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ABSTRAKT

Predmétem diplomové prace ,Projekt zmy systému odgnovani ve vyrobni firn¥* je
analyza sotasného odgmovani ve vybrané vyrobni firgna zpracovani projektu na 2mu
tohoto systému od#&iovani. V rdmci projektu bylo pouzito analyzy gasného stavu od-
meénovani pomoci rozboru jednotlivych sloZzek asffovani ve firné a navrzena zima
systému odrovani. V posledniasti byla provedena rizikova analyza zairés zngny
formou Swot analyzy. fthosem této prace je nastaveni ¢davani navazané na strategii

spole&nosti, externi konkurenceschopnost a efektivni Myoizzdovych prostedki.
Kli¢ova slova:

Benefity, mzda, mzdovy systém, motivace, ¢édavani

ABSTRACT

The object of this thesis ,The Project of changes/age payment plant in the production
company* is the analysis of the current state ofijgensation in the selected company and
processed project of changes in this system. Rrajedysed each part of compensation in
the company and designed changes in the compemsgstem. In the last part of this the-
sis is the setup of compensation in relation to mamy strategy, external competitiveness

and effective utilization of wage funds.

Keywords:

Benefit, Wages, Wage payment plant, Motivation, @ensation
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UvoD

Pro svou diplomovou praci jsem zvolila ,Projekt &m systému odgnhovani ve vyrobni
firm¢®, ktery je zamdien jak na celkovou zénmu systému odghovani, tak pedevSim
na zménu systému odshovani TH pracovnik Mzda, odmdinovani, to jsou népstji dis-
kutované témata mezi z&stnanci i zaréstnavateli. | pro mne je toto téma vyzvou zamys-

let se nad zjsobem odréovani a zavést do firmyno nového.

Do prace chodimeipdevsim proto, Ze za tuto praci obdrzime mzduoltgrouzijeme
na Zivobyti atast speime, abychom pak mohli investovat nebo pouZzit faosasové ak-
tivity. Pokud si najdeme takovou praci, ktera nasipjsme v ni dath, umime ji, takova
prace nam {inasi radost, energii, uzitek. Pracovat, nepracondte mzdové sazbymito

slovy se dostavame do mikroekonomie. Aby jednotligié dané mzdové sazhmaximali-

zoval swij uzitek, el by pracovat tolik hodin, aby se mezni mira subsé volnéhaiasu
spotebou rovnala mzdové sazbVvliv zmény mzdové sazby vystiuje v mikroekonomii
substiténi a dichodovy efekt, jeZz nelzet@sr® na jednotlivce uplatnit, nebozalezi

na mnoha konkrétnich okolnostech formujicich jetedgrence.

Cilem préace je nastavit novy systéem @dovani ve firng, ktery bude spravedlivy ajpr
hledny. Tento systém Uzce navazat na strategie&pmdti a umoznit tak efektivni pini
nastavenych strategickychicid dlouhodoby udrzitelny rozvojiiPanalyze je fieba zhod-
notit poznatky z odborné literatury, popsat &anou situaci ve firtha nastavit systém
odmenovani.

Diplomova prace je roztena do gti kapitol. Prvni a druha kapitola se tyka teoieti¢as-
ti, jez vystihuje zakladni pojmy tykajici se mzdyotivace a modernich tretadd odneno-
vani. Praktick&ast se rozéluje na kapitolu popisu sdasné situace odiovani ve firng,
jez rozebird slozeni celkové mzdy, popis variabdlioZky mzdy a fedstaveni systému
motivace. DalSi kapitola jiz definuje projekt &ny systému od#novani, ve kterém se
popisuji postupné krokyipzavadni systému odiiovani. Posledni kapitolou je rizikova

analyza této provaaé zneny.

P zpracovani projektu je usilovano o optiméie8eni, které bude zajimavé jak pro za-

meéstnance, tak ekonomicky Unosné pro Zstmavatele.
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CILE A METODY ZPRACOVANI PRACE

Diplomova prace se zabyva odiovanim ve vyrobni firra Firma jiz rekolik let usiluje
0 zmenu v odngnovani, nebo se potyka s problémyimaboru novych zasstnand. Tyto
problémy vyplyvaji z horSich mzdovych podminek vgumani s konkuremimi firmami,
obzvla¥ u nedostupnych pracovnich pozic. DalSim nedostatje i netransparentnost

a struktura mzdovych slozek v odiovani.

Hlavnim cilem diplomové prace je vypracovani praojeRa zndnu systému odshovani
ve vyrobni firng, ktery bude spravedlivy a ijdrledny. Vysledky diplomové prace budou
vyuzity v konkrétni akciové spalrosti, ktera poskytla podklady pro jeji zpracovanibu-

dou v souladu se strategii této sgalesti.

Ke splreni hlavniho cile diplomové prace jielba, aby doSlo k nagini jednotlivych dil-
¢ich cili. Dileim cilem prace je provést analyzu &sné situace odovani ve firng

a analyzovat procesy vedouci k postupnérgnv odnenovani.

V teoretickécasti prace bude provedena reSerSe z literarnichrogth pramein tykajici se
problematiky odmovani zamiiené na mzdu, motivaci a nové trendy v eédavani.

Za pomoci abstrakce budou z odbornych pranmaracovany zakladni charakteristiky ty-
kajici se dané problematiky. Metodou konkretizaeeiskané podstatné data a informace

pouZiji na konkrétni firmu.

V praktickécasti budou vyuzity metody teoretické, mezi kter&igaedevsim metoda ana-
lyzy. Bude provedena analyza gasného stavu systému oghiovani ve firng

z podnikovych materiélzanmeiena na slozeni celkové mzdy, popis variabilni sfabizdy

a predstaveni systému motivace. DalSi pouzitou metaddiplomové praci bude syntéza,
ktera spojovanim poznatkziskanych analytickymifstupem povede k postupnym kiok

pii zavadni systému odgmovani.

V projektovécasti dojde ke siyu a analyze tednich a viejnych dokumerit, ze kterych
budou vyuZity udaje o hrubych mzdach a pracovniatigich. Nasled® bude vyuZivana

i metoda srovnani a metoda analyzy pracovnich rkista bude zakladem pro nastaveni

z&kladni mzdy dle pracovnich pozic. Pro rizikovoalgzu zavaéné zneény bude pouZita

SWOT analyza, ktera ma poukazat tign@sy a pipadné hrozby zavédeé zngny.
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|. TEORETICKA CAST
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1 MOTIVACE — KRATKODOBE A DLOUHODOBE INCENTIVY

1.1 Motivace

Motivy a postoje jsou pohnutky k jednani osobndégtiéto skupig je zahrnut celekdado-
mych a needomych fakto#i, které psychicky ovliiuji ¢lovéka tak, Ze své chovanicay
uskut€nuje na jejich zaklatl Motivace ntize byt vzbuzena viitimi podréty — impulsy

nebo vrjSimi podréty — incentivy, které vychézeji z §j8iho prostedi.
Zdrojem lidské motivace jsou geby, zajmy, idealy, hodnoty, zvyk, cil, volni viagsti.

Motivace. Co si pod timto pojmentquistavit? Jednim ze zakladnich psychickych pfoces
je pra¥ motivace. Je to vritti pohnutka, ktera podouje jednaniclovéka. Motivace je
vnitini nebo vijSi faktor nebo soubor faktvedouci k aktivié organismu. Motivace us-
meériuje naSe chovani a jednani pro dosazeditélno cile. Motivace Uzce souvisi
s vykonnosticlovéka, mize byt aktivovana pomocitiznych stimul. Motivace dale zahr-

nuje jednak vi§si pobidky a cile, jednak viiiti motivy Cap, 2001 s. 84).

Pojem motivace je odvozen od latinského slova ,meyeoz znamena hybat, pohybovat
se. Motivace je procesipobeni, kdy subjekt s vySSimi manazerskymi schdapmqsisobi
na spolupracovniky s umyslem dosahnout stanovénpastavame se tak k pracovni mo-
tivaci, kdy manazer musi znat motévé profil zangstnand, aby tak pomoci motiva sti-
muli dosahl pozadovanou vykonno&bveéka. Profil zandstnance, to je vlastnjeho

schopnost, osobni vlastnost a pracovni posto;.

Autorem nejznarjSi teorie motivace je Abraham Maslow. K nejvyznajgim prispiv-
kam v psychologii pat hierarchie lidskych péeb, kterou obvykle zobrazoval jako pyra-
midu, lidské pateby séadil hierarchicky podle idezitosti od &ch nejnaléhagjSich az po
nejmérk naléhave. Snazil se objasnit, prgou lidé tazeni witymi potirebami v uéitou
dobu. Nejzakladjsi poteby (fyziologicka, bezp#, sounalezitost a Ucta) Maslow oZna
je jako poteby nedostatkoveé (p@tby deficience), patou kategorii (seberealizack)jalkeo
potreby rfistové. Obech plati, Ze niZe poloZzené peby jsou vyznamijsi a jejich alespo
casténé uspokojeni je podminkou pro vznik magraléhavych a vyvojavvyssSich paeb.
Za nejvySSi povaZzuje Maslow pebu seberealizace, jiz oznge lidskou snahu naplnit své

schopnosti a zaény.

1. Fyziologické pateby (poteba potravy, tepla, bydleni, v¢govani)
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2. Poteba bezpd, jistoty (projevuje seigdevsim vyhybanim se vSemu neznamému,

neobvyklémui hrozivému, stabilita a jistota zastnani)

3. Poteba lasky, sounélezitosti (vedou k touz&am a k gkomu patit, byt prijiman

a milovan, kontakt, dobré pracovni vztahy)

4. Poteba uznani, Ucty (byt vazeny, mit &slp v atich jinych lidi a na tomto zakl&d

byt sdm sebou kladrhodnocen)

5. Poteba seberealizace (naplnit své moznastiu a rozvoje, realizovat gytalent

a schopnosti).

Abraham Maslow vychazel ze svéehiegwdceni, Ze vykon pracovnikje mozné zvySovat
az k girozenym fyziologickym hranicim pokud budou uspak@ny nejen materialni, ale
i socialni poteby. K naplgni wtSiny poteb dochazi pravv pracovnim procesu. Para-
doxem je, Ze mnozi lidé o seberealizaci nestai) jmotivovani jen nizsimi fyziologicky-

mi potrebami, klidem a pohodlim. (Hagemannova, 1995)

potreby
seberealizace a
osobniho rozvoje

/ potfeby uznania dety \

potfeby soundleiitostia lasky \

potreby bezpedi \
/ potieby fyziologické \

Obrazek 1: Maslowova pyramida

Motivace — kratkodobé a dlouhodobé incentivy. Zdklaotazkou je, jakym Zisobem od-
meénovat — kratkodobymi istupy, a nebo dlouhodobymi. Jako nejvhgsinse ukazuje

kombinace fistupi, kde kratkodoby vykon je promitan do motim&ch slozek, kdezto
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dlouhodoby vykon je podporovan formownd revize. Extra vysledek nebo vykon, ktery

jsem nemohl fedvidat, dopluji odménou. Déale je moZzné mluvit o benefitech.

Motivace vyZaduje kontrolu posunuieal krong zpétné vazby. Poté co lidé dosahnou je-
jich cila, ty s vysokou vlastnidinnosti, nastavuji siasto jest vétSi cile. Nasledné nasta-
veni vysokeho cile vytvé spiSe snizovani motivace ébec jeho zvladnuti.(vlastnirgr
klad)!

1.1.1 Herzbergova teorie dvou faktor

Herzbergova teorie dvou fakfoje jedna z teorii motivace, a od Maslowovy teseepod-
statre liSi. Frederick Herzberg pojmenoval dva zakladwkitdry, které jsou pro zatstnan-

ce zdrojem spokojenosti a motivace.

1. Motivatory (satisfaktory), které pomohou nabudiblspienost (nap usgch, uzna-
ni, profesni itst, odpo¥dnost), vztahuji se k obsahu prace, v ZadnéipaE ne-

piinasi neuspokojeni.

2. Hygienické faktory, mezi které gatakové, které vyvolavaji i pracovni nespokoje-
nost (napiklad pracovni podminky, mezilidské vztahy, platgedminky, jistota

zamestnani, atd.).

Herzbergovy dvoufaktorové teorie se pouzivagestavovanti pochopeni motivénich
faktori pracovniki v organizaci. Snahou manaidsy mélo byt naphovani hygienickych

faktoni a doplnit je 0 motivéni faktory, které poZenou vykonnost pracovinikied.

! Motivation requires feed-forward control in additito feedback. After people attain their
goal, those with high self-efficacy often set aemwigher goal. The subsequent setting of
a high goal creates rather than reduces motivaliserepancies to be mastered. (Latham,
2012, s.68)
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1.2 Motivace — vnitini spravedinost

Teorie spravedlnosti nebo také Teorie spravedlthé&éoy, neboli Adamsova teorie spra-
vedInosti, pai mezi teorie zabyvajici se motivaci lidi, kterdzgdoZena na pocitu sprave-

dinosti a to

» Dle srovnatelnych gtitek, jez je odrina k odvedenému vykonu adekvatni, tudiz

spravedliva,
» Je adekvatni takéwi ostatnim kole@m v praci, tudiz spravedliva.

Tato teorie vede k roZtbvani odngn za praci a tyka se jak finamich, tak i nefinagnich

odmen, nag. raizné benefity.

Motivace — vnitni spravedinost, pod timto pojmem gegstavime spravedlivé oditova-
ni za praci. Herknetika, Ze ,Zzadny &astnik interakce nema neézebdnénou vyhodu nebo
nevyhodu (ve srovnani s jingym nebo na ukor jinél{blérkner, 2001, cit. Dle Deibl, 2005,
s. 35).

Hlavnim gedstavitelem teorie spravedinosti je J. S. Adarod|eprehoz ma spravedinost

dve formy:

» Distributivni spravedinost tykajici se toho, ja#tdiciti, Ze jsou od&iovani vzhle-

dem ke svémuifnosu organizaci a v porovnani s ostatnimi.

» Procedurdlni spravedlnost jako vnimani spravedipostum, které jsou pouziva-

ny pii hodnoceni, povySovani atd. (Armstrong, 2007)

1.3 Motivace za vykon

Dulezitym motiv&nim rysem projevujicim se v postojich pracovnikgje individual@
promenliva poteba osobniho Ugphu a pateba vykonu. K pracovnim postop pati pie-
devsim iniciativa, vytrvalost, socialni chovani zatnance. BDlezitou vlastnosti pracov-
nich posta}, predevSimdch, kterésouviseji s motivaci, je skuteost, Ze je Ize vytvat Ci
trénovat, nap weni se novym &em. Pod vlivem individualnich rozdjlale i ugitych
situanich charakteristik pracovi&{pracovnich podminek, povahy prace, viatah praco-
visti, zpisobu hodnoceni a odifovani apod.) se utygji i urcité SirSi pracovni postoje:

pracovni spokojenost, vztah k organizaci a zajgraoi.
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,Rizeni pracovniho vykonuiedstavuje integrovaisi pristup zaloZeny na principtizeni
lidi na zaklad ustni dohody nebo pisemné smlouvy mezi manaZeseffdenym a pra-
covnikem o budoucim pracovnim vykonu a osvojovastkopnosti pgebnych k tomuto
pracovnimu vykonu. Na zé&kladzmirené dohodyci smlouvy tedy dochazi k provazani
vytvareni pracovnich ukél vzcilavani a rozvoje pracovnika, hodnoceni pracovniioal{
noceni pracovniho vykonu pracovnika) a édavani pracovnika. Jde v podstat vyraz

zvysujici se participace kazdého pracovnik@ireni (Koubek, 2002, s. 190).

Z&kladnimi systémy odény podle vykonu jsou podle Armstronga afim vztahujici se

k dosazeni dohodnutych vysléd#efinované jako ukoly nebo cile.

Dohodnuté Metitka/ Vykon Hodnoceni/ Prevodni Odnmena
vysledky » ukazatele —>1 Klasifikace > vzorec > podle
(cile) vykont (bodovani) vykonu

Obrazek 2: Odrmna podle vykonu (Armstrong)

Zakladnim systémem odimy za vykon jsou

» ZvySeni zahrnuta do mzdy — existuje moznost &dnmdo mzdy v ramci mzdového

rozpeti prirazené k mzdovym stapm.

» Pergzni bonusy (variabilni sloZzka) — za vykon je mobadéeinovat pegznimi bo-
nusy, které nejsou s@ésti zakladni mzdy, a jednotlivedize mit na takovy bonus
narok, pokud dosahne vrcholu svého mzdovéhoétgapebo kdyz je hodnocen ja-

ko nékdo, kdo dosahuje Zadouci Ur@wschopnosti.

» ZvySovani pe&Zni odneny — hranice zvySovani odmy v rdmci rozpti mzdovych
stupa jsou obvykle ufovany hodnocenim, klasifikaci (bodovanim) pracownih
vykonu. Ri rozhodovani o velikosti zvySeni gasto pouziva gaky vzorec v po-
dok® mzdové matice. Ta znazmije procentni zvySeni mzdy na zalklatzného
bodového hodnoceni vykonu a podle mzdy &tmance v mzdovém rop.
Mzdova progrese se ve stiqité struktute planuje tak, aby se v ramci stesni-
Zovala. V souladu s politikou odiitovani mize mit organizace nastavené sttipn
odmenovani na arovni medianu nebo nad ni podle trzninbbdschopného pra-

covnika.
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Tabulka 1: Mzdova maticerfippdmenovani podle vykonu (Armstrong, 2009, s. 292)

Procentni zvySeni mzdy v zavislosti na hodnoceni kgnu
. a na postaveni v mzdovém rozfi
Hodnoceni
vykonu Postaveni v mzdovem rozgti

80-90 % 91-100 % 101-110 % 111-120 %
Vynikajici 12 % 10 % 8 % 6 %
Velmi efektivni 10 % 8 % 6 % 4 %
Efektivni 6 % 4 % 3% 0
Rozvojovy 4 % 3% 0 0
Nedostateny 0 0 0 0

Branham (2004) roztuje zantstnance z hlediska vykonnosti do 4 skupin:
> Spickové vykonni zandstnanci (¥tsinou hornich 10 %).
» Vysoce vykonni zagstnanci (20 — 30 %).
» Pracovnici se stabilni vykonnosti (40 — 50 %).

