Manpower

Vyse mzdy je jednou, nikoli vSak zakladni podminkou, ktera rozhoduje o efektivite
zaméstnance. Skala motivaci mize byt velice pestra. Nakonec Ize vSak vs$e vyjadrit
penézi.

Podle studie Manpower ,Jak Celit nedostatku kvalifikovanych kandidat(“ kladou zaméstnanci
stale vétsi duraz na moznost vlastniho rozvoje

»Z naseho prizkumu po celém svété ,Nedostatek kvalifikovanych kandidatd — Inflace mezd*®
vyplyva, Ze pouze 25 % firem (globalné) je nucena zvySovat mzdy kvalifikovanych
specialistt. Zkusenosti Manpower v CR ale ukazuiji, Ze u nas je tento tlak mnohem siln&jsi -
pfedevsim kvuli koncentraci velkého mnozZstvi firem stejného zaméfeni, které pozaduiji lidi
stejného profilu. Dokladuije to i prizkum Hospodarské komory CR, kde 60 % zastupc firem
odpovédélo, ze tlak na rust mezd citi a Ctvrtina jej o€ekava v nasledujicim roce,” tvrdi
marketingovy manazer Ceske filialky Manpower, Ing. Jifi Halbrstat a jeho kolegyné,
projektova managerka Manpower Gabriela Kedova, k tomu dodava: ,Posledni tfi roky citime
prohlubujici se propast mezi strukturou vzdélanosti a pozadavky firem na kvalifikaci
zaméstnancll. Mezi nejvice nedostatkové profily patfi lidé s technickym vzdélanim —
specialisté na vyrobni procesy se znalosti jazykd. Dale chybi IT specialisté a programatofi.
V mnoha regionech je velky nedostatek svarect, CNC obrabéca.”

Celkové odménovani

Odrazem rostouci flexibility odménovani i snahy o jeho transparenci, je princip tzv. celkového
¢i souhrnného odménovani (Total Compensation) zavadény v fadé velkych firem. Jeho
podstatou je pfevedeni jednotlivych forem penézniho i nepenézniho odménovani na
spole¢nou zakladnu (celkovou ro€ni odménu pracovnika) a moznost zaméstnance vybrat si
mezi penézni a nepenézni formou odmény i mezi jednotlivymi zaméstnaneckymi vyhodami.
Zavadéné ,celkového odmeénovani“ je zpravidla spojeno s posilenim vahy roénich bonusu v
ramci celkové odmény. Jeho cilem je souCasné zjednodusit odménovani a umoznit, aby
urcity firemni systém odménovani fungoval bez vétsich modifikaci v riznych zemich.

VysSe celkové odmény je v ramci tohoto systému tvofena v podstaté jen dvéma
komponentami - pevnym mési¢nim platem a ro¢nim variabilnim bonusem, jeji trzni orientace
je zajistovana pravidelnym, ¢asto mezinarodnim srovnavanim platové struktury s konkurenci.
Bonusy mohou byt tvofeny dvéma slozkami - osobni vykonovou slozkou, vychazejici ze
splnéni osobnich cilt pracovnika, a slozkou odpovidajici hospodaiské uspésnosti vétsi
organizaéni jednotky, které je zaméstnanec ¢lenem. V souladu s evropskymi tradicemi
odmeénovani je pfitom nékdy kladen ddraz na to, aby individualni vykonova slozka bonusu
byla pfi spInéni osobnich cil(i vyplacena i v pfipadé, ze podnik svych hospodarskych cill
nedosahne. Pracovnik ma v tomto pfipadé svij rocni plat do znaéné miry pod osobni
kontrolou. Zaméstnanecké vyhody pak ziskava podle své volby vyménou za ¢ast svého
ro¢niho platu.

.Koncepce totalni kompenzace pfinasi zaméstnanci i zaméstnavateli uréité vyhody. Pro
zaméstnavatele znamena silngjsi vztah mezi vykonem a odménou zaméstnancu, lepsi
konkurenéni pozici na trhu prace a zpravidla i nizZ8i naklady spojené s administrativou
zameéstnaneckych vyhod; na opacné strané bilance stoji vétSinou naklady spojené se
zavadénim systému a potieba jasné stanovenych kritérii pfiznani bonusu. Zaméstnancim
pfinasi individualni flexibilitu odmény, vy$8i moznost jejiho ovlivnéni i vy3Si transparenci
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celkové odmény v podminkach globalizace pracovniho trhu,” fika feditelka Jaroslava
Rezlerova, pfedsedkyné vyboru Asociace poskytovatell personalnich sluzeb a feditelka
agentury Manpower.

