolenou navic.
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VétSina pracovnikiit THP by za nepfiznivejsi benefit uvitali piispévek na zajezd — tuto
formu vyhody podnik také nabizi, ale bohuzel je na tuto vyhodu vyhrazena malé cast
penéznich prostfedkii, a proto se dostane pouze na nékteré zameéstnance. Velmi
oblibenym benefitem, jako u délnikt, se jevi 13. plat, zvySeni mzdy, dovolend navic,
prispévek na dopravu. Jelikoz se jednd o pracovniky s vys$§im vzdelanim, padly navrhy
jako teambuilding a ptispévky na odbornou literaturu. Padly také navrhy na pGjcky na

bydleni, firemni slevy, flexi pass, stravenky pouzitelné mimo podnik a tzv. sick days.

Jaké nové befity byste uvitali?
Délnici

33%

18%

26%
O zvySeni mzdy | 13. plat
O prispévek na dopravu O ukolova mzda
H pernamentky na bazén O Zlepseni hygienickych podminek
B dovolena navic O poukazky na benefity
B poukizky na niakup B vic piispévki na pernamentky

Graf 14: Jaké nové benefity by ve spole¢nosti uvitali délnici (Zdroj: vlastni zpracovani)

64



Jaké nové benefity byste uvitali?
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O piispévek na zijezd | 13. plat
O zvySeni mzdy O teambuilding
M Skoleni O stravenky pouZitelné mimo podnik
M prispévek na dopravu O Kulturni akce
Bl dovolena navic M firemni slevy
O flexi pass O prispé vek na odbornou literaturu
B pijcky na bydleni

Graf 15: Jaké nové benefity by uvitali pracovnici THP (Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.4 Souhrn ziskanych informaci

Informace ziskané z prvni ¢asti dotazniku ukazuji, ze vétSina dotazanych ma kladny
vztah k pracovni pozici. Vztahy mezi pracovniky jsou také na velmi dobré trovni.
Jediny problém se ukazuje ve vztazich mezi délniky a nadfizenymi. Pracovni prostiedi

zaméstnanci hodnoti spiSe primérné.
Problém nastal v systému hodnoceni, ktery byl zhodnocen velmi zaporné, hlavné z fad
délnikt. Délnici se neciti dostate¢né motivovani a vétSina by chtéla zménu v systému

odménovani.

U vSech zaméstnanct se také projevil velky zdjem o benefity a uvitali by zavedeni

novych forem téchto vyhod. Proto je nutno zvazit vytvoreni nového benefitniho
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programu ve firm¢. Zaméstnanci méli moznost navrhnout benefity, které by ve
spole¢nosti uvitali a z téchto vysledkli bude vhodné vychazet pii navrhovani benefitniho

programu spolecnosti.
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4 Vlastni navrhy reSeni

V této Casti navrhnu dle vyhodnocenych otdzek z dotazniku zmény v dosavadnim
systému hodnoceni. Také navrhnu benefitni systém, ktery by mél co nejvice odpovidat

pranim zaméstnanc.

4.1 Zmény ve mzdé

Soucasny systém odmeénovani je podle zhodnocenych odpovédi pro zaméstnance

nevyhovujici, a proto je nutné tvorbu mzdy upravit.

4.1.1 Délnici

Mzda délnikti se skladdd zhodinové mzdy, kombinované prémie a piiplatkd.
V dotazniku zaznélo, Ze by dé&lnici uvitali tkolovou mzdu, coz je nerealné. Uz
vV minulosti tuto formu mzdy spolecnost vyuzivala a neosvédcila se jako dobra. Navic
délnici maji sice hodinovou mzdu, ale podchycenou ur¢itymi normami, které musi

spliovat.

