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ANOTACE

Diplomova prace pojednava o systémech odmenovani zaméstnancii v kontextu méreni
vykonnosti podnikii. Cilem této prdce je provést analyzu provazanosti systéemu odménovani
a strategickeého systému méreni vykonnosti spolecnosti. Dale jsou v praci identifikovany
prinosy integrovaného systému rizeni vykonnosti. V zaveru prace jsou zhodnoceny vysledky
a stanoveny navrhy ke zlepseni.

Tato prdce definuje hlavni rysy systéemu odmeénovani zaméstnancii zamereného na vykonnost,
je zde provedena analyza provazanosti systemu hodnoceni a odménovani se strategickymi cili
spolecnosti a na zakladé toho jsou identifikovany prinosy integrovaného systéemu rizeni
vykonnosti pro oblast lidskych zdrojil.

KLiCOVA SLOVA

odmeénovani, mzdové formy, vykonnost, mereni vykonnosti, mereni a rizeni pracovniho vykonu
zaméstnancii

TITLE

The remuneration system in the context of performance measurement

ANNOTATION

This thesis deals with the system of remuneration of employees in the kontext of measure the
performance of companies. The aim of this work is to analyze the consistency of the
remuneration system and strategic performance measurement system of the company.
Furthermore, the thesis identifies the benefits of an integrated performance management
system. In conclusion, the results are evaluated and made suggestions for improvement.

This thesis defines the main features of the remuneration of employees of the performance,
there is an analysis of the interdependence of evaluation and remuneration of the strategic
goals of the company and on the basis of that there are identified benefits of an integrated
performance management system for human resources.

KEYWORDS

remuneration, payroll forms, efficiency, performance measurement, performance
management
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Uvob

Odmeénovani zaméstnancli a mefeni vykonnosti jsou dilezitymi ¢innostmi uplatiovanymi
v kazdém podniku nebo organizaci. V dneSni Siroké konkurenci je pro podniky dilezité
prodat své vyrobky, klicovou roli hraji kromé materialnich zdroja jejich zaméstnanci, ktefi se
vyznamné podili na vzniku jejich vyrobkl nebo sluzeb, tudiz je odménovani pracovnika
dalezitou soucasti personalni prace. V mnoha podnicich se vySe odmény pro zaméstnance
odviji od jejich vykonu a proto je zifejma souvislost mezi vykonnosti a odménovanim.
Soucésti odménovani pracovnikl je i motivace k vétsim vykontim, z tohoto divodu by si

podniky mély své zaméstnance hyckat a spravedliveé je odménovat.

Hlavnim cilem prace je provedeni analyzy provazanosti systému odménovani
a strategického systému méteni vykonnosti. Analyza je provedena pomoci fizenych rozhovori
s vedoucimi zaméstnanci a studiem internich materiali spolecnosti. Na zéklad¢ zjiSténi
problémovych oblasti jsou spolecnosti navrzeny doporuceni ke zlepSeni. Na zdklad€ navrhii
ke zlepSeni jsou identifikovany piinosy integrované¢ho systému fizeni vykonnosti pro oblast

HR.

Dil¢im cilem, ktery vede k naplnéni hlavniho cile, je charakteristika spole¢nosti vybrané

pro analyzu a definovani hlavnich ryst systému odménovani ve spolecnosti.

Diplomova prace je rozdélena na dvé Casti. V prvni Casti jsou stanovena teoreticka
vychodiska problematiky odménovani. Nejprve jsou definovany pojmy souvisejici
s odménovanim zaméstnanci a poté blize charakterizovany konkrétni formy odmén
poskytované v Ceskych podnicich v¢etné¢ dodatkovych forem a zaméstnaneckych benefita.
Dale jsou v této casti vymezena teoretickd vychodiska problematiky vykonnosti podnika

a nasledné jejich souvislosti s odménovanim zaméstnanci.

Druh4 cast diplomové prace je vénovana charakteristice spole¢nosti MPH Medical
Devices s.r.0. se zaméfenim na jeji vyrobu a zaméstnance. Pozornost je pfevazné vénovana
systému odménovani zaméstnancti ve spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o. s dirazem na
oblast zaméstnancii odménovanych c¢asovou mzdou, kterou tvofi montdZni pracovnici.
U ostatnich zaméstnanci odménovanych smluvni mzdou neni mozné uvést konkrétni vyse ani
postup stanoveni odmény. V zavérecné Casti jsou navrzeny strategické cile spolecnosti na
obdobi 2014 - 2016. Na zéklad¢ stanoveni téchto cili je provedena analyza provéazanosti

hodnoceni a odménovani se strategickymi cili.
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Podle identifikovanych problémovych oblasti jsou navrzena doporuceni ke zlepSeni pro
jednotlivé kategorie zaméstnancli a ndsledné identifikovany piinosy integrovaného systému

fizeni vykonnosti pro lidské zdroje.
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1 TEORETICKA VYCHODISKA RiZENI LIDSKYCH ZDROJU A

PROBLEMATIKY ODMENOVANI

V soucasném konkurencnim prostiedi jsou zameéstnanci pro podniky vyznamnym
potencidlem a z velké ¢asti na nich zavisi i uspéch firmy na trhu se svymi vyrobky nebo
sluzbami. Proto je velmi dulezité, aby podniky o své zaméstnance pecovaly. Zaméstnanci
dostavaji za svou praci odménu ve form¢ mzdy nebo platu jako kompenzaci za odvedenou
praci. Za odménu vSak neni povazovédna jen Castka na vyplatni pasce. Celkova odmeéna

zahrnuje i povySeni nebo zaméstnanecké vyhody.

Odménovani je dualezitou soucasti fizeni lidskych zdroji a ztohoto divodu je

v podkapitole 1.1 vysvétlena problematika odménovani v kontextu fizeni lidskych zdrojt.

1.1 Odménovani v kontextu Fizeni lidskych zdroji

V kazdém podniku je dilezité propojeni vSech materidlnich, finan¢nich, informacnich
a lidskych zdrojii. Materidlni a finan¢ni zdroje jsou tzv. nezivé zdroje a bez pomoci lidskych
zdroju téméet bezcenné. Lidské zdroje naopak potiebuji ke svému vyuziti znalosti a dovednosti
v podob¢ informacnich zdroji. Aby jakykoliv podnik mohl fungovat, je dilezité tyto zdroje

shromazdit, propojit a pfedevsim je vyuzivat. [17]

Rizeni lidskych zdrojti je podle Armstronga definovano jako ,, strategicky a logicky
promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci
pracuji a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace ““.[4]

Armstrong oznacuje lidské zdroje jako nejvétsi bohatstvi, které pomtze podnikiim prezit
na trhu a neustale rast. Zdlraziuje vSak, Ze je nutné do lidskych zdroja, €ili do zaméstnanct

neustdle investovat. S ndzory Armstronga se ztotoziiuje i Koubek, ktery také poukazuje na

vvvvvv

v podniku. [4], [17]
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Cyklus ftizeni lidskych zdrojii zahrnuje Ctyfi procesy - vybér, fizeni pracovniho vykonu,
odménovani a rozvoj. Z nize uvedeného obrazku lze vidét, Zze odménovani je dilezitou

soucasti fizeni lidskych zdrojii a mize mit vliv na pracovni vykon.

- Odmeénovani
Rizeni
Vybér »| pracovniho Pracovni
vykonu vykon
Rozvoj

Obrazek 1: Cyklus fizeni lidskych zdroju
Zdroj:[4]

Cilem fizeni lidskych zdroji v podnicich je zajisténi kvalifikovanych, oddanych a dobie
motivovanych zaméstnancii. Podniky musi pfedvidat budouci potfeby zaméstnanct a snazit se
je uspokojovat. V praxi je také Casto pouzivano fizeni lidského kapitalu, které se zamétuje
spise na kvantitativni nastroje jako méfeni lidskych zdrojii a jejich vykonu. Rizeni lidskych
zdrojii se snazi zvySovat motivaci, angazovanost a oddanost zaméstnanci. Dilezité je
hodnotit a odménovat zaméstnance nejen za jejich vykon, ale i za schopnosti a dovednosti,
které maji nebo si je osvoji. [4]

Odménovani zaméstnancii patii mezi nejdilezitéjsi oblast fizeni lidskych zdroju.
V modernim fizeni lidskych zdroji nepiedstavuje odménovani jen mzdu nebo plat, které
poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnancim jako kompenzaci za odvedenou praci.
V soucasném modernim pojeti odménovani jsou zahrnuty také dal§i odmény ve formé
povyseni, formalniho uznani a zaméstnaneckych vyhod, které zaméstnavatel poskytuje svym
zaméstnancim nezavisle na jejich pracovnim vykonu. Odmény mohou mit hmotny ¢i
abstraktni charakter, jednd se napf. o vybaveni kanceldfe nebo poskytovani vzdélavani
zam&stnancim. Kromé& vnéjSich odmeén, o kterych rozhoduje zaméstnavatel, je stale vice
vénovana pozornost vnitinim odménam. Vnitini odmény nemaji hmotnou povahu a jsou
spojeny se spokojenosti zaméstnanci s odvedenou praci, s pocity uzitecnosti a neformalnim
uznanim. Tyto odmény souvisi s osobnosti zaméstnancli, s jejich potiebami, postoji

a hodnotami. Z uvedenych forem odmény je tvofena celkova odmeéna. [17]

Armstrong uvadi totozné jako Koubek, ze odménovani se zabyva nejen penéznimi, ale
1 nepenéznimi odménami a je spojeno s filozofii, strategii a plany spolec¢nosti. V odménovani

se nékdy také vyznamné odrazi podnikova kultura. [4]
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Problematikou fizeni lidskych zdroji a odménovanim zaméstnancti se krom¢ Armstronga
a Koubka zabyvali ve svych publikacich i1 dal$i autofi. VSichni se shoduji, Ze odménovani
patii mezi nejdulezitéjsi ¢innosti v oblasti v fizeni lidskych zdroji. Duda a Mohelské povazuji
odménovani za nejstarsi persondlni ¢innost a ztotoznuji se s ndzorem, ze v modernim fizeni
lidskych zdroji neznamend odménovani pouze mzdu nebo plat. Urban navic fadi odménovani
k nejslozitéj$im nastrojim fizeni lidskych zdroji a tvrdi, Ze jeho ukolem je kromé ziskani
audrzeni kvalitnich zaméstnancti véetné zabezpeceni ristu jejich vykonu také zajiSténi
nakladové konkurenceschopnosti podniku. Cilem odménovani podle Pettikové je podporovat

vykonnost a odpovédnost zaméstnancii za napliiovani strategie podniku. [8], [22], [24], [29]

1.2 Systém odménovani zaméstnancu

Podle Armstronga se ,, Systém odménovani zaméstnancu sklada ze vzdajemné propojenych
politik, procesii a praktickych postupi organizace pri odménovani zaméstnancu podle jejich
prinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvaren v ramci filozofie, strategie
a politiky odmeénovani organizace a zahrnuje usporadani procesii, praxe, struktur a postupii,
které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a urovné mezd a platii, zaméstnaneckych vyhod

a jinych forem odmeény. “[3]

Dvotakova uvadi, ze systém odménovani predstavuje jeden z nastroji personalniho fizeni
a jeho cilem je podporovat prosazeni podnikové strategie a rozvoj podnikové kultury. Dale
systém odmeénovani piisobi na ziskdvani a udrzeni zaméstnancii, jejich motivaci k praci

a k dal§imu rozvoji. [9]

Dvotakova omezuje vyjadieni systému odménovani pouze na podporu podnikové strategie
a ziskavani zaméstnanci vcetné jejich motivace a dal$iho rozvoje. Definice Armstronga je
vyjadfena odborngji a predevSim poskytuje komplexnéjsi pohled na systém odménovani.
Armstrong na rozdil od Dvotfédkové zahrnuje do systému odménovani i postupy, politiky

a procesy ovliviiujici druh odmeény, jeji vysi a zaméstnanecké vyhody.

1.2.1  Slozky systému odménovani

Systém odménovani tvofi podle Armstronga strategie a politika odmeénovani, praxe

a procesy odménovani véetné vyuzitych postupt pii odmeénovani.

Podle Koubka je systém odménovani tvofen zakladni penéZni odménou, tzn. mzdou nebo
platem a dal§imi slozkami, které tvoii prémie, provize, ptiplatky a zaméstnanecké vyhody.

Kromé penéznich odmén miiZze zahrnovat i rizné formy nepenéznich odmén. [16], [2]
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1.2.2  Funkce systému odménovani

Systém odménovani by mél spliovat fadu dilezitych funkci, mezi které patii prilakani
potfebného poctu uchazect s prislusnou kvalifikaci a snaha o jejich udrzeni v podniku.
Zamgéstnanci by méli byt odménovani za své usili, schopnosti a dosazené vysledky podle
vyznamu a ndro¢nosti jejich prace. Pomoci systému odménovani lze dosdhnout zvyseni
konkurenceschopnosti podniku na trhu, ale zaroven musi byt pfizplisobeny potiebam
a moznostem podniku a musi byt jeho zaméstnanci akceptovan. Systém odménovani musi byt
pro zaméstnance motivacni a vést je k vyuziti jejich nejlepSich schopnosti, zarovei by jim m¢l
poskytovat prilezitosti pro zlepseni jejich kvalifikace a schopnosti. [16]

V soucasné dob¢ je pozornost vénovana spise pené¢znim odméndm, podle Armstronga je
vSak velmi dulezité ptizplsobit systém odménovani soucasné spole¢nosti. Mezi tkoly

systému odménovani podle Armstronga patfi:

odménovani zaméstnancd, jak si jich organizace ceni,

e odmeénovani zaméestnanct za hodnotu, kterou pro podnik vytvari,
e odménovani spravné véci,

e motivace lidi s cilem ziskani jejich oddanosti,

e pomoc pii ziskdvani a udrzeni kvalitnich zaméstnanct,

e vytvafeni pozitivnich zaméstnaneckych vztaht,

e propojeni politiky odménovani s cili podniku,

e rovnost v odménovani, transparentnost a srozumitelnost. [1]

Pii vytvareni systému odménovani je dulezity cil organizace, potfeby zaméstnanci
asplnéni vné&jSich faktord ovlivilyjicich odménovani. Mezi vngjs$i faktory ovlivitujici
odménovani patii populacni vyvoj, situace na trhu, Zivotni styl lidi, iroven zdanéni a politika

vlady, troven odménovani v konkurenc¢ni oblasti. [17]

Jak jiZz bylo fe¢eno, odménu zaméstnancli netvoii jen mzda nebo plat, ale celkova odména
zahrnuje 1 dalsi slozky, mezi které patfi zaméstnanecké vyhody, povySeni a vzdélavani

zaméstnancil, formalni uznani a vytvareni ptiznivych pracovnich podminek.
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1.2.3 Celkova odména

Celkova odména je tvofena transakénimi odménami v hmotné formé a nehmotnymi
relatnimi odménami. Transakéni odmény maji podobu penézni odmeény ve formée zakladni
mzdy nebo platu, dale zasluhové odmény a zaméstnaneckych vyhod. Tyto slozky tvofi
celkovou odménu vyjadrtitelnou v penézich. Relaéni odmény maji formu vzdélani, rozvoje
nebo zkusenosti z prace a jedna se o nepenézni odmény. Mezi nepenézni odmény lze zaradit

1 uceni na pracovisti, fizeni pracovniho vykonu nebo rozvoj kariéry. [2]

Na obrazku nize jsou zobrazeny vsechny slozky celkové odmény podle Armstronga.

Zakladni mzda / plat
Transakeni Zasluhova odména Celkova odména
" vyjadtitelnd v
odmény " . “
Zameéstnanecké penézich , <
, Celkova odména
vyhody

Vzdélavani a rozvoj
Rela¢ni odmény » - - NepenéZni odmény
Zkusenosti z prace

Obrazek 2: Slozky celkové odmény
Zdroj: [2]
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Na nize uvedeném obrazku jsou zobrazeny vSechny prvky tvorici celkovou odménu
a vazby mezi nimi. Pfi stanoveni celkové odmény je vzdy nutné vychazet z podnikové
strategie a ze strategie odménovani. Vyznamnou ¢ast celkové odmény tvoii i zaméestnanecké

vyhody a nepenézni odmény.

Podnikova
strategie

\4

Strategie
odménovani

|
v v v

Rizeni vykonu Hodnoceni Zjistovani Zaméstnanecké
prace trznich sazeb |—p vyhody
v v v
Mzdova Mzdova troven Nepenézni
struktura < odmény
\ 4
Vykonova Celkovy
> odména » vydeélek <
v
Celkova
odména <
Obrazek 3: Diagram systému odménovani
Zdroj:[3]
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1.3 Formy odmény zaméstnancii v CR

Zamgéstnancim za vykonanou praci nalezi odmeéna, ktera miize mit formu mzdy, platu
nebo odmény z dohody. Formu odmény stanovuje Zakonik prace a vSeobecné plati, ze mzdou
jsou odménovani predevsim zaméstnanci v podnikatelské sféfe a platem zaméstnanci statni

sféry.

Mzda je podle §109 odst. 2 Zakoniku prace penézité plnéni nebo plnéni penézité hodnoty,
které poskytuje zaméstnavatel za praci svym zaméstnanctim, pokud zakon nestanovi jinak.
Plat je podle §109 odst. 3 Zakoniku prace penézité plnéni poskytované zaméstnavateli
zamg&stnancim za jejich praci. Plat je poskytovan zaméstnanclim, jejichz zaméstnavatelem je
stat, izemni samospravny celek, statni fond, pfispévkova organizace nebo Skolska pravnicka

osoba ziizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem nebo obci.

Pokud se jedna o stejnou praci nebo praci stejné hodnoty, méli by byt zaméstnanci
odménovani stejnou vysi mzdy, platu nebo odmény z dohody. Mzda a plat jsou poskytovany
zaméstnancim na zakladé sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti jejich prace. Vysi mzdy c¢i
platu ovliviluje obtiznost pracovnich podminek, pracovni vykon a dosahované pracovni
vysledky.

Zakonik prace stanovuje také minimalni mzdu, kterou musi zaméstnanec dostat za svou
odmeény za prdci v pracovnéprdvnim vztahu. Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt
nizsi nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se nezahrnuje mzda ani plat za praci prescas,
priplatek za praci ve svatek, za nocni praci, za prdci ve ztizeném pracovnim prostiedi a za

praci v sobotu a v nedeli. “ [31]

1.3.1 Mzdové formy

Cilem mzdovych forem je ocenéni vysledkl prace zaméstnanct, jejich vykonu, pracovniho
chovani a schopnosti. Mzdové formy je mozné délit podle rtiznych hledisek. Casova mzda
nebo plat nemaji dostate¢ny pobidkovy U€inek a proto je vénovana pozornost spise
pobidkovym formam. Pobidkové formy mohou existovat samostatné nebo jako dodatek
k ¢asové mzd¢ a Casto se odviji ptimo umérné od pracovniho vykonu. Cilem pobidkovych
forem je posileni a zviditelnéni vazby odmény na vykon a zvySeni motivace zamé&stnancil.
Z dtiivodu stanoveni minimalni mzdy Zakonikem prace a konkurence na trhu prace je vétSina
pobidkovych systémii garantovanou ¢astkou odvozenou od minimalniho mzdového tarifu pro

danou préci.
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Pobidkové formy lze délit podle toho, zda se pouzivaji na individudlni, skupinové nebo
celopodnikové urovni. V nékterych ptipadech mohou byt déleny podle toho, zda jsou pouzity

pro management, administrativni nebo manuélni pracovniky.

