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ABSTRAKT

Predmétem bakalatské prace je analyza netradi¢niho systému odmeénovani zaméstnanct
ve vybrané organizaci. Odménovani zaméstnancli je neustdle se vyvijejici soucasti
personalniho managementu a ovlivituje chod celé spolecnosti. Tato bakalaiska prace ma
za Ukol prezentovat netradicni systém odménovani zaméstnanci, jeho kvality

a nedostatky, a navrhnout mozna feSeni jeho nedostatkd.

V teoretické Casti je objasnén systém netradi¢niho odménovani pomoci analyzy, deskripce
a srovnavaci analyzy s tradi¢nimi systémy.Je provedeno zakladni vymezeni teoretické
problematiky systémli odménovani zaméstnancti, jejich principy, hodnoceni prace a jeji
nasledné prevedeni do mzdového tarifniho systému. Prakticka ¢ast analyzuje odménovani

dle Hat managementu ve vybrané organizaci a feSi nedostatky tohoto systému.

Kli¢ova slova:

Odménovani zaméstnanct, systémy hodnoceni a odménovani prace, Hat management,

ABSTRACT

The aim of this bachelor thesis, is the analysis of non-traditional system of combination
compensation of employees in the selected organization. Remuneration of employees is
constantly evolving part of personnel management and affects the entire company. This
bachelor thesis is intended to present non-traditional system of the combination
compensation, the qualities and shortcomings, and propose possible solutions to its

drawbacks.

In the theoretical part is a non-rewarding system elucidated through analysis, description
and comparative analysis with traditional systems. Fundamental theoretical problem of the
combination compensation, its principles, the assessment of the work and its subsequent
transfer to the wage tariff system is defined. Practical part analyzes remuneration
according to the Hat management in the selected organization and addresses the

shortcomings of the system.

Keywords: remuneration of employees, combination compensation, Hat management
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UvVOD

Odménovani zaméstnancil neni jednoznacné dany proces, podle kterého by se mohly fidit
vSechny organizace. Jsou takové organizace, pro které je odmeénovani zaméstnancii
soucasti ekonomického managementu a potom jiné a to dnes jiz ve vétSinovém pomeéru,
pro které¢ je odménovani zaméstnanct soucasti managementu personalniho. Nejen to vSak

ovliviiyje systém odménovani zaméstnanctl.

Nejvetsi vahu pii vybéru systému mé samotny management, ktery je zdkladem vSech
procesu v organizaci. V této praci se zaméiime na Hat management, ktery byl vyvinut
ve Spojenych Statech Americkych L. Ron Hubbardem (Lafayette Ron Hubbard), ktery
zastaval pravidlo, Ze i1 jedinec je schopny zaloZit a vést prosperujici spole¢nost, jez bude
dosahovat dals$i expanze. Pojem Hat managamenet se dd pielozit jako management
»kloboukii“. Svym zplisobem je totiz tento typ managementu postaven na imagindrnich
kloboucich. ,,Klobouk* zastdva pracovni pozici a zaméstnanec se ziskanim pozice, ziska
i pomysiny klobouk. Uspéiny zaméstnanec ma ,.klobouk vice, protoze je dostate¢nd

schopny odvadet praci na vice pracovnich pozicich.

V Ceské republice neni tento management piili§ rozsifenym pojmem. Vyukou a zavedenim
tohoto managementu do podniku se u nés zabyva naptiklad spole¢nost Bussiness Succes,
ktera poskytuje jak seminafe, tak i1 soukromé Skolitele, ktefi asistuji vedeni podniku
pfi feSeni problému.

Teoretickd ¢ast bude zaméfena na problematiku odménovani, systémy odménovani,
hodnoceni prace a pievod hodnot prace do tarifniho systému. V praktické ¢asti vyuzijeme
pfikladu jiz 9 let uspéSné prosperujici organizace, kterd byla na zakladech Hat

managementu vybudovana a nadale pomoci jeho principli funguje.

Na organizaci bude nazorn¢ predvedeno jak netradicni systém odménovani funguje, jaké

ma nedostatky a jak by se tyto nedostatky daly odstranit.
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UTB ve Zliné, Fakulta technologicka 10

1 SYSTEMY ODMENOVANI ZAMESTNANCU : TEORETICKA
VYCHODISKA A ZAKLADNI POUZIVANE MODELY

Systémi odménovani zaméstnancli existuje celd fada. Odménovani neslouzi pouze jako
odmeéna za vykonanou praci, nebo za Cas straveny v misté vykonu prace. Ma 1 dalsi funkce
a to jak motivacni tak naptiklad i udrzujici. V této kapitole se zamétime na to, jaké jsou
v Ceském pravnim systému formy odménovani zaméstnancl, jakym zpusobem si
organizace vytvaii svij vlastni systtm odménovani zaméstnanci a jaké jsou zakladni

nejCasteji pouzivané modely.

1.1 Formy odménovani zaméstnanci

Formy odménovani zaméstnanci se podle literatury' v dne$ni dobé déli predevsim
na penézni a nepenézni, a na vnitini a vnéjsi. Dilezité je zvolit takovy zpiisob odménovani,
ktery nejenze splni ucel odmény za vykonanou praci, ale dosahne i1 vnitiniho uspokojeni
zaméstnance. Neni totiz dalezité jen provést sménu néco za néco, ale také zaméstnanci

nabidnout néco navic. Sdm pak bude vice motivovan a poskytne lepsi vykon.

Je pochopitelné Zze penézni formy odménovani jsou vyjadieny v penézich. MiiZe se jednat
o mzdu, plat ¢i rizné prémie, ptiplatky, osobni hodnoceni, ale i podily na hospodéiském

vysledku.

Dilezité je, ze odména vyplacend v hotovosti musi spliiovat vySi nejniz§itho mozného
vydelku, ktery je stanoven v zakong. Zbyla ¢ast odmény smi byt vyplacena jakymkoliv
jinym legéalnim zptisobem po dohodé mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem.

Ywv_

NepenéZni formy odménovani se daji vyuzit ve vSech organizacich s ohledem na jejich
pfedmét podnikdni. Jde o jakysi dopln€k k fadné odméné. Nepenézni formy odmény se daji
bud’ vyjadiit v penézich a nebo jsou hmotné nevyjadritelné. U odmén vyjadritelnych
v penézich se vétSinou jednd o rizné materidlni hodnoty ¢i zaméstnanecké vyhody,

ze kterych mé zaméstnanec hmotny uzitek. Do této skupiny se fadi 1 odménovani formou

! Zpracovano dle KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000
s.351
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zvySovani kvalifikace. Vyraz nepenézni formy odménovani neni tak uplné ptesny, protoze

s pochvalou ¢i povySenim obvykle souvisi i zvySeni platu.

Vnitini odmény jsou nehmatatelné a vnéjSi odmény zde piedstavuji odmeny penézni. Jde
predev§im o spokojenost zaméstnance, at’ uz se to tyka pracovniho postaveni, pracovniho
kolektivu, komunikace s nadfizenymi ¢i spokojenosti Cist¢ s odménami. Je tedy tkolem
zaméstnavatele zaridit zaméstnancim takové pracovni prostfedi aby se v ném citili dobie,
zadavat jim takové ukoly, které jsou schopni zvladnout a samoziejmé jim poskytovat

spravedlivé odmény.
Zakladni a dodatkové mzdové formy

Dal§im moznym rozdélenim odmén je rozdéleni dle mzdovych forem. Zaméstnanci by
méli védét, které mzdové formy odmeénovani poskytuje organizace ve které jsou
zamestnani, a také to, jakym zplisobem se lze pfi€init k jejich ziskani. Nasledujici

odstavce uvadéji zakladni a dodatkové mzdové formy dle literatury.?

Zakladni mzdovou formou je ¢asova mzda & plat, ktera je piipadné doplnéna. Casové
mzda je zaméstnancim poskytovana vzdy za urcité casové obdobi. At uz se jednd
o hodinu, den, tyden ¢i mésic. Pro zaméstnance je tato zdkladni mzdovd forma
systéemu odménovani v organizaci a casové mzdy a platy tak casto vytvareji
zaméstnavatelskou povést organizace‘”. Jiz pfi nastupu do zaméstnani obdrzi pracovnik
pracovni smlouvu, ktera bude obsahovat vysi zakladni mzdy. Timto krokem je pracovnik
zafazen do urcité mzdové struktury organizace a je jen na ném a jeho vykonu, zda bude

v této struktuie postupovat vzhiiru.

DalSim typem odmén je mzda ukolova. Tento typ odménovani zaméstnancli se vyuziva
pfedevSim u prace délnikl. Organizace posuzuje v jakém prostfedi zaméstnanec odvadi
svou praci a v jaké mife je tato prace pro organizaci dilezitad. Diky tomuto je schopna

stanovit ikolovou sazbu za jednotku a zaméstnanec je odménén dle poctu splnénych tkoli.

* Zpracovano dle KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000
s. 380 — 391; ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha :
Grada Publishing, 2007 s. 593 - 599

3 KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 382
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V organizacich kde maji zaméstnanci moznost podilet se na vysi objemu prodeje se
pouziva podilova (provizni) mzda. VétSinou se jednd o organizace poskytujici sluzby ¢i

provozujici ur€ité obchodni ¢innosti. Podilovd mzda ma tii podoby:
* Pfima podilova mzda — je zavisla na prodaném mnoZstvi
* Provize za prodané mnozstvi — je dopln€k k zakladni mzdé
» Zalohovana podilova mzda — je zaméstnanci na konci mésice odectena od provizi

Pouzivd se 1 mzda za ocekavané vysledky prace. Tato mzda je poskytovana
zamé&stnanciim, ktefi pro organizaci provadé€ji urCity druh prace v urcitém obdobi.
Zaméstnanec obdrzi kazdy mésic stanovenou ¢astku, vypoctenou z predpokladané vyse
odvedené prace. Je jen na ném zda praci v tomto mésici opravdu odvede jako celek, nebo

ji dokonc¢i v pfistim mésici. Mzda za ocekavané vysledky prace mize byt zaméstnanci

poskytnuta v né¢kolika formach:

* Smluvni mzda — je pravidelnd mésicni mzda poskytovana za ptedpokladany vykon

zamgéstnance viz. predchozi odstavec

* Mzda s métenym dennim vykonem — zde je zaméstnanci taktéz poskytovana mési¢ni
mzda, ale jeho vykon je kazdy den postoupen k hodnoceni. Pokud neplni praci tak

jak bylo oc¢ekavano je ptefazen €i je s nim ukoncen pracovni pomér.

* Programovd mzda — zaméstnanci je mésicné poskytovana dohodnutd zaloha a po
ukonceni a odevzdani prace v fadném terminu je jeho odména dopocitana a je mu

doplacena do plné vyse.

Organizace poskytuji i odmény za znalosti a dovednosti. V takovém piipad¢ si
organizace stanovi jakousi maticovou strukturu znalosti a dovednosti, které bude
pozadovat od zamé&stnancl na urcitych pozicich. Dle této struktury potom organizace
odménuje zaméstnance v pravidelnych mzdach ¢i platech. Zaméstnanci jsou zaroven
poskytovany ptiplatky za zvySeni svych znalosti ¢i dovednosti a za praci ptesahujici
hranice jejich pozice. Tento zplsob odménovani zaméstnanci se vyuziva predevSim

v femeslnych pracich jako je zamec¢nictvi, idrzba stroji apod.
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Moznosti sestrojeni struktury znalosti a dovednosti jsou tfi:

* Hierarchicky model — jiz zndzvu vyplyva, Ze zde jsou znalosti a dovednosti
sefazeny hierarchicky. Zameéstnanci se potom zvySuje odmeéna pii stoupani po

pomyslném Zebticku.

* Model stavebnich blokli — tento model vyuZivaji organizace, pro jejichZ potieby
jsou znalosti a dovednosti zaméstnancii na sobé nezavislé. Zaméstnanec tak muze

ziskat jakoukoliv dovednost, dle potfeb organizace.

