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Analyza vysledku vyzkumu stimula¢nich systému
odménovani u zakazkovych strojirenskych spole¢nosti

The analysis of results of the research of incentive
remuneration systems used in custom engineering companies

Monika Simankova

Abstract:

Purpose of the article: This article deals with the stimulation remuneration systems of workers profession in custom
engineering companies. For the first there is described theory about remuneration system of workers profession
according to performance. Next the article deals with methods which are used. Than follows description of interview
solution of stimulation remuneration systems for the first in terms of the respondent characteristics and survey areas
and also in terms of statistical hypotheses. The main focus is to analyze data gathered from empiric survey of
stimulation remuneration systems and from findings obtained from publication. This obtained findings lead to
evaluation of hypotheses defined. There are presented the main results of the analysis in the discussion.
Methodology/methods: In the article there are used mostly logical methods (induction, deduction, analysis,
systhesis, abstraction, concretization and comparison). Further there are used methods of quantitative and qualitative
research (interview survey, examining the causes and motives). From the area of statistical methods there is used
particularly the research design (the way of creation data for its subsequent use), instruments for description of
collected data (getting the view of the examined phenomenon) and statistical reasoning.

Scientific aim: The greatest contribution of this article is the analysis of the results of empiric research of stimulation
systems of custom engineering companies. Information and the results of this research became starting point for the
proposal and creation of predictive model (stimulation model) of the impact of the introduction the remuneration
system to the income and expenses of company.

Findings: Stimulation remuneration systems are mostly created by top management of the custom engineering
company. Some of the companies create specific team compound of representatives from different departments,
which is responsible to create the system. From the expenses on reward of the total cost per unit point of view the
different techniques of measuring the performance are quite similar. There were find further facts in the case of the
responsible team for remuneration system: the team is created mostly by the custom engineering companies. The
responsibility for the remuneration system is shown in whole remuneration system. The team prefers remuneration
based on performance. There is higher probability of lower fluctuation, higher loyalty, monitoring the effect of the
rewards to profits of the company, the company will have had bigger interest to monitor and measure the merits of
the remuneration system on the increased performance of the employees, there will be more possibilities how to
measure the performance.

Conclusions: This submitted article deals with the remuneration of the workers professions according to the
performance in custom engineering companies. The main focus is to present results of the interview survey in the
area of stimulation of employees in custom engineering companies, which were evaluated in software PASW 18
and in MS Office. There is more detailed evaluation of tested hypotheses in the article. These hypotheses descripted
relationships and correlations between the types of wages, responsibility for the remuneration system, the way of
monitoring and evaluating the costs, the characteristics of the company, the impact of the remuneration system on
costs and revenues of the company and impact of the financial crisis on the remuneration of employees.
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Uvod

Volba spravného systému odméiovani velmi vy-
znamné ovliviiuje chod spolecnosti. Intenzivné
plsobi na stimulaci zaméstnancti. Dle Dvotakové
(2004, s.5) lze stimulaci definovat jako ,,vyuzivani
podnétii vnéjsich pro ovlivnéni urcitého jedndni*.
Hrabcova (2000) uvadi, ze stimulace je brana jako
soubor vnéjsich pobidek nikoli motivi. Volba systé-
mu odmeénovani zavisi na nékolika limitujicich fak-
torech. Prvnim a zakladnim vychodiskem pro volbu
systému odménovani by méla byt strategie spolec-
nosti. Spole¢nost by méla ptizplsobit systém odme-
novani podpote svych dlouhodobych cilii. Ocekava-
ny pfinos systému odméfiovani musi korespondovat
s vydaji, které budou nezbytné pro jeho samotny
chod. Proto je zapotfebi se zamyslet nad tim, o ko-
lik finanénich prostfedkd je spole¢nost ochotna se
svymi zamé&stnanci rozdélit. Dle Amstronga (2002)
Systéem odmérnovani vyjadiuje, ¢eho si spolecnost
cent a je za to pripravena platit”. Cile, které spolec-
nost sleduje, pti tvorbé systému odménovani mohou
byt rizné, od zvyseni produktivity (zisku), az po sta-
bilni a spokojeny kolektiv zaméstnancu.