Aby byl pobidkovy systém efektivni, musi spliiovat dva pozadavky. Prvni se tyka postupt
a metod, které jsou pouzity pfi hodnoceni vykonu zaméstnance. V ptipad¢, ze jsou pobidkové
formy zalozeny na vykonu, musi zaméstnanci vétit, ze jejich vykon a vykon ostatnich je
hodnocen pfesné a spravedlivé. U nékterych pozic, napt. manazerskych je obtiznéj§i meéfit
vykon, nez u délnikl a pro vytvoireni efektivniho hodnoceni zaméstnanct je velmi dulezita
divéra v management. Druhy pozadavek spociva ve stoprocentni zavislosti pobidkové formy
na vykonu. U individualniho pobidkového systému musi zaméstnanci véfit, ze existuje pfimy

vztah, mezi tim, co délaji a jakou odménu za to dostavaji.

V ptipadé skupinového pobidkového systému je nutné, aby vSichni ¢lenové skupiny
vnimali vztah mezi vykonem a odménami skupiny a zaroven véfili, Ze jejich individudlni
vykon muze ovlivnit vykon celé skupiny. Pokud je pobidkovy systém stanoven pro cely
podnik, musi zaméstnanci véfit, Zze jejich individudlni vykon mutize ovlivnit vykon celého
podniku a uvédomovat si zavislost vykonu podniku a jejich individudlni odmény. Pokud
podniky pouzivaji pobidkovy systém, je nutné, aby tlak na vykon zaméstnance nemél
negativni vliv na kvalitu jeho prace a soucasné byla dodrzovéana technologicka kéazen, ucelné

hospodareni se zdroji a nedochdzelo k ohrozeni zdravi zaméstnancu. [17]

Casova mzda a plat

v _r

Jedné se o hodinovou, tydenni nebo mési¢ni ¢astku, kterou zaméstnanec dostane za svou
praci a v soucCasné dob& patii mezi nejCastéji pouzivanou mzdovou formu uplatiovanou
podniky. Casovd mzda existuje bud’ v tzv. &isté podobé, kdy odména neni zavisld na
pracovnim vykonu nebo muze byt pro zvySeni tlaku na vykon doplnéna piiplatkem za
hodnoceni vysledkéi a pracovni chovani. Casova mzda doplnénd pobidkovou formou
a vétSinou tvoii nejvyznamngjsi Cast celkové odmény. Pti vyuziti Casové mzdy je nutné
vytvofit systém odménovani zaméstnanct, ktery bude spravedlivy, srovnatelny a zavisly na
pracovnim vykonu zaméstnanci. Vyhodou je, Ze je administrativné jednoduchd, umoziuje
zamg&stnavatelim odhadnout mzdové ndklady na zaméstnance a pro zaméstnance je
srozumitelna. Nevyhodou je, Ze nepodnécuje zaméstnance ke zvySovani vykonu

a produktivity.
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Je vhodné ji vyuzit pfi obtiznosti méfeni vykonu zaméstnanct, kdyz zaméstnanci nemohou
ovlivnit intenzitu prace z divodu jeji nerovnomérnosti nebo pokud je diraz kladen spiSe na
kvalitu prace, nez na jeji mnozstvi. Koubek se dale podrobn¢ zabyva otazkami, které je nutné

si polozit pii rozhodovani o asové mzd¢. [17], [16]

Na nésledujicim obrazku je mozné vidét postup pii vytvareni struktury ¢asovych mezd.

Politika odménovani

A 4

Analvyza pracovnich mist

v

Popis pracovniho mista

v

Vybér metody hodnoceni prace

Hodnoceni prace
Mzdov¢é Setfeni

Konstrukce mzdovych tiid a mzdovych
rozpéti

Obrazek 4: Vytvareni struktury ¢asovych mezd / plati
Zdroj: [17]

Ukolova mzda

Ukolova mzda patfi mezi nejjednodussi a nejpouzivandjsi mzdové formy. Je vyuZivana
pfedevSim pii odméinovani délnickych pozic a funguje na principu, Ze zaméstnanec je
odménén stanovenou castkou za kazdou odvedenou jednotku prace. Mzdu tvofi sazba za
jednotku prace vynasobend poctem vykonanych jednotek prace. Sazba za jednotku prace je
stanovena na zaklad¢ toho, co je povazovano za spravedlivou odménu pro zaméstnance. Lze

rozli$it dva typy tkolové mzdy:
e ukolova mzda s rovnomérnym prabéhem zavislosti mzdy na vykonu,

e ukolova mzda s diferencovanym prubehem zavislosti mzdy na vykonu - v tomto
pfipad¢ je stanovena sazba do urcitého mnozstvi vyrobenych kust, v ptfipadé
prekroceni tohoto mnozstvi je zaméstnanec odménén za kazdy vyrobeny kus vyssi

sazbou.
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Ukolovou mzdu je mozné vyuzit i pii odméiovani skupiny zaméstnancti. Pokud vykonava
skupina stejn¢ kvalifikovanych zaméstnanc totoZznou praci, jsou odménovani operacni
kolektivni ukolovou mzdou. Pii heterogenni kvalifikaci zaméstnanct, ktefi vykonavaji
rozdilné navazujici pracovni ukoly smeéfujici k cilovému vyrobku je pouzivana akordni

ukolova mzda.

Pti uplatiiovani této formy mzdy je nutné zajistit, aby mnozstvi a kvalita vykonané prace
byly zjistitelné a kontrolovatelné. Zaméstnanec musi byt schopen ovlivnit sviij vykon, jeho
prace musi byt organizacn¢ zabezpecena a umoznovat mu plné vyuziti fondu pracovni doby.
Technologické a pracovni postupy musi byt jasné stanoveny a kontrolovany, aby nedoslo
k ohrozeni zdravi a bezpefnosti zaméstnance v dusledku jeho snahy o lepsi pracovni

vykon. [17]
Podilova (provizni) mzda

Podilova nebo provizni mzda je vyuzivana nejCastéji v odvétvi obchodu a sluzeb, kde
odména zameéstnance je cela nebo ¢asteéné zavisla na prodaném mnozstvi. Pokud je cela vyse
odmény zavisla na prodaném mnozstvi, jedna se o pfimou podilovou mzdu. V ptipadé
Castecné zavislosti dostava zaméstnanec zakladni mzdu a provizi za prodané zbozi. Dalsi
variantou podilové mzdy je zdlohovana podilova mzda. V tomto piipad¢ dostdva zaméstnanec
mesicni zalohu, ktera je pak odeCtena od jeho provize. Tato varianta se pouziva piredevsim
u prodeje, kde jsou vyrazné vykyvy. Vyhodou u této formy odmény je piima zavislost
odmény na vykonu zaméstnance. Nevyhodou je, Ze nékteré faktory, které ovliviiuji prodej
vyrobku, neni zaméstnanec schopen ovlivnit. Jedna se zejména o nahrazeni vyrobku lepSim

konkuren¢nim vyrobkem, vykyvy pocasi nebo preference zakaznik.
Mzda za o¢ekavané vysledky prace

M¢én€ znama mzdova forma, kterd odrazi vysi odmény za dohodnutou praci nebo vykon,
ktery se zamé&stnanec zavazal splnit viici podniku b&hem urcitého obdobi v odpovidajicim
mnozstvi a kvalité. Na zaklad€é toho, Ze zaméstnavatel znad pracovni schopnosti a vykon
zameéstnance, veii, ze zaméstnanec zadany ukol splni a vyplaci mu pribézné stanovenou
¢astku vcetn€ vykonnostni slozky. Zaméstnanec mé po stanovenou dobu jistotu piijmu a po
uplynuti stanovené doby dochézi k vyhodnoceni dosazenych vysledkt, které miize mit vliv na
stanoveni mzdy za dals$i obdobi. Pfedpokladem pro pouziti této mzdové formy je presné
stanoveni ocekavanych vysledkl, moznost jejich kontroly a stanoveni dikladnych pracovnich

postupti.
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Mzda za ocCekavané vysledky prace vychazi z divéry a partnerského vztahu mezi
zamgstnavateli a zaméstnanci a jsou ji odménovani piedev§im pracovnici délnickych pozic a

manazeti na niz8ich a sttednich Grovnich.
Mzda za ocekavané vysledky prace mize mit podobu:
e smluvni mzdy,
e mzdy s méfenym dennim vykonem,
e programové mzdy.
Mzda a plat za znalosti a dovednosti

Mzda a plat za znalosti a dovednosti patii mezi novéjsi pobidkové formy odménovani.
Odmeéna je v tomto piipad€é vazéna na to, zda je zamé&stnanec schopny vykonavat efektivné
a kvalifikovan¢ ukoly riznych pracovnich mist. Princip spocivd ve vytvofeni souboru
pozadovanych znalosti a dovednosti pro ur€itou pracovni pozici a jejich uspotradani do matice
znalosti a dovednosti. Na jejim zaklad¢ jsou stanoveny pozadavky na znalosti a dovednosti
pro jednotlivé podskupiny zaméstnani a jim odpovidé stanovené vyse mzdy nebo platu.

wrwe

Znalosti a dovednosti si mlize zaméstnanec rozsifit nebo prohloubit na vyssi uroven

a vSechny dals$i znalosti jsou odménovany zvlast. V soucasnosti miize mit 3 formy:
e hierarchicky model,
e model stavebnich bloku,
e model bodovych ptirastka.

Vyhodou je zvySeni flexibility a zastupitelnosti zaméstnancli. Pro podniky znamena
vyuziti této mzdoveé formy zvysSeni flexibility a snadn€j$i zavadéni novych technologii. Dalsi
vyhodou miiZe byt sniZzeni ndkladl prace a ndkladl personalnich ¢innosti.

Nevyhodou je néakladngj$i zplisob odménovani a vznik tlaku na vzdé€lavani a rozvoj
zaméstnancl. Zameéstnancim vznikd riziko ztraty zpuUsobilosti nutné pro vykonavani

pracovniho mista. Problém nastdva v posuzovani schopnosti a nasledném odménovani pouze

za doklad o vzdélani, nikoliv za odvedenou praci.
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Mzda a plat za prinos

Pfinos zaméstnancii je tvofen vysledky, kterych dosahuji a schopnostmi, které pii tom
vyuzivaji. Mzda a plat za piinos zahrnuje odménu za vystupy ve formé vysledki a vstupy ve
form¢ schopnosti vlozenych do své prace. Jednd se o kombinaci odmény za dosavadni vykon
a budouci uspéSnost. Tato mzdova forma se vyuziva pii fizeni pracovniho vykonu, kdy
dochdzi k odménovani nejen vykonu, ale i schopnosti nutnych k dosazeni vykonu a jeho
zlepsovani. Vyhodou je motivace zaméstnanct nejen k vykonu, ale i k rozvoji dalSich znalosti
a dovednosti. Zameéstnavatelim umoziiuje ziskdvat a udrZzovat si vzdélané a schopné

zaméstnance. [16]

1.3.2 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy nejcastéji odmeénuji vykon nebo zasluhy. Mohou byt pouzivany
v piipad¢ nedostatecné pobidkovosti ¢asové mzdy nebo jako dopln€k pobidkovych forem.
Tyto mzdové formy mohou byt vdzany na individualni ¢i kolektivni vykon, vyplaci se
jednorazové nebo periodicky a rozliSuji se jiné formy urené manazerim a délnickym

pozicim.
Odména za Gsporu ¢asu

Tato forma odmény je vhodna ptredevsim pro délnické pozice a pouziva se v ptipadé, ze

zaméstnanec odvedl pozadované mnozstvi prace za krat$i dobu, nez stanovuje norma.
V praxi jsou pouzivany tfi typy této odmény:
e Halseyho prémiovy systém
e Rowantlv systém
e Badauxiv systém
Prémie
Prémie patii mezi Casto pouzivané pobidkové formy, které jsou nejcastéji poskytovany
k ¢asové nebo tkolové mzdé. RozliSujeme dva druhy prémii:
e prémie periodicky se opakujici za uplynulé obdobi pfimo zavislé na vykonu,
e jednorazové prémie.

Prémie manaZzeri jsou odvozovéany od celopodnikového nebo skupinového vykonu, piesto
se povazuji za individualni pobidkové formy vzhledem k vyznamnému podilu manaZerti na

uspesnosti organizace.
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Osobni ohodnoceni

Jednd se o individudlni pobidkovou formu, ktera je vyuzivana k ohodnoceni naroc¢nosti
prace zaméstnance a jeho dlouhodobé dosahovanych vysledkli. Velikost osobniho ohodnoceni
je dana procentem zakladniho platu a cCasto byva stanoveno maximum, kterého mulze

ohodnoceni dosahnout.
Odménovani zlepSovacich navrhii

Odména mize byt stanovena podle zvyseni zisku nebo snizeni nékladl souvisejicich se
zlepsovacim navrhem a muze byt vyplacena bud’ jednordzoveé, nebo periodicky po urcitou
pfedem stanovenou dobu. Tato forma odmény muze prohlubovat vztah a zlepSovat

komunikaci mezi zaméstnanci a zaméstnavateli.
Podil na vysledcich hospodareni organizace

Tento typ pobidkové formy je vyuzivana predev§im v podnikatelské sféfe a mlize mit tii

podoby:
e podil na zisku,
e podil na vynosu,
e podil na vykonu.

Nejcastéji je vyuzivan podil na zisku, kdy dochazi k rozdé€leni urcéitého procenta zisku
mezi zaméstnance. Rozdélovani zisku se odviji od vySe zékladni mzdy a postaveni
pracovniho mista v organizacni struktufe. Velikost podilu na zisku mtze byt pro vSechny

zameéstnance stejnd nebo rozdilna podle vyznamu pracovniho mista ¢i individualniho vykonu.
Zaméstnanecké akcie

Podniky nabizi svym zaméstnancim v urcité dobé za urcitou cenu k odkupu akcie
v obchodovatelné i neobchodovatelné podobé. Akcie mohou byt nabizeny pouze manazerim
nebo 1 ostatnim zaméstnanciim v zéavislosti na dobé jejich zaméstnani v podniku, jejich mzdé
nebo zisku podniku. Tato pobidkova forma miiZze pfinaSet vyhody jak zaméstnancim, tak
1 zaméstnavatelim. Vyhodou pro zaméstnance je moZnost podilet se na GspéSnosti podniku
a jedna se o zdroj pfijmu, ktery je ¢asto vyhodnéji zdanovany nez bézny piijem. Mezi vyhody

pro podniky patii daitové vyhody a zvySeni z4jmu zaméstnancii o vykon podniku.

25



Scanlontv systém

Scanlontiv systém poskytuje zaméstnancim prémie na zakladé¢ prokazatelné uspory
nakladi a cilem je stimulovat zaméstnance k navrhovani zmén pfispivajicich k rastu
produktivity prace. VySe prémie se odvozuje zporovnani soucasné produktivity
s predpoklddanou produktivitou po zavedeni navrhu. Z rozdilu mezi soucasnou
a predpokladanou produktivitou je vytvofen fond prémii, ktery je rozdélen mezi zaméstnance

a organizaci.

Podle tohoto systému jsou uspory vypldceny vSem zaméstnanciim, ne jen jedinci, ktery

navrh predlozil. V soucasné dobé ma Scanloniiv systém fadu modifikaci.
Priplatky

Priplatky poskytované zaméstnavateli lze rozdé€lit na povinné, které jsou stanoveny
pravnimi normami a nepovinné, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnancim

dobrovolné nebo na zdkladé dohody s odborovymi organizacemi.
Povinnymi ptiplatky jsou:
e priplatek za praci piescas,
e pfiplatek za praci za praci ve svatek, v sobotu a ned¢li,
e priplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostiedi,
e piiplatek za praci v noci,
e priiplatek za vedeni a zastupovani.

Nepovinné piiplatky mohou byt napiiklad ptiplatek na dopravu do zaméstnani, na

ubytovani nebo odev.
Osobni vyplaty

Jedné se o dodate¢né zvyhodnéni zaméstnance podniku, mizZe to byt naptiklad 13. plat,
ptispévek na dovolenou, piispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu jubileu. Mezi osobni
vyplaty se fadi i ndborovy piispévek pro nové uchazece o praci v podniku nebo odstupné
vyplacené propusténym zameéstnanciim. Dalsi formou osobni vyplaty miize byt odména za
usili vyvinuté zaméstnancem k ziskani urcitého vzdélani ¢i kvalifikace. V oblastech se
ztizenym zivotnim prostfedim nebo s vysokymi Zivotnimi ndklady je Casto vyplacen lokalni
ptiplatek. V zahrani¢i je Casto pouzivano tzv. zlaté pouto, které spociva ve vyplaceni penézni

¢astky zameéstnanctim, aby zlstali v podniku. [17]
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1.4 Zaméstnanecké vyhody

Tato forma odmény neni nijak vdzéna na vykon zaméstnance a je mu poskytovana pouze

za to, ze pro podnik pracuje.

Cilem poskytovani zaméstnaneckych vyhod je poskytnout konkurenceschopny soubor
odmén, které umozni podniku ziskat a udrzet si kvalifikované zaméstnance. Dal§im cilem
muze byt uspokojovani osobnich potieb zaméstnancli, posilovani jejich oddanosti

k organizaci a motivovani k vyS§§imu pracovnimu vykonu. [6]

Kazdy zaméstnavatel mize poskytovat svym zaméstnanclim rizné formy vyhod. Nékteré
benefity miize zaméstnavatel poskytovat vSem svym zaméstnancim a jiné pouze vybrané
skupiné zaméstnanct. Autofi, ktefi se touto problematikou zabyvali, rozdéluji zaméestnanecké
vyhody rtizné.

1.4.1 Druhy zaméstnaneckych vyhod
Armstrong rozd€luje zaméstnanecké vyhody do nasledujicich kategorii:
e penzijni systémy,
e osobni jistoty,
e finan¢ni vypomoc,
e osobni potieby,
e podnikové automobily,

e jiné vyhody,

nehmotné vyhody.

Za nejdulezitéjsi jsou podle autora povazovany penzijni systémy. Osobni jistoty mohou
mit formu nemocenského, Urazového nebo Zivotniho pojisténi. Podnikové automobily
nebudou jisté zaméstnaneckou vyhodou pro kazdého zaméstnance, ale pouze pro vybrané
pracovniky, napf. na manazerskych pozicich. Do jinych vyhod mohou byt zahrnuty pfispévky

na stravovani, oSaceni nebo sluzebni mobilni telefon. [4]

Dalsim autorem, ktery se zabyval ve svych publikacich, je Machacek, ktery vyjadiuje

formy zaméstnaneckych vyhod mnohem konkrétnéji, nez Armstrong.
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Mezi nejcastéjsi formy benefiti podle Machacka patfi:
e pfispévky na stravovani,
e pfispévky na odborny rozvoj zaméstnanct,
e piispévky na rekreaci,
e piispévky na sportovni a kulturni aktivity,
e prispevky na penzijni ptipojisténi a zdravotni pojisteéni,
e pfispévky na masaze a rehabilitace,
e poukazy na ndkup vitaminovych ptipravkil a o¢kovani proti chiipce,
e zvyhodnéné piijcky pro zaméstnance,
e dary k zivotnimu jubileu,
e pomoc pii zivelné pohromé¢, nestésti v rodiné nebo tizivé financni situaci zaméstnance,

e sleva pfi ndkupu firemnich vyrobkl nebo sluzeb,

poskytovani obcerstveni na pracovisti, napt. nealkoholické napoje.