* Model bodovych piiriistkit — znalosti a dovednosti jsou v tomto modelu obodovany
pomoci urcitych faktord. Zaméstnanci je poskytovana odmeéna za znalosti

a dovednosti dle poctu ziskanych bodd.

Prvni z dodatkovych mzdovych forem je odména za tisporu ¢asu. Tato forma je urcena
pfedevSim pro zaméstnance vykondvajici femeslo. Zaméstnanec je odménén pokud se mu

podafi odvést svou praci rychleji nez stanovuje norma. Uvedeme tfi typy:

* Halseyho prémiovy systém — zaméstnanec obdrzi hodinovou mzdu plus odménu

za usporu ¢asu, kterd neni zavisla na vysi uspoteného casu.

* Rowantv systém — tento systém pro odménovani za usporu ¢asu, zohlediuje kolik

¢asu bylo procentuelné uspoieno

* Bedauxiiv systém — zde je zaméstnanci poskytovana odména za isporu ¢asu za cely

mésic, jako suma uspotfenych jednotek Casu.

Ztejmé nejznaméjs$i dodatkovou mzdovou formou jsou prémie. V dnesni dobé je témét
zvykem, Ze zaméstnanci obdrzi prémie at’ uz v pololeti, ¢i na konci roku. Prémie se daji

rozdélit na:

* Periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi — pfibliznd vysSe této prémie
muze byt zaméstnanci znama uz od nastoupeni do zaméstndni. Organizace muze
stanovit naptiklad pololetni prémie ve vysi 5% - 10% ze zisku. VySe odmény se
samoziejm¢ odviji nejen od velikosti organizace, ale i od vykonu samotného

zameéstnance.

e Jednorazovd prémie — tato prémie muze byt poskytovana jak v penézni tak

1 v nepenézni forme€. Zaméstnanec ji obdrzi naptiklad za ziskéani dilezitého
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zakaznika ¢i zakazky, podepsani podstatné smlouvy, odstranéni nebezpecného

problému v organizaci apod.

Dalsi dodatkovou mzdovou formou je osobni hodnoceni. Jedna se o piiplatek v urcité
procentualni vysi zdkladni mzdy. Osobni ohodnoceni vznikd dlouhodobym hodnocenim
pracovnika a jeho vysledki. Je to vyborny motivacni prostiedek ke zvyseni osobniho

vykonu.

Neékteré organizace poskytuji svym zaméstnanciim i podily na vysledcich hospodareni
organizace. Z ekonomie je zndmo, Ze vysledkem hospodafeni mize byt zisk, ztrata, vynos
¢i naklad. Je zfejmé, Ze zaméstnance nebudeme odméiovat podilem na ztraté. Proto
se zaméstnanci odménuji podily na zisku, vynosech ¢i vykonech (objem prodeje). Vyse
podilu maze byt pro vSechny zameéstnance stejna, muze byt rozd€lena dle pracovnich
pozic, ¢i podle toho jak dlouho je zaméstnanec u dané organizace zaméstnan. MoZnosti je

nespocet a zalezi jen na dané organizaci, kterou zvoli.

Dodatkova mzdova forma ve form¢ zaméstnaneckych akcii se pouziva predevsSim
u ekonomicky silnych spolecnosti. Organizace nabidne svym zaméstnancim akcie za
vyhodné ceny ke koupi, ¢i jim je prodd za symbolickou cenu jako formu odmeény pfi
mimotadné prilezitosti. Akcie mlze organizace nabidnout jak vedoucim zaméstnanctiim,

tak 1 ostatnim.

Priplatky jsou dalsi dulezitou soucasti odménovani. Piiplatky mohou byt stanoveny
zdkonem, jako pfiplatek za préci ptesCas €i v den statniho svatku, nebo nepovinné, jako

priplatek na dopravu ¢i ubytovani.

Posledni formou dodatkové formy mzdy jsou ostatni vyplaty. Jedna se o 13 plat, a rizné
ptispévky. Tato forma slouzi ptredevSim k ziskavani novych a kudrZeni souCasnych

zameéstnancu.
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1.2 Zaméstnanecké vyhody

Odménovani zaméstnanct nespociva jen v zakladnich a dodatkovych mzdovych forméch.
Zaméstnanecké vyhody jsou takové odmeény, které zaméstnanec dostava jen proto, ze je
zaméstnancem. Samoziejmé, ze i zde se najdou vyjimky, kdy je urcitd zaméstnanecka
vyhoda poskytnuta jen vedoucim managerim, ale ve své podstaté je to néco, co mohou
obdrZet vSichni zaméstnanci, bez ohledu na své pracovni misto, znalosti ¢i dovednosti, bez

rozdilu. Zaméstnanecké vyhody se daji rozélenit do tif skupin:*
* Vyhody sociédlni povahy — organizace zaméstnanciim pfispiva na zivotni pojisténi,
penzijni pfipojisténi apod.
* Vyhody ve vztahu k praci — organizace zajisti a uhradi zamé&stnanciim potiebna

Skoleni, certifikaci a ziskani jazykovych dovednosti.

* Vyhody souvisejici s postavenim v organizaci — zde se miZze jednat o veskeré
technické vybaveni, jako mobil, notebook ¢i vozidlo, ale 1 vlastni sekretarka,

moznost rekreace v chaté pattici organizaci apod.

1.3 Vytvareni systému odménovani a zakladni pouZivané modely

Jiz bylo zminéno, Zze zaméstnanci by méli za svou praci obdrzet spravedlivou odménu. Co
je vsak spravedliva odména a jak ji urcit? VSe zdvisi na zvoleném systému odménovani.
Neexistuje takovy systém, ktery by byl univerzalni. Je nutné se zaméfit na piredmét
podnikani, druh prace, kterd je zaméstnanci pfidélena a na faktory pfimo ovliviiujici
zvoleni systému odménovani. Zvoleni takového systému odménovani, ktery bude
vyhovovat jak organizaci tak jejim zaméstnanciim, je pomérn¢ dlouhy a slozity proces. My

se pokusime alespon o stru¢né shrnuti zdkladniho procesu vytvareni takového systému.

4 Zpracovano dle: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji : zaklady moderni personalistiky, 2. vyd. Praha :
Management Press, 1997. s. 275



UTB ve Zliné, Fakulta technologicka 16

Zakladni otazky a faze vytvareni systému

Podle Prof.Ing. Josefa Koubka, CSc existuji 3 zakladni otazky, které si musime polozit

diive nez se zaneme zabyvat samotnym procesem vytvafeni systému odménovani. A to’:
1. Co potiebuje organizace dosdhnout svym systémem odmeén?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (life nabidky
odmén, typy odmeén)?
3. Které vnéjsi faktory ovliviiuji odménovani v organizaci

Odpovéd’ na prvni otazku je ve vétSin€ piipadi celkem jednoduchd. Cilem mnoha
organizaci je zisk, cilem vSech pak urcitd kvalita, diky které se napt. zisku dosahuje. Zisk
mimo jiné stoji na kvalitnich pracovnich silach. Je tedy nutné vytvofit takovy systém
odmén, ktery nejenze tyto sily v organizaci udrzi, ale bude je zarovent motivovat k lepSimu
vykonu. Organizace se tim stane 1épe konkurence schopnou co se tykd pracovniho trhu
a samoziejmé z vlastniho zdjmu bude své zaméstnance dale rozvijet, coz zvysi 1 jejich

spokojenost.

Co se tykd druhé otazky je odpovéd taktéz témét jasna. Kazdy clovek, pracujici
v jakékoliv organizaci s jakymkoliv zaméfenim touzi po tom hlavnim, a to po uspokojeni
potteb svych a potfeb své rodiny. To neni samoziejmé jedinym faktorem, ale da se fici, ze
je tim nejdilezitéj§im. Dalsimi z4jmy zaméstnance je osobni rozvoj, pocit jistoty a vidina
profesni budoucnosti. Potifeby zaméstnancti vystihuje naptiklad Maslowova pyramida

potieb (obr.1)

Obrazek 1 Maslowova pyramida potieb

Potieba seberalizace
(rozvoj a vyuziti vlastnich schopnosti)
Potfeba uznani
(ocenéni druhymi, vaznost, divéra ve vlastni znalosti)
Socialni potreby
(sdruzovani, ptitelstvi, neformalni pracovni skupiny)
Potieby jistoty a bezpedi
(bezpecnost, zdravotni stav, v zaméstnani — jistota zaméstnani a penze)
Fyziologické potfeby
(jidlo, piti, spanek, v zamestnani — mzda, plat, pracovni podminky)

Pramen: VEBER, J. a kol. : Management — zaklady, prosperita, globalizace. Management Press,
Praha 2005 s. 65

> KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 $.353
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A ke treti otazce. VngjSich faktorti ovlivitujicich odménovani v organizaci je celd tada.
Od politickych faktorti po faktory trzni. VSechny tyto faktory piimo ovliviiuji vysi mzdy

a organizace se s nimi musi vyrovnat 1 v prubéhu jiz fungujiciho systému odmén.
Faktory ovliviiujici odménovani

Jedny z faktorti ovliviiyjicich odmeénovani zaméstnanci jsou faktory vnéjsi. Kazda
literatura zahrnuje do vnéjSich faktora jiné polozky. V podstaté se ale shoduji v n€kolika
bodech, a to v demografickych faktorech, politickych faktorech, faktorech trznich

a ekonomickych a faktorech technologického pokroku:®

* Demografické faktory udavaji pocCet produktivnich obyvatel, kteti jsou vékove
vyhovujici potfebam organizace. Potom zélezi jen na organizaci jaké dalsi faktory
bude uptednostiiovat. MliZe jit o vzdélani, praxi, zkuSenosti, schopnosti ¢i jazykoveé
vybaveni. Kazd4 organizace samoziejmée pozaduje néco jin¢ho v zavislosti na svém

predmétu podnikani.

* Politické faktory piimo souvisi se zakony daného statu. Jedna se o zékony
a predpisy, které upravuji mzdovou politiku spolecnosti, ale i o trzni situace, které

ovliviluji ekonomiku organizace.

* Faktory trzni a ekonomické. Na trhu prace se obchoduje s pracovnimi silami, pocet
pro organizaci vhodnych pracovnich sil ovliviiuje vy$i odmén v ni. Stejné tak se na
trhu prace dozvite, zda jste konkurenceschopni co se tykd odménovani
zam¢stnancl, aby nedoSlo k pieplaceni a nasledn¢ k pretazeni vaSich

vvvvvv

trhu.

* Faktory technologického pokroku. V moderni dobé se neustdle vyviji nové
technologie. To samoziejmé ovliviiuje i zaméstnance, ktefi jsou nuceni se neustale

ucit novym vécem a zvysSovat tak své dovednosti a kvalifikaci.

6 Zpracovano dle KOUBEK, Josef. 4BC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000
s.353; BLAHA, Jiti, MATEICIUS, Ale§, KAWAKOVA, Zdeiika. Personalistika pro malé a stiedni firmy :
zkvalitnovani zaméstnanecke struktury firmy, rizeni vykonu a odménovani, vzdélavani a rozvoj, utvareni

firemni kultury. Redaktor Ondtej Jirasek. 1. vyd. Brno : CP Books, ¢2005 s. 162 - 163
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Nejen vngjsi faktory ovliviiuji odménovani zameéstnancli. Existuje i fada vnitinich

faktori, které maji mnohdy vyssi vahu nez faktory vnéjsi:’

* Vprvni fadé¢ je to ekonomicka situace firmy. Pokud se firma nachazi na nizsi
ekonomické trovni, nemize zaméstnancim poskytnout vzdélavani a odmény jaké

by chtéla.

* Vnitini uspofddani organizace a plnéni jejich cili se nemusi piimo shodovat
s pozadavky zaméstnancl. Zaméstnanci napiiklad nemaji z divodu obsazenosti

pracovnich mist Zadnou pfileZitost ke kariérnimu rastu.