Za velmi dulezité povazuji rovnéz propojeni po-
stuptt odménovani s hodnotami pracovniki. Dle
Browna (2001, s. 57) je ,.spojeni postupii v odmeé-
niovani s hodnotami a potrebami pracovnikii vzdy
stejné diilezité jako spojovani s cili podnikani a ma
pro realizaci cili podnikani rozhodujici vyznam®.

Clanek se hloubgji zabyva odméiiovanim zamést-
nancti dle vykonu u manualnich profesi v zakazko-
vych strojirenskych spole¢nostech. Dle Armstronga
(2007) bylo zjisténo na zakladé vyzkumu ,,blaho-
bytnych délnikti“, ze mzda je dominantnim fakto-
rem pii vyb&ru zaméstnavatele a uvahy o mzdé jsou
nejveétsim pojitkem spojujicim lidi s jejich soucas-
nym zaméstnanim. Motivuji penézni stimuly lidi?
Ano, v ptipadé téch lidi, ktefi jsou siln¢ motivovani
penézi a jejich oc¢ekavani, ze dostanou penézni od-
ménu, jsou vysoka. Proto je nezbytné, aby odmeério-
vani bylo soucasti fizeného pracovniho vykonu. Dle
Koubka (2004) by odmé&tiovani pracovnik v pod-
minkéach uplatiiovani koncepce fizeni pracovniho
vykonu mélo podnécovat pracovniky k pracovnimu
vykonu a rozvoji a zaroven by mélo ocenit a odmé-
nit pracovniky za jejich dosavadni praci.

Dle Amstronga (2007) se v pfipadé manualnich
profesi k odménovani pracovniki dle vysledkii po-
uzivaji zejména tikolova mzda, systémy normovani
prace, mzda s méfenym dennim vykonem, odména
dle vykonu a skupinové a tymové odmény.

V neposledni fadé je nezbytné zohlednit specifi-
kum prostiedi, ve kterém se spole¢nost pohybuje, at’

uz se jedna o prostiedi vnéjsi nebo vnitini. Z vniti-
nich specifik patii mezi nejdilezitéj$i napt. systém
sbéru dat, pouzivani systému normovani prace, zpu-
sob sledovani vykonu zaméstnance apod.

1. Pouzité metody

Pojem metoda miize byt chapan jako,, obecny meto-
dologicky postup pro ziskavani a zpracovani udajii
tkajicich se zkoumané problematiky, umozZnuji-
ci ndm dosdhnout vytcéeného cile. (Pavlica 2000,
s 18).

Logika a logické mySleni autora jsou zakladni
principy, na kterych jsou zalozeny logické metody.
Napf. dle Surynka (2001) nebo dle Kucery (2000)
jsou vymezeny nasledovné:

e indukce — dedukce,

e analyza — syntéza,

e abstrakce — konkretizace
e komparace.

Z empirickych metod budou v ¢lanku vyuzity
zejména metody kvantitativniho a kvalitativniho
vyzkumu. Kvantitativni empiricky vyzkum je pro-
vadén tak, aby zajistil dostatecné velky vzorek dat
pomoci zejména dotaznikového Setieni. Naproti
tomu kvalitativni vyzkum se dle Mervarta (1977)
zabyva zkoumanim pfi¢in a motivii chovani lidi.
Slouzi jako dopln€k udaji ziskanych kvantitativnim
vyzkumem.

Statistické metody jsou pouzity zejména ve tfech
oblastech. Za prvé vyzkumny design (specificky ja-
kym zptsobem je tfeba vytvaret data, aby mohla byt
posléze statisticky zpracovana). Za druhé statistika
jako nastroj popisu sebranych dat (ziskani obrazu
a vlastnosti zkoumaného jevu). A za tieti, statistic-
ké usuzovani, diky kterému ((dle Agresti, Finlay
(2009)) mGzeme vypovidat o zkoumaném jevu i ve
sveété za hranicemi ndmi sebranych dat).