Mezi benefity fadi Machacek i poskytovani sluzebnich vozli zaméstnanciim, zajistovani

dopravy do a ze zaméstnani nebo zfizovani firemnich skolek. [20]

Dédina a Cejthamr uvadi ve své knize nejzékladnéjsi formy zaméstnaneckych vyhod.
Povinnosti zaméstnavatele a nejzakladnéjsi zaméstnaneckou vyhodou je podle autori zajiSténi
stravovani, kter¢é mize mit formu pfispévku na stravu nebo bezplatné poskytnuti stravy
zaméstnancim. Dal$im ukolem zaméstnavatele je zajistit svym zaméstnancim zafizeni
slouzici k jejich osobni hygien¢, oddechu a uklddani osobnich véci. Za benefity pro
zamg&stnance je povazovano i zajiSténi zdravotnich sluZzeb, poskytovani ochrannych odévii

a pracovnich pomicek nebo naptiklad zajisténi dopravy do zaméstnani. [7]
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1.4.2  Zpisob poskytovani zaméstnaneckych vyhod

V soucasnosti existuji dvé formy poskytovani zaméstnaneckych benefitl, jedna se o fixni
a flexibilni zptisob. Fixni zplisob spociva ve stanoveni zaméstnaneckych benefiti v kolektivni
smlouvé nebo v internich podnikovych ptedpisech s narokem pro vSechny zaméstnance
vyhod, ktery zaméstnavatel poskytuje, nemusi byt pro zaméstnance zajimavy a motivujici. Ve
flexibilnim zptsobu poskytovani benefiti zaméstnavatel sestavi balicek zaméstnaneckych
vyhod a stanovi maximalni bodovy limit pro kazdého zaméstnance. Zaméstnanec je seznamen
se systétmem cCerpani benefiti a svym bodovym limitem, ktery muize vyuzit a vybér
zamé&stnaneckych benefiti zalezi pouze na jeho preferencich. Vzhledem k rozdilnym

preferencim lidi je tento systém vice atraktivni a motivacni pro zaméstnance. [20]

1.4.3  Systém volitelnych zaméstnaneckych vyhod

Tento systém je také oznacovany jako cafeteria systém a spociva ve vytvoreni souboru vyhod,
ze kterého si mize kazdy zaméstnanec podle stanovenych pravidel vybrat. Systém volitelnych
zaméstnaneckych vyhod je umozZiiuje uspokojovat individudlni potieby zaméstnanct.
Vyhodou volitelnych vyhod je transparentnost, flexibilita, spravedlnost, informovanost
azvySeni soundlezitosti mezi zaméstnanci a zaméstnavateli. Nevyhodou je vysoka
nakladovost a administrativni naroc¢nost v dobé zavadéni systému a nutnd pravidelna

aktualizace potieb zaméstnanct.
Systém volitelnych zamé&stnaneckych vyhod mliZze mit v praxi tfi varianty:
e Systém bufetu

Zamestnavatel stanovi soubor zaméstnaneckych vyhod a zaméstnanec si mize vybrat,

které z nich vyuZije az do vySe svého zaméstnaneckého uctu.
e Systém jadra

Zamgéstnavatel stanovi jadro zaméstnaneckych vyhod pro vSechny zaméstnance, napf.

stravovani a dalsi volitelné zaméstnanecké vyhody.
e Systém bloki pro kategorie zaméstnanci

Zaméstnavatel rozdéli zaméstnance do urcitych kategorii a k nim vytvoii nabidku

zaméstnaneckych vyhod. [5]
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2 VYKONNOST PODNIKU A JEJIi SOUVISLOST S ODMENOVANIM

2.1 Definice vykonnosti

Podle Wagnera je vykonnost definovana jako: ,,charakteristika, ktera popisuje zpuisob,
respektive pribeh, jakym zkoumany subjekt vykonava urcitou cinnost, na zdakladé podobnosti
s referencnim zpusobem vykonani (prubéhu) této cinnosti. Interpretace této charakteristiky
predpoklada schopnost porovnani zkoumaného a referencniho jevu z hlediska stanovené
kriterialni skaly “. [30]

Dalsi definice vymezuje vykonnost jako: ,,schopnost podnikatelskeho subjektu co nejlépe

zhodnotit investice vlozené do jeho podnikatelskych aktivit.”[27]

Fibirova a Soljakova tvrdi, ze v nejobecnéj$i podobé je pojem vykonnost pouzivan
v souvislosti s existenci podniku v trznim prostiedi, jeho tispéSnosti a schopnosti v budoucnu

prezit. [11]

Definice podle Wagnera je velmi obecnd a zahrnuje komplexni pohled na vykonnost.
V druhé definici je vyklad vykonnosti omezen pouze na pohled vlastniki podniku, kteti se
snazi o zhodnoceni investic vloZzenych do podniku. V této praci bude dale vychazeno
z definice podle Wagnera z toho diivodu, Ze na vykonnost mize byt pohliZzeno jinak z pohledu

vlastnikii, manazert,, zaméstnancti nebo zakaznikti podniku.

Nelze zcela jednoznaéné posoudit vykonnost podniku, protoze pro kazdého stakeholdera
muze vykonnost znamenat néco jiného. Pro vlastniky je podnik vykonny pii vysoké
navratnosti vloZzenych prostiedkii. Zakaznik povazuje podnik nebo organizaci za vykonnou
v piipad¢ uspokojeni svych pozadavkl na vyrobek ¢i sluzbu, zajima ho predevSim cena
vyrobku, rychlost dodani a podminky platby. Dodavatel¢ a banky povazuji podniky za
vykonné v ptipad¢, Ze jsou schopny splacet své zavazky v plné vysi a ve stanoveném terminu.

Zaméstnanci hodnoti vykonnost podniku podle vySe mzdy a pracovnich podminek. [23]

Cinnost, u které posuzujeme vykonnost, je cilové zaméfend, tzn. vede k dosaZeni uréitého
stavu nebo se alesponl snazi se mu pfiblizit. Abychom smeétovali k uréitému cili, je dalezité
rozliSovat dvé dimenze - efektivnost a u¢innost. Vykonnost podniku z hlediska volby ¢innosti,
ktera je uskutecniovana se nazyva efektivnost. Efektivnost Ize také vyjadrit jako ,,d¢lat spravné
véci“ nebo aglickym ndzvem ,,do the right things“. Vykonnost jako zpisob, jakym je ¢innost
uskutecnovana, je oznacovana jako Ucinnost. Uc¢innost znamena ,, délat véci spravné* neboli

,,do the things right“. [30]
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2.2 Méreni vykonnosti

, Mereni je Ccinnost, pri kterée dochazi k prirazeni hodnoty wurcité charakteristice
zkoumaného objektu. Vysledkem této cinnosti je hodnota vztahujici se k této charakteristice,

ktera muze byt vyuzita k popisu urcité charakteristiky objektu. “[30]

Pii méfeni vykonnosti je dilezité rozliSovat primarni a sekundarni kritéria vykonnosti.
Primarni kritéria vykonnosti slouzi k provedeni celkové interpretace a vyhodnoceni
vykonnosti je mozné provést az po skonceni Cinnosti. K popisu vykonnosti jiz v prabehu
¢innosti lze vyuzit sekundérni kritéria vykonnosti, ktera jsou pfic¢inné¢ odvozena z primarnich
kritérii. Méfeni vykonnosti miize mit pozitivni 1 negativni vliv na chovani osob, které mohou
ovlivnit prabéh &innosti. Cinnost lidi neni neutralni a v piipadé sledovani jejich vykonnosti

muze dochazet ke zméné jejich chovani, zvyseni kontroly a uvédoméni si moznych vysledkd.

Meéfeni je vzdy provadéno z urcitého diivodu a miize mit nékolik funkci. Mezi nejcastéjsi
funkce patfi podpora paméti, podpora srovnani, podpora objektivizace, podpora hloubky

poznani, zprosttedkovani poznani a moznost vyuziti jako dikaz. [30]

Proces méfeni je sloZen z fady navazujicich ¢innosti, mezi které patii vytvoreni modelu,
volba metod a néstrojii za ucelem ziskani pozadovanych hodnot. Dtlezité je zaznamenani
a uchovani ziskanych hodnot vcetné jejich tfidéni a interpretace. Po ovéfeni informaci je
mozné komunikovat informace dal$im uZzivatelim. Mérné veli¢iny pouzivané pii meéfeni

vykonnosti Ize rozd¢lit na kvalitativni a kvantitativni. [30]

2.3 Meéritka vykonnosti

Metitka vykonnosti je mozné rozdélit podle toho, o jak velky podnik se jednd. Malému
podniku slouzi méfeni pouze ke zjisténi toho, kam podnik sméfuje a pomaha pii motivaci
zaméstnancl. Velké podniky mohou vyuzivat meéfeni vykonnosti shora doli i opacné

a srovnavat vykonnost mezi jednotlivymi funkénimi a obchodnimi jednotkami. [21]
Podle Kaplana a Nortona 1ze méfitka vykonnosti délit do ¢ty skupin:
e financ¢ni a nefinanéni,
e interni a externi,
e vstupy a vystupy,

o cile. [15]
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Pavelkové a Knapkova rozdéluji métitka vykonnosti pouze do dvou skupin. Prvni skupinu
tvoii klasické ukazatele finanéni vykonnosti a zahrnuji ukazatele zisku, cash flow
a rentability. V soucasné dobé jsou tato méfitka nedostacujici, a proto je dilezité sledovat
1 moderni ukazatele vykonnosti. Modernimi méfitky financni vykonnosti jsou diskontované
cash flow, trzni pfidand hodnota, Total Shareholder Return nebo ekonomickad ptidana

hodnota. [23]

Suldk a Vacik dale ¢leni tradi¢ni ukazatele vykonnosti na absolutni, rozdilové, pomérové
a souhrnné. Stejné jako Pavelkova a Knapkova povazuji za moderni méfitka vykonnosti
ukazatele EVA a CFROI. Poukazuji také na dalSi meéfitka vykonnosti, které poskytuji
komplexni pohled na vykonnost a t€émi jsou metoda Balanced Scorecard nebo model EFQM

Excelence. [27]

2.4 Uzivatelé informaci o vykonnosti.

Je velmi dulezité védet, pro koho vykonnost métime a kdo bude informace o vykonnosti
vyuzivat. UZivatele informaci o vykonnosti je mozné rozd¢lit na interni a externi, podle toho,
zda se na Cinnosti organizace piimo podileji. Internimi uzivateli informaci jsou predevSim
manazefi na riznych Grovnich fizeni. Externimi uzivateli informaci o vykonnosti mohou byt
investori, kteti poskytli kapitadl pro vznik organizace, zaméstnanci, dodavatelé, zakaznici,
konkurence, subjekty vetejné spravy a dalsi organizace. Tito uzivatelé informaci o vykonnosti
se o n¢ zajimaji z riznych divodi, mezi které patii napiiklad rozhodovani o jejich vztahu
k organizaci, vymahani prdv na organizaci, ovliviiovani sméfovani vyvoje organizace,

usmérnovani chovani nebo porovnani organizace s jinymi subjekty. [30]

2.5 Hodnoceni pracovniho vykonu

Kazdy podnik by se m¢l efektivné snaZit vyuZivat své zdroje a to ne jen financni, ale
1 lidske. K efektivnimu vyuziti lidskych zdroji mize slouzZit méteni vykonnosti zaméstnanci,
jehoZz soucasti je 1 diferenciace odmény podle piinosu pro podnik. Pokud chce podnik
zvySovat vykonnost svych zaméstnanct, je nutné zvySovat jejich motivaci, kterd tizce souvisi
s odménovanim a rozvojem zaméstnancu. V pifipadé, ze je systém hodnoceni Spatné
implementovany, muze pusobit demotivacné. Hodnoceni miize byt provadéno jako
systematické (v pravidelnych periodach, napt. 1x mésicné) nebo nesystematické (podle

aktudlni potfeby). [25]
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Hodnoceni vykonu zaméstnancii je soucasti vytvareni a plnéni cili podniku a patii mezi
dillezité nastroje fizeni pro manazery. Ukolem viech manaZer je odpovédnost za rozvoj
svych podiizenych a snaha o maximalni vyuziti jejich schopnosti ve prospéch podniku.
Pomoci kvalitniho systému hodnoceni je mozné dosahnout zkvalitiovani personalu podniku

a vSech ¢innosti, zvySovani vykonu a rozvoje schopnosti zaméstnanct. [19]

Hodnotit pracovni vykon miize sdm zaméstnanec, jeho piimy nadfizeny nebo
spolupracovnici. V nekterych ptipadech mohou vykon zaméstnance hodnotit i jeho podtizeni,

personalni manazer, specializované agentury nebo dodavatel¢, zakaznici a dalsi partnefi. [6]

V podnicich je mozné take vyuzit Hodnoceni 360°, které zahrnuje hodnoceni piimym

nadfizenym, jinym nadfizenym, podiizenym, spolupracovniky nebo sebehodnoceni. [5]
Podle Trunecka se déli hodnoceni zaméstnancu na 2 zakladni oblasti.

e Hodnoceni zaméstnance po strance kvalitativni - provadi se zejména
v oblastech, kdy zaméstnanec pfichazi do pfimého kontaktu se zakaznikem, jedna
se o obory jako obchod, gastronomie, banky, sluzby. Hodnocen je vzhled
zaméstnance, schopnost spoluprace, chovani, jednani, spolehlivost, iniciativa,

znalost prace, ochota a dalsi.

e Hodnoceni zaméstnance po strance vykonnostni - hodnoti se kvantifikovatelné
vystupy - vysledky prace, a to pomoci norem, standardi ¢i pland. Vybér metody

vSak musi odpovidat charakteru situace. [28]
Mezi konkrétni tkoly hodnoceni zaméstnancii patii:
e ziskavani informaci o pracovnim vykonu a chovani zamé&stnanc,
e rozhodovani o rozmisténi, pfipravé a vzdélavani zaméstnanctl,
e planovani osobniho rozvoje zaméstnanct,
e poskytovani informaci zaméstnanciim vedoucim ke zlepSenti jejich prace,
e diferencovani odménovani,

e zjiStovani spokojenosti zaméstnanci. [19]
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Dtivody hodnoceni pracovniho vykonu:

zefektivnéni vyuzivani pracovni doby zaméstnanct,
e urceni slabin a prednosti jednotlivych zaméstnanct,
e poskytnuti informaci pro odménovani,
e identifikace nutnosti odborného vzdélavani,
e ziskani informaci pro fizeni kariéry,
e ziskani informaci pro personalni planovani,
e 7zjisténi socialniho klimatu na pracovisti,
e zvySeni motivace zamé&stnanci.
Hodnoceni miize byt provadéno jako pravidelné, priibézné, ve zkuSebni dobé nebo pfi
ukonceni urcitého projektu. [6]
2.6 Vykonnost a odménovani

Oba tyto procesy provadéné v podnicich jsou velmi dilezité a uzce spolu souvisi.
Hodnoceni poskytuje zaméstnavatelim informace o tom, jak zaméstnanci plni své pracovni
ukoly a miize byt vyznamnym prvkem v odménovani. Propojeni téchto dvou ¢innosti je rizné
podle typu organizace i podle pracovnich pozic. U technicko-hospodatfskych pracovniki je

vykon obtiznéji méfitelny, neZ u délnika, ktery vyrabi jednotlivé kusy vyrobki.

Ve vyrobnich podnicich jsou €asto u délnickych pozic stanoveny normy poctu vyrobkd,
které¢ by mél zaméstnanec vyrobit za dany ¢asovy interval, napf. za hodinu. Hodnoceni by
melo usnadiiovat rozhodovani o odménovani a odména stanovend na zakladé hodnoceni by

méla byt brana vice jako spravedliva a motivacni.

Jak jiz bylo fe€eno, souvislost mezi odménovanim a vykonnosti je zfejmd, v mnoha
organizacich a podnicich jsou tyto ¢innosti velmi uzce propojeny a vykon zaméstnance byva
hlavnim podkladem pro stanoveni odmény.

PenéZni odmeéna, kterd je poskytovdna zaméstnanclim, je piimo zavisld na jejich
pracovnim vykonu. Odména mize mit formu mzdy odraZejici vykon, systému individualnich
a tymovych pobidek, syst¢ému odmén vazanych na celopodnikovy zisk nebo ptidanou

hodnotu. [3]
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Rada zaméstnavateli odménujicich zaméstnance za jejich minulou praci prostiednictvim
odménovani zéavislého na vykonu doufd, ze bude tento systém odméiovani zaroven
stimulovat ostatni zaméstnance ke zlepSeni budouciho vykonu. [12]

2.6.1 Vyhody a nevyhody odménovani zavislého na vykonu

Ptiznivei tohoto typu odmeénovani tvrdi, Ze zvySuje vykon zaméstnancli, motivuje je
k lepSim vykontim a posiluje jejich oddanost k podniku. Jeho odpiirci naopak tvrdi, Ze Skodi

tymové praci a uptednostiuje kvantitu pied kvalitou.
Mezi vyhody odmény zéavislé na vykonu podle Armstronga patfi:
e orientace zaméstnancl na prvky vykonu, které ptinasi organizaci aspéch
e motivace zaméstnancu,
e posilovani oddanosti k organizaci a identifikace s ni,
e podpora zmény kultury a hodnoty k vys$sim vykontim a kvalité,
e odména piinosu misto usili,
e disledné a spravedlivé rozdélovani odmén podle piinosu,
e zvySeni ziskdvani a stabilizace vysoce kvalitnich zaméstnanct,
e zabezpeceni souladu vyvoje mzdovych nakladd s vykonem organizace.
Nevyhody systému odménovani podle vykonu:
e miuze byt nespravedlivy, pokud neni zabezpecena vazba odmény na vykon,
e mize branit tymové préci,
e podporuje kratkodobost na tikor plnéni dlouhodobych pland,
e zaméfeni spiSe na kvantitu misto na kvalitu,
e v pfipad€ vazanosti na celopodnikovy vykon ovliviiovany vnéj§imi vlivy mize
byt demotivujici,
e obtizné udrzitelny pod kontrolou
e vyvolava dalsi mzdové néklady bez zlepSeni vykonu. [3]

Na totozné nevyhody odménovani podle vykonu upozoriiuje i Koubek. Dalsi nevyhodou
muze byt podle n¢j obtizné fizeni tohoto systému odménovani a Spatnd kvalita vykonu,

z diivodu soustiedeénosti na kvantitu vykonu. [18]
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2.6.2 Formy odmény podle vykonu

Odménovani podle vykonu muze mit formu penézni pobidky nebo odmény. Penézni
pobidka je zamétfena na budoucnost a je vytvofena s cilem motivovat zaméstnance ke zvySeni
pracovniho vykonu. Cilem je dosahovani lepSich vysledkil vyjadienych vysi zisku, obratem,
produktivitou, snizenim nakladi nebo vcasnosti dodavky. Penézni odména je poskytovana
jako mimotadny pfiplatek za vysledky vyjadiené jako ptinos. U penéznich odmén je dilezité

spravedlivé odménovat skutecné zasluhy.

V souvislosti s vykonem jsou zaméstnanciim vyplaceny také prémie a odmeény, které jsou
Casto ztotoziiovany. Prémie jsou vSak zaméstnancim vyplaceny na zékladé splnéni diive
stanovenych cilti. Odmény jsou vyplaceny pevnou castkou a jedna se o mimotadné ocenéni za

uspech.
Typy systémi odménovani podle vykonu podle Armstronga
e mzdy odrazejici vykon,
e systémy odmén v exekutive,

e pobidkové systémy pro manualni a technické pracovniky. [3]

2.6.3 UspéSnost a cile vykonového odménovani

Armstrong uvadi, ze aby byl systém odménovani zavisly na vykonu uspésny, musi byt
zaméstnanci seznameni s jeho cili a normami. Postaveni zaméstnanct jim musi umoziovat
ovlivnit jejich vykon zménou chovani a odména za dosaZeni poZadovanych vysledkl jim
musi byt zndma pfedem a mela byt dostatetné velka, aby se zaméstnancim jejich usili

vyplatilo. [3]

Podle Dvotrakové odména zaméstnancti zavisla na pracovnim vykonu bude motivacni
pouze za predpokladu, Zze zaméstnanec znd piredem ukoly a parametry pozadovaného
pracovniho vykonu, miize svym jednanim ovlivnit pracovni vykon. Ddle je nutné, aby

zaméstnanci znali formy mezd a mozZnost vydélku. [10]

Oba autofi se shoduji vtom, Ze aby byl vykonovy systém odménovani efektivni
a motivacni pro zamestnance, musi zaméstnanci piedem znat pozadované vysledky a musi byt

schopni svilij pracovni vykon ovlivnit, s timto ndzorem se ztotoziuje i Urban.

