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ABSTRAKT

Cilem diplomové prace, bylo ustaleni mzdovych ndikliikmy XY a vlivem pravidel, kte-

ré mzdovy systém t¥g i podpora pozitivniho socialniho prsti spolénosti.

Tento projekt byl zpracovan na zakiadtudia literatury, jejimz obsahem je personalni
problematika, a dale pomoci analyziwpdniho mzdového systému. Nasledyl vypra-

covan projekt zén ve mzdovém systému spatesti, ktery povede ke sgni cile.

Samotny projekt byl zpracovan na zakladzhodovaciho procesu, ktery popisoval jednot-
livé kroky projektové cesty k dosazeni stanovengle kterého bylo dosazenou amami
v oblasti zakladnich mezd i systému adiwvani. Projektova cesta je znazora pomoci

¢asoveho harmonogramu a nedilnoucssti je i propracovani rizikové a nakladové analy-
zy.

Funkénost projektu byla zhodnocena na zakkadbjektivnich ukazatél| jakoz jsou pro-
duktivita prace aiehled vySe mzdovych naklada spolénost v utitém casovém obdobi.

Kli¢ové slovaRizeni lidskych zdrdj, Systém odriiovani, Politika odréiovani

ABSTRACT

The aim of this thesis is to settle wage costhiéndompany XY and according to the rules
of the wage system, to promote a positive socialrenment in the company.

The project was developed by using a literaturdystf human resource issues and also by
analyzing the company's original wage system. Baseitie knowledge gained, changes in
the wage system were developed to meet the obgsatif/this thesis.

The project itself was developed on the basisdda@asion-making process, which de-
scribed the various steps of project paths leattitbe objective. The objective has been
achieved by making changes in the basic wages agé system. The project path is illu-
strated by the flowchart including risk and costalgses. The functionality of the project
was assessed on the basis of objective indicatictsas labor productivity and total wage

costs in a specific period of time.

Key words: human resource management, payroll sygiayroll policy
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UvoD

Mnoho podnik obdobi sotiasné ekonomické krize neustoji a zmizi z tohotonpadel-
skéeho prosedi. Ty nejsil®jsi, které aistanou aktivni, budou muset fisbodstoupit par
zmen, nejen v organizaci lidského faktoru ve spotesti, ale i ohled® financni stranky
firmy, do které jist pati i oblast mzdového systému podniku. Mzdovy systaitie byt
modifikovan fiznymi Upravami, jakoZ jsou sniZzeni z&kladnich mexdezeni dodatko-
vych forem mezd nebo ustaleni mzdovych naklad zaklad pravidel stanovenych spo-

le¢nosti.

Cilem prace je ustaleni mzdovych nakidoimy XY, a tim i zajiS¢ni snazSiho planovani
osobnich néklad Vedlejsi cil, jenz vyplyne z cile hlavniho, jedpora pozitivniho social-
niho prostedi firmy XY.

Zakladem prace budou teoretické poznatky z obi&ni lidskych zdrdj a systému od-
menovani. Nasledovat bude analyza stavajiciho mzdoveéystému podniku. Ten
z pohledu nového generélnireditele, se kterym bude cely projekt v zakladeghtspeni
vyhovujici jak z hlediska financi firmy, tak z hiska zangstnané a socialniho prostdi

podniku.

Po ¢asti analytické bude nasledovsst projektova, jenz bude obsahovat navriirzne
mzdovém systému podniku. Tento projekt bude daplm¢asovy harmonogram a riziko-

vou analyzu.
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1 RIZENI LIDSKYCH ZDROJ U

Firmy, které chiji byt Usgsné a dosahovat vybornych vyslédik/ obklopeni konkurence,
musi neustéle pracovat na aktivitach, jako jsok&xi&ni, efektivni upla@bvani a rozvoj
lidskych zdroji, nebo-lifizeni lidskych zdrdj (RZL). RZL tedy miZeme rozurét, podle
autofi jako je Blaha [3] nebo Ksakova [3], jako strategické aiezné cinnosti, které
vedou k ziskdvani, udrZzeni zéstnand a zarové k tvorbé podminek pro to, aby byl vy-
konavan co nejvyssi vykon a byly piry provozni a podnikové cile. Charakteristik¥gL
jsou dle literatur ¥zné nap. Amstrong [1] uvadi pojeti Sissona, jakdRjzeni lidskych
zdroji neni jednolité homogenni z&stn&ni — zahrnuje rozmanité rol€ianosti, které se
meéni od organizace k organizaci a od udyizeni k arovnitizeni v jedné a téZe organiza-

ci.“ Str.67 [1], [1, 3]

viw

s v

nich souvislostech. Z konoggho hlediska je tedyipveden systérfizeni lidskych zdrdj

na integrovany systém a strategickyspup managementu k personalni optimalizaci orga-
nizace. Personalni optimalizace je pojem, jenz diyje dostatéené aktivizace (vedeni,
motivovani, instruovani) personalu ve sgolesti, diky které dosadhne firma provoznich,

strategickych a rozvojovych il

Smyslem celé koncepce je dosaZzeni toho, aby litEkgr aktivoval organizai deni ve
spole&nosti a podporoval rozvoj firmy spoluircovstvim produktivnino podnikatelského
klimatu ve firme. Lidsky faktor jiz tedy neni povazovan jen za raékivou polozku vysle-
dovky, je réco vic, rico doceho se oplati investovat. Jevi se jako ®&sligelna navratnost
investice v podnikatelském &¢. Investici do lidského faktoru se rozumi vhodrypdr
pracovniki, jenz jsou ce¥ni v podolk mezd a odrn, jenZ jsou satésti dolse nastavené-

ho mzdového systému. [14, 15, 21]
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Do oblasti rizeni lidskych zdroja, diky své praci a zanfeni, spadaji i oblasti jako

jsou:
* Produktivita prace

Produktivita prace (PP) jedna o p&mn mezi vstupy a vystupy organizace. Mezi faktory
vstupu pat nag. lidé, kapital, material, energie. Vystupy jsowpak vesSkeré sluzby a
statky, jenz, diky vyuZzitym vstuipn, byly produkovéany. [1]

Vypocet produktivity prace: [1]
VH /MN = PP
Vykony / MN = PP

Pro zvySeni produktivity prace je nutné najitigqb, jak co nejefekdji snizit patet vstu-
pt do procesu ndp prostednictvim zvySovani produktivity, iiiou byt snizeny naklady
na vyrobni proces a tim zvysSen zisk. Vysledkem avggi produktivity prace, je tedy vys-
Si kvalita pracovniho prastdi a pracovniho Zivota z&stnand a to vede oft ke zvySo-
vani produktivity prace. Jina moznost, kterd ovliproduktivitu prace, je vyrovnani mezi
zvySenim mzdovych nakléadse snizenim nakladna nekvalitni praci. V momeftkdy
dojde ke zvySeni vykonnosti pod stimulem zvySenzeangochazi i ke zvySeni produktivi-
ty. [1]

» Efektivnost prace

Pojem efektni, je vystlovan jako produkceéadného zbozii sluzeb, které spotaost po-
vazuje za vhodné. Efektivni znamena vyuzivani méhiinéasti svych zdrdj, jenz jsou
potrebné k produkci zbo#ii sluzeb. Z oblasti vyrobniho podniku to znamerg,pbkud
v pracovni dob dokazeme usgadat praci na jednotlivych strojich s maximalninniyim
lidského zdroje, dojde k maximalizaci vysledku,yegtkonu prace, pravdiky uSetenému

¢asu a maximalnimu vyuZziti kapacity stroj1]
* Pridana hodnota

Ekonomicky ukazatel stici finartni vykonnost podniku. iiedstavuje rozdil mezi dosaze-

nym ¢istym provoznim ziskem a celkovymi naklady na kalpit

Pokud bude oblagtizeni lidskych zdrdj dokre fungovat, zvysi se nam diky klesajicim
nékladim pridand hodnota, za podminkjstu obratu i zisku. [1]
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¢ Fluktuace zaméstnanai

Pro podniky je dlezité udrzet si stabitndokie zaSkoleny, odp@dny a kvalitni personal,

neboli dosazeni nizké fluktuace zstmand.

Firmy by neli mit dostatény motivani systém, réi by aktuélré informovat o zminach,
moznostechti vykonech. Zakladem ugphu ke snizeni fluktuace je tedy soulirkomu-

nikace s pracovniky.

K preventivnimu opdéni proti fluktuaci dale p#taktivity, jako jsou: spravedlivé zacha-
zeni se zagstnanci a prozivani Usghi spolu se zagstnanci a v neposlediiad je to
mzdova motivace. Toto finani ohodnoceni za#stnand je dilezité a vlivné v kazdé do-
b¢, nicmér je v sokasné dob dalezité i zviditelni a ocedni v ramci spoléenské

prestize. [24]
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2 MOTIVACE A STIMULACE

VySe se zmiuji 0 pojmu motivace, kterd ma Sirokégmbeni, jak v oblastizeni lidskych
zdroji, tak i ve mzdovém systému. Pojem motivace je tette spojen s dosaZzenim vyso-
ké urovre vykonu lidského faktoru v dané spatesti, kdy pojimame mzdu jako motird
faktor pro zamistnance, ktery ve spojeni s jinymi stimuly jakousmneny, vedeni lidi a
jiné, vedou k vytvéeni celych motivénich proces ¢i programi.

.Motivovani bude s neptSi prav@podobnosti fungovat efekti¥n bude-li zaloZzeno na
fadném poznani a pochopeni toho, co jereg'tj1] str.219)

Stimul miZe byt chdpan jako ¥j$i pobidkati podmet, jenzZ ovlivni zgisob jednanélove-
ka. Stimul dale mize byt @¢len na d¢ skupiny a to s perspektivou @shu a nedsgchu
tedy stimulace kladnym nebo zdpornym hodnocenim.

Obecna definice poukazuje na to, Ze kladna stineulspokojuje saiasné pdeby stimu-
lovaného s jeho Zivotnimi hodnotami. [2, 3]

Mzdovy systém a jeho nastaveni je tedyedité nejen pro podnik, ale i pro pracovniky,
kteti ¢ekaji na jeho vysledek. Pozitivni nahled pracounikde ke zvySeni motivace, jenz
se odrazi ve vykonnosti prace. [1]

Pfi zménach ve mzdovém systému, nelze tudiz opomenouly pndtivace zamstnand,

bez nichz by vysledek projektu nebyl maxingaddektivni.
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3 POLITIKA ODM ENOVANI

Aby byl mzdovy systém realny a fuirki , musi byt dodrzeny hodnoty mzdové politiky,

jenz tvai tzv. nadsystém oderovani

Politika odngnovani se zabyva navodem, ktery obsahuje rozhodavgetinani v odiio-
vani. Cilem této politiky je oslovit nejen jedinade i pracovni skupinyi celou spolé-
nost. Cile vychazi z firemni strategie, ktera jepmjena s personalni politikou. V oblasti
politiky odménovani mizeme cile shrnout do dvou E. Prvni E je efektiyéaz znazatuje
zvySeni produktivity prace, tedy vSeob&aniZzeni nebo ustaleni vstupa fist vystu.
Druhé E znazaiuje etika, ktera obsahuje zalezitosti sluSnélietygpu a chovani spale
nosti k pracovnikm paiinaje mzdou, f&s mzdovou konkurenci k legislatia Umluvam,

po shrnuti je mozno pojednavat o tzv. férovém jedda, 14]

Politika odnénovani obsahuje jak hmotnou, tak i nehmotnou forrdo@ovani. Zasady
této politiky respektu;ji:

maximalré moznou spravedlivost (Zadna diskriminace, vyhody),

+ jednoduchost a srozumitelnost,

« maximalni informovanost pracovriikmoZznost volného projevu k nedostatk ze
strany zamsstnand,

« zakony, umluvy aijedpisy,

« nepsana pravidla, jenz zvySuji image podniku, jetvst.

Politika odngnovani jako takova, tedyiispiva ke zvySeni motivace pracoviilk vyssi
vykonnosti pracovnik, k vysSi loajali¢ pracovniki vaci firme a zarove k vyssi spoluod-
powdnosti.

Politiku odrénovani mizeme rozdlit na hodnocenfadovych zamstnané a managemen-
tu. V literatue [12] je uvedenifklad, ktery uvadi, Zedkteré firmy @i tvorbé mzdového
systému vychazeji z pravidla, které zni Ze, bezfgdsei nadizeni maji mzdu zpravidla o

10 — 25% vysSi, nez nejvyssiiprerna mzda dnika. [12]
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3.1 Systém odnénovani

Modernitizeni lidskych zdrdgj je chapano jakoifstup k odmdnovani, ktery obsahuje vy-

vazeny a motivujici soubor forem odiovani, které dime na:

Perézni formy odmériovani — mzda, prémie, osobni ohodnoceni, mdwioé odrény, riz-

né giplatky.

Neperzni formy odngnovani — odminy vyjadeené v pe#zich, odmény, které nelze vyjad-
fit v pergzich.

Odmeny vyjadené v pedzich mizou byt zamstnaneckée vyhody v podétstatki nebo
sluzeb, jenz finasSeji pracovnikovi uzitek nebo séhe jednat o investice do pracovnikova
vzklavani.

Odnmeny, které nelze vyjait v perézich jsou formalni uznani, pochvala, povyseni, gedn

se tedy o stimuly, které zvySuji spokojenost afpoafebnosti ve spotaosti.[10]

Vyznamnou sotAsti systému od&iovani je tedymzda, neboli petzita ¢i naturalni od-
meéna za vykonanou praci. Je poskytovana &inavatelem afpdavana imo do pomy-
slnych rukou zamstnance. Kazda pracovéinnost mize byt a ¥tSinou je jinak ohodno-
cena, coz je Asobeno naip riznou formou mzdy (Ukolov&asova) neboiznym pracov-
nim postavenim (vedouci pracovnik, asistent, vyrgioacovnik). Se mzdou je mozné do-
stat i fizné nadhrady mzdy, cestovni nahrady, odstupnégnosy z kapitalovych investici,
tyto vSechny polozky vSak nejsou sasti mzdy, jen rizou byt vyplaceny pravs ni.
Mzdu upravuje zakon o médjenz upravuje poskytovani mzdy a aghm za pracovni po-
hotovost, pracowpravni &ely a dalsi. Stanovuje a vyiuje, kdo je to dle zékona za-
méstnanec a vysiluje pracovni vztahCastka mzdovych nékladje sowtem hrubych
mezd a doplaik [1, 10]

Systém odmovani je dan strategii spoteosti a udava vsechny jeji strategické prvky.
MysSlenkou systému odéovani je bezpochyby systém motivujici a maiki spravedlivé

odmeny za vykonanou praci.

Systém odr&iovani mize byt postaven na principu vykonnosti, kde je &tadiiraz na
piinos a vykon pracovnika. Jina varianta je na ppua@asluhovosti, jako Ze s léty strave-

nych ve firng roste i mzda. Tato varianta je vhodna pro udragadilnich zaréstnand,
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ale podnik nepdebuje jen stabilni za¥stnance, ale i ty jenz jsou jistymigmbem specia-
listi v oboru a zaroue efektivni pracovnici a to tento systém nepodporljghodné je
vyuzit tzv. princip smiSeny, jenZ vyuziva oliegichozi typy princip mzdové spoknosti.
Mezi ukoly systému odatovani paiti:

- Prildkat potebny p@et a potebnou kvalitu uchazé o zangstnani v organizaci.

- Stabilizovat Zadouci pracovniky.

- Odmenovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledégijalitu, zkuSenostii doved-
nosti.

- Racionalita v oblasti naklac¢asove narénosti.

- Byt v souladu s wejnymi zajmy a pravnimi normami.

- SlouZi jako stimul pro zlepSeni kvalifikace a@ghosti pracovnik [10]

Systém odrénovani musi zajtvat stabilitu, rozdily v odgmach za praci dle vykonu a
jejich pozadavcich. Stejna prace bylanbyt steji odmenovana bez ohledu na to, kdo
danou pozici vykonava napmuz¢i Zena, pitel ¢i sok. Dilezitymi oblastmi v Usgsném
systému odriiovani je dobré informovanost zastnané o mzdovych systémech, moz-
nostech finatniho ristu, zanstnaneckych vyhodach a maximalnim mozném hodnoceni
prace a pracovnika sisledkem nap poziniho rastu.

Dale @i odmenovani pracovnik musime brat v Gvahu i ¥$i mzdotvorné faktory, coz je
situace na trhu prace a platné zakonyedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v
oblasti odngniovani. [20,10,9]

Ucinna strategie odatiovani dle Armstronga [1], je zaloZena na podnilkbviiodnotach
a p'eswdcéenich, jenz vychazi z firemni strategie a je vedastiebami organizace, dale je
propojena s personalniminnostmi. Soulad mezi internim a externim pr@sim organi-
zace zajisuje odngnovani za pracovni vysledky a chovani. [1]

Systém odr&iovani zahrnuje odémy a jejich tvorbu, vyuZziti se #mou vazbou, ale sou-
¢asti tohoto systému jsou z mého pohledu i mzdyichjenzdotvorné faktory a formy.
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3.1..1 Mzdotvorné faktory

Mzdotvorné faktory jsou ty, jenz maji podil na agé MizZzeme je¢lenit na d¥ hlavni

skupiny a to vniini a vrEjSi mzdotvorné faktory.
1)Vnitini mzdotvorné faktory

- jednda se o faktory, které souvisi s Ukoly a pa¥igl pracovniho mista a s jeho postave-

nim v hierarchii funkci organizace, viz kapitol2 3.

- dalSi faktor je pracovni vykon, tedy vysledky ggda pracovniho chovani, viz kapitola
3.3,

- nedilnou sotasti jsou pracovni podminky na konkrétnim pracovmiisg ¢i v organiza-

ci jako celku, které rizou mit vliv na zdrawti bezp€nost pracovnika.
2) Vn¢jSi mzdotvorné faktory

- vrejSi faktory tvdi situace na trhu pracergquevSim nedostatek pirebytek pracovnich

zdroja v urité kvalifikaci, ale i urové a forma mezd v daném o#ti; regionwi stat,

- funkéni podminkou jsou platné zakonykedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani
v oblasti odménovani. [17, 16]

3.1..2 ZA&kladni body sestaveni systému od&iovani

Pri tvorbe¢ systému odrriovani se musi vzdy myslet na to, jaky tento sydtéde, dale ze
tento systém neni nic jiného nezigpb stanovovani mezd a glapopipad: zanestna-
neckych vyhod pracovnik Klicovym problémem je vyti@ni giméreného, spravedlivého

a motivujiciho systému odfovani.

Pri vytvaireni mzdového systému oditovani je nutné si zodpeeit nékolik otazek:

I. Jaké mnoZstvi pragtidki mizeme vynalozit na odéovani zamistnand, aby to
neohrozilo piméieny zisk a Zivotaschopnost podniku?

Il.  Jaké pedpisy pitom musime respektovat? Nesmime tedy zapomenoexistenci
zékona o mz# a ze i pro maly podnik bez odborové organizaoa gavazné vy-

sledky kolektivniho vyjednavani vyssi ar@vn
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lll.  Jaka je sotmsna situace na trhu prace? Je na trhu prace elosibvych tyf pra-
covniki, které podnik pdebuje? Jsou povolani, ktera podnikipbuje atraktivni
pro mladez? Maji mladi zajem studovat nebib se tyto obory?

IV.  Jaka urovié mezd nebo plétje na arovni sotasné ekonomickeé situace?

V. Jaké dalSi perini a nepet¥ni odnény nabizime? [20]

e

Mezi nejdilezitejSi typy otazek pai nag.:

Co potebuje podnik svym systémem o&iovani dosahnout?

NejcastjSi divody jsou:
- konkurerni vyhoda pro ziskavani pracovhik
- udrzeni si pracovnik know — how

- dosdhnout Zadouci kvality a technické urovn

Jaky vyznam pro pracovniky mafizné moznosti odsm?

NejcastjSi odpowdi jsou:
- zabezpé&it uspokojovani pdieb svych i své rodiny
- urgitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu, moZnost®realizace

- dobré vztahy na pracovisti, uspokojiva prace.

Které vrejSi faktory ovliviiuji odmenovani v organizaci?

Nejcastjsi faktory jsou:

- popula&ni vyvoj,

- situace na trhu préace,

- Zivotni styl,

- mira inflace, arov& zdaréni,

- ekonomické a sociélni politika vliady. [20]

S myslenkou lepSiho systému v oblasti édm¥iSel Armstrong[1], kdy zapsal do literatu-
ry novy termin, jakoz tonové odmiiovani“. Smyslem této novinky je lepsi propracovanost
mzdové politiky s podnikatelskymi cily, hodnotamikalturou organizace. Tento novy
systém je vice orientovan na lidi, v ramci aghovani, to znamena pini podnikatelskych

cila, udrZzeni zakaznika, jeho spokojenost a v nepostadihkvalita poskytovanych sluzeb
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a vyroblka. Cilem je tedy vytvieni prostedi uspokojeného zasstnavatele a spokojeného

zanestnance. [10,20,1]

3.2 Hodnoceni prace

Systém odré&iovani pracuje na zakladhodnoceni prace, jenz zajige, aby se napslozi-

tost a podminky prace odrazily v diferenciaci @drpracovniki.
Hodnoceni prace &deme shrnout do zakladnidie¢h kroki, které jsou:

1) Shromazéni informaci o praci pomoci pogigpracovniho mista nebdimo jeho analy-

Z0u.

2) Vyber faktoni, které budou pouzity pro vyjéehi hodnoty prace, iiou to byt doved-
nosti, odpo¥dnost nebo pracovni podminky.

3) Vytvoreni a realizace planu, kdy bude pomoci faktewdnocena dané prace. [8]

Tento plan je $tSinou kombinace nebajaka varianta z metod hodnoceni prace jako jsou

sumarni a analytické metdy.

Sumarni metody jsou nekvantitativni metody jakoodatpdadici klasifika¢ni metoda
neboli metoda mzdovych skupin.

NizZe jsou uvedeny jednotlivé metody hodnoceni psceansienim na metodu bodovaci,

jejiz prvky budou vyuZzity v projektové&asti prace.

Metoda psadi — je povaZzovana za jednu z nejmértivanych metod hodnoceni prace.
Podstata této metody je va'aeeni prace od nejjednodussich po nejobgin

K jejim vyhodam paf jednoduchost a srozumitelnost, fida# ¢asow a organizéné ne-

narana metoda.