» Zamgstnanci s nizkou vykonnosti (15 — 20 %).

1.4 Nastaveni a hodnoceni ail

Pti fizeni pracovnik je dilezité porozunani individualnim rozdiim v pracovnim chovani,
tj. charakteristikhm jednotlivych zasstnand, které se vzajemnodliSuji a maji vliv
na pracovni vysledky. Je to v podstairofil zantstnance (schopnosti, osobni vlastnosti
a pracovni postoj).

Hodnoceni prace ma pro oditovani velky vyznam. Poskytuje zakladnu pro spraved|

odmenu, neboli zasadu, za stejnou praci stejnadm@dm

Hodnoceni pedstavuje systematicky proces stanovovani relatiedinoty praci v organi-
zaci za delem stanoveni vritich mzdovych relaci. Poskytuje zékladnu pro vigné

spravedlivych mzdovych stiip a struktur, pro Zazovani pracovnich mist déchto struk-
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tur, profizeni relaci mezi odémami a pro zajif®vani zasady stejné odny za praci stejné
hodnoty. (Armstrong, 2009)

1.4.1 SMART

Pro stanoveni dil se pouZzivajitzné metody, nejpouzivgsi je stanoveni ail promoci
metody SMART (zkratka anglickych terniirpro izné oblasti definice cile). SMART je
nastroj napomahajici definovat cile, uplge se pedevSim v rdmci strategickélttzeni
afizeni projekd, ale je mozné ho pouzit i pro vSechny ostatnisiblgko jsou nap osob-

ni cile, cile firmy, procas Jedna se o Aagob hodnoceni kvality projektovych icihebo
cila osobniho rozvoje, také se vyuzivia fizeni vykonnosti, kdy cile jsou parametry pro

hodnoceného zatstnance.
Neexistuje jednozrgay vyklad zkratek pismen SMART ¢gkdo pouziva i SMARTER.
Nejbézngji pouzivanymi slovy jsou:
» S — Specific — specificky, vyznamny
» M — Measurable — gtitelny
» A — Acheivable — dosazitelny
» R — Realistic — realisticky, relevantni
» T — Time-bound €asow ohranéeny
SMARTER gidava je& Evaluated (vyhodnoceny) a Reviewed (zhodnoceny).

S — specificky, konkrétni. Kazdy cil musi byt jaspecifikovan, naipklad snizeni zmet-

kovitosti 0 4 % za f roku.

M — metitelny. S kazdym cilem souvisidiiitelnost, konkrétni hodnota musi byt opakavan
mefitelnd a to vzdy podle stejné metodiky. Nafad paet vyrobenych zmetkku vyrobe-

nym vSem kudm vyrobki (polotovatf).

A — dosazitelny, odsouhlaseny. Cil muskao stanovit a pak je¢kdo, kdo jej patebnymi
kroky dosahuje. Musi byt uvedena konkrétni osokapisa zamstnané a musi o tomto

cili byt sprave informovana. Cil musi ide&lrakceptovat obstrany.
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R — realisticky. Cil musi byt splnitelny, nddad nentizemetict, Ze snizime zmetkovitost
0 10 %, kdyZ je to nerealné. Déale se musiitab s tim, Ze bude k tomuto kroku feiia

I mozna dalSi investice, aby se mohla zmetkoveogtit.

T —¢asow ohranéeny, musime si nastavit i mergisove Useky pro postupné spincile.

1.5 Celkova mzda

1.5.1 Definice mzdy

Co je to vlastd mzda? Mzdou rizeme rozuré odmEnu za praci v pracovnim panu
(u dohod se jedn& o odnmy), vyplacenou ve vyplatnim terminusitné zpstné. Jedna se
0 pergzité a nepetrité plreni poskytované za#stnavatelem za#stnanci. Na rozdil
od platu je vyplacena v soukromém sektoru, zatiplab nalezi jen zagstnaném zako-
nem utenych instituci. Mze se skladat 2¢hto slozek: zakladni mzda, odny, priplatky,

doplatky, nahrady mzdy &zné vykonnostni slozky mzdy.

Subrt et al (2014, s. 94) uvadi, Ze ,mzda i platijposkytovany zadstnanci za praci, a to
podle jeji slozitosti, odpavnosti a namahavosti, podle obtiZznosti pracovnimiinpnek,

podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracowysledki.“

Zakon¢. 1/1992 Sh., o mzd uvad! toto zreéni: ,Mzdou se rozumi peiiita plnini nebo
plnéni pergzité hodnoty (naturalni mzda) poskytovana &simavatelem zadéstnanci
za praci, a to podle jeji slozitosti, odgodwnosti a namahavosti, podle obtiznosti pracovnich
podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych pmicbwysledk.” (Tomandlova et al,
2001, s. 472) Co se za mzdu nepovaZzuje, jsanad dalSi plani, jako nap. odntna

za pracovni pohotovost, odstupné, cestovni nahrady.

Od roku 2006 neni zakon o n&dv platnosti, aletidime se Zakonikem préce
¢. 262/2006 Sb. Ten v 8§ 109 odst. 2 uvadi: ,Mzdpgezité plréni a plreni pergzité hod-
noty (naturalni mzda) poskytované zmtmavatelem za#stnanci za praci“ (Andrégova,
2012, s. 214).

V pracovnim procesu se vyskytujizné formy prace (manualni a intelektuélni)uane
zpasoby odmgnovani. U manualni prace jsoutgoby odnénovani dané vykonem (ukolo-
vou mzdou)gasovou mzdou (hodinovd mzda vyrobniknéka). Nevyrobni dinik je wt-

Sinou odndfiovan hodinovou mzdou, THP zastnanci nésiécni mzdou.
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Pro kazdou kategorii zarstnan@ plati jina stimulace, neboli podty ¢i pobidky, které
maji ukitym zpisobem usrrnovat jednani pracovnika pisobit na jejich motivaci. Smys-
lem pouzivani stimul je podnitit u pracovnika &tou aktivitu anebo ji omezit. Mezi nej-
¢astjSi podréty simulujici pracovni vykon p#tnag. technicka vybavenost na pracovisti,
arovei pracovniho progedi, pracovni doba a jeji rezim, hygienické a zdnavpodminky
prace, organizace prace, mzdajisgby hodnoceni a odiiovani pracovnik, moznosti

postupu apod.

1.5.2 Celkova mzda

Celkova mzda obsahuje vSechny typy ¢édpa to nefimé i @gimé, vnitni i vr¢jSi. Propo-
juje vliv dvou hlavnich kategorii odin — transa&ni odmeény (hmotné, hmatatelné odm
ny, které se tykaji peanich odnén a zamistnaneckych vyhod), vztahové o&my (ne-

hmotné odnany tykajici se vz&dlavani, rozvoje, zkuSenosti a zagitk prace).

Transakni
A
Perézni odngény Zamestnanecké vyhody
Zakladni mzda/plat Dovolena
Zasluhova odréna Zdravotni pée
Perézni odngény Jini funikeni vyhody
Dlouhodobé pobidky flexibilita
Akcie
Individualn| POdily na zisku Spolené
= | Vzdklavani a rozvoj Pracovni prosedi "

Uceni se na pracovisti Zakladni hodnoty organizace
Vzdélavani a vycvik Styl a kvalita vedeni
Rizeni pracovniho vykonu Pravo pracovnik se vyjadit
Rozvoj kariéry Uznani, Uuspch

Vytvareni pracovnich mist a roli

Rovnovaha mezi pracovnim a mimot

pracovnim zivotem

Rizeni taleni

v
Hmotné

Obrazek 3: Model celkové odmy, zdroj Armstrong, 2007
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Vyhodami celkové odiny jsou:

> VEtSi vliv — izné typy odmin maji WtSi a dlouhodoSi vliv na motivaci a odda-

nost lidi.

» ZlepSeni zarstnaneckych vztah— koncepce celkové odimy vede k ovliviovani

pracovniki v pozitivnim snéru.

» Flexibilita v uspokojovani individualnich peb — vztahové odémy mohou pra-

covniky silrgji pripoutat k organizaci (zvysit jejich angaZzovanost).

Uspch ve vélce o talenty — vztahové athy napomahaji nastavit pozitivni psychologic-
kou smlouvu, kterd pomaha firmam k lepSimu postamartrhu pi ziskavani pracovnik
(Armstrong, 2009)

1.5.3 Hmotna stimulace

Hmotna stimulace je silnym motivem, tzv. hnacinojsim, gedevSim pro pracovniky
S nizSi az sedni zivotni arovni. Sistem jejich Zivotni Grouh se miize nenit moznost
uspokojovat stale vySsi geby. Po wité dokE a od utité vySe mzdy &inek perz a ji-
nych hmotnych pozZzitk prestava fpisobit jako stimulujici faktor (kulmiriai bod). Vyse
tohoto bodu je u kazdého jedince odliSna. MezéamsdjSi stimuly hmotné motivace im
Zeme z#adit: zakladni mzda a osobni ohodnoceni, pravideingovani mzdy, prémie,
poskytovani osobniho volna, dovolend nad ramecmifildoprace, poskytovani bezdro
nych pijéek, @ispevky na penzijni nebo Zivotni poji&ti, sluzebni automobil vyuzivany
i pro soukromé &ely, naborovy fispevek, gispivek @i odchodu do dchodu nebo i
Zivotnim jubileu, pispivek na stravu apod. Ze své zkuSenosti miibt) Ze mnoho za-
meéstnand tyto ,benefity” za motivaci nepovazuji, berou pkp samoiejmost. Motivaci
vidi v dolre zaplacené praci, v mnoh&igadech bych tekla, Ze chybi lidem dik, uznani

a pochvala, které jsou stasti nehmotné motivace.

1.5.4 Nehmotna motivace

Nehmotna motivace je rozma¥gti, tzce souvisi s osobnim Zzivotem a prozivanira, m
dlouhodolsjSi efekt. Vyznava takové hodnoty jako je humartiahro a krasa. Zafstnan-
ci maji své sny, idedly a cile, kterychghtlosahnout. Proto v nehmotné motivaci manaze-

ra by nendlo chykét poctkovani, pochvala, projevigéry, bezkonfliktni a efektivni komu-
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nikace. V praxi se daléasto setkavame s moznosti zvySovani kvalifikacbrégpracovni
podminky, dobré pracovni vztahy a vysoka firemrflka, pé&e o no¥ prijaté zangstnan-
ce, delegovani ukola odpo¥dnosti, klouzava pracovni doba, firemni rekrdaa relaxa-

ni z&izeni apod.

Na vzclavani a rozvoj se v nysich firmach klade velkyidaz. Zandstnavatelé se tak
¢asto snazi ze svych zastnané vychovat kvalifikované zasstnance, napomoci tak je-

jich kariérnimu #stu.

1.5.5 Jak si udrzet zan¥stnance?

Odmeénovani a motivace spolu Uzce souvisi, ale jak simkrodmenovani udrzet zagst-
nance? Branham (2004) ve své knize uvadi ndvodye khaji k udrzeni za¥stnand pri-

spit. Postupy k udrZeni rozhlije do 4 oblasti, neboli fazi, zivotniho cyklu zsmand:

» Byt spol&nosti, pro kterou lidé cli pracovat — to znamena, mit vybudovanou fi

remni kulturu, ktera prezentuje, podporuje a &tlje zavazky, pitahuje potencio-

nélni zandstnance, mit&hlas vyhledavaného zastnavatele.

» Vybrat ty pravé lidi — i ndboru se musiipsré definovat, jaké schopnosti budou
od uchaze&h pozadovany, prasfovat, posuzovat a efektignprovadt pohovory

s uchazé a prijmout ty, ktei budou pro organizacifimosem.

» Dét lidem pocit dobrého startu —¢kenit zangstnance tak, aby se citili vitani a do-

stat&né motivovani.

» Veést a odminovat za dodrZzovani zavakzk vedouci musi vést své z&tnance tak,
aby dosahovali iimérenych vykoii, rozpoznat a ohodnotit jejich vysledky prace

a pomoci jim v profesnimistu.

1.6 Variabilni odm énovani

Cast mzdy, kter4 neméa povahu fixni (pevné) mzdyazgva variabilni (pohyblivd) mzda,
ktera je zavisla na hodnoceni vysledku pradgestnoveni odimovani zamistnance je

rozhodnuti o porru pevné a variabilni mzdy.
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VysSe pohyblivé slozky mzdy byva podniia:

» Cili mzdové politiky podniku — je-li preferovanol@ié chovani zagtené k vyko-

nu, pak se uvazuje s vyssim variabilnim podilemynzd
» Moznosti zamsstnance ovlivnit vysledek prace — zde je nutnéiginzkteré vysled-
ky prace mohou byt za¥fstnancem ovlivnitelné.
» Mg¢titelnosti vysledku — vysledek musi bygiitelny, aby mohl byt satasti odng-
novani.
Souwasti variabilni slozky mzdy jsou restji:
» Vykonnostni odrany, tj. odneny za dosazeny vykon.

» Osobni ohodnoceni, tj. odimy za hodnoceni pracovniho chovani a kvality osoby

zamestnance.
» Bonusy, tj. jednorazové odmy nag. za vykon.

» Veérnostni (stabilizéni) odneny.

.....

predpisu, mivaji stimulai inek, vazbu na vykon za¥stnance. (Mzdova praxe, 2006)

Variabilni odnénovani se se tyka té pgiité slozky celkové mzdy zafstnance, ktera je
piidavana k fixni slozce a &ni se v souvislosti s dosaZeningitych cili nebo vysledi.
Smyslem variabilniho od&iovani je svazat odéovani s podnikovymi cili a pracovni

vykon s podnikovou strategii.

Jinou formu odréinovani, tzv. prémie, zavedli v Severni Karélive stavebni firmé Ki-
mley-Horn. Zavedli takovy systém odiovani, kdy se odwmuji spolupracovnici mezi
sebou. Kdyz zagstnanec firmy u8ld néco vyjimeiného, niize ho jeho spolupracovnik
odmenit prémii az 50 USD. Tento druh odiovani ginasi jiny, hlubsi smysl a to diky
tomu, Ze prémie jsourpdavany gimo spolupracovniky a ne ndgenymi, coz ve firma

shledavaji jako motivujici. (Pink, 2010)
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2 MODERNI TRENDY V ODM ENOVANI

Moderni trendy v odiovani neznamenaji pouze mzdu nebo plat, které fposkytuje

zanestnanci za vykonanou praci. Moderni agiovani je mnohem Sirsi.

Mezi moderni trendy od&tovani mizeme zahrnout strategické ogitovani, které vychazi
z dlouhodobého vyt¥éni a realizace strategii odfiovani a zakladnich zasad, ze kterych

vychazeji.

Podle Armstronga a Browna strategiakéeni odngnovani ,Poskytuje odpadi na za-
kladni otadzky: za prvé, kde chceme, aby byla nad&eepodmdnovani Ehem rekolika let,
a za druhé, jak se tam chceme dostat? Zabyva g&koe@nymi stavy (vysledky) i pro-
stredky. Jako kon@y stav popisuje vizi toho, jak bude vypadat proogsrenovani
za rekolik let. Pokud jde o progdky k dosazeni tohoto cile, pak ukazuje, jakcskava,

Ze se tato vize bude uskétevat.” (Armstrong, 2009, s. 56)

,Rizeni strategického odfiiovani je zaloZzeno na soubortepwdéeni a zakladnich zéasad,
které jsou v souladu s hodnotami organizace a pajn@h uvadt v Zivot" (Armstrong,
2009, s. 57). Principy odéovani by nély zahrnovat peswdéeni o spravedlivosti, rovnos-
ti a prihlednosti.

Moderni trendy v oditovani je nebyt v odshovani uzayveny, srovnavat se s trhem, mit
posilenou z&kladni slozku mzdy. Pokud je stabilmdrpk, je dobré mit vy3Si zakladni
slozku mzdy, variabilni sloZku mit da@jdovou, na spléni riznych ukazatél Pokud ma

podnik vysSi zakladni sloZku mzdy, Iépe ziskavéképié zantstnance.

2.1 Matice slozitosti pozic

Matice ,velikosti* pozic ve firé stanovuje sloZitost jednotlivych pozic z hledig&ach
odbornosti, zodpadnosti, zalenéni do organizéni struktury (Grova fizeni), finagni
zodpovdnosti apod. Matice srovnava pozice mezi jednathiviitvary afadi je horizontél-
n¢ do jednotlivych Urovni — tzv. grédVe stejném gradu @ie byt nap. Mistr, Technolog,

Vedouci malého odtkni apod.

2.1.1 Analyticka metoda hodnoceni

Vysledkem ngieni slozitosti kazdé prace je tzv. hodnota praterakje vyjadena nap

¢islem v pdadi, tarifnim stupém, piipadré poctem bodi. Tyto hodnoty jsou fevadny
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do perzniho ocetni — mzdového tarifu. Hodnoceni prace zahrnuje ¢enir, n€feni

mnozstvi a kvality prace. Byva proto raesio o mzdové formy.

Hodnoceni prace se provadi ve dvou krocich, kdwlods prvniho kroku je popis prace

a ve druhém kroku jsou pozadavky préatselre ohodnoceny.