Cilem vykonového odménovani podle Urbana je krom¢ posileni individudlni i celkové

vykonnosti také zvySeni spravedlnosti a podpora identifikace zaméstnancu s cili podniku. [38]
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2.6.4 Podniky a vykonové odménovani

Vétsina podnikli vychazi z presvédceni, ze by se vySe odmény méla pfimo odvijet od
pracovniho vykonu zaméstnance. Zaméstnavatelé veri, ze jejich zaméstnanci budou vice
motivovani k lep§im pracovnim vykontim. U nékterych pracovnich pozic je pracovni vykon

obtizné méfitelny a u n€kterych se dokonce nedd méfit vibec.

Pokud podnik pouziva typ odménovani podle vykonu, snazi se svym zaméstnancim sdélit

dalezitost vykonu a jeho nalezité odménéni.

Proti ptimé vazanosti odmény na vykon se snazi bojovat také odborové organizace, které

se snazi zabranit neumérné intenzifikaci prace. [3]

Clanek uvedeny v British Journal popisuje problematiku mezi odménou manazert
a podnikovou vykonnosti na konci 20.stoleti. V letech 1980 az 1990 bylo tempo ristu odmén
u manazerii velmi vysoké, v nékterych oblastech dosahovalo dokonce 20% ro¢né a bylo velmi
slabé propojené s podnikovou vykonnosti. Pro odménovani manazerti byl v tomto obdobi

spise, nez vykonnost rozhodujici firemni rast. [13]

V soucasné dobé& je vykonnost pro podniky velmi dilezitd a tvofi vyznamny faktor pro
stanoveni odmény zaméstnanci. Z pruizkumu uskute¢néného v roce 2010 vyplyva, Ze mzda
zavisla na vykonu se vzemich celého svéta stava jakymsi standardem. Vzhledem
k ekonomické situaci nechtéji firmy davat prostor nevykonnym zaméstnancim. Trend
propojovani mzdy s méfitelnymi vysledky se uZz netykd jen obchodnich tymu, ale
1 zaméstnancl ve vyrobé€, sluzbach i administrativé. Z prizkumu také vyplyva, Ze pokud je
vykonnostni systém odmeénovani nastaven spravné a spravedlivé, uvitaji ho 1 zaméstnanci

firem. Oproti celosvétovému trendu neziistavaji pozadu ani ceské firmy. [33]

V souvislosti s odménovanim podle vykonu se objevuji i rozdily v odménovani mezi muZzi
a Zzenami. Navzdory tomu, Ze se legislativa uz desetileti snazi smazat rozdily v odménovani
muzi a zen, stale se to nepodafilo. Rozdily v odménovani muzi a Zen existuji po celém svéte,
v zemich EU se tento rozdil pohybuje kolem 15-17% a v USA 23%. V rozvojovych zemich je
rozdil jesté vyssi a €ini kolem 35% v Asii, 46% v Africe 51% v Latinské Americe. Diivodem
niz8i odmény pro zaméstnance Zenského pohlavi mize byt fakt, Ze Zeny jsou povazovany za

méné vykonné, nez muzi. [34]
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Pfi odmeénovani je dulezité kromé vykonu zameéstnanci sledovat také vzdélani
zaméstnanct, délku jejich praxe nebo dobu plisobeni v podniku. Mezi dalsi faktory, které by
meli zaméstnavatelé sledovat pfi odménovani svych zaméstnanct, vytvoril Mezinarodni ufad
prace. Do téchto faktorti Ize zaradit analyzu a usudek, bystrost, odpovédny pfistup k praci,

plnéni ukoli a pracovnich podminek a fadu dalSich, které blize specifikuje Koubek. [17]
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3 CHARAKTERISTIKA VYBRANEHO PODNIKU

Pro analyzovéni hlavnich ryst systému odménovani a jeho propojeni s vykonnosti byla
vybrana spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. Tato spole¢nost sidli v Pardubickém kraji ve
meésté Prelouc a jejim hlavnim zamétfenim je vyroba jednordzovych zdravotnickych vyrobkd.
Vzhledem k tomu, Ze vétSinu svych vyrobkii doddava na trhy EU, m4 vyhodnou polohu
uprostied CR a zéroveti uprostied Evropy. Vyrobky jsou dodavany na trhy prostfednictvim
partnerskych spolecnosti, se kterymi mé spolecnost MPH Medical Devices s.r.o0. uzaviené

rdmcové smlouvy.

3.1 Historie spole¢nosti

Spolecnost byla zalozena Ing. Jaroslavem Hotfdkem v roce 1990 a zaméfovala se na
lisovani rznych predmétii z plastl zejména spotiebniho charakteru. V roce 1992 zménila
spole€nost své zaméfeni a pieorientovala se na vyrobu a montdz prostiedki zdravotni

techniky uréenych pro jednorazovou spotiebu a zacala svou produkci vyvazet do zahraniéi.

V roce 1998 byla zalozena spole¢nost MPH Medical Plastik s.r.o., ktera pokracovala
v zaméru puvodni spolecnosti a obdrZela certifikat systému jakosti ISO 9002 a EN 46002.
Hlavnim vyrobnim programem této spolecnosti byly injekéni a infuzni sety, propojovaci
hadicky, dialyzacni systém a dal$i vyrobky na jednordzové pouziti. Spole¢nost zaméestnavala
priblizné 60 zaméstnancii a veskerou svou produkci dodavala na trhy EU prostiednictvim

némeckych firem, se kterymi méla uzaviené ramcové smlouvy.

V roce 2000 postihl spolecnost v piivodni provozovné v Lohenicich poZar a z toho diivodu
byla v letech 2000 a 2001 vystavéna nova vyrobni hala v Pfelou¢i. Nové vyrobni prostory
zajistily vétSi kapacitu, efektivitu a rentabilitu vyroby. Pocet zaméstnanci se zvysil na
dvojnasobek. Ve druhé poloviné roku 2001 byla vybudovana nové vyrobni hala na zakazky

pro firmu Serum-Werk CZ, s.r.o.

V roce 2003 byl pieveden systém jakosti ve spolecnosti na vyssi stupeni, v souc¢asné dobé
je spolecnost certifikovana na normu ISO 13485:2000. Déle je spole¢nost majitelem CE
znacky pro vyrobu a kone¢nou kontrolu sterilnich jednorazovych zdravotnickych prostredk.

Oba certifikaty jsou umistény v ptiloze této prace.

Béhem nasledujicich let spolecnost vyrazné rozsifila své produktové portfolio, zvysila

kvalitu svych vyrobkli a momentalné zaméstnava cca 250 zaméstnanct. [39], [40]
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3.2 Mise, vize, postaveni spole¢nosti na trhu a organiza¢ni struktura

Mise spolecnosti

Mise neboli poslani spole¢nostt MPH Medical Devices s.r.o0. je vyjadieno formou motta,
které zni: kvalita, inovace a kontakt se zdkaznikem jsou klicem k ispéchu. Z uvedeného
poslani spolecnosti jasné vyplyva, ze spolecnost klade velky diraz na kvalitu svych vyrobki
a sluzeb. SpoleCnost se snazi prichazet na trh s novymi vyrobky, pronikat na nové trhy
a prizptisobuje se pozadavkiim zadkaznika. Zakaznici jsou pro spolecnost velmi dilezitymi

partnerem a snazi se co nejlépe uspokojit jejich pozadavky.
Vize spole¢nosti

Vizi spolecnosti je byt vyznamnym dodavatelem zdravotnickych vyrobkii. Spolecnost
usiluje o proniknuti na nové mimoevropské trhy, napt. v Australii a Americe. Svou ¢innosti
chce spolecnost pfispivat k ochran¢ zivotniho prostfedi a patiit mezi vyznamné

zaméstnavatele v Pielouci.
Postaveni spole¢nosti na trhu

Spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. pusobi ve specifickém oboru podnikani a proto
nema mnoho konkurentt, ktefi by jeji ¢innost ohrozovali. V Ceské republice patii mezi jeji
konkurenty naptiklad spole¢nosti GAMA a ARROW Internation a.s. Spolecnost témet
nesleduje své konkurenty v odvétvi, nema vytvorené samostatné marketingové oddé€leni ani

neuskuteciiuje zadné prizkumy na trhu a to z diivodu, Ze se jedna o zakdzkovou vyrobu. [40]
Organizacni struktura spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o.

Spolecnost MPH Medical Devices s.r.o. ma organizaéni strukturu rozdélenou do Ctyf
urovni - vrcholové vedeni, vyssi fidici uroven, stfedni fidici uroven a nizsi fidici Groven. Na
niz§i fidici urovni jsou vedouci pozice zastoupeny mistry vyroby pro jednotlivé haly
a mistrem lisovny. Stfedni fidici uroven tvoii oblast vstupni, procesni a vystupni kontroly,
oblast technologii a vedouci udrzby a skladu. Na vyssi fidici Girovni je zastoupeno nejvice
pozic. Tato urovent se d€li do dalSich podurovni, které tvoii oddéleni kontroly ve forme
Quality management, vedouci oddéleni kontroly kvality a zastupce vedouciho kvality. V cele
této trovné je vedouci zdvodu, kterému jsou podiizeni vedouci jednotlivych oddé€leni. Na
urovni vrcholového vedeni je feditel a soucasné jednatel spolecnosti Ing. Jaroslav Hoftak,
ktery ma k dispozici asistentku. Aktualni verze organigramu spole¢nosti platna od 1.1.2015 je

umisténa v piiloze této prace. [40]
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3.3 Vyroba a vyrobky spolecnosti

Spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. se zabyva vyrobou jednorazovych zdravotnickych
vyrobkli. Budova spolecnosti je rozdélena na vyrobni a administrativni ¢ast. Vyrobni cast je
dale délena na Ctyri ¢asti:

e montaze a baleni,

e c¢xtruze,

e lisovani a vyfukovani,
e montdzni automaty.

Na pracovisti lisovny jsou umistény montazni automaty, které za pomoci operatora
zpracovavaji materidl do polotovarii potiebnych pro dalsi vyrobu. Pomoci montdznich
automatl jsou provadény neékteré montazni operace, napi. motani a Sroubovani. Dale jsou na
lisovné umistény dva vstiikovaci lisy a jedna vyfukovacka na komurky, které s obsluhou
lisate lisuji rizné typy vyrobkil. V €asti lisovny se nachdzi také pracovisté extruze, na kterém
dochazi k vyrob¢ hadic z granulatu. Zde vyrobené hadice mohou byt zékladem fady vyrobki.

Ukolem operétorii extruze je nastaveni a kontrola technickych parametri hadic.

V prostoru montazni dilny dochazi k dal§imu zpracovani a kompletaci findlnich vyrobki.
Vyrobni hala je dale rozdélena na dil¢i pracovisté. V jedné Casti haly je umisténo pracovisté
Codan, kde se vyrabi a zpracovavaji vyrobky pro stejnojmenného zékaznika. V dalSi Casti

jsou umistény stroje, pomoci kterych pracovnice vyrabi krevni sety.

V zadni ¢asti dilny jsou umistény balici stroje, na kterych se vyrobky bali do ochrannych
oballl. Zabalené vyrobky se pfesouvaji do skladu, kde jsou zabaleny do kartonti a nasledné
expedovany k zdkazniklim. Spolecnost expeduje své vyrobky pomoci vlastniho nékladniho

automobilu a vlastniho fidi¢e nebo vyuziva externi dopravni spolecnosti.

V administrativni ¢asti spolecnosti se nachazi ekonomickeé a personalni oddéleni, obchodni

oddéleni, technické oddé¢leni a oddéleni Quality managementu.
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Mezi vyrobky spolecnosti patii:
e hadice,
e infuzni a injekeni sety,
e spojovaci hadicky,
o formsety,
e krevni sety,
e proplachovaci endoskopické sety.

VétSina vyrobklt musi pfed vstupem na trh projit sterilizaci, kterd je z veétSi cCasti
zabezpecena v zahrani¢i. Cilovymi zékazniky jsou predevsim spolec¢nosti v SRN, v prvé fade
to jsou dialyzacni centra, ktera 1€¢i dialyzou pacienty s poruchami funkce ledvin a poruchami
krvetvorby. DalSimi odbérateli jsou spolecnosti, které kombinaci vyrobkl spole¢nosti MPH
Medical Devices s.r.o. asvych vyrobkli kompletuji balicky pro nezavislé dodavky do

nemocnic. [35], [40]

3.4 Systém managementu kvality a zony ve spole¢nosti

Jelikoz se jednda o vyrobu zdravotnickych vyrobki, je spole¢nost povinna dodrzovat
stanovené normy kvality, hygienické postupy a tzv. systém SVP (spravna vyrobni praxe).
Aby byla spolecnost schopna vyrabét a dodéavat kvalitni vyrobky, je zde uplatiovan systém
managementu kvality v souladu s EN ISO 13485. Z diivodu efektivnosti vyrobnich nékladi
a velkokapacitni vyroby probiha vyroba vSech vyrobkl v jedné hale. Spolec¢nost si pecliveé
vybird své dodavatele a pomoci zabezpeCeni validity procesli a nastavenych kontrolnich

mechanismi dosahuji jeji vyrobky vysokeé kvality.
Zo6ny ve spolecnosti

Z divodu zajisténi norem kvality a hygienickych pozadavki na vyrobky jsou prostory ve

spolecnosti rozd€leny na tfi zony - ¢ernou, Sedou a bilou.

Cernd zoéna je prvni asti budovy, do které zaméstnanec vkro&i pfi piichodu do
zameéstnani a sklada se z chodby a tzv. ¢erné Satny, kde je zaméstnanec povinen svléknout
svrchni odév a obuv. Cerna zéna dale zahrnuje administrativni ¢ast budovy. V $edé $atné ma
zamestnanec moznost odlozit si své osobni véci do uzamykatelnych skiin€k a prevléknout se.
Soucasti Sedé zony jsou 1 socidlni zafizeni pro zamé&stnance a denni mistnost. Pfi vstupu na

bilou zénu plati pro zaméstnance piisnd hygienickd opatieni. Zaméstnanci nesmi do tzv.
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Cistych prostor, kde probiha vlastni vyroba, nosit zddné Sperky, mobilni telefony ani jinou
elektroniku. Na tzv. bilé Satné¢ maji zaméstnanci stanoveny pifesny postup, ktery je nutny
dodrzet, aby mohli vstoupit do vyrobnich prostor. Povinnosti zaméstnancti je umyt si ruce,
zakryt vlasy jednordzovymi Cepicemi a obléknout se do specidlnich oblekt a Cisté obuvi. Pred
kazdym vstupem na bilou zonu je nutné si vydezinfikovat ruce. Na bilé zoné jsou k dispozici
ptiru¢ni dezinfekce, které mohou zaméstnanci vyuzit béhem procesu. Povinnosti kazdého
zameéstnance je také ptiprava a dezinfekce pracovniho mista a vSech pomiucek potiebnych

k pracovnimu ukonu. [40]

3.5 Zaméstnanci spole¢nosti

Spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. jako kazda jind spolecnost potiebuje ke své
¢innosti kromé dalSich zdroji také lidské zdroje. Pocet zaméstnanct se odviji od finan¢ni
situace spoleCnosti a pocétu zakazek. Vyvoj poctu zaméstnanci v jednotlivych letech je

znazornén v nize uvedené tabulce.

Tabulka 1: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2009 - 2014

Rok Pocet zaméstnanci
2009 257
2010 266
2011 290
2012 323
2013 228
2014 252

Zdroj: vlastni zpracovani podle[40]

Z tabulky vyplyva, Ze pocet zaméstnancii v rozmezi let 2009 az 2012 vzrostl o Sedesat
Sest. Vroce 2012 doslo k vyraznému rlstu poctu zaméstnanct. Na konci tohoto roku vsak
doslo k ukonceni spoluprice s partnerem SerumWerk a spole¢nost MPH tak pfisla o fadu
zakadzek na vyrobu infuznich setl a byla nucena propustit 95 zaméstnancli. Propousténi se
tykalo pfedev§im montaZznich pracovnic, které byly ve zkusebni dobé nebo mély u spolec¢nosti
pracovni pomér na dobu urcitou. SpoleCnost piijala pro rok 2013 uspornd opatieni
a nepiijimala zddné nové zaméstnance. V roce 2014 zacala spole¢nost MPH Medical Devices
s.r.o. pfijimat do svych fad nové zaméstnance a na konci roku 2014 se pocet zaméstnancti
vysSplhal na 252. Vroce 2015 planuje spolenost déale rozSifovat vyrobu a pfijimat nové
zaméstnance. Pro vEt$i nazornost o stavu poctu zaméstnancli jsou data prenesena do nize

uvedeného grafu.
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Obrizek 5: Vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2009 - 2014
Zdroj:vilastni zpracovani podle[40]

Z grafu znazornujiciho vyvoj poctu zaméstnanct v letech 2009 - 2014 je patrny riist poctu
zamé&stnancl aZ do roku 2012, kdy spole¢nost zamé&stnavala ptes 300 zaméstnancti. Hluboky
propad v roce 2013 se podafilo spolecnosti zastavit v roce 2014, kdy zacala pfijimat nové

zaméstnance a v soucasné dobé se pocet zaméstnanct pohybuje okolo 250.
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3.5.1 Struktura zaméstnancu podle pozic v roce 2014

Struktura zaméstnanct ve spole¢nosti je pomérné¢ rozmanitd. Na nize uvedeném grafu je
znazornéna struktura zaméstnancu spole¢nostt MPH Medical Devices s.r.o0. v roce 2014 podle
pracovnich pozic. Nejvétsi ¢ast z celkového poctu zaméstnanct tvoii montdzni pracovnici,
ktefi zaujimaji 68% z celkového poctu zaméstnancii spolecnosti. Na pozicich montaznich
pracovnikl pracuji pouze zeny. Muzi ve spolecnosti tvoii spiSe technické zdzemi, pracuji na

technickych pozicich, v oblasti kontroly a managementu.

Struktura zaméstnancu

0%

2% 2%

H montazni pracovnice H operator extruze

M operator automatu H obsluha lisu

M sklad M Udrzba

M fidic M pracovnici Uklidu

i asistenti vyroby H vedouci vyroby, vedouci lisovny, mistfi
 procesni kontrola i ostatni pracovnici systému kvality

i technické oddéleni i finance, Ucetnictvi a personalistika

i obchodni oddéleni, logistika i Quality Management, technolog, asistentka

il Manazer spole¢nosti

Obrazek 6: Struktura zaméstnanct podle pozic v roce 2014

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]
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3.5.2 Fluktuace zaméstnancu

Fluktuace je pro kazdou spolecnost neptiznivy jev, ktery vyrazné ovliviiuje jeji chod
a finan¢ni vysledky. Negativni vliv mé fluktuace predevSim kvili ztrat¢ proSkolenych
zaméestnancl a dodateCnym nakladim, které podnikiim vznikaji s piijmutim a adaptaci
novych zaméstnanct. Doporucend mira fluktuace je zhruba 5-7%, tzn., ze kazdy rok opusti
podnik zhruba 5 az 7 zaméstnanci pfipadajicich na 100 zaméstnancti. Primérnd mira

fluktuace v eskych podnicich je okolo 15%. [32]

Tabulka 2: Mira fluktuace zaméstnancu v letech 2009 - 2014

Rok Mira fluktuace
2009 20,23
2010 19,92
2011 18,97
2012 28,17
2013 25,00
2014 5,16

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

Fluktuace zaméstnancti ve spolec¢nosti se pohybuje kolem 20%. Nejvyssi miry fluktuace
dosahla spolecnost v roce 2012. Tento vyrazny rast fluktuace z necelych 19% na 28% byl
zpusoben propousténim zaméstnancti z divodu ukonceni spoluprace se spolecnosti
Serumwerk a naslednym poklesem zakazek. V roce 2014 vyrazné prevladl nastup
zaméstnancll nad ukoncenim pracovnich pomérti a tak se zna¢né¢ snizila mira fluktuace.
V soucasné dobé je tedy mira fluktuace ve spole¢nosti na optimalni irovni. Cilem spole¢nosti
je 1 vnasledujicich letech udrzet miru fluktuace na stdvajici urovni, kterd je v souladu
s hodnotou uvadénou ve zdroji [32], podle kterého by se fluktuace méla pohybovat v rozmezi

5-7%. Pro vétsi nazornost jsou data z tabulky €. 2 ptevedena do nasledujiciho grafu.
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Obrazek 7:Mira fluktuace zaméstnancu v letech 2009 - 2014

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

Z grafu je patrny vyrazny narGst fluktuace vroce 2012 zpisobeny rozsahlym
propousténim zaméstnanci. V roce 2013 se podaftilo spolecnosti fluktuaci zaméstnancti snizit

a k dal$imu vyraznému sniZeni doSlo v roce 2014.