* Dalsim dulezitym faktorem je technicka a technologickd vybavenost organizace.
Pokud je organizacni technologie zastarald, mize naptiklad vyZzadovat vétsi pocet

zaméstnancll na urcity druh prace nez organizace jind. Odmeéna je potom niZsi.

Jakmile organizace vytvori uréity konecny model systému odménovani, nastanou
otazky, zda budou i zaméstnanci s timto systémem odmeénovani spokojeni a zda pieci jen
nekde neziistala n¢jaka skulinka, ktera by casem mohla zplsobit velkou trhlinu. Cely
proces tvorby systému odmeénovani je nutné konzultovat se zaméstnanci, ¢i s jejich
odborovymi zéstupci. Snizuje to riziko néslednych problémi se schvalenim systému a pro
organizaci je to pfinosna obét’. Stanovit zde n¢jaky konkrétni model odménovani je téméer
nemozné, je ale jasné, Ze pii vytvafeni systému odménovani je nutné mit provedené
hodnoceni prace a pfipraveny systém pievodu tohoto hodnoceni do tarifniho systému. Na

4 rowr

tyto kroky se zaméfime v druhé kapitole teoretické ¢asti.
Ziakladni pouzivané modely

Stanovit systém odmeénovani v organizaci, neni pravé jednoduché. Je jisté, Ze neexistuje
zadny model, ktery by byl univerzalni. Pfesto bude nyni uvedeno nékolik systémi

odmé&novani®, a to jak na riznych postech, tak i za riizné ¢innosti ¢i znalosti. Je to jen

7 zpracovano dle BLAHA, Jii, MATEICIUS, Ale$, KARAKOVA, Zdenka. Personalistika pro malé a stiedni
firmy : zkvalitnovani zaméstnanecké struktury firmy, rizeni vykonu a odménovani, vzdélavani a rozvoj,

utvareni firemni kultury. 1. vyd. Brno : CP Books, c2005 s. 162 - 163

$ zpracovano dle ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007 s. 523 - 526 a's. 579 - 593
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jakysi navrh moznych feseni, ktery je potieba individualné upravit, podle konkrétnich

potieb organizace.

Odménovani Fediteli a ostatnich vedoucich pracovniki je pomérné slozitym procesem
zaloZzenym na né€kolika zasadach. O zptisobu odméinovani a o vysi odmény nemuze feditel
rozhodovat sam a je tedy nutné stanovit komisi, kterd se timto bude zabyvat. Takova
komise se vétSinou sklada z akcionari, ale 1 z feditelt, ktefi nejsou v rozhodovani v komisi

finanéné zainteresovani.

Co se tykd samotné odmeény, plati zde obecné zdsady. Odména ma byt spravedlivd, ma
pracovnika motivovat a byt dostatecn¢ vysoka. U fediteli a vedoucich pracovnikii se
nedoporucuje aby jejich odména byla pfili§ vysoka. Pti nastupu do zaméstnani je nékolik
moznych zpusobli nastaveni odmény. Pokud je vedouci pracovnik dal§im zaméstnancem
na vertikalni linii, odpovida jeho zakladni plat, zdkladnimu platu stejné postaveného
vedouciho pracovnika. Pokud takovyto vedouci zaméstnanec v organizaci nepracuje, je
nutné stanovit pomoci odménovaci komise vysi odmény tak, aby pomér mezi platem
pfijatého pracovnika a platem vySe a niZze postaveného vedouciho pracovnika byl

spravedlivy.

Moznosti formy odmeén jsou rizné. Samoziejmé je tu hotovost, ale i podily na zisku
¢i vlastnictvi organizace. Dale jsou to rtizné bonusy, penzijni fondy a moznost odkupu
akcii za zvyhodnénych podminek. Dnes jiz vétSina organizaci nabizi svym vedoucim
pracovnikiim moznost odkupu akcii. Vedouci zaméstnanci si mohou akcie odkoupit pokud
jsou pro né dostate¢né lukrativni, nebo pokud jde o systém akcii, tzv. omezeny, jsou
akcie pracovnikiim pfidéleny zdarma. S t€émito akciemi vSak mize zaméstnanec disponovat

az pokud splni pozadované podminky za urcité obdobi.

DalSim typem je odménovani pracovniki prodeje. Neexistuje zZadny oficialni ndvod na
to, jak odménovat pracovniky prodeje. Opét zalezi na predmétu podnikani organizace a na
jejim managementu. Zaméstnanci samoziejmé dostavaji pravidelny mésicni plat, ktery se
vSak muze odvijet jak od odpracované doby, tak od poctu obslouzenych zdkazniki, tedy
samotn¢ho prodeje. Zde zalezi predevSim na vedoucim pracovnikovi, ¢i na samotné
organizaci co od svych zaméstnanct pozaduje. Pokud je pro organizaci prioritni zdkaznik
a jeho spokojenost a nedba se pfili§ na samotné uskutecnéni prodeje, byva zaméstnanec

odménovan na zéklad¢é odpracované doby. Dal§i moZnosti je poskytovat zaméstnanctim
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prémie v podobé procenta z prodeje. Zaméstnanec je pak motivovan k vstficnéjsSimu

chovani zakaznikli a ve svém zajmu si zlepsSuje presvédcovaci schopnosti.

Organizace miize zaméstnanciim nabidnout 1 zaméstnanecké bonusy, které zaméstnanci
ziskaji naptiklad splnénim nebo piekrocenim poZadovaného mnozstvi prodeje. Néktere
organizace neposkytuji svym zaméstnanciim zakladni mzdu a je pouze na zaméstnancich
jaky bude jejich mési¢ni vydelek. Mzda je jim poskytovana bud’ ve formé prémie nebo

bonusu. Takova praxe je ale z hlediska pravniho velmi sporna.

Odménovani manuilni pracovnikit v organizaci ma né€kolik variant. Mohou byt
odménovani podle ¢asové sazby, podle ukoli ¢i podle vysledkd. Odménovani podle ¢asové
sazby je nejcastéjSim zpisobem odménovani u manudlnich pracovnikd. At uz se jedna
o pracovni smény , hodinové sazby ¢i sazby meésicni, tedy pevné. Odmenovani podle
vysledki umoznuje zaméstnancim upravovat vysi mzdy, dle odvedené prace. Vyse mzdy

¢1jeji cast mize byt vdzana napiiklad k poc¢tu vyrobenych vyrobk.

Moznosti poskytnuti odmén jsou i tzv. medaile za zasluhy. Jednd se o zasluhové
odménovani. Zaméstnanec, ktery dosdhne urcitého cile, nebo napomiize organizaci néjaky
cil splnit, ¢i néco ziskat, mize ocekdvat prémie. Podstatou zasluhového odméinovani je
informovanost zaméstnanct o cilech a potfebach organizace, teprve potom je mozné, aby
zaméstnanci vyvinuli snahu organizaci pomoci. Tento zplsob odménovani je pro
zaméstnance znacné motivaéni. MoZnost zvySené¢ho piijmu je Zene kupifedu a organizaci

to napomaha dosahnout svého cile.

Zpusob odménovani podle vykonu neni pfili§ univerzalnim modelem. Pfredmét podnikani
a vnitini struktura organizace musi byt takova, aby bylo mozno objektivné hodnotit vykon
jednotlivych zaméstnanc. V tomto piipad€ je lepsi aby zaméstnanci plnili své tkoly
individudlng, protoze je ponckud narocné stanovit, ktery ¢len tymu odvedl kterou ¢ast
prace. Je tedy ziejmé Ze vySe odmény u zaméstnancli odménovanych podle vykonu se

odviji od jimi dosazenych cill, které jsou vétSinou totozné s cili organizace.

Pii odménovani zaméstnanci podle schopnosti je ponc¢kud tézké se ujistit, ze pracovnik
je opravdu spravedlivé odménovan. Mize se stat, ze pracovnik bude obdafen mnohymi
schopnostmi, které ale nebude v urc€ité organizaci dostate¢né vyuzivat, ¢i naopak pracovnik
mutze byt odménovan za schopnosti, které on sam vibec nemd. U tohoto systému

odmeénovani je nutnd Casta kontrola, coZ neni pfili§ praktické. Na druhou stranu jsou
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pracovnici motivovani k dal§imu sebevzdélavani, coz jim miize organizace nabidnout jako

soucast odmény.

Zaméstnanec mize byt odménovan i podle prinosu. Zde zavisi vySe odmény ¢i ptipadné
prémie nejen na vykonu, ale také na schopnostech. Jak uz bylo zmifovano, je obtiZzné
objektivné zhodnotit vykon a spravedlivé ocenit schopnosti. Tento systém odménovani
jako jejich kombinace pifindSi vyhodu alesponni v tom, Ze jelikoz se hodnoti nejen
zaméstnancovi vysledky, ale 1 postup jakym se k nim dopracovava, je snadngjsi objektivni

zhodnoceni. Opét je ale nutné casté kontrola.

Systémem odménovani vhodnym zejména do organizaci s manudlnimi pracovniky
je odménovani podle dovednosti. Jejich odména zde zavisi predevs§im na poctu jejich
dovednosti. Tento systém je opét motivacni pro zaméstnance v ramci sebevzdélavani. Pro
organizaci ma ale jisté nevyhody. Napfiklad se miiZe stat, Ze zaméstnanec bude odménovan
za dovednosti, které pii vykonu prace skutecné nevyuziva. Tento zplisob odménovani je
tedy vhodny pro ty organizace, které vyzaduji flexibilitu zaméstnanct napft. z divodu velké

variability zakazek.

Jednou z dalSich mozZnosti je odménovani podle délky zaméstnani. V Japonském
managementu je stanoveno zdkonem, Ze za kazdy rok v pracovnim poméru, je zaméstnanci
automaticky zvySen plat o tfi procenta. Toto pravidlo pouzivaji i nékteré organizace
v Ceské republice. Pro zaméstnance je to dobra motivace k udrZeni si svého pracovniho
mista. Pfed diichodovym vékem ma takovy primérny zaméstnanec mzdu ve stejné vysi
jako vedouci manazer. Nékteré organizace tento systém neuznavaji z divodu piiliSné
jednoduchosti - vyplyva z toho, ze zaméstnanci se zvysi plat, aniz by se néjak snazil.
Na druhé strané jsou i zaméstnanci pro které tento systém ristu platu neni piili§ pfinosny.
Postupné zvySovani je piili§ pomalé, a néktefi zaméstnanci jsou natolik schopni, Ze jejich
zvySeni platu se pohybuje ve vétsich Cislech nez tii procenta, coz mlize, pfi ,,slepé* aplikaci

vést k odchodiim zaméstnancti s nejvetsim potencidlem.

Mirng€ problémovym zpiisobem odménovani se mize zddt odménovani tymové. Tymoveé
odménovani neni vzdy zaméstnanci vitano. Tym se zde bere jako jeden a tudiz bonusy
¢1 prémie jsou vypladceny vSem a nezaleZi na tom, kdo odvedl nejvétsi kus prace. Dalsi
nevyhodou je, ze prémie se vétSinou vyplaci zaméstnancim jako procento z jejich

zakladniho platu. MiZe se tedy stat, ze pracovnik, ktery odvede na zakazce nejvétsi kus
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prace a nema to jak dolozit, obdrzi mnohem mén¢, nez zaméstnanec s vysSim zakladnim
platem. Rovnocenné déleni neni bohuzel piili§ Casté. Zalezi tedy piedev§im na samotném
tymu. Zda bude fungovat tak jak ma, a bude svého nejlepSiho pracovnika podporovat, nebo
pujde o tym, kde bude hrat kazdy za sebe. V kazdém ptipad¢ u tohoto systému odménovani
plati, Ze organizace, ktera jej uplatiiuje musi zdroven velmi peclivé dbat na spravnou

komunikaci a organizaci uvnitt tymda.
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2 SYSTEM HODNOCENI PRACE A PREVOD HODNOTY PRACE
DO TARIFNIHO SYSTEMU

., Hodnoceni prace predstavuje uceleny proces stanoveni relativni ceny (hodnoty) praci

v organizaci vedouci k vytvoreni mzdové struktury

Hodnoceni prace je nedilnou soucasti personalniho managementu organizace a je jen na
dané organizaci, zda si systém hodnoceni vytvoii sama, ¢i si zakoupi systém patentovany.
Hodnoceni neni dtleZité jen z hlediska odménovani zaméstnancii, ale slouzi 1 pro dalsi
personalni ukony, jako je umistovani pracovniki, vytvafeni pracovnich mist a dalsi. Pro
rozhodnuti, ktery systém hodnoceni prace je pro danou organizaci nejvhodnéjsi, existuji

urcita kritéria. Systém hodnoceni prace by mél byt:'
* Analyticky — systém zaloZeny na analyze prvka a faktorti vykonavané prace

* Diukladny v analyze a schopny nestranného uplatnéni — systém by mél zajiStovat

korektnost z hlediska hodnoceni vSech praci vykonavanych v organizaci.