Analytické metody hodnoceni se snazi zavesityuzptsob néreni narénosti kazdého
poZadavku prace. Pozadavky prace fnagpowdnost, slozitost, jsou timto #pobem kva-
lifikovany pomoci zpracovanych pedi nebo stupi a v zavislosti na jejich vyznamu jsou

pak stanoveny dil hodnoty prace dle jednotlivych pozadavk

Analytickou metodou hodnoceni prace je jeji fimni a porovnani slozitosti a n&rwsti
jednotlivych pracovnich pozic. Spravné ohodnoceyliomavanych pracovnickinnosti

a jejich porovnani s ostatnimi je nedilnou&msii systému odéiovani kazdé firmy.
Pfinosem analytického hodnoceni je

» Stanoveni pozadavkna vykon pracovniho mista.

» Ur¢eni hodnoty prace jednotlivych pozic.

» Jednotny nastroj pro stanovovani a porovnavani myathotarifi ve firme.

» Posileni interni spravedinosti mzdového systému.

» Redukce stiznosti na tarify. (Trexima, 2016)

Analytickymi metodami jsou n@pbodovaci metoda, metoda faktorového porovnani, me
tody poradé tizeni. Mnoho firem, zabyvajicich se o#fiovanim, nabizi vlastni autorizo-
vané metody. Jedna séefdevsim o analytické metody zaloZzené daeré z forem bodo-

vaci metody.

2.2 Mzdova politika, strategie ve spol&nostech

Podnikova strategie, aby dosahla svého cile, Bl ekloubit poslani podniku a &gob
odmenovani s patebami a éekavanim zawstnandé. Na strategii odimovani ma vliv

druh podnikani firmy, jez duje typ zanistnand a charakter prace.
~Strategie odrnovani vyjaduje (el a snér a je ramcem pro vytvani politiky, zgisohi
a procesu odgmnovani. Je zaloZzena na pochopeniigiotorganizace a jejich pracoviik

a toho, jak mohou byt co nejlépe uspokojovany.”



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 26

.Strategie odmanovani je zaloZzena na filozofii odsiovani, ktera vyjatiije, co by nglo
byt podle nejlepSihofpswdceni organizace zakladem pro soeani a odrénovani lidi.”
(Armstrong, 2007, s. 529)

Efektivni systém odgihovani ma umoznit realizaci ¢ipodniku, mezi nez piat
» Ziskani a udrzeni kvalitnich z&stnanda.
» Motivace k efektivigjSim pracovnim vysledim.
» Stanoveni objemu mezd v optimalnim rozsahu.

» Zajistni informovanosti zagstnand o mzdové politice a zasadach agovani.
(HorvathovaCopikova, 2007)

2.2.1 SWOT analyza

SWOT analyza je metoda, pomoci niz je mozné idkatifit silné a slabé strankyiilezi-
tost a hrozby spojené séitym projektem, typem podnikani, podnikatelskym #zém

apod.

Diky této analyze je mozné komplexayhodnotit fungovani firmy, tj. nalézt nové moz-
nosti ffistu, nalézt problémy a taknmto problénim predchazet. SWOT analyza je gésti
strategického (dlouhodobého) planovani sfobsti.

Metoda spoiva v klasifikaci a ohodnoceni jednotlivych fakipkteré jsou rozéleny do 4
zakladnich skupin. Vz4jemnou interakci faktailnych a slabych stranek na jedné stran
vaci prilezitostem a hrozbam na stéattruhé, |ze ziskat nové kvalitativni informace. d'yt

informace hodnoti Urowgejich vzajemného stu.
Nazev pismen SWOT vychazi z anglickych ngmdnotlivych faktoi:
» Strengths — silné stranky
» Weaknesses — slabé stranky
» Opportunities — Plezitosti
» Threats — hrozby.

Tato analyza byla vyvinuta Albertem Humphreym. (MgementMania, © 2011-2013)
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2.3 Moderni trendy, mzdové prizkumy

Vytvoieni dokonalého strategického systému &timaani neni jednoduchou zalezitosti.

Je poteba rozdlit systém na jednotlivé slozky anhi se zabyvat individuatn

» Vytvoreni vnitni mzdové struktury — k tomuto je zafedii analyza a ohodnoceni
pracovnich pozic, po ziskani podkiadizeme vytvdit hierarchickou strukturu

mzdovych tid.

» Nastaveni realnych mezd na mzdovou strukturu —ree poslouzi udaje z trhu
prace a vnini politika spolénosti. Spolénost by ndla veédet, kde se chce na trhu

pohybovat, kolik chce svym zastnaném platit.

» Placeni individualniho zagstnance — jako podklad slouzi hodnoceni &drmance
a rozggti v ramci mzdovertdy. Nekteré firmy vyuzivaji v ramci jednéitly mensi

mzdove rozpti, jiné ukuji SirSi rozgti.

» Vyplaceni odnin, bonus ¢i podilu na zisku — jako podklad byt poslouzit opt
hodnoceni zagstnance, &které bonusy jsou navazanyimpo na uéity projekt i

uzaweny obchod apod.

» Zamestnanecké vyhody, tzv. benefity — zde poslouZiyaaaimotivace a ptgb za-

meéstnand a to informacemi z trhu (nabidka benifit konkureknich spolénosti).

Informace o trhu si fizeme obstarat sami, coz neni nejjednodussi, netaistit pfizkum
odmenovani od gkteré z renomovanych speétesti gisobicich na nasem trhu. (Integrity-

Consulting, 2016)

2.3.1 Valorizace vs. st trhu

VySe ra@niho objemu prosédki osobnich naklad pro valorizaci mezd ve firtnodrazi
jednak ekonomické vysledky firmy a jednak situaai trhu prace — zejména vySi mezd
ve stejném sektoru a na srovnatelnych pozicich.oB&mznéna mzdy u jednotlivce by

mela byt odrazem hodnoceni zéstnance — jeho vykonnosti a chovani.

Formou valorizace firma navySuje mzdové pfedky vSem zagstnan@m podle uéitych
pravidel, ¥tSinou procentnim navySenim. Tato valorizaggsimou koresponduje sditou
arovni inflace. Pokud ve firtnpisobi odborova organizace, zajisti zgtnaném prava-

podobnostistu mezd.
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Je otazkou, zda toto navysSeni je pro firmu i gstmance zajimave. Pokud chce byt firma
konkurenceschopna a drzet stité postaveni na trhu, ¢ia by kazdoréne provadt pri-
zkumy trhu a navySovani mezd provdsrovnanim s podolnzantrenymi firmami

na trhu.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky

29

. PRAKTICKA CAST
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3 SOUCASNY STAV ODMENOVANI VE FIRM E

Z&kladni mzda v jednotlivych profesnich skupinders¢stavena dle katalogu zZestmani
a tarifnimi ¥tidami dle Kolektivni smlouvy. Mzdou se rozumi pé&té plréni poskytovana
zamestnavatelem za#stnanci za praci. Mzdové podminky zgstmance séidi zdkonikem

prace.

Pro kategorii THP se pouzivaésiini mzda, kterd je stanovena v manaZerské srsjouv
v pracovni smlow nebo v doho#l o zmeén¢ pracovni smlouvy a sjednanych pracovnich

podminek.

Vyrobni ctlnici jsou dale rozliSeni na ukolové&tasove casovy dlnik je odneénovancaso-
vou tarifni mzdou, kdezto ukolovyglhik méa zardenou tarifni mzdu, ale svou Sikovnosti
si mize vydtlat vice, neZini jeho tarifni sazba. Za¥stnavatel mze v odivodrenych i-
padech u zagstnand@ vyrobnich i nevyrobnichéhika dohodnout zakladni tarifni mzdu

nad ramec&chto mzdovych tarif.

Mzda zangstnance se sklada ze zakladni (tarifni) mzdiplatka, doplatki, prémie, od-
meén apod. Za mzdu se nepovazujigninposkytovana podle zvlastnichedpigi v souvis-
losti se zarsstnanim zejména nadhrady mzdy, odstupné, cestonadya odréna za pra-

covni pohotovost.

3.1 Celkova mzda

Celkova mzda se sklada ze zakladni mzdysfni, ¢asova, ukolova), k zakladni mzd
muzeme pipocist osobni ohodnoceni, které je vyplaceno na zélddgracovanych hodin,
na rekterém provoze byval vyplacen i vykonnostni takigery byl navySenim zakladnich

mezd zrusen.

DalSi nefastji vyplacenou slozkou jsou prémie a tarifiiiglatek, jejichz vyplaceni je
zavislé na spkni piislusnych ukazatél

Razné mimd@adné odniny jsou nenarokované slozky mzdy, které nelzeehyp naplano-

vat, jsou vyplaceny #editelskych fond, projektovych fond. Lze jen dopedu naplanovat

piislusny fond, ale nelze tit, jaké pozici ve firnd bude tato odina girazena.

DalSi sloZzkou jsoutizné iplatky, které vychazeji ze zdkoniku prace a dsoe jozvinuty

v kolektivni smlou¥.
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Celkovou mzdu firmy mizeme vyjatit nasledujicim schématem.

Priplatky a ostatni odamy Real Total Cach

(Priplatky + Mzda za festas) (RTC)

Redlre vyplacené variabilni slozky mzdy 1
o o _ | Actual Total Cash
mimoradné odminy + cilové (projektové)

odmeny + bonus PAS (ATC)
Variabilni sloZky mzdy
(Prémie, Tarifni fiplatek) Target Total Cash
Zakladni mzda + Vykonnostni tarif, (TTC)
Osobni ohodnoceni

Obrazek 4: Schéma celkové mzdy

3.1.1 Jednotlivé sloZky mzdy vyrobnich a nevyrobnich &nika

Zakladni mzda se vyplaci za kazdy odpracovaggion V zavislosti na kategoriicbhické
pozice niize byt vyplacena mzda za odpracované hodiny, madaizedené normohodiny

nebo sjednana ¢sicni mzda dle spkni fondu pracovni doby.
Z&kladni formy mzdy jsou ve sledované férsjednany nasledoin
> Casova mzda

a) u zangstnand odmeEnovanych hodinovou zakladni tarifni mzdou - je @oem

mzdového tarifu sjednanéidy a odpracované doby,

b) u zaméstnan& odnmenovanych ndsicni zakladni tarifni mzdou - je séinem za-

kladni tarifni mzdy a pogmu odpracované a planované pracovni doby.
> Ukolova mzda

a) individualni ukolova mzda je sémem zakladni tarifni mzdy vykonavané prace

a patu normohodin jednotlivého zafstnance,
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b) kolektivni ukolova mzda je séinem zakladni tarifni mzdy vykonavané prace a po-

¢tu normohodin fislusného kolektivu.

Zakladni tarifni mzda je s@ticna do tarifnichiid. Zaazeni zaréstnand do jednotlivych

tarifnich ¥id probiha dle jednotlivych fugkich mist a sloZitosti jednotlivych mist.

Tabulka tarifnichiid je rozliSena pro vyrobni a nevyrobrdlrdky, dale dle rozvrhu pra-
covni doby, tj. tvazek 40 hod/tyden a 37,5 hodtyd&ro nevyrobni &niky je v jednotli-

vych tidach stanoveno rozp.

Dale je stanoveno, Ze za&stnavatel mMZe v ojediglych pfipadech dohodnout zakladni

tarifni mzdu mimo ramec mzdovych tdritzv. mimotarifni mzdu.

Tabulka 2: Z&kladni tarifni mzda pro nevyrobalindky

pracovni rezim
tf‘lfl";’g 40 hod / tyden 37,5 hod / tyden
tarif - rozp éti v K &hod tar\ilf }Z ér/?é%éﬁ
1 61,90 - 64,00 66,20 - 67,60
2 64,10 - 66,10 67,70 - 69,40
3 66,20 - 68,50 69,50 - 73,80
4 68,60 - 74,20 73,90 - 80,30
5 74,30 - 80,90 80,40 - 87,80
6 81,00 - 89,00 87,90 - 96,40
7 89,10 - 99,80 96,50 - 104,2
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Tabulka 3: Zakladni tarifni mzda pro vyrobrirdky

pracovni rezim
tf‘lfl'gg 40 hod / tyden 37,5 hod / tyden
tarif v K ¢/hod tarif v K ¢/hod
1 64,90 69,30
2 66,20 76,50
3 72,80 84,50
4 79,30 92,70
5 88,10 102,30
6 95,90 111,40
7 104,90 121,40

Souasti celkové mzdy jsou také zakonné i nad ramewmsgtmé zakonikem pracéijplat-

ky, jako giklad mizeme uvést:

» Mzda za praci fesas — za praciipsas fislusi zanistnanci dosazena mzda zvy-

Sena o 31 % fmérného vydlku, tj. 0 6 % vice, nez kolik uvadi zakonik prace,

> Priplatek za praci v odpoledni gn¢ — poskytuje seifplatek ve vysi 7,50 Khod,
piiplatek se neposkytuje za pra¢egias. Zakonik praceriplatek za praci v odpo-

ledni sn&n& neuklada,

» Priplatek za praci v noci — zasstnavatel poskytuje zafstnanci piplatek ve vysi
10 % pamerného vyalku, minimalre vSak ve vysi 11 Khod,
» Priplatek o sobotach a ngith — za dobu prace v sobotu a #lede poskytuje f-
platek ve vysi:
- 30 % pameérného vydlku u negetrzitych pracovnich reziim tj. 20 % nad

ramec zakoniku prace;

- 35 % pamérného vyadlku u ostatnich pracovnich rezimtj. 25 % nad ra-

mec zakoniku pracekihancni a socialni program2015)
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K zakladni mzd miZzeme z#adit i tzv. osobni ohodnoceni vyrobnich a nevyrobmklni-

ku, které je vyplaceno v zavislosti podle¢ppodpracovanych hodin.
U klnickych pozic s tarifni mzdou jdedstku, kde plati:
VySe osobniho ohodnoceni*odpracované hodiny v danésici (Wetné pirestadi).

U délnickych profesi s tarifni #sicni mzdou je stanoveno &sicni osobni ohodnoceni,

které je zavislé aft na pdtu odpracovanych hodin.

Osobni ohodnoceni je vzdyigéleno na dané pololeti a potéepodnoceno. VySerzna-
ného osobniho ohodnoceni je zavislé na vyslednéindeeni zarstnance v kvalifikani
matici. Kvalifikacni matici z tohoto pohledu iieme povazovat jako jeden z nastrojo-

tivace.

Kvalifika¢ni matice je hodnotici nastroj obsahujici hlagnihosti pracovnil, podpirné
¢innosti a osobniistup. V kazdé kategorii tite byt libovolny poet hodnocenych polo-

Zek, kterym je fid¢lena vaha dlezitosti.

Pro zachovani jednotného systému je dofema, aby hodnoceni v kvalifikaich maticich
bylo formou 4stupové Skaly (0 — 3 body) a s&t vah vSech hodnocenych polozek byl
100.

Kvalifika¢ni matice je zpravidla nastavena vedoucim pracewmik odsouhlasena vedou-
cim provozwi odboru. S kazdym zafstnancem, ktery je ¥azen do kvalifikéni matice,
probhne hodnotici rozhovor gipmym nadizenym. Takto vyhodnocena kvalifikai mati-
ce je platna vzdy celé pololeti a po ukeni tohoto obdobi s&ghodnoti, zda doSlo u za-
meéstnand@ ke zlepSenti zhorSeni v hodnocenych polozkach. Pro prvni mbige osobni
ohodnoceni platné od 1. 1. do 30. 6. a pro drulagiood 1. 7. do 31. 12.

3.1.2 Transparentnost nastavené mzdy

Za sowasného stavu pozic a odiovani ve firné neni zcela fesré definovano, na jaké
benefity ma ufita pozice narok. Doposud se tyto beneféagily individualrg. Individualni

pristup se tykal i nastaveni zakladni mzdy, % préirkelyZ firma ma definované benefity
na kazdy rok, vzdy se naSly vyjimky, které tytovpdéa narusSily. Co se tyka prémii, jsou

nastavené spiSe podléestisek, nez podle pozic.
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3.2 Variabilni mzda

Variabilni mzdou nizeme povazovatizné odngny, které mohou byt poskytnuty zast-
nanci za prace jednorazové nebo mianmeé, plgné nad ramec stanovenych Ukoladi-
zenym zamdstnancem, kteréftfznivé ovlivnily hospod&eni Utvaru nebo firmy. Cilové
a mimdadné odminy vyuziva vedeni spaiaosti ke splini predem stanovenych @ik

terminovanych Ukdl Cilova odndna se vyplaci po dokéani projektu.

s

Nejdilezit¢jSi slozkou variabilni mzdy jsou prémie.

3.2.1 Prémie

Pro vyrobni a nevyrobni¢thiky jednotlivych hospod&kych stedisek je stanovena kolek-
tivni mésicni prémie. Vypoet prémie se jeStprovadi déma zmsoby, Bhem 1.¢tvrtleti
2016 by se zjsob vyp@tu nel jiz sjednotit. StarSi zisob vypd@tu prémie se provat
po uplynuti rozhodného obdobi (1ésic), kdy se k vyp&iu vyuZila vyplacena zakladni
mzda z pedchoziho résice a nasobila se procentem stanovené prémie.hodiwta pré-
mie byla dana prémiovyfadem a mohla byt krdcena za negpinukazatel hospodské-
ho vysledku firmy. B nesplréni hospodéskéeho vysledku se vyptena prémie kratila o 10

%. MozZnost peplreni prémiového ukazatele byla vyl@mna.