3.6 Zakaznici a dodavatelé spole¢nosti

Spolegnost dodava téméi veskerou svou produkei na trhy mimo Ceskou republiku. Mezi

jeji zakazniky a dodavatele patii spolecnosti z riznych zemi Evropy a Asie.
Ziakaznici spolecnosti

Spolecnost se snazi neustale zvysSovat kvalitu svych vyrobki a pro své zakazniky chce byt
dlouhodobym a spolehlivym partnerem. Mezi jeji dlouhodobé a spokojené zakazniky patii
spole¢nosti Codan pvb Critical Care GmbH, Modenplast GmbH, BBraun AG, Rowemed AG,
Mediform s.r.o. a fada dalSich, jejichz kompletni seznam lze nalézt na internetovych

strankach spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o0. [40]
Dodavatelé spole¢nosti

Materidl a zafizeni potfebnd pro vyrobu dodavaji spolecnosti piedev§im z Italie,
Némecka, Irska a Finska. Nejvice dodavateli pochazi z Itdlie a patfi mezi né napiiklad
spolecnosti Borla, Infra, Technoideal. Dal§imi vyznamnymi dodavateli jsou spole¢nosti Pall
GmbH, HE GmbH, Silikone altimex, Grewenig, Mednet nebo Frank Plastics pochazejici
z Némecka. [40]
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4 SYSTEM ODMENOVANI VE SPOLECNOSTI MPH MEDICAL

DEVICES S.R.O

Ve spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o. je systtm odménovani upraven

vnitropodnikovym dokumentem nazvanym Smérnice pro vyplatu mezd.

Ve smérnici je uvedeno, ze spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctim mési¢ni mzdu, ktera
je splatnd zpétné€ a vyplaci se zaméstnanciim vzdy 15. kalendaini den nasledujiciho mésice.
Mzdu vypléci spoleCnost svym zaméstnanctim pouze bezhotovostné na bankovni ucet, ktery

si zaméstnanec sam ur¢i a ozndmi persondlnimu oddéleni.

Spolec¢nost MPH Medical Devices s.r.o. odménuje své zaméstnance smluvni nebo ¢asovou

mzdou.
Smluvni mzda

Nérok na smluvni mzdu maji zaméstnanci, kteti maji tento typ mzdy se zaméstnavatelem
sjednany v pracovni smlouvé. Jejich mzda je ¢lenéna na zakladni hrubou mzdu a osobni
ohodnoceni. VySe osobniho ohodnoceni ptfedstavuje proménlivou slozku mzdy, kterd je
stanovena individudlné pro kazdého zaméstnance. O vysi osobniho ohodnoceni zaméstnancii
rozhoduje jejich nadtizeny, ktery predklada navrh vedouci personalniho oddéleni. Tuto formu
mzdy pobiraji pfedev§im zaméstnanci, u nichz nelze pfimo méfit pracovni vykon. Jednd se
zejména o vedouci zaméstnance, administrativni pracovniky, mistry a asistenty vyroby,

skladniky a udrZzbafte.
Casova mzda

Casova mzda je podle informaci uvedenych v teoretické Casti této praci nejcastji
pouzivanou mzdovou formou. I ve spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o. je vyuZivana tato
mzdova forma a to pfevazné u zaméstnancii pracujicich ve vyrob&. V teorii je casto
definovana Casova mzda jako hodinova sazba, kterou zaméstnanec dostane za kazdou hodinu
odvedené prace. Ve spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o. je navic ¢asova mzda uzce
propojena s vykonem zaméstnanci. Vyse ¢asové mzdy je u zaméstnancti rizné a odviji se od

plnéni norem.

Jejich mzda je pfimo zavisla na pracovnim vykonu a mzdova sazba se stanovuje na
zaklad¢ primémého plnéni za 3 posledni kalenddini mésice. Vyjimkou jsou novi
zameéstnanci, ktefi po dobu 3 mésicti od nastupu do zaméstnani nejsou hodnoceni podle svého

vykonu, ale jsou automaticky zatazeni do mzdové ttidy odpovidajici plnéni 90- 94,99%.
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V nize uvedené tabulce je zobrazen ptiklad aktudlnich mzdovych sazeb. Mzdové sazby
jsou odlisné pro zaméstnance pracujici v jednosménném a dvousménném provozu. Kompletni

seznam aktudlnich mzdovych sazeb je umistén v ptiloze této prace. [40]

Tabulka 3: Piiklad aktualnich mzdovych sazeb v roce 2015

Zakladni hodinova sazba (v K¢)
Pramérné plnéni
Dvousménny provoz Jednosménny provoz
do 89,99% 62 58
90 - 94,99% 66 60
95% 67 61
96% 68 62
97% 69 63
98% 70 64
99% 71 65
100% 73 67

Zdroj: vilastni zpracovani podle [40]

4.1 Zakladni mzdové sazby ve spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o.

Zaméstnanci ohodnoceni ¢asovou mzdou pracujici na pozicich montaznich pracovnika
jsou ohodnoceni hodinovymi sazbami. VySe hodinové sazby je stanovena zvlast pro
zaméstnance jednosménného a dvousménného provozu. Aktudlni hodinové sazby pro
zaméstnance je mozné najit v pfiloze této prace. Mzdové sazby jsou rozdéleny podle
procentniho plnéni norem. V nasledujicich podkapitolach je analyzovan vyvoj zékladni, tzn.
hodinovych sazeb ve spole¢nosti se sazbami minimalni hodinové mzdy v CR stanovené

pravnimi normami.

4.1.1 Vyvoj zakladni hodinové sazby ve spolecnosti MPH Medical Devices
S.I.0.

Nasledujici tabulka zobrazuje vyvoj vySe zékladnich mzdovych sazeb ve spolecnosti

v letech 2009 - 2014. Zéakladni hodinova sazba je nejniz§i mozna vySe odmény pro montdzni

pracovniky. VySe zdkladni mzdové sazby se liSi u zaméstnancii jednosménného

a dvousménného provozu, z toho diivodu jsou data rozdélena do dvou sloupci.
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Tabulka 4: Vyvoj zakladni mzdové sazby v letech 2009 - 2014

zakladni hodinova sazba (v K¢)
rok dvousménny provoz jednosménny provoz
2009 56 52
2010 56 52
2011 56 54
2012 58 54
2013 58 54
2014 62 58

Zdroj: viastni zpracovani podle[40]

Pro vétsi prehlednost jsou data ptrenesena do nize uvedeného grafu. Z vyse uvedené
tabulky a grafu vyplyva, Ze zakladni hodinové sazby pro zaméstnance dvousménného
provozu jsou vyss§i, nez u zameéstnancti pracujicich v jednosménném provozu. Minimalni vyse
mzdovych sazeb od roku 2009 az do roku 2011 stagnovala na 56 K¢& za hodinu
u dvousménného provozu. U jednosménného provozu se vroce 2011 minimalni mzdova
sazba zvysila z 52 K¢ na 54 K¢ za hodinu. V roce 2012 se u obou provozii sazba zvysila o 2
K¢ za hodinu a na stejné vysi byla 1 v roce 2013. Tento fakt mize mit za nasledek finan¢ni
krize a nasledné propousténi zaméstnancl spojené s uspornym rezimem spole¢nosti MPH

Medical Devices s.1.0.

B dvousménny provoz

M jednosménny provoz

2009 2010 2011 2012 2013 2014
Roky

Obrazek 8: Vyvoj zakladni mzdové sazby v letech 2009 - 2014
Zdroj: viastni zpracovani podle [40]
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4.1.2 Komparace zakladni hodinové sazby a minimalni mzdy v CR

V této podkapitole je provedena komparace zakladni hodinové mzdy vyplacené
zaméstnancim spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o. pracujicim na pozicich montaznich
pracovnikii se sazbami minimélni hodinové mzdy v Ceské republice, které jsou stanoveny
pravnimi normami. V tabulce &. 5 je uveden vyvoj minimalni hodinové mzdy v CR v letech

2009 az 2014.

Tabulka 5: Komparace zakladni hodinové sazby a miniméalni mzdy v CR

Rok Hodinova sazby min. mzdy (v K¢)
2009 48,10
2010 48,10
2011 48,10
2012 48,10
2013 48,10
2013 50,60
2014 50,60

Zdroj: vilastni zpracovani podle [36]

Na zéklad€ tidaji uvedenych v tabulce €. 5 1ze tvrdit, Ze minimalni hodinov4 mzda v letech
2009 az 2013 stagnovala na hodnoté¢ 48,10 K¢ Vroce 2013 doslo k navysSeni sazby
minimalni hodinové mzdy na 50,60 K¢ a tato sazba platila do konce roku 2014. Od 1.1.2015

byla minimalni hodinovd mzda zvySena na 55 K¢.

Pro nazornost je vztah mezi zakladni hodinou sazbou v MPH Medical Devices s.r.o.
a minimalni hodinovou mzdou v CR zndzornén v grafu srovnavajicim tudaje z tabulek ¢. 4

ac. 5.
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Komparace zakladni hod. sazby a min. mzdy
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Obrizek 9: Komparace zakladni hodinové sazby a miniméalni mzdy v CR

Zdroj: viastni zpracovani podle [36]

Z grafu &. 8 je viddt, Ze vyvoj minimalni hodinové mzdy v CR je odli§ny od vyvoje
minimalnich sazeb vyplacenych montaznim pracovnikiim ve spolecnosti MPH Medical
Devices s.r.o. Zatimco sazby minimalni mzdy v CR stagnovaly od roku 2009 az do roku
2013, ve spolecnosti MPH Medical Devices s.r.0. doslo k mirnému zvySeni minimalni sazby
uz v roce 2012. Sazby miniméalni mzdy v CR po zvyseni v roce 2013 nasledujici rok opét
stagnovaly, zatimco sazby ve spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o. v roce 2014 dosahly
opét mirného navyseni. Na zékladé provedené komparace minimalni hodinové mzdy v CR
s minimalnimi hodinovymi sazbami spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o. lze tvrdit, ze
vyse sazby vyplacené montdznim pracovnikiim ve spolecnosti a jeji zmény se neodviji od

zmén minimalni hodinové mzdy v CR.
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4.2 Priplatky ke mzdé

Spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. poskytuje svym zameéstnancim nize uvedené

priplatky ke mzde¢.
Priplatek za praci v odpoledni sméné

Vsem zaméstnancim odménovanym mésicni casovou mzdou je za praci odpracovanou
v odpoledni smén€, tzn. v dobé od 14 do 22 hodin vyplacen piiplatek ve vysi 5 K¢ za
I hodinu prace. Zaméstnancim odménovanym smluvni mzdou je pfiplatek za praci
v odpoledni sméné vyplacen, pouze pokud jsou zarazeni do dvousménného nebo tiisménného
provozu. Tyké se tak napiiklad zaméstnancl extruze, operatorti automatt, lisait, skladnika,

udrzbai a mistrit nebo asistentl vyroby.
Priplatek za praci v noci

Praci vykonavanou v noci se podle §78,94 a 116 Zakoniku prace rozumi prace konana od
22.00 hodin vecer do 6.00 hodin rdno. Zaméstnanciim pracujicim v tomto casovém intervalu

nalezi za jejich praci vedle dosazené mzdy jesté piiplatek ve vysi 15% primérného vydélku.
Priplatek za praci v sobotu a v nedéli

Spolecnost poskytuje svym zaméstnanciim, kteti pracuji v sobotu a v ned¢li za odvedenou
praci krom¢ dosazené mzdy ptiplatek ve vysi 10% primérného vydelku. Tuto vysi ptiplatku
stanovuje §118 Zakoniku prace, a proto musi zaméstnavatel minimalné v této vysi ptiplatek

svym zamé&stnanclim poskytovat.
Priplatek za praci prescas

Praci ptesCas je podle §78 a 93 Zakoniku prace: prace konana zaméstnancem na ptikaz
zaméstnavatele nebo s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu vyplyvajici
z pfedem stanoveného rozvrzeni pracovni doby. Rozsah a rozvrZzeni pracovni doby maji
zamé&stnanci uvefejnéné ve Smeérnici pro vyplatu mezd. Rozsah natfizené prace piescas nesmi
byt vyssi, nez 8 hodin tydné a 150 hodin v kalendarnim roce. Ptiplatek za praci piesCas je
zaméstnancim vyplacen az po odpracovani nejmén¢ 1 hodiny pies¢as. Pokud maji
zaméstnanci zkradcenou pracovni dobu, je pfiplatek za prescas poskytovan az za odpracované

hodiny ptesahujici obvykly fond pracovni doby.
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Vyse piiplatku za praci piescas se 1isi podle toho, kdy je prace piescas vykonavana:
e Prace preséas konana v pracovni den

- Zamg¢stnanci nalezi vedle dosazené mzdy prtiplatek ve vysi 25 % mzdového tarifu.
e Prace preséas konana v sobotu a v nedéli

- Zamg¢stnanci nalezi vedle dosazené mzdy piiplatek ve vysi 25 % mzdového tarifu

a soucasn¢ priplatek 10 % primérného vydélku.
e Prace presc¢as konana ve svatek
- Zamg¢stnanci nalezi vedle dosazené mzdy ptiplatek ve vysi 100 % mzdového tarifu.
e Prace presc¢as konana v noci v pracovni den

- Zaméstnanci nalezi vedle dosazené mzdy pfiplatky za praci piescas ve vysi 25 %

mzdového tarifu a ptiplatek 15 % primérného vydélku.

Prace prescas konana v noci v sobotu a v nedéli

- Zamgéstnanci nalezi vedle dosazené mzdy piiplatek za praci piescas ve vysi 25 %
mzdového tarifu, pfiplatek 15% pramérného vydélku za praci v noci a ptiplatek

10 % pramérného vydelku za praci v sobotu a ned¢li.

Vedle uvedenych pftiplatki, které poskytuje spolenost na zdkladé ustanoveni Zakoniku

prace, je zamé&stnanciim poskytovana tzv. mési¢ni odmeéna a ¢tvrtletni odména. [40]

4.2.1 Mésicni odména

Tato odména ve vysi 1 000 K¢ za vyssi miru Gcasti na dosazeni vysledkd spole¢nosti,
plnéni terminli a ostatnich kvalitativnich ukazatelli se poskytuje montdznim pracovnikiim
v piipad¢, Ze je odpracovan plny mésicni fond pracovni doby za pfislusny mésic, neni erpan
paragraf, davky nemocenského pojisténi ani neplacené volno. (Do fondu pracovni doby se
zapocitava dovolend, svatky a refundace mzdy). V piipadé Cerpani paragrafu pii Cestném
darcovstvi krve zdarma, st€hovani, U€asti na svatbé nebo pohibu pifibuznych zatazenych
v pfimé tfadé¢ (manzel, déti, rodic¢e, prarodife, vnuci, sourozenci a jejich manzelskych
partnertl) narok na tuto odménu nezanikd. Zaméstnanciim, ktefi maji v pracovni smlouvé
uzavien pracovni pomeér na zkracenou pracovni dobu nebo zaméstnancim nastupujicim do
pracovniho poméru v pribéhu meésice, je tato odména pomérné kriacena k poctu
odpracovanych hodin. Tato forma odmény byla zaméstnancim na pozicich montaZnich

pracovnikil vyplacena do roku 2014.
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Od roku 2015 doslo k pteméné této odmény na individualni mési¢ni a vykonnostni a
dochazkovy bonus. Vykonnostni a dochdzkovy bonus je montaznim pracovnikiim poskytovan

za stejnych podminek jako mésicni odmeéna, zménila se pouze vyse odmény na 2 500 K¢.

4.2.2 Ctvrtletni odména

Ctvrtletni odménu poskytuje spoleénost uréenym zaméstnanctim. Vyse odmény je

stanovena na zaklad¢ rozhodnuti vedeni spolecnosti v kazdém poslednim mésici Ctvrtleti.

V piipadé, ze pocet hodin Cerpani ddvek nemocenského pojisténi a paragrafti v prislusSném

ctvrtleti nepfesdhne u zaméstnance 8 hodin, ma zaméstnanec narok na 100% vysi odmény.

Pokud pocet hodin cerpani davek nemocenského pojisténi a paragrafi piesahne
v prislusném c¢tvrtleti 8 hodin, nema zaméstnanec narok na odménu v plné vysi. Kdyz pocet

hodin neptesdhne 24 hodin, maji zaméstnanci narok ¢erpat odménu v 50% vysi. [40]

4.3 Zaméstnanecké benefity

Ve spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.0. jsou poskytovany dva druhy zaméstnaneckych
vyhod. Prvni soubor vyhod je poskytovan vS§em zaméstnanctim spolecnosti a druhy je pouze
pro vybrané zaméstnance. V souhrnu poskytuje spole¢nost svym zaméstnancim formy
benefitli, které jsou podle Machacka povazovany za nejCastéj$i. Aby se spole¢nost vice
prizptisobila soucasnym trendiim, bylo by vhodné vyuzit volitelny systém zaméstnaneckych

vyhod, ktery je blize specifikovany v kapitole 1.4.3 této prace.

4.3.1 Benefity poskytované vS§em zaméstnancim

Mezi vyhody, které spolec¢nost poskytuje vSem zaméstnanctim, ktefi je mohou Cerpat

v plné vysi, patii vSechny nize uvedené.
Piispévek na stravovani

VSichni zaméstnanci spolecnosti maji moznost Cerpat piispévek na stravovani, ktery jim
zaméstnavatel poskytuje v ptiblizné vysi 50% z ceny obéda véetné DPH. Zaméstnanci maji
moznost si pfedem jidla objednat, do roku 2014 mély moznost vybrat si ze tfech druhi jidel.
Obédy jsou zaméstnanciim dovéazeny ze spolecnosti, se kterou ma spole¢nost MPH Medical
Devices s.r.o uzavienou smlouvu o dodavce jidel. Zaméstnancim jsou obédy vydavany
v ur¢eném Case a v piipad¢ potfeby je mozné obed odhlésit. Od roku 2015 zacala spolecnost
spolupracovat s jinym partnerem dodavajicim jidla a zaméstnanci tak maji moznost vybrat si

z vice nabizenych jidel a dal$i novinkou je vydavani veceii pro zaméstnance.
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Prispévek na masaze

Dalsim benefitem, ktery spole¢nost poskytuje vS§em svym zaméstnancim je poukaz na
masaze. Masaze jsou zaméstnancim poskytovany smluvnimi partnery, se kterymi ma
spolecnost uzaviené¢ smlouvy. Celkové mohou zameéstnanci Cerpat masaze bezplatné
v rozsahu 12 hodin. Maséaze lze vyuzivat v prostorach smluvnich partneri, ve volném case

zaméstnancl po predchozim objednani.
Dovolena na zotavenou nad ramec Zakoniku prace

Dle zakoniku prace ma kazdy zaméstnanec narok na dovolenou na zotavenou v rozsahu
Ctyf tydnti za rok. Spolecnost MPH Medical Devices s.r.o. poskytuje svym zaméstnanctim
dovolenou na zotavenou vrozsahu péti tydnd. Terminy dovolené urcuje spolecnost
zaméstnanciim v souladu se Zakonikem prace, kde podle §218 je zaméstnavatel povinen urcit
zaméstnancim terminy cerpani dovolené tak, aby zaméstnanci vycerpali dovolenou
v kalenddinim roce, ve kterém jim pravo na dovolenou vzniklo. Terminy ¢erpani dovolené
odsouhlasi vedeni spoleCnosti a zaméstnanci jsou s nimi seznameni prostfednictvim
informacnich ploch. Pokud potifebuje zaméstnanec Cerpat dovolenou v jiném terminu, musi
pozadat svého nadfizeného. VSichni zaméstnanci maji stanoveny termin celozavodni
dovolené v rozsahu 10 dni v mésici srpnu, krom¢ zaméstnanct udrzby, ktefi musi dovolenou

¢erpat v jinych terminech z diivodu udrzby strojii v dob¢ celozavodni dovolené.