Jeji nevyhody jsou, Ze je efektiyjii pii hodnoceni malého souboru praci, neni mi@sp
n&, snadno zpochybnitelna subjektivnimi ndzoryonkpzuje na vzajemnou relaci a rozdi-
ly mezi pracovnimicinnostmi, neposkytuje ipsné meze proievod hodnoty prace na

mzdovy tarif. [8]

Klasifika¢ni metoda — jinak nazyvana jako metoda katalogovazdovych skupin, a fun-
guje na zaklatlsrovnavani pracovniho mista s jistym popisemykgpredem stanoven a
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jejichz soubor nam dava tzv. katalog, toto srovmaality s ideou, je vyhodnoceno a poté

zarazeno do odpovidajidiidly.

Klasifikaéni metoda ma vyhody v jednoduchosti, srozumitelnest finartni nar@nosti,
tedy jednéa se o levnou metodu. Dale je velmi snadalizace, p dodrzeni pravidel a dob-

rého z#azeni do skupiny je tato metoda velrijagielna jako hodnotici faktor prace.

Nevyhody této metody jsou zaloZzeny na&lp®sti a gesnosti, neumaitije brat v tvahu

pracovni podminkyip stejnych pracich, hodnoti praci jako celek. [7,8]

Analytické metody jsou kvantitativni, odb@jsi a ty jsou: metoda bodovaci, jenz vyuziva
bodovacich stuj, faktor a subfaktal, které jsou hodnoceny a metoda faktorového po-

rovnavani.

Bodovaci metoda — je oblibenou metodou hodnocértiep®i této metod je pouzito bo-
dovanych stufi, které pedstavuji miru odpadnosti, dalSi satésti je kvantitativni bo-
dova stupnice, ktera j&izna pro @zné typy prace jako je vyrobginnosti¢i administra-
tivni. [7,8]

Metoda podstupuje nasledujici kroky:

1) Rozdéleni jednotlivych praci do stupnic, dle miry odpdrosti, tato mira odp@dnosti

je chapan&tyimi stupni, které jsou:

Prvni stup@é — fadime zde pracovni pozice, kde jsou pracovnici wé&pa jen za svou
praci

Druhy stupé — pracovnici, jenZ jsou opraum v malé mife kontrolovat praci jinych pra-
covniki

Treti stupé — pracovnici, jenz kontroluji &di cely Gtvar¢i jednotlivce, dale jsou to ti,
kteti koordinuji a organizuji praci s jinymi vedoucimi

Ctvrty stupe — prebira odpowdnost za koordinaci skupin a Gtiar

2) Vybeér klicové prace, jenz poslouzi jako bod, atho? se bude hodnoceni odvijet, to

znamena, Ze neni hodnocena kazda prace ve, faia jednotlivé oblasti prace jsou rézd

leny do skupin a tyto maji svého reprezentant&, jemodnocen.

3) Vyker tzv. placenych faktdr, které pedstavuiji kritéria hodnoceni a poZadavky, jsou to
tedy vyznamné prace, za nez je organizace ochaejyatit. MiZze se jednat n&po doved-
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nosti, usilici odpowdnost, tyto kritéria jsoutzna g raznych oboreclkti odwtvich pra-

covnichéinnosti.

4) Vyber tzv. subfaktoi, coz jsou blizSi popisy placenych faktpnag. dovednosti maji
jako subfaktory znalost prace, zkuSenosti, inieiati jsou to tedyginnosti, jenZz spadaji do

ramcového faktoru dovednosti.

5) Fidéleni vahy, ktera odrazi relativniilézitost, je v této met@dodrazem maximalniho

poctu bodi, tedyéim vice maximalé moznych bod, tim vySSi dlezitost a vaha faktoru.
6) Stanoveni bodové hodnoty prockivé prace, které probiha na zakisigich kroki:

- prowifeni popisu prace na pracovnich mistech,

- stanoveni charakteristik sttuj

- pridéleni bodi dle stupnice a jejich sétem ziskat p&et bod: pro praci na daném pra-

covnim mist.

Toto hodnoceni, dle vySe uvedenych ipdaly melo byt pfimosngérné mzdovému hodnoce-

ni. Pokud je tato udma dodrZzena, je metoda dostakejasna a prhledna.

K vyhodam metody pétjednoduchost a srozumitelnost, snadigvpditelnost na mzdovy
tarif, je objektivni, spolehliv4, obhajitelna a wytlitelna, caso¥ samotné hodnoceni neni
narané

Naopak nevyhody jsou velkd ndnmst na fipravu a nebezgépii hodnoceni z pohled
predsudk hodnotitele. [7,8]

Metoda faktorového porovnavani - jinak nazyvana jaletodarad pdadi, tato metoda je
podobna metadbodovaci, ale néti placené faktory na subfaktory a stépiNa druhou
stranu zavadi gadi hodnocenych praci, kter&uje na zaklagl porovnavani vzajemného
tedy parového porovnavani. Totorpdi mize byt propojeno i s placenym faktorem, ktery
se bude jevit jako &kejni nap. dovednosti, pi@adi praci bude postaveno na zaklatlpré

dovednosti.

Metoda je snadno pouzitelna, snadmnevpditelna na mzdovy faktor, objektivni a spolehli-

va, ale obtiz& hodnoti nové pracovitinnosti.[7, 8]
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3.3 Hodnoceni pracovnika

Pro oblast projektu musim brat v ivahu nejen ohoéenbpracovniho vykonu, ale i samot-
ného pracovnika, coz je nevyhnutelnéinafi profesnim éstu, v oblasti vybru pracovni-
ka, jimZ bude umozino vzalavanici zméné pracovniho mistarpstejné profesi na zmo-
dernizovany pracovni stroj.

e

Hodnoceni pracovnikje tedy jednou z nejdezitéjSich personalnickinnosti, bez které
nelze efektivi vykonavat jiné personaldinnosti. K €mto ¢innostem pat nag. odmeno-
vani pracovnil, jejich rozmigovani, vzdlavani, ale také vyt¥@ni pracovnich misti
planovani personalnich geb. Cela operace hodnoceni pracourd& sklada zee¢ch mil-

nika, které jsou:

Zjisténi jak je dana prace vykonavana, jak pracoviijka a plni zadané ukoly a jaké je

jeho pracovni a socialni chovani.

Po ohodnoceni faktdrvySe dochazi ke stbvani vysledk pomoci tzv. hodnoticiho poho-

voru.

Spole&né hledani moZnych cest ke zlepSeni.

P¥i hodnoceni pracovniho vykonu jéldzité si polozit zakladni otazky, jakoz to jsou:
» Proé hodnotit — jaky je cil hodnoceni.
» Jaké vykony prace hodnotit.
» Jak ngfit pracovni vykon.
* Kdo by nel vykony hodnotit, jsem kompetentni osoba.

» Kdy by meli byt pracovni vykony hodnoceny. [7]

Hodnocené faktory pracovniho vykonu vykonnych &stmané jsou:
» Mg¢titelna kritéria — mnoZstvi prace, kvalita prace gtkovitost.
* Pracovni chovani — ochota, hospodarn@stna dochazka, vedeni zazriam
» Socialni chovani — ochota ke spolupraci, vztahpnaaovisti, chovani k ostatnim.
* Dovednosti, znalosti a vlastnosti — ¥khi, samostatnost, vytrvalostestnost,

schopnost vést, schopnost organizovat. [7]
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Hodnocené faktory pracovniho vykonu rezijnich pratka jsou:
» Me¢fitelna kritéria — mnozstvi reklamaci, spokojenagtaznik.
* Pracovni chovéani — podavéani navrdodrzovéani pravidel, pracovni Usili.
» Sociélni chovani — vztah k zédkazeik, styl vedeni, jednéni s lidmi.
Dovednosti, znalosti a vlastnosti — dovednostiykazé schopnosti, loajalita, téigost,

samostatnost, spolehlivost, cide@omost. [7]

Moderni hodnoceni pracovrikedy gedstavuje zjifovani a posuzovani pracovniho vy-

konu a usili o napravu, pokud jelba.

Pro pabézné hodnoceni pracovriilpti mozném vyuZiti tzv. karty zagstnance, kde jsou
prabézrné hodnoceny pracovni vlastnosti, schopna@stodpowdnosti pracovnik. Tuto
formu hodnoceni vyuzivaji hlagnvedouci pracovnici, kie tuto zodpo¥dnost nesmi,
nejen z dvodi udrZeni autority, ale i Kili vypovidaci schopnosti, delegovat na jinou 0so-
bu. [4, 8, 7]

V ramci projektu je mozné k hodnoceni pracovniiguzit hodnoticiho formuté pro r@ni
odmeny. V oblasti zvySeni motivace seibeme zaréit na hodnotici kartu zatstnance,

kterou je mozno pouzit progsicni vykonné hodnoceni, jenz by taky plnilo body a4Z]

Formul& a jeho realizace v poddipohovoru je tvéen ve dvoutéstech, prvnéast obsahu-
je sebehodnoceni, drubiast hodnoceni pézeného naidzenym.

Hodnotici formuld jenz bude v DP vyuzity, pro ¢oi hodnoceni pracovnik by mel ob-
sahovat nésledujici body.

V ¢asti sebehodnotici je struktura dotazovani nadieduj

Silné a slabé stranky pracovnika, jehodaby a nezdary.
Moznosti dosazeni profesionalnichacivariantyieseni.
Navrhy na zminy ve firms z pohledu pracovnika.

Navrh na zminy pro zvySeni efektivity prace pracovnika.

Vytyceni divoda loajality pracovnika ve firga
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Cast druha tedy hodnoceni pracovnikaifmhym:

Vyuziti nag. sendwtového hodnoceni, coz je hodnoceni pozitivni, j&kpdchvala za

ukony, ale v zagti uvdomeni na rezervy ze strany pracovnika.
Perspektiva do budouciho pohledu firmy s danymaqwaikem.

NavrhieSeni, opdéni, stanoveni dila ukoti.

Pfi hodnoceni zagstnand je dilezitym faktorem zgtna vazby, kterd musi fungovat tak,
aby ji zam¢stnanec pochopil. Pokud bude spr&ypochopena zfina vazba, dojde kip
zpisobeni zarkstnand k tomuto pozitivnimu prostdi, coZz se odrazi v pracovnim vyko-
nu. To znamena, pokud budou pouzivany dotaznikgj toyt zajisény viditelné vysledky
jejich ¢innosti, jako ndiZou byt: finakni odneny, pochvaly, profesionalniist a jiné.

V oblasti hodnoceni pracovnikbudou vyuzity v ramci projektu formuk, jenz jsou vo-
ditkem pohovoru, dvojiho typu. Prvni typ, byl jimien, a pojednava o hodnoticim for-
mul&i podiizeného pracovnika. Tyfislo dva je tzv. manazer formigenz hodnoti pra-
covniky vedouci, manaZery a vSechnyitfeehé pracovniky.

Pfi hodnoceni je nutné se vyvarovat vl jako jsou zaujatost, nigielské vztahy, shovi-
vavost, stejného hodnoceni zlatotedhi cestou a vSem jinym ovlivnitelnym charakterist
kam. [8]

Z hodnoceni musi byt zasstnanci jasné, costh Spatg, kde ma pidat a jakym srérem se
udava pipadré jaké ma moznosti nejen v kariérnifistu, ale i v jinych vyhlidkach nép

nefinarni motivace.

3.4 Mzdové formy

Mezi z&kladni mzdové formy pgattasova mzda, ukolovd mzda, provizni mzda, mzda za

ocekavaneé vysledky, mzda na zakiamhalosti a dovednosti.

Odmenovani pracovnik je zavislé natznych faktorech, jako jsou napykonnost, kvali-
fikace nebo celkova hodnota prace. Vysledky pramnbpra¢ mzdové formy, jenz i

Zemeclenit mezi zakladni a dodatkové mzdoveé formy. [1]
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3.4..1 Zakladni mzdovée formy

1) Casova mzda - jedna se o hodinovou, tydenniésiéni mzdu za vykonanou pra€ia-
sova mzda je zaloZena na pracovnim vykonu jedinca eomto zaklatlvznika zavislost
na platovém rozfii. Tato forma mezd patmezi nefastji pouzivané mzdove formy. Ten-
to mzdovy systém s&adi mezi nejvice, pracovniky uznavané, hodnoceideyrjelikoz je
povaZzovan za spravedlivy. Hlavni Ukol systéasovych mezd je vytvi strukturu a sys-
tém pro srovnatelné odiiovani pracovnik, které se odviji od pracovnich Ukch pra-

covniho vykonu. [11, 8]

Casova mzda iize existovat jako:

Cistacasova mzda je dana platovym tarifem a neni zamshykonu prace.

Casova mzda, kde se vyuZiva dvou a vice platovyitiita tim vytvdeni tlaku na vykon
pracovnika.

Casova mzda stfplatkem za hodnoceni vysleidkrace a pracovniho chovani, kdy docha-
zi k tvorke tlaku na pracovni vykon.

Vyhody ¢asové mzdy jsou jednoduchost a orgatmzaenaronost metody, ktera usniaat
je predvidani naklatl prace. Je srozumitelna pro pracovniky, kterym z@r@iinasi ja-
kousi jistotu vySe mzdy.

Mezi nevyhody pa&t nedostatény tlak na zvySovani efektivity prace a produkiivit

Tato metoda je vyuzivana hlavtam, kde je obtizné &1t pracovni vykon, nebo tam kde
je nutna pesnost a kvalita prac€asto, ale ¥tSina organizaci iechazi na wsicni plat

s cilem odstrami socialnich bariér a zlepSeni vaiaf8, 9]

2) Ukolova mzda - Ize ji nazvat jako mzda pobidkgedikoZz pracovnik je odiovan

v Ukolu, coZ znamena, Ze na zakladipracované jednotky je tkena ¥tSinovacast mzdy.

Existuje i pojem kolektivni tkolova mzda, jenZ wjfjaje ohodnoceni skupiny pracoviik
pracujicich na stejném ukolu, a maji stejnou kikatini irovei. Tato forma ukolové mzdy

se nazyva opetai ukolova mzda.

Pokud dojde k situaci, kdy viclthikt pracuje na vychozim celku souhrnefmych¢in-

nosti, pouzivame termin akordni ukolova mzda. [8]

Pro vyuziti ukolové mzdy musi byt sphy podminky, které jsou:
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a) kvalita a mnozZstvi odvedené prace musi byt zjlstte@ kontrolovatelné
b) pracovnik musi ovliizovat pracovni vykon dle svych moznosti a @hti
c) musi byt zaji&tno pracovni progedi tak, aby pracovnik mohl vyuzivat pin
svou pracovni dobu
d) technologické a pracovni postupy musi byt z&ajigia gesré definovany
e) typow stejni pracovnici museji mit stejné podminky, #éi @szvySeni pra-
covniho vykonu nesmi ohrozovat zdravi a bé&npst pracovnik
Tato forma mzdového systémuibe byt ve variantach, jako jsou:
* P¥ima ukolova mzdge odvozena od pracovniho vykonu v zavislosti nakimZato
forma mzdy niZe byt pouzita jako:
a) Mzda s ukolovymi sazbami - pouzivana u hromadwélkosériové vyroby, u niz je pra-
covni vykon vyjaden p@&tem jednotek zpracovanych gasovou jednotku.
b) Mzda za normohodiny - pouZivana hlawnkusové a malosériové vyrghbkde je pra-
covni vykon uéen mnoZstvintasu, #hozZ je poteba na vykonani Ukolu -zamitnuto diky
parametiim vyroby.
* Nepiima ukolovd mzda je stanovena jako Ukolovydkgkl vyrobniho zamstnance.
a) Prava, zakladni mzda obsluhujicitinéka je plr¢ zavisla na pléni vykonovych norem
obsluhovanéhodhika.
b) Neprava, obsluhujiciéthik je odn&novancasovou mzdou, ktera je zvySena o tolik pro-
cent, o kolik procentiekrai obsluhovany &nik svou vykonovou normu.
» Podle miry proporcionality zém Ukolové mzdy na zémach vykonu Ize identifiko-
vat ukolovou mzdu:
a) S rovnomarnym piibéhem, vyedlek je zaloZzen na procentech mzdoveho tarifu, tzn.
kolik procent jsou pleny vykonové normy, tolik procent dostane pracowgkmzdového
tarifu.
b) S diferencovanym fib¢chem, utitému procentu pkni vykonovych norem odpovida
niZSi nebo vyssi procento mzdoveho tarifu.
» Podle technickoorganizaich a socialnich podminek, Ize Ukolovou mzbnit na:
a) Individualni, pouzivanou tam, kdéepaZzuje zajem na mnoZzstvi vykonu a kde je vykon
jednotlivce spolehliy metitelny.
b) Kolektivni, pouzivanou tam, kde technika, tedbg@ a organizace vyroby a prace ne-
umoziuje presre stanovit a sledovat individualni vykon, tato metag¢éleni dale na vari-

MG

antu ,operani“, kdy ukolova sazba je stanovena pro jednu pmaicoperaci vykonavanou
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skupinou dInika nebo ,komplexni“, kde se vztahuje Ukolova na pdwré danych pra-
covnich operaci,iftemz tento pracovni proces, z&sti skupiny dinika raiznych profesi
a nizné kvalifikace, probiha so&ébné nebo postuphna jednom neboédhkolika pracovis-
tich, coz je mozna variantaSeni pro nas problém.[1, 5, 6]

K vyhodam paf vazba mezi vysledky a usilim, coz tvsilny pobidkovy efekt, podpora
rastu produktivity, mé& kontroly a dohledu nad pracovniky, nejvice tlakg&olektivni
Ukolova mzda, kde se vyviji tlak v pracovni sképienz je mala &lenové jsou pod vza-
jemnou kontrolou.

Nevyhody jsou vySSi naklady na zavedeni a provoazfliktni chovani na zakladspojitos-

ti norem a pracovnik pracovnici nemusiigimat nové technologie zigodi norem a
uceni, neochota pracovnikpomahat kolegm, v kolektivnich Ukolovych mzdach trhou
spolupracovnici, diky neshodam, vyvolat konfliktysledkem poklesu produktivity pra-
ce.[8]

3) Provizni mzda - své uplami nachazi hlawhv oblasti obchodnickinnosti a witych
sluzbach. Provizni nebo podilova mzda mn@aadoby a to jsou:

- ptima podilova mzda je odma pracovnika a je zavisla na prodaném mnozstvi,

- provize za prodané mnoZzstvi a garantovany zaklaldhje jina moznost provizni mzdy,
- zalohova podilova mzda, kdy pracovnik dosta¥ditni zalohy, jenz jsou poté otteny
od provize.

Vyhody: vztah mezi odiémou a vykonem

Nevyhody: niize dojit k situaci, kdy pro zvySeni provize doch&zieetickému chovani
subjektu nap k zdkaznikovi.[8, 11]

4) Mzda za dekavané vysledky méitpodoby, které jsou nazyvany penzumové mzdy.
Jedna se o mzdové formy, které jsou mgnamé a jde o odiny za dohodnuty soubor

praci a za dohodnuty vykon Witém ¢asovém useku Vv jistém mnozstvi a kwalit

a) Smluvni mzda - jedna se o0 mzdu za dohodnutyrvgkpraci, jenz se pracovnik zavaze

uskuté&nit v urcitém ¢asovem roz§ti za dohodnuty plat.
b) Mzda s mifenym dennim vykonem.

c) Programova mzda, kde pracovnici dostanou prinodepevnouwastku na dobu dohod-
nutého pracovniho péni. [11, 8]
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Predpokladem pro tyto mzdové formy jsou hlayesr® stanovené vykony a moznost
jejich kontroly, planovani, igsné technologické a pracovni postupy, stanovestupoa

kritérii pro hodnoceni a vytw¥eni pracovniho prostdi pro bezproblémovy vykon prace.

5) Mzda na zaklatdznalosti a dovednosti - tato mzda vaze &umna kvalifikovanost a
efektivitu vykonavani Ukdl. Princip je zaloZzen na utiéeni skupin, podle dovednosti a
znalosti, a jednotlivym jsoufidléleny mzdové rozgi. V této oblasti jsou zohledny ffi

pristupy:

a) Hierarchicky model — sloZj&i znalosti a dovednosti z&s$uji ty fjedchozi, to znamena
Ze, pracovnici jsou hodnoceni na prvnim stupniiZkb a mzda se jim zvySuje za zvlad-

nuti kazdého dalSiho stupn

b) Model stavebnich bldk— predpoklada, Ze znalosti a dovednosti nejsou n& pori
zavislé a Mzeme si je osvojit vizném péadi.

c) Model bodovych firustki — to znamena, Ze je velké mnozstvi dovednostiadogt,
jenz mizou pracovnici ziskat, ale tyto dovednosti a zriajssu rozaleny podle nar®
nosti a jednotlivych pracovnich olipw primeé zavislosti na jejich hodnoceni.

Mzda na zéklatl znalosti a dovednosti je flexibilni z hlediska awigzace i pracovnik
podporuje vzajemnou zastupitelnost a tim i nast@dnve funkcich, je vhodna praip-
mani zn&n, pisobi pozitivie na pod¢domi pracovnil, pasobi pozitivie na socialni pro-
stredi. Zarové je ale zjisob odndnovani nakladgsi a moznost vyuzivanikterych zna-

losti je omezena, coz @gobuje jejich ztratu. [11, 8, 7]

3.4..2 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formyipdstavuji hodnoceni jako je odna za Uspordasu, prémie za
vykon, osobni fiplatek, odnina za zlepSeni pracovniho postupu, podily na vgatad

organizace.
Prémie

Prémie jsou vyjéigeny jako pobidkovy stimul, jenz jefigavan ke mz& Periodicky se

opakujici prémie za uplynulé obdobi — jsou uznavdayaklad odvedeného vykonu. Je-
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jich vySe je pedem stanovena nagulem vymezeng&asoveé obdobi,&Sinou mzdové, tudiz
mesic.

Jednorazova prémie -€tginou vyplacena na zakkaanimoiddného vykonu, tento bonus
muzZe mit pedzni i nepedzni formu nap. vylet, dovolend, kulturni akce.

Prémie manazéra vedoucich pracovnikcharakterizuji odrny, jenz jsou odvozenyet
Sinou od vykonu celé organiza¢eutvaru. Jsou jimi odiovani vrcholovy manaZe na

z&klad urcitych kritérii, které zohlegbji vétSinou jiz zmigny vykon spolénosti. [16]

Odmeny

Odmeny jsou spojovany nd@ps usporowasu @i normované praci. Pokud je pracovnik
vykonrgjSi, nez stanovuje norma,tie byt dale motivovan specialnimi oéimami za
asporucasu a vysoky vykon.