Svoboda volby

Na nastroje motivace, mezi které patfi benefity nad ramec mzdy, je klade stéle vétsi daraz.
VedlejSi, nicméné také velmi dllezitou vyhodou odmérniovani zaméstnancu je budovani
dobrého jména firmy navenek - zaméstnanci, ktefi dostavaji benefity, s nimiz jsou spokojeni,
délaji firmé dobrou reklamu ve svém okoli, &¢imZz posiluji dojem uspésnosti a seridznosti této
spolecnosti. Je tedy dullezité znat pohled na zaméstnanecké benefity o€ima téch, pro koho
jsou ur€eny - tedy zaméstnancu.

Postoj zaméstnancu k poskytovanym benefitim se postupné vyviji, stejné jako sama
moznost svobodné volby.

Systém odménovani se podle mluvéi Svazu primyslu a dopravy Blanky RGzi¢kové rozsifil o
dalSi bonusy a benefity, jako napfiklad hrazené jazykové kurzy, dodate¢na dovolena,
placené volno v pfipadé jedno- az tfidenni nepfitomnosti z divodu nemoci nebo z osobnich
davodu, poukazky nebo prispévky do fithesscenter a jinych sportovnich zafizeni.
Jednoznadné nejznaméjSim a nejCastéji poskytovanym benefitem jsou v8ak stravenky - 80,7
% firem nabizi tento benefit svym zaméstnancim. Dale jsou to pfispévky na dovolenou a
pfiplatky €i poukazky na sport a vzdélavani. Vice nez ¢tvrtina zaméstnancu - 28 % povazuje
benefity, které nyni dostava, za nejzajimavéjsi. Velké oblibé se mezi zaméstnanci tési
tematické poukazky, s nimiz ma zkusenost 32 % zaméstnancl a témer tfi Ctvrtiny
zaméstnancu (71 %) by méli o tento druh benefitd zgjem.

Zaméstnance je nutno strezit

Kvalitnich pracovniku je v CR nedostatek a podniky se musi snazit o jejich udrzeni vice nez
v predchozich letech. Vedle zvySovani mezd a nabidky riznych benefitl je pro kvalitni
zaméstnance nejvétsim lakadlem zajisténi kariérniho rastu, zabezpeceni dobrého
pracovniho prostfedi a slusny pfistup nadfizenych.

"Pry¢ je doba, kdy za branou zavodu stala fronta kvalitnich uchazecu a firmy si mezi nimi
jednoduSe vybiraly," fika Rezlerova. Udrzeni kvalitnich zaméstnancu se pry stalo
strategickou prioritou. Odhaduje se, ze ztrata kvalitniho zaméstnance firmu stoji Sest az 12
jeho mési¢nich mezd. "U kli€ovych lidi mdze byt tento udaj jesté vyssi, nebot' s nimi odchazi
klicové znalosti, pferusuji se nastavené vazby v ramci pracovnich tym( a celé firmy," fika
Rezlerova.

Dodrzovat pravidla

,Najit idealni zaméstnaneckou vyhodu je téméf nemozné. V kazdém oboru se pofadi nejvice
rozSifenych i nej¢astéji vyzadovanych benefita li§i. Zejména lidé na manazerskych pozicich
mohou &erpat vyhody, ke kterym se fadovy zaméstnanec jen tézko dostane, jako je
napfiklad poskytovani notebooku s mozZnosti pfipojeni k internetu, odborné manazerské
kurzy nebo moznost prace z domova,” tvrdi Jaroslava Rezlerova.