V prémiovémiadu bylo stanoveno, Ze vedouci pracovnik ma moZpiesbzdleni 5 %
prémie, proto si za#stnanec nemohl narokovat celé stanovené proceétni@rdané pré-
miovym fadem. DalSi 1 % z prémii ukolovycklnika ziskaval vedouci provozu do fondu
odnen, které pak ferozdloval zangstnaném za gikladné plgni pracovnich Ukdi,

za mimdgadné vykony zakstnance.

Priklad vypoc¢tu prémie:

Dilna m& stanovené prémiovyiadem 17 % prémie, 1 % je vyvedeno do fondu &dm

vedouci pracovnik si stanovil, Ze sitepzdleni ponecha 2 % prémie.

Vypocet prokthne tak, Ze se u jednotlivych zé&sthané vynésobi zékladni vyplacena
mzda se 14ti % prémie a v kolonce ,minus, plugrpzdli zaméstnaném 2 % prémie.
Kolonka k vyplat se celkem musi rovnat narokované prémii, kteréogea sodinu cel-

kové zakladni mzdy a 16ti % prémie.
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Nektery vedouci pracovnik si vypet prémie jednotlivym za#éstnanédm ponechava
ve vysi 16 % a kolonkou ,plus, minus* korigujéidanim a odebranimasti prémie. Pré-
miovym radem je daléeceno, Ze pokud zagstnanec neobdrzi polovinu vyiené prémie,

musi mu tuto skut@ost vedouci oznamit piseta uvedenimiivodu.

V témze ndsici nemusi byt rozdena cela rezerva prémiejige se jeji ferozdleni posu-

nout do nasledujiciho &rice v témze kalentféim roce.

Pokud by doSlo ke kraceni prémie za nespjrukazatel HV, narokovana prémie a tudiz
prémie k vyplat by ¢inila 12 534 K (13 927 * 0,9 = 12 534).

Tabulka 4: Vypoet cElnické prémie 1

Jméno Sazba Hodin Z&klad P{jr;ie MPI,:':JUSS K vyplaté
88,10 153,5 19 364 2711 441 3152
104,90 151,0 21 145 2960 300 3 260
88,10 62,5 5712 800 800
72,80 160,0 18 413 2578 400 2978
95,90 160,0 22 408 3137 600 3737
Celkem 449,8( 687,0 87 042 12 186 1741 13 927
Prémie: 16 %
Narokova prémie 13 927
Rezerva 0
K vyplate 13927
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Tabulka 5: Vypoet cElnické prémie 2
Jméno Sazba Hodin Zaklad Plrgrg}ie MF:’Inus K vyplaté
0 us
88,10 153,5 19 364 3098 100 3198
104,90 151,0 21 145 3383 3 383
88,10 62,5 5712 914 -200 714
72,80 160,0 18 413 2 946 2 946
95,90 160,0 22 408 3585 100 3685
Celkem 449,80 687,0 87 042 13 927 0 13 927
Prémie: 16 %
Narokova prémie 13927
Rezerva 0
K vyplats 13 927

» Prémie je vyplacena jiz v &gici, se kterym fimo souvisi.

» Prémie umoiuje moznost feplreni ukazatele.

» Prémie neni zavisla pouze na hospekldm vysledku, ale jsou zde nové ukazatele,

podle kterych je prémie vyptena.

Mriviw s

» Zamgstnanci jsou na jednotlivych hospasi@ych stediscich rozéleni do tynti a ty-

to tymy plni Ukoly, na zakladkterych maji hodnoceny prémiové ukazatele.

Na ukazatelich tymové prémie je vazano 12 % a jem@ge peplnit az na 130 %. Prémie

za ukazatele se tedy vyplaci v rozmezi 0 % - 1%60alSi 2 % jsou fonden¥imého nad-

fizeného (mistréi vedouciho oddéeni) a fond vedouciho odboéuprovozu.

V prémiich neni stanoven jiz jen jeden ukazatel H®,z4klad kterého se ip nesplréni

prémie kratily, aniz by ho mohliéthici ovlivnit. Je zde no¥ stanoveno vice ukazatel

které se vyhodnocuji zvlé& jejich celkovy sotet je vysledné procento prémie. Mezi uka-

zatele dinickych prémii pati: plnéni denniho planu vyroby, pini dobycekani na opera-

ce, zmetkovitost, pkni rework.

Vypocet nové (tymove) prémie viZijohac. 1.
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Prémie THP se vyplaci zastnaném za spléni predem stanovenych ukazdigkteré jsou
metitelné nebo hodnotitelné mnozstvim, kvalitou, hakjraosti a efektivnosti dle platné-
ho prémiovéhdadu. Prémie THP obsahuji ukazatele, které jsod®ipnou nizné. Jedna
se [fedevSim otzna oddleni a odbory, jako na@pobchod, zasobovani, vyroba, adminis-
trativa. Nejvice miritelnych ukazateél (KPI) ma obchod, vyroba a zasobovani, u adminis-
trativy prevazuji ukazatele jako je hosposky vysledek, datova spravnost a hodnoceni
zanestnance. Prémiové ukazatele THP jsou pro kazdystakoveny v tzv. prémiovém
fadu.

Vypocet probiha z vyplacené zakladni mzdyredehoziho sledovaného a vyhodnoceného
obdobi. Ukazatel PHV (provozni hospésldy vysledek) nebyva islusném kvartale vy-
hodnocovan, je vyhodnocen az po stenmi kalendéniho roku na zakladskut&ného vy-

sledku. Pokud se firtnd&ilo, byly na tento ukazatel v fio¢hu roku vyplaceny zalohy.

Vedouci zamsstnanec i moznost prémiovy ukazatel (KPI) ovlivnit, pokud gednalo
o hodnoceni zadstnance a datovou spravnost. Dodavatelska spabshlizmetky a Re-
worky jsou vedoucim pracovnikem n&mé, vychazeji z vyhodnoceného ukazatele (z con-

trollingu).

Podstata vyp&iu je obdobna jako uéhickych pozic, vyplacena zakladni mzda se nasobi

zjisSttnym procentem prémie. Procento prémie jestana jednotlivych KPI.

Tabulka 6: Vypoet prémie THP 1
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Technolog | 18011 | 20000 | 20000 | 58011 | 25% | 9% | 9% | 7% | 0,0% | 0,0% | 16%| 9502

Technolog | 19091 | 20000 | 20000| 59091 | 25% | 9% | 9% | 7% | 0,0% | 0,0%| 16%| 9679

Technolog 0 0| 18136| 18136| 20% | 0% [20%| 0% | 0,0% | 0,0%| 20%| 3627

Technolog | 22537 | 23793 0| 46330| 28% | 9% | 4% | 11% | 1,8% | 2,5% | 19% | 8978

Konstruktér | 19864 | 20810 | 20810 | 61484 | 25% | 8% | 3% | 9% | 1,8% | 2,5% | 17% | 10165

CELKEM 95503 | 92603 | 86173 | 274279 46 462
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Tabulka 7: Vypoet prémie THP 2

Prémie THP Mzda K& 2 g .| B
= S | 8|25 @
c o o c T = =
8 X ¢ s | 28 o]
c Stz | 8| 5|8 &8
2 8 5 5 g E |2§| & | 2| e |&2| ¢
@ = S c > = a5 o > S £
£ 5 Q S s Q 'S Q 2 £72 2
o— (= o) Q s g ] @ 0o s
= - a £ E
z : z
0
Vedouci odboru 27614 | 22275| 38659 | 88548 | 50% | 20% | 15% | 15% | 30% 26 564
Financnireferent | 20472 | 26833 | 26433 | 73738 | 32% 8% 10% | 14% 24% 17 697
Finanéni ucetni 19740 | 20680 | 20680 | 61100| 22% 7% 5% | 10% 15% 9 165
Finanéni ucetni 19549 | 20352 | 20480| 60381 | 22% 7% 5% | 10% 15% 9057
Finanéni ucetni 14923 | 17000| 17000| 48923 | 22% 7% 5% | 10% 15% 7338
Financni referent | 24929 | 25000 | 25000 | 74929 | 25% 0% | 20% | 5% 25% 18732
CELKEM 127227 | 132140 | 148252 | 407619 88 554
Tabulka 8: Vypoet prémie THP 3
Prémie THP Mazda K¢ Ctvrtletni prémiové ukazatele
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Senior
Product | 30545 | 32000 | 30545 | 93090 |52% | 15% | 10% 0% 22% | 5% 37% | 34082
Manager
Product
20045 | 21000 | 21000 | 62045 |35% | 10% 10% 8% 0% 7% 25% 15463
manager
Product
23253 | 24360 | 24360 | 71973 | 22% | 10% 5% 0% 2% 5% 12% 8996
manager
Specialista | 17273 | 19000 | 19000 | 55273 |15% 15% 0% 15% 8291
Vedouci
oddéleni 23253 | 31474 | 28000 | 82727 |35% | 10% | 11% 7% 7% 25% | 20625
Specialista | 8000 | 11000 | 22000 | 41000 |35% | 10% | 11% 7% 7% 25% | 10222
CELKEM | 292381 | 318 714 | 334 649 | 945 744 234 756

e

Variabilni sloZzky u nizSich THP pozic jsou nejedmd ramci jedné mzdovédy, useku

a pozice, variabilni slozky zavisely na naklados#fedisku, kde se zaratnanec nachazel.
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» U vySSich mzdovychrid jsou prémie v ramci jedné pozice srovnatelné.
» Vyjimky nad definovanou politikuigdstavuji cca 1,2 mil Kro¢né.
U délnickych pozic je situace obdobna
» Nekonzistence jefegjma zejména mezi stejnymi pozicemiizmych usecich.
» Vyjimky nad definovanou politikuiedstavuji cca 4,9 mil Krocné.

Takova situace @¥e byt vnimana zagstnanci jako nerovnyifstup. Mnohokrat zaziy
ztad cElnickych zangstnand pripominky, Ze na jejich stdisku maji malé prémie a jinde
maji vice. Procenta prémie byla stanovena povahéacema danémisidisku. Novy zp-
sob vypd@tu stanovuje stejné procento prémie skrz celouuijrtim se vychazi vt poza-

davku rovného odgtovani.

Nasledujici graf znazouje porovnani variabilni slozky mzdy s trhem. | kdgrocento
variabilni slozky mzdy kopiruje trend trhu, jélE vysoké. Ve vysSich mzdovyctidach

je vice nez dvojnasobné.

50%
40%
30%

20% /
&

10%

7-10 11-13 14-16 17+

Mzdowva tiida
Variabilni slofka narokova v % BS
Variabilni slozka aktudlni v % BS
VS riabilni slozka ndrokova v % BS trh

Obrazek 5: Graf podilu variabilni slozky
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Pokud se vyjaiime ke struktie celkového fijmu, miZzemetict, Zze

» Zakladni mzda se zvysujici se mzdoviiddu je nizkd v porovnani s praxi na trhu,
hrozi tak riziko nizké konkurenceschopnosti.

» Variabilni slozka — fliS vysoky target incentive uét8iny pozic; doporéuji sjed-
notit vysSi variabilni slozky, zejména utezovych a THP pozic.

» Déle tuto variabilni slozku nastavit tak, abglanmotivani charakter — vyplatnost

podlec¢innosti pozice; definovani KPI, nastaventidljejich kalibrace.

» U priplatka zvazit redistribuci navySené sazby jednotlivyéiplatki do mzdovych

slozek vazanych na vykon.

Nasledujici tabulka znaznwje podil z&kladni mzdy, celkové mzdy a narokovargsly

na stedu budouciho mzdového pasma. U vySSich pozic fjgosjSi mzdy hoda pod

trhem.
Priamérné compa-ratio (THP)
130%
120%
110%
100% =

80%

Compa-ratio

60%

50%

40%

7] 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 12 20 21 22
Mzdovatfida
—8— Priimérné C/R zdkladni mzda —8— Priimérné C/R celkovy pfijerm narokowy
Primérne C/R celkovy pFijemn aktudini

Obrazek 6: Rimérné Compa-ratio THP

3.2.2 Strategie variabilni slozky

Aby mohlo dojit k aplikaci nového systému agfravani, a to pedevSim zakladni mzdou,

musi bezpodmir@é dojit i k p‘'ehodnoceni a zéné odmeénovani variabilni slozky mzdy.
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Vzhledem k tomu, Ze firma chce byt velkym konkueentsrovnatelnych zasstnavatei

na trhu, chce ip naboru novych za#sstnand nabidnout vySSi zakladni mzdu, ktera je pro
kazdého zamstnance narokova, &sicné vyplacena a je prvnim impulsem pro vstup
do firmy. Aby se zachoval objem mzdovych ptedki, musi se z&koritsnizit vyplacena

variabilni sloZzka mzdy.

U vyrobnich a nevyrobnichébhikt dojde ke zvySeni z&kladni tarifni mzdy, dale tzsob-
niho ohodnoceni dle éniho hodnoceni zagstnané vedoucim zagstnancem. Dochazi ke
snizeni procenta vyplacené prémie. Tentisap znény odnenovani musi byt doprovazen
celkovym zvySenim mzdy, jinak by mohl u kategoréénika vyvolat nespokojenost. Toto
navySeni by o korespondovat s dohodnutym procentnim navySewmiedleném v kolek-

tivni smlou\g.

Rozborem struktury mzdy bylo zj&to, Ze zejména u THP zastnand je vysoky podil
variabilni slozky mzdy a nizky podil zakladni mzdgk jiz bylo vySe uvedengini tento
podil mzdy problém ip ndboru zarsstnand. Firma neniZze ziskat kvalitni zasstnance,
a pokud jiz odborniky ziska, musi navySovat podéiladni mzdy. Tento Zigob naboru ma
za néasledek nerovnocenného @dovani na stejné pozice zastnané. Pokud novy za-

meéstnanec ma vysSi mzdu nez stavajici, je to pragtdwangstnance fli§ demotivujici.

Z tohoto divodu je tento projektipdevSim zagien na zminu odngnovani TH pracovni-
k. Projekt ma za ukol provést radikalni &m odngnovani, ktera je za#iena na snizeni
vyplacené variabilni slozky mzdy, zvySeni vyplacea&ladni slozky a Zazeni TH pozic

do grad (ttid), aby bylo odrénovani zamistnand transparent)si, rovnocenné.

3.2.3 Strategie variabilni slozky THP

Variabilni sloZzka, za kterou iieme povazovat prémie, je i nadale definovana pako
ze zakladni mzdy. Tato variabiltdst mzdy se vyplaci Zmé za vysledek v daném obdobi

na zaklad hodnoceni dleiigdem stanovenych kritérii.

Variabilni slozka mzdy je definovana odi&pro 6 skupin THP pozic (2 manaZerské, Sa-
les, Vyzkum a vyvoj, vyrobni, administrativni). \&%ariabilni slozky je stanovena jednot-

n¢ pro jednotlivé skupiny pracovnich pozic.

Variabilni slozku nizeme rozdlit 3 kategorie:
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» Firemni cile — vychazi ze strategie podniku, jsoicile, které jsou pro vSechny

stejné.

» Tymové cile — jed&ké nalézt tymové cile n#p celou firmou, ¥tSinou jsou fi-

zpiasobeny jednotlivym tyriim ve firms.

» Individualni cile — tam kde nelze nastavit tymolé,cvyuziva se individualnich ci-

la, které jsou pro zaéstnance satésti jeho motivace.

Frekvence vyplaty variabilni slozky mzdy je stanmuwer ndvaznosti na skupinu zést
nand. Pro nastaveni KPI se vyuziva mix individualnigimovych a firemnich ail — dle

typu pozice.

Variabilni slozka pro 6 skupin THP pozicti#e mit nasledujici slozeni, viz nasledujici

obrézky.
Struktura KPI

| Pozice | Manager I
2% v

Spoleénost + Usek 40%

Provoz/Odbor 25% 25%

Individual 10%

Typ %

Spoleénost + Usek | Kvantita 40%  Spoleénost: HY (KP3); Usek: kvantitativni kol Feditele useku (naklady dseku)

KPI na drovni teamu (plnéni planu vyroby (€as, ks), triby nové, prodeje, potet osvojenych produktd

Provoz/Odbor | Kvantita 25% L
ve vyrobé, ...}
; ) KPI na urovni teamu (dodavkova spolehlivost, VNV, interni zmetkovitost, nakupni spolehlivost, plan
Provoz/Odbor | Kvalita 25%
vav...)
Individualni pfistup 10%  Vyhodnoceni plnéni osobnich cild

Obrazek 7: Struktura KPI proretini management
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Struktura KPI

0% Vyplati revence a

Sales THP
SDOIEﬁnOSt Kvartalni vyplata dle pInéni cild v pFislusném kvartdle
Region/odbor 25% Doplnéna o mechanismus Bonusové Banky (plnéni cild z roéniho pohledu)
Individual 35% 30% 10%
% 30% 109 1
Typ %
Region/odbor | Kvantita 25%  KP3regionu, KP3 odboru (Kooperace, Vojensky material, Transfer tym); Triby (A+A)
Individual | Kvantita 35%  Prodeje za svéfené zékazniky/prodejnu (triby, poéty prodanych kusd...)
Individual | Kvalita 30%  Prodeje za sv&fené zdkazniky/prodejnu (reklamace, pohledavky po splatnosti... )
Individudlni pfistup 10%  Vyhodnoceni plnéni osobnich cild
Obrazek 8: Struktura KPI pro Sales
322 1 Manazerske * \yplata bonusu zating u 80%
140 L R d THP -.'\irknnu.
. 3 pozice *  Kfivka umoinuje preplnéni —az
do 120% vy 2 5 wiko
- (non-sales) L ey N
™ / se jiz vyplata bonusu nezvysuje.
5 *  Kfivia motivuje k podani
_ otekavaného / planovaného
wykonu- nepeyisi sklon ma kivka
pfi plnéni 95-100% (za kaide
dosatené procento ziska
=0 e (R11 1 1n 140 zamémnec Eﬁa hunuﬂ.ll‘
Spinimi iy %
Lad
e L Prodejni pozice maji totoznou
o 130 vyplatni kiivku se stejmym
E 100 =) sklonem.
i b / Didva viak philaditost k witimu
] 2 - prepinéni —az do 130 %
L)
B =
o L
a0 e 1 1 135 140
Splnknl cits ¥

Obrazek 9: Vyplatnikvka variabilni slozky mzdy

Prevratnou novinkou v od&tovani variabilni sloZzkou pro Sales 2 bude taenusova
banka. Bonusova banka je nastroj podporujici dlouhodobmetivaci a vykon

v obchodnich tymech s cilem dosahnounibo planovaného vysledku v prodeji.
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N 1

Cilem tohoto nastroje je dosahnout vySSi motivapeodejnich pozic, kdy obchodnik ne-
smi v rdmci celého roku polevit ve svém vykonugdyk kratkodoby Usek (kvartal) nebude
splren. Tento nastroj stimuluje zastnance k prodeji kazdého dalSiho procenta, cizem

v celkovém soétu za cely tym obchodnikptinést lepSi celkovy prodejni vysledek za cely

rok.
Principy bonusové banky:

» Zamesstnanci jsou hodnocetitvrtletr¢ dle typu schématu, hodnocené obdobi je vy-
placeno dle realného dosazeného vysledku, kterstgaoven fislusnymi KPI,

avSak jejich dosazené vysledky jsou zZdf@vany i pro réni zhodnoceni.