2. Systémy odmeérniovani dle vysledki pro
manualni pracovniky

Systémy odméiovani dle vysledkli stimuluji pra-
covniky tim, ze vazi jejich mzdu nebo Cast jejich
mzdy na vykon (pocet polozek, které vyrobi apod).
Skupinové nebo tymové odmeény jsou Casto pouzi-
vany ve spole¢nostech, kde je problém s méfenim
individualniho vykonu zaméstnance napt. zakazko-
vé vyrobni spole¢nosti.

Vysledky vyzkumu organizaci Moravskoslezkém
kraji publikované Horvatovou (2011) na téma za-
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Obr. 1 Zavislost variabilni odmény. Zdroj: Horvatova (9/2011).

vislosti variabilni odmény na vysledku jednotlivce,
tymu nebo organizace fikaji, Ze nejCastéji je pouzi-
vana variabilni odména v zavislosti pouze na vyko-
nu jednotlivee a to téméf v tieting pipada (graf na
obr. 1). Nasleduji odmény zavislé na vykonu jednot-
livce a vykonu organizace u témét 17 % ptipadi. Na
vykon jednotlivce a vykon tymu zamétuje své varia-
bilni odmény 15 % dotazanych. U témét 14 % dota-
zanych organizaci je variabilni slozka mzdy zavése-
na na vykon jednotlivce, tymu i organizace. Z grafu
je patrné, ze pouze na vykon tymu nebo pouze na
vykon jednotlivce zavéSuje variabilni ¢ast odmény
pouze nepatrné mnozstvi dotazanych organizaci.
Simankova (2011) porovnava zptsoby odméno-
vani dle vysledkl pro manualni pracovniky defino-
vané a vymezuje jejich vykony a nevyhody. Zjedno-
dusené je mozné tyto systémy odménovani popsat
nasledovné.
o Ukolova mzda je odména zavisla pfimo na vy-
stupu. Dosti omezené pouziti u praci, v nichz Ma
pracovnik pod kontrolou mnozstvi vyrobenych
jednotek, napiiklad zemédélstvi, odévnictvi,
zpracovatelsky pramysl.
Systémy normovani prace jsou pouzivané ke
stanoveni standardnich Grovni vystupt béhem ur-
¢itého obdobi nebo norem spotieby ¢asu na praci
¢i na ukol. Bonus je zavisly na porovnani normy
vykonu se skute¢nym vykonem nebo s tsporou
Casu. Pro prace opakujici se v kratkém cyklu, kde
zmény ve struktufe praci nebo v podobé& prace
jsou malo Casté, prostoje jsou omezené a mana-
Zeti ¢i mistii jsou schopni tento systém udrzovat
a fidit.
Mzda s méfenym dennim vykonem odména
stanovena nejvyssi sazbou na zakladé srozuméni,

ze se udrzi vysoka troven vykonu méfena pomoci
urcitych standarda.

Kazdy musi byt naprosto oddan vykonavani své
prace. Podstatné jsou vysoké standardy méfeni
prace. Dobré systémy kontroly a rozpoznani ne-
dostatkil v plnéni ukold.

Odména podle vykonu se vztahuje k zékladnim
sazbam a k hodnoceni individudlniho vykonu.
dennich sazeb.

Jako soucast programu harmonizace odménovani
(manudlnich a ostatnich pracovnikl). Jako alter-
nativa systému normovani prace nebo zlepsovani
systému vysokych

Skupinové nebo tymové odmény jsou vypla-
ceny odmeény (bonusy) na zakladé jejich vykonu
v podobé plnéni norem nebo dosahovani cilt.
Vhodné kdyz je dulezitd tymova prace a usili
tymu Ize dobfe méfit a posuzovat jako alternati-
vu k individualnimu odméniovani podle vysledkt
v ptipadech, kdy je neefektivni. Cilem ¢lanku je
analyza stimulacnich systémi odménovani u za-
kazkovych strojirenskych spole¢nosti puisobicich
na tzemi Ceské republiky zejména ovéfenim
obecnych hypotéz, jejich platnost jsme posoudila
na zaklad¢ zjevné validity, tedy pfitomnosti a sily
zkoumaného vzorku.