4.3.2 Benefity poskytované pouze vybranym zaméstnanciim

Nize uvedené benefity poskytuje spole¢nost pouze vybranym zaméstnancim na zakladé

rozhodnuti vedeni spole¢nosti.
Piispévek na soukromé Zivotni pojisténi

Tento benefit mohou vyuZit zaméstnanci v piipadé€, Ze spolecnost navrhne zaméstnanci
ptispévek na soukromé Zivotni pojiSténi hrazené zaméstnavatelem a zaméstnanec uzavie
smlouvu s vybranou pojistovnou. Spole¢nost miize zaméestnanciim piispivat ¢astkou od 100
K¢ az do vySe 2 500 K¢ mési¢né na Ucet u pojiStovaci spoleCnosti. Pfispévek je mozné
poskytovat pouze na smlouvy splilujici vSechna ustanoveni zakona o danich z piijmu.
V ptipadé, ze zaméstnanec nastoupi na rodicovskou dovolenou a mé se spolecnosti uzavienou
pracovni smlouvu na dobu neurcitou, mliZze spole¢nost zaméstnanci pfispivat tzv. udrZzovaci

¢astkou 100 K¢ mésicné.
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Prispévek na vzdélavani

Ptispévek na vzdélavani mohou cCerpat zaméstnanci, kterym spolecnost tuto moznost
nabidne. Tykd se pfedev§im administrativnich pracovnikd. Je poskytovan podle
odsouhlasené¢ho vzdélavaciho planu ve vysi 50 - 100% smluvnich nakladi nebo maji

zamestnanci moznost ¢erpat dotacni programy na vzdélavani.

Dalsi benefity jsou poskytovany zaméstnancim podle konkrétnich rozhodnuti vedeni

spole¢nosti. [40]
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5 ANALYZA PROVAZANOSTI SYSTEMU HODNOCENI A ODMENOVANI

SE STRATEGICKYMI CILI SPOLECNOSTI

5.1 Identifikace strategickych cilii spole¢nosti

Spole¢nost MPH Medical Devices s.r.o. usiluje o neustdlé zlepSovani kvality svych
vyrobkli a chce byt pro své zdkazniky dlouhodobym a stabilnim partnerem. Analyza byla
provedena na zaklad¢ uskuteénéni 9 fizenych rozhovorti s manazery a mistry spole¢nosti, dale
pomoci studia internich materidl spolecnosti. Z rozhovorti s manazerkou ekonomického
a personalniho odd¢€leni vyplyva hlavni cil spolecnosti spocivajici ve zvySovani kvality
vyrobkll a sluzeb. Tohoto cile se snazi dosahovat nejen prostiednictvim norem ISO a CE
znacky, ale 1 neustalym zlepSovanim kontroly kvality a zavedenim inovativnich postupt pii
vyrobg.

Spole¢nost ma nadefinovanou politiku jakosti, kterd je pfistupnd vSem clenim

a zaméstnanciim. V politice jakosti je zdlraznén vyznam zékaznika pro spole¢nost vétou:

vvvvvv

vvvvvv

zamestnance. V této souvislosti se snazi peCovat o kvalifikaci, zrucnost, bezpecnost
a spokojenost zaméstnancl spolu se zajisténim kvalitniho a bezpecného vyrobniho zatizeni
a pracovniho prostfedi. Od svych zaméstnancti spolecnost zada osobni odpoveédnost ve vztahu
ke kvalité produktli, vyrobnimu zafizeni, pracovnimu i Zivotnimu prostfedi a pfedev§im firm¢e
jako celku. Z teoretickych vychodisek vyplyva, Ze spokojenost zaméstnancti je pro kazdy
podnik velmi dilezitd a lze ji sledovat napiiklad pomoci empirickych Setfeni mezi

zamestnanci, v této spolecnosti vSak nejsou zadna takova Setfeni uskuteciiovana.

Dulezitym bodem vyplyvajicim z politiky jakosti je i bezpecnost prace a pracovniho
prostfedi. Spole¢nost se snazi eliminovat po¢ty nehod a pracovnich urazii. Pomoci fady
opatfeni a Skoleni na bezpecnost prace piedchdzi témto nepfiznivym udalostem. Ve
spolecnosti probihaji pravidelna opakovana Skoleni z oblasti bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, pozarni ochrany a nakladani s nebezpecnymi chemickymi latkami. Spole¢nost pecuje
10 kvalifikaci zaméstnanci. Na zdklad¢ legislativnich zmén nebo pozadavku tretich stran

napf. certifikanich spole¢nosti provadi spole¢nost dalsi vzdélavani zaméstnanci.
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Spokojenost zakaznikl je pro spolecnost velmi diilezita a v piipadé, ze dojde k upozornéni
zakaznikem na nekvalitu nebo k reklamaci vyrobki, jsou provadéna dal$i neplanovana
Skoleni. Potfeby téchto skoleni identifikuje spole¢nost pomoci integrovaného systému CAPA
(Systém napravnych a preventivnich opatieni). Pomoci tohoto systému spolecnost sleduje
vyvoj poctu reklamaci a stanovuje terminy Skoleni zaméstnanct na kvalitu, jejichZ znalosti
jsou poté 100% oveétovany testy. Ve spolecnosti je stanoveny soubor opatieni proti poruseni
pracovni kazné a poruseni pracovniho postupu, ktery je umistén v ptiloze této prace. Cilem
spolecnosti je samoziejmé snizovat pocty reklamaci, tato data jsou vSak velmi citliva a proto

nebude tato problematika v praci blize specifikovana. [40]

5.2 Strategické cile spole¢nosti na obdobi 2014 - 2016

Ve spolecnosti nejsou pifimo nadefinovany strategické cile. Na zékladé konzultaci
s manazerkou personalniho a ekonomického oddéleni byly spole¢nosti navrzeny nize uvedené

cile. Tyto cile se tykaji oblasti financi, zaméstnanct, kvality a ochrany zivotniho prostiedi.
1. Strategicky cil - zvySeni trzeb o 2%

Vyznamnym cilem kaZzdé spolecnosti je ziskovost. Cilem spole¢nosti MPH Medical
Devices s.1.0. je rust trzeb a hospodarského vysledku. Spolecnost se na tyto finan¢ni ukazatele
orientuje predevs§im z kratkodobého hlediska. Kazdy rok v listopadu je vytvafen plan trzeb na
nasledujici rok a poté se sleduje, zda bylo planu dosazeno. Do roku 2016 usiluje spolecnost
o zvySeni trzeb na hodnotu 220 000 000 K¢. V roce 2014 dosédhla spolecnost trzeb ve vysi
191 852 000 a v planu na rok 2015 je dosazeni 210 000 000 K¢&.

Tabulka 6: Vyvoj trzeb v letech 2009 - 2014

Rok Trzby (v tis. K¢)
2009 209 219
2010 223230
2011 239 571
2012 271 839
2013 172 137
2014 191 852

Zdroj: vilastni zpracovani podle [40]
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Z tabulky vyplyva, ze do roku 2012 se spolecnosti dafilo zvySovat trzby. V roce 2013
nastal vysoky propad trzeb, ktery byl zplisoben snizenim pocétu zaméstnancti na konci roku
2012 a pisobenim spolecnosti v tzv. nouzovém rezimu. V tomto roce byly pozastaveny
vSechny nepottebné vydaje a investice spole¢nosti. Nésledujici graf zndzorfiuje vyvoj vySe

trzeb ve spole¢nosti v letech 2009 - 2014.

Trzby (v tis. K<)
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200 000 + .
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Obrazek 10: Vyvoj trzeb v letech 2009 - 2014
Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

2. Strategicky cil - proniknuti na mimoevropské trhy

Spolecnost dodava svou produkci pfedevsim na trhy evropskych zemi. Mezi strategicky cil
spolecnosti lze zatadit 1 usilovani o prosazeni produkce spole¢nosti na nové mimoevropské
trhy napf. v Australii a Americe. Spolecnost se uz dva roky pokousi proniknout na americky
trh. K tomu je vSak nutné ziskat certifikat pro dodavky pro americky trh (FMI). Nyni je
spoleCnost v zadvérecné fazi splnénych predpokladii nutnych pro =ziskani -certifikatu.

Proniknutim na mimoevropské trhy by spole¢nost chtéla zvysit svilij obrat o 5%.

60



3. Strategicky cil - sniZeni nakladi na likvidaci odpadii o 5%

Dalsim strategickym cilem je ochrana zivotniho prostfedi, kterého se spole¢nost snazi
dosdhnout tfidénim odpadu a snizovanim nakladd na jejich likvidaci. Ve spolecnosti je pro
tuto oblast vytvofena a vyuzivana Smeérnice pro naklddani s nebezpecnym odpadem
a odpadem. Nasledujici tabulka ukazuje vysi ndklada spolecnosti na likvidaci odpadii v letech

2009 az 2014.

Tabulka 7: Vyvoj nékladt na likvidaci odpadut ve spolecnosti v letech 2009 - 2014

Rok Niklady v K¢
2009 215 000
2010 208 501
2011 207 745
2012 192 600
2013 135 654
2014 128 677

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

Z tabulky vyplyva, Ze se spolecnosti dafi snizovat vysi nakladl na likvidaci odpadii. Od
roku 2009 klesla vyse ndkladii o 86 323 KC. VySe téchto nakladl se vSak odviji od objemu
vyroby a vyrazné souvisi s trzbami a po¢tem zaméstnanct spolecnosti, jejich vyse je tak tézko
ovlivnitelnd. Pro vétsi ndzornost jsou vyse nakladd na likvidaci odpadi v jednotlivych letech

pfeneseny do grafu na obrazku ¢. 11.
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Obrazek 11: Vyvoj nakladid na likvidaci odpadti v letech 2009 - 2014
Zdroj:vilastni zpracovani podle [40]

Nize uvedené cile se zaméiuji pfedevsim na montazni pracovniky, ktefi tvoti nejvetsi ¢ast

zameéstnancl ve spolecnosti.
4. Strategicky cil -zvySeni produktivity montaZnich pracovniki na 110%

Produktivita zaméstnancii na de€lnickych pozicich je méfena pievazné pomoci plnéni
norem vyjadfeného formou vykond. Spolecnost usiluje o zvySeni vykonu montaznich

pracovniki a chtéla by dosdhnout toho, aby primérna hodnota plnéni byla 110%.

Pro pfiiblizeni tohoto cile jsou v niZe uvedenych tabulkach a grafech uvedeny primérné
hodnoty vykonli montaznich pracovnikd nejprve v jednotlivych mésicich roku 2014 a poté
vyvoj primérného plnéni v letech 2009 - 2014.

Tento strategicky cil je velmi Uzce propojen s odménovanim pracovniki, tykd se vSak
pouze zaméstnancll pracujicich na pozicich montaZznich pracovnikll. U ostatnich zaméstnanct

neni jejich vykonnost pfimo métena a jejich odména neni pfimo propojena s jejich vykonem.

Nasledujici tabulka ukazuje celkové hodnoty vykonli u montaznich pracovnikd ve
dvousménném 1 jednosménném provozu vcetné¢ brigadnic vroce 2014 rozdélené podle

mésicu.
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Tabulka 8: Vykony montaznich pracovnic v roce 2014

Obdobi (mésic) Vykony (v %)
leden 110,96
unor 111,14

brezen 111,29
duben 109,56
kvéten 110,71
cerven 107,66
cervenec 106,77
srpen 109,74
zafi 107,76
fijen 107,41
listopad 109,71
prosinec 109,43

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

Z tabulky vyplyv4, ze hodnoty vykonli montdznich pracovnikil nejsou v jednotlivych
meésicich roku stabilni. Rozdily v plnéni mohou byt zplisobeny nemocnosti nebo néastupem
novych zaméstnanct, ktefi jsou automaticky zatrazeni do mzdové tfidy odpovidajici plnéni 90

- 94,99%. Data z tabulky ¢. 8 jsou znazornény v nize uvedeném grafu.

Vykony v roce 2014
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Obrazek 12: Vykony montaznich pracovnic v roce 2014

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]
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Z grafu jsou patrné vyrazné rozdily v plnéni montdznich pracovnikti v jednotlivych
mesicich roku 2014. V prosinci dosahla primérna hodnota vykont 109,43%, ¢imz se

spolecnosti dafi pfiblizit ke splnéni cile stanovené¢ho na 110%.

V tabulce ¢. 9 jsou uvedeny primérné hodnoty vykonli montdznich pracovnic v letech

2009 - 2014.

Tabulka 9: Vyvoj primérnych vykoni v letech 2009 - 2014

Obdobi (rok) Pramérny vykon (v %)
2009 107,80
2010 96,86
2011 102,88
2012 102,86
2013 106,71
2014 109,35

Zdroj: vilastni zpracovani podle [40]

Z tabulky €. 9 je patrné, Ze praimérné hodnoty vykonu montaznich pracovnikt jsou odlisné
2010, nebyla vsak zjiSténa zadna pficina této situace. Zaméstnanci dosdhli nejvyssiho
pramérného plnéni v roce 2014, pramérny vykon ¢inil 109,35%. Touto hodnotou se dafi
spolec¢nosti priblizit ke svému cili, ktery je stanoven na 110%.

Pro vétsi prehlednost o vyvoji primérného plnéni montaZnich pracovnikli jsou data

z tabulky ptevedena do grafu ¢. 12.
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Obrazek 13: Vyvoj primérnych vykont v letech 2009 - 2014

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

5. Strategicky cil - sniZeni absence zaméstnanci

Absence zaméstnancii nepiizniveé plisobi na chod spole€nosti, a proto je dilleZité ji snizovat
nebo alesponn udrzovat na pfijatelné urovni. Absence zaméstnancti muize byt zplsobena
riznymi divody, nejcastéj$i je vSak nemocnost zaméstnanct. Spole¢nost MPH Medical
Devices s.r.o. sleduje nemocnost zaméstnanci z dlouhodobého hlediska a snazi se o jeji
pokles. Ve spolecnosti je absence zaméstnancii sledovana piedev§im u montdznich
pracovnikd. V tabulce €. 11 jsou uvedeny procentni hodnoty absence zaméstnancli ve
spolecnosti MPH Medical Devices s.r.o. v leteh 2009 - 2014. Pro zvyraznéni rozdili jsou
hodnoty absence rozdéleny do tii sloupci. V prvnim a druhém sloupci jsou uvedeny praimerné

hodnoty absence u zaméstnancii jednosménného a dvousménného provozu. Ve tfetim sloupci

je poté primérna celkova hodnota u zaméstnancti obou provozil.
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Tabulka 10: Mira absence zaméstnancu v letech 2009 - 2014

Absence zaméstnancu
Rok Xy Ny
oy | e | pimer %

2009 7,53 3,12 3,16
2010 8,1 5,7 5,59
2011 11,01 55 6,24
2012 9,58 6,89 5,66
2013 8,57 9,17 7,73
2014 16 7,51 7,39

Zdroj: viastni zpracovani

vwr

nejvyssi hodnoty v roce 2013, kdy jeji mira piesahla hodnotu 7%. Rozdily mezi zaméstnanci

jednosménného a dvousménného provozu jsou Iépe vidét v grafu ¢. 14.

Mira absence zaméstnancu
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Obrazek 14: Mira absence zaméstnancu v letech 2009 - 2014

Zdroj: viastni zpracovani podle [40]

Z grafu jsou patrné vyrazné rozdily v absenci zaméstnancii jednosménného
a dvousménného provozu. Nejvetsi rozdil mezi t€émito skupinami nastal v roce 2014, kdy se
absence jednosménného provozu vySplhala na téméf 16% oproti dvousménnému provozu

s hodnotou mezi 7-8%.
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Tento strategicky cil je velmi izce propojen s odménovanim zaméstnancl pracujicich na
pozicich montdznich pracovnikd. Spole¢nost se snazi sniZovat absenci zaméstnancl
prostfednictvim motivaéni odmény ve form¢é mési¢ni odmény, kterd je zaméstnancim
poskytovana podle podminek uvedenych ve Smérnici pro vyplatu mezd a blize specifikovana
v podkapitole 4.1 této prace. Od roku 2015 se spoleCnost snazi vice motivovat své
zaméstnance ke snizeni jejich absence tzv. vykonnostnim a dochizkovym bonusem, jehoz

hodnota ¢ini 2 500 K¢& za mésic.

5.3 Analyza provazanosti hodnoceni a odménovani s cili spole¢nosti

Spolec¢nost hodnoti svou vykonnost predevsim na zakladé finan¢nich ukazatelt. Klicovymi
ukazateli vykonnosti jsou pro spolecnost trzby a vySe dosazen¢ho hospodaiského vysledku.
U vSech zaméstnancii je systém odménovani propojen se strategickym cilem v oblasti
zvySovani trzeb. V zavislosti na uspésnosti plnéni tohoto cile, jsou zaméstnanciim vyplaceny
¢tvrtletni odmény. Vzhledem k rozdilim v provazanosti dal§ich procesi u montaznich

pracovnikil a ostatnich zamé&stnanci, je pro kazdou skupinu analyzovana provazanost zvIast'.

5.3.1 Provazanost u montaznich pracovniki

Provézanost hodnoceni a odménovani zaméstnancii je ve sledované spolecnosti
u montaznich pracovnikl velmi vysokd. Z kapitoly zaméfené na systém odménovani ve
spole€nosti vyplyva silnd provdzanost hodnoceni a odméiovani podle individudlniho vykonu
na zakladé plnéni stanovenych norem. Armstrong uvadi, Ze systém norem je u dé€lnickych
pozic vyuzivan velmi ¢asto. Hodnoceni by tak mélo usnadnovat rozhodovani o vysi odmény

a odména by méla byt zaméstnanci vice povazovana za spravedlivou a motivacni. [3]

Vysledky o vykonu jednotlivych zaméstnancl sleduje manazerka persondlniho oddéleni
pomoci vykazu kazdého pracovnika. V pfipadé¢ vyrazné zmény ve vykonu je se
zaméstnancem proveden hodnotici pohovor, pii kterém dochazi k identifikaci pfi¢iny zmény
a ptipadnému piefazeni zaméstnance do jiné tarifni skupiny. Z vySe uvedené¢ho vyplyva
provazanost systému hodnoceni a odménovani se strategickym cilem zvySovani vykonu

montaZnich pracovniki.

Neékdy vsak mize dochazet k rozporu s cili spolecnosti. Hlavnim cilem spole¢nosti je
vyroba kvalitnich vyrobk, ale protoze je systém hodnoceni nastaven pouze z kvantitativniho
hlediska, mohlo by dochazet k uptednostiiovani mnozstvi vyrobenych vyrobkli zaméstnancem
pted jejich kvalitou. Tomu se spolecnost snazi zabranit diislednou kontrolou vyrobkl ptimo

pii vyrobé.
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Dale je systtm odménovani provazan se strategickym cilem sniZovani absence
zamé&stnancl. Provéazanost v tomto pfipadé spociva v poskytovani mési¢ni odmény ve formé
vykonnostniho a dochazkového bonusu vyplaceného zaméstnanclim pii podileni se na plnéni

stanoveného cile.