Tuto formu mzdy bych tedy ponechala, ale zménila bych slozeni kombinované prémie.
Tato prémie, jak jiz bylo feceno, se sklada z individualniho pfiplatku a dohodnutého
cile. V soucasné dob¢ kazda z téchto polozek tvoti zhruba 50 % kombinované prémie.
Jelikoz podnik kazdym rokem navySuje zékladni slozku mzdy (tarifni tfidy), navrhla
bych spiSe pfesunout navyseni mzdy nebo jeho ¢ast do pohyblivé slozky, kde bude
daleko vice motivovat pracovniky. Také bych zvysila procentni pomér individualniho

piiplatku, ktery je nejefektnéjSim stimulem minimalné€ na 70 % kombinované prémie.
Individualni ptiplatek je vyplacen v zavislosti na pracovnim chovani jednotlivych ¢lent

skupiny. Toto hodnoceni chovani pracovnikll tvofi urcitd kritéria, napt. kreativita,

flexibilita, samostatnost, pfehled a socialni chovani. Tyto kritéria vyhodnocuji jednotlivi

67



vedouci skupin, kteti vytvoii posudek na kazdého ¢lena skupiny. | tento postup bych
ponechala.

4.1.2 Zaméstnanci THP

Mzda zaméstnanci THP ma v kolektivni smlouvé stejné slozeni jako u dé€lniki.
V soucasné dobé¢ vsak polozka individualni ptiplatek ve variabilni slozce mzdy splynula
se zadkladni mzdou, coz Uplné¢ ztratilo motivacni charakter. Mym navrhem je tuto
polozku opét obnovit a motivovat zaméstnance k lepSim a kvalitnéjSim vykondim.
Polozka by méla stejné parametry jako u délnikt i s tim, Ze by navySeni mzdy plné€ nebo

castecné smétovalo do této polozky.

Hodnoceni by pak provadéli vedouci jednotlivych oddéleni. Mélo by stejné slozeni jako

u délnikt: kreativita, flexibilita, samostatnost, ptehled a socialni chovani.

4.1.3 Priklad vypoctu nové mzdy

Pro vypocet nové mzdy na zakladé navrhnutych zmén jsem si vybrala délnika z tarifni
ttidy 9. Jeho hodinova mzda ¢ini 114,80 K¢. Pro vypocet ndm budou slouzit pracovni
dny v kalendainim roce 2011 v mésici kvétnu. Pocet pracovnich dnu ¢ini 22. Budeme
také predpokladat, Ze pracovni doba ¢ini 8 hodin denné. Tedy celkem odpracovanych
hodin 176. V soucasné dobé se ve spolecnosti Jihomoravska armaturka, s. r. o.
variabilni pfiplatek pohybuje kolem 12 % ze zakladni mzdy. Individudlni ptiplatek
podle navrhu ¢ini 70 % z 12 %, tedy 8,4 %. Pfedpokladejme, Ze délnik dostal nejlepsi

mozné hodnoceni a stanoveny cil byl splnén na 50 %. Délnik nema zadné déti.
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Tabulka 4: Vypocet mzdy na zakladé navrhu (Zdroj: vlastni zpracovani)

Zakladni mzda 20 205,-

Individualni priplatek 1698,-

Odména za splnény cil 364.-

Hruba mzda 22 267,-

SP za zaméstnance 1448, -

ZP za zaméstnance 1 003,-

Superhruba mzda 29 838,-

Zaloha na dan 4 485,-

Sleva na dani 1 970,-

Daii po slevé 2515,

Cista mzda 17 301,-

U vypoctu mzdy pracovnika THP bude technika vypoctu mzdy obdobna, zméni se

pouze polozka zékladni mzda v polozku mési¢ni mzda.

4.2 Navrhy benefitniho programu spole¢nosti

Spravné navrhnuty benefitni program je také velmi dobrym motivaénim néstrojem. Ze
ziskanych informaci z dotazniku vyplyva, Ze benefity jsou u zaméstnancti oblibené.
Také uvedli, které soucasné benefity jsou pro né bezvyznamné a které nové benefity by
uvitali. Na zdklad¢ téchto dat navrhuji zavést Cafeteria systém, ktery by mél byt
zaveden predevSim proto, Ze zaméstnanci pochazeji z rozdilnych v€kovych, socidlné ¢i
zajmove jinak orientovanych skupin, kde ma kazdy jinou prioritu svych socidlnich
potieb. Benefity by byly Cerpany formou poukdzek v ur€itém limitu. Nasledné rozeberu

jednotlivé polozky Cafeteria systému.
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Cafeteria systém