Jiné typy odmin jsou nagiklad odnény na jubilea, narozeni die, vykonani statni zkous-
ky nebo svatba. [16, 17, 20]

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni je hodnoceni, ga dosahne pracovnikipllouhodobé vykonnostéi

pfi nara:nosti prace. Toto ohodnoceni je danditym procentem ze zakladniho platu. Pra-
covnik by n&l byt informovan o maximalni hranici tohoto proagdiniho ohodnoceni. [17,
20]

Podily na vysledcich hospadai

V této oblasti se izeme podilet na zisku, vynosuiffané hodna) ¢i vykonu, tedy ob-
jemu vyroby. [17, 20]

Zamestnanecké akcie jsou:

Akcie, které jsou nabizeny pracoviik v zavislosti na dabzantstnani, platu a zisku
organizace. Akcie jsou vainobchodovatelné, ale mohou byt i neobchodovatéleéto
systém niZze byt ginosny jak zamstnaném (zdroj @ijmu, vyhodrjSi zdarni nez pi-

jem), tak i organizaci v podeétdaiovych vyhod. [16, 17]
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Priplatky miZzou byt:

Povinné, ale i nepovinné na zakiadbhody organizace a odlior

Povinné piplatky — za praci fescas, za praci ve svateék o vikendech, za praci ve ztize-
ném a zdravi Skodlivém présti, za préci v noci, za vedeni, zastupovani apod..
Nepovinné piplatky — na dopravu, na &d na ubytovani, za znalost jaZyla ostatni

piiplatky souvisejici s vykonavanim prace v dané miggei. [16, 17, 20]
3.4..3 Mzdovy tarif a tarifni stupen

Mzdovy tarif predstavuje cenu prace &asovou jednotku, coZ je hoditiamésic. VySe
mzdového tarifu zavisi na slozitosti a odpdwosti vynaloZzené prace, ktera je vyt

pomoci tzv. tarifovych stufi.

Tarifni stup& | Zakladni kvalifika&ni predpoklady Doplitkové kvalifikasni piedpoklady Mzdovy tarif
hodinovy
Stupéi vzélani Odborna praxe (v letech)
1 Dokorgeno zakladni vztani Bez praxe-1 48 -
2 Vvucen \ oboru. S Bez praxe-1 50-
3 Dokorgeno zakladni vztlani 2-5 52-
4 Vvuéen v obor 2-5 54-
5 StredoSkolské vztani 2-5 56.-
6 Mistii a vedouci pracovni 1-5 58-
7 Mistii a vedouci pracovni 5 a vice (max. hranic 60-

Obr. ¢. 1 Priklad mzdovych tarifa stupi [vlastni zpracovani]

3.4..4 Minimalni a zaru éend mzda

e

meéstnanci za praci. Minimalni mzda byla zavederedpvSim jako nastroj socialni ochra-
ny pied nepimérent nizkym ocednim prace zagstnance, ale zaroiey mela motivovat
ob¢any, aby se jim vic vyplatilo pracovat, nez pobjpatiporu v nezadstnanosti nebo
socialni davky. S novym zakonikem prace byl v rd3@7 zaveden pojem z&ena mzda,
ktery na rozdil od minimalni mzdy stanovi nejnigénu prace s ohledem na slozitost, od-

powdnost a namahavost vykonavané prace. Jedna sewmabd plat, na kterou z&st-
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nanci za tydenni pracovni dobu 40 hodin vzniklovpr@odle zakoniku prace, smlouvy,
vnitiniho gedpisuci mzdového nebo platoveho vgmi. NejniZsi Urove zarwkené mzdy a
podminky pro jeji poskytovani pracoviik, jejichz mzda neni sjednana v kolektivni
smlouw, stanovuje vlada svym fiaenim. To ma zpravidlatinnost od poatku kalendé

niho roku a f jeho stanoveni s&iplizi k vyvoji mezd a spdebitelskych cen. [29]

Tab.¢. 1 Vyvoj minimalni mzdy

1.1.1993 - 31.12.1995 2 20@& K 1.1.2003 - 31.12.2003 6 20@ K
1.1.1996 — 31.12.1997 2 50@ K 1.1.2004 — 31.12.2004 6 70@ K
1.1.1998 — 31.12.1998 2 65@& K 1.1.2005 - 31.12.2005 7 188K
1.1.1999 — 30.6.1999 3 25@&K 1.1.2006 — 30. 6.2006 7 57@ K
1.7.1999 — 31.12.1999 3 60& K 1.7.2006 — 31.12.2006 7 958K
1.1.2000 — 30.6.2000 4 00& K 1.1.2007 — 31.12.2007 8 00@ K
1.7.2000 — 31.12.2000 4 50@& K 1.1.2008 — 31.12.2008 8 00@ K
1.1.2001 — 31.12.2001 5 o0& K 1.1.2009 = 8 00@ K
1.1.2002 — 31.12.2002 5 70@& K
[25]
Tab.¢. 2 NejnizSi urovezaruw'ené mzdy

) , NejniZSi Uroveai zaruéené mzdy v K

Skupina praci . -
za hodinu v K¢ za mésic
1. 48,10 8 000
2. 53,10 8 900
3. 58,60 9 800
4. 64,70 10 800
5. 71,50 12 000
6. 78,90 13 200
7. 87,10 14 600
8. 96,20 16 100
[32]

1. skupina praci zahrnuje prace v 1. a 2. platiidé, t
2. skupina praci zahrnuje prace ve 3. a 4. platiod&
3. skupina praci zahrnuje prace v 5. a 6. plattidé,

4. skupina praci zahrnuje prace v 7. a 8. platiidé, t

5. skupina praci zahrnuje prace v 9. a 10. platiié,
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6. skupina praci zahrnuje prace v 11. a 12. platiog&
7. skupina praci zahrnuje prace ve 13. a 14. piattole,

8. skupina praci zahrnuje prace v 15. a 16. pétdde. [32]

3.5 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou odmy, jenz jsou poskytovany wznych finagnich hodno-
tach. Souasti zamistnaneckych vyhod jsou i slozky nefikain jakoZ je nafiklad dovole-

na na zotavenou.

Cilem zangstnaneckych vyhod je udrZeni si vysoce kvalifikoyanpracovnik, uspoko-
jeni jejich poteb, posileni d@véry ve spolénost. Tyto vyhody nejsou spjaty s motivaci
pracovnik, jelikoz jejich vliv nefisobi na gimy vykon pracovnika, ale maji vyznam spise

postojovy Vi¢i dané spolénosti. [1, 6]

« Zamestnanecké vyhody tdemeclenit do tech skupin nize uvedené:

1. Vyhody socialni povahy

Mezi tyto pati dachody, Zivotni pojidni, pijcky a riéeni za @jcky, matéské Skolky a
jiné

2. Vyhody majici vztah k praci

Jako jsou stravovani, slevy na firemni produktyélévani v ramci organizace.

3. Vyhody dle postaveni v organizaci

Zahrnuji prestizni automobily, Uhrady soukromyclvdrd, naroky na o&v ¢i bezplatné

bydleni. To vSe pro vedouci pracovniky organiz{@le.

Mezi hlavni zamistnanecké vyhody tizemeradit piispivek na kvalifik&ni odborny roz-
VOj zanestnance, coz je napprispivek na jazykové kurzy, na v&ddvani v oborwii zvy-
Sovani kvalifikace. Kladné postojeiadi spole&nosti zvySuje i pruzna pracovni doba,
v pozicich, kde je to mozZné (jedna s¢Sinou o rezijni pracovniky). Zafstnaneckeé vyho-
dy jsou ffedstavovany i jako tyden dovolené nad ramec dakgreim, pispsvek na pen-
zijni pripojisténi a Zivotni pojidtni. VétSinou vSem znamé a velmi kladahodnocené jsou

piispsvky na stravovani a jeho zajigi. Ne ve vSech organizacich se dava ftnaodme-
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na @i jubileich, jako jsou tzv. kulaté narozeniny, vikggaoZet let prace ve firi svatbyci

narozeni dite. [1, 6]

3.5..1 Kafeteria systém

Kafeteria systém je nastrojem, diky kterému lzedeta efektivié realizovat politiku ne-
perezniho odménovani zamistnand. Jedna se o systém, jenz ponecha na jednotlivam pr
covnikovi, aby si vybral dle svého uvazeni jak&kloodneny za praci, mu maji byt fir-

mou poskytovany.

Primy disledek vyuzivani kafeteria systému je zvySovanalig a spokojenosti za#st-
nand a s misobnosti na uggnost tvorby firemni kultury. Benefity jsou takéstréjem ke
zvySovani pracovni motivace a potencialu gsimandé, dale podporuji dlouhodobé zlep-
Sovani, vyrovnani mezi pracovnim a soukromym Zivopgacovnika. Rkteti zangstnava-
telé chapou benefity jako nastroj ke snizovanitflake a naklad coz je opravéné vzhle-
dem k disledikiim tohoto systému. Vhodna nabidka Zatnaneckych odém mize vy-
znamr¢ dodat zarsstnavateli na atraktivita podpdit jeho konkurenceschopnost na trhu
prace. Dlezity je i pozitivni vliv této moderni aggobné formy odrovani zamistnané

na tvorbu firemni image.

Z finareniho hlediska je pro firmu vyznamnd oblast kafetexystému v tom, Ze diky ne-
perezni forme plnéni mizeme chpat vhodnprovedenou investici do za&stnaneckych
benefiti jako velkou vyhodu proti zvySovani mezd. Hlavnitvadem, této vyhodnosti, je
moznost daového uplaténi benefifi na stras firmy, anebo jeho charakter nezdanitelného
piijmu na straé zantstnance. Mnohé benefity jsou tedy I&&h alternativou navySovani
platu zandstnand@. DalSi vyhodou je pozitivnigsobeni na zisk spaleosti souvisejici s
pozitivnimi vlivy tohoto typu odrénovani na zagstnance. [29]
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4 SHRNUTI TEORETICKYCH POZNATK U

Politika odnénovani se zabyva problematikou, ktera obsahuje @i a jednani v
odmenovani. Cilem této politiky je oslovit nejen jedinade i pracovni skupinyi celou

spolenost.

Hlavnim Ukolem systému odiiiovani je pilakat potebny pd@et a potebnou kvalitu ucha-
zed 0 zamgstnani v organizaci. Dale stabilita pracovhikacionalita v oblasti naklad
soulad s pravnimi normami aregnym zajmem. Cil systému odtovani je odmnovat
pracovniky za jejich uUsili, dosazené vysledky, atiaj, zkuSenostéi dovednosti. Pro pk

ni cile pahledného odritiovani je hodnocena prace a pracovnici jako osobnost

Hodnoceni prace obnasi shrom&#dinformaci o praci pomoci pojigoracovniho mista
nebo gimo jeho analyzou. Mezi faktory, které budou poppito vyjadeni hodnoty prace,
mohou byt dovednosti, odp&inost nebo pracovni podminky. Hodnoceni pracavjek
zaloZeno na zakladnicketh milnicich, které jsou: zji&ti jak je dana prace vykonavana,
jak pracovnik fijima a plni zadané Ukoly a jaké je jeho pracovisbaialni chovani. Po
ohodnoceni faktdrvySe dochazi ke stbvani vysledk pomoci tzv. hodnoticiho pohovo-

ru.

Souasti systému od&novani mimo mzdové formy, ktekdenime na zakladni a dodatko-
vé mzdové formy, jsou i zarstnanecké vyhody a s nimi spojen kafeteria systéiky,
kterému Ize jednoduSe a efektdvrealizovat politiku nepefzniho odmgriovani zamist-
nandai.

prace. V analytickéasti budu zkoumat oblast stavajiciho mzdového syst&tera pouka-
Ze nejen na nedostatky, ale i silné stranky tobgsteému. V projektovéasti bude navrzen
novy mzdovy systém, ktery bude podloZzen nejen tebsami poznatky, ale i vlastnimi

znalostmici znalostmi a zkuSenostmi celého projektového tymu.
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. PRAKTICKA CAST
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5 SEZNAMENI S ORGANIZACI

V lednu roku 1997 byla podepséna smlouva o joimtwe mezi zastupci firem A a B, na
jejimz zaklad byla zaloZena spalaost XY zandtujici se na strojirenské prace.ijhu
roku 2000 nastala vyznamna @ma. Spolénost A odkoupila od svého spolgka jeho
podil a stala se tak stoprocentnim vlastnikem fiKiYy DalSi vyznamnou z#mou se stala
fuze nizozemskych holdingovych firem A a nové spitesti C. Vznikl novy holding ZZ,
ktery ve svém oboru pétk nejwtsim v Nizozemi. Tato zéma se dotkla také firmy XY,
kdy v ramci restrukturalizace doslo v holdingu Z& &ren¢ vlastnika a rowy ke zngné
nazvu. Od 1. prosince 2006 nese firma nazev XYq.sarjeho stoprocentnim vlastnikem je
spole&nost ZZ.

Spole&nost XY je sodasti holandské skupiny ZZ, zastnava pes 100 zagstnand, kteri
dokazou splnit poZzadavky zakaziik nasledujicich oblastech: ob#alb kovovych materi-
alu, zpracovani plechovych dilu, povrchové ochramgontaze sestav. Firma sidli ve Zlin-
ském kraji. Mivodem této alokace je trati silné zastoupeni strojirenské vyroby ve zdej-
Sim regionu, coz umdahje zamnstnavat nejlepsi odborniky ve svém oboru. V postddn
letech se firma zria¢ rozStila a jejich sluzeb vyuziva stalet8i mnozstvi zakazniku.
Zhruba 90% sveé produkce exportuje, zejména do Hskm Belgie, Mmecka, Norska a
dalSich zemi. Je subdodavatelem pro vyznamné vgrtdansportnich systému, balicich
stroji, elektrotechniky, reprografie, komunitdch z&izeni a zdravotnické techniky. V
Ceské republice méa k dispozici Sirokou $kalu modirrdtrofi a za&izeni pro vSechny
hlavni technologie v oboru strojirenstvi a mont&euziva 3D ré¥ici pristroje pro zakaz-
Ky vyZadujici dokonalouipsnost. Cilem skupiny ZZ, do niz firma XY spad&galizace

a optimalizace mechatronickych systému pro mezdré&rpasobici OEM (Originalni vy-
robce z#ézeni). Optimalizace dodavatelskéteiézce a spokné podnikani s vyrobnimi
spole&nostmi v zemich s nizSimi naklady umoj skupiré ZZ rychlé gizpasobovani se
vyvoji trhu. Tato skupina Uzce spolupracuje s vysokSkolami a vyvojovymi centryip
rozsiovani vlastniho know-how a technologii s cilem oslgt vysokou Urove schopnosti

reagovat na nové pozadavky trhu.
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5.1 Informace o zangstnancich a jejich struktuire

Od roku 2001 ve spateosti dochazi kistu p@tu zangstnana (viz tabulkag.3), ktery byl
nejwetsi mezi roky 2006 a 2007, kdy doSlo kisiu o 12 zarkstnan@ v primérném r@-

nim mefitku.

Béhem prvniho pololeti roku 2008 pokoval trend naistu p@&tu zangstnand, ktery vsak

v polovirg druhé jiZz neni tak dynamicky.uRt v prvni polovig roku byl podpéen pgede-
vSim rozvojem novooborové aktivity, tedynnosti, ktera byla zahajena na konci roku
2007. Rozvoj firmy byl zbrzth poklesem hospo#gtvi, ktery se zsl projevovat ke konci
roku 2008 stagnaci az mirnym poklesenttpozangstnand, jenz pokr&oval i v roce
20009.

Tab.¢. 2 Primeérny pa‘et pracovnik firmy XY

Rok 2001 2002 2003 2004 2005 2006 200Y 2008 200¢

Pracovnici 41 46 52 58 71 97 109 114 88

[31]

Primeérny pocet pracovnikl
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Graf ¢. 1 Vyvoj pdtu zangstnana [vlastni zpracovani]
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Tab.¢. 3 Ukazatelé personalnich nakiatirmy XY

Rok Pramérny poéet | Pramérné mzdové na- | Mzdové néklady roéni
zaméstnanai klady na pracovnika

200¢ 97 2478z 29738:

2007 10¢ 28 12' 33752

200¢ 114 31 20: 37442

200¢ 88 28 12: 33746:

[31]

Pramérna mzda \Ceské republice v oboru strojirenstvi za rok 20024e458,- K. Tyto

Gdaje vychazeji z analyzy spéhmsti Merces viz filoha PVII. [25]

Z informaci uvedenych v tabulce 2 vypliva, Ze pimérna mzda ve firra XY je 28 058,-
Ke.

B Montaz Lakovna
W VVyroba M Spravadat
Finance, Ekonomika M Plechy
Obrabéni Ndkup a Logistika
B Nakup Materialu B Oddéleni kvality vyrobk
B Obchod, prode; m Uklid

Graf ¢. 2 Pa’et pracovnik podle stedisek [vlastni zpracovani]

NejvySSi podil, podle obsazenostieslisek, zarstnanci zaujimaji pracovnici pledské
vyroby, druhou nejobsahlejSi oblasti jéeglisko obraéni a na tetim misg to je stedisko
montaze Ctvrté stedisko lakovna spolu séemi predchozimi tvéi prioritni oblasti Zivo-
taschopnosti a konkureémi vyhody spol&nosti. Ostatni $ediska tvéi prevazié rezijni
pracovnici z oblasti obchodu, technologie, managemea kontrolnich odtdeni spol€nos-
ti.
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Graf ¢. 3Clereni pracovnik podle vzdlani [vlastni zpracovani]
Na zaklad grafuc. 3 je evidentni néptnsjSi vyskyt pracovnik se SS vz&lanim, poté pra-
covnici s VL a v managementu a obchodni oblagviada vzdlani VS. Nejméa je ve

firmé XY pracovniki se vzdlanim zakladnim.

Uklid 1]

Obchodni odd. 3 2|

Oddéleni kvality 3

Nakup ‘ 4

Logistika | 5 1 ‘

Obrabéni |35

Plechafina | 25 1 ‘

Finance \1_ 2

Sprava dat 3

Lakovna | 12

Montaz | 18 1 ‘
mugi Zeny

Graf ¢. 4 Clereni pracovnik podle pohlavi [vlastni zpracovan]
Z pohledu zastoupeni miua Zen v organizaci, coZqustavuje gra€. 4, maji ¥tSinovou
pievahu muzi. Zeny pracujgsinou v ramci rezijnich praci, jako je zastoupaméhodui

specializace na mzdovou problematiku.
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Obchodni odd. 4

Oddéleni kvality 2 1]

Nakup 3

Logistika 2

Obréb&ni 32

Plechafina ‘ 25 1 ‘

Finance 3

Sprava dat 4

Lakovna | 9 3 ‘

Montaz | 16 2 ‘
Vyroba Rezie

Graf ¢. 5 Clereni pracovnik podle mzdového hodnoceni [vlastni zpracovani]

Graf¢. 5 poukazuje na pracovniky, jenz jsou ohodnocedanwci rezijni mzdy a pracovni-
ky ve vyrolg. Prevaha vyrobnich pracovnilje dle zamfeni spolénosti pdadku, steja

tak jako velikost skupiny pracovnikkteri jsou ohodnoceni rezijni mzdou.

s

5.2 Odpovédnost za personalniinnosti v organizaci

Spole&nost nema personalni adeni a tuto problematikieSi pomoci jednotlivych odtk-
ni. To znamena, Ze pokud se jedndawvéka, jenZz ma zdjem o specifikovanou praciinap
jako obrak¢, bude otazku personalistikgsit vedouci obrafeiho odaleni. Pokud dojde k
situaci, zetlovék nema specifickou kvalifikadii specializacifeSi to mzdovadetni, vypl-
nénim dotazniku se zakladnimi Udaji o uchazezdazenim do evidence, pokud pEgyo
dané profesi nema spoétest poptavku. O cilové operactjjpti nového zarsstnance, jed-
na za¥¢rem vedouci oddeni steditelem spolénosti, jenZz musi toto rozhodnuti, po zhléd-
nuti ekonomické situace podniku, firemnich a speeeénich poteb ¢i jinych kritérii,
schvalit. Lze tvrdit, Ze hlavni administrativni poanik v této oblasti je mzdovaetni,
jenz se zabyva vSeobecnou spravou v personalnstobfapohledu rozhodovani ma pra-
vomoc generalnfeditel spolénosti. V této oblasti i f&s nepitomnost samostatného per-
sonalniho oddleni nevyuziva spotmost outsourcingu, tedy Zzadnych externich sjralsti

pro pomoc fi vyhledavani pracovnik
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Osoby misobici v oblasti personalistiky, nawybérem novych pracovnik mize znazor-

nit graficky:

Generalnireditel

Zastupce generalniho
reditele

Mzdova ucetni Vedouci useki

Graf ¢. 6 Organizani schéma personalnilizeni [vlastni zpracovani]
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6 ANALYTICKA CAST

Analyza mzdového systému umozni nejen seznamenzdevym systémem, ale zaravie
poukaze na nestabilnost mzdovych naklaBiato polozka nestabilnosti a néplednosti
byla z&kladnim dvodem, vedle sstového problému krize, pro vytieni projektu zrén ve
mzdovém systému spdaleosti, jenz zpracuji v dalggasti prace.

6.1 Mzda a jeji zakladni formy vyuzivané ve spolénosti

O mzdovych forméch ve spéleosti rozhoduje zadstnavatel, vSeobecné mzdové pod-
minky zan¢stnand seiidi zakonikem préace.

VySe mzdy je zpravidla sjednana v pracovni smiolzda mize byt n¢sicni, hodinova
nebo Ukolova, podle uvazetiimoznosti spoknosti a jejiho zawrteni v oblasti produkce

¢i poskytovani sluzeb. [20]

Tab.¢. 4 Mzdové naklady

Rok | Mzdové naklady | Naklady na soc. za- | Socialni naklady | Pocet
v tis. Ké bezpdeni a zdravot- | v tis. Ké zameéstnanai
ni pojisténi v tis. Ké

200¢ | 34394- 8182- 1430- 97
2007 | 39144- 9671- 1346- 10¢
200¢ | 44168- 10882- 2084- 114
200¢ | 32369- 7700- 1474- 88

[31]
Ve spolénosti dochézi dlouhodéba kazdoréné ke zvySeni p&tu zangstnand, timto

vlivem dochézi kirstu mzdovych nékladv pravidelné posloupnosti. VySe mzdovych na-

kladi za jednotlivé obdobidetre ro¢niho istu zangstnand ukazuje tabulka. 5.

» (Céstka mzdovych nékladu je stem hrubych mezd a doplatku.