3. Dotaznikové Setieni stimulaénich
systému odménovani u zakazkovych
strojirenskych spole¢nosti

Hlavnim cilem dotaznikového Setfeni bylo zejména
ziskat informace pro tvorbu predikéniho modelu,
ktery byl hlavnim cilem diserta¢nim prace (tab. 1).
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Tab. 1 Celkovy pocet vyplnénych dotaznikii dle formy dotdzani.

Forma dotazovani  Pocet oslovenych Pocet oslovenych Pocet vyplnénych Navratnost v %
podniki celkem  podnikia z SST dotazniki
SST OST SST Celkem
Telefonické dotazovani 14 0 0 14 - 100,00 %
Pisemné dotazovani 80 34 20 3 58,82 % 28,75 %
Kombinace obojiho 22 5 5 - 100,00 % 22,73 %
Celkem 116 39 25 17 64,10 % 36,21 %

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Diléi cile dotaznikového Setfeni:

e zjistit hlavni cile v oblasti odmeénovani zamést-
nanctll v navaznosti na strategii spolecnosti,

® sbér a analyza méfitelnych parametrd, na jejichz
zéakladé spolecnosti své zaméstnance odménuji se
zohlednénim zpusobu sbéru dat,

® zjistit pouzivané typy mezd a odmen,

e zjistit zpusob sledovani mzdovych nakladi,

e vliv finan¢ni krize na oblast odménovani zamest-
nanct,

e cempiricky vyzkum vzorku strojirenskych spolec-
nosti se zaméfenim na vykonnostni odménovaci
systémy pouzivané pii odménovani pracovnikd
v délnickych profesich,

e formulace hypotéz vztahujicich se ke smérim vy-
voje stimulac¢nich odménovacich systémd, analy-
zujici vztahy mezi odménovanim a typem mzdy,
zodpovédnosti za systém odmeén, schopnosti pod-
niku méfit pracovni vykon, charakterem zakazko-
vosti podniku, technikami méfeni vykonu apod.

3.1 Charakteristika respondenti

Pro provedeni dotaznikového Setteni bylo osloveno
116 podnikti. Vzhledem k tomu, Ze oslovené podni-
ky se nachazely na celém tizemi Ceské republiky,
byl k jejich osloveni pouzit internet. Pro zafazeni do
vyzkumu bylo dtlezité, aby to byly firmy, které se
zabyvaji zakdzkovou strojirenskou vyrobou. Ze 116
obeslanych podniki se podafilo ziskat 42 zodpoveé-
zenych dotaznikd, coz predstavuje 36,21 % z celko-
vého poctu dotazanych firem. Pfimo po obeslani vy-
plnilo dotaznik 28 firem, coz je 24,15 %. Bylo vsak
nutné také firmy kontaktovat telefonicky, kdy 14
firem, coz je 12,06 %, pak bylo ochotnych dotaznik
vyplnit po telefonu.

Empiricky vyzkum byl v dotazniku zaméfen na
ziskani daji o odménovani od rizné velkych stro-
jirenskych firem. Cilem bylo ziskat objektivni data
od vzorku respondentd, ktery by byl dostate¢né
reprezentativni. Otazky byly formulovany tak, aby
zastupci spoleénosti, ktefi byli osloveni, neméli vy-
hrady k poskytovanym informacim.

V souvislosti se splnénim cild disertani prace
byly formulovany zakladni pracovni hypotézy.

Zakladni pracovni hypotézy se pozdéji zkonkreti-
zovali a rozsifili na hypotézy statisticky otestované
a vyhodnocené v softwaru PASW Statistics 18 (dfive
SPSS), které blize popisi na nasledujicich stranach.

4. Analyza ziskanych dat

4.1 Statistické hypotézy

H1: Odpovédnost za systém odmeén je nezavisly
na charakteru vyroby.

H2: Faktor odménovani je zavisly na typu mzdy.

H2.1: Odmény podle posouzeni nadfizeného se poji
s ¢asovou mzdou.