* Vhodny, pfiméfeny — systém by mél vyhovovat vS§em pozadavkim, které jsou na

n¢j kladeny.

* Komplexni, vycerpavajici — systtm musi byt pouzitelny pro vSechny typy

vykonavanych praci a mel by umét posoudit vztahy napfi¢ riznymi pracemi.

e Transparentni, pruhledny — postup hodnoceni prace systémem by mél byt

srozumitelny pro vSechny kdo ho vyuzivaji.

* Nediskriminujici — stejnd odména za stejnou praci.

® Odménovani jako strategicky systém dlouhodobé motivace zaméstnancii, Dostupné z : <www.integrity-

consulting.cz/publ_odmenovani.php> Dne 26.3.2009

10 Zpracovano dle ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007 s.548
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2.1Smysl hodnoceni prace

Mozna si tikate, Ze systémy hodnoceni prace jsou ponékud komplikovanou problematikou.

Nastava tedy otazka pro¢ vlastné hodnotime praci? Uvedeme tedy nékolik dtvodu:"

Pomoci hodnoceni prace zajistime urcitost kritérii na zaklad¢ kterych prace

posuzujeme

Bez syst¢ému hodnoceni prace neni mozné zabezpecit jednoznacné spravedlivou

odménu

Systém hodnoceni prace nam udava, jakou mzdovou sazbu poskytneme

zaméstnanci za urcity druh prace

Systém hodnoceni prace napomaha organizaci k ziskdvani informaci o vykonnych
a nevykonnych zaméstnancich, jejich motivaci a tedy k celkovému fizeni lidi
Systém hodnoceni prace by m¢l byt nediskriminujici, tedy za stejnou praci musi
nalezet stejnd odména. Pokud systém tento poZadavek splituje, je zamezeno
pfipadnym stiZznostem ¢i zalobam

Zamgstnanci Casto spise piijmou formdlni systém hodnoceni, kdy si mohou byt jisti

jaka odména jim bude nalezet za vykonanou préci, nez systém neformalni

Pomoci systému hodnoceni prace zjistime jak vykon urc¢itého zaméstnance ptispiva

k vykonu celé organizace

Systém hodnoceni prace umoziuje méfit individualni vykon zaméstnancii

' Zpracovano dle ARMSTRONG, Michael. Rizent lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007 s. 550; KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde

nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 359 - 360



UTB ve Zliné, Fakulta technologicka 25

2.2Typy hodnoceni prace

Jak uz bylo feceno systém hodnoceni prace si organizace muize vytvofit sama, Ci jej

zakoupit. Uvedeme proto alespon nékteré zakladni typy hodnoceni prace:'
Analytické typy hodnoceni prace

Analytické hodnoceni prace nehodnoti praci jako celek, ale ¢leni ji na jednotlivé dilci
faktory. Analytické hodnoceni prace lze vyuzit tam, kde zaméstnanec nevykonava jen

jednu ¢innost a je zodpovédny za né€kolik riiznych vysledkd.
* Metoda analytického porovnavani

Metoda analytického porovnavani vyuziva stupiii a roli prace. Je nutné vytvofit jejich
charakteristiku tak, aby nasledné doslo k jejich porovnani a jednotlivé role se zatadily
pod jednotlivé stupné. Pokud je systém dostatecné presny usetii Cas, protoze dokaze

ohodnotit velké mnozstvi praci.
* Metoda bodovaci

Tato metoda je pravdépodobné nejCastéji vyuzivanou metodou. Sestavi se zde
kvantitativni bodovaci stupnice pro kazdy druh prace. Je tedy nutné urcit, ktery druh
prace bude sefazen do které stupnice. Z kazdého typu praci je nutné vybrat praci
hlavni, ktera bude fungovat jako reprezentant skupiny a podle ni se také prace budou
hodnotit. Urci se prace, které jsou pro organizaci natolik dilezité, Ze je ochotna za né
zaplatit a subfaktory, které detailn&ji popisuji placené faktory prace . Témto faktorim

se stanovi urcité vahy, od kterych se bude odvijet vyse odmény.

12 Zpracovano dle ARMSTRONG, Michael. Rizeni lidskych zdrojii : Nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd.
Praha : Grada Publishing, 2007 s. 542 — 550; BLAHA, Jifi, MATEICIUS, Ale§, KARAKOVA, Zdefika.
Personalistika pro malé a stredni firmy : zkvalitiiovani zaméstnanecké struktury firmy, fizeni vykonu a

odmeénovani, vzdelavani a rozvoj, utvareni firemni kultury.1. vyd. Brno : CP Books, c2005s. 167 - 169
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Tabulka 1 Hodnoceni prace bodovaci metodou

Body pridélené
Placeny faktor[Maximum bodu Subfaktory jednotlivym stupiim
1. |II. [IL V.
Znalost 351 70 105 140
Dovednosti 260 ZkuSenost 20 | 40 60 80
[niciativa 10 | 20 30 40
sl 240 Fyzické 20 | 40 60 80
Dusevni 40 | 80 120 160
Za politiku organizace 20 | 40 60 80
Za praci jinych lidi 40 | 80 120 160
Odpovédnost 360 Za dobré vztahy se zakazniky a|
o 20 | 40 60 80
s vefejnosti
Za penézni vydaje v hotovosti 10 | 20 30 40
Podminky prace 140 [Pracovni podminky 20 | 40 60 80
Riziko 15| 30 45 60
Celkem bodu 1000

Pramen: KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 362

* Metoda faktorového porovnavani

Metoda faktorového porovnavani je velice podobné piedchozi bodovaci metod¢. Také

zde se vybiraji prace hlavni neboli klicove, a taktéZ se zde stanovuji placené faktory.

Tato metoda je vsak ddle nedéli na subfaktory. Naopak se zde vyskytuji prvky

z metody parového porovnavani. Faktory se porovnavaji a prace jsou pak sefazeny

podle téchto

faktoru.
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Tabulka 2 Priklad metody faktorového porovnavani

Pracovni Placeny faktor
misto [ DuSevni Fyzické Pracovni
(prace) |pozadavky|Dovednosti|pozadavky|Odpovédnost|podminky
A 1 4 7 1 7
B 2 4 2 3
C 3 3 3 3 2
D 4 5 6 5 5
E 5 6 2 4 4
F 3 1 5 6 6
G 7 7 1 7 1

Pramen KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 367

Typy neanalytického - sumarniho hodnoceni prace

Toto hodnoceni probihd ve vztahu k celkové hodnoté prace a nevénuje se jednotlivym

polozkam.

¢ Klasifika¢ni metoda

Klasifikacni metoda nazyvanad také jako metoda katalogova ¢i metoda mzdovych
skupin je zaloZena na hierarchické struktuie praci podle vysSe odpovédnosti, slozitosti
vykonéavané préce a dalSich faktorech. Vykonana prace je nasledné¢ hodnocena pomoci
takto vytvofené hierarchické struktury coz umoziuje rychlé a jednoduché provedeni
hodnoceni. Tato pfesné stanovena struktura vSak neumoziuje hodnoceni stejné prace

v riznych pracovnich podminkach coz znemoziuje presné a spravedlivé hodnoceni.
* Metoda poradi praci

Nejstarsi pouzivand metoda hodnoceni prace. Dnes uz neni bézn¢ vyuzivanou metodou.

vvvvvv

jednoduchd a Casové nenarocna, ma vsSak spoustu nedostatkli, kvili kterym se ji

nevyplati aplikovat v organizaci s vét§im mnozstvi druhi vykonavané prace. Mezi tyto
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nedostatky patfi naptiklad nemoznost piesnosti prevodu hodnoceni prace do tarifniho

systému, je snadno zpochybnitelna z divodu subjektivnich vlivi ad.
* Metoda parového porovnani

Tato metoda je velmi jednoduchd ve svém principu avSak jeji provadéni ve vétSich
organizacich s velkym mnoZstvim druhti praci je casové velmi ndrocné. Vzdy
porovnavame prace ve dvojici. Ta lepsi obdrzi vétsi pocet bodi, pokud jsou stejné

dobré obdrzi stejné bodi a ta nejhorsi dostane nulové ohodnoceni.

Tabulka 3 Priklad metody parového porovnani u tfi praci

Pramen BLAHA, Jiti, MATEICIUS, Ales, KARAKOVA, Zdeika. Personalistika pro malé a stiedni
firmy : zkvalitnovani zaméstnanecké struktury firmy, rizeni vykonu a odménovani, vzdélavani a rozvoyj,

utvareni firemni kultury. 1. vyd. Brno : CP Books, c2005
*  Vniti'ni pomérovani (benchmarking)
Pracovni mista se zde zafazuji do systému odménovani pomoci vzorovych roli, které
byly jiz pfedem vytvofeny na zakladé metody klasifikacni ¢i metody potadi.
* TrZni ocenovani

U trzniho ocenovani se v podstaté nedd mluvit o hodnoceni prace. Zaméstnanci jsou

zde odmeénovani podle sazeb, které jsou platné v relevantnim trznim systému.
Hodnoceni prace pomoci po¢itacového systému

Hodnoceni prace pomoci pocitatového systému je v dnesni dobé moderni techniky bézna

vec. Postupné se vyvijeji kvalitnéjsi a spolehlivéjsi softwary, které zamezi Giniku informaci

a nespravnému hodnoceni prace.

Vyhodou hodnoceni prace pomoci pocitacového systému je piredevsim uspora Casu a také

zaruka spravnosti dat. Pocita¢ bude hodnocenou praci hodnotit vzdy stejn€, bez ohledu na
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sympatie daného zaméstnance. Existuji dva zakladni modely hodnoceni prace pomoci

pocitatového systému:
* Systémy zalozené na analyze prace

Systémy zaloZené na analyze prace jsou ty, kdy se analyza pifimo vkldda do
pocitatového systému, nebo je tam nasledné pfenaSend ruéné z papirovych dotaznikd.
Nasledn¢ pocita¢ zpracuje tato data pomoci pfedem stanovenych pravidel organizace

a vytvoii tak bodové ohodnoceni prace.
* Interaktivni systémy

U interaktivniho systému je vyzadovana piitomnost jak zaméstnance, kterého se
odmeéna tyka, tak i jeho managera. V systému je vytvoren soubor na sebe navazujicich
otdzek a zaméstnanec na né za pomoci managera odpovida. Odpovédi vedou opét

k bodovému ohodnoceni prace.

2.3 Prevod hodnoty prace do tarifniho systému

Ptevést hodnotu prace do tarifniho systému je dalSim dualezitym ukolem v procesu
odmeénovani zaméstnancli. Jakmile ma organizace zavedeny a fungujici systém hodnoceni

prace, je pievod hodnoty prace do tarifniho systému dalSim krokem.