Sportovni bali¢ek - balicek obsahuje pfispévek na saunu, bazén, tenis, squash,
bowling, spinning, posilovnu, atd. U zaméstnanci je tento benefit v nepenézni
form¢ osvobozen od odvodi, ale bohuzel na strané¢ zaméstnavatele se jedna
o danové¢ neuznatelny vyda;.

Prispévek na dovolenou - jde 0 plnéni ze socidlniho fondu v nepenézni formé.
Tento benefit uz v podniku existuje, ale bohuzel na pfispévek nemaji narok
vSichni zaméstnanci. To bych pozménila. Misto toho, aby podnik rozdaval
poukazky s urcitou castkou ptispévku, by bylo vhodné, kdyby spolecnost zacala
spolupracovat s n¢jakou cestovni kancelafi a zaméstnancim nabidla tzv. slevové
kupony na dovolenou.

Prispévky na kulturni akce - jsou také vyplaceny ze socialniho fondu. Jelikoz
se jedna o nepenézni plnéni, vydaj je nedanovy.

Piispévek na dopravu — pokud bude tento benefit zahrnut do kolektivni
smlouvy bude se jednat o vydaj danovy. U zaméstnance je bohuzel tento benefit
bez ohledu na to, zda je tento benefit poskytovan v penézni nebo nepenézni
form¢ zahrnut do pfijmi ze zavislé ¢innosti a neni tedy od dan€ osvobozen.
Piispévky na odbornou literaturu — pokud se bude jednat o benefit zahrnuty
do kolektivni smlouvy jedna se o vydaj danovy. Na stran¢ zaméstnance neni
tento benefit osvobozen a je zahrnut do pfijmul ze zavislé ¢innosti.

Jazykovy kurz — u zaméstnavatele se jedna o vydaj daflovy a u zamé&stnance je
tento druh benefitu, ktery je v nepenéznim plnéni osvobozen od dang.

Poukazky na niakup ve vybranych obchodnich fetézcich — jedna se o vydaj
datlovy, protoze by spolecnost tento benefit uvedla v kolektivni smlouvé. U

zaméstnance se jedna o piijem, ktery musi byt podroben dani z piijmu.
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4.3 Teambuilding

Zprvni ¢asti dotazniku jsme se dozvédéli, ze vztahy mezi pracovniky jsou dobré.

Vztahy mezi pracovniky a nadfizenymi se jevi horsi hlavné u délnikt.

Mym navrhem v této oblasti je pofadani dvoudennich teambuildingli pro problémové
skupiny délnikt. Tyto teambuildingy by byly organizovany externi agenturou, ktera by
se postarala o vytvofeni vhodného programu pro cilovou skupinu. Do programu
teambuildingu by mohlo byt zahrnuto kromé relaxace a teamovych her skoleni, kde by
se jednotlivi zaméstnanci mohli naucit nové znalosti a dovednosti. Hlavnim tkolem
programu by bylo upevnit mezilidské vztahy mezi ¢leny jednotlivych skupin a vyfesit

aktudlni komunikaéni krizi mezi délniky a nadtfizenymi.

Tyto teambuildingy se budou konat v péti turnusech. Na kazdou teambuildingovou akci
pojede 10 delnikh a 2 nadfizeni. Prvni dva turnusy by ukézaly, zda je tento typ napravy

vztahti usp&$ny a po vyhodnoceni by se pokracovalo s dal§imi tfemi turnusy.

4.4 Bezuro¢né piijcky na bydleni

Mnoho zaméstnancti uvadélo, ze kdyby dostali jinou pracovni nabidku, ptimélo by je

k odchodu vyssi platové ohodnoceni.