* Socialni zabezgeni a zdravotni pojidhi je ¢astka, ktera byla odvedena z hrubé
mzdy zandstnance za dany rok za zé&tnance i za za¥stnavatele.

» Socialni ndklady jsou sotem vyplaty pispsvku na stravovani, vzthvani a soci-

alni vypomoc.
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Tab.¢. 5 Primérné mzdové naklady v tiscK

Rok Mzdové naklady Pocet zamést- Mzdové naklady Mzdové néklady

v tis. Ké nanca zam./rok v tis. Ké zam./mes. v tis. Ké

(prameér) (prameér)
200¢ | 34394- 97 354.5] 29.5¢
2007 | 39144- 10¢ 359.1: 29.9-
200¢ | 44168- 114 387.4: 32.2¢
200¢ | 32369 - 88 388.4¢« 32.3¢
[31]
Tab.¢. 6 Mezir@ni narist mzdy v %

Rok Mzdové néklady zam./rok | Mira inflace, meziroéni Meziroéni narust

v tis. Ké(prameér) narust inflace () mzdy v %
200¢ | 354.5° 25 -
2007 | 359.1: 2.8 1.2
200¢ | 387.4: 6.3 7.2
200¢ | 388.4« 1 0.3

[25]

Dle tabuleké. 5 az 7 je tedy patrnaipnérna vySe mzdy na zafstnance v porovnani me-

ziro¢niho rastu miry inflace v %. Jefgimé, Ze naist mezd byl dle infleniho nefitka nej-

lepSi v roce 2008, kdy n#st mezd byl jest o jedno procento vysSi nez agr inflace,

v roce 2007 tomu bylo naopak, figr mezd nepokryval nast inflace s rozdilem vysSSim

nez jedno procento. V roce 2009 isirmezd ot neni optimalni vzhledem i inflaci.

6.2 Zakladni formy mzdy, jejich ur ¢eni

Firma odnénuje své zargstnance fevazrie ¢asovou mzdou,ipiemz se zagiuje na vykon

zanestnance.

Casova mzda

a) U zangstnané odmenovanych hodinovou zakladni tarifni mzdowgsova mzda

vypotena jako sotin mzdového tarifu a odpracované doby. Pouziva selrkenovani

délnickych kategorii zagstnan@. Hodinova mzda se pita jen za odpracované hodiny.
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Tab.¢. 7 Tarifni tabulka vySe mezd

Tarif Hodinova mzda / K&
1 50 - 53
2 53 — 59
3 58 — 69
4 61-71
5 70 -81
6 76 — 89
7 86 — 94

Praumérna hodinova 74,-Ke

Tarifni stupen

Zakladni kvalifika éni predpo-

Dopliikové kvalifikaéni predpo-

Stupeni vzdélani

Odborna praxe (v letech'

Dokorteno zakladni vzdani

Bez praxe - 1

Vyuéen v oboru, S$

Bez praxe — 1

3 Dokorteno zakladni vztdani 2-5

4 Vyuéen v oboru 2-5

5 Stedoskolské vzglani 2-5

6 Mistii a vedouci pracovnici 1-5

7 Mistii a vedouci pracovnici 5 a vice (max. hranice)

[31]
b) U zangstnané odnenovanych misicni zakladni tarifni mzdou s&sova mzda vypite
jako souin zakladni mzdy a po#nu odpracované a planované pracovni doby. Pou&va s
k odmeniovani nedinickych kategorii zagstnand. [17]
M¢ésicni mzda je stanovena jako pew@stka za odpracovanyeésic, bez ohledu na pet
pracovnich dni a hodin vésici. Krati se za dny neodpracované v danéfsiecnz divodu
negitomnosti (nemoc, dovolena apod.). Statni svatkpeggroplaceji, jelikoz jsou v &

siéni mzc jiz zahrnuty.

Ukolova mzda

Firma ukolovou mzdou neodtiuje své zamstnance, ale &Sinou brigadniky najaté na

uréitou &innost za jistowastku. Ukolova mzda se §ita dle skutgnych vykori, obvykle
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ve vyrobni sfée. Podkladem byvaji normy (Ukoly), kter&uji ¢asovou narénost vykonu,
kategorii profesni natmosti (kidy ckInické profese) a z toho vyplyvajici cena za vykon.
Mzda je pak ufena jako sotin ceny za vykon a mnoZzstvi vykibnTaké se proplaceji stat-
ni svatky.

Ukolova mzda séleni na d¥ skupiny:

a) individualni ukolovou mzdu, ktera je smem zakladni tarifni mzdy vykonavané prace
a patu normohodin jednotlivého zasstnance,

b) kolektivni Ukolovou mzdu, ktera je somem zkladni mzdy a gtu normohodin fi-

slusného kolektivu. [17]

6.3 Zakladni stanoveni hrubé mzdy

Hrub& mzda rezijnich zarstnand je tvarena jistym zakladem viz tabulka7, ke kterému
se fic¢itd pohybliva slozka, s niz je zastnanec seznamen. Pohybliva slozka jé¢dna z
prémii, jenz jim bude kazdy dsic gidélena na zaklatlhodnoceni vedouciho pracovnika.
Pokud se jedna o pracovnika, jenz je na pozici wveihm, jeho pohyblivou slozku mzdy
mu spravuje jeho naiteny, coz byva &tSinou samotnyeditel spolénosti, ktery hodnoti
vedouci pracovniky na zakkagplreni ¢i nesplrni zadanych ukdl¢i cila v danych nasi-
cich. Pohybliva sloZzka prémii u rezijnich pracovniize dosahnout az 43 % ze zakladu

mzdy, u vyrobnich az 27% ze zakladu mzdy.

Rozpeti zakladni mzdy pro rezijni pracovniky znamedétku, jenz tvii pevnécast, kte-
rou ukil reditel spolénosti a pipsal k tétocastce prémie (dle uvazeni vedouciho) ze za-

kladu mzdy, které tvd az 43% ze zakladdastky mzdy.

Céstka zakladu mzdy nemé dané pravidla, dle ktejgalméovana. Jejich ifidélovani je
velmi nejasné a rozhodovaci oprémh ma jenteditel spolénosti. Prémie se vztahuji

k pracovnimu vykonu, pracovnimu a socialnimu chavale jejich pidélovani nema zad-
nou pevnou strukturu, zalezi jen nénpém vedoucim, jenZ v dané problematice dle svého
uvazeni rozhoduje. V praxi tato situace probiha fakpokud finaéni situace, o niz jsou

vedouci Usekinformovani, spoknosti dovoluje, rozéi prémie v pilné mozné vysi.
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Tab.¢. 8 Zakladni mzdy rezijnich pracoviik

Rezie Néazev mista Zakladni mzda Max.hruba mzda
R Asistentka logistiky 9 000+ 43 % prémie ze zakladu 12 870,-
R Asistentka feditele 10 000+ 43 % prémie ze zakladu 14 300,-
R Mzdova ucetni 12 000+ 43 % prémie ze zakladu 17 160,-
R Referent nakupu 17 000+ 43 % prémie ze zakladu 24 310,-
R Referent odbytu 17 000+ 43 % prémie ze zakladu 24 310,-
R Ugetni hlavni 17 000+ 43 % prémie ze zakladu 24 310,-
R Programator CNC strojl 18 000+ 43 % prémie ze zakladu 25 740,-
R Technolog 18 000+ 43 % prémie ze zékladu 25 740,-
R Vedouci kooperaci 19 000+ 43 % prémie ze zakladu 27 170,-
R Vedouci nakupu 19 000+ 43 % prémie ze zakladu 27 170,-
R Vedouci oddéleni kontroly kvality 19 000+ 43 % prémie ze zakladu 27 170,-
R Projektovy manazer 20 000+ 43 % prémie ze zakladu 28 600,-
R Technolog - programéator 20 000+ 43 % prémie ze zékladu 28 600,-
R Vedouci kooperace 21 000+ 43 % prémie ze zékladu 30 030,-
R Vedouci logistiky 26 000+ 43 % prémie ze zékladu 37 180,-
R Ekonomicky reditel 30 000 + 43 % prémie ze zakladu 42 900,-
R Vyrobni feditel 40 000+ 43 % prémie ze zakladu 57 200,-
R Jednatel 45 000+ 43 % prémie ze zakladu 64 350,-
R Generalni feditel 50 000+ 43 % prémie ze zakladu 71 500,-

[31]

Hruba mzda u vyrobnich zastnand je tva‘ena hodinovokasovouci ukolovou mzdou,

dle smlouvy o pracovniinnosti, kde je tato doloZka uvedena. K této &ujenz je objas-

néna vyse v oblasti zakladnich forem mezd, jstidgeny prémie, které dosahuji 27% ze

zakladu mzdy. Zakladni mzda je tedy¢pbodpracovanych hodin nasobeny tarifiddu,

do niz spada. Pravidlaipozdilovani prémii jsou shodné jak u pracounilezijnich, tedy

nepitihledné, nefehledné a nesrozumitelné.
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Vyrobni pracovnici:

Tab.¢. 9 Zakladni mzdy vyrobnich pracouiik

ReZie| Nazev mista Zakladni mzda Max.hruba
\Y, Kontrolor kvality 14097-
Vv Mechanik- svged 14097-
V Mistr 14097 -
V Mistr - technolog lakovn (11 100+27% prémie ze z&klad |}4 097-
\Y Montazni pracovnic 14097-
V Obréke¢ kova 14097 -
\Y, Obsluhe- lase 14097-
\Y, Obsluha lakovaci link 14097-
\Y Lakyrnik PROUMER 14097-
Vv Obsluha ohmgovaciho lisi 14097-
\Y, Skladnil 14097-
V Svaet 14097 -
V Uklizecka 14097 -
\Y, Zamenik 14097-
\Y, Zamenik - monte 14097-
\ Zamenik - obsluha ohrgova- PRUMER 14097-
\Y, Zamenik - svaet 14097-
[31]

6.4 Dodatkové formy mzdy

Prémie jsou udavany ¥astce zaigdem stanovené ukony. V analyzované sfmasti jsou
prémie odvozené od pracovni vykonnosti v oblastoly a celkového pohybu produktivi-
ty prace u vedoucich a rezijnich praco¥nikoblasti, ktera je vazana na vyrobu, tedy ve-
douci vyroby, kontrolf, technologové atd. V oblasti obchodni jsou préadeozeny od

splreni planu vyvozu a spokojenosti adatel. VySe prémii stanovujigditel spolénosti.

Jedna se o prémie mii@miné, které rive obdrzet pracovnik nad vysi zakladnich prémii,
jenz jsou 27% a 43% ze zakladu mzdy dle tabilk§ a 9. Tyto mimtadné prémie jsou
tedy vyplaceny jen v minkddnych situacich, jako jsou v oblasti vyroby iiklad mimo-
fadny pracovni vykon gesiasy po doho#lse zamistnavatelem v rdmci spini pracovni-
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ho ukolu s vySSim poZadavkem na vytizeni pracoyrikeaizanosti na spokojenost cilové-
ho zakaznika nebo odhaleni chyb v technologickéuh@taci. U pracovnikrezijnich

s vazanosti na vyrobu jako jsou technologové, dedenap. o tzv. zlepSovani v oblasti
vyroby ¢i uleh¢eni vlastni prace, u vedoucich nebo niista snéné se jedna hlawno va-
zanost na maximalni vysledky v oblasti obratovos@, niz jsou vazani i pracovnici
z oblasti obchodni, ale déle i dosazeni minimalgiarenta zmetkovitosti na &ené vy-
robni oblasti. Minimélni procento stanovuje vedgpdle&nosti po konzultaci s kontrolnim

odctlenim a specialisty, jenz jsou schopni ohodnotiZzisbst prace.

V oblasti vyroby tvéi prémie 1-3% ze zakladu mzdy, u reZijnich prackwrs vazanosti
na vyrobu je prémiovani shodné tedy 1-3% ze zakladdy a u pracovnikz obchodni
oblasti jsou prémie stanovené na 3 az 5 tisic pidkgenosti vedeni a s@ni podminek,
jenz jsou stanovenyastkami obratovosti a spokojenosti zaka#anik

Odmény jsou ve spolkenosti uznavany formou fingni ¢astky darované k sitym situa-
cim, jako jsou UsgEné splini dilezitych zkousSek, narozeni & a jubilea. Finaii ¢4st-

ka je stanovena vedenim spwlesti a néni se tzv. s hodnotou koruny nebo s dobou.
V roce 2009 bylatastka za zkousky od 2 do 5 tisic didekitosti zkousky, p narozeni
ditéte 3 tisice K a @i jubileu 5 tisic K. Blahogani s pedanim daru je v kompetenci ve-

deni spolénosti.

Priplatky se ve spotmostitidi platnou legislativou, kterd obsahuj@gatky za néni pra-

ci, za praci v sobotu a v n&8i praci pgresc¢asci svatek, ale i osobniifplatky.

Osobni ohodnoceni je stast mzdy naip osobni piplatek, ktery slouzi k vybornych pra-
covnich vysledi nebo efektivni vykonnosti a kvality prace zZstmance. VySe osobniho
piiplatku je utena zamsstnavatelem v pod@hmesicni ¢astky v ramci maximalniho limitu

stanoveného rezenimi viady.

Priplatek za noni praci jecastka, kteraifpada zamstnanci za kazdou hodinu prace od
desiti vé&er do Sesti hodin rano.fiplatek¢ini 20 % paimérného hodinového vydku.

Na zaklad informaci ze zakoniku prace, kde je stanoven mammpiplatek za préaci
v noci 10% pameérného vydlku, ma firma XY v tchto giplatcich zahrnut motivai fak-

tor.
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Priplatek za praci v sobotu a v nedli nalezi zarmsstnaném za kazdou hodinu prace.
Jeho vyse&ini 25 % ptmérného hodinového vytku zaméstnance. Ve srovnani se zako-
nikem préce je toto ohodnoceni 15% nad minigatanovenou hranici, tedy zakonik pra-
ce udava fiplatek nejméave vysi 10% pimeérného vyalku.

Priplatek za praci prestas je sloZzka platu, kterou dostane zmtmanec za pracirpsias,
pokud tomu tak neni jiziptvorbé pracovni smlouvy a mzdového vym, kde jiz niize
byt tato mozZnostigsasove prace zohledima a tzv. zap@tana. V danémijpac ma pra-
covnik narok jen naifplatek za praciiggas v nocici ve svatek. Pokud neni ve smiguv
uvedeno jinak, tak pracovnik ma narok rgplatek ve vysi 25 % @meérného hodinového

vydélku, coz je v souladu s uzakeymi hodnotami.

Priplatek za praci ve svatekudavacastku, kterda je vyplacena zastnanci za pracovni
¢innosti v dolg svatku, tataiinnost je zavisla na doh&dnezi zamnistnancem a za¥stna-
vatelem a za tuto praci ma zéstnanec narok na nahradni volno nebo nahradu medy v

vySi 100% pimeérného hodinového vydku, jenz utuje zakonik prace.

6.5 Zaméstnanecké vyhody

Ve spolénosti neni vyuzivana nefiném motivace v podabkafeteria systému, mezi za-

mestnanecké vyhody spdaleosti paki pevreé stanovené vyhody, které jsou:

Auta — jedna se o firemni auta, které jsou vyuZivarny gwpravu reZijnich pracovnik
z oblasti managementu spatesti. Jiné firemni vozy spadaji do kompetence byralou-
Zi tedy pro pdeby rozvozu materialu a zakazek jak blizkychadtelim tak i kooperan-
tam. Po dohod je moznost zajceni tohoto firemniho vozu zastnanédm spol€nosti

pro osobni &ely za poplatek pohonnych hmot.

Telefony — pro firemni Gely je moZnost celopodnikéwyuzivat firemni mobilni §i co se
tyka jednotliva, jenz obdrzi individualni mobil pro celodenni grackomunikaci se za-
kazniky, dodavatekii odkerateli maji jen rezijni pracovnici, Kigsou vybrani, a je uznana
potreba této vyhody. Jednéa se o pracovnika v oblaspé@ce tedy kooperant, dale vSich-
ni obchodni manaZea vrcholovy management. Pracovnici maji stanovénif nakladi

na hovory misicng, jenz je 500,- K. Pokud tyto nakladyiekrasi, musi se tomu zodpovi-

dat, v gipad® neuznani @ivoda n¢jakého zavaznéhaipadu musi pracovnik rozdil uhradit.
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Jazykové kurzy — predstavuji vyhody pro pracovniky spatesti, ktéi vyuzivaji cizi ja-
zyk pro vykon své prace, piipac pro asistenty, jenz ifpad nutnostiieSi situace jako
zastupci. Jazykové kurzy jsou poskytovany v anglickazyku, jelikoz je to jazyk, jenz je
uznan jako hlavni komunikai jazyk spolénosti. Kurzy byvaji rogdlerény pro z&ateni-
ky a pokr@ilé a jsou opakovany dle geby a vybirany na zakladisgsnosti osvojenych

znalosti.

Notebooky— ve firmé jsou vyuzivany notebooky k praci&jve sférach vrcholového ma-
nagementu a obchodniho @tihi, jenz jsou v ramci moznosti povinni pracovaot
negitomnosti na firmt z domu formou home-office, mimo pracovni neschapacdovo-
lenou. DalSi vyhodou je tedyipojeni na tzv. vzdalenou plochu, kdyihe pracovnik vyu-
Zivat nejen e-malil posilanych na firemni adresy, ale takippjeni do informaniho sys-
tému spolénosti, od #hoz se odviji veSkeré dalSi operace.

Socialni oblast- v sociélni oblasti spalaost grispiva pracovnikm na penzijni a Zivotni

pojistni.
6.6 VnéjSi faktory ovliv ujici systém odnénovani

Mezi nejvyznamiySi vrejSi faktory, jenz ovliviuji systém odrovani pati situace na

trhu prace a inflace.

Na trhu prace je situace&pena ukazatelem hrubého domaciho produktu (HOR¥ka
ekonomika pibrzdila na konci roku 2008, kdyist hrubého domaciho produktu zpomalil
na sedm desetin procenta. Rok 2008, podle informéeiského statistickéhoradu, tak
byl nejslabsi v poslednich Sesti letech.[25]
Podle analytik nelze @éekavat obrat k lepSimu a to nejen vlivendtevé ekonomické kri-
ze. Negativni situace na trhu prace v roce 2009rggevi i ve spdaekd domacnosti, ktera
poroste jest pomaleji nez v roce 2008. Trh prace je tedy chargovan neufitelné
rychlym propou&nim, poklesenti stagnaci mezd a obavami z dalSiho vyvoje, ktéey d
analytiki neni pozitivni. [25,26]

Mira inflace misobi naiist cenové hladiny vase, je propojena se systémem &dlorani
v oblasti vypovidaci schopnosti hodnoty genStatistické vyjaibvani inflace vychazi z
meteni cistych cenovych zgm pomoci indeix spotebitelskych cen. Cenoveé indexy p&m

fuji Grovai cen vybraného koSe reprezentativnich vytoalsluzeb ve dvou srovnavanych
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obdobich, icemz vaha, ktera je jednotlivym cenovym reprezeidtante spatbnim koSi
piisouzena, odpovida podilu daného druhuighyt ktery zastupuji, na celkové St

domacnosti.

Tab.¢é. 10 Mira inflace 1994 — 2009

94| 95| 96| 97| 98| 99| 00| o01] 02] 03| 04| 05| 06| 07| 08| 09
10| 9,1| 8,8| 85(10,7| 2,1 3,9| 47| 18| 0,1 2,8| 19| 2,5| 28| 63| 1,0
[25]

Je evidentni ndst inflace v roce 2008, nist inflace mé& kromjinych faktorfi za nasledek

vySSi poptavku po préaci, jelikoZ cenova hladindeasa dostupné fingni obnosy jiz ne-
poridi ¢lovek tolik zbozi jako dive, tudiz dalSi @sledek je pozadovani vyssi mzdy dle
rastu miry inflace. V roce 2009 je meazird infla¢ni rist pouze procentni aidodem je
swtova ekonomicka krize.

Nezangstnanost — nezatatnanost v kraji, kde spaleost sidli v pitbehu roku 2009 rostla
az na prosincovou vysi 9,6%. Vzhledem k tomu, Zeamgstnanost byla zjsobena vli-
vem ekonomické situace, je evidentni, Ze nezananost neni dobrovolnd, a i vlivem kra-
chu spolénosti nejen na tuzemském trhu je spousty spedialesbsolveni praw v nami

vyhledavaném oboru strojirenstvi dostupnych. Vab.c¢. 11.

Tab.¢. 11 Mira nezawstnanosti v roce 2009 (dle kraje, kde firma sidli)

Obdobi Uchazec¢i |Volna mista | Mira nezam.

12/2009 9764 253 9,6%
11/2009 9253 295 9,0%
10/2009 9219 406 9,0%
09/2009 9346 421 9,1%
08/2009 9134 428 8,9%
07/2009 8893 538 8,6%
06/2009 8263 515 8,0%
05/2009 8001 472 7,8%
04/2009 7777 435 7,5%
03/2009 7446 508 7,2%
02/2009 6892 527 6,6%
01/2009 6294 524 6,0%

[25]

Tabulkac¢. 12 udava fehled vyvoje nezadstnanosti v kraji za jednotlivd obdobi gepled
0 paitu absolvent zangstnanych &ekajicich na zasstnani v oboru strojirenstvi. V tomto

piipadt opet neni nouze o nové mladistvé pracovni sily, zeéssitaz roku 2009 II. pololeti
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je 50 absolverit z nichZ do fil roku je 38 bez za#stnani v oboru strojirenstvi viz. tab.

12.

Tab.¢. 12 Nezamstnanost absolveity oboru strojirenstvi

> V evidenci UP Vyrazeni lEhem obdobi
5 ¢ g
v g s |3 § ¢ |«
5 2 :6 — O o E o E g
3 02 £ |gg |8 8_ |8 |5
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c c = () > \(@© c >
o N ko] o ] = ]
© oz ) S = © 5 n S o5 0
- — ~ O » > ) — "(7') o (@] e
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¥ 0 Zc a >c |O D E Ow -}
23 - Strojirenstvi
a strojirenska
vyroba 50 49 5 38 8 0 5
16 - Ekologie a
ochrana Ziv. pro-
stiedi 0 0 0 0 0 0 0
18 - Informatické
obory 0 0 0 0 0 0 0
[25]

6.7 SWOT analyza mzdového systému

SWOT analyza, ktera vypovida o interni situaci pldrv podol& silnych a slabych stra-
nek stej@ tak jako o externich vlivechifiezitosti a hrozeb. Po analyze fakiae SWOT
analyzy, se rize zhodnotit situace v podniku se zdilemim na nedostatky, které je mozné

diky projektu zrin ve mzdovém systému firmy XY ovlivnit.