Je nutné prevést zjiSt€nou hodnotu prace do mzdového tarifu, a to tak, aby bylo pfihlédnuto
jak k moZnostem organizace a vn¢j$im faktoriim, tak i k charakteristice pracovniho vykonu
zaméstnance.  Zpusobl, kterymi je mozno tento pievod uskutecnit, je cela ftada.
Vyjmenujme tedy alesponl ty zpusoby pifevodu, které navazuji na systémy hodnoceni

prace:"
Metoda poradi

Metoda potadi porovnava potadi praci zjisténé hodnocenim s poradim mzdovych tarifi na

trhu. Pouziva se zde tzv. empiricky pfistup , ktery se vyuziva pokud poradi mzdového

rrrrr

13 Zpracovano dle KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000
s.369 - 372
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zvys$i) tak aby vyhovoval potadi prace. ,, Ke stanoveni mzdovych tarifii a jejich vzajemného

vztahu lze pouZit i vzorcii na linedrni ¢i geometrické progresi mezi jednotlivymi tarify “'*

* Linearni progrese'’ — hodnoty nejniz$iho a nejvyssiho tarifu jsou nam znamy, proto
pro nds neni problém vypocist konstantni absolutni pfirastek mezi jednotlivymi
tarify.
t1, t1+d, t1+2d, t1+3d,. cees t1 +(1'1-1)d
d={t.—t)/(n-1)

t,- nejvyssi mzdovy tarif
d — konstantni absolutni pfirtstek mezi tarify

* Geometrickd progrese'® — vyznacuje se predevsim konstantnim koeficientem riistu
neboli relativnim pfirGstkem. Slouzi k motivaci zaméstnancii na naro¢néjSich

mistech, protoZe diky geometrické progresi absolutni pfirtistek stale vzrista.
tLot. gt gt Sttt
q=(t/t)"' ™"
q — koeficient rlstu
Klasifika¢ni metoda

Klasifikacni metoda se pouzivd v pfipadé¢ kdy bylo hodnoceni prace provedeno
klasifikaén€. Opét jako u predchoziho ptipadi se da vypocet provést pomoci linearni ¢i
geometrické progrese. Zde se vSak stanovuje tzv. smérny tarif, kterému je piisouzena
hodnota 100%. Nasledné se pomoci linedrni ¢i geometrické progrese stanovi procentudlni

rozdily mezi tarify.

"“KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 369

15 Zpracovano dle Kleibl, J. — Hiittlova, E. — Dvofédkova, Z. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych

soustav. 2.vyd. Praha: VSE, 1998. s. 86 - 88

16 Zpracovano dle Kleibl, J. — Hiittlova, E. — Dvorakova, Z. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych

soustav. 2.vyd. Praha: VSE, 1998. s. 86 - 88
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Bodovaci metoda

U bodovaci metody neni zatazeni mzdovych tarifi tak jednoduché jak by se mohlo zdat.
Nejnizsi zakonem stanoveny mzdovy tarif se pififadi nulové hodnoté prace a nasledné
zvolime castku, kterd bude zaméstnanci naleZet za jeden bod. Pomoci linearni progrese

tarifnich stupfii tedy zpracujeme mzdovou rovnici'’:

MT =z+k . x
MT — mzdovy tarif
z — zakladni ¢astka odpovidajici nulové hodnoté prace

k — castka za jeden bod

x- hodnota prace v bodech

Podle J. Koubka existuji 4 varianty feSeni podle podkladi. Vypocet zakladame na tom,

* Zname minimalni a maximalni mzdovy tarif

* Budeme vychazet z dosavadni fady mzdovych tarift

* Zname objem mezd a tarifné Zadanou minimalni mzdu

* Zname objem mezd a Zadany mzdovy koeficient slouzici ke zvySovani tarifti

Bodovaci metodu ptevodu prace do tarifniho systému lze graficky znazornit. Osa x nam
ur¢i hodnotu prace v bodech a osa y soucasnou vysi mzdovych tarifli. Po zaneseni bodl

vznikne pole, které¢ 1ze protnout kiivkou znazoriujici trend.

7 Zpracovano dle Kleibl, J. — Hiittlova, E. — Dvofédkova, Z. Stimulace pracovnikii a tvorba mzdovych

soustav. 2.vyd. Praha: VSE, 1998. s. 86 - 88

18 Zpracovano dle KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000
s. 371
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Obrazek 2 Bodovaci metoda prevodu prace do tarifniho systému

0 Mzdova pirimka

1] Mzdova kfivka

Pramen: KOUBEK, Josef. ABC praktické personalistiky. Praha : Linde nakladatelstvi s. r. 0., 2000 s. 371

Metoda faktorového porovnavani

Zde je ptevadéni hodnoty prace do tarifniho systému velice jednoduché z divodu

ptedchoziho finan¢niho ohodnoceni pracovniho vykonu.
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I. PRAKTICKA CAST
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3 ANALYZA NETRADICNIHO SYSTEMU ODMENOVANI

Netradi¢ni systém odménovani v naSem piipad¢ souvisi s Hat managementem. Diky Hat
managementu ma organizacni struktura netradi¢ni podobu a z toho vyplyva i netradicni
systém odménovani. Zameéstnanci neustdle méni své imaginarni ,.klobouky* a od toho se

odviji komplikovanost hodnocenti jejich prace a nasledného odménéni.

3.1 Charakteristika zaméstnavatelského subjektu

Organizace, kterd byla vyuzita k vypracovani této prace byla dle obchodniho rejstiiku
zaloZzena 19.ledna 2000 jako spolecnost srufenim omezenym. Mezi hlavni ¢innosti

organizace patii:
» Zprosttedkovatelska ¢innost v oblasti obchodu a sluzeb
* Obchodni zivnost — koupé€ zbozi za ucelem dalSiho prodeje
* Vykon zeméméti¢skych Einnosti
» Poskytovani software a poradenstvi v oblasti hardware a software
» Zpracovani dat, sluzby databank, sprava siti
» Kopirovaci prace

Organizace zaméstnava fadu geodetli, programatori a techniki GIS (geograficky
informac¢ni systém). Jejich hlavim ukolem je dodavat komplexni geodetické sluzby,
geografické informace odpovidajici realit¢ a geograficka data pro potieby geografického
informacéniho systému GIS. Veskeré ¢innosti organizace podléhaji pravidliim normy CSN
EN ISO 9000:2001.

Co se tyka velikosti spole¢nosti, fadi se tato organizace do fad malych podniktl. Jeji pocet
zaméstnancl se pohybuje pfiblizné¢ mezi 20 — 30 osobami. Tento pocet je i pii velkych
zakazkéach dostacujici pravé z divodu aplikovani Hat managementu, ktery umoznuje
pouzit zameéstnance na téch pozicich, které¢ zakaznik vyzaduje. Organizace je tedy
orientovana na zdkaznika. Cely chod organizace je postaven na principech L.Ron

Hubbarda, ktery jak bylo zminéno v ivodu, je mimo jiné zakladatelem Hat managementu.
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Organizace ma nejen netradicni systém odmeénovani, ale méa i netradi¢ni organizacni
strukturu. Zaméstnanci jsou zde rozdéleni do sedmi divizi'®, které jsou zaméfeny na uréité

¢innosti podniku. Divize jsou sefazeny v tomto potadi:
*DIVIZE 7 - VEDENI

Vedoucim této divize je samotny majitel organizace. Tato divize se zabyva vesSkerou
technologii organizace. Spada sem oddéleni majetku, zvlastnich zélezitosti a odd€leni

feditele.
*DIVIZE 1 - KOMUNIKACE

Tato divize se tykd, jak jeji ndzev vypovida, predevSsim komunikace. Jedna se jak
o komunikaci s dodavateli a zakazniky, tak i o komunikaci se zaméstnanci. Patfi sem

tedy 1 oddéleni personalni a oddéleni inspekci a zprav.
*DIVIZE 2 - PRODEJ A ROZSIROVANI

Pod tuto divizi spadd oddéleni marketingu, prodeje a starostlivost o klienty.
Zaméstnanci této divize tedy maji za ukol starat se o propagaci organizace, ziskavat

novée klienty a pecovat o ty soucasné.
*DIVIZE 3 — FINANCE

Tteti divize se Cleni na oddéleni piijmi, vydaji a evidence veSkerych finan¢nich
zalezitosti podniku. V této divizi zpravidla pracuji jeden az dva zaméstnanci spolu

s externi ucetni organizaci.

*DIVIZE 4 - PRODUKCE

Vewr

a kontroly. Tato divize ma nejvétsi mnozstvi zaméstnancu, podilejicich se na

zpracovavani zakazek a nésledné kontrole.

' viz. Piiloha P1 — Organizaéni struktura podniku
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*DIVIZE 5 - KVALITA A VZDELAVANI

Zde je zajistovana veSkerd kontrola kvality produkce, vcetné¢ analyzy reklamaci.
Soucasné je tato divize zaméfena na vzdélavani zaméstnanci, a to jak v rdmci

predmétu préce, tak 1 v chodu podniku.
*DIVIZE 6 — VNEJSI VZTAHY

Tato divize tzce spolupracuje s divizi 2. Podili se na ziskavani novych zakaznik,

zabyva se externim a internim public relations a pecuje o celkovy vzhled organizace.

Kazda z téchto divizi mé stanoveny jasny cil a co jejim hlavnim kone¢nym produktem.

3.1 Hat management a odménovani zaméstnancu ve vybrané organizaci

Pro lepsi pochopeni k ¢emu vlastné Hat management a jeho netradi¢ni organizac¢ni
struktura slouzi si musime ujasnit zékladni principy samotného Hat managementu. Hat
management byl zaloZzen L. Ronem Hubbardem, ktery vidél v organizaci podnikil ve svéte
velké nedostatky. V tvodu jsme se zminovali, ze Hat management je vlastné management

postaveny na jakychsi imaginarnich ,,kloboucich®.

V organizaci fungujici na zaklad¢ tohoto managementu, jsou vSichni zaméstnanci rozdéleni

pod urcité ,,.klobouky*.

Ale co ten ,klobouk® vlastné znamena? Pojem ,klobouk® se dd jednoduse vysvétlit.
Predstavte si naptiklad kuchate v dobéch, kdy se nosily klobouky a jezdilo se kocary.Tento
kuchafr si ziidi vlastni restauraci. Stane se jejim majitelem, ale protoze rad vaii, je soucasn¢
1 Séfkuchafem. Béhem dne nosi na hlavé kuchaiskou Cepici kdyz vafi, nebo spolecensky
klobouk pokud jedna s dodavatelem. Jako kuchat ma urcité vystupovani a jako majitel zase
jiné. Zde dochazi k opravdovému stfidani kloboukl. V dnesni dobé se jedna o klobouky
imaginarni, avSak zdkladni princip zlstal zachovan. ,,Klobouk* tedy vyjadfuje pracovni

pozici. Podle Hat managementu je pracovni pozice rozdélena na tfi Casti:
* Pozice
«  Ulohy a zpiisob jejich plnéni

e  Produkt
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Z toho vyplyva, ze zaméstnanec nejenze vykonava praci na urCité pozici dle zpisobil
plnéni, ale musi zndt i jaky je vystup z jeho prace, tedy produkt. Hat management vSak
nedefinuje pojem produkt jako tradi¢ni ekonomie. V hat managementu neni produktem
vysledek vyrobniho procesu, ale vysledek urCité ¢innosti. Je to vysledek, ktery ma urcitou

hodnotu a miize byt sménén.

Diky této definici by mohlo dochazet k zdméné pojmu produkt s pojmem cil. Cilem je
pouze to ¢eho chceme svou praci dosdhnout, naptiklad snizeni poctu pohledavek. Produkt
oproti tomu je uplny vysledek ukoncené Cinnosti, tedy jednotlivé vytizené pohledavky.
Nejedna se vSak jen o produkt jako takovy, tento produkt musi byt kvalitni, hodnotny,

hotovy ve spravny ¢as a sménén na spravném miste.

Pokud zaméstnanec odvede svou praci vcas, ale nechd si vysledek na stole 2 dny, neni
jeho produkt jiz produktem. Jedna se jen o vysledek prace, ktery jiz ztratil svou hodnotu.
Proto je nutné, aby zaméstnanec po nastupu do zamestnani dostatecné pochopil, co ma byt

produktem jeho ¢innosti.