H2.2: Odmény podle vykonu se poji s tkolovou
mzdou.

H3: Faktor odméniovani se lisi v zavislosti na zod-
povédnosti za systém odmén.

H4: Faktor odménovani souvisi se schopnosti
podniku métit pracovni vykon.

HS:  Schopnost podniku méfit pracovni vykon
souvisi s uréenim zodpoveédnosti za systém
odmén.

H6: Zakazkové podniky maji omezené moznosti
méfit vykon zaméstnanca.

H7: Druhy technik méfeni vykonu se nelisi v za-
vislosti na finan¢nich nakladech na odmeény.

H8:  Vnimani miry fluktuace zaméstnanci a jejich
loajality vuci podniku se 1i§i v zavislosti na
zodpovédnosti za systém odmén.

H9: Piitomnost sledovani vlivu odmén na vynosy
podniku souvisi se zodpovédnosti za systém
odmeén.

H10: Vnimani miry fluktuace zaméstnanct a jejich
loajality vuci podniku se 1i§i v zavislosti na
faktoru odmeénovani.

HI11: Ptitomnost sledovani vlivu odmén na vynosy
podniku souvisi s faktorem odménovani.

H12: Struktura pouzivanych odmén se lisi v zavis-
losti na zodpovédnosti za systém odmén.
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Obr. 2 Charakter vyroby a odpovédnost za systém odmén. Zdroj: Viastni zpracovani.

H13: Podpora rozvoje systému odmén se lisi v za-
vislosti na zodpovédnosti za systém odmén.

4.2 Analyza dotaznikového Setieni

Vzhledem k rozsahu ¢lanku vénovaného analyze
dotaznikového Setfeni se budu nadale vénovat pou-
ze vybranym vysledkim ziskanych pii ovévani 13
statistickych hypotéz, z nichz se 8§ potvrdilo a 5 ne-
potvrdilo.

Z provedenych analyz vyplyva, ze odpovédnost
za systém odmén je zavisla na charakteru vyroby
a to pfedevsim v piipadé, kdy je za systém odmén
odpovédny tym zastupcti riznych oddéleni, ktery je

mozné vidét predev§im u zakazkového typu vyro-
by,viz hypotéza ¢. 1 (graf na obr. 2).

Hypotéza ¢. 2 zkoumala vztah mezi faktorem od-
méfiovani a typem mzdy (graf na obr. 3). V datech je
mozné pozorovat podporu nasledujicich vazeb:

e na zakladé¢ méteni normy a vykonu v Case,
e Casova mzda naproti domu se poji vice s odména-

mi dle posouzeni nadtizeného.

Hypotéza H2 je tedy potvrzena.

Hypotéza ¢. 3 ovéfuje, zda existuje vztah mezi
odpovédnosti za systém odmén a faktorem, podle

42 % 42 %
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40 %
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15 %
10 %
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0%
tkolova

kombinovana

Podle normy a vykonu v ¢ase
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B Podle posouzeni nadfizeného

Obr. 3 Vztah typu mzdy a faktoru odmérnovani. Zdroj: Vlastni zpracovdni.
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Obr: 4 Zodpovédnost za odménovani a techniky mérent vykonu. Zdroj: Vlastni zpracovani.

né&jz jsou zamestnanci primarn¢ odménovani. Vztah
ocekavany v ovéirované hypotéze tedy nebyl v da-
tech nalezen.

Dle mého ocekavani byla potvrzena hypoté-
za ¢. 4, system odménovani souvisi se schopnosti
spole¢nosti méfit pracovni vykon. Predikéni model
prezentovany v disertaéni praci, tedy mize pomoci
spole¢nostem nahradit odméfiovani dle posouzeni
nadfizeného méfitelnym parametrem i v piipade,
ze spolecnost nema technologické postupy opatfené
normami.

Jesté o néco zajimavejsi informace pfinese pro-
zkoumani vztahu podle hypotézy HS, tedy t¥idéni
technik k méfeni vykonu podle zodpovédnosti za
systém odmeén (graf na obr. 4).