Silné stranky
- vazba odrén a prémii na vykon

Vykonné odmdnovani je nepochylinsilnou stranku mzdového systému pokud je jeho vy-
uzivani vhoda nastaveno a ofeno proti moZznému zneuZivani ze strany &imand.
Silnou strankou je motivai sila vykonného od#étovani na pracovniky, coz potvrdili pra-

covnici spolénosti @i osobnim dotazovanim.

- dva pFiplatky nad ramec zakona viz kapitola 6.4

Slabé stranky
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- narusené vniéni socialni proskedi spolénosti

Vlivy, které pisobi negativé na socialni progedi spolénosti vyplivaji, dle pracovnik
firmy XY, v nejvétSi mite prav z pivodniho mzdového systému. Podle nézmacovnik
neni oSatn proti osobni zaujatosti a neni dostateprihledny a z pohleid zangstnané

spravedlivy.
- neadekvatni hodnoceni zafstnanai (jako je osobni zaujatostpsasy)

Na zaklad pozorovani vedoucich pracoviijkie hlavnim problémem v této oblasti, ze
vyrobni pracovnici dokazali zneuzivategasi k praci, jenz skuta¢ neodvedli v dob
piestasu siiznymi zaminkami problematikyipvyrobnim procesu, ke kterym ve skéte

nosti nedochéazelo, protekce v oblasti 2amaneckych vyhod, préndi odmen

- nepodlozené zakladni mzdy u reZijnich zZemtmanai, velké rozdily i stejnych speciali-
zacich, Zzadné pravidla @¢ovani zakladnich mezd

Systém je tedy nephledny.
- nenastaveny systém zvySovani mezd

Po dotazovani managementu firmy XY, jsem dtsjx za¥ru, Ze neexistuje zadna vazba
mzdového systému a motivace v oblasti mzdovéisiur Neni tedy nastaven systém

mzdového #stu.
- nenastaveny systémdoiho odmériovani

Pro pracovniky fedstavuje moZznost ¢niho odn¢iovani vysokou motivaci, jenz e
vést ke zvySeni pracovniho vykonu a celkové pradink prace.

Prilezitosti
- rostouci pdet nezandstnanych specialigt v oboru
- zlepSeni image spaleosti diky specialistm v oboru

Management spateosti @iklada vysokou dleZitost gilezitosti v moznosti vyéru za-

mestnand, pro zlepSeni vykonnosti a image firmy XY.

Hrozby
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- Spatna ekonomicka situace ovligna swtovou ekonomickou krizi

Predstavuje hrozbu v oblasti finariho zajiséni spol€nosti, coZz potvrzuje ekonomické

odctleni i vedeni spotaosti.
- rast inflace

Hrozba v podobrastu inflace fisobi na mzdovy systém spiSe z pohledu psycholdgické
kdy v dok naristu inflace dochazi ke zhodnoceni mezd. Veédély inflace stagnuje nebo
je klesajici, ke zhodnoceni nedojde a celkova hkadiezd nebude netat s vliivem eko-
nomické situace zetnNa zandstnance miZe tato situace(gobit negativs, i kdyZ z eko-
nomického hlediska bude vypovidaci schopnost vy8ednstejna jako v debpred eko-

nomickou krizi za vysoké miry inflace s vysokym dhocenim mezd.
- silici konkurence

Dle vedeni spotmosti musi firma vynakladat vice finarich zdrofi na konkuredni boj a

na zvysSovani kvality prace.
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7 PROJEKTOVA CAST

Hlavni cil projektu je ustaleni mzdovych nadkiadakladni otdzkou je, ptodochazi po
deseti letech ke z&¢né. Na tuto otazku je kKibva odpoed’ v organizaénimtizeni, konkrét-
né vymené generalnihdeditele spolénosti. Novému vedeni spaleosti se fvodni mzdo-
vy systém nezda dostate prihledny, srozumitelny a motigai proto je udan hlavni cil
projektu jako ustaleni mzdovych nakiadile pravidel, kterédini systém srozumitelnym,

prahlednym a zarovemusi byt dostate¢ motivatnim.

VedlejSim cilem je ziskani klidného #4felského socialniho presdi vlivem odstragni
protekceci nadrzovani znamym. Tim se uklidni toto p¥edf a odrazem bude klidna, kva-
litni prace s nizkou mirou fluktuace s pozitivnigskgdkem na konkuréni vyhodu z po-
hledu udrzeni si know—how, dosazeni zadouci kvalitgchnické arovh Vysledkem je
stabilizace mzdovych naklagpol&nosti.

Kritérium asp échu je v dosazeni mzdovych nakiadjejichz castka je vroce 2010
2.700.000,- K/megsic. Tatocastka je stanovena ekonomickyeditelem spoknosti a uve-
dena ve finatnim planu na rok 2010.

Jakoobjektivn é ovéritelné ukazatelelze vyuzit nap produktivitu prace. Produktivita je
zavisla na hodnotach vstua vystum, jejichz podilem je vysledek produktivity prace za
spoleé&nost. Pokud se zZ¢nou mzdového systému budou pracovnici spokojeie o &
tato zn¢na finarkni motivaci, coz se odrazi ve vykonu prace. D&8léto oblasti uvadim
ustaleni mzdovych nakladv jednotlivych mgsicich. Jedna se o interni informace, jejichz
piehled poukazuje na vyvoj] mzdovych naklath spolénost i pracovnika v jistériaso-
vém horizontu

Jako posledni objektivni ukazatel Ize uvést snillakfuace zarsstnand, jenz je propoje-
na s motivanim programem spataosti a zarovie se mzdovym systémem. Pokud budou
pracovnici se mzdovym ohodnocenim spokojeni, buegegch loajalita ke spotmosti
prohlubovat, cozZ je efektivni nejen pré m pohledu praxe, ale hla¥rpro spolénost z

pohledu know-how, specializace a image firmy.
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7.1 Vstupy a omezeni projektu
Mezi potebné vstupy pét

Informa éni systém + Mzdovy program - mzdovy systém je v podniku jiZkolik let a je
to vhodny nastroj k implementaci nového mzdovéhsté&ayu. V celopodnikovém infor-
manim systému, se promitaji mzdové nakladyizEme zde filtrovat jednotlivé pety,
jako jsou mzdové naklady naediska, celou firmu, jednotlivce. S timto IS pracuogjvice
hlavni ekonom, pro podrobj$i a zakonem stanovené operace, tykajici se mhdowet-
nictvi a celé agendy, je zde jingaini systém, jenz Ize editovat do Urdwrami potebne,
ma kontrolovaci funkce, které umagi negetrzitou kontrolu pi realizaci projektu do pra-
xe. Informa&ni systém a mzdovy program jsou vzajérpnopojené, coz je velmi efektivni
v oblasti zji§ovani produktivity prace, ndkladového zatizeninggh potebnych ukazate-
.

Specializovani zanistnanci — jedna se o odborniky v oboru mzdovéhetaictvi, bez
téchto lidi, by podnik nebyl schopen re&lfungovat ani fed znénou mzdového systému.
Téchto specialist si podnik velmi vazi a neniidod pro znénu v této oblasti, nedochazi
teda k Zzadnym novym vstam ani v této oblasti. Tym, ktery je zapojen do saréaeali-
zace projektu ma specialisty nejen z obogatdictvi, ale i z oblasti ekonomiky, financi,
marketingu a legislativy. Jedna se o generaligditele, jeho zastupce zaravaisobiciho
jako obchodnfeditel, ekonomickéhteditele, projektového manazera a asistenta projektu

Omezeni:

Casovy harmonogram projektu (viz kapitola 9)

Realizace projektu je stanovena na 1. listopad 2009, kdy je uvaZzos#toace, Zze do to-
hoto data bude projekt, jiZz reélotestovan provozem firmy. Toto ustanoveni schaaid
zakladt zZadosti dcéné spolé€nosti, spolénost mateska. Z &chto divoda jsem byla nu-

cena pracovat na projektu jiz dervence roku 2009.
Rozpatet projektu:

Mzdové naklady na projekt — tatocastka je stanovenagdpokladanou vysi mzdovych
nakladi na projektovy tym, jehoZlenové jsou fedpokladani. Cilova&astka mzdovych

nakladi na projekt je odhadovana ekonomickiaditelem na 400.000,«K
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Pro orienténi prehled nizeme vyuZzit jednotlivé milnikgasového procesu (kapitola 9)

tvorby projektu a nasledné vyini mzdovych naklad

Celkova vymezené doba prace na projektu (viz kkpitdl), je 82 pracovnich dnJelikoz
projektovy tym nepracuje jen na projektu, ale iastatnich dlezitych operacich spoje-
nych s jejich pracovni pozici, je skaté doba prace na projektu samémunmru 45%

z denni pracovni doby, coz je 8 pracovnich hodio j@ 3,6 hodin z pracovniho dne. Cel-
kova skuténa doba prace na projektu je tedy 45 % ze 82 dr86:9 pracovnich
Zz maximalg vymezenych pracovnich dni. Tabulka mzdovych naklaa projekt je oko-

mentovana pro lepSi pochopeni v oblasti pod talwikd 3.

Tab.¢. 13 Mzdové naklady na projekt [vlastni zpracovani]

50 000 + 43% | 71500122 = 3250 | [ 45% je skute |

/ 71.500/23 = 3.109
prémie ze zakladu

= — ny ¢as prace na
X 22 =68.391- mzdy = 71 500.- x 18 =58.500,- pi’ojektﬁ k
- Viz analytickacast. P grnaé:ovmho
L s
\ P ARS _ AN \ ) // //,,;;,ff‘/\\\ //‘
Pracovnik na Mzda, analyzy| /odniho mzdového sys
projektu pavodniho - .
vého systému AN
Generalnieditel 71 500,- =(68:391,+71.500+71.500%3.500,) = 269.891,- x
45% = 121.451 -
Ekonomickyieditel 42 900,- =(41.035,-+42.900+42.900+35.100,961.935,- x
45% = 72.870,-
Zastupce generalnino64 350, - =(61.552,-+64.350+64.350+52.650,942.902,- X
feditele 45% =109.306,- K
Projektovy manazer | 28 600,- =(27.357,-+28.600+28.600+23.400,467.957,- x
45% = 48.580,-
Asistent projektu 14 300,- =(13.678,-+14.300+14.300 + 11.700,53.978,- x
45% = 24.290,-
Naklady celkem 376.498 .- K&

Pro pochopentastka nakladl pro generalnihdeditele tvaéi 68.391,- coZ jsou mzdové na-
klady na 15 pracovnich drza nesiccervenec, dale 71.500,- jsowsitni mzdové naklady
za srpen a stejn#astka je za ®sic zdi, cozZ je pedstavujetastka 71.500,-. Za &sictijen
jsou mzdové naklady vyjéeny zkrace& na 18 pracovnich dncoz je 58.500,-.
Cestovné— rekolikrat v pribéhu prace je zmima spoluprace s mdskou spolénosti.
Tato spoluprace fize vzbuzovat dojem spojeni s naklady na cestowwdnalse o maie

skou spolénost ze zahradi, odkud pochazi i generalféditel spolénosti, proto jsou jeho
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cesty do mateské spolénosti pravidelné. Naklady na cesty do vlasti jsedimou sovtasti
jeho pracovni pozice a nejsou zadnyniisgbem, ani v této déb nadbyteéne vyuzivany
pro praci na projektu. &Sina zalezitosti je schvalena na zaklatektronicky poslanych a
potvrzenych dokumefit jiné osobni podpisy, na zakkabézné a pravidek se opakujici

pracovni cesty do matkeé spolénosti.

Informa éni kampai neni zahrnuta v nakladech na projekt, jelikoZejglizovana formou
celofiremni porady, v dabmezi ranni a odpoledni $mou. Tento typ celofiremni porady
probiha ve spotaosti v pibéhu roku Bzne, tudiz ji nepizndvam k mimgadnym nékla-

dam na projekt.

Zavér - jak jiz bylo nastiano, tento projekt a jeho zpracovani fie@sSi Zzadné minidadne
mzdoveé naklady na realizaci. Jediné co projekt dyjs je vhodnytime managementpro
zvladnuti vyssiho pracovniho vykonu v ramci stamévpracovni doby.

Mimo mzdové néklady Ize ¥yslit naklady na tisk novych mzdovych vgn.

V doke realizace projektu, coz je listopad 2009 se jedlr@ pracovnik, tedy 85 mzdo-
vych vymerd, které jsou tisknuty na inkoustové tisk&r€ena napka cerného inkoustu je
rovna 350,- K na tisic vytiski. Cena tisku #etné amortizace na jeden jednostranny tisk,
v ¢erné barg, je 0,50 hal&i a cena jednoho papiru je 0,20 kaléTedy cena tisku, jedno-
ho mzdového vyrru, ktery je tis&¢n oboustran&ina jeden list je (0,50 x 2) + 0,20 = 1,20
K¢. Néklady na tisk mzdovych vyni: 1,20 x 85 =102,- K

Naklady na projekt celkem: 378.498,-K+102,- K¢ = 378.600,- K
Jelikoz na projektu mzdového systému, pracuji lkdéi jsou placeni v rezii, nedochazi

k Zddnym novym mzdovym naklaeh. Znamena to, Ze skut@ cilovacastka mzdovych

nakladi na projekt je378.600,- K podle tabg. 2 jsou vyislené naklady pracovnik

jako v EEZném provozu firmy ve 45% vyuZziti denni pracovnbylma poteby projektové

¢innosti.
7.2 Klic¢ové aktivity a jejich rozbor

Kli¢ové aktivity projektu pedstavuji jednotlivé kroky, bez nichz by projekbyledokon-

e

¢en, ani realizovan. NejdeZit¢jSi a ogrné body pedstavujicasové milniky projektu.

e Zadani ukolu - ervenci roku 2009, bude probihat zasedani projéktouymu,

ktery ma za ukoteSit problém mzdového systému. Generéddlitel spolénosti, gichazi
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s navrhem na novy mzdovy systém, jenZ prochazidgehimeleny tymu.Clenové tymu

dostavajiti pracovni dny na tvorbu jistych navriko projektu.
Autorka diplomového projektu navrhuje nasleduijici:

a) Pevna mzdova struktura s moznosti pohybu ve staryoliemzdovych hra-

nicich v cilové podobmzdoveé tabulky. 14.

b) Dopliujici hodnotici tabulka pracovnikjejiz cilem je pthledné, jednodu-
ché a srozumiteln#&azeni pracovnik rezijnich do skupin, v cilové podéb
tabulky¢.15.

c) Zohledreni inflace v rénim pohybu mezd na zastnance.

d) Hodnoceni pracovniks cilem motivani podpory v jednotlivych g&sicich,

cilova tabulkas. 23.

e) Raoeni hodnotici formulés cilem réniho ohodnoceni pracovriikna zakla-

d¢ stanovenych kritérii.
f) Sestaveni krizového planu.

* Jednani o zénach a podabprojektu, rozdleni ukol - Zasedani projektového ty-
mu po tech pracovnich dneckilenové ginasi své navrhy, dopateni, podminky, cile
projektu. Projednévaji sé&zné varianty a jejichiledky. Je vytyen hlavni cil projektu,
jeho podoba. Roztliji se ukoly a odposxdnosti nap. autorce projektu je wtena funkce
projektového manazera. Na zpracovani Gikobji gt pracovnich da, s pfibéZnymi pora-

dami, dle pateb¢lena.

» Schvaleni projektu matgkou spolénosti - Po pti dnech zasedani tymu, dava pro-
jektu tv&, jednotlivé vypracované ukoly se spojuji a vyskegodoba se zasila k mistieé

spole&nosti na schvéleni.

* Priprava a projednani projektu, jeho finalni podob$chvaleni probiha do osmi
pracovnich df, matéska spolénost schvaluje tydnového mzdového systému, poukazuje
na drobné nedostatky a nasledné Upravy. Tyto jsedeny do poZzadované podoby a fi-
nalni projektova podoba se zasila ktognému, nyni kongému stvrzeni maitskou spo-

le¢nosti.
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» Schvaleni finalni podoby projektu m#gkou spolénosti - Na cilové schvaleni je
potreba opt osm pracovnich dn V této dok prichazi potvrzena cilova podoba projektu

zmen ve mzdovém systému dog firmy.

* Priprava hodnoticich formuté& do projektu - V ramci projektu ma projektovy tym
osm pracovnich dni na vytkeni hodnoticich formutd, jejichz pomoci bude dochazet
k rocnimu finargnimu hodnoceni zafatnand, a na jehoz zakladse nmizou zangstnanci

posunout ve skupénmzdové tabulky, na dalSi pracovni rok.

» Schvaleni hodnoticich formuitamatéskou spolénosti — Posledni operace ve spo-
lupraci s matiskou spolénosti v rAmci projektu. Tato operace mé&lepeno osm pracov-
nich dni, na splini tedy schvaleni dotazrikPoté co jsou tyto formulé schvaleny, na-

sleduje jiz operace se zastnanci firmy a jejich informovanost.

* Seznameni se Zmou zandstnance — Jak je jiz nastimo vySe, jedna se o operaci,
kdy bude svolana celofiremni porada, kde budougwrici hromad#a seznameni se zm
nami, a informovani o dalSimgehu. Na tuto poradu je vymezena doba jednoho pracov-
niho dne. Informace jsougravany jen formou porady, pisemna podoba budeauafanw

podol& nového mzdového vyenu.

» Osobni jednani se zastnanci — Generalrieditel spolénosti spoléné s ekono-
mickym feditelem bude jednat individu&lrs pracovniky firmy desit za&azeni do mzdo-
vych skupin. Jedné se o komuniké& a specializéné narané pohovory, na které je vyme-

zeno 10 pracovnich dn

* Priprava novych mzdovych vyni — Operace, ktera je podndifra bodem vySe, te-
dy za&azenim do mzdové skupiny. Asistentka projektu métaeosti administrativu afp
pravu tchto dokumernit v péti pracovnich dnech ve spolupracieslitelem spolénosti,

ktery tyto informace fedava.

* Podepisovani novych mzdovych vima — Operace pod vedenim asistentky projek-

tu v dol trech pracovnich dni.

* Realizace projektu, zkuSebni doba — Jedna se agiaini, které jsou vymezeny na

zkousku a odstrani ptipadnych chyb a nedostétkrojektu.
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8 NAVRH PROJEKTU ZM EN VE MZDOVEM SYSTEMU

Pro dosazeni stanovenychagilrojektu, musim projekt velmi déd rozpracovat, piotat se
vzajemnou a tymovou praci. Pro pochopeni celéhfekto a jeho realné fugkosti, I1ze

vyuZzit strukturovaného rozhodovaciho procesu.

8.1 Subjekt rozhodovani

Rozhodovatel, jedna se o jednotlivc& skupinu, jenz rozhoduji o objektu.
V oblasti zpracovani mzdového systému, v dané &pogti, rozhoduje ¢kolik subjekt.

Mezi hlavni pati Usek ekonomicky, jenz stanovuje hranice mzdowjakaji, jistym zpi-
sobem analyzuje vySi mzdovych nakigdko je jejich naist, vliv inflace a dalSi externi
ekonomicke vlivy. DalSim subjektem rozhodovanégst vrcholového managementu. Jed-
na se o samotného generalnibditele spolénosti a jeho zastupce. Tato oblast vedeni sle-
duje legislativni obraz dané problematiky, schvalfiparéni hranice. Jiné subjekty jsou
vlivni manazé vrcholového managementu z miated firmy, jenz dané zény v této ob-
lasti mzdového systému musi schvalit. Posledfimkem, jenz rozhodujeieSeném pro-

blému, je projektovy manaZzer.

8.2 Objekt rozhodovani

Jedna se o oblast, které se rozhodovani tyka.

Objekt rozhodovani je v tomtaipac oblast mzdového systému v dané sgodesti. Blize
tedy budou rozebrany zmy ve mzdovém sytému oditmovani. Upravy se budou tykat
zakladni mzdovéastky, to znamena snizenéirzvySenim dosavadni mzdy a jejiho zékla-
du.

Kromé mesicnich mezd, budoieSeny réni hodnotici pohovory, které se budou odrazet
nejen na vysi mezd v celém dalSim pracovnim rokdo pohovory, vedené na zaktad
formul&e, jsou dale zaklademdoi odnEny, jejichz vySi uéi vedeni spoknosti individu-
alre na zaklad kritérii, které jsou dané ve formii& pohovoru, doporéeni vedouciho
zanestnance a finamim rozpé&tem na odrény v matéské spolénosti, ktera tyto odgny
hradi. Nicmén je dané, Ze odéma se miZze dostat az na 50.000,<.KDalSim objektem
rozhodovani je oblast vykonného o#fravéani, kdy se bude rozhodovat, zda bude toto od-

meénovani zahrnuto v novém mzdovem systéinnikoli.
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8.3 Varianta a dusledek rozhodovani

Mozny zpasobieSeni daného problému

V dusledku externich ekonomickych faktiospojenych s vnihimi vlivy spol&nosti je
zmeéna ve mzdovém systému nutna. Varianty i@®eni tohoto problému, geSi na zakla-
dé¢ rozhodnuti generalnihkeditele spolénosti spolén¢ s vlivnymi Gseky, jako je ekono-
micky Usekéi vrcholovy management magké spolénosti. Mezi variantyfreSeni spadaji
moznosti, jako jsou:

1) Regulovany systém mezd na zakladpracovanych hodin.

2) Mzdovy systém dle ukolovych norem.

3) Mzdovy systém dl€asové misicni mzdy se zavedenim 2mv pivodnim mzdovém

systému.

8.3..1 Regulovany systém mezd na zakl&dpracovanych hodin

Systém mezd na zakkddpracovanych hodin pojednava o fazkdy za ukitou jednotku
¢asu, ve firmt XY je to hodina, je vyplacen mzdovy tarif, kterg gztahuje na skutaé
odpracovanou dobu, jenzZ je nezavisla na vykonuepvérkapitola 3.4.1

Dusledky regulovaného systému mezd na z&ktaipracovanych hodin jsou rizika

v oblasti odpracovanych hodin, pra¢egas. Riziko v pstu odpracovanych hodin, vidi
vedouci pracovnici v odpracované préaci v paurs prostoji, jenZz umi nemotivovani pra-
covnici velmi dobe skryvat. DalSi riziko nese objem odpracovanyadtirhaad ramec pra-
covni doby. BohuZel je pfba v jistych situacich pracovat déle, tudiz v idmdnoceni
piestadi, které jsou oft ne vzdy vysledkem etického jednani zatnand, jenz zatim

neni regulovano ze strany vedeni — zakaziss asi.