» Pokud zamstnanec dosahne naénd bazi spléni roéniho cile, jsou mu variabilni
slozky doplaceny do vySe celkového §if i kdyZz ¢tvrtletné nemusely byt vypla-

ceny v plné vysi.

» % maximalniho pléni bude uplatovano v jednotlivychétvrtletich na arovni

130 %, maximalni r&ni plnéni pro bonusovou banku je 110 %.

¥ zpotatku mirime na kvar@ing
cil: v pribéhu roku
rpresfivjeme rocni pinéni

¥ metivuje z kratkodobéha i
dicuhodobeho [rofniho)

100% On-target pohledu

" motivuje ke spinénd
80% Threshold m-l:'m'hajedle

vz rotniho pohledu motivuje i
Uroved plnéni pfi wypadku & posunu

planovaného tendru
¥ kaidé procento se podita

Bz vypHaty Bez vyplaty
{pingni nenil Vyplata vs [ plnéni neni Vyplata vs 7011151 751125

zapamenuto) Tapamenuis|
100+100+100+100 = 96.25%
Vyhadnoceni # Na konici roku plepotitat redinou wplatu
dosaieni + Pokud je dosazeno minimaini rotni

rotniho cile

pinéni {90¥%] a doplatit do 96, 255%

[ Aplikuje se pouze na sales pozice 1

Obrazek 10: Bonusovéa banka
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3.2.4 Benefity — srovnani s trhem

Firma nabizi svym zagstnaném Siroké portfolio s netypickou nabidkouét®¥ina posky-
tovanych benefit je v souladu s trhem nebo nad nim (z hlediskaytyska trhu nebofjp

spivku firmy).
Silna orientace na soci@zantiené benefity, ale

» Portfolio neobsahuje &ingji poskytované benefity s vysokouiganou hodnotou

(zdravotni pée).

» V¢tSina benefii je dostupna pouze ,vy¢bove®, jediny plosSié dostupny benefit
v socialni oblasti je penzijniiipojisténi, v ostatnich oblastech zejména stravovani

a osobni volno.
» NizSi konkurenceschopnost u votasovych aktivit.

» Omezend, zadna flexibilita.

Benefity ve firné€ maZzeme rozdlit do 3 kategorii:

» Socialni benefity — odsma @i odchodu do tichodu, dalSi odsmy pri ukonéeni
pracovniho porru, piispivek pro studujici éi, prispivek @i narozeni ditte, so-
cialni vypomoc poistalému, pispivek na obstarani pébu, penzijni pipojisténi,
odstupné.

» Ostatni vyhody — Zivotni vyed, pfispivek na zavodni stravovani, firemni automo-

bily, mobilni telefony, ndkup vyrobku spdéleosti za nizZSi cenu, T-Mobile program,

firemni akce, vzélavani, gispivek na ubytovani, notebook, volfasové aktivity.

» Pracovni podminky — neplacené volno navic, osobkmoy placené pracovni volno

navic, flexibilni pracovni doba, home office.

Pti srovnani &chto benefit s trhem, dosflfeme k za¥ru, Ze firma se pohybuje ¥dahto

benefitech spiSe nad trhem, viz tabulka.
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Tabulka 9: Benefity — srovnani s trhem
Socialni benefity Ostatni vyhody Pracovni podminky
Odchod do - o Neplacene pra-| | .00 nag
hodu Zivotni vyrogi covni volno trhem
¢ Lehce nad | pavic
DalSi odneny pri Stravovani trhem Placené pracov-
ukorteni PP ni volno navic
Prispevek pro Firemni automo- Flexibilni pra- | Srovnatel-
studujici d@ti Lehce nad | PIY covni doba né s trhem
VP v trhem
Prlspevelf Ml Mobilni telefony Home office
narozeni difte
Sociélni vypo- .
moc pozistalé- X())/;[)ibky spole-
mu
Prisptvek na T-Mobile pro-
obstarani patbu gram
Penzijni Bipojis- Firemni akce Srovnatel
teni Srovnatel- ne s trhem
né s trhem

Odstupné Vzéavani

Prispsvek na

ubytovani

Notebook

Volnogasové
aktivity

Ro¢ni naklady na benefity se pohybuji zhruba 16 83D K& kdy jsou tyto benefity vkla-

dany do daové nejvyhodrjSich benefil, coz je penzijni fipojisténi a gispévek na za-

vodni stravovani. ilspivek na penzijni fpojisteni shledavam jako nejlepsi variantu bene-

fitt, obzvlag pii dnesni situaci z pohledu vy§ta dichodu.

Pres 80 % progedki je investovano do daveé nejvyhodrjSich benefil, 0,9 mil K& (5 %)

bylo vyplaceno k pracovnim vyom (vyplata ve mzg).
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Distribuce benefitnich nakladu
(16,8 M CZK)

W Prispévek na penzijni pripojisténi M Firemniakce

W Pracovni vyroci M Stravovani
B Stravovani ze zisku Prispevek na rekreaci déti
Pohiebné a kvétinoveé dary Sportovni cinnost

0.8%

455%

Obrazek 11: Podily benefite firme

3.2.5 Prace manazef s variabilni mzdou

Jak jiz bylo vySe zmino u variabilni slozky mzdy, manaZer (vedouci gtmanec) ma
moznost ovliviovat vyplaceni této variabilni slozky. Tyka se teqevsim u prémiidnika
rozc&leni fondu mistra, u vedoucich provioge jedna o rozdeni fondu vedouciho. Rozd
leni fondu mistra je uvedendimo v kolonce prémie, kdezto u fondu vedoucihoes|§

o vypsani Seku, ktery zastnanec fedklada v podnikové pokladra dostava pesni ho-
tovost (v podst&tzalohu na vyplaceni odimy). Tento Sek ma tak trochu psychologicky
charakter, zagstnanec se domniva, Ze obdrzel vice, nez kdyZ mérad@imo ve vypla-
té. To vSak neni pravda — i tato o&ma vyplacena v hotovosti je ve n&danestnance

vzdy dodagina.

Fond vedouciho #ii pfidélen i vedouci THP za#stnané. THP dostavali odgmy za mi-
moradné Ukoly nebo prace navic. DalSi sloZzkou jsoungkde je ukazatel hodnoceni
zanestnance. Tento ukazatel nelzepinit, pouze vyplatit v plné vysi nebo kratit zeun

spokojivé vysledky.
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3.2.6 Frekvence vyplaty variabilni slozky

Vyrobni a nevyrobni &nici maji jednotnou vysi tymové (nove) prémie altb%. Rchto
14 % je rozdleno nacast vazanou na spni ukazatel, které tvai 12 % a 2 % tvid fond
vedouciho. Nevyrobnié&hici na podnikovych prodejnach maji prémii ve vgdi % a je-

jich splreni je zavislé na trzbach prodejen.

Tymova prémie je vyplacena ¥iplusSném mzdovém obdobi za ukazatele sledovaného m
sice. Vyjimku tvagi pouze nevyrobnidhici na podnikovych prodejnach, kienaji prémie
za ukazatele hodnocené&sitné a vyplaceny ve mzdovém obdobi nasledujicim po ukon

¢eni vyhodnoceni sledovanéha@sice.

Frekvence vyplaceni prémii THP je z&visla od drukazatele. Prémie jsou vyhodnocovéa-
ny ¢tvrtletrné, coz znamena, zagvazn&ast ukazatdl je i ctvrtletné vyplacena. Prémiovy
ukazatel PHV je vyhodnocovan a vyplacen 1 neba je zavisly na skutaé hodnat
provozniho hospodského vysledku firmy za kalenishd rok. Ri priabézném vyhodnoco-
vani provozniho hospotkkého vysledku a tim padem znantédpokladané jeho hodrot

je mozné vyplatit zalohu na tento prémiovy ukazatel

Co se tye strategie variabilni slozky, i nadale bude frelogeevyplaty pro &které pozice

¢tvrtletni a no¥ pro rekteré pozice pouze &qi.

Tabulka 10: Tabulka frekvence vyplaty prémii THP

Frekven-

. . a0
Skupina pozic Cilové % ce vyplaty Typ

Map:a’ger . . . . 25 Rok Bonus

(vy38i manazerska pozice)

Mar_lager (ostatni manazerske 20 Kvartal Bonus

pozice)

Sales THP 30 Kvartal Prodejni bonys

VaV THP (pozice s vyraznyn
vlivem na vyzkum a vyvoj 15 Kvartal Bonus
novych produki)

Vyroba THP (odborné pozic
THP ve vyrol ¢i ptimo pod- 15 Kvartal Bonus
porujici core business)

D

Admin THP (podfirné pozi-

10 Rok PHV
ce)
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3.3 Predstaveni systému motivace

3.3.1 Procesni schéma hodnoceni TH zafstnanai

Schéma hodnoceni THP &aa v oddleni rozvoje a vzélavani, odkud je odesilan infor-
maini email o zahajeni hodnoceni THP zamand za dany rok. OtevirAd hodnoceni
v informanim systému, i presré dané terminy pro kazdou fazi hodnoceni THP &im

nana.

Vedouci zamstnanci zahaji proces hodnoceni v systému a vyZ&ilagebehodnoceni

svych gimych podizenych.

Zamestnanec provede sebehodnoceni v systéemu dle stafubvkritérii (vyhodnoceni dil
vyhodnoceni kompetenci) vdaitém terminu. Pokud vém zangstnanec neprovede sebe-

hodnoceni, fijidou mu emaily s upozo#mim.

Ptimy nadizeny vyhodnoti cile a kompetence zatmance ve Skéle ,nad standardem,

ve standardu, pod standardem” gazih zandstnance do matice dle vysledku z hodnoceni.

Vedouci zamsstnanec fidéli % valorizace mezd mezi své arené podle vysledkhod-
noceni. Specialista personalniho controllingu naerhozgti valorizace pro jednotlivé

skupiny zamistnand dle matice.

Vedouci zamstnanec svola s ptidenym schizku — hodnotici rozhovor, zastnanec po
jeho ukorteni potvrdi jeho uskuteéni v systému, kde ma moznost se k hodnoceni vyjad-

v

fit.

Vedouci zamsstnanec zada do systému pozadavky n&lazdni na dalSi obdobi. V systé-

mu jsou peddefinovany oblasti vZthvani.
Vedouci zamsstnanec uko¥i hodnoceni svych péidenych v systému.

RLZ po ukorteni hodnoceni vech pideenych vedoucimi pracovniky uzavsystém na

hodnoceni zagstnan@ na dany kalendai rok.
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Stancreend cile Zahdjerd hodnocend ze strany
Zamés thance > RLZ
Fahajend sehehodnocerd
Elompetence
\ pracovndho ]
mnista #
Odervzdani sebehodnocent
Schrrdlens
rozpodet,
valorizace raezd v

Sebehodnocerd

Tatnestnance

Hodnoeerd podfizensich

.

Pridélerd % walonzane wmezd

'

Hodnotici rozhosor

.
Faddni pofadaki na
wrdé land
'

Ukondend hodnocerd
podiizersch

!

Uzavieni procesn hodnocernd

Datahdze
hodnocend
Tatnfsthanci
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Inahagernent

N

Pozadarelk na
wrdélani

Obrazek 12: Procesni schéma hodnocentgarand THP

3.3.2 Hodnoceni a nastaveni ail

VVVVVV

zanestnance stanoveny stejné kompetenékdy byly nastaveny individualni cile. Hodno-
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ceni probihalo 1x k¢, veétSinou koncem listopadu a &dkem prosince. &Sinou byl
vysledkem hodnoceni zé&y zda byl cil nebo Ukoly spny, prip. nesplgny. Od hodnoceni
se nevyvijela zadna zma mzdy, pipadré odmeny. Hodnoceni nebylo povazovano

za zadny motivéni nastroj, spis jenom dalSi administrativa.

Nov¢ se zavadi e-hodnoceni z&stnand, které bude vyuzito pro novou motivaci, pro no-

vy systém odmovani ve firng a to pro kategorii THP.
Novy systém e-hodnocenfipese

» Sebehodnoceni kompetenci aicil

» Hodnoceni kompetenci atinanazerem

» Hodnotici rozhovor, ktery se sklada z osobniho ogmého planu a stanoveni no-

vych vykonnostnich ail
» Celkovy vysledek hodnoceni
» Proces hodnoceni a navaznosti tjglmotivace).

Tento systém ifinese velkou revoluci v hodnoceni zgsmand. Ve firmé nikdo nebyl
zvykly na hodnotici pohovory a sebehodnoceni. Dgamise, Ze u mnohych zastnand

se setkame s n&@&rou a neochotou toto hodnoceni podstupovat.

Co by nelo sebehodnoceni zastnance obsahovat? Vlastni pohled &stmance na vyko-
nanou praci, jez ma byt podkladem pro dialog gimadym zamsstnancem f zawrecném

hodnoticim rozhovoru. Tyto rozhovory maji zlepSttmunikaci mezi nadzenym a za-
meéstnancem, sebehodnoceni daviepitost pro osobni a profesni rozvoj, je zde zibu

vana finagni motivace.

V dalSim kroku hodnoceni dojde k hodnoceni manaZenapetenci zagstnance. Kompe-

tencemi se rozumi
» Chovani patebné k dosazeni Zadoucich Urovni vykonu

» Souhrn znalosti, dovednosti, zkuSenosti a vlastrkisty podporuje dosazeny vy-

sledku (cile)
» Pozorovatelné Zsoby, pomoci kterych dosahujeme efektivnich vykon

Kompeterni modely jsou popsany v popisu pracovnich mistfatovniki.
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MERRE | : Fofsdovans aroved Dompeisnce 1.3
Spolupracs (prifezova kompstanca) 1
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il osoion] ZodipotdnosT m
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Obrazek 13: Ukazka popisu pracovnich mist THP, letenre

Urovré kompetenci se stanovuji nasleduijici, dle pozic:
» Efektivni komunikace &eSeni konfliki
» Kreativita
» Prijimani zmén
» Samostatnost
> Redeni problému
» Planovani a organizace prace
» Aktivni pristup a orientace v informacich
» Zvladani emoni zatze
» Vedeni tymu
» Preswdcivé jednani a vystupovani.

Kompetence jsou nastaveny ve 3 Urovnichngpolupraci mizeme v jednotlivych Urov-

nich definovat takto:

> Urovei 1 - Spolupracuje a zapojuje se @onosti skupiny ochotha sehrava v ni
pozitivni roli, snéfuje své aktivity ke skupinovému cili, sdili a ndbifformace
a respektuje druhé a vysledky jejich usili.

> Urovei 2 - Aktivné piasobi na atmosféru a geby skupiny, vyznam prispiva
k dosahovéani skupinovych @jl je zodpo¥dny za vysledky skupinovéinnosti

a sdili, aktive vyhledava a nabizi relevantni informace.

> Urovei 3 - Zaujima ve skupinroli nenuceného leadera, mérpzenou autoritu, je

schopen spoluprace v mezinarodnich, multikultucilmymech.
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Pti hodnoceni cil se vychazi z nastavenychuicil predchozim obdobi, stanovenitcpro-
bih& podle metodiky SMART.

Cil musi byt jas#é definovany, pochopitelny a se kterym se &stmanec dote ztotozni,
vétSinou z&ina slovem. Musi mit odsouhlaseny dopadinag@vratnost investic, spokoje-
nost zakaznik Dany cil je dlezity a ginosny pro spolaost, je narény, ale splinitelny,
jasre definovanycasovy ramec pkni. Je zajimavy, motivujici a vzbuzujici uznani med

ciho.
Nastavujeme 3 — 4 cile, alesipb cil je rozvojovy a idavame vahu jednotlivym im.
Skala hodnoceni dil(vykoni) a kompetenci (chovani) je u@eh trovnich:

» Nad standardem

» Ve standardu

> Pod standardem.