Tento problém by se dal ¢asteéné vyfesit bezurocnou puj¢kou na bydleni. Pokud by
spolecnost nasla volné finan¢ni prosttedky, povazuji tento druh benefitu za velmi dobry
prostiedek v péci o své zaméstnance. Zaméstnanec bude mit ve spolecnosti, ve které
pracuje pocit jistoty a jeho motivace K opusténi stavajiciho zaméstnani bude mensi.
Pujcka by se poskytovala v maximalni vysi 100 000,- K¢ s maximalni dobou splatnosti
4 roky. Maximalni vysSe pujcky je vymezena ve vysi 100 000,- K¢ proto, aby
zaméstnanci nevznikala Zadna povinnost z dané ptijmt podle Zakona €. 586/1992 Sb.,

o danich z pfijmu.

71



Tento benefit by byl poskytnuty za ur¢itych podminek, které by musel zaméstnanec
splitovat. Navrhuji poskytnout benefit zaméstnanci, ktery v podniku pracuje minimalné
pet let a ktery v poslednich tfech letech dosahl nejlepsiho mozného hodnoceni od

nadfizenych.

4.5 Sick days

Jednim ze zminénych benefitl ze strany pracovnikii THP byly tzv. sick days. Tento
druh benefitu se v posledni dobé¢ stava velmi oblibenym u zaméstnancti. Zaméstnavatelé
se timto benefitem snazi kompenzovat situaci ¢eského zdravotnictvi a nabizi svym
zaméstnanciim zistat urcity pocet dni doma (zpravidla 3 — 5 dni), aniz by zaméstnanec
musel pfinést neschopenku od Iékafe. Vychazi z pfedpokladu, ze kratS$i 1éceni je
vyhodnéjsi nez dlouhodoba nemoc. Diky tomu se zaméstnanci vyhnou vyraznému

snizeni platu v prvnich dnech nemoci.

Navrhuji poskytnout zaméstnanclim 4 dny volna na zotaveni za rok. Za toto volno by

zamé&stnanci naleZela ndhrada ve vys$i 60 % z celkové mzdy.

4.6 Firemni slevy

Zameéstnanci by meéli mit vyhodu oproti zdkaznikiim, diky zaméstnanciim podnik
dosahuje zisku. Mym navrhem v této oblasti je zavést slevu na vyrobni sortiment
a sluzby strojirenské povahy, které spolecnost nabizi. Cena produktu nebo sluzby by se

meéla skladat pouze z ptfimych nakladii za material.

4.7 Casovy harmonogram jednotlivych navrhi

V této Casti predstavim, kdy a pro¢ by bylo nejlepsi zavést jednotlivé navrhy.
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4.7.1 Zmény ve mzdé

Tento ndvrh by urcit€¢ muselo projednat persondlni oddéleni s vedenim spolecnosti.
Jelikoz se nejedna o radikalni zmény, nemél by byt problém zavést zmény ve mzd¢ co

nejdiive. Navrhuji zavést tuto zménu od 3. Ctvrtleti, tedy od zaii roku 2011.

4.7.2 Benefitni program

Zavedeni nového benefitniho programu, ktery jsem navrhla, povazuji oproti mzdadm za

vvvvvv

organizaci. Pokud jednani dopadne kladng, navrhuji tento systém Cafeteria zavést od

nasledujiciho kalendainiho roku, tedy od ledna roku 2012.

4.7.3 Teambuilding

Realizace teambuildingu by neméla mit dlouhy odklad. V tuto dobu pietrvavaji Spatné
mezilidské vztahy na strané¢ délniki a nadfizenych. Tento problém by se mél feSit
okamzitg, aby se situace nezhorsila. Navrhuji provést teambuilding externi spolecnosti

na podzim roku 2011.

4.7.4 Bezuro¢né pujcky na bydleni

Pokud podnik najde v soucasné dobé penézni prostiedky na tuto vyhodu pro
zamestnance, navrhuji pijcky na bydleni zavést od zacatku roku 2012 s tim, Ze by byla

poskytnuta pouze zaméstnanctim, ktefi splituji vySe uvedené podminky.