Hodinovou ¢asovou mzdu nepovazuje vedeni spiodesti za motivujici hodnoceni, jenz
odhali pracovniky skute¢ oddané své préaci, Kieby pri prijeti tohotoreSeni, do mzdove-
ho systému, zakryvaly a pracovali na ukor pracovmiléré aktivnich. Spolénost &fi, Ze
nalezenim optimalniho mzdového systému budou mwdiviok praci i pracovnici, jenz by
se [ tomtofesSeni, jak jiz bylo nasténo, skryvali.

Vyuziti hodinovécasoveé mzdy v ramci spaleosti, se zamita vlivem negativnihdeta-

VR e

zkuSenosti, b uziti tohoto mzdového systému.
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8.3..2 Mzdovy systém podle ukolovych norem

Mzdovy systém podle Ukolovych norem je pouzivéinogngenovani pracovnik v ukolu,
kde pgevaZzuje mnoZstvi prokazatelné prace. Pro jeho zavgd poteba stanovit fzdem
technologicky postup (pracovni postupy a normy igtgt prace) déle zajistit technické a
organiza&ni pozadavky pro plynulé pini pracovnich Ukal, tzn. zajiSni surovin, materi-
alu, polotovai, nastroi a vyrobni dokumentace v poZzadované kvalitnozstvi a dab
DuleZit4 oblast je kontrola mnoZstvi a kvality pré&ceajiSéni bezpénosti prace a zdravi
zamestnand pii zvySeném pracovnim vykonu.

V piipadt feSeného projektu, kdy spotest funguje na zaklgdednotlivych oddleni, je
moznost vyuZzit ikolovych mezd, pouzetipact nekterych oddleni, to znamena, Ze vyu-
Zitim tohoto systému neni mozné pracovat jako lksecela musely by byt vyuZzity varianty
kombinujici i jiné systémy od#&iovani, coz je negativniidledek této varianty.

Varianta se také zamita v jakémkolivénn (piima, nepima, podle miry proporcionality,
podle technickoorganizaich a socialnich podminek hmotné pobidky)izodii nemoz-
nosti vyuziti jednotné varianty na spatest jako celek, coz znamena na jednotlivégedd
leni, dle cile prace jako napgakovani, obrani, zpracovani plechéi expedice a montaz.

8.3..3 Mzdovy systém, dlefasove nésiéni mzdy, se zavedenim z#ém v pavodnim
mzdovém systému

Mzdovy systém se zavedenim @mneboli novy mzdovy systém, jessiini casova mzda,

jenz mé stanovenu strukturu, ktera obsahuje peranadba a kritéria pro fidéleni mesicni

mzdovécastky a jiné odrény.

Zakladni kroky @ tvorbé nového mzdového systému jsou:

1) Vymezeni mzdové tabulky se mzdovymi skupinami.

2) Urteni pravidel pr@dazeni rezijnich pracovnikdo mzdovych skupin.

3) Urteni pravidel pradazeni vyrobnich pracovnikdo mzdovych skupin.

4) Vymezeni funknosti nového mzdoveho systému nebalslddky nového mzdového

systému.
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Tab.¢. 14 Mzdoveé limity — ine

fixni mzdy
Skupina Minimum Maximum
A 1C0000- 12500-
B 12000- 15000-
C 13500- 18000-
D 17000- 22000-
E 21500- 26500-
F 26 000- 31000-
G 29500- 34500-
H 33000- 38000-

| 37000- 43000-
J 42 000- 48000-
K 46 500- 53500-
L 51500- 57500-
M 55000- 61000-
(@) 60 000- 80 000-
P 80 000- 10C 000-
(0] >10C 000-

[31]
Tato mzdova tabulka znazmije jednotlivé skupiny, do nichZ jsoufaaeni pracovnici na
zaklad své pracovni pozice. Tato tabulka neni strikttt anamena, Ze ne vSichni asistenti
budou z#&azeni do skupiny B. il? zatazeni do skupin jsou zohlkgavany fzné faktory,
jako jsou nap u vyrobnich dinika - mira odpowdnosti, doba fisobnosti v podnikuti
doba praxe v oboru. Pro tytéipady je tedy tabulka velmi flexibilni, zakladfdstku mezd
v tomto systému jsou &eny hlavnim ekonomem spotesti spoléné s vedeni podniku.

Pro tyto minimalni mzdy jsou orier@imi body dosavadni mzdy reZijnich zsmand

viz priklad ¢. 1.

Priklad¢. 1 A | 10000- | 12500-
R | Asistentka logistik| 9 000+ 43 % prémie ze zékladu.2 870,-| B B | 12000- | 15000-
R | Asistentkaeditele | 10 000+ 43 % prémie ze zakladl3 300,-| C C | 13500- | 18000-
R | Mzdova éetni 12 000+ 43 % prémie ze zéklaga7 160,-| D D | 17000- | 22000-
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To je tedy prvnitast mzdového systému do dvaceti tisic ( ¥iklpd ¢.1).
Mzda zamsstnané dle nového mzdového systému je nad zakonem stanavainimalni

mzdu, viz kapitola 3.4.4. i nad zakonem stanoverayutenou mzdu viz srovnani nize.

Tab.¢. 2 z kapitoly 3.4.4 Tab.¢. 22 z kapitoly 8.3.3
| , NejnizSi droveii zarugené mzdy v Tarifni stupet |Skupina
Skupina praci K¢
za hodinu |v K& za mésic 1 B ) 12000 - 15000,
1. 48,10 8 000 2 B) 12000 - 15000,
2. 53,10 8 900
3 C )13500 - 18000,-
3. 58,60 9 800
4. 64.70 10 800 4 C )13500 - 18000, -
5. 71,50 12 000 5 C )13500 - 18000,-
6. 78,90 13200 6 D) 17000 - 22000,-
7. 87,10 14 600
3. 96.20 16 100 7 E) 21500 - 26500,-

Pokud jsou srovnany hodnoty minima mezd vyrobnigtgvniki, dle nového mzdového
systému s @sicni minimalni zardenou mzdou, je novy mzdovy systém spotesti XY
nastaven nad rdmegchto zargenych mezd.

U rezijnich pracovnik jsou minima mzdovych skupin dle tabulky 15, kapitola 8.3.3,
nastaveny off nad zakonem stanoveny ramec minimalniché&amch mezd.

Castka maxima je dena vedenim spalrosti a hlavnim ekonomem, cilovéstky jsou
uréeny tak, aby v satiu negrekraiily stanovenou hranici maximalnich mzdovych naklad
ve vysi 2 700 000,- K

V tabulce mzdovych limit najdeme i skupiny, do nichZ nenitazen Zzadny pracovnik.
Tyto skupiny jako je nap A, jsou zde z &kolika divodi. Skupina A, je uvatha pro bi-
pad zamistnani pracovnika n&st&ny Gvazek, jiné skupiny existuji Zidoda zmeny sku-
piny pracovnika z wvoda nagF. profesionalnihotrstu.

Razeni zamstnané do mzdovych skupin a jejich funkce

Zarazeni zargstnan@d do mzdovych skupin je o$eho individualnim pohovorem
s vedenim spotmosti, které zagstnanci pidéli skupinu a dava prostor k vyjihi se
k tomuto zéazeni. Pokud je to mozné a zZstmanec je na zaklagosouzeni od vedouci-
ho, ohodnocen pozitivin mize se dostat o skupinu vySe nebo se pohybuje v iskuapi-

ny. Zaazeni do skupin je na zakkaohdividualniho pohovoru, miry odpédnosti zamist-
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nance, odpracované doby ve sgatlesti a jinych faktar podle toho, zda je pracovnik vy-
robnici rezijni.

Tato moznostazeni do skupin je mozna, ale neni i@ proti protekci a osobni zaujatos-
ti, proto je moznost vyuZiti jiné varianty popsariye.

Jina varianta, preferovana autorkou prace,je fazeni rezijnich pracovnikdo mzdové
tabulky pomoci hodnotici metody, na zaklatanovenych kritérii. Tato metoda z&uje
vySSi objektivnost, fihlednost a pochopitelnost mzdového systému.

Hodnoceni se sklada ze dvou etap, prvni se hogrinte viz tabulk&. 16 a ve druhé eta-
p¢ dochazi k hodnoceni pracovihilako osobnosti viz tabulka 17.

Hodnotici tabulky jsou vypracovany ve dvojim prosed Prvni je pro zaéstnance, ktig
ve firm¢ pracuji, a tedy i@chazi na novy mzdovy systém. To druhé provededodjbu-
doucna pro nay piichozi pracovniky v oblasti rezie. Rozdileméghto tabulkach jsou
hodnotici kritéria, tedy i celkova stupnice vizudta ¢. 16 a tabulka. 17., rozdilné hod-
notici kritéria jsou @ivodem dvojiho vypracovani hodnoticich tabulek smgiljednodu-
chosti, srozumitelnosti a spravedinosti pro gsimance. Samotnéizaeni do mzdovych
skupin bude probihat dle tabulky 18 na zakla& ziskaného ptiu bodi. Zatazeni dle zis-
kaného potu bodi bude probihat jen jednou pro prvnéemi skupiny, pohyby ve skugn
¢i mezi skupinami budou provéaly na zaklad rocniho hodnoticiho formuia.

A) Razeni pracovniki v reZii do mzdovych skupin

STAVAJICI PRACOVNICI FIRMY XY, REZIJNI

I. ETAPA — Hodnoceni prace

Tab.¢. 15 Hodnoceni prace rezijnich pracowvhik jiz zandstnanych ve fira XY [vlastni

zpracovani]

Kritéria Body
Slozitost prac 3
Pracovni zatz — fyzicka 2
Pracovni zaiz — psychick 3
Ztizené pracovni prastd 2
Zodpowdnost za vysledek 2
Celkem bodi 12

BlizSi urceni jednotlivych kritérii je:Slozitost prace ... di@ra:nosti prace, slozitost prace

posuzuje fimy vedouci.

1. Stupei Jednoducha 1 bod
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2. Stupe Poteba zkuSenosti 2 body
3. Stupe Poteba specialniho Skoleni 3 body

Pracovni zat fyzickd ... vyjadeni fyzické narénosti prace.

1. Stupea Nizka 1 bod
2. Stupe Vysoka 2 body

Pracovni zat psychicka ... vyjaieni psychické natmosti prace.

1. Stupe& Nizka 1 bod
2. Stupei Je vyvijen piméteny psych.tlak 2 body
3. Stupe Stresuijici situace 3 body

Ztizené pracovni pragtdi ... okolnimi vlivy jako jsou vypary, prach, tefda jiné.

1. Stupe& Velmi nizka 0 boil
2. Stupe Mirng ztizené 1 bod
3. Stupe Ztizené 2 body

Zodpowdnost za vysledek ... udava zda je pracovni zo&hoy giimo za vysledek prace,

nebo zda je jen vykonavatelem jedné pracovni operaaiz si zodpovida.

1. Stupa Zodpowdnost za pracovni operaci 1 bod
2. Stupe Zodpowdnost za vysledek prace 2 body
[I. ETAPA — Hodnoceni pracovniki
Tab.¢. 16 Hodnoceni reZijnich pracoviik jiz zandstnanych ve firg XY [vlastni zpraco-

Vani]

o
o
o
=

Kritéria

Samostatno

Iniciativa

Jazykova zdatnc

Odborna piprave

Schopnost vede

Urovei komunikac

Stupeai odpowdnosti za provedenou pr.

Spolehlivos

Loajalite

Paiet let prax

Aktivni navrhy na zlepsSe

AlhOO|W|A|W|IW|A~ID|W]|W

Celkem bodia

BlizSi ukeni jednotlivych kritérii je:

Samostatnost ... kritérium, jenZ¢uie individualre samostatny vykon prace.
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1. Stupeai
2.

3. Stupea
4.

Stupei

Stupei

Nesamostatny
Zaltujici se
Nejisty
Samostatny

0 bod
1 bod
2 body
3 body

Iniciativa ... ukuje iniciativu v gfistupu pracovnika k praci a zadanym tikol

1. Stupeai
2.

3. Stupea
4.

Stupe

Stupei

Velmi nizka
Nizka
Viditelna
Vysoka

0 bodl
1 bod
2 body
3 body

Jazykova zdatnost ... odvozena oditpozvladnutych jazyk, firma pozaduje angtiinu,

némcinu, holandstinu, rustinu, kdy za kazdou aktivrélost ziskava pracovnik bod.

5.

w0 NP

Stupe
Stupei
Stupei
Stupe
Stupe

Bez znalosti
Anglictina
Nemcina
Holandstina

Rustina

Odborna piprava ... pedstavuje stugevzdlani

Schopnost vedeni a organizace ... viigel celkovy postoj vedenych k vedoucimu, zda je

ok~ 0N PE

Stupei
Stupe
Stupe
Stupei
Stupei

Zakladni vzdlani
Vyucen v oboru

S8

VySsi Skola, VS
Specialni Skoleni, kurzy

- diplomy, certifikaty

0 bad
1 bod
1 bod

1 bod
1 bod

0 bod

1 bad

2 bod

3 body
4 body

pozitivni, s dosazenymi vysledky odrazejici se ysledcich prace jak kvaligntak vyko-

NoWw, coZ je evidovano pomoci IS spaesti.

w N e

4.

Urovei komunikace ... je stupekomunikanich dovednosti, vystupovani, ténu a celkové-

Stupei
Stupe
Stupe
Stupei

S rezervami
Uspokojujici
Dobra

Velmi dobra

0 bad
1 bod

2 body
3 body

ho komunik&niho projevu jeho vhodnosti a vystiznosti, s pemitni vysledky.
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1. Stupe Velmi nizka 0 bodl
2. Stupe Uspokojujici 1 bod
3. Stupei Dobré& urove 2 body
4. Stupei Vyborna trov# 3 body

Stupe odpowdnosti ... viz popis stupm 1 az 4.

1. Stupe Odpowdnost pouze za svou praci 1 bod
2. Stupei Mala kontrolniéinnosti, opravani kontrolovat gkteré prace
jinych pracovnik 2 body
3. Stupe Ridi a kontroluje vice pracovniki cely Gtvar 3 body
4. Stupeai Je zodpokdny za koordinaci skupin nebo Gtuar 4 body

[10]str. 277

Spolehlivost ... vyjatlje jak moc je dany pracovnik spolehlivy v gt zadanych ukdla

povinnosti.
1. Stupe Nespolehlivy 0 baid
2. Stupe Nizka spolehlivost 1 bod
3. Stupe Téntr vzdy spolehlivy 2 body
4. Stupeai Spolehlivy 3 body

Loajalita ... je ¥rnost pracovnika®i firme¢ XY v letech, v pipact Ze pracovnik je ve

spole&nosti zangstnan vice jak 5 let,ipadad mu ohodnoceni maximalnimégm bod,

coz je 6 bod.
1. Stupe 0 let 0 bod
2. Stupe 1 rok 1 bod
3. Stupea 2 roky 2 body
4. Stupei 3 roky 3 body
5. Stupe 4 roky 4 body
6. Stupe 5 let 5 bod
7. Stupei vice nez 5 let 6 bad

Praxe ... udava et let prace v oboru, pokud je praxe delSi ne&tZziskava pracovnik

maximalni ohodnoceni 6 bad

1. Stupe 0 let 0 bod
2. Stupe 1 rok 1 bod
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o o bk w

7.

Stupei
Stupei
Stupe
Stupei
Stupei

2 roky

3 roky

4 roky
5 let

vice nez 5 let

2 body
3 body
4 body
5 bod
6 bad

Aktivni navrhy na zlepSeni ... jedna se o navrhy jeyipsSujic¢i inovuji pracovni postu-

py, nebo je dakym zpisobem urychlujéi ulehéuji.

1.
2.
3.

4.

Stupe
Stupei
Stupei
Stupe

Podani 1 navrhu
Podani 2 navih
Podani 3 navih

Podani 4 a vice navrh

1 bod
2 body
3 body
4 body

Zarazeni do mzdové skupiny, podlecpoziskanych bailza hodnoceni pracovnika a hod-

noceni prace.

Tab.¢. 17 Mzdové skupiny dle ¢ia bod: ziskané z hodnoceni tabulekl6 a 17

Skupina | Body Minimum | Maximum
A 1-3 10 000,- 12 500,-
B 4-6 12 000,- 15 000,-
C 7-9 13 500,- 18 000,-
D 10-12| 17 000,- 22 000,-
E 13-15| 21 500,- 26 500,-
F 16 —18 | 26 000,- 31 000,-
G 19-21| 29 500,- 34 500,-
H 22 -24 | 33000,- 38 000,-
I 25-28 | 37 000,- 43 000,-
J 29 -32 | 42 000,- 48 000,-
K 33-36 | 46 500,- 53 500,-
L 37 -39 | 51500,- 57 500,-
M 40 - 43 | 55 000,- 61 000,-
(@) 44 — 47 | 60 000,- 80 000,-
P 48 —51| 80 000,- 100 000,-
Q 52 -55 | >100 000,-

[31]
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POTENCIONALNI PRACOVNICI FIRMY XY, REZIINI
|. Etapa

Tab.¢. 18 Hodnoceni reZijnich pracovaikrmy XY — potencionalnich [vlastni zpracova-

ni]

Kritéria Body

Jazykova zdatnc

Odborna piprave

Urove komunikac

Loajalita \ minulém zamistnan

Patet let prax

4
4
3
Stupé odpowdnosti za provedenou pr. 4
6
6
2

Celkem bodia

Jazykova zdatnost ... odvozena oditpozvladnutych jazyk, firma poZaduje angtiinu,

némcinu, holandstinu, rustinu, kdy za kazdou aktivrélost ziskava pracovnik bod.

1. Stupe Bez znalosti 0 bad
2. Stupe Anglictina 1 bod
3. Stupea Neémcina 1 bod
4. Stupe Holandstina 1 bod
5. Stupe Rustina 1 bod

Odborna piprava ... pedstavuje stugevzdlani.

1. Stupe Z&kladni vzdlani 0 bod
2. Stupe Vyucen v oboru 1 bad
3. Stupe StedosSkolské vz#ani 2 body
4. Stupeai VySsi Skola, VS 3 body
5. Stupe Specialni Skoleni, kurzy 4 body

- diplomy, certifikaty
Uroven komunikace ... je stupekomunikanich dovednosti, vystupovani, ténu a celkové-

ho komunik&niho projevu jeho vhodnosti a vystiznosti, s pemitni vysledky.

1. Stupe Nevyhovujici 0 boil
2. Stupe Uspokojujici 1 bod
3. Stupei Dobré& urove 2 body
4. Stupei Vyborna urova 3 bodz
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Stupe odpowdnosti ... viz popis stupm 1 az 4.

1. Stupe Odpovdnost pouze za svou praci 1 bod
2. Stupei Mala kontrolniéinnosti, opravani kontrolovat gkteré prace
jinych  pracovnik 2 body
3. Stupe Ridi a kontroluje vice pracovniki cely Gtvar 3 body
4. Stupei Je zodpokdny za koordinaci skupin nebo utuar 4 body

Loajalita ... je ¥rnost pracovnika i byvalému zarsstnavateli, v fipadt Ze pracovnik
byl ve spolénosti zangstnan vice jak 5 let,ipada mu ohodnoceni maximalnimépam
bodi, coz je 6 bod, jelikoZz zvySuje dvéru vici potencialnimu pracovnikovi. Informace

budou podloZeny zagtovym listem pracovnika.

1. Stupe& 0 let 0 bod
2. Stupe 1 rok 1 bod
3. Stupe 2 roky 2 body
4. Stupei 3 roky 3 body
5. Stupei 4 roky 4 body
6. Stupe 5 let 5 bod
7. Stupe vice nez 5 let 6 bad

Praxe ... udava et let prace v oboru, pokud je praxe delSi ne&tZziskava pracovnik

maximalni ohodnoceni 6 bad

1. Stupe 0 let 0 bod
2. Stupe 1 rok 1 bod
3. Stupea 2 roky 2 body
4. Stupei 3 roky 3 body
5. Stupe 4 roky 4 body
6. Stupe 5 let 5 bodl
7. Stupei vice nez 5 let 6 bad

Hodnoceni pracovnikm@ tizné kritéria na zakladtoho, zda je pracovnik nowy jiz za-

mestnany.
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Il. Etapa

U hodnoceni prace jsou kritéria pracovni pozicgnét@ak pro stavajici, tak potencionalni

nové pracovniky.

Priklad zd&azeni zamstnand firmy XY do mzdovych skupin (viz tabulk& 15) podle
tabuleke. 16, 17, 18.

Tab.¢. 19 Zaazeni zamstnana do jednotlivych skupin — reZie [vlastni zpracoyani

ﬁ NEEEY el lont Zarazeni do skupiny
® pracovniho mista dle tabulky ¢. 16 + 17 viz tabulka €. 18
R asistentka logistiky 11 B
R asistentkdeditele 14 C
R mzdova detni 20 D
R referent ndkupu 22 E
R referent odbytu 22 E
R Geetni hlavni 25 E
R programétor CNC strdj 23 E
R technolog 23 E
R vedouci kooperaci 26 F
R vedouci nakupu 28 F
R vedouci kontroly kvality 26 F
R projektovy manazer 33 G
R technolog - programator 32 G
R vedouci kooperace 34 H
R vedouci logistiky 38 I
R ekonomickyreditel 43 J
R vyrobnireditel 57 M
R jednatel 62 @)
R generalnfeditel 68 P
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B) Razeni pracovnikvyroby do mzdovych skupin

U vyrobnich dInika jsou k Uvaze kritéria dle tabulky 22. V tomto pipac musim tedy
brat ohled na faktory, jako jsou: wéni, doba praxe, get odpracovanych let ve spdle
nosti a mira odpadnosti.