VAN

Nad standardem 5 8 9
Ve standardu 4 6 7
Pod standardem 1 2 3

Cile/kompetence | Pod standardem | Ve standardu | Nad standardem

| )

Specifikace skupin pro rozvoj a dalSi profesniust:
7,8a9 talent management
6 setrvani
5a4 rozvoj kompetenci
3az2 rozvoj odbornych dovednosti
1 okamzit&eSeni situace

Obrézek 14: Celkovy vysledek hodnoceni
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Pfi hodnoticim rozhovoru by &o dojit ke zhodnoceni cila kompetenci zatpdchozi
obdobi, stanoveni vZthvani a dalSiho rozvoje zastnance, definice novych gipro na-

sledujici obdobi a poskytnuti konstruktivngape vazby.

Zpétna vazba nam nabizi jiny Uhel pohledu, ukazuje néa# cesty, podporuje nas v roz-

voji a motivuje nas ke zém¢.
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4 PROJEKT ZM ENY ODM ENOVACIHO SYSTEMU VE VYROBNI
FIRME

Navrh odn¢novaciho systému ve firrje Gzce navazan na strategii sgalesti a umo#uje

tak efektivni plgni nastavenych strategickychicéd dlouhodobou udrzitelnost.
Cilem nastaveni odéovaciho systému je udrzet v rovnovaze

» Interni rovnovahu mezi pracovnimi pozicemi,

» Externi konkurenceschopnost se srovnatelnymi gpostmi,

» Rizeni individualni motivace kazdého z&stmance.

Systém podporuje strategicky zé&moptimalré a efektivié vyuzit mzdové prostdky. Sys-

tém odménovani je postaven naahto principech:

» Odnmenujeme za vykon, dodany vysledekt-w& v kratkém (bonus, prodejni bonus,

prémie) nebo v dlouhodobém prohledu (zakladni mzda)
» Systém garantuje zachovani interni rovnovahy.
» Mzdova politika je postavena na srovnani s trhenseuladu s firemni strategii.

» Central@ fizené odmsnovani

Centralni systém pro hodnoceni pracovnich pozic
- Centralni rozpeet pro r@&ni Upravu mezd

- Schvalovaci pravomoc pro ukony v ogfovacim systému je sotsténa
v odboruRizeni lidskych zdrdj

- Centralni kalibrace mintadnych odnan.
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Interni Vykon Externi
rovnovaha ' konkurenceschopnost
E a Individualni
Ziakladni Incentivy Mimofsdng Benefity .
rrizels odména motivace

Obrazek 15: Zakladni principy a komponenty v édavani

Pri prechodu na novy systém odhovani dojde k ferozdleni mzdovych slozek,&sSinou
snizeni variabilni slozky a zvySeni zakladni mzdsa@zeni do jednotlivychifid (gradh)
dle pozic a popisu pracovnich mist. Nedilnouc¢ésti tohoto procesu jegdevsim komu-
nikace se zagstnanci, kdy musi manazeaméstnanédm tento posun mezd vy&it. Za-
kladnimi principy pro Upravu celkovéhdijmu, se kterou musi byt zastnanci sezname-

ni, je to, Zze

» Zéakladni mzda se nebude nikomu sniZovat (to zajiieti gradu na zékladhod-

noceni zaréstnance).

» VS8echny pozice ve stejné skupinudou mit stejné procento a frekvenci vyplatnosti

variabilni slozky (prémie).

» Pokud u gkterych pozic by rlo dojit k navySeni celkové mzdy o vice nez 15 %
(nékteré pozice jsou s porovnanim s trhem podhodndcenée naist mzdy roz-

loZen do vice krok

» Malé nafisty (nap. méré nez 500 K) budouieSeny individual# (tato situace na-
stane, pokud m& nynéktery zangstnanec zakladni mzdu jiz na trovni gradu, nebo
zakladni mzda je sice nizsi, ale jefebia dle nové motivace snizit procento pré-

mie).
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» Dalsi individualni nastavovanitipna a fiznych pravidel mize obsahovat maxi-

maln 5 % vyjimek, ktery ale musi schvalit genergkditel.

Nastaveni celkovych mezd bude shora okemrozpétem, aby nedochazelo k nekdéne

nym Upravam individuélnich mezd.

Mzdové Compa- Performan-

trida ratio (polo- ce Rating Rozpaet
(velikost ha mzdy (hodnoceni
pozice) vV pasmu) vykonu)

[ Mechanismus Upravy celkovéhdjmu

1L

Nové zakladni mzdy + nové variabilni slozky

—

Obrazek 16: Mechanismus Upravy celkovétipmu

4.1 Strategické rozhodnuti

Strategické rozhodnuti firmy je zakladnim, vychoZiodem pi zavadni systému odei
novani.

Firma si musi stanovit, co je jejim hlavnim postanjakym smérem v odnénovani se dat.
Ekonomicky fist trhu ma byt hlavnim voditkem pro vedeni spobesti, jak ma byt posta-
ven systém odgiovani. Analyzovana firma je obchaflmyrobni spolénost a ve své stra-

tegii v odneénovani se chce dat snem 10 % podeskym trhem.

Pokud tedy mame &enu strategii, izeme pejit k zatidéni pozic THP do matic, tedy
do pislusnych gradl (tfid). Tyto tidy ukazuji strukturu zakladnich mezd. Pro standven
variabilni slozky mzdy, z#&idime zamistnance z matic do 6 skupin, kde sladime variabilni

slozky mzdy v jednotné vysSi pro tyto skupiny.
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Dlouhodoby uspéch firmy

Trvale
vyjimeéné
vysledky

Optimalni ]
organizaéni Rozvoj
struktura zameéstnancu

Hodnoceni Hodnoceni
y splnéni cila kompetenci
zaméstnanci zaméstnanci

Sladéné systémy a motivovani zaméstnanci pfinaseji vyjimecné vysledky

Obrazek 17: Pyramida dlouhodobéhodrs firmy

4.1.1 Job Families

Pracovni podnikové modely jsou praktickyagpb identifikace role v organizaci a platfor-
mou proieSeni mnoha problémTravite @iliS mnoho¢asu vyhodnocovanim jednotlivych
pracovnich mist? Pracovni podnikové modely vam rdajiec pro kategorizaci praci, které

jsou uZiténé v mnoha personélnich procesech. (viageklady
Zarazenim do tzv. ,Job Families”, neboli spoié oblasti, mZeme stanovit, které oblasti
podnikani jsou pro firmu kibvé a které podpné. V popisované firth bylo za core

business ozré@na oblast obchodu a vyroby. Ze strategie s$polgti vyplyva, Ze se jedna

2 Job family models are a practical way of identifyithe roles in an organization and a
platform for addressing many issues. Do you spendnuch time evaluating individual
jobs? Job family models give you a framework faegarizing work that's useful in many
HR processes. (Hey Group, 2016)
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o vyrobré obchodni spolmost a proto je stanoveni tzv. core oblasti spognbchodem

a vyrobou. DalSi podrobné r@denéni najdeme v kapitole 4.3 Hodnoceni pozic.

4.1.2 Postupné kroky zavadni nového systému odé@iovani

Projekt zavaéhi systému odgnovani probiha v&kolika krocich, musi bytadre pripra-
veny, promysleny, projednany jak s vedoucimi &stmanci, pak i se samotnymi zést

nanci, kterych se zéna tyka.

V prvni fazi je poteba popsat aktualni stav celkového hrubéfijmp, zjistit, z jakych slo-
Zek se jednotlivh mzda za&stnance sklada, tj. aktuélni zékladni mzda, % baniaslozky
mzdy, vypa@et aktualniho C/R (podil zakladni mzdy gedu mzdového pasma - Midpoin-

tu). Je pateba definovat tyto mzdy k pracovnim pozicim.

V druhé fazi definovat cilové Compa-ratio, tj. sefvani naroku na zénu individualni

mzdy — fazeni hodnoceni vykonu do systému, Wgiailového C/R.

Treti faze obsahuje nastaveni nové struktury celkmVv&hbého fijmu, tj. prifazeni nove
struktury celkového iffjmu kazdé pozici (zasstnanci). Vypoet nove zakladni mzdyfip
nastaveném % variabilni slozky mzdy a cilovém QiBrovnani se mzdovou politikou.
Dale se musi znovu progist nové C/R, aby nedoSlo k poruseni podminky iesiiza-

kladni mzdy. Opt se musi propotat % zmény zakladni mzdy a celkovéhaijmu.

V posledni 4. fazi dojde ke krokovani gt zakladni mzdy v&ch pipadech, kdy ma
dojit k celkovému ndistu mzdy o vice jak 15 %. Toto navySeni @ote ve dvou krocich
(individudlni plan navySovani 6-12&sia1). Maximalni naiist v 1. kroku je 30 % a ve 2.
kroku 5 %.

4.2 Mzdova analyza

Systém odmovani je definovan mzdovou politikou se mzdovymsmpg (rozgtim)
+ 20 %.

Refererni Urover ve mzdové politice je kibva hodnota, ovlikujici externi konkurence-
schopnost. Navrzena refetai Urover pro firmu je postavena na Medianu -10:gského

trhu. Mzdova struktura zohlédje situaci odrsiovani v roce 2015 aipdpoklada se,
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Ze vroce 2017 dojde Kiplizeni mzdové struktury externimu trhu, zejménayssSich

mzdovych tid.

CashReward
-

# bobSize

Obrazek 18: Referg&ni Urove trhu

Pro kazdou mzdovouitlu je definovan Midpoint (&d pasma) a roZp + 20 %. Je zo-
hledréna odn¢novaci praxe v roce 2015, lokalita a zaroye zachovana dost& mira
konkurenceschopnosti. Pro kazdou skupinu poziefmovana samostatna mzdova struk-

tura pro zékladni mzdu.

Tabulka 11: Ukazka mzdovédmi struktury

Mzdova trida MIN (80 %) Midpoint MAX (120 %)
7 144 000 180 000 216 000
8 153 600 192 000 230 400
9 169 600 212 000 254 400
10 188 800 236 000 283 200
11 210 400 263 000 315 600
12 240 000 300 000 360 000
13 284 000 355 000 426 000
14 336 000 420 000 504 000
15 412 000 515 000 618 000
16 512 000 640 000 768 000
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Struktura celkovéhoifjmu popisuje pdeby jednotlivych typ pozic a zarouvese fiblizu-
je externimu trhu s cilem zvysit externi konkuresot®pnost. Dlouhodoby strategicky
zaner je sjednoceni a zjednoduseni struktury celkowgfijonu pro vSechny typy pracov-

nich pozic. Benefity tvio nedilnou sotast komponenty individualni motivace z&tnan-

ce.
THP VD, ND Terminologie
Benefity Benefity
Priplatky a ostatni odemy Real Total Cach
(Priplatky + Mzda za festas) (RTC)

Realr¢ vyplacené
variabilni slozky
mzdy + Mimaéadné
odmeny + Bonus
PAS

Redlre vyplacené
prémie + Mimdgad- | Actual Total Cash
né odngny + Tarifni | (ATC)

priplatek

Variabilni slozky
mzdy (Bonus, Pro-
dejni bonus)

Variabilni slozky
mzdy (Prémie)
Target Total Cash
(TTC)

Z&kladni mzda +
Z&kladni mzda Vykonnostni tarif,
Osobni ohodnoceni

Obrazek 19: Schéma struktury celkové mzdy po zanien®vého systému odifovani

Souwasti analyzy odghovani je zji&ni praiméra mezd VCR, taktéZ i ve zlinském kraji
a porovnani s imérnou mzdou ve firk. Nasledujici tabulky znaziwji pramérné mzdy

ve zlinském kraji, dale mzdyQR dle sekci ekonomickyatinnosti CZ-NACE.

Primérnd mzda ve sledované fitime vysSSi neXini pramérna mzda ve zlinském kraji.

Timto ziskava dobrou pozici na trhu jako Zatnavatel, je konkurence schopny.
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RSCP - mzdova sféra rok 2014 MZS-MO
Zakladni informace o hrubé m ésiénimzd é
Zlinsky kraj
Median hrubé m @si€éni Mzdy .......c.ccocveiininiiiieeeee e, 20974 Ké/meés
Index medianu hrubé mésicni mzdy wiCi roku 2013 ............cccovevvnnnnenn 103,6 %
Diferenciace
1. decil - 10 % hrubych mési¢nich mezd mensSich nez ............ 12 041 Ké&/més
1. kvartil - 25 % hrubych mési¢nich mezd mensich nez ............ 15709 Ké&/més
Median - 50 % hrubych mési¢nich mezd mensich nez ............ 20 974 Kc&/més
3. kvartil - 25 % hrubych mési¢nich mezd vétSich nez .............. 27 286 Ké&/meés
9. decil - 10 % hrubych mési¢nich mezd v&tSich nez .............. 36 675 Ké&/meés
Prameér hrubé m ési€ni mzdy .......cccoeveevevecececececee e 23 789 Ké&/més
Podil zaméstnanct s podprimérnou hrubou mési¢ni mzdou ................ 62,8 %
Vybrané slozky hrubé mésicéni mzdy
(@ T[4 1=1 0 | 17,6 %
PIHIDIALKY et 34 %
NN =T = | SN 10,5 %

Obrazek 20: Informace o hrubé ndace Zlinském kraji

Zdroj: http://portal.mpsv.cz/sz/stat/vydelky/zli

Pokud mzdy ve firma porovndme s imérnou mzdou v CZ-Nace, idemefici, Ze se po-
hybuje na drovni trhu. Zpracovatelskyaprysl, kde je firma zZiazena, dokonce za &vrt-
leti vykazuje nizSi gimérnou nesicni mzdu, nez jakéhorjpmu doséhla za rok 2015 analy-

zovana firma.

DalSim porovnanim jsou vgtky nékterych evropskych stitkteré jsou zji&ny ze stranek

OECD. Vydlky byly uvedeny viiznych nénach, v naSemiikladu jsou to K a Eura.
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Tabulka 12: Mzdy podle sekci ekonomickyghnosti CZ-NACE
ISPV - CR celkem 3. étvrtleti 2015 CR - M6q
Mzdy podle sekci ekonomickych  €innosti CZ-NACE
podet * hrubd mésiéni mzda
za- L meziroc- . . | meziro¢- | odme-
sekce CZ-NACE mést. | median | oo g | PIUMEr | i omena | ny
tis. osob | K&/més % Ké&/més % %

A | Zemédélstvi, lesnictvi a rybafstvi 96,4 | 21796 101,9| 22790 101,9 2,8
B | Tézba a dobyvani 28,0 28768 100,8| 31615 101,7 3,5
C | Zpracovatelsky priimysl 1044,6 | 23884 104,1| 27263 104,0 3,7
D | Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla 28,2| 34505 101,0| 38833 99,2 4,1
E ggsgzgvéni vodou, ¢innosti souvisejici s 49.7| 22396 101.0| 24585 102,7 47
F | Stavebnictvi 200,4 | 22427 105,4| 25178 104,6 55
G | Obchod, opravy motorovych vozidel 475,1| 20008 104,2| 25078 103,5 4,1
H | Doprava a skladovani 237,4| 23505 105,5| 25599 103,9 3,4

| | Ubytovani, stravovani a pohostinstvi 101,7| 12872 107,9| 15589 106,6 2,5
J | Informaéni a komunikaéni ¢innosti 96,6 | 38866 103,3| 49326 104,0 51
K | Penéznictvi a pojiStovnictvi 69,1| 35196 101,3| 47073 102,3 7,0
L | Cinnosti v oblasti nemovitosti 456| 20775 104,8| 23518 104,8 51
M | Profesni, védecké a technické €innosti 152,5| 27203 103,1| 33002 102,7 5,9
N | Administrativni a podpurné &innosti 161,1| 15581 106,7 | 18923 106,7 3,2
o ;)/:gzj:ié sprava, obrana, socialni zabez- 2850| 26574 103.8| 28915 104.3 44
P | Vzdélavani 259,1| 25204 102,5| 25940 101,7 4,1
Q | Zdravotni a socialni péce 267,6| 23868 105,3| 27 868 105,7 4,6
R | Kulturni, zdbavni a rekreaéni ¢innosti 49,4 20164 103,7 | 22042 104,7 41
S | Ostatni ¢innosti 41,6 17352 100,1| 21107 101,7 6,0
CELKEM €R 3689,3| 23285 104,1| 27123 103,8 4,2

Zdroj: http://www.mpsv.cz/cs/1933
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Tabulka 13: Rimérna mzda ve sledované figm

Roky

2013

2014

2015

Primérna hruba mzda

26 447K

26 271 K

29 165 K

Praimérnd mzda v &kterych statech evropské unie v letech 2012 az 2014edena jako

ro¢ni. Pro lepSi porovnani jsou v dalSi tabulce tytedynpronasobeny kurzem 27¢K

za Euro a vyjateny pimérem za 1 mssic (viz tabulka 15).

Tabulka 14: Rimérné raini mzdy v EU v roce 2012 az 2014

Stat/rok 2012 2013 2014

Rakousko 38 273 Euro 39 054 Euro 39 988 Euro
Belgie 41536 Euro 42 390 Euro 42 727 Euro
CR 11 231 Euro 11 148 Euro 11472 Euro
Estonsko 11 477 Euro 12 199 Euro 13 331 Euro
Finsko 39100 Euro 39 877 Euro 40 560 Euro
Francie 35 151 Euro 35630 Euro 36 066 Euro
Némecko 34 879 Euro 35671 Euro 36 514 Euro
Recko 19 898 Euro 18 556 Euro 18 411 Euro
Irsko 49 082 Euro 49 732 Euro 51 158 Euro
Slovensko 11 475 Euro 11 716 Euro 12 220 Euro
Spartlsko 28 966 Euro 26 967 Euro 26 884 Euro

Zdroj: OECD.Stat, vlatni zpracovani

Tabulka 15: ARimérné nesicni mzdy v EU v roce 2014 vK

Stat 2014 Stat 2014
Rakousko 79 976 K¢ Francie 81 149 K¢
Belgie 96 136 K¢ Némecko 82 156 K¢
CR 25812ké¢ | Recko 41 425 K&
Estonsko 29 995 K¢ Irsko 115 106 K&
Finsko 91 260 K¢ Slovensko 27 495 K¢
Spartlsko 60 489 K¢
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4.2.1 Mzda dle pozic

DalSim porovnanim u mezd, které jeck\lym ukazatelem, je porovnani mzdy dle profesi
(pozic). Tato porovnani&sSinou provadi externi firmy zasfené na odrmovani a benefi-

ty. Ja jsem pro tentaiél pouZzila dataiistupna na stankach ISPV.