Pokud o systému odmén rozhoduje pouze top ma-
nagement podniku, tak je pravdépodobné, ze bude
mit podnik spiSe omezeny rejstiik dostupnych infor-
maci, podle kterych by mohl nalezité odménovat své
zamé&stnance. Opaénym piipadem je takovy podnik,
ve kterém je systém odmén utvafen tymem zastupca
riznych oddéleni.

U tohoto podniku je vice pravdépodobné, ze bude
mit k dispozici vétsi Skalu ukazateltl, na zaklade kte-
rych bude moci rozhodovat o odménéch pro své za-
méstnance. Vztahy v datech jsou v souladu s ové-
Fovanou v hypotézou H5.

Za velmi zajimavy povazuji vysledek posouzeni
hypotézy ¢. 6. Zakazkové podniky nemaji omeze-
né moznosti méfit vykon zaméstnancti mimo tech-
nologickym postupli opatfenych normami, které

jsou ovSem zasadni pro méfeni a odménovani dle
porovnani normy a odpracovaného ¢asu, coZ byva
nejcastéji pouzivanym modelem méteni vykonu za-
méstnance.

Hypotéza H7 provétuje, zda je mozné ocekavat
vztah mezi naklady na odmény a technikami méteni
vykonu, na jejichz zakladé jsou zaméstnanci odmé-
fovani.

Nejnakladnéjsimi se zdaji byt dochazkové systé-
my, které se svymi naklady u 64 % podniki podili
na celkovych nékladech na jednotku vice nez 11 %.
Ostatni techniky méfeni vykoni se zdaji byt navza-
jem podobné nakladné, a nedaleko se nachazejici za
dochazkovymi systémy.

Na zidkladé vyraznéjSi finanéni nakladnosti
dochazkovych systémii ve srovnani s ostatnimi
technikami méfeni vykonu povazuji hypotézu H7
Za nepotvrzenou.

Respondenti, zastupujici dotazované podniky,
byli také dotazani na dopliujici otazky (H8, H9).

Prvni otazka mapuje, zda systém odmén v pod-
niku pfispiva ke snizeni fluktuace zaméstnanct
a zaroven ke zvySeni jejich loajality vaci podniku.
Druha otazka zjistuje, zda podnik sleduje vliv sys-
tému odmén na své vynosy. V datech se opét ob-
jevuyje struktura rozliSujici zodpovédnost top mana-
gementu od zodpovédnosti tymu zastupci rtiznych
oddéleni. Ackoliv je rozlozeni odpovédi blizké, je
ziejmé, Ze v podnicich se zodpovédnosti tymu za
systém odmén je sniZeni fluktuace a zvySeni loaja-
lity vyraznéjsi. Se svétenim zodpoveédnosti tymu je
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Obr. 5 Zodpovédnost za systém odmén a pouzivané typy odmén. Zdroj: Viastni zpracovani.

také pravdépodobnéjsi, ze v podniku bude sledovan

vliv systému odmeén na vynosy podniku. V datech

nachdzime podporu pro obé ovéiované hypotézy,

pokldddame je tedy za potvrzené.

Vliv zodpovédnosti za systém odmén se projevu-
jeiv jednotlivych typech odmén, které podniky po-
uzivaji. Obecné lze fici, Ze top management pouziva
k odménovani svych zaméstnanci chudsi spektrum
riznych typt odmeén, a nejvice klade dliraz na odme-
fovani podle individualniho vykonu.

Ve firmach, kde je za systém odméniovani zod-
povédny tym zastupct raznych oddéleni, pouzivaji
k odménovani zameéstnancu Siroky v&jit typtd odmén,
s nejveétsim dirazem na individudlni vykonnostni
odmény, mimoradné odmeény, ptiplatky, a také od-
mény podle délky zaméstnani. Pravé odmeény podle
délky zaméstnadni mohu zminit jako jeden z fakto-
i prispivajici k pocitu vétsi loajality zaméstnanct
(graf na obr. 5).

Hypotézu H12 povaZuji za potvrzenou.