V roce 2008 mila spol€nost 114 zarstnand a z toho 82 vyrobnich pracoviiik

Tab.¢. 20 Struktura zadstnane: podle oddleni

Oddéleni A: 18, z toho 2 reziji Oddéleni E: 3, ztoho 3 rezijn
Oddéleni B: 12, ztoho 3 reZijn Oddéleni I: 25, ztoho 4 reZijn
Oddéleni C: 4, ztoho 3reZijni Oddéleni M: 32, ztoho 6 reZijn
Oddéleni D: 4, ztoho 3 rezijn Oddéleni N + Q +S 16, ztoho 8 rezijn
BlizSi informace Klereéni zangstnand prikladam v giloze PII. [31]

Tab.¢. 21 Cleneni do skupin podle tarifniclitl — vyrobni skupina

Tarifni Zakladni kvalifika éni predpoklady | Dopliikové kvalifikaéni piedpoklady Skupina
stupeti Stupei vzdélani Odborna praxe (v letech
1 Dokorteno zakladni vzHani Bez praxe - 1 B
2 Vyuéen v oboru, S$§ Bez praxe — 1 B
3 Dokorteno zakladni vzdani 2-5 C
4 Vyuéen v oboru 2-5 C
5 Stedoskolské vzgani 2-5 C
6 Mistii a vedouci pracovnici 1-5 D
7 Mistii a vedouci pracovnici 5 a vice (max. hranice) E
[31]

DalSi faktory, které maji vliv na ¥azeni do skupiny u vyrobnich pracovhik paiet od-
pracovanych let vySsi jakeplet, coZ znamena pro pracovnika postup o skupyse.
Priklad:

Poéet odpracovanych let ve spokmosti Vliv na zménu skupiny

0-4 Bez vlivu

5 avice Postup o skupinu vySe
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DalSi faktor je mira odp@dnosti, ktera v fipact vysoké miry signalizuje @&p postup o

skupinu vyse.

Mira odpovédnosti Skupina
Zakladni Bez vlivu
Vysoka Postup o skupinu vyse

Mira odpowdnosti je¢leréna na zakladni, kdy pracovnik nese odqumost za vykonanou
praci, dle pracovni smlouvy a zakoniku prace a kgapkde pracovnici,&sSinou miski ¢i
jini pracovnici seznameni s odgowosti, nesou odpéanost za vykonanou préci, nesou
riziko nahrady Skody vzniklé z nedbalosti prace.

Priklad fazeni pracovnikfirmy XY do mzdovych skupin podle tabulky 22.

Pokud dojde k situaci kdy pracovnik ma vysokou nuidpovdnosti a je zagstnan vice
jako 5 let je mozny postup jen o jednu skupinu hvko dveé viz tabulkag¢. 20.

Tab.¢. 22 Zaazeni zawstnana do mzdovych skupin — vyrobni

Vyroba | Nazev pracovniho mista] Tarifni Mzdova | Zaméstnan | Vysoka mira | Mzdova
stupei skupina- | vice jak 5 | odpowdnosti | skupina
dle tarifu | let cilova

\Y% Kontrolor kvality 6 Ano Ano

\Y% Mechanik- svées 2 B Ano Ne B

\Y% Mistr 7 E NE Ano E

Y, Mistr - technolog lakovn 6 D Ne Ano D

Y, Montazni pracovnic 4 C Ano Ano D

\% Obrakee kova 4 C Ano Ne Cc

\Y Obsluhe- lase 2 B Ne Ne B

\Y, Obsluha lakovaci link 2 B Ne Ne B

\% Lakyrnik 4 C Ne Ano C

\ Obsluha ohrgovaciho list |5 C Ano Ne C

\Y% Skladnil 5 C Ano Ne C

\Y% Svéet 5 C Ne Ne C

\Y, Uklizecka 1 B Ne Ne B

\Y Zamenik 4 C Ne Ne C

\Y Zamenik - monté 6 D Ano Ne D

\Y Zamenik - obsluha 5 C Ne Ne C

\Y Zamenik - sva&es 5 C Ne Ne C

[31]
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Dusledky mzdového systému, podi&asoveé nésiéni mzdy, se zavedenim zém

v puvodnim mzdovém systému novych pravidel &¥ou byt nasleduijici.

A) Stalost vySe mzdy

Mzdy budou fixni v zavislosti na okolnich vlivechkp je nemoc, pracovni Uraz a jiné
okolnosti upravené zakonikem prace, jedZou nastoleny mzdovy systém, tedy vysSi
mezd, regulovat po#énovoucasti. V jiném pipact bude vySe mzdy ve fixni vySi, coZz nese
pro zandstnance jisté nejen moti¢ai vyhody, steji tak jako pro zawgstnavatele. Mezi
tyto vyhody pati nagiklad jistota ndsicni mzdy, coz je velmileZzité v oblasti osobniho
Zivota a finadniho hospodi@ni nap. pii vyuzivani ndkupu na splatky, vyuziti & ¢i
hypotéky, zji&ni jisté Zivotni Urovd na r@né stanovenou dobu, jelikoz takto upravena
mzda, pokud nedojde ke spatesti neregulovatelnym situacim, jako je ihaetova eko-
nomicka krize, bude fixni po dobu pegjednoho roku.

Pavodni mzdovy systém nebyl v tomto ohledu fixnit@aldi, jako jsou nap v doke prili-

vu novych pracovnik nepiahledny systém ifdélovani zakladni mzdy, zvySeni mzdovych
nakladi vlivem neregulované pracégxas, zvyseni nakladvlivem osobniho hodnoceni
pracovniki formou nepithlednych odran.

B) Zhodnoceni mzdy vlivem inflace

Zhodnoceni mzdy vlivem inflace uvadi tabutka&. Zhodnoceni znamena, Ze cil@¢astka
mzdy, tedy ta maximalni hodnota, bude kazdo¥mavysena o meziéai miru inflace.
Priklad z roku 2009:

Mira inflace -1 %

Cilovacastka - 18 000,- K

Inflaéni zhodnoceni- 180,-&(18 000,- x 1%)

To znamena, Ze dalSi rok tedy rok 2010 by &inmanec pobiral mzdu ne 18 000¢, lle
18 180,- K, coz je 18 000,- plus inftai zhodnoceni maximalniastky mzdy, coz je
v naSem fipadt 180,- K. K inflatnimu zhodnoceni dochazi po wegeni miry inflace
vyjadiené girastkem pimérného r@niho indexu spaebitelskych cerCeskym statistic-
kym Uradem. [25]

C) Ro¢ni finanéni ohodnoceni prace a pracovnika

Pro ra@&ni ohodnoceni pracovnilfjsou k dispozici formulié, které jsou voditkem pro hod-
notici pohovor. Formuté jsou dvojiho druhu, jedny hodnoti pxéné pracovniky a ty
druhé vedouci a néidené pracovniky. Vysledkem hodnoticich forniulge vySe mzdy na
cely dalSi pracovni rok, dale zastnanec mize ziskat roni jednordzové odamy, jejiz
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vySku stanovuje individuatngeneralnireditel spolénosti, v souvislosti se spolupraci ma-
tefské firmy, jenz tyto vydaje na ohodnoceni pracotritadi ze svého rozptu.

D) Jistota v moznostech finaniho rastu, jenz je ohraniena

Kazda skupinka je hodnocena od — do. | tato viastm@ swj vyznam, ktery je motivujici
pro zangstnance.

Pokud je zarstnanec z@azen do skupiny C, tato skupina je hodnocena:

C 13 500,- 18 000,-

To znamena, Ze zastnanci je navrhnuta néglad zakladnicastka mzdy 13 500,-, tuto
mzdu bude pobiratixné po cely rok, nema teda narok natgezné zvySovani mzdy.
K tomuto zvySeni rize dojit na konci roku, kdy preébne individualni hodnoceni na zé&-
kladk dotazniku, ktery je uveden nize, na jehoz zakladle ué¢ena odmina, ¢i pohyb ve
skupirg, jak bylo zmigno v oblasti E. Ze strany firemniho rozpw je rozhodujicim fakto-
rem pra¥ maximalni¢astka, které rize pracovnik dosahnout a tim fveast finakniho
planu pro mzdové naklady.

Dulezité funkce skupiny

Dulezitym faktorem je to, Ze pokud nedojd@tofesnimu rastu, zistane pracovnik stale
v jedné skupi®, kde se mize pohybovat nahoru a ddixné po dobu jednoho roku.

E) Ustalenost mzdovych naklad ze strany zanéstnavatele

Po realizace mzdoveho systému, podle danych prladdigle k situaci, kdy zaéstnavatel
bude mit pehled, podle fehledu zarestnand firmy XY, jaké budou jeho &si¢ni naklady
na mzdy, pokud budeme §tat s minimalni fluktuaci zagstnané. Dosahneme tedy sta-
noveného cile ustaleni mzdovych nakiagol&nosti nejen v résicni, ale i ré&ni podok
viz tabulka¢. 27.

Zavérem par slov k oblasti motivace pracovaikMotivaci je pro pracovniky tmi ohod-
noceni, kdyastka, na kterou setrbe pracovnik vypracovat, je az 50.000, kenz je od-
vozeno od vyslei hodnoceni pomoci hodnoticiho formigdas giloze PIV a PV. VySi i
finan¢ni rezervy na toto hodnoceni spravuje rfgité spolénost. Individualni vySe odén
ny bude vyplacena v prosincové mizdudiz v dobu, kdy tuto odinu kazdy pracovnik
oceni. DalSi motivujici faktor je Urofesobniho Zivota pracovnikkteti vlivem stalé vy-
Se mzdy niZou vyuzivat nakupna splatky s jistotou moznosti splaceni. Praco\siidale
muzou polepsSit, vliivem profesionalnihéstu, postupem do vysSi mzdové skupinyo-

hybem ve skupia Tento fist je ogt ovlivnén vykonem, profesionalistou a kvalitou prace,
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kdy se nfizou stat nap mistrem¢i vedoucim pracovniho tymu. Tyto moznosti jsou thalS
motivatnim faktorem nového mzdového sytému.

DalSi motiv&ni sloZkou projektu je jvodné zavrhovana oblast vykonného ogmvani,
které je schvaleno az po objashdopadu na personal, jenz vyzdvihla rizikova yrel
Vykonnécili mésicni odrmeény byly schvaleny az po podani pevné strukturyésyst Fide-
lovani €chto odngn v podols prémii viz. tabulka&.27 .

Cil prace v podob ustaleni mzdovych nakladoude dodrzen diky vyuzivani rezervniho
fondu, ktery slouzi pravpro vykonné odrmovani. Vyse rezervniho fondu a maximalni

mzdové naklady jsou uvedeny v tabutces.
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9 MATICE ODPOV EDNOSTI

Matice odpo¥dnosti poukazuje néinnosti v projektu a jejich pkmni.

Tab.¢. 23 Matice odpaddnosti [vlastni zpracovani]

o = 5
3 5 2 3 5
z E L 5 3
2 2 > s )
= Q = 2 =
g 5 S g 5
3 @ 9 o @
o N @ L o <
Pridélovani ukola S S K, R
Pridélovani odpowdnosti S S K, R
Motivaéni oblast v projektu K, & K Ko K, R
Legislativa R.K, Ko
Priprava smluv pro zamést. S K R
Priprava formulara K,S. Ko | K K K, R R
Tvorba krizového planu S K K, R
Rozpatet na projekt K, S K, R K, R
Finanéni limity projektu K, S S
Systémoveé operace K, R
Dokumentace, pomocné prace Ko, R K, R
Podpisy smluv se zastnanci R R R K,R, Ko
Kompetence v rozhodovani R R R R

Pouzité zkratky: S... schvaluje, R...realizuje, K...konzituje, Ko...kontroluje

Generalni reditel — osoba zodpadna za vSechny operace v projektu, prakticky zg cel
projekt. Rozhoduje a zadava jednotlivé ukoly, jedmaatéskou spolénosti a je jako jedi-
ny zodpovdny za schvaleni projektu mé&kou spolénosti. Bere si za ukol motivai
stranku projektu pro zafatnance.

Zastupce generalnihoreditele — ma na starosti spiSe obchodni zalezitosti, emagro-
jektu je to kompetentni osoba za oblast legisfagipotebnych smluv. Zajidije a obsta-
rava gipadny krizovy plan, odpovida na dotazy ze zakopilace.

Ekonomicky reditel — je hlavni osoba v oblasti financi nejen ro#pov projektu, ale i
v celé spolénosti., jak jiz bylo nastino, ukuje limity, jako jsou minimalni zaklady mezd
a maximalni mzdoveé limity, dale celkovy finam limit na mzdovy systém.

Projektovy manazer — autorka prace, dava projektu pomyslnou,tdatv&i a dojednava
detaily systémoveého rdzu. Jeho hlavni odplowsti je funknost projektu v praxi po stran-



UTB ve ZIi& Fakulta managementu a ekonomiky 80

ce IS, coz znamen4, Ze cely projekt dokonale zclape souvislosti tak, aby s nim mohl
pracovat po IS strance. Dale se ujima odpgawsti afeSeni, podle matice odpsinosti.
Asistent projektu — nerozhoduje, je pékovan jistymi pracemi jako jsou zaj$t, zjistni,

zdokumentovani.
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10 CASOVY HARMONOGRAM PROJEKTU

Casovy harmonogram obsahuje jednotléiénosti scasovym horizontem, ktery byl jed-
notlivym cinnostem pirazen. Déle je zde znazénma propojenost zavislosti jednotlivych
¢innosti, vSechny tyto faktory jsou zpracovany dokggramu WinQSB, ktery nam vytkio
graf s kritickou neboli nejdel$i moznou cestou metipem a vystupem a zaraveej-
kratSi dobu zpracovani projektu.

Tab.¢. 24 Casovy harmonograrvlastni zpracovani]

Casovy | Predcha-

g Nazevéinnosti horizont | zejici
;5 (dny) ¢innosti
A Sestaveni projektového tvi 1 -

B Nastireéni situace proiek 3 A

C Jednani o zémach a podabprojektt 5 A

D Rozdleni kol mezi¢leny proiektového tyr 1 C

E Schvaleni nastémého projektu matskou spolénost 8 cC

F Priprava a proiednani proiektu, ieho finalni poc 8 E

G Schvéleni finalni podoby projektu mégkou spolénost 8 F

H Priprava hodnoticich formuté do proiekt 8 F

I Schvéleni hodnoticich formuté matéskou spolénost 8 H

J Seznameni se z2mou zamistnance (kolektivé) 1 I

K Jednani se za¥stnanci o skupinét 10 J

L Priprava nového mzdového v¢nu 5 K

M Podepisovni nového mzdového vwru 3 L

N Realizace proiektu, zkuSebni d 15 M

Dle tabulky¢. 25, jsou evidentnéinnosti, kterymi musel projekt projit pro jeho citu
podobu a zzeni do reality. Vysledkem jednotlivy¢mnosti, je rozdleni ukoli a pow-
feni odpo¥dnosti. Jednotlivéinnosti jsou na sabzavisle dle posledniho sloupce. Na za-
kladk této vzajemnosti &asovych moznosti, je pomoci programu WINQSB vigna

kritick& cesta projektu.
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1 | 2 | 3 | 4 | Project Completion lime = 72 davs g | 10 | 11

Obr. ¢. 2 Casovy harmonogram — WinQSB
Z uvedeného obrazku 2 Ize vyist, Ze kriticka cesta je 1, a celkova doba try@njektu
Ize zkratit na 72 dni. Dale lze &igt, Ze vSechnyinnosti se na kritické ceshachazi, coz
je nejdelSi moZna cesta s nekratSi dobou trvanizaea projektu. Tytocinnosti jsou:
A—C—E—F—-H—-l—-J->K—-L—-M—N. Cinnosti B, D a G neleZi na kritické cé&st
jejich realizace je moznadsasecinnosti C, EaH .
Doba trvani projektu j@2 dni, coz z hlediska sku@é doby prace na projektu je 45%
a to je 32,4 pracovniho dngeto tedy je nejkratS§i mozna doba realizace projek¢ dana
délkou kritické cesty v celém projektu, tzn. &mun dob trvani vSectinnosti lezicich na
této kritické cest
Pro nakladovou analyzu je vyuzita délka projekta py¢isleni mzdovych nakladprace
projektového tymu. Tato doba je viygna na 82 dni, jeliko&nnosti jen jsou v souvislosti
¢asovou analyzou vynechany z kritické cesty, jenfujer pa@et dni prace na projektu,
nejsou v této analyze propojeny s praci jednotlivpcacovnik, ktei nemiZzou sogasré
pracovat na vice operacich. Vysled&sove analyzy je tedy realny ¥ipadt rozsfeni
projektoveho tymu, kdy v zavislosti na vysSim pradm vykonu, I1ze doba projektu zkra-
tit 0 10 dni viz obrazek. 2.
Casovy harmonogram obsahuje jednotléugnosti v jistémeasovém horizontu, ktery byl
jednotlivym ¢innostem pifazen. Déle je zde znazéma propojenost zavislosti jednotli-
vych ¢innosti, vSechny tyto faktory jsou zpracovany dikggramu WinQSB, ktery ndm
vytvoii graf s kritickou neboli nejdelSi mozZznou cestownwstupem a vystupem a zarave

nejkratSi dobu zpracovani projektu.
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11 RIZIKAA P REDPOKLADY PODMI NUJICi DOSAZENI
VYSLEDK U A CiL U PROJEKTU

Na projekt isobi nejen externi vlivy spaleosti, ale i interni, jenzZ jsou spjata se zavede-
nim projektu jako mzdového systému firmy XY.

Rizika spojena s externimi vlivy spolé&nosti jsou:

a) Swtova Ekonomicka krize, jako riziko nedostatku fitiaith zdrofi

b) Krach spolénosti

a) Riziko jenZ hrozi v pod@nedostatku finamich zdrofi spaiva ve s¥tové ekonomic-
ke krizi, ktera z&ala v et 2008 kwili investicim velkych bank do cennych papiravaza-
nych na takzvané subprime hypotéky v USA (hypotgky mér bonitni klienty). Jejich
cena pak Sla prudce doNVelké s¥tové banky od té doby kli tomu odepsaly 323 miliard
dolari. Swtova ekonomika se #Zala vyrazg zpomalovat a americké hospéstai se
podle rekterych odhadl dokonce dostalo do recese.
V roce 2009 ma dopadnout, podle analytika c¢eskou ekonomiku plnou silou &eva
financni krize ktera se odrazi ve zpomalefstu ekonomiky a mezd, zvySeni nezama-
nosti, ale i zpomaleniistu cen. Domacnosti budou postihnutggevsim zvySenim cen
elektiny, tepla a ngjmn. Otaznikem é&stanou stavy finamich trhi, vyvoj kurzu korunygi
cen akcii. Tuzemské podnikyekavaji pokrdovani s¥toveé finargni krize, ktera kuli
nizSi poptavce na exportnich trzich adepadne naplno v prvnim pololeti 2009. Vyhledy
na rok 2010 jsou dle analytikoptimistitéjSi z pohledu Ustuptii stagnace ekonomické
krize, predpokladaji Zze dna bude dosazeno v roce 2009 &l€0t0 ponese nasledky
v podol& bankrofi.

* Omezeni rizika
Cely projekt zmin ve mzdovém systému se realizuje v obklopefose ekonomické
krize. Tato krize nese jisté riziko v tomto systemroto je sestaven krizovy plan, s nimz
se vSichni zagstnanci seznami st&jmak, jak s novou mzdou.
Krizovy plan
Prvni krok krizového planu je krok A):
- zUZeni pracovni doby na 4 az 3,5 pracovniho ahzéla se dostava na 60%
- pregtasy nejsou mozné, pokud nejsou nezbyimtné

- kdo ma, vybira dovolenou
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- navstvy |ékae a jiné realizujeme v den voldav ramci dovolené, nebudou-ligstasy,
nebude nahradni volno

Nedojde-li ke zlepSeni situace, dojde k prvni raargaci a propoudhi zangstnand.

V nasledujicim obdobi budgigtoupeno na poktavani v planu krokem B):

- plati faze A)

- dojde k propughi az 10 zarstnand, 50 % rezijnich a 50% vyrobnich pracounifle
okolnosti, ekonom vypgibe Usporu, jenZz musi spohost dosdhnout a na tomto zakiast
bude utovat, na kterych mistech dojde k zUzeni pracovpazic),

- opetovné kraceni mzdy: rezie 5%, vedeni 10%, vyroba 0%

Pokud nedojde ke z#n¢ situace na trhu,ipjde spolénost na krok C):

- plati faze B)

- propustni az 5 lidi (dle okolnosti, ekonom vyfie Usporu, jenZz musi spoleost dosah-
nout a na tomto zakladse bude wovat, na kterych mistech dojde k zUzZeni pracovnich
pozic),

- ruSeni firemnich akci.

Postupujici ekonomické krize bez nazinaken k lepSimu vede k dalSimu postupu D):

- plati faze C)

- propoustni dalSich zagstnand na minimalni poet 85 pracovnilk,

- vyuziti krizovych baktki jen poskytuje stat — n&glad projekt “ VZDELAVEJTE SE ,
jedna se o projekty proplacené statem, zvySuji badpangstnand spol&nosti.

b) Krach spolénosti

Jako dalSi rizikovy bod uvadim krach spwlesti, za kterym riize byt schovana &iova
ekonomicka krize nebo prohra konkuetho boje. V sotasné dob je na mist ¢islo 1
praw swtova ekonomicka krize, proto musime tomuto problé&falit praw krizovym
planem v oblasti internich finanich zdrofi a na druhé str&nmusi spolénost aktivie a
kvalitné produkovat. Vedeni spaleosti musi zajistit stale nové a nové zakaznikwjé z
mat se o oblasti vyroby, kde krize nez&itak rapidi jako v jinych oblastech. Mezi tyto
mére ohroZené oblasti iZeme zminit nap zdravotnictvi. Pro naSi spéleost to znamena
udrZzovat vyborné kontakty 8mito spol€nostmi, pro které jiz vyrabime a oslovovat nove
jakymi maze byt i vojensky pmysl. Nastava tedy etapa ziskavani a udrzovanizailia

ktefi nas svym zfisobem ochraniipd krachem.
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Rizika spojena se zavedeni projektu do spalrosti jsou:
Jedna se o rizika sipobenim na projekt a jeho zavedeni, neboli rizikarni.
1. Nesplrgni cili a GEelu projektu
2. Nedostatek financi
3. Nevhodna doba na zavedeni&nuo spolénosti
4. Nepijeti ze strany zagstnand
Tab.¢. 25 Rizikova analyzvlastni zpracovani]
Stupeai dopadu Pravdépodobnost vzniku
Riziko | Nizky | Stiedni | Vysoky | Nizka | Stiedni | Vysoka | zavér | Uroveii
0,1 0,4 0,7 0,25 |05 0,75 rizika
1 X X 0.17% | nizké
2 X X e stredn
3 X X 0.2 stredn
4 X X 0.52% | vvsoké

Intervaly rizikové analyzy:
- nizké riziko: hodnota od 0,0 do 0,2

- sttedni riziko: hodnota od 0,21 do 0,35

- vysokeé riziko: hodnota od 0,36 a vice

Na zaklad rizikové analyzy jsou definovanyitrizikové skupiny. Pro kazdou z nich je

tteba gijmout prislusnad omezeni, ktera eliminuiji riziko.