4.7.5 Sick days

Tento benefit ma plsobit jako kompenzace situace ceského zdravotnictvi, kdy prvni tfi
dny nemocenské zaméstnanec nepobird nahradu mzdy. Proto navrhuji zavést tento

benefit co nejdiive tedy od Cervence roku 2011.
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4.7.6 Firemni slevy

Tento druh benefitu byva v dnesni dob¢é samoziejmosti skoro v kazdé firme. Navrhuji

proto zavést firemni slevy uz od ¢ervence roku 2011.

4.8 Vydcisleni nakladu

Tato podkapitola potvrdi finan¢ni nenaro¢nost jednotlivych navrhu.

4.8.1 Zmény ve mzdé

Tento ndvrh splituje finanéni nenarocnost, protoze se ndklady na mzdy zaméstnancl
nezméni. Pouze se prelije ¢ast ndkladi ze zdkladni slozky mzdy do variabilni slozky
mzdy. Pokud pak podnik bude planovat zvyseni mzdy v roce 2012, toto zvySeni se
nebude tykat slozky zékladni mzdy, ale spadne do variabilni slozky, kde bude vice

motivovat jednotlivé zaméstnance, aby dosahovali co nejvyssiho osobniho ohodnoceni.

4.8.2 Benefitni program

Zavedeni nového systému Cafeteria by také nemélo byt finanéné€ naro¢né. V podstaté by
zustal stejny limit na poukdzky jednotlivych polozek Cafeteria systému, jenom by se

rozsifila nabidka jednotlivych benefitt.

4.8.3 Teambuilding

Jak uz bylo zminéno, komunikaéni problém mezi zaméstnanci by mél byt co nejdiive
odstranén. Proto by spole¢nost méla najit volné financni prostiedky k odstranéni. Cena
dvoudenniho teambuildingu se pohybuje kolem 6 000,- K¢ na osobu. Piedpokladejme,

ze spolecnost uskutecni nejprve prvni dvé teambuildingové akce. Tyto naklady by pak
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¢inily 144 000,- K¢. Pokud by teambuilding byl uspé$ny, konaly by se dalsi tfi akce.
Naklady na dalsi tfi turnusy teambuildingu by ¢inily 216 000,- K¢.

4.8.4 Bezuroc¢né piij¢ky na bydleni

Pokud spole¢nost bude ochotna najit volné finan¢ni prostiedky, poskytovala by 5
pujcek ro¢éné se splatnosti max. 4 roky. Maximalni naklady by tedy ¢inili 500 000,- K¢

rocéne.

4.8.5 Sick days

Néklady na tento druh motiva¢niho néstroje neni jednoduché urc¢it. Za jeden den tohoto
volna by zaméstnanci néalezela ndhrada ve vysi 60 % z celkové mzdy. Jednotlivé
naklady se budou ménit s tim, zda se jedné o délnika nebo pracovnika THP a také bude

zalezet na tarifni stupnici, pod kterou jednotlivy zaméstnanec spada.

4.8.6 Firemni slevy

Na tento druh navrhu bude také slozité urcit ndklady. ZaleZi na tom, kolik zaméstnancti
tuto vyhodu vyuzije. JelikoZ se jednd o sluzby a produkty strojirenské povahy
predpokladam, Ze az tak velky zdjem o tuto vyhodu nebude. Diky tomuto predpokladu
povazuji naklady na tyto slevy jako zanedbatelné pro tak velky podnik jako je
JMA, s. r. 0. Navrhnuta cena, kterou zaplati zaméstnanec, pokryje naklady na pouzity

material.
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Z.avér

Spolecnost Jihomoravska armaturka, s. r. 0. je spoleCnost, jejiz tradice trva vice jak 125
je lidsky faktor, ktery pomaha podniku K tGspésnosti. Cilem vSech personalnich
managementl je vytvofit pracovni tym s loajalnimi a kvalifikovanymi pracovniky. Toho
1ze docilit sprdvnym nastavenim motivacnich ndastroj, které povedou zaméstnance

k maximalnim vykontim.

V praktické Casti jsem se snazila zjistit pomoci dotazniku, jak by takové spravné
nastaveni motivacnich néstrojii mélo podle zaméstnanct vypadat. Ziskané informace
nam odhalily dosavadni nedostatky v motivaénim systému a systému hodnoceni. Tyto

nedostatky mi poslouzily k novym névrhiim pro spolec¢nost.

Soucasny motivaéni systém spolecnosti je velmi propracovany, a proto jsem se
nesnazila vytvofit upln€ novy, ale vylepsit ten stdvajici tak, aby byl daleko efektivngjsi

a vedl zamé&stnance k vysSim vykoniim.

Domnivam se, Ze tento cil jsem splnila, 1 kdyZ neni lehky tikol vybrat spravné nastaveni
motivacnich nastroji K tomu, aby nesvadély zaméstnance k nepoctivé a rychle
odvedené praci. VEfim, ze mé navrhy zvazi vedeni spolecnosti k provedeni zmén,
odstranéni nedostatkl a celkoveé k efektivnéjSimu pracovnimu procesu a prostiedi ve

spole¢nosti.
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Priloha ¢. 1 - Dotaznik

Vypliite prosim pravdivé tento jednoduchy dotaznik. Ziskané informace z dotazniku
mohou byt pouzity jako podklad pii navrhovani nového modelu odménovani
zameéstnancl ve vasem podniku, proto je jeho pravdivé vyplnéni predevsim ve vaSem

zajmu.

1. Pohlavi
o Zena

o Muz

2. Vzdélani
o Zakladni
o Vyucen
o Vyucen S maturitou
o Stredoskolské

o Vysokoskolskeé

3.V podniku pracuji délnik/technicky pracovnik (nehodici se §krknéte)

4. Proc jste si vybral/a praci v této spole¢nosti?
o Spolecnost se nachazi blizko mého bydlisté
o Dobré platové podminky
o Spolecnost mi doporucili
o Spolecnost mi nabidla vS§e, co jsem vyZzadovala
o Pratelské prostredi

O JINE (UVEAR) ..ttt e e



5. Jaky je vztah k Vasi pracovni pozici?
o Na vyborné trovni
o Dobry
o Spatny

o Velmi $patny

6. Nabizi Vam spolecnost kariérni postup?
o Zadny
o Minimalni
o Kazdy zaméstnanec muze pti kvalitné a zodpovédné vykonané praci postoupit

v kariéfe

7. Jaké jsou vztahy na pracovisti?
o Vyborné
o Dobré
o Spatné (uved'te, pro¢ tak usuzujete)

8. Jaké je prostredi, ve kterém pracujete?

o Vyborné
o Dobré¢
o Spatné

9. To v jakém prostiedi pracuji je pro mne:
o Velmi dilezité
o Ddlezité

o Nedalezité



10. Kdybyste dostali jinou pracovni nabidku, co by Vas piimélo ji pfijmout?

11.

12.

13.

14.

15.

O

©)

©)

O

O

Lepsi platové podminky

Poloha podniku

Prace by byla zajimavé;jsi

Lepsi vztahy a prostfedi na pracovisti

Jiné (Uvedte): ..o

Myslite si, Ze je VaSe pracovni pozice spravedlivé ohodnocena?

o

o

AnNo
Ne

Vyhovuje Vam soucasny systém hodnoceni ve firmé?

o

o

o

Ano
Ano, ale mé urcité nedostatky

Ne

Nabizi Vam spolecnost, ve které pracujete ke mzdé i rizné formy benefita?

o

o

Ano
Ne

VyuZzivate téchto benefitii, pokud Vam je spole¢nost nabizi?

o

o

Ano
Ne

A4

Jaké formy benefitli jsou pro Vas nejpriznivéjsi?

o

o

o

Materialni
Penézni
Sluzby
Slevy
Jiné
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16. Které stavajici vyhody vyuZzivate?

17. Jaké stavajici vyhody, které spole¢nost nabizi, jsou pro Vas zcela

bezvyznamné?