Rozfadit zaméstnance pod jednotlivé , klobouky* neni tak jednoduchou ¢innosti jak by se
mohlo zdat. Personalista musi zndt obsahy vSech ,.kloboukl®, protoze mit vytvoreny
managementu. Pokud zaméstnanec nastupuje do zaméstnani na urCitou pozici, je mu
sdéleno jaké cinnosti a produkty jeho ,klobouk®* obsahuje a jaké jsou souvisejici
,klobouky*, které bude zastavat. Organizace proto musi mit rozdéleny ,.klobouky* tak, aby
bylo pro zaméstnance mozné rizné ¢innosti vykonavat. Spravné by nikdy nemélo nastat,
aby zaméstnanec nastoupil na pozici technik GIS a jako dalsi ,,klobouk* obdrzel spravce

finan¢niho planu. Jednotlivé , klobouky* musi byt propojeny svym pfedmétem ¢innosti.
Systém odménovani zaméstnancii dle Hat managementu

Pokud je zaméstnanec piijat do organizace a jsou mu navrzeny ,klobouky*, které bude
zastavat, sepiSe se s nim pracovni smlouva. Soucasti této pracovni smlouvy je i dohoda
0o mzd¢. V této dohodé je uvedena zdkladni minimélni mzda, kterou zaméstnanec kazdy
mésic obdrzi.

Zalezi vSak pouze na zaméstnanci jak bude jeho odména skute¢né vysoka. To je hlavnim
bodem netradi¢niho systému odmeénovani dle Hat managementu. V teoretické Casti bylo

zminéno, Ze odménovani zamestnanci ma mimo jiné motivacni funkci. Zde toto pravidlo
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neplati. Podle zdsad Hat managementu je nejvy$$i motivaci samoziejma povinnost pro
vykon prace, dale je to osobni pfesvédCeni, pak nasleduje osobni zisk a az jako posledni

jsou penize.

Nebudeme si nic nalhdvat — realné jsou lidé ¢asto motivovani primarné finanénim ziskem
a tato Skala motivace v praxi nefunguje. Tedy alesponi v naSi organizaci ne. Hlavnim
hnacim motorem pro zaméstnance je samoziejmé vySe odmeény ¢i postup na manazerskou

funkeci.
Zakladni mzda

Ze zakona je dané, ze zaméstnanec vykonavajici praci obdrzi mzdu uvedenou v pracovni
smlouvé. To v této organizaci samoziejmé plati, avSak nenajdete zde zaméstnance, ktery
by se stouto mzdou spokojil. Zaméstnanec cely mésic vykondva pracovni c¢innost
a sméiuje své produkty. Na konci mésice zaméstnanec zpracuje pozadavek na finance
- mzdy.” Tento pozadavek pfedd svému nadiizenému ke schvaleni, a ten ho po schvéleni
a kontrole pieda personalnimu odd¢leni. Schvaleny pozadavek nadfizenym 1 personalistou
je poté zaevidovan do aplikace personalistika a idaje o vySi mzdy jsou odeslany ucetni,
ktera mzdy zpracuje  a odesle na jednotlivé ucty zaméstnanci.

Prémie

Pokud polozite zaméstnancim otdzku ohledné prémii, budou se odpovédi znacné lisit.
Nekteti zaméstnanci uvedli, Zze prémie jsou jim piidélovany dvakrat ro¢né a jini ziskavaji
prémie kazdy meésic. Pravdu maji svym zplsobem vSichni. Kazdy zaméstnanec obdrzi
zakladni mzdu, ale jelikoZ se tdaje na pozadavku na finance se zdkladni mzdou 1isi, je
zaméstnancim rozdil vyplacen jako prémie kazdy meésic. OvSem prémie jako takové se

vyplaci zaméstnanclim v Cervenci a v lednu. VySe téchto prémii, se 1isi podle GspéSnosti

jednotlivych divizi a odd¢€leni.
Zaméstnanecké vyhody

Organizace poskytuje zaméstnanecké vyhody vSem zaméstnanciim, ovSem struktura téchto
vyhod je pro kazdého zaméstnance individualni. VSichni zaméstnanci maji sluZzebni telefon
a narok na ndkup stravenek. Ostatni vyhody se liSi, podle pracovniho =zatazeni

zaméstnance, ¢1 podavani vysokych pracovnich vykoni. Zaméstnanci tedy maji moZznost

2 yiz. ptiloha P2 — Formulaf poZadavek na finance - mzdy
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ziskat sluzebni automobil, notebook, jazykové kurzy, ptispévek na penzijni ptipojisténi,
pfispévek na dopravu a rtzné druhy Skoleni. Tyto zaméstnanecké vyhody slouzi
v organizaci predev§im k motivaci a zvySeni vykonu zaméstnancl a k jejich udrZeni

v organizaci.
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4 ANALYZA NETRADICNE POUZiVANE FORMY ODMENOVANI
ZAMESTNANCU S DURAZEM NA PROVAZANOST SYSTEMU
ODMENOVANI SE SYSTEMEM RiZENi A HODNOCENI
PRACOVNIHO VYKONU ZAMESTNANCU.

Jakym zplisobem jsou zaméstnanci v organizaci odménovani jsme si fekli v predchozi
kapitole. Jak vSak souvisi systém odménovani se systémem fizeni a hodnoceni pracovniho
vykonu? Kazdd organizace ma vybudovany urcity systém. I v ndmi vybrané organizaci

existuji ur¢ité souvislosti, které ovlivituji vysi odmeény.

4.1 Systém Fizeni

V organizaci, je tyden definovan jako obdobi od patku do Ctvrtku pfistiho tydne. Kazdy
ctvrtek je tedy uzavérka a zaméstnanec musi nadiizenému odevzdat plan prace na piisti
tyden. V tomto planu dé€li svou praci na jednotlivé divize a pracovni posty a uvede v ném

pfedpokladany Cas straveny jednotlivymi ¢innostmi.

Nadtizeny pracovnik musi zaméstnanci plan prace schvalit a vratit mu ho tak, aby mohl jiz
v patek rano vykonavat napldnovanou praci. S timto pldnem pracuje zameéstnanec cely
tyden a ve ¢tvrtek, kdy je dalsi uzavérka si vytvori vykaz prace, kde uvede skute¢nou dobu,
kterou jednotlivym cinnostem vénoval. Zarovenl vypracuje dalsi plan, do kterého zavede

1 ¢innosti, které v minulém tydnu nesplnil.

Co se tyka vykazl prace mohou nastat dvé moznosti:
a)Zameéstnanec pracuje na administrativnich pozicich
b)Zaméstnanec vykonava geodetické prace a prace pro GIS

V prvnim pfipadé zaméstnanec vytvari vykaz prace za kazdy den v uplynulém mésici.
V druhém piipadé zameéstnanec eviduje svou kazdodenni cCinnost na jednotlivych
projektech v ZIS — Zakéazkovy informacni systém. Na konci mésice je mu pak zpfistupnéna
kolonka ,,Vykaz prace”. Nadfizeny tak provede jednoduchou kontrolu zda je skute¢né

odvedena prace na jednotlivych projektech.



UTB ve Zliné, Fakulta technologicka 41

Co se tyka administrativy, tady neni kontrola tak jednozna¢ni. Administrativa musi mit
sménéné vSechny produkty, které ma ve vykazu prace jako ukoncené. V ostatnich

¢innostech nezbyva, nez zaméstnanci vefit.

4. 2 Hodnoceni pracovniho vykonu

Hodnotit pracovni vykon je ukolem personalisty. V ndmi vybrané organizaci se pracovni
vykon hodnoti pfedevS§im z divodu ud€lovani pololetnich prémii, ¢i1 povySeni na
manazersky post. Stejn¢ tak jako se li$i vykaz prace u administrativnich a projektovych

zamestnanc, lisi se 1 hodnocenti jejich vykonu.
Hodnoceni pracovniho vykonu administrativnich zaméstnancii

Administrativni zaméstnanci se Vv organizaci staraji o finance, personalni zaleZitosti
a veskery administrativni chod podniku. Jsou rozdéleni na pozicich fakturace, spravce
finan¢niho planu, pfijaté faktury a pokladna, ale i asistentka feditele, recepce a dalsi.
Jelikoz se jedna o management kloboukt, je jasné, Ze naptiklad asistentka feditele,

nevykondva jen tento post, ale v naSem piipadé¢ je 1 personalistou.

Post recepéni se nestard jen o pfijimani a pfepojovani telefonli a vitani navstév. Ma na
starost 1 prerozdélovani ptichozi posty, evidenci veskeré korespondence a odesilani posty.
Mimo to zastava funkci podpora prodeje, ktera se stara o produkci obchodniki. Eviduje
zapisy zjednani a kontroluje, zda obchodnici plni planované ukoly a jedndni. Dal$im
ukolem recepce je i neustale dopliiovani zasob kancelafskych potieb a obcerstveni, jak pro

zaméstnance tak pro dilezité hosty.

Post finan¢ni manager se oproti tomu stard opravdu jen o finance. Je spravce finan¢niho
planu, ktery umoznuje evidovat a kontrolovat naklady jednotlivych divizi. Vystavuje
faktury na zaklad¢ ukoncenych a pfedanych projektii, eviduje faktury pfijaté, vytizuje
pohledavky  a vede pokladnu a knihu cenin. Ma k dispozici jak kolky, tak stravenky
a jejich pravidelné dopliovani je opét tikolem recepce. Hodnoceni pracovniho vykonu
téchto zamé&stnanct slouzi piedev§im k rozdéleni pololetnich prémii, ¢i zvySeni zékladni

mzdy.
* Hodnoceni pracovniho vykonu asistentky reditele

Zde je hodnoceni jednoduché. Jelikoz o vysi pololetnich prémii rozhoduje sam feditel

a majitel spolecnosti, je pro n¢j snadné zhodnotit jak moc byl s praci asistentky
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spokojen, jakou rychlosti zvladala zadané tkoly a jak efektivné fteSila vzniklé
problémy. On sdm je i takovym samozvanym hlavnim personalistou, takze i1 prace
asistentky na postu personalista je provadéna pod jeho rezii. Jelikoz si asistentka vede
denni vykazy prace za tcelem podani pozadavku na finance, neni problém jednotlivé
ukony rozttidit a obodovat. V organizaci je podle dlleZitosti praci stanovena bodovaci
struktura. Pouziva zde tedy bodové hodnoceni prace, které nasledn¢ zavede do
mzdovych tarifli. Celou administrativu pak odméni pololetnimi prémiemi podle poctu
bodd.

* Hodnoceni pracovniho vykonu postu recep¢ni

Jak uz jsme se zminili, pracovnik na recepci zastava dal$i fadu administrativnich posta.
Hodnoceni jeho prace neni pro feditele tak zfejmé jako u asistentky feditele, protoze

s praci recepce neprichazi tak ¢asto do styku.

Tento zaméstnanec eviduje taktéZ svou praci v dennich vykazech, ale pro ptesné
zhodnoceni to nesta¢i. Pomoci dalSich procesti jako je hodnoceni spokojenosti
zakaznikd, zjiSt'uje personalista zda jsou spokojeni se sluzbami organizace a to vcetné
pfistupu zaméstnance recepce, ktery snimi piijde do styku, jak telefonicky tak

1 osobné.

Dalsim zptGsobem hodnoceni zaméstnance je hodnoceni produkce. JelikoZ post recepce
zastava 1 post produkce obchodniktl, d4 se jednoduchou kontrolou zjistit, zda produkce
obchodnikt v jednotlivych obdobich spiSe rostla, ¢i klesala a z jakych diivoda tomu tak
bylo. Dal§im bodem hodnoceni je inventura skladu kancelarskych potieb. Pokud je ve
skladu neustdle udrzovana urcita kritickd hladina zasob, ktera klesla jen ve
vyjimec¢nych piipadech, je tato prace vykonavana fadné€. Stejné tak musi byt neustaly

dostatek kolku a stravenek.