Nizké riziko

Nesplreni cili a Eelu projektu — nese dle tabulky26 riziko nizke.

Cil projektu, jenz je ustaleni mzdovych nakiad podcili, jako jsou motivace pracovijik

odstrarni protekce, nadrZzovani a vzajemné zavisti a tepsani prosedi firmy. Pro mi-

nimalizaci i nizkého rizika nespini cile, je pi kazdé zmin¢ ¢i dopliku, vZzdy poloZzena

otazka zda toto rozhodnuti vede ke gplniechto cili projektu, a zda od cile neustupuje.
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Timto neustalym opakovanim vygnych citi, se snazime dosahnout jednani, které je
v souladu s cestou ke spini cile.
Stredni riziko

* Nedostatek financi na realizaci projektu — tataebjecasté&ne oSetena krizovym
planem pro dobu Gtoku ekonomické krize na spast. K tomuto riziku ize dojit i ji-
nymi vlivy jako je nap. konkurence, ale vZzdy ma spétest jisté zadni vratka jistézer-
vy, které budou vyuzity pré&w této situaci, dalSi moznost ziskani financi @pole&nost
v nouzi prodejem nevytiZzenych aktiv spateosti, ¢i vyuZiti leasingu a jinych moznych
finan¢nich operaci.

* Nevhodna doba na zavedeni&ndo spolénosti — tato oblast zahrnuje obavy za-
meéstnand@ o sebe, jelikoZ projekt z&n byl ve spolénosti nastolen par &siail po nastou-
peni nového generalniliteditele, i kdyZ je zde pozitivni faktor a to tee,dsoba, jenz jako
nova zastava tuto funkci, je ve spolesti velmi znama, ale nikdo netusi, jaké jsou peho
nosti této osobnosti v oblasti vedeni takovéheétypdidi a v oblasti projektovych z¥n
takového razu. Eliminace tohoto rizika je pddaa vlivem krize, ktera nejen naSi sgele
nost obklopuje v ptateni fazi, lidé totiz vi, Ze nastava doba, kdy uhemizou vybirat
oni, ale vybiraji si firmy. Tedy hlavnim elimitaich faktorem zde jstrach z pracovni
budoucnosti
Vysoké riziko

* Nepijeti ze strany zagstnan@ — toto riziko se eliminujenotivaénim vyznamem
ale i kdyZ je opakovan motivai faktor a tj. ,VZDY VIM, CO MAM JISTE", nemé&
dulezité je r@ni zhodnoceni mirou inflace, @i odneny, které se nepohybuji v nizkych a
nemotiv&nich ¢astkach, jsou zagstnanci na zakladdotaznikového gizkumu spiSe de-
motivovani, a tudiz tato oblast nese vysoké rizikeniku. Pro uklidéni situace
v socialnim progedi spolénosti navrhuji modifikaci v oblasti motivai pisobnosti.

Tato modifikace spoiva v pibézném hodnoceni vykonnych pracouvihilfpomoci tzv. kar-
ty zanestnance. K hodnoceni bude dochazébgine kazdy nésic ze stranyifpimého nad-
fizeného, ktery je kompetentni v hodnoceni praceoprdka. Na z&klatvysledki hodno-
ceni bude pracovnik dostavatsieni odneny v podols finantni ¢astky a to max. 3000,-
K¢ mesicné. U THP a vedoucich navrhuji odmy ¢tvrtletni, které budou zavislé na zvySe-
ni ¢i snizeni produktivity prace. Pro spim hlavniho cile projektu, coz je ustaleni mzdo-
vych naklad, navrhuji stanovit rezervni fond s pevnou ra#peou ¢astkou na tyto odm

ny, stejié tak jako jejich vyplaceni viz. tabulka 24, gehled maximalnich mzdovych na-
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kladi. Manazerské odémy zistavaji beze z#my, jejich hodnoceni bude probihat dle pro-

jektu jednou rén¢ na zaklad hodnoticiho formuli& v piloze PV.

Tab.¢. 26-a Karta zawstnancgvlastni zpracovani]

Body 0 1 2 3

Plnéni ukolu Dostaujici Uspokojiveé Dobré Vynikajici
Produktivita Dostaujici Uspokojivi Dobra Vynikajici
Pristup k praci Dosta&ujici Uspokojivy Dobry Vynikajici
Kvalita prace Dostaujici Uspokojivi Dokré Vynikajici
Pracovni moralka Dostaujici Uspokojivi Dobré Vynikajici
Socialni chovan Dostaujici Uspokojivé Dobré Vynikajici
Znalost prace Dostaujici Uspokoijivi Dobré Vynikajici
Dochazke Dostaujici Uspokojivi Dobré Vynikajici
Ochota se vzdlavat Dostaujici Uspokojivi Dobré Vynikajici
Organizaéni schopnosti| Dosta&ujici Uspokojiva Dobré Vynikajici

Celkem bodia

Tab.¢. 27-b Hodnotici Skala k tabulce 27xdastni zpracovani]

Body Finanéni odména v K¢
0-9 0,-

10-18 500,-

19 -22 1 000,-

23-25 1 500,-

26 — 27 2 000,-

28 - 29 2 500,-

30 3 000,-

BliZSi popis kritérii tabulky. 27:

PIréni Ukoli ... posuzuje pléni ukoki pracovnika dle 4 stuid.

1. Stupe Dost&ujici 0 bodh

2. Stupé Uspokojive 1 bod

3. Stupé Dobré 2 body

4. Stupé Vynikajici 3 body
Produktivita ... jedna se o produktivitu pracovnika,které zavisi produktivita celé spo-
lecnosti.

1. Stupe Dost&ujici 0 bod

2. Stupe Uspokojiva 1 bod
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3. Stupe Dobra 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body

Pristup k praci ... dlezit4 sloZzka hodnoceni pracovnik&ispup k praci se odrazi

v pracovnich vysledcich.

1. Stupe Dost&ujici 0 bodh
2. Stupei Uspokojivy 1 bod
3. Stupe Dobry 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body
Kvalita prace ... stupeprovedeni prace z hlediska kvality.
1. Stupe Dost&ujici 0 bod
2. Stupei Uspokojiva 1 bod
3. Stupe Dobra 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body

Pracovni moralka ... pracovni chovani Zatmance, jeho postoje k praci, plni pracovnich

povinnosti, ¥asné pichody do prace, vidtnost a ochota pracovat viz kapitola 3.3.

1. Stupé Dost&ujici 0 bodh

2. Stupe Uspokojiva 1 bod

3. Stupei Dobr& 2 body

4. Stupei Vynikajici 3 body
Socialni chovani ... ochota ke spolupraci, vztahyprecovisti, chovani k ostatnim viz
kapitola 3.3.

1. Stupé Dost&ujici 0 bod

2. Stupe Uspokojive 1 bod

3. Stupe Dobré 2 body

4. Stupei Vynikajici 3 body

Znalost prace ... hodnoceni obsahuje znalost prig®Z samotné vykonavag@nosti,
ale icinnosti gedchazejicéi nasledujici. Dsledkem je ¥dét co se stane kdyz ..., ajak
vSechnyinnosti na sob zavisi tim padem |ghieSeni problérini samotnym pracovni-
kem.

1. Stupe Dost&ujici 0 bod

2. Stupei Uspokojiveé 1 bod
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3. Stupe Dobré 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body
Dochazka ... hodnoti se pravidelna dochazkiost pracovnich neschopnosti, né&wst

|ékare a jinych skuténosti, které dochazkou omezuii.

1. Stupe Dost&ujici 0 bodh
2. Stupe Uspokojiva 1 bod
3. Stupei Dobr& 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body

Ochota se vztavat ... i nabidce ze strany zastnavatele se hodnotfiptup zamistnan-

ce k moznosti vziavani, hrazenou zatstnavatelem.

1. Stupe Dost&ujici 0 bod
2. Stupei Uspokojiva 1 bod
3. Stupe Dobra 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body

Organiz&ni schopnosti ... posuzuji se schopnosti organizksni prace v souladu

s okolnimi¢innostmi, gipadré navrhy na zlepSeni organizace celého Useku.

1. Stupe Dost&ujici 0 bodh
2. Stupe Uspokojiva 1 bod
3. Stupei Dobr& 2 body
4. Stupei Vynikajici 3 body

U pracovnik z rezie jako jsou THP a vedouci pracovnici je &dattvrtletni 5 250,- K,
castka je vypétena jako pimeér z odnén u vyrobnich pracovnik coz je 1 750,- K me-
sicng.

Faktor, na kterém je tato odma zavisla, je produktivita prace firmy XY. Pokudjde
k jeji navySeni dostanou tito pracovndtrrtletni. Pokud bude produktivita prace stagno-
vat ¢i klesat, jsou pracovnici bez odny.

Pro poteby rozpdétu jsou nutné informace o ol pracovnik do 1.1.2009:

Vykonni pracovnici — 82

THP — 18

Vedouci - 9

Pro splini cile projektu pedstavuji pevny maximalni rozpet na vyplatu mezd a finén

nich odnén z rezervniho fondu na 114 zsstmand. Finance v rezervnim fondu nemusi
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byt kazdy n&sic plre vyplaceny, nadbytmacastka se na konci Ziovaciho obdobi projevi
ve zvySeni finatnich aktiv spolénosti, v oblasti odn v podolks prémii nebudou tyto

finance pouzity, naopakimou byt vyuzity na nakup pi@bného vybaveni.

Tab.¢. 28 Mzdové naklady - ¢ai rozpaet [vlastni zpracovani]

Mésic Max. naklady na Rezervni fond Rezervni fond
mzdy vyroba THP, vedouci

Leden 2 700 000,- 255 000,- 81 000,-

Unor 2 700 000,- 255 000,-

Biezen 2 700 000,- 255 000,-

Duben 2 700 000,- 255 000,-

Kv éten 2 700 000,- 255 000,- 81 000,-

Cerven 2 700 000,- 255 000,-

Cervenec [ 2 700 000,- 255 000,-

Srpen 2 700 000,- 255 000,-

Zari 2 700 000,- 255 000,- 81 000,-

Rijen 2 700 000,- 255 000,-

Listopad 2 700 000,- 255 000,-

Prosinec 2 700 000,- 255 000,-

3000,- (max. odnéna) X
82(pak. vykonnych délnik @)

=255 000,- k

=81 000,-

3 000,- (max. odnina ¢tvrtletni) x 27
(pocet THP 18 + vedouci 9)
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12 OVERENI PROJEKTU

V oblasti oteni objektivnosti projektu fiZu vyuZzit objektived métitelné ukazatele, které

jsou nag.:

12.1 Ustaleni mzdovych naklad

V tabulce¢. 28 uvadim mzdové naklady zavedniho mzdového systému, tabukka29

uvadi mzdové naklady v roce 2009 za doby novéhoon&dtb systému, tyto hodnotyém

objektivre ujistuji o ustaleni mzdového systému. Drobné vykyvy méyiod v nemocen-

skych a dovolenych pracoviiikpiesto je vypovidaci hodnota prokazatelnd cili. Niainé

je tato tabulka vyp@itana dle nového mzdového systému, tedy jak by né&d@klady

vypadali za normalniho provozu firmy v daném obdobi

V dokg, kdy je zaveden novy mzdovy systém, iz ale spudet, podle krizového planu,

pracuje na 3,5 pracovniho dne flexildildle poteby, coz znamend, Ze vykon bude zvysen

na oddlenich, kde budou zakazky rfapechnologie, obchodni odéni, obrabni. Tabul-

ka¢. 30 znazatuje tedy skutenou vysSi mzdovych nakladovlivnénou praé faktory, jako

jsou: nemocenskd, dovolena a prace na 3,5 praaodmid flexibilre.

Tab.¢. 29 Mzdové naklady —#&odni mzdovy systém

2008 Socialni | Zdravotni | Hrub& Celkem Mzdové naklady |Pocet
néklady [naklady mzda na zameéstnance zamest-
nanca
7/2008 |591 000 | 205 000 2277000 3073 00( 28453 108
8/2008 |589 000 | 204 000 2 284 000 3 077 00 28229 109
9/2008 |650 000 | 225 000 2 534 000 3 409 00( 29903 114
10/2008 | 636 000 | 220 000 2 460 000 3 316 00( 29087 114
Tab.¢. 30 Mzdové naklady- Novy mzdovy systém nal00% vyko
2009 |Socialni |zdravotni |Hruba Celkem |Mzdové néklady na |Pocet
néaklady |néaklady mzda zameéstnance zamest-
nancu
7/2009 439000 | 166 000 [2039000 | 2644000 31105 85
8/2009 |415000 | 157000 [2044000 | 2646980 31141 85
9/2009 |436000 | 165000 [2028000 | 2629000 30929 85
10/2009 | 408 000 | 155 000 [2030000 | 2628850 30928 85

[31]
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Tab.¢. 31 Mzdové naklady — Novy mzdovy systém na 6086 vyk

2009 Socialni- | Zdravotni Hruba Celkem | MN/zaméstnance | Pocet za-
naklady [|néklady mzda méstnanai
7/2009 |263400 | 99600 1223400 1586400 18663,53 85
8/2009 |249000 | 94200 1226400 15696700 18465,88 85
9/2009 |261600 | 99000 1216800 1577400 18557,65 85
10/2009 | 244800 | 93000 1218000 1555800 18303,53 85
[31]

12.2 Produktivita prace

Zde v grafu¢. 8 pozoruji tvar kivky produktivity prace. V daném grafu jsou vyuzip-
mery pramérnych vystu za dany rok (vykony) ku gmérnym ra:nim vstugim (mzdové
néklady). Nenmizeme vlivem vySe vystlenych faktofi srovnavat hodnoty produktivity,
ale rozhodujici je vyvojikvky, tedy nafist ¢i pokles. Dle grafu je vyvojilkvky produktivi-

ty prace v mirném nastu, ktery si vys#tluji jako ukazatele podniceného vysSi motivaci,
kterou zpmisobil z velkécasti novy mzdovy systém, jenz stanovil vy&n® fixni mzdy a
zarovaer vyprodukoval pirozené faktory, které podporuji pozitivni socialpfostedi

v podniku. | toto socialni pragdi ma vliv na zvySeni produktivity prace. Hodnoty

v tabulcet. 23 v roce 2010 jsou fimérné hodnoty za prvni kvartal roku.

Tab.¢. 32 Hodnoty pro vyp@t produktivity prace firmy XY

Mzdové néklady Vykony Produktivita
2007 24 782 2007 164 880 2007 6,7
2008 28 127 2008 168 202 2008 6,0
2009 31 202 2009 189 415 2009 6,1
2010 28 122 2010 190 553 2010 6,8

7,00

6,70

6,40

6,10

5,80

5,50

2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011

Graf ¢. 7 Produktivita prace31]
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13 ZAVER

Cilem prace bylo ustaleni mzdovych nékidolmy a podpora pozitivniho sociélniho pro-
stredi. Cile byly spleny na zaklad projednani mych navéha jejich realizaci stefn tak
jako projednani a realizace natrrfinych ¢leni projektového tymu. Objektivnost gile
mozno niit ukazateli, jakoZ je mimo dobu krize produktivipgace a v saiasné dob
nag. pomoci mzdového informiaiho systému, jenZz nam poskytne souhrn dat, z nichz
jednozné@ne plyne ustaleni mzdovych nakiads ustalenim reorganigaich zngn, jako

bylo, v podols krizového planu, propousti zangstnand.

V souwasné dob, kdy je projekt jiz Bkolik mésial ve spolénosti realizovan, je toto tvrze-
ni opravdu objektivni, jelikoz v danémém ve spolénosti spolehli¥ a jednoduSe fungu-
je. Od listopadu roku 2009 je novy mzdovy systémzpean podle projektu s vyjimkou
finanéni motivace, ktera je platna od 1.1.2010. Pracouvoyt informovani a jiz v roce
2009 dochazi k gbéznému orient&nimu hodnoceni, pomoci karet z&stmand. Tento
motivani faktor a jeho fislibeni od roku 2010 je pro za&stnance motivujici natolik, ze
produktivita prace viista, jak je vidt na grafie. 8, stale naista.

Z pohledutizeni lidskych zdrdj, doporuuji firmé neustale se svymi pracovniky udrzovat
aktivni komunikacifesit jejich namitky, ipominky a nenechavat je v nejistoheba’ tyto
faktory jsou podle mého nazoru faktory zkazy, nejgkonu pracovnil, ale bezpochyby
v ¢innosti celého podniku, jehoZz hnacim zdrojem js@awplidé.

VSeobecht je vhodna doba proto, aby si nejen lidédomili, Ze firmy maji zajem opravdu
0 zodpoxdre specialisty v oboru, ale aby si také firmyedemily, diky kterym faktaim
jsou schopnéiptrvat na podnikatelském trhu a to nejen z pohi&dstencionalniho.

Z oblasti mzdové politiky dopotuji zastat u mzdového systému, ktery zname z projektu,
co nejdéle. Projektovou praci jsem zpracovala &estil ekonomickych a jinych podniko-
vych specialist, a jednotlivé polozky jsou opravdu nastoleny taky dany projekt byl
schopen spravedivfungovat i v dob swtové ekonomické krize, stejrtak, jako po ni.

Z pohledu loajélniho pracovnika je dlouhodobé fu@dgo jednoho systému jisznamka

schopnosti a z{in¢ loajality ze strany podniku.
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RLZ  Rizeni lidskych zdrd
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RP Rezijni pracovnici

VA Z&kladni Skola - v2tani
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Vs Vysoka Skola — vzthni
PP Produktivita prace

VH Vysledek hospodani
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Priloha P Il: Struktura zam éstnanai dle stredisek za rok 2008

PIl/1
Nazev PN\ Nazev org Stiedisk: Strediske
Monté Vyrobni jednotka Monté A -
Monté Vyrobni jednotka Monté A -
Monté Vvrobni iednotka Monté A-
Monté Vvrobni iednotka Monté A-
Monté Vvrobni iednotka Monté A-
Monté Vvrobni iednitka Monté: A-
Monté Vvrobni iednotka Monté A -
Monté Vyrobni iednotka Monté A -
Monté Vvrobni iednotka Monté A -
Technoloa monta: Vvrobni iednotka Monté A -
vedouci vyrobni iednotky mont Vyrobni iednotka Monté A -
Zamenik Vyrobni iednotla Monté&: A -
Zamenik Vyrobni jednotka Monté A -
Zamenik Vvrobni iednotka Monté A-
Zamenik Vvrobni iednotka Monté A-
Zamenik Vvrobni iednotka Monté A-
Zamenik Vvrobni iednotka Monté A-
Zamenik Vvrobni iednotka Monté A -
Poet z A- 18
Lakyrnik Vyrobni iednotka Lakovr B -
Lakyrnik Vyrobni iednotka Lakovr B -
Lakyrnik Vyrobni iednotka Lakovr B -
Lakyrnik Vyrobni iednotka Lakovr B -
obsluha lakovaci link Vyrobni jednotka Lakovr B -
obsluha lakovaci link Vyrobni jednotka Laovng B -
obsluha lakovaci link Vvrobni iednotka Lakovr B -
obsluha lakovaci link Vvrobni iednotka Lakovr B -
obsluha lakovaci link Vvrobni iednotka Lakovr B -
technoloa kalkulat Vvrobni iednotka Lakovr B -
technoloa proaramat Vyrobni iednotla Lakovni B -
Vedouci vvrobni jedotky lakovne Vyrobni iednotka Lakovr B -
Paet z B- 12
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PlI/2
Planova Vvrobe C-
proiektovvy manaz Vvrobe C-
vedouci vvrob Vvrobe C-
zastupnce vedouciho vyro Vvrobe C-
Pxet z C- 4
asigentka loaistik' Oddsleni Sprava di D -
asistentka loaistik Oddtleni Sprava di D -
asistentka prode Oddkleni Sprava di D -
Prodeice Oddkleni Sprava di D -
Pctet z D- 4
Hlavni ekonor Oddleni Finance Ekonomil E-
Hlavni &etn Oddkleni Finence Ekonomik E-
Mzdova &etni Oddtleni Finance Ekonomil E-
Pcxet z E- 3
mechanik- zamenik Vyrobni iednotka Plect I -

mechanik- zamenik

Vyrobni

iednotka Plect

mechanik- zamenik

Vyrobni

iednotka Plect

obsluha lasel Vyrobni jedrotka Plech | -
obsluha lasel Vyrobni jednotka Plect | -
obsluha lasel Vvyrobni jednotka Plect | -

obsluha ohrovaciho lisi

Vvrobni

jednotka Plect

obsluha ohrovaciho lisi

Vvrobni

iednotka Plect

obsluha ohrovaciho lisi

Vvrobni

iednotla Plech

obsluha ohrovaciho lisi

Vvrobni

iednotka Plect

Svéres Vvrobni iednotka Plect I -
Svare Vyrobni iednotka Plect I -
Svare Vyrobni iednotka Plect I -
Svare Vyrobni iednotka Plect I -
Svare Vyrobni iednotka Plect I -
Svarec Vyrobni iednotka Plect I -
Svarec Vyrobni iednotka Plect I -
technolot Vyrobni jednotka Plect I -
technolot Vyrobni jednotka Plect I -
technolot Vvrobni iednotka Plect I -

vedouci vvrobni iednotky Plec

Vvrobni

iednotka Plect
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PII/3
Zameenik Vvrobni iednotka Plect I -
Zamenik Vyrobni iednotka Plect I -
Zamenik Vyrobni iednotka Plect I -
Zamenik Vyrobni iednotka Plect I -
Paet z I- 25
Obrakee¢ CNC Vyrobni iednotka Obré&imi M -
obralke¢ kovii Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsduha CNC Vyrobni jednotka Obré&imi M -
Obsluha CN( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt( Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt( Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt¢ Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CN( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CN( Vyrobni jednotka Obré&imi M -
Obsluha CN( Vyrobni jednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt¢ Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt¢ Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt¢ Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt¢ Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obréaimi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obréaimi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
Obsluha CNt( Vyrobni iednotka Obré&imi M -
spravce néadi Vyrobni jednotka Obré&imi M -
Technolo Vyrobni jednotka Obré&imi M -
Technolol Vvrobni iednotka Obré&mi M -
Technolol Vvrobni iednotka Obré&mi M -
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Pll/4
technoloc Vvrobni iednotka Obré&mi M -
vedouci vyrobni jednotky Obréni Vyrobni iednotka Obré&mi M -
Pcxtet z M- 32
Kooperar Nakup a Loaistik N-
feditel nakupu