K nejvétsimu snizeni fluktuace a zvySeni loajali-
ty zaméstnanct (zkoumané v hypotéze ¢. 8, €. 10,
¢. 12) vaci podniku dochazi za téchto vlastnosti sys-
tem odmén:

1. Za systém odmén je zodpovédny rtiznorody tym
slozeny ze zastupct riiznych oddéleni.

2. Zamestnanci jsou odménovani na zékladé méteni
jejich pracovniho vykonu (v protikladu k odmé-
novani na zaklad¢ subjektivniho posouzeni jejich
nadiizeného).

3. Cast odmén je piisuzovana podle délky zamést-
nani.

5. Diskuse

Z vysledkti dotaznikového Setfeni vyplyva, ze za
systémy odmeén je u vétSiny podnikl zodpovédny
top management, avSak nékteré podniky svéruji
systém odmén tymu slozenému ze zéstupcti riiznych
oddéleni. Podle charakteru vyroby je ve zkouma-
nych podnicich zodpovédnost tymu vazana na za-
kazkovou vyrobu. V ostatnich ohledech se charakter
vyroby neprojevuje jako vyznamna proménna.

To, zda je za systém zodpovédny rtiznorody tym
anebo top management, se projevuje v celém sys-
tému odmén. Dostupné techniky k méteni vykonu
jsou vysledkem interakce mezi zodpoveédnosti za
systém odmén a preferovanym

faktorem hodnoceni. Podniky, které maji k dispo-
zici vice technik méfeni vykonu a tak moznost vice
se priblizit objektivnimu hodnoceni zaméstnanct,
svéiuji systém odmén riaznorodému tymu. Tento
tym potom preferuje odmény na zakladé vykonu
pfed odménami na zakladé posouzeni nadfizeného
(obr. 6).

Ruzné techniky meéfeni vykonu se od sebe ve
zkoumanych podnicich vyrazné neodliSuji z po-
hledu naklada na odmény z celkovych nakladti na
jednotku.
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Obr. 6 Systém odmén. Zdroj: Viastni zpracovani.

Vyjimku tvofi odmériovani na zakladé dochazko-
vych systémt, které je lehce nakladnéjsi nez ostatni
techniky.

V datech se opakované objevuje struktura roz-
liSujici povahu systému podle toho, kdo je za ngj
zodpovédny, tedy top management nebo rtiznorody
tym. Pokud ma systém odmeén na starosti tym, pak je
(n¢kdy vice, nékdy mén¢) pravdépodobnéjsi:

1. Nizsi fluktuace a vyssi loajalita.

2. Podnik bude sledovat efekt odmén na vynosy
podniku.

3. Podnik bude mit zajem sledovat a méfit zasluhy
systému odmén na zvySené vykonnosti zamést-
nanctl.

4. Podnik bude mit k dispozici vice moznosti, jak
urcit vykon zaméstnance (techniky méfeni vyko-
nu).

5. Podnik bude vnimat odméiovani jako dulezité
i béhem krize.

Mezi zkoumanymi podniky nebyl nalezen vztah
mezi poétem zaméstnanct délnickych profesi a po-
vahou systému odmén. Mizeme se tedy domnivat,
ze ruzné systémy odmén existuji v podnicich neza-
visle na jejich velikosti.

Zavér

Predlozeny ¢lanek se zabyva odmeéiovanim zamest-
nanci manualnich profesi dle vykonu v zakézko-
vych strojirenskych spole¢nostech. Hlavni duraz je
kladen na prezentaci vysledkt dotaznikového Setie-
ni v oblasti stimulovani zaméstnancti u zakazkovych
strojirenskych spole¢nosti, které byly vyhodnoceny
v softwaru PASW 18 a s vyuzitim aplikace MS Of-
fice.

V ¢lanku se hloubgji zabyvam vyhodnocenim
otestovanych hypotéz popisujici vztahy a souvislos-
ti mezi typy mzdy, odpovédnosti za systém odmén,
zpusobem sledovani a zjist'ovani nakladi, charakte-
rem spolecnosti, dopadem odménovaciho systému
do nakladu a vynost spoleénosti a dopadem finanéni
krize na odménovani zaméstnanctl.
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