Efektivnost recepce se da zjistit i z poctu stiznosti na nepiedanou ¢i neodeslanou postu.
Personalista pak podle bodovaci struktury oboduje jednotlivé Cinnosti zaméstnance

a odecte tzv. trestné body. Vysledek opét slouZi k urceni vyse pololetnich prémii.
* Hodnoceni pracovniho vykonu finan¢niho managera

JelikoZ organizace outsourcuje vedeni ucetnictvi, je praci postu financniho managera
hlavné spravna evidence. Vystavuje faktury a vydava penize z pokladny, kolky a
ceniny. Veskeré ucetni doklady jsou potom kazdé¢ utery odevzdavany tucetni
spole¢nosti, kterd je zpracuje. Muze se to zdat jednoduché, avsak i zde je mozné délat

chyby.
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Pro zhodnoceni postu financi se vyuziva naptiklad zaevidovana korespondence. Zjisti
se tak zda byly nckteré odeslané faktury Spatné vystavené a jak zaméstnanec tento

problém fesil.

Co se tyka pohledavek, mél by zaméstnanec postupovat tak aby co nejvice snizil jejich
objem. MiiZe se totiz stat, ze pohleddvka nevznikla vinou odbératele, ale vinou postu
finance, ktery fakturu vystavil a nechal ji tyden lezet na stole. Dalsim bodem hodnoceni
je konzultace s Gcetni firmou. Ta prozradi zda je s praci postu finance spokojena, ¢i zda
ma tato prace urcité nedostatky. VSe se opét oboduje a odectou se trestné body. Pokud
byla prace postu finance ve vétsi mife neefektivni, neobdrzi zadné pololetni prémie

a dostane upominku s navrhem na zlepseni vykonu ¢i opusténi pracovniho postu.
Hodnoceni pracovniho vykonu pozic projektového rizeni

Zde je hodnoceni zaméstnanci vesmés jednoduchou zaleZitosti. Jelikoz si zaméstnanci
eviduji svou praci v zakdzkovém informacnim systému, neni problémem zjistit produkci

jednotlivych zaméstnanct.

Zaméstnanec, ktery odvedl nejvétsi kus prace se milze stit projektovym manaZerem
a samoziejm¢ ma 1 nejvyssi pololetni prémie. Stejné tak se mize u zaméstnance s nizsi
produkci stat, Ze misto prémie obdrzi ndvrh aby navstivil Skoleni. V takovém ptipadé
zaméstnanec vyplni formulai pozadavek na finance®' — $koleni, ktery mu nadiizeny

podepise a personalista po schvaleni nadklada feditelem, toto Skoleni zajisti.

4. 3 Doporuceni pro podnikovou praxi

Mohlo by se zdat, ze odménovani zaméestnanct pracujicich pod jednotlivymi ,,klobouky*
je pomérné jednoznacnou zalezitosti. Pravdou vSak je, ze v organizaci vystavaji kazdy
meésic nejasnosti a personalista s jejich feSenim stravi velkou ¢ast své pracovni doby.
Jelikoz personalista neni pouze personalistou, je tento postup pro organizaci ponékud
neefektivni. Nejlepsi moznosti jak zhodnotit tento systém odménovani je provedeni SWOT

analyzy.

2 viz. ptiloha P3 — Formulaf pozadavek na finance - $koleni
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SWOT Analyza

Provedenim SWOT analyzy zjistime nejen silné stranky, piinosy a hrozby, ale pfedevs§im
slabé stranky a tedy nedostatky syst¢ému odménovani dle Hat managementu ve vybrané
organizaci. Zhodnoceni téchto nedostatki napomuze k vytvoreni nékolika doporuceni, jak
se téchto chyb vyvarovat a jak spravné a efektivné odménovat zaméstnance timto

netradi¢nim zptsobem.
Silné stranky
* snadnd kontrola prace projektovych zaméstnancti diky dennim vykazim a ZIS

» v pfipadé nejasnosti miize zaméstnanec obdrzet jen zédkladni mzdu podle zdkona

(zarazeni mezi silné stranky zavisi na thlu pohledu)
Slabé stranky
* organizace nemd moznost provadét predikei celkovych naklada
* organizace nemd zavedenou mzdovou strukturu

* nedostatecnd informovanost zaméstnanci o vySi pololetnich prémii a jinych

odménach
Piinosy netradi¢ni formy odménovani zaméstnancu
* vysSe mzdy zavisejici na vykonu zaméstnanci - motivace
Hrozby

* tvofeni dennich vykaz prace zabird neumérné mnoho Casu a neni polozkou

v pozadavku na finance — mzdy a zaméstnanci nechtéji pracovat zadarmo
* nedostatecnd kontrola administrativy maze podniku zptsobit ztraty

* v piipadé nejasnosti mize zaméstnanec obdrzet jen zédkladni mzdu podle zékona
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4. 4 Srovnani aspekta tradi¢nich a netradi¢nich forem odménovani

Tabulka 4 Aspekty vyhodné pro tradi¢ni ¢i

we

netradi¢ni formu odménovani

Vyhodnéjsi pii
pouZziti

tradi¢nich metod

Vyhodnéjsi pii
pouziti Hat

managementu

Poznamka

Pfirozeny tlak na
zvySovani

kvalifikace a

Zaméstnanec v piipad¢ Hat managementu vzdy piesné vi, jaké
¢innosti jsou vykonavany, jak jsou odménovany a co je jejich

obsahem. Proto muze postupné zvySovat svou kvalifikaci a ziskavat

znalosti znalosti tak, aby mohl vykonavat 1épe honorované ¢innosti.
Moznost Pravé z definice ,,klobouku* vyplyva, Ze ¢innost nemusi souviset
flexibilnéjsi s ,,uvazkem* tak, jak tomu vétSinou je u tradi¢nich metod, ale Ze

distribuce prace

v ramci jednoho ivazku mize zaméstnanec vykonavat za piesné

definovanych podminek mnohem vice ¢innosti.

Moznost zapojeni
vice pracovnikl do
konkrétnich tikolti
a tim i lepsi

zastupitelnost

Tim, Ze Hat management umoziiuje vykonavat mnoho riiznych
¢innosti, lze rizné ¢innosti pfifazovat i vice zaméstnanciim,
ptestoze celkovy objem prace neni pro vice zaméstnanc
dostatecny. Timto 1ze pomérné pfirozené eliminovat riziko Spatné

zastupitelnosti jednotlivych pracovnikd.

Administrativni

naro¢nost

Vsechny ¢innosti pfi hat managementu musi byt evidovany,
nasledn¢ i kalkulovany, coz znamena zvysenou administrativni
zat¢z jak na samotné zaméstnance, tak na mzdovou uctarnu.
Piestoze s timto problémem mohou pomoci informac¢ni
technologie, mtize jejich nasazeni znamenat pomérné velkou

investici.

Nutnost zaSkoleni

Pracovnici se musi s kazdou novou metodikou odménovani

pracovnikl seznamit, coz nese opét zvysené naklady.
Atraktivnost Pfi ¢innostech, které jsou odménovany realtivné malo, hodnota
zpusobu ptidané hodnoty prace je rovnéz nizka, je skladba zaméstnanct

odménovani i pro
méné angazované

zameéstnance

ptipadé muze dojit k problému, kdy ani zvy$ena hodnota odmény
neni dostatecnym ,,lakadlem™ ve srovnani s namahou, kterou by

zamé&stnanec musel vynaloZit.

45
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Ze SWOT analyzy vyplyva, ze zde hrozi velké riziko ztrdty zaméstnanct, z divodu
nespokojenosti se systémem odméenovani. Organizace nema zavedenou zadnou mzdovou
strukturu a proto se snadno muze stat, ze zaméstnanci vykonavajici stejnou ¢innost obdrzi
rizné finanéni ohodnoceni. Dal§im problémem je fakt, ze pokud personalista nema
dostatek Casu a prostoru vénovat se ,.klobouku* personalista, stdva se, ze zaméstnanci
obdrzi zékladni mzdu a zbytek je jim proplacen pouze ve vyjimecnych piipadech. Ze
zakona je to v potadku avSak je pravdou, ze zakladni mzdy zaméstnancli se pohybuji
v ¢astkadch od 12 000,- K¢ do 20 000,- K& a pro vétSinu zaméstnancl, obzvlasté na

manazerskych postech je tato mzda nedostate¢na.
Organizace by tedy m¢la:
e seznamit zaméstnance s pravidly systému odménovani
e stanovit mzdovou strukturu pro jednotlivé posty
e zavést systém umoziujici snadnou evidenci prace pro zaméstnance

e pfedat post personalistika jako hlavni ¢innost novému zaméstnanci, ¢i odebrat

stavajicimu zaméstnanci jiné posty

e seznamit zaméstnance za co a z jakého divodu obdrzeli pololetni prémii v urcité

vysi
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ZAVER
Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat a zhodnotit souCasny systém odménovani

a hodnoceni prace ve vybrané spole¢nosti v ndvaznosti na Hat management a navrhnout

ptipadné zmény, které by ptispély k celkovému zlepSeni.

Kapitoly uvedené v teoretické cCasti slouzi predev§im k pochopeni problematiky
odménovani zaméstnancii. S pomoci poznatkl ziskanych z teoretické ¢asti bylo mozné
Iépe posoudit navaznosti a odliSnosti v netradicnim systému odmeénovani dle Hat

managementu.

V praktické casti jsou uvedeny zdkladni udaje o vybrané spolecnosti, véetné jejiho
pfedmétu podnikani a organizacni struktury, ktera je znacn& pfizplsobena Hat
managementu. Zarovei je zde uvedena charakteristika a dalezita fakta o Hat managementu,
které napomahaji lepSimu pochopeni systému odménovani. Co se tyka rozboru systému
odménovani, je zde uvedeno jakym zplisobem jsou zaméstnanci v organizaci odmeénovani
a soucasti je 1 prilohova ¢ast bakalarské prace.

Podklady pouzité k vypracovani této prace byly ziskany z uvedené literatury a z vnitinich
zdroji v organizaci. Organizace si nepfala byt jmenovana z divodu netradi¢nosti
managementu a tudiZ udrZzeni svého know-how. Klicem ke zpracovani SWOT analyzy byla

pfedevsim osobni zkuSenost a konzultace se zaméstnanci této spolec¢nosti.

Na zikladé¢ této bakaldiské prace lze usoudit, ze spravedlivy a efektivni systém
odménovani zaméstnanct slouzi nejen jako zdroj motivace a uspokojeni pro zaméstnance,
ale je zaroven jednim z faktorii isp€Snosti spolecnosti, protoze spokojeni zaméestnanci maji

spokojené zakazniky.

Ve vybrané organizaci vSak zaméstnanci spokojeni se systémem odménovani nejsou.
Dilezitym poznatkem ziskanym z konzultaci se zaméstnanci je, Ze vétSina zaméstnancti se
vibec neorientuje v systému jakym jsou odmeénovani. Tato skutecnost piispiva uz k tak
velké fluktuaci zaméstnancti, presto se neda dovozovat na selhani Hat managementu jako
metodiky, ale jednd se spiSe o jednotlivd pochybeni béhem jeho implementace
v analyzované spolecnosti. Diky provedeni SWOT analyzy, byly pfesné definovany chyby,

kterych se organizace pii odménovani zaméstnancii dopousti.