5.3.2 Provazanost u manazeru a mistru

U zaméstnanci, ktefi jsou odménovani smluvni mzdou, je pracovni vykon obtizné
méfitelny a jejich odména neni piimo zavisla na pracovnim vykonu. Vyse jejich mzdy je
ovlivnitelnd pouze vySi osobniho ohodnoceni, kterym se caste¢né ohodnocuje vykon
pracovnika a slouzi k jeho motivaci. O vysSi osobniho ohodnoceni pro zaméstnance
odménované smluvni mzdou rozhoduje jeho nadiizeny a pifi mimotddné neuspokojivém
pracovnim vykonu zaméstnance odménovaného smluvni mzdou, mize nadtizeny podat navrh
vedouci personalniho oddéleni na sniZeni vySe osobniho ohodnoceni. Tento krok musi byt
vSak oboustranny a nelze ho provést bez souhlasu zaméstnance. Pokud je naopak nadiizeny
s praci zaméstnance nad miru spokojen, mize podat navrh vedouci persondlniho oddéleni na

mimotadnou odménu pro zaméstnance nebo trvalé zvySeni vyse osobniho ohodnoceni.

Tato podkapitola je zamétena na analyzu odménovani zaméstnanct, kteti pobiraji smluvni
mzdu. Tyto mzdy nejsou pfimo zavislé na pracovnim vykonu a konkrétni ¢astky neni mozné
vetejné¢ poskytnout. Z tohoto ditvodu byl proveden fizeny rozhovor se zaméstnanci na
pozicich manaZeri a mistrl. Otdzky v fizeném rozhovoru byly vytvofeny na zakladé
doporuceni, které uvadi Hendl. Konkrétné se tohoto rozhovoru ucastnilo 9 zaméstnanct,
znichz 5 bylo na pozicich manazerti a 4 na pozicich mistri. Rozlozeni bylo rovhomérné

1 z hlediska pohlavi zaméstnanct, mezi kterymi bylo 5 muzii a 4 Zeny. [14]

Zamé&stnanciim bylo v fizeném rozhovoru kladeno celkem 14 otazek, které se zamétovaly
na odménovani zaméstnancl, motivaci, vykonnost a znalost cilli spolecnosti. Kompletni

seznam otazek fizen¢ho rozhovoru je uveden v piiloze této prace.

r

Cilem ftizeného rozhovoru bylo zjisténi spokojenosti zaméstnanci se systémem
odménovani ve spole€nosti a s jejich finanéni odménou. Identifikace motivacnich faktori
jejich prace, vliv vykonu jejich prdce na odménu a seznameni s cili spolecnosti. Otazky
v fizeném rozhovoru byly rozdéleny do nékolika skupin, podle oblasti na kterou se zamétuji.
Vyhodnoceni bylo provedeno jako celkové a poté po jednotlivych skupinach, je tak mozné

identifikovat rozdily mezi odpovéd’mi manaZerti a mistrli nebo muzi a Zen.
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Odménovani zameéstnancu

Na otézku, zda povazuji zaméstnanci systém odménovani ve spolecnosti za spravedlivy
a motivacni odpovédélo kladné 56% zaméstnancii. Zbyvajicich 44% zaméstnanct odpoveédélo
zaporné z ditvodli nemoznosti odmeénit dobré zaméstnance na ukor pramérnych, chybéjiciho
ohodnoceni zodpovédnosti a kvality prace a stagnujici vySe mezd ve spoleCnosti. Zaméstnanci
poukazuji na fakt, ze jejich mzda je stejné vysoka jako pfi jejich ndstupu do zaméstnani pred
nékolika lety. Nespravedlnost systému odménovani spatiuji zaméstnanci také ve stejné vysi
odmény pro nové zaméstnance nastupujici do spolecnosti a zaméstnance pisobici na dané
pozici jiz n€kolik let. Kladny nézor na tuto otazku pfevazuje u manazerti i u mistrli, u nichz je
procento kladnych odpovédi témét vyrovnané. Ve spolecnosti povazuji za spravedlivy tento
systém spise muzi, jejichz kladné odpovédi tvoii 60%, tento fakt vSak muiize byt zptsoben tim,

ze se fizeného rozhovoru Ucastnilo o jednoho zastupce muzského pohlavi vice.

Kazda spolecnost by méla usilovat o to, aby jeji zaméstnanci byli spokojeni, protoze to
ovlivni nejen jejich vykon, ale i loajalnost ke spole¢nosti. Ve spolecnosti je témét polovina
zaméstnancll se systémem odménovani nespokojena a nepovazuje ho za spravedlivy
a motivacni. Tento stav by mél byt signdlem pro manazery personalniho oddéleni, ktefi by se

méli snazit ho zménit.

Druha otazka se tykala spokojenosti zaméstnancii s vysi odmény za jimi odvedenou praci.
Na tuto otdzku odpovédélo kladné pouze 22%, ostatni nejsou spokojeni s vysi odmény
a preferuji odménu vyssi v rozmezi 15 - 25%. U vSech skupin pievladl pocet nespokojenych
zamé&stnancl, nad spokojenymi. Manazefi se na rozdil od mistri jednoznacné shodli
v zapornych odpovédich. Z divodu nespokojenosti 88% zaméstnanci s vysi své odmény
hrozi spolecnosti, Ze jeji kvalifikovani zaméstnanci odejdou k jinym zaméstnavateliim, ktefi
jim nabidnou za praci vy$$i odménu. Na feSeni tohoto problému by se spolecnost méla
zaméfit, aby ji v budoucnu neopustili klicovi zaméstnanci vlastnici intelektudlni kapital

dalezity pro rozvoj a uspésné fungovani spolecnosti.

Ukolem tieti otazky bylo zjistit, ktery faktor méa podle zaméstnanctl vliv na vy3i jejich
finanéni odmény. Zaméstnanci méli na vybér pét moznosti a bylo moZné oznalit vice
odpovédi. Nejveétsi vliv na vysi jejich finanéni odmény ma podle vétSiny kvalita jejich prace,
dale pracovni vykon, délka praxe a délka zamé&stnani ve spolenosti. Zadny z dotazovanych
neuvedl jako faktor vlivu na finanéni odménu uroven dosaZeného vzdé€lani. Jeden
zamg&stnanec si mezi nabizenymi faktory nevybral Zadny a uvedl, ze k dosaZeni odmény staci

odpracovat mési¢ni fond. Faktor kvalita prace prevladl i v jednotlivych skupindch.
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Z vyhodnoceni odpovédi vyplyva, ze zaméstnanci vnimaji uroven svého dosazeného vzdelani

za nedtlezity faktor pfi rozhodovani o vysi jejich finanéni odmény.
Motivace zaméstnanci

Prestoze byly v kapitole 4 identifikovany benefity, které spolecnost poskytuje svym
zamestnanciim, vice nez polovina zacastnénych se domniva, Ze je zaméstnavatel motivuje
pouze hmotnymi formami odmény, jako jsou pfiplatky a prémie. Zaméstnanci, ktefi jsou
motivovani 1 dal$imi formami odmény uvedli napt. nékteré formy benefiti poskytovanych ve
spolecnosti jako jsou pfispévky na stravovani, masaze, zivotni pojisténi, nekteti 1 sluzebni
vuz. Jeden z dotazovanych uvedl, Ze je motivovan pouze svym profesnim uspokojenim na
zaklad¢ odvedeni dobré prace a nabizené formy odmeén jsou pro néj zcela nevyhovujici.
U mistrt prevladl nazor, ze jsou motivovani pouze hmotnymi formami odmény a manazery
naopak motivuji i dal$i formy odmén. Zatimco u Zen, je rozdil mezi odpovéd'mi vyrovnany,

u muzi prevladl ndzor motivace pouze pomoci hmotnych odmén.

Dalsi otazka se tykala identifikace faktort, které zameéstnance nejvice motivuji k praci.
Zhruba 78% uvedlo jako nejvetsi motivaci k jejich praci stabilitu zaméstnani, kterd vyrazné
pfevladla nad ostatnimi faktory ve vSech skupinidch zaméstnanct. Dal§imi dalezitymi faktory
jsou finan¢ni ohodnoceni a pracovni kolektiv. Naopak nejméné motivuji zaméstnance
nabizené zaméstnanecké benefity, ty povazuje za motivaéni pouze 14% Zen a zadny
z dotazovanych muzi. Totozna situace nastala i mezi manazery a mistry, u kterych benefity

motivuji pouze 14% manaZerti a Zadného z mistru.

Na pifedchozi problém navézala nasledujici otazka zjiStujici spokojenost se
zameéstnaneckymi benefity. Z celkového poctu zaméstnanct je 56% spokojeno se systémem
benefitd, které jim spole¢nost nabizi. Zbyvajici ¢ast zaméestnancli by ocenila dal$i benefity
napf. ve form¢ vitaminl, darkovych poukazli do 1ékarny, ptispévki na bydleni a dopravu
nebo flexibilngjsi zplsob spofeni na diichod. Manazefi jsou pievazné se systémem benefitl
spokojeni, zatimco mistfi spiSe nespokojeni. U Zen je ndzor vyrovnany a u muzu prevladla

spokojenost s benefity.
Vykonnost zaméstnancu

VSichni zaméstnanci se domnivaji, ze jsou hodnoceni za kvalitativni i kvantitativni vykon
své prace. Odpovedi na tuto otazku byly zcela jednozna¢né u vSech skupin zaméstnanct.

Zamgéstnanci také jednotné uptednostnuji odménovani podle svého individudlniho vykonu.
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Podle manazerky ekonomického a personalniho oddé€leni je od individualniho vykonu
odvijena vySe mési¢ni mzdy poskytované zaméstnanctim a kolektivni vykon je rozhodujici pti

stanoveni étvrtletnich odmeén.

Ptesto, Ze vSichni prosazuji odménu za individualni vykon, 67 % zamé&stnancii uvadi, ze je
pracovni kolektiv motivuje k vy$§imu vykonu. Naopak 22% zameéstnancti pracovni kolektiv
spiSe demotivuje k vysSimu vykonu a zbyvajicich 11% pracovni kolektiv v jejich vykonu
nijak neovlivni. Manazefi jsou z 80 % pracovnim kolektivem motivovani k vy$§imu vykonu,
zatimco u mistrli je motivovano pouze 50%, 25% je demotivovano a u zbyvajicich 25%
neovlivni pracovni kolektiv jejich vykon. Muze jednozna¢né motivuje pracovni kolektiv

k vys§imu vykonu, zatimco nazory zen se shoduji s odpovéd’'mi mistra.
Provazanost odménovani a vykonnosti

Podle 56 % zaméstnancl je souCasny systém hodnoceni a odménovéani ve spolecnosti
dostate¢n¢ U¢inny a motivujici ke zvySovani a zkvalitiovani pracovniho vykonu. Zbyvajici
¢ast zaméstnanct by tento systém zkvalitnila posilenim odmény za kvalitu prace, napt. ve
form¢ osobniho ohodnoceni zahrnujicich jako jeden z faktorti kvalitu odvedené prace. U této
otazky se objevil vyrazny rozdil mezi manaZery, z nichZ 80% povazuje systém odménovani
za motivujici a mistry, mezi nimiz prevlada opacny nazor. Muzi povazuji systém odmeénovani

za ucinny z 60%, zatimco zeny pouze z 50%.

Systém odménovani je podle 89 % respondentli propojen se systémem vykonnosti
zamé&stnancll a mira propojeni téchto procesii je podle nich dostate¢nd. O stoprocentnim
propojeni odménovani a vykonnosti jsou presvédCeni pouze mistfi, ktefi vSak poukazuji na
provazanost pouze u montaznich pracovnikli. U ostatnich zaméstnanci neni podle nich
propojeni téchto prvkul piilis vysoké. O propojeni vykonnosti a odménovani je ve spolecnosti

presvédceno 100% Zen a 80% muzi.
Cile spole¢nosti

Z diavodu provazanosti se strategickymi cili byla zaméstnanclim poloZena otdzka tykajici
se zavedeni vykonnostniho a dochazkového bonusu pro montazni pracovniky. Konkrétnim
cilem této otdzky bylo zjiSténi nazoru zaméstnancll na zavedeni tohoto bonusu a jeho
ovlivnéni miry absence zamé&stnancl. Zhruba u 78% zaméstnancli pfevazuje nazor, Ze tento
prosttedek pomulzZe sniZit miru absence zaméstnancii a spolecnost se tak pfiblizi k plnéni
jednoho ze svych cilii. Kladny ndzor na snizeni absence pomoci tohoto prosttedku ptevladl ve

vSech skupinach dotazovanych.
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S cili spolecnosti je zdotazovanych sezndmeno 78%. Jejich ndzory, zda systém
odménovani vychazi ztéchto cild, se vSak li§i. Zbyvajicich 22% zaméstnanct uvadi, ze
nejsou seznameni s cili spolecnosti. VSechny Zeny uvadi, Ze jsou seznameny s cili spolecnosti,
na rozdil od muzi sezndmenych pouze z 60%. Manazeti bez rozdilu tvrdi, Ze jsou s cili
spole€nosti sezndmeni. U mistrl je s cili spole¢nosti podle odpovédi sezndmeno pouze 50%.
S cili spole¢nosti by méli byt sezndmeni vSichni zaméstnanci a predev§im manazefi a mistfi,

kteti by s nimi méli seznamovat i dalsi podfizené zaméstnance.
Vzdélavani zaméstnancu

Vsichni zaméstnanci jsou spokojeni s piilezitosti dale se vzdélavat, kterou jim spole¢nost
poskytuje. Rozsah vzdélani, které jim zameéstnavatel nabizi je podle vétSiny zaméstnanch
dostacujici. Velky uspéch sklizi predevsim nabidka vyuky cizich jazyka, kterou spole¢nost
svym zaméstnancim poskytuje. Ne&kteti by pouze ocenili vice profesnich Skoleni

kvalifikovanymi osobami.

5.4 Navrhy a doporuceni

Obsahem této kapitoly je stanoveni navrhl a doporuceni, které by ve spolecnosti mohly
vylepsit stav provdzanosti odménovani a vykonnosti s cili spole¢nosti. Pro manazery a mistry
spole¢nosti jsou navrzeny moznosti zlepSeni a doporuceni na zaklad¢é problémovych oblasti
zjisténych z vyhodnoceni fizenych rozhovora s touto skupinou zaméstnancti. Pro montazni
pracovniky jsou ndvrhy sestaveny na zéklad¢ zjiSténi problémovych oblasti pomoci studia

internich materiali spole¢nosti.

Vzhledem k faktim vyplyvajicim z politiky jakosti ve spole¢nosti, podle které je zdkaznik
pro spolecnost na prvnim misté, by bylo vhodné stanovit cile 1 v oblasti zaméfené na
zakazniky. Cile by se mohly tykat spokojenosti zakaznikl, kterou lze zjistit naptiklad

provedenim dotaznikovych Setfeni u zakaznikd.

Dosahnout spokojenosti zdkaznikli by bylo mozné zvySenim kvality vyrobki, v€asnymi
dodavkami a kvalitnim servisem pro zakazniky. Z kvantitativniho hlediska by mohla
spole¢nost sledovat vyvoj po¢tu upozornéni zakaznikii na nekvalitu nebo pocet reklamaci a
snazit se je snizovat. Zajimavé by bylo sledovani i dalSich méfitek jako naptiklad ziskovost

nebo udrzeni zakazniku.

72



Ve spolecnosti by bylo dale vhodné vytvotit podnikovou kulturu spocivajici ve stanoveni
hodnot a cilt, které jsou pro spolecnost dilezité a seznamit s nimi v§echny zaméstnance. Aby
mohla byt podnikova kultura zalozena na vykonnosti, je dulezit¢é predevSim stanovit

strategické cile a hodnotit vykonnost podniku komplexné;ji.
Navrhy a doporuceni pro manaZery a mistry

Témét polovina zaméstnancli neni spokojena se systémem odménovani ve spolecnosti
anepovazuji ho za objektivni a motivacni. Tento stav by mél byt alarmujici pro top
management spolecnosti. Podle Stybla vyzaduje budouci riist ekonomiky vyssi kvantitativni
1 kvalitativni naroky na pracovni silu, v fad¢ firem se tak zavad¢ji systémy fizeni a hodnoceni
vykonnosti. Pro uspéSnost téchto systéml je vSak velmi dilezita jejich provdzanost se
systémem odmeénovani. Odména byva tak casto poskytovana jako navySeni mzdy podle

vykonnosti v ndvaznosti na splnéni cild.
e Manazeri

U manazerd by tak mohla byt odména ¢lenéna na fixni a variabilni ¢ast. Tento systém je
vyuzivam v fad¢ prednich ceskych firem pusobicich ve vyrobni oblasti. Fixni ¢ast by v tomto
pfipadé piedstavovala vySi smluvni mzdy poskytovanou zaméstnancim v soucasnosti.
Variabilni ¢ast mzdy by se odvijela od plnéni pfedem stanovenych cild. Z tohoto divodu je
nutné pro manazery jednotlivych oddéleni stanovit cile, které se budou odvijet od plnéni
strategickych cill. Vzhledem k obtizné méfitelnosti kvantitativniho vykonu u téchto
zaméstnancl by bylo vhodné stanovit predevsim kvalitativni cile. Cile by byly specifické pro
jednotlivd oddéleni, napt. u obchodniho odd€leni by se jednalo o zajiSténi kvalitniho
informacniho servisu pro zékazniky, ziskani novych zdkaznikli nebo zajiSténi dopravy
vyrobkl k zdkaznikovi a vcasné plnéni terminii dodavek v pfimé ndvaznosti na zvySovani
obratu spolecnosti. V pfipadé manazerti financniho oddéleni by bylo vhodné propojeni
zejmeéna se strategickym cilem v oblasti zvySovani trzeb. Cile by tak mohly byt stanoveny
jako individudlni nebo tymové pro jednotliva odd¢leni, vSechny by vSak mély byt v souladu

se zasadou SMART.

Fixni slozka mzdy by u manazert tvotila 60% odmény a zbyvajicich 40% by bylo tvofeno
variabilni slozkou odvijejici se od plnéni nadefinovanych cili. Z 20% by variabilni slozka

odrazela plnéni individudlnich cili a ze zbyvajici ¢asti plnéni tymovych cill.
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o Mistri

Odmeéna mistrtt by mohla byt rozdélena také na fixni a variabilni ¢ast v totoZzném pomeéru
jako u manazert.. U mistri by mohlo byt odménovani vazano na plnéni cilii v oblasti vykonu
montdznich pracovniki, mistfi jako vedouci jednotlivych tymii zaméstnancti zodpovidaji za
vykon jejich odd¢€leni. Dale se mohou mistfi podilet na pInéni cile v oblasti snizovani absence
zaméstnancu. Fixni slozka mzdy by byla také tvofena vysi smluvni mzdy. Vyse variabilni
casti odmeény by se odvijela v zavislosti na plnéni pfedem stanovenych cili pro tyto
zamé&stnance. Pro mistry mohou byt stanoveny kvantitativni cile spocivajici ve zvySovani
vykonnosti zaméstnancti, snizovani absence zaméstnancti a snizovani zmetkovitosti vyrobkd.
Kwvalitativni cile by se tykaly napiiklad motivace a spokojenosti zaméstnancli nebo plnéni

terminu dodavek.