ZkuSenosti nadnarodni personalni agentury Manpower v oblasti efektivity odménovani
svéd&i o tom, Ze je nutné se Fidit péti zakladnimi pravidly:
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1: Kodméné za mimoradny osobni vykon Ci velmi dobré ro¢ni vysledky podniku slouzi
vykonové odménovani, nikoli zvySovani zakladniho platu. Ro¢ni pfirastek prostiedku
vynakladanych na odménovani zaméstnancli mize podnik vyuzit dvéma odliSnymi zplisoby:
Muze jej vénovat na zvySeni zakladnich platd, nebo na vyplatu vykonovych odmén. Prvni
zpuUsob je vSak ve srovnani s druhnym dlouhodobé podstatné nakladnéjsi. Orientaéni pravidlo
odvozené z praxe Uspésnych firem proto fika, Zze na kazdou korunu vyplacenou ro¢né na
zvySeni zakladnich mezd by mélo pfipadat zhruba pét korun vyplacenych na roéni vykonové
odmeény. Odpovédné fizené podniky si promitani mimoradnych vysledkd do zvySeni
zakladniho platu nemohou dovolit. Jejich kratkodobé vysledky jsou vSak diisledné promitnuty
do jednorazovych, osobnich i kolektivnich, vykonovych odmén odpovidajicich principim
vykonové spravedlnosti odménovani.

2: ZvySeni zakladni mzdy nevede k rlistu vykonu. ZvySeni zakladni mzdy mize zvysit
pracovni spokojenost zaméstnancu a pfispét k jejich stabilizaci. Jeho dopad na vykon je
naproti tomu vétSinou omezeny a spiSe kratkodoby. Ke zvySeni vykonu muze pfispét zvySeni
vykonové slozky mzdy, pouze vSak v pfipadé, Ze je jasné vazana na dosazeni pfedem
stanovenych vysledku nebo cill, které pracovnik mdze ovlivnit a v jejichz dosazeni véfi.

3: Principy vykonového odménovani je nutno promitat i do pfijimani zaméstnancu. Mzdova
politika Fady firem odrazi potfebu pfilakat a stabilizovat schopné zaméstnance. | tyto cile by
v8ak mély byt v souladu s principy vykonového odmérovani: Vyse mzdy nové pfijimanych
zaméstnancl by méla odpovidat jejich vykonu. llustraci tohoto pfistupu mize byt heslo, se
kterym pfed ¢asem pfiSel jeden vyrobni podnik. PFi pfijimani novych zaméstnanct vyhlasil,
Ze ,prijme pét osob, které vykonaji praci za deset, a kterym zaplati mzdu za sedm®.

4: Odménovani ¢lenld podnikového vedeni by mélo byt omezeno na uroven odpovidajici
urcitému nasobku primérného platu zaméstnanct podniku. Podniky si mnohdy stézZuji, Ze na
to, aby zvysily ¢astky vénované na vykonové odmény svych zaméstnancu, nemaji dostatek
prostfedkd. Tato ,bariéra® jim vSak sou€asné nebrani vyplacet vysoké bonusy svym
manazerim. Podnikova kultura zddraznujici vykonové odmeénovani za€ina na vrcholu
organizace. Neméla by tam vSak kon¢it. Nechceme tim fici, Ze by odmény ¢lenu vrcholového
vedeni mély byt absolutné omezeny, ale ze by mély byt v rovnovaze s praimérnymi
odménami ostatnich pracovnik(l organizace, ktefi k jejim vysledkim pfispivaiji.

5: Vykonové odménovani zaméstnancu by mélo vyuzivat i skupinové a celopodnikové formy
odmény. Konstrukce vykonovych odmén vychazi zpravidla z individualnich Ukold. Jejich
cilem je, aby zaméstnanci svymi osobnimi vysledky co nejvice pfispivali k vykonnosti
podniku. Problém spojeny s timto pfistupem spociva v tom, Ze snaha o co nejvyssi
individualni vykon nemusi vzdy vést k nejvy8Simu vykonu podniku jako celku. Neméné
dllezita je motivace ke spolupraci. Pfi motivaci ke spolupraci hraji dulezitou ulohu Sirsi
nastroje vykonového odménovani -podileni se na zisku (profit-sharing) nebo na pfirtastku
finanéniho vykonu organiza¢ni jednotky (gain-sharing). Moznost zaméstnanct podilet se na
uspéchu podniku patfi navic k zakladnim fidicim nastrojim posilujicim jejich loajalitu.