Nasledujici tabulka zobrazujetpnérné mzdy dle profesi v sousednindmecku (za rok
2012), ktera je vyobrazena nerovnosti mezi mzdow#i a u Zen. Pokud si mzdigpa:-

teme na koruny (kurz 27#EUR), dostanemeippaitené mzdy mu na reékteré pozice:

» IT pracovnik 107 649 K
» Odborny administrativni pracovnik 85 13t K
» Strojni technik 104 382K
» Pravnik 124 902 K

Tabulka 16: Fimérné mzdy podle profesi vdshecku

Povolani muzi Zeny

pravnik 4626€  4206€
obchodnik 4 606 € 3949 €
pojistovaci poradce 4122€ 2975€
IT pracovnik 3987 € 4052 €
Informatik 3966 € 4153 €
strojni technik 3866€ 3246¢€
bankovni @ednik 3824€ 3158¢€
chemik 3469 € 2851¢€
odborny administrativni pracovnik 3153€ 2585¢€
zubni technik 2710€ 1882¢€
nizsi technik 2515 € 2450 €
zdravotni bratr/sestra 2505€ 2332€
pomocny administrativni pracovnik 2407€ 2105€
kucha 1983 € 1578 €

Zdroj: http://finexpert.e15.cz/mzdy-v-nemecku
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Pokud @lame rozbor fjmu nekterych pozic ve firm, zjistime, Ze se zde objevuje velmi
nerovnondrné odngnovani. Stejné pozice maji rozmanitou Unpwz@kladni mzdy a v

kterych gipadech i rozdilnou procentédstku variabilntasti mzdy (prémie). Novy systém
odmenovani sice nefinese radikalni z&déni pozic do itid a tim paddem stejné zakladni
mzdy, ale pinese zaideéni to #id a rozmezi veridé C/R a gedevsim stejnou variabilni

sloZku procenta prémie.

Tabulka 17: Nerovnoiiné odngnovani THP

E 55 | 2 E
Funkce é \g ); \g_ ‘;g
O c

Administrativné technicka pra 15523 22% 4% 19 559
Administrativné technicka pra 18514 | 20% 4% 22 957
Administrativné technicka pra 16 000| 27% 4% 20 960
Dilensky planovac 15800 22% 4% 19 908
Dilensky planovac 20500| 36% 4% 28 700
Konstruktér 20810| 31% 4% 28 094
Provozni technik 15989 | 22% 4% 20 146
Technolog 25830 30% 4% 34 612
Technolog 27940| 26% 4% 36 322
Technolog 20000| 30% 4% 26 800
Salesman 25380 75% 4% 45 430
Salesman 22660 75% 4% 40 561
Senior Salesman 38000| 100% 4% 77 520
Senior Salesman 32000| 100% 4% 65 280
Mistr 25 000 36% 4% 35 000
Mistr 23 000 36% 4% 32 200
Mistr 27 750 36% 4% 38 850
Mistr 30500 36% 4% 42 700
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V tabulce jen minimalni Wet pozic a jejich hodnoceni wiyodnim systému odé&iovani.

Horizontalni a vertikalnim ro#dénim pozic docilime stejné mzdovédy a vySe planova-
né prémie u vSech pozic, takze pokud provedu rombgt administrative technické pra-
covnice, vyskytuje se nyni jejich mzda v rozmezbX0 K& az 21 850 K, vySe prémie je

od 20 % az 40 %, coz je péme veliky rozdil.

Pokud siiekneme, Ze administrativntechnicka pracovnice je imena jako podpora
business (Support), budefaaena veitdé 11 a vySe prémie bude stanovena na 10 %. Tyto
podpirné pozice budou mit ukazatel prémie hospeldavysledek vyplaceny jedenkrét
rocné.

Témito Upravy zafdéni nekorti. Je poteba stanovit MidPoint (&d) mzdy pro tutortdu

a hodnocenimipradit procenta odchylky od tohotd'etiu. Minimalni arové mzdy je sta-
novena 20 % podigdem tidy (gradu) a maximalni Uroiige opét stanovena na 20 % nad

stredem fidy. V naSem fikladu je rozgti stanoveno (uvedeno K
17 533 21917 26 300
Potom rozbor mzdy a vypet nové mzdy vypada nasled@vn

Nejdiive si u&lame rozbor zékladni a variabilni slozky mzdy zfjstime zakladni mzdu
a pipocitame planovanou variabilni slozku mzdy. | kdyzZiabiini slozka mzdy ukazuje
uréité procento, neni vyplaceastka této variabilni mzdy vzdy v pIné vysi, a tdizodu
nespleni prislusného ukazatelefipadajici na tuto variabilni slozku. V dalSim krojeu
vypoten podil sotdiasné celkové mzdy nafstl rozgti (C/R), aby se zjistilo, jak jednotlivy

zanestnanec odpovida dané tariffite.

Na zaklad hodnoceni zasstnand dochazi k gidéleni bodi hodnoceni a dle tabulky je
stanoveno nové C/R. Dle hodnoceni dochazi k novgypactu celkové mzdy a to podle
C/R. Vzhledem k tomu, Ze podle nové motivace bugmzice administrativhtechnickeé

pracovnice 10 % prémie, z celkové nové mzdy se &iypanova nisicni zakladni mzda

nizsi pra¥ o tchto 10 %.

Pii téchto vypdtech na zaklatthodnoceni zagstnance mize dojit k tomu, Ze hodnoceni
je tak nizké a nebodipodni zakladni mzda byla jiz tak vysoka, Ze by séaldk vyvyseni
zakladni mzdy, proto dochazi k ipravam hodnoceho npra¥ C/R, aby bylo dodrZzeno

pravidlo nesnizeni zakladni mzdy.
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Proto dalSi sloupce znazolji zménu zakladni mzdy a z&nu celkové mzdy. Zgma cel-
kové mzdy se vé&kterych gipadech mzZe objevit i jako zdporna, kterd se musi stman-
ci spravre vyswtlit. V téchto gipadech je vhodné ¥islit i skut&né vyplacenou variabilni
sloZzku mzdy, aby se propetla skuténa pivodni celkovd mzda a porovnala s novou cel-

kovou mzdou.

Tabulka 18: Rozbor séasné a noveé celkové mzdy a jejich slozek

1 >N o e — 1 —
& |85 | B s _ | =183 . |ET¥| > |8 | &
N 8 & = > 5 O |o < =~ SN 2 = 7
cs |59 [Se | 22|82 | R |BE| 2 |% | %
2T S €2l | o | £ |8 N B=| & | NJ| o
2F 89S 28 |xo | 8|18z &8 2% ER5 |58 82
S |5 st )g > S = < |'C E 8 & 'S \© N ) - ] S _\? 'S
‘© £ R S ® | = 9| 3ol BS |3 =
S5 wNgl 23 | @9 g2l EE |8 = — | @ E
6 & c O >X c > = = < EX (S c o
2 & v (/C') = ) g g (@) o \(C (&) © > 7S 4 +—
i Y | 8= | = o< 2 ex| 53 |4 2
3 == = © = o S o o SN 3 © = o3
3 o3 = o) O |52 z oo| =z G G
n ) n z 2 Z% pd pd
17 460| 30% | 22699 10401’0 30 92% 18340 10% 20174 B8D524

21010 22%| 25637 117(J/o 68 105% 21010 10% 23111 @ 521

16 000| 27%| 20320 939 3 101p6 20170 10% 22187704 11 867

14570| 26% | 18358 84% 7 95% 18950 1Pp% 20845 04 33487

16 640 27% | 21133 969 97% 19370 10% 21307 027374

21850 20% | 26 22( 120@(0 4 11000 21850 10% 24035 @ 185

21000| 30% | 27 30( 1250*0 3 105% 21000 10% 23|100 &4 200

N[O | N AW g
(98]

21530 40% | 301447 138(J/o 0 108 21530 10% 23(683 @6 459

15890| 30%| 20657 949 5 98% 19580 10% 21483 036826

14860| 20% | 17832 81% 8 99% 19770 1P% 21|47 0493915

21200| 30% | 27560 126% 106% 21200 10% 23320 &4 240

15420 27% | 19583 89% 8 1036 20570 10% 22627505 13 044

17430 22% | 21265 979 B 99% 19770 1Pp% 2147 023482

g |l alo [ D] D
o))

18000| 32% | 23 76( 108@(0 0 10000 19930 10% 21923301 -1 837

20000| 26% | 25 20( 115°J’o 50 100% 20000 10% 22(000 &8 200

16340| 22%| 19935 91% 50 100p 19930 10% 21923903 51 988

17500 30% | 22 75(C 10401’0 40 96% 19130 10% 2104330161 707
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Tabulka 19: Rrmérné hrubé mzdy vybranych pozic firmy

Profese/mzda 2014 2015

Technologové 31878 K¢ 33117 K¢&
Mzdova &etni 27 120 K¢& 25513 K¢
Mistr 38 420 K¢ 37476 K¢
Pravnik 54 309 K¢& 44 710 K¢
Konstruktér 34 592 K¢& 32172 K¢
Administrativa 22 995 K¢ 23 640 K¢

Tabulka 20: Hrubé gsicni mzdy podle profesi didselniku artega (vlastni zpracovani)

Profese/mzda Hruba mésiéni mzda (median) SeEl mésrifgri)mzda (i
Technologové 30 961K 45 983 K&
Mzdova &etni 28 309 K 30018 K
Mistr 32757 K 35 246 K
Pravnik 49 900 K 61 640 K
Konstruktér 38 788 K 42 074 KK
Administrativa 18 519K 20 852 K

Zdroj: http://ciselnik.artega.cz/prumerne_mzdy_jeogrofese.php

4.3 Hodnoceni pozic

Hodnoceni pozic = princip interni rovnovahy. Kaasgavalena pracovni pozice je ohodno-
cena analytickou metodou a je vloZzena do Maticacpge ji prifazena tzv. Job Family

a skupina pro variabilni odfiovani.

Matice pozic obsahuje vSechny pracovni pozice wéeSposti, vzajem# porovnava ,veli-

kost“ pozic a kalibruje se minimairix roing.

Matice pozic je zakladni dokument spmiesti k zajis&ni interni rovnovahy v odétiovani

zanestnand.
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Zaclenéni pozice je zavislé na daneni v core, tedy zda se pozice nach&ainp v hlavni
¢innosti podnikani firmy, tedyffimo ovliviiuje pozici v matici, nebo se jedna o administra-
tivni ¢innosti.

Zakladni skupiny Job Families ve figm

» CORE BUSINESS - hlavnitedn®t podnikani ,sousgedni vyrobniho programu
na relativie Uzkou oblast, ve kteréime podnik dosahnout konkugarich vyhod®,
zde jsou zahrnuty pozice Konstruktér, Mistr, Tedbgp Salesman, Produkt Ma-

nager, Pimyslovy inZenyr.

» CORE SUPPORT —ifma podpora kéiového business vyrobniho programu, zde
jsou z&azeny pozice, které napomahaji podportithfavnim gednmétu podnikani,
zde jsou zahrnuty nappozice Skladnika, Referenta nakupni logistikyhdranta,

Technicky referent, Specialista QMS, Vedoucideldi dopravy.

» SUPPORT - podpora, zde jsouazeny pozice, které nesouvisi s hlavnitadore-
tem podnikani, izemefict, Ze tyto pozice (funkce) by firma mohla nakuabv
Radime sem nap Administrativré technické pracovnice, Pracovnika podatelny,

Servisniho technika IT, &tni, Finagni referent apod.

4.4 Matice — revize, vazba na organizéni strukturu

Matice jsou zpracovany na zakia@sS, popisu pracovnich mist, na zaklggavomoci,
velikosti swrené odpowdnosti a dalSichipdpisi ve spolénosti. Je rodenéna jak hori-

zontalr® tak i vertikalrg.

Vertikalni rozaleni znamena rozteni podle funkni skupiny, gkdy i podle jednotlivych
Useki, a to tak, zda se podili na hlawmnosti firmy, ¢i jsou to ¢innosti jen podfrné.

Rozctleni je tedy do 3 skupin, a to Core business, Gopport a Support.

Mezi administrativni skupinu izeme z#adit nap. cely Usek personalni a bezpestni,
finan¢ni Usek, Sales je obchodni Usek, Vyzkum a vyvegphnicky Usek, vyrobni Usek je
vyrobni skupina a do manazerskéazhme Usek generalnitieditele.

Horizontalnim zaidénim fadime jednotlivé pozice do odpovidajici¢id t(gradi), ale [

tom bereme v Gvahu vertikalni gakni. Ve vysSiiidé bude vedouci vyrobniho provozu
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v porovnani s vedoucim od&ldi nag. Cetnictvi, referent ve vyrabbude jinak za&ideny
jak referent nakupu. Vyroba, obchod, vyvoj, to jsdavnicinnosti firmy. KdeZto Getnic-
tvi, personalistika, IT, to jsou jen padpé ¢innosti, které se daji i nakupovat, nejsou

to hlavni¢innosti firmy.

Tabulka 21: Zgazeni jednotlivych pozic do grad

Trida Vyrobni Usek Obchodni tsek Technicky Usek

. Referent logistiky
12 Asistentka Asistentka Asistentka

Dilensky planova Odborny technicky pracovnik

Odborny technicky pracovnik

13 Technolog Vedouci prodejny Odborny technicky pracovnik
Programator CNC Technicky referent
Normova

Vedouci technické kancét | Vedouci odb. Servis Vedouci odd. konstrukce

15 Specialista tdrzby Obchodni manazer Specialista vWzkumu a vovoie
Pramyslovy inzenyr Product manazer P vy Vol
Trida Finanéni Usek Personalnj 1 DRt Usek nakupu
Usek
12 Asistentka Asistentka Asistentka
Finaréni ietni Odborny technicky pracovnik Technicky referent

Technicky referent
Personalista Referent nakupni logistiky
Mzdova &etni

13 Finareni referent
Servisni technik

Vedouci odd. fin. &arny, IT
15 Finareni referent
Specialista programator

Vedouci odd. Personalni ad-| Projektovy nakupce
ministrativa Strategicky nakupce

4.5 Nastaveni mzdovychitid, kalkulace na mzdovy rozpdet

Zavadni nového systému hodnoceni je zavislé na planabaogobnich nakladech, které
nesmi byt pekrateno. Novy systémimese jednoduché planovani dalSich osobnich nakla-
du, protoZze kazda pozice budé&ipzena do uité tfidy a k ni bude ifirazena variabilni

slozka.

Zakladni mzda sefpnastupu zagstnance bude pohybovat na minimu daného mzdoveho

rozpsti, tzn. 80-90 % Compa-ratidgiplusné mzdovéidy.
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Zakladni mzda riwe byt navySena na zaktadplréni planu profesnihoistu (PPR). PPR
je definovan vedoucim odboru a schvalen odborbgditelem a personalnim a spravnim
feditelem. NavySeni je v PPR definovano maxima&ie dvou krocich. Podminkou navySe-
ni je spleni definovanych cil s hodnocenim vykonu ,optimalni“ nebo ,vysoky“. Max

malni natist je +10 % fi posunu o 1 mzdovottitiu.

Rocni revize mezd bude probihat vyhradma zaklad distribwni matice, kter4 bude zo-
hlediovat hodnoceni dlouhodobého vykonu 2atnance a rozii (Compa-ratio) individu-
alni mzdy. Matice se fize nenit kazdy rok na zakladodsouhlaseného rozfa a dalSich

parameti.

P¥i mimoradnych Upravach @iZe dojit k povySeni o 1 - 2 mzdouédy. Novd mzda je de-
finovana na urovni 80 — 90 % Midpointu nové poziggjimecné je mozny posun o 3
a vice mzdovychitd, kdy je samostatné navySeni mzdy #bexo do 2 a vice krak Mi-
nimalni doba mezi jednotlivymi kroky je 3 — 1Zsfai v zavislosti na komplexnosti dané
pracovni pozice. Maximalni n#st v jednom kroku nesmi byt vysSi nez 30 %. Vyjinge

muze byt navySeni vazano na spincili v nastaveném PPR.

Pri zavadni nového systému odiiiovani nedochazi pouze k navySeni zakladni mzdy,
ale taky k jejimu sniZeni a tadqulevSim z dvodu gehodnoceni velikosti pracovni pozice
nebo pi pfechodu na pozici v niz§i mzdovédt. Mzda tak bude snizena na urdv@om-

pa-ratia 120 % v nové mzdovéd.

Stanoveni variabilni slozky mzdy (% prémie) vychamatice pozic a Job Families. Pré-
mie jsou stanoveny od 10 % do 30 % dléazani ve skupih Skupiny se stanovi nasle-

dovre:

» Manager Il (vySSi manazerska pozice) 25 % - zdadime zamstnance zaze-

nych od gradu 16 a vySe, coz se tyka vedoucichrédpoovod, iediteh divizi.

» Manager (ostatni manazerské pozice) 20 % - zdelbnaazeny pozice v gradu 14

— 15, tyk& se vedoucich o#dni, misti.