Dalsi problematickou oblasti vyplyvajici z vyhodnoceni fizenych rozhovorti s manazery
a mistry je systém benefiti poskytovany ve spole¢nosti. Necelych 50% zaméstnancii neni se
systém benefitil ve spolecnosti spokojeno a ocenili by dalsi formy benefiti. Mezi nejcastéji
uvadéné preferované benefity patfi poukazy do lékdrny nebo poskytnuti vitamini pro
zameéstnance. Systém benefitli by mél byt pro zaméstnance motivacni, a z toho divodu by se
mé¢l management spoleCnosti snazit ho inovovat a vice prizpisobit sou¢asnym pozadavkim
zamé&stnancl. Vhodnou mozZnosti zlepSeni tohoto systému by bylo i1 vyuziti systému
volitelnych zaméstnaneckych vyhod blize charakterizovaného v kapitole 1.4.3. Tento systém
je velmi flexibilni a umoziuje uspokojovat riiznorodé potieby zaméstnanct. Jeho nevyhodou
je vSak vysoka finan¢ni a administrativni narocnost nejen pii zavadeéni, ale 1 pfi jeho pribézné

aktualizaci. [5]

V oblasti vzdélavani jsou zaméstnanci spokojeni, ale fada z nich uvedla, Ze by ocenila vice
profesnich Skoleni. Nad timto problémem je vhodné se zamyslet a poskytnout zaméstnancim
nejen Skoleni, které vyzaduje legislativa a vyuku jazykd, ale i dal$i Skoleni, potiebna pro rast
zaméstnancll a zavedeni inovativnich postupti do spole¢nosti. Skoleni by bylo vhodné
provadét piedevSim prostiednictvim specializovanych externich lektort a mohla by byt

soucasti poskytovanych zaméstnaneckych benefitt.
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Navrhy a doporuceni pro montazni pracovniky

U montaznich pracovnikll je systém odménovani a vykonnosti propojen dobie. Systém
odménovani je vSak nastaven pouze z hlediska plnéni kvantitativnich cili ve formé¢ plnéni
norem. Z tohoto divodu muze byt kvantitativni vykon upfednostiiovan pired vykonem
kvalitativnim. V oblasti vyroby zdravotnickych prostfedkii je vSak jejich kvalita velmi
dalezitd a mimo to, vznikaji v souvislosti s vyrobou zmetkli a reklamacemi dodate¢né
naklady. Z uvedenych divodi vyplyva, ze by bylo vhodné pro montazni pracovniky nastavit
kromé kvantitativnich, také kvalitativni cile jejich prace, které by se promitly do jejich
ohodnoceni. Mzda montaznich pracovnikt by tak byla roz¢lenéna na dve ¢asti. Prvni ¢ast by
tvotila stdvajici odména ve formé ¢asové mzdy zavislé na kvantitativnim vykonu jednotlivci
ve vysi 80% celkové odmény. Druhd ¢ast odmény by se odvijela od plnéni individualnich
cilt. Tyto cile by se zaméfovaly pfedevsim na kvalitu odvedené prace a jejich plnéni by se
sledovalo z hlediska zmetkovitosti vyrobkil. Na zdkladé vytvoreni skdly poctu zmetkl by se

k nim pftifadilo ohodnoceni, tvotici zbyvajicich 20% celkové odmény.

5.5 Prinosy integrovaného systému Fizeni vykonnosti po zavedeni

navrhii a doporuceni pro oblast HR

Ve spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o je zaveden systém fizeni vykonnosti
zaméstnancl, ktery je uzce propojen se systémem odménovani zaméstnancl pouze
u montaznich pracovnikl. U ostatnich zaméstnancti nejsou procesy vykonnosti a odménovani
pfimo propojeny. V analyze provazanosti odménovani a vykonnosti s cili spole¢nosti byly
identifikovany problémové oblasti a na zaklad€ toho navrzeny moZnosti zlepSeni. V piipadé
vyuziti navrha ke zlepSeni by ve spole€nosti vznikl integrovany systém fizeni vykonnost pro

vSechny zaméstnance a v této kapitole budou identifikovany jeho moZzné piinosy.

Z diavodu rozdilnosti odménovani zaméstnancli ve spolecnosti jsou piinosy integrovaného
systému fizeni vykonnosti identifikovany zvlast pro zaméstnance odménované Casovou

mzdou a zvlast’ pro zaméstnance odménované smluvni mzdou.
Piinosy integrovaného systému Fizeni vykonnosti pro montaZni pracovniky

Ptinosy systému fizeni vykonnosti pro skupinu téchto zaméstnanct byly identifikovany na
zaklad¢ prostudovani internich materidlii a prostfedi spolecnosti, vcetn¢ provedenych

konzultaci s manazerkou ekonomického a personalniho oddéleni.
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Mezi ptfinosy integrovaného systému fizeni vykonnosti pro montazni pracovniky lze

zaradit:

odménovani zaméstnancu podle jejich skutecného pracovniho vykonu,

motivaci k vy$§imu vykonu,

piebirani odpovédnosti za kvalitu,

ptehlednost systému odménovani,

podporu individudlniho vykonu,

moznost podilet se na plnéni cila spolecnosti.
Piinosy integrovaného systému Fizeni vykonnosti pro manaZery a mistry

Ptinosy pro tuto oblast zaméstnanci byly zjiStény na zakladé¢ vyhodnoceni fizeného
rozhovoru provedeného s manazery jednotlivych oddéleni a mistry ve spole¢nosti MPH
Medical Devices s.r.o. Z vyhodnocenych odpovédi ziskanych v rozhovorech vyplynuly
nedostatky v motivaci systému odmeénovani a nespokojenosti s vysi finanéni odmény. Na
zaklad¢ toho byly spole€nosti navrzeny mozné zmény a doporuceni v propojeni vykonnosti
a odméinovani.

Pro manazery a mistry je mozné identifikovat pfinosy tohoto systému spolecné a miize

mezi né patfit:
e motivacni a spravedlivy systém odmeénovani,
e dostatecnd Gc¢innost a motivace ke zvySovani pracovniho vykonu,
e podpora individualniho vykonu, ale i tymové préce,
e spokojenost se systémem benefiti,
e dostate¢na moznost dalSiho vzdélani,
e gspravedlivy a motivacni systém odmeénovani,
e hodnoceni za kvalitativni 1 kvantitativni vykon,

e moznost podileni se na cilech spolecnosti.
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ZAVER

V soucasné moderni spole¢nosti se musi podniky rychle piizpisobovat pozadavkim
zakazniki, aby obstaly v Sirokém konkuren¢nim prostiedi. Pro uspésnost podnikil je dilezité
stanoveni cil a vyuZziti modernich metod méfeni vykonnosti. K dosazeni cili v kazdém
podniku zejména pfispivaji jeho zameéstnanci, a proto je nutné vénovat jim patfiCnou
pozornost. Dulezité je predevSim posileni spokojenosti a oddanosti zaméstnancii, které se

odrazi nejen ve zvySeni vykonnosti zaméstnanci, ale zlepSeni dobrého jména podniku

a posileni jeho celkové vykonnosti.

Hlavnim cilem diplomové prace bylo provedeni analyzy provazanosti systému
odménovani a strategického systému meétfeni vykonnosti. V teoretické c¢asti prace byly
definovany a charakterizovany pojmy souvisejici s problematikou odménovani a fizeni

vykonnosti.

V analytické ¢asti prace byla charakterizovdna spole¢nost MPH Medical Devices s.r.0.,
jeji historie, zaméfeni a zvlastni pozornost byla vénovéna jejim zaméstnancim. V dalsi ¢asti
prace byl charakterizovan systém odméinovani ve spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.0.
predevsim se zaméfenim na odménovani montaznich pracovnikil. V systému odménovani
byly dale identifikovany ptiplatky a benefity, které spolecnost svym zaméstnanciim

poskytuje.

Na zakladé prostudovani internich dokumenti spole¢nosti MPH Medical Devices s.r.o.
bylo zjisténo, Ze ve spolecnosti nejsou piimo nadefinované zadné strategické cile, které jsou
vSak v soucasném podnikatelském prostfedi nezbytné. Z toho diivodu byly v analytické ¢asti
prace navrZzeny mozné strategické cile pro spolecnost. Z poskytnutych materiali a informaci
vyplynula pfima provazanost odménovani a vykonnosti pouze u montaznich pracovnikd.
V jejich ptipadé vSak mize dochazet k rozporu s plnénim cile kvality vyrobkll a z toho
divodu by bylo vhodné zakomponovat do odménovani pracovnikli nejen plnéni

kvantitativnich, ale i kvalitativnich cilq.

U zaméstnancti odménovanych smluvni mzdou je velmi tézké méfit jejich pracovni vykon
a nebylo mozné zjistit konkrétni kroky vedouci ke stanoveni vyse jejich odmény, z tohoto
divodu bylo provedeno 9 fizenych rozhovorli s manazery a mistry spolecnosti. Otazky
v rozhovorech se zabyvaly oblasti odménovani, vykonnosti zaméstnancl, provazanosti

vykonnosti a odménovani a sezndmeni zaméstnanct s podnikovymi cili.
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Z vyhodnocenych odpovédi vyplynuly problémové oblasti a ztoho davodu byly
spolecnosti predlozeny mozné navrhy a doporuceni ke zlepSeni provéazanosti odménovani
a vykonnosti se strategickymi cili spole¢nosti. NejvétsSim problémem ve spolecnosti je, Ze
témef polovina zaméstnanci neni se systémem odmeénovani spokojena a nepovazuje ho za
spravedlivy a motivacni. Tato situace byla konzultovana s vedenim spolec¢nosti, které si ji
uvédomuje. Zaroven vSak reaguje na nazor zaméstnancl tykajici se jejich stagnujici mzdy
a poukazuje na fakt, ze stagnace mezd probihala pouze v roce 2013. V tomto roce doslo
k ukonceni spoluprace se spolecnosti Serumwerk a spole¢nost MPH Medical Devices s.r.0.
tak pfisla o fadu zakazek a to se vyrazné projevilo v jejim hospodaiském vysledku. Z tohoto
divodu byla stanovena Uspornd opatieni, aby spolecnost dokazala na trhu ptezit. VSichni
zaméstnanci byli s touto situaci seznameni a se stagnaci mezd souhlasili. V roce 2014 se
z ditvodu zlepSeni situace snazila spolenost své zaméstnance motivovat zvySenim piispévku
na zivotni pojisténi a vroce 2015 doSlo k navySeni mezd a to v priméru o 10%. Pro

odstranéni téchto problému byla navrzena konkrétni feSeni.

Pro zaméstnance odménované smluvni mzdou, pfedevsim pro manazerské pozice by méla
byt do odménovani zafazena variabilni slozka odvijejici se od plnéni pfedem stanovenych
cilt. Cile by byly specifické pro kazdé odd¢leni a mély by byt v souladu se zasadou SMART.
Aby byl systém fizeni vykonnosti ve spolecnosti uc¢inny a efektivni, bylo by vhodné vytvotit
ve spolecnosti podnikovou kulturu spocivajici ve stanoveni norem a hodnot sdilenych vSemi
Cleny. Pro jeji fungovani je také dulezité zavedeni strategického pldnovani a ptedevSim
nadefinovani strategickych cili. Vykonnost by méla spole¢nost sledovat nejen na zakladé
finan¢nich ukazateld, ale méla by se vice pfizplisobovat soucasnym trendiim a hodnotit

vykonnost komplexnéji, tzn. z pohledu procesu, zakaznikli a zaméstnanct.

Na zakladé poskytnutych navrhi ke zlepSeni byly identifikovany piipadné piinosy, které
by integrovany systém fizeni vykonnosti mohl pfinést pro oblast lidskych zdroji. Na zakladé

vyse uvedeného lze konstatovat, Ze cil prace byl splnén.
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Priloha A: Certifikat EN ISO 13485

mdc medical device certification GmbH

certifies that

MPH Medical Devices s.r.o.
Pardubicka 1571
535 01 Prelouc
Czech Republic

for the scope
design, manufacturing and assembly of
sterile blood and haemodialysis tubing systems,
including accessories and other sterile disposable medical devices

has introduced and applies a
Quality Management System

The mdc audit has proven that this quality management system
meets all requirements of the following standard

EN ISO 13485

Medical devices — Quality management systems —
Regquirements for regulatory purposes

EN 150 13485:2012 + AC:2012 - 180 13485:2003 + Cor. 1:2009

Valid from 2013-11-26

Valid until 2018-11-25
Registration no. 01080400008

Report no. E-D10804_2013-11-11

Stuttgart 2013-11-11

Head of Certification Body

itiert durch
e dor Linder
ngheftsschut
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Priloha B: Zabezpeceni jakosti vyroby

DNV BUSINESS ASSURANCE

CERTIFIKAT ES - ZABEZPECENI JAKOSTI VYROBY

Certifikat &. 114053-2012-CE-CZS-NA 1.0
Tento certifikat se sklada ze 3 stran

Timto se potvrzuje, Ze systén managemeniu jakosii spolecnosti
MPH Medical Devices s. r. 0.
Pardubicka 1571, 535 01 Pielouc. Ceskd republika
pro wrobi a konecénou kontrolu/tesiovani skupiny produkti

Sterilni jednorazové zdravotnické prostiedky

. byl posouzen podle
Clanku 11.2.b). a Pifloha V (Module D1y Smérnice 93/42/EHS pro zdravotnické prostiedky
a je ve shodg s aplikovatelnymi pozadavky.

Dalsi informace jsou uvedeny ddle

Platnost certifikdiu:

11. &ervenec 2017

Misto a datum vystaven.
Hovik, 11. bfezen 2013

- DET NORSKE VERITAS CERTIFICATION AS
NORWAY

Eugenie Winger Husebye Notified Body No.: Aud Loken Eiklid
Mancazer certifikace 0434 Technicky inspekior

Tento cernfikdn je podepsany elekironicky. BIET informece ngjdere na v di.com digitalsignaiires

v ndvehue nebo vyveji produkti mohoi v

ést k zneplatnéni tohoto certifikefi.
et i

nize. Jakékoliv vyziantd zmé

prvkizanon pf
ier Det Norsk

Pozidmka: Cerfifikdt podiéhd podminkdni wveden, 1y
I skerdu, kierou proka s
platkac

i vial
spoletnosti, Teditele, vedouet

noami

oy vystipuici menern Det Norske Vs

HEAD OFFICE: Det Norske Veritas AS. Veritasveien 1, 1322 Hovik, Norway Tel: +47 67 57 9900 Fax: +47 67579911 www.dnv.com
Page | of 3



Rev.e.: 1.0

Cislo cert.: 114053-2012-CE-CZS-NA

Projekt ¢.: PRIC-368562-2012-PRC-CZLE

Jurisdikce

Aplikace Smérnice 93/42/EHS ze [4. Gervna 1993, piijatd jako “Forskrift for Medisinsk

Utstyr” norskym ministerstvem zdravotnictvi a socialnich véei.

Historie certifikatu

Revize éPopis Datum B
vystaveni
0.0 ;Pﬁvodn{ certifikat 2012-07-11
1.0 Pfidany nové modely (tutng) 2013-03-11
Certifikat zahrnuje nasledujici zdravotnicka zafizeni:
Popis prostiedku rostiedek Trida 3
e Spojovaci linie §
o o ) o Propojovaci sety (FormSety)
Sterilni jednorazové zdravotnické | o Proplachovaci sety (Flush sety) Ia i
prostiedky ’ i
o Krevni a dialyzaéni hadickové systemy

Uplny seznam zdravotnickych zafizeni je ulozen u zplnomoenéného organu (Notifikovana Osoba).

Pobo&ky zahrnuté v certifikaci:

‘Nazev poboeky Adresa

'MPH Modical Devices 5. . 0. | Pardubicka 1571535 01 Preloué, Ceskd republika

HEAD OFFICE: Det Norske Veritas AS, Veritasveien 1. 1322 Hovik. Norway. Tel: +47 67 57 9900 Fax: #47 67579911 www.diny.com

Page 2 of 3




Cislo cert.: 114053-2012-CE-CZS-NA
Rev.e: 1.0
Projekt &.: PRIC-368562-2012-PRC-CZL:

Podminky

Certifikat podléha nasledujicim podminkdm:

Jakykoliv vyrobee (viz 2001/95/ES pro piesnou definici) je odpovédny za 3kodu zplisobenou zivadou produktu,

v souladu s nafizenim 85/374/EHS, tykajicim se odpovédnosti za vadné produkty.

Certifikat je platny pouze pro produkty a/nebo vyrobni zavody uveden¢ vyse.

Vyrobee musi spliovat povinnosti schvileného systému kvality a udrZovat jej tak, aby byl stale adekvétni a ucinny.
Vyrobce musi informovat mistni kancela DNV o jakychkoliv zamérech upravit systém kvality. DNV zmény posoudi
arozhodne, zda certifikat zistava v platnosti.

Musi byt provedeny periodické audity za icelem ovéfeni, 7e vyrobce udrzuje a pouziva systém kvality. DNV si
vyhrazuje pravo vykonat neozndmené navstévy.

Certifikat méze byt prohladen za neplatny. pokud:

Nejsou periodické audity vykonany v Fadném nebo dohodnutém terminu.
Zmény v systému kvalitu ovlivni produkei

Prohlaseni shody a ozna€eni produktu

Pokud jsou splnény podminky uvedené vyse. mize vyrobee pouzivat Prohldseni o shodg ES a CE znacku s identifikacnim
&islem zplnomoenéného organu DNV (Notifikovana Osoba).

KONEC CERTIFIKATU .

322 Hovik, Norway. Tel: +47 67 579900 Fax: +47 6757 9911 www.dnv.com

HEAD OFFICE: Det Norske Veritas AS. Veritasveien I, 1
Page 3 of 3
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Priloha D: Aktualni mzdové sazby ve spole¢nosti MPH Medical Devices

S.r.o0.
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Piiloha E: Rizeny rozhovor

Pracovni pozice:
= vedouci odd¢leni

= mistr
Pohlavi:

" muz

=  7ena

OTAZKY PRO RIZENY ROZHOVOR S MANAZERY JEDNOTLIVYCH
ODDELENI A MISTRY

1) Povazujete systém odmérnovani ve vasi spolecnosti za spravedlivy a motivacni? (pokud ne, uvedte

konkrétni ditvod)
" ano
" ne

2) Jste spokojen/a s vysi odmeny za Vami odvedenou prdaci? (pokud ne, uved'te jakou odmenu
povazujete za odpovidajici - napr. o kolik procent vyssi, popr. nizsi)
" ano
" ne

3) Ktery faktor ma podle Vas nejveétsi viiv na vysi Vasi financni odmeny?
= kvalita prace
= pracovni vykon
= dosazené vzdélani
=  praxe
= délka zaméstnani ve spole¢nosti

4) Motivuje Vas zaméstnavatel pouze hmotnymi formami odmeény nebo i dalsimi formami?
=  pouze hmotné formy odmény (prémie, piiplatky)
= dalsi formy (uved'te)

5) Co Vas nejvice motivuje k praci?
= financni ohodnoceni
= stabilita zaméstnani
= zaméstnanecké benefity
= pracovni kolektiv

6) Jste spokojen/a se zaméstnaneckymi benefity, které Vam zaméstnavatel poskytuje? (pokud ne,
uvedte jake dalsi benefity byste ocenil/a?
" ano

" ne

7) Jste hodnoceni za kvalitativni nebo kvantitativni vykon (vykon celého oddéleni, za které
zodpovidate)?
= kvalitativni vykon
= kvantitativni vykon
= kvalitativni i kvantitativni

8) Uprednostiujete odmenovani za individudlni nebo kolektivni vykon (za pracovni skupinu, podnik)
a proc?
= individualni vykon
= kolektivni vykon



9) Jaky viiv ma podle Vas pracovni kolektiv na Vas individualni vykon?
=  motivuje mé k vyssimu vykonu

= demotivuje mé k vys$§imu vykonu
= nijak neovlivni mtij pracovni vykon

10) Jaky je Vas nazor na zavedeni vykonnostniho a dochazkového bonusu? Ovlivni podle Vas miru
absence zaméstnancii?

= ano

= gspiSe ano
= gpiSe ne
= ne

11) Povazujete soucasny systéem hodnoceni a odménovani ve vasi spolecnosti za dostatecné ucinny a
motivujici ke zvysovani a zkvalitnovani pracovniho vykonu? (pokud ne, jak byste ho zkvalitnil/a
pomoci konkrétnich krokii, popr. nastrojit)
= ano
" ne

12) Poskytuje Vam zaméstnavatel prileZitost se dale vzdélavat? Pokud ano, je podle Vas tato moznost
vzdélani dostatecna?

" ano
" ne

13) Myslite si, Ze systém odmeénovani je propojen se systémem vykonnosti? Pokud ano, tak do jaké
miry?
= ano
" ne

14) Jste seznameni s cili spolecnosti? Pokud ano, vychazi systém odmernovani pracovniho vykonu
z téchto cilii?

" ano
" ne