Kapitola Doporuceni pro podnikovou praxi se stala pifinosem pro tuto organizaci

a navrhovana doporuceni jsou a budou realizovana.
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PRILOHA P1: ORGANIZACNI STRUKTURA PODNIKU

Divize 7 VEDENI
Oddéleni MAJITELU Oddéle,ni ZYLASTI\,HCH Oddéleni REDITELE
ZALEZITOSTI ]

MAIJITEL ZVLASTNI ZALEZITOSTI |REDITEL

- sledovani konkurence
TECHNOLOGIE CHODU |- sledovani medii KOMUNIKATOR
FIRMY - zpracovani Serné REDITELE

propagandy
PREDSTAVENI{ VEDENI RADA VEDENI
PRO JAKOST (ISO 9001) |JEDNATEL

VYZKUM A VYVOJ

MAJETEK FIRMY DANOVY PORADCE
- kontrola a inventury POBOCKA OTROKOVICE
- rozdélovani KOORDINATOR
- zajisténi PRAVNIKA
SPRAVCE
- udrzba prostor firmy PRAVNIK

- drobné opravy
- udrzba interiéru 1 exteriéra
- vozidla

UKLID

FINANCNI MANAGER

KHP: 1. Funkéni
technologie firmy.

2. Solventni firma

3. Dostate¢né prostory pro

¢innost firmy.

KHP: Korektni a pravné

Cisté vztahy s vladnimi
institucemi a péce o pravni

zalezitosti

KHP: Dosazené vytycené

cile.

KHP: PROSPERUJICI A EXPANDUJICI FIRMA.




Divize 1 KOMUNIKACE

A Oddéleni INSPEKCI A
Oddéleni PERSONALU | Oddéleni KOMUNIKACE ,
ZPRAV
PERSONALISTA RECEPCE INSPEKCE
- ptijem a vybé&r personalu - pfepojovani telefonii
- zaSkoleni personalu - navstévy STATISTIKY A SBER DAT
. dochézka POSTA VEN
- dopisy, balicky ETIKA
SPRAVCE ORGBOARDU |- faxy
A KLOBOUKU - kniha odeslané posty

KHP: Vybrany, zaskoleny

a zorientovany pracovnik

INTERNI KOMUNIKACE
- systém osobnich schranek
- evidence fizeni neshod
ZAKAZKOVY A
INFORMACNT SYSTEM
-ZIS

- Personalistika

-CRM

- knihy jizd

- intranet

- internet

- pocitacova sit’
TELEFONY

- pevné linky a tstfedna

- mobilni telefony

KHP: 1. Rychle a spravné
odevzdana komunikace.
2. Funk¢ni interni

komunikace.

KHP: Disciplinovani a
produktivni

spolupracovnici.

KHP: DISCIPLINOVANI A PRODUKTIVNI SPOLUPRACOVNICI




Divize 2 PRODEJ A ROZSIROVANI

Oddéleni PECE O

Oddéleni MARKETINGU Oddéleni PRODEJE
KLIENTY
MARKETING PRODEJ PODPORA PRODEJE
- zjiStovani potfeb zédkaznikl |- vyhledavani zadkaznikl
- ankety - jednani se zakazniky DATABAZE ZAKAZNIKU

. prizkum trhu

PROPAGACNT
MATERIALY

- zajisténi tisku vizitek
- zajisténi letdkl na
jednotlivé produkty

- profil firmy

WEBMASTER
- aktualizace www stranek
- optimalizace pro

vyhledavace

KHP: Marketingova
opati‘eni zpusobujici velky

prisun zajemcu o sluzby.

- zpracovani nabidek

KALKULACE A
KONTROLA NABIDEK

SEKCE ODBORNYCH
KONZULTANTU

KHP: Vice nez dostatek
prace pro firmu s vysokou

pridanou hodnotou.

- aktualizace DB

PECE O KLIENTY

KHP: 1. Aktualni
databaze. 2. Dobry vztah

s nasSimi klienty.

KHP: VICE NEZ DOSTATEK PRACE PRO CELOU FIRMU PRI
ZACHOVANI VYSSICH PRIJMU NEZ JSOU VYDAJE A REZERVY

CELE FIRMY.




Divize 3 FINANCE

Oddéleni PRIJIMU Oddéleni VYDAJU Oddéleni EVIDENCE
FAKTURACE SPRAVCE FINANCNIHO |[UCETNICTVI
- evidence faktur PLANU
- vystavovani faktur - schvaluje schvalené EVIDENCE MAJETKU

. ptijmové doklady

SLEDOVANI PLATEB
- kontrola zda jsou vystavené

faktury v€as zaplaceny

POHLEDAVKY
- evidence a telefonicky

kontakt s neplatici

KHP: Penize, které jsou

véas ve firmé.

pozadavky na nakup

NAKUPCI

PRIJATE FAKTURY

- evidence

- kontrola

VYDAIJE

- ptepisuje knihy jizd

- ekonomika vozidel

- evidence vozidel

MZDY A ODVODY

- mzdy

- dang¢, soc. a zdrav. pojisténi
BANKA

- provadi schvalené thrady
- kontrola vsech plateb
provedenych bankou
POKLADNA

- pokladni denik

KHP: Vydaje pod

kontrolou.

- ucetni zdznamy
- ekonomika vyuziti majetku

- evidence cestovnich nahrad

BANKOVNI UCTY

KHP: Radna, prikazna a

chranéna evidence firmy.

KHP: FINANCE A MAJETEK JSOU POD KONTROLOU




Divize 4 PRODUKCE

Oddéleni PRIPRAVA Oddéleni PRODUKCE Oddéleni KONTROLY

ASISTENT PRODUKCE ~ |KOORDINATOR VO VYSTUPNI KONTROLA
ENERGETIKA
TECHNOLOGIE VYROBY |ODDELENI ENERGETIKA
A TOP - skupina elektro VYSTUPNI KONTROLA
- skupina pasporty GEODEZIE INZENYRSKA
TECHNICKE
ZABEZPECENI ODDELEN{ GEODEZIE VYSTUPNI KONTROLA
- inZenyrska geodézie GEODEZIE VLASTNICKA

VYPOCETNI TECHNIKA |- vlastnicka geodézie
A INTRANET VYSTUPNI KONTROLA
- hardware ODDELENTI GIS GIS
- software - skupina sbéru dat v terénu
- tiskarny - skupina GIS DTP
- intranet - tisk, Stitky, obalky, stfih,
- internet cd, diskety, malé zakazky,
UDRZBA SW scaner
LIDS - kontrola pted archivaci
GEOSTORE
ESRI ARCHIVACE
AUTODESK
MERICI TECHNIKA
LOKALIZACNI
PRISTROJE
RADIODETECTION
GEO PRISTROJE A SW
GPS APARATURY A SW

KHP: Radné fungujici a

optimalné a efektivné

KHP: Kvalitné, efektivné a

v€as zpracované projekty a

KHP: Zkontrolovany,

predany a archivovany




vyuzivany SW a HW. zakazky. projekt nebo zakazka.
Pripravené mérici zarizeni,
vypocetni technika a

aktualni ¢iselniky praci.

KHP: 1. DATA PRO GIS V POZADOVANEM FORMATU A
KVALITE PREDANE VCAS ZAKAZNIKOVI.

2. GEODETICKA ZAKAZKA PODLE POZADAVKU ZAKAZNIKA

3. RADNE FUNGUJICI A PREDANY SYSTEM GIS, KTERY JE
NAPLNEN DATY, PODLE POZADAVKU ZAKAZNIKA A SE
KTERYMI UMIi ZAKAZNiK PRACOVAT,




Divize 5 KVALITA A VZDELAVANI

Oddéleni KVALITY Oddéleni ZLEPSOVANI PERSONALU
AUTORIZOVANY PLANOVANI KARIERY
INZENYR IG
KOORDINATOR VZDELAVANI
AUTORIZOVANY
INZENYR VG TRENER FIREMNICH PRAVIDEL A SMERNIC

ANALYZA REKLAMACI |TRENER LOKALIZACE A SBERU DAT V TERENU,
ENERGETIKA

TRENER METOD URCOVANI POLOHY A MERICICH
PRISTROJU

ODBORNY TRENER IG

ODBORNY TRENER VG

TRENER GIS

ODBORNA KNIHOVNA

- manudly, zdkony, normy, smérnice, slovniky, odborné
casopisy...

- interni odborn¢ ¢lanky

KHP: Zjistény stav kvality | KHP: Dobie zaskoleni a efektivni spolupracovnici.

produkce a navrhy na

zmény.

KHP: NEUSTALE KORIGOVANA FIRMA SE SPOLUPRACOVNIKY
NA VYSOKE UROVNI ZNALOSTI A DOVEDNOSTI.




Divize 6 VNEJSI VZTAHY

Oddéleni
POTENCIONALNICH Oddéleni PUBLIC RELATIONS
_ZAKANZIKU ,
NOVE KONTAKTY EXTERNI PR
- ankety a prizkumy
PREZENTACE - planovani a tvorba programti PR

- styk s masmédii

VELETRHY A VYSTAVY |- VIP kontakty

- UCast na akcich, které mohou ovlivnit pozitivni vnimani
REKLAMA podniku

- charitativni ¢innost

- zvetfejiiovani dosazenych uspécht celé skupiny

INTERN{ PR
- vyhodnoceni a ocenéni za produkci
- interni ankety, pruzkumy

- kronika, programy pro rodiny a déti

VZHLED ORGANIZACE
- vystupovani persondlu, vzhled personalu

- vzhled sidla a okolnich prostor

KHP: Kontaktovani novi | KHP: Kladné vnimani nasi firmy poZadovanou cilovou
lidé a klienti, kteri maji skupinou.

zajem o sluzby firmy.

KHP: 1. KONTAKTOVANI A ZAUJATI POTENCIONALNI
ZAKAZNICL 2. DOBRE JMENO A IMAGE CELE FIRMY U SIROKE
VEREJNOSTIL.




PRILOHA P2: POZADAVEK NA FINANCE —- MZDY

PRO D1/personalistika/

pres: D7/feditel/
OD:

FP/

Obdobi:
Druhy postU:

R - rezijni (splnény v§echny ukoly, které jsou nutné pro provoz ZIS a firmy)

POZADAVEK NA FINANCE (mzdy)

M - manazersky (splnény viechny ukoly, které souvisi s postem managera)

Z - zakazkovy (doplnit idaje ze ZIS podle skutec¢né dosazenych vysledk()
O - obchodni (procento z realizovanych obchod)

Ceny v tabulce jsou mzdové naklady MN (mzdovy naklad), HM (hruba mzda), CM (Cista mzda), ZIS (zakazkovy a informaéni systém)

ostatni/navrh na CN

Jsoukromé hovory

ostatni/napf. pojisténi

na MN po odecteni
losobnich nakladu

dovolena

placené volno

svatek

nemoc

hruba mzda

Cistd mzda

zaloha na mzdu

k vyplaté

stravenky SYAS

stravné na sl. Cestach

mobilni telefon osobni fce

vozidlo osobni fce

celkem osobni naklady

divize post ve firmé druh postu |statistika |rozsah |pocet hodin |cena za hodinujcena celkem |cena po korekci |schvalil kontroloval
MN HM CM
soucty I
pocet cena za cena po kontroloval
. hodin hodinu korekci B
popis pocet dna cena celkem schvalil
mzdovy naklad

SCHVALENO:
NESCHVALENO:
poznamka:




PRILOHA P3: POZADAVEK NA FINANCE — SKOLENI

Nazev spole¢nosti

Pro: vedouci D5/ Datum:.............
Via: vedouci Skoleného/
Od: Skoleny (post/jméno)/

POZADAVEK NA FINANCE - SKOLENI

externi
interni

Druh Skoleni

Téma Skoleni

Skoleny

Skolitel
(jméno nebo nazev Skolitele)

misto Skoleni
(adresa)

datum Skoleni

Skoleny Skolitel
hod ké hod k&

naklady

cena Skoleni

cestovné

stravné

ubytovani

ostatni

NAKLADY CELKEM

Souhlas pracovnika: ANO [] Datum/podpis Skoleného pracovnika:.................

NE O

SCHVALENO O Podpis a datum vedouci D5:..............ccc..cceoun...

NESCHVALENO [

Nedilnou souéasti pozadavku na finance $koleni je KONTROLNI LIST informujici o prabéhu,
prezkouseni a ucelném vyuziti Skoleni.
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