» Sales THP 30 % - jsou to pozice v Useku obchodrgdidele mimo administrativ-

nich pozic, jsou to pozice Salesman, vedouci ohtlcbdisek.
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» VaV THP 15 % - jsou to pozice s vyraznym vlivemuwyakum a vyvoj novych pro-
dukti, taktéz stavajicich inovujicich prodiktledna se o pozice Specialisty-

zkumu a vyvoje.

» Vyroba THP 15 % - do skupiny vyrobyiaalime odborné pozice ve vyl pii-
mo podporujici core business, dle orgatrigatruktury se jedna o useky vyrobniho
feditele,rediteletizeni kvality, oddleni piimyslového inZenyrstvi. Jedné se o pozi-
ce dilensky planowa inspektor kvality, technolog, specialista, normg\specialis-

ta udrzby a dalsi.

» Admin THP 10 % - do skupiny adminizalime podfirné pozice (support), jsou to
pozice v Useku personalniho a spravrigditele, finadnihoreditele, QMS, projek-

toveé stedisko, ¥tSinou se jedna o pozice asistentek, persofaleétnich apod.

4.5.1 Rozdéleni novych TH pracovniki do skupin

Pfi nastupu novych zagstnand@ se rozdleni do mzdovychitd uvadi v planu profesniho
rastu (PPR), se kterym je novy zé&sinanec fed podpisem pracovni smlouvy seznamen.
Uvadi se zde nejen zakladni mzda, ale také vamiablibZka (prémie) arfpadné bonusy

(ubytovaci pispsvek, mobilni telefon, a dalSi).

Vzhledem k novému z&téni do grad nebude jiz problém pro nového z&mance sta-
novit na zaklad funkce (profese)idu se zakladni mzdou a variabilni slozku mzdytae s
novenych Sesti skupin. Pomoci nového systému budméni 1épe kalkulovat nakladovost

zanestnance.
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Plan profesniho ristu
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5 RIZIKOVA ANALYZA ZAVAD ENE ZMENY

Pro stanoveni rizikovych faktiy které mohou provazet a zasahnout do systému &aivad

zmeény v odnenovani jsem vybrala S — W — O — T analyzu.

Tabulka 22: SWOT analyza zawd znény v odngénovani

SWOT Analyza

Silné stranky (Strenghts)

Slabé stranky (Weaknesses)

Uplnéa analyza a rozbor mzdovych dat

Spatna intemiunikace zreny

Transparentnost systému

Zna napic vSemi urovimi pozic

§ Benchmark pozic n&f useky ve spo- | Vice zneén ve mzdovém systému na-
= le¢nosti jednou
g_ Jednotny systém hodnoceni vSech poditne¢kterych pozic ohrozeni cashflow
= TH pracovniki zantstnance
= Stanoveni jasnych pravidel pro kariérni
S rast ¢i novy nastup

Silny nastroj pro tvorbu rozgti

Stanoveni hranice pini a neplgni

ukazatel dle stejné metodiky v celé

spole&nosti

Prilezitosti (Opportunities) Hrozby (Threats)

Moderni gristup k r@&ni Upra¥ mezd Upadek trhu
— - . Otewenost politiky odmnovani vré
S Srovnani s vybranym trhem y .
{é’ spole&nosti
2 Sledovani vovoie trhu ne vivoie inﬂaCeKonzervativni pistup zanistnand v
ol Vol Vo) regionu ke zrinam
D Benchmark meziiznymi odwtvimi na
= trhu
>

Predikce @istu mezd u konkrétnich poz

na trhu

ic

Priblizeni se velkym mezinarodnim spo-

le¢nostem v systému odiiovani

Silné stranky zavadni nového systému odéiovani:

» Pro vstupni rozbor je nezbytnygsny rozbor vSech mzdovych diurkteré byly
zanestnanci za fedeSlé obdobi vyplaceny. Tento rozbor zahrnuje aggié za-

kladni mzdy, dovolené ijplatky, mimgadné odmany, prémie, odrény za projekty,
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naturalni pozitky a benefity vyjéeiné ve finadnich jednotkach. Tento rozbor dale
rozliSuje i Gvazek zadstnance. Po této analyze je mozné definovat resfitiiky
rozpcaitu, které se podileji na celkovych osobnich naldadgolé€nosti a vybrat ty
mzdové slozky, kteréistanou zachovany jako doposud, a které budou rkodifi

vany na zakladni mzdy.

» Systém dava transparentni pohled na vSechny pueiepolénosti a je snaze po-
chopitelny pro nové zagstnance. Ma transparentni pravidla, ktera jsougetou

spole&nost totozna.

» Pokud z#gadime vSechny pozice n&pspole&nosti do jedné matice,iheme stano-
vit, které oblasti podnikani jsou pro spalest kltové a které podpné. Takto
srovnané a vyjasmé zdazeni do tzv. ,job families” neboli spalee oblasti, jedno-
znan¢ poskytuji pro vedeni spdleosti zgtnou vazbu, kde je nutné investovat

mzdoveé prosedky ednosti a kde se drzet konzervativnihfigtupu.

» VSechny pozice jsou hodnoceny stejdaklad pro hodnoceni je popis pracovniho
mista, hodnoceni n&deného za dlouhodoby vykon a projevy chovani (ketep-
ce) a pouzit stejny mzdovy jmkum pro vSechny pozice. Hodnoceni iaenych
zanestnand je navic kalibrovan, aby bylo vzdy mozné porovpiastup jednotli-

vych vedoucich k hodnoceni.

» Matice pozic také bude slouZit jako jedna z var@anhu kariernihotrstu. Zangst-
nanec si mze zvolit jak lateralni tak horizontalni karierist a ihned vidi, jaké se
nabizeji pozice a kudy se ma v profesniisiur vydat. Pro nové zafstnance dava

jasnou zpravu, kde se ve firemni hierarchii nacliaze

» Nedilnou souasti prace se mzdovymi naklady je i dodrZzovani plaakladi. Po-
moci nového systému je mozni@sréji kalkulovat nakladovost zagstnance, ktery
se pohybuje pouze vditém mzdovém pasmu. Zejmeéna je kladérad na nastupy

nebo posuny ve firemni hierarchii vipghu roku.

» Cely systém pracuje s planovou celkovou mzdou.nenena, Ze tkeme planovat
i rozmezi, ve kterém budou vyplaceny prémie za ddag vykon. V celé spate
nosti se sjednocuje moznéeplreni cili na maximala 130 % a nepkni je mozné

nejmin do 80 %. Od tohoto bodu jiz je vysledek hodno@do jnespléni a nevzni-
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ka narok na prémii. Tentdiptup usnatiuje pochopeni vyplaceni prémii a kalibru-

je planovani pozadovanych kritérii ukazatel

Slabé stanky zavaéni nového systému odriéiovani:

» Zcela zasadni vliv na usgh @i zavadny zmeny ma komunikace této zimy za-
meéstnan@m. Z tohoto dvodu je nutné zvolit komunikai strategie od vedeni spo-
le¢nosti az k individualnim za#stnaném. Vzdy je nutné vizualizovatugody
zmeny. Pra@ systém minime. Jaky bude mit zma dopad na vSechny TH pracovni-
ky. Kolika pracovnik se tyka zmina zakladni mzdy. Kolika pracovrilse tyka
rast a pokles celkové mzdy. Tato skupina je na kokaaiinejsloZi¢jSi. A je teba
proveést Skoleni vedoucich pracoviilak komunikovat zrénu a jak komunikovat
pokles celkové mzdy. Pro jednotnou komunikaci jenéiypouzivat jednotné infor-
mace. Proto se vSech individualnich komunikaci budgastnit i HR Business

partnéi.

» Zmeéna se netyka jenékterych pozic, ale vSech. Jak vedoucich pracavtdk spe-
cialista i administrativnich pracovnik Dikladné se tedy bude komunikovat rozdil

stary versus novy systém odimovani a jeho dopady.

» Zmény se netykaji jen zém zakladnich mezd, ale i 2m vySe variabilni slozky,
piiznanych statusovych bendfigi zmeény nadzwi pozic. Kompletd nastaveny novy
systém jeiteba tedy kontrolovat dle schvalené orgadmzastruktury a dle strategie

spole&nosti.

» Zmény v terminech vyplat variabilni sloZky mzdyaie negativay ohrozit rekteré
pozice. Jde zejména o nastaveni dlouhodobych platngstnand, aby nedoslo
k naruSeni rozptu domacnosti. Se zastnanci je tak projednavano, i zda vypla-
ceni prémiové slozky misto kvartalni baze nénrdazi neohrozi platebni schop-

nost zanistnance, papad: jaké budou nutné kroky k akceptovaniénym

PrileZitosti zavadni nového systému odméiovani:

> Zasadni zrtna se odehrava v pohledu namblpravu mezd. \Ceské republice je

pro tento poin zaZzity pojem valorizace. Novy systém v3ak refigk vyvoj trhu ne-
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jen jako celku, ale i jednotlivych Kidvych pozic. Proto je mozné pracovat velmi
konstruktivrié i s omezenym rozgbem a vice se zafit na klicové oblasti podni-
kani nebo na Spatrzaplacené poziceiwi trhu, které mohou ohrozit konkurence-
schopnost spodmosti na trhu. Novy od#fiovaci systém také klade zdsadiiad
na hodnoceni dosazenychicd kompetenci v fibéhu roku. Kalkulace nésti je
pak vice progresivni ze spodni strany pasma. Tmena, Ze pokud je zastnanec
pod stedem pasma a ma dobré vysledky, pak v krat&Eisovém useku dosahne

na sted pasma. Tentaistup je zejménaideZity pro nové zastnance.

» Srovnavani se s okolnim trhem prace a jak jsoucpoma gm placeny, pomaha
v personalni a naborowinnosti ve spolénosti. Tyto informace jsou mimo jindid

lezité i pro obhajobu pldnosobnich nakladpro dalSi obdobi.

» Ekonomicky fist trhu ma byt hlavnim voditkem pro vedeni spiodesti, jak ma byt

postaven systém odiifiovani.

> V dok, kdy je dlouhodo® inflace vCR cilena k hranici 1 % a ekonomika \&ur
tych odwtvich mizZe fist o 5 i vice procent, je nutné sledovat jiné ulkeeapro
strategické rozhodovani astu mezd zagstnand. V opa&ném gipad mize firma

ztratit konkuretni vyhodu na trhu a 2& ztracet s &ékterymi jinymi spoleénostmi.

» Kazda spolénost mé zpravidla jakast, ktera tvi hlavni zdroj pijmu, tak i cast
podporujici hlavni¢innosti neboc¢ast administrativni. Porovnantiznych pozic
na trhu i v iznych oborech podnikani poskytujgepréjsi obrazek pro vedeni spo-
le¢nosti o @&ni na trhu prace. Vifpact regionalisty niZze odhalit Uzka mista nabo-
ru nebo naopak prostor k ziskani kvalitnich uch&aze zangstnani v pijatelné

mzdové hladin.

» Na rozbor trhu navazuje i schopnost spotssti @ takto ucelenych datech &a
predikovat zda v daném regiodu odvétvi maze dojit k fistu ¢i poklesu mezd

na jednotlivych pozicich a tim takilit svou odmdnovaci politiku.

» VSechny tyto podrobné analyzy, rozbory a pracety plamiZze spolénosti napho-
vat jeji cil v persondalni oblasti a &t se gibliZovat swtovym spolénostem
ve stejném nebo podobném &tli. Tento odmnovaci systém postaveny na srov-
nani interni rovnovahy s externintndm na trhu podporuje dlouhodobou stabilitu

spole&nosti.
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Hrozby zavadéni nového systému odi@iovani:

> Upadek trhu je zavisly na sposigaktori, které je teba sledovat a pbézné vyhod-
nocovat mozné dopady na hlawinosti podnikani spot@osti. Novy systém od-
menovani ale zaroveposkytuje ucelenou zpravu, zda se tadje gpouze v ufitém
segmentu nebo zda se jedna o problém celého tdkudRedy novy systém sleduje
trend trhu, zastava i ochranou funkcitipact poklesu trhu, kdy nebude tlak na na-

vySovani osobnich naklad

» Transparentniifistup k odmdnovani spolénosti miZze byt pouZit i jako informace
pro okolni spolénosti a firmy, které mohou ziskavatleZzité data pro nabor za-

méstnand.

» Tato zasadni z#éma v dlouho zavedené spéat@sti mize ,narazit“ i na negativni
postoj ke zminam. Jedna se o problém nejen getrérale i regionélni. V moderni
dok zaiina pgibyvat progresivnich jistupi firem k zavadni novych systérin
ve svych zavodech. Snahou je dotahovat se na Befl@pové nebo regionalni spo-
le¢nosti. ZnEéna v systému odétovani je velmi choulostiva a jéeba po zavedeni
nového systému neustale kontrolovéfimani zmény a pokréovat v komunikaci

smeérem k zamistnaném, aby byla tato z#na kladi prijata.
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ZAVER

Projekt znény systému odgiovani ve vyrobni firmd je provazan se systémem hodnoceni
a predevSim motivace. Lidé budou vice motivovani, pokude jejich prace uspokojovat
jejich socialni a ekonomické geby. Teorie pdtb je zakladem koncepce celkové @dm
ny, ktera dava velky vyznam neggnim odngnam jako motivatar. Cely projekt je zark

fen pra¥ na pedzni odngny, ale v motivaci na uznaui pochvalu jako nepeiini motiva-

e

tory nesmime zapominat, nehaspokojuji jednu z nejdezitéjSich poteb.

Politika celkové odrny vyuziva v systému od#ovani jak vnitnich (rovnovdha mezi
pracovnim a mimopracovnim Zivotenijlpzitost rozvijet se), tak ¥sich odnén (uznani,
pochvala), pe¢gnich a nepefnich odmn.

Diplomova prace je sestavena z teoreticksti acasti praktické. Praktickéast je sestave-
na ze Xasti, a to analyzou séasného stavu odfovani ve firng, dalSicast je soused:-
na na postupné kroky zavsid nového systému odtiiovani a 3¢ast je zamdrena na rizi-
kovou analyzu zav&aé znény formou Swot analyzy. Vzhledem k tomu, Ze fié@inna-
klady na odminovani jsou pedem dany a projekt neni z&f®n na usporu mzdovych pro-
stredk, neni v projektu provedena nakladova analyza.eRtg¢ zandien na strukturu od-

meénovani celkové mzdy, tedy na podil zakladni a valnaklozky.

Novy systém odmmovani je zar‘en na odrénu za vykon, a to jak v kratkém pohledu,
kam zahrnujeme fpdevsSim prémie, tak v dlouhém prohledimz je mySlena zakladni
mzda. Mzdova politika je postavena na srovnhanhentr a v souladu s firemni strategii.
Cilem a pinosem prace je udrZet interni rovnovahu mezi pmaicoi pozicemi (zgazeni
do grad, nastaveni variabilni slozky), udrzet externi kanghceschopnost se srovnatel-
nymi spol€nostmi (pravideld nakupovat trzni informace ogmérnych vydlcich podle

funkci) a motivovat kazdého z&stnance.

Prechod na novy systém odiiovani nelze provést ze dne na den. Je to dlouhgoi@iogs,
jez predchazi celkova analyza odiovani, struktura jednotlivych slozek mzdy. Poté&zm
dojit k nadefinovani pracovnich pozic a jejicliazzeni do gratl stanovit si mzdoveé rozp
ti téchto grad. Pokud mame jednotlivé pozice nadefinovanéifazamé, dojde k definovéa-
ni naroku na zrnu individualni mzdy. Tato mzda se musi korigowadly nedoslo ke sni-

Zeni zakladni mzdy.
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Nez dojde k nastaveni tohoto systému, musi se k&Zke&ny mzdy komunikovat s jednot-
livymi zamgstnanci. Tato zasadni 2ma v dlouho zavedené sp&esti mize ,narazit” i
na negativni postoj ke zZmam. Zn¢na v systému od#étovani je velmi choulostiva a je
titeba po zavedeni nového systému neustale kontrofwjahani zmény a pokréovat

v komunikaci smirem k zanistnan@m, aby byla tato zema kladr prijata.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK

KPI Key Performance Indicators — Kéivé ukazatele vykonnosti.
O Organiz&ni snernice.
PPR Plan profesnihoistu.

SMART  Zkratka anglickych nazvpro rizné oblasti definice cile.
THP Technicko-hospodéky pracovnik.

TH Technicko-hospodaky.
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SEZNAM PRILOH

| Vypocet prémie dinickych profesi



PRILOHAP I: VYPO CET PREMIE D ELNICKYCH PROFESI

Pfedpokladané plnénina 100 %

4% 4% 4%
Dodavatelska PInéni|prémie|PInéni | prémi Prémi Prémi vysledek Audit A L.
Jméno | Zakladni | O3 RISl imiey| o Premie Finenipremiev) o ent [T | pingni | o Y| prémie| VY'S 1GIcELKEM| . . |Kréceni| Fond | Prémie k
; spolehlivost Denni| v%za | Doba | %za .| v%za .| %za auditu |dodrzovani .. | Prémie . . .
pracovnika mzda R % za DS , o e L . . |reworkd zmetkl celkem prémie mistra | mistra|vyplaceni
dilen plan | plnéni |¢ekani| plnéni reworky zmetky standardi| standardt
15 505 K¢ 97,3% 4,39% | 86,5% 0,46 | 4,12% 4,62% | 13,13%| 94,3% 100,00% 13,13%| 2036 K¢ 300 2336Kc¢
14312 K¢ 97,3% 4,39% | 86,5% 0,46 | 4,12% 4,62% | 13,13%| 94,3% 100,00% 13,13%| 1879K¢ 282| 2161KcE
29 817 K¢ 3915K¢ 582| 4497Kc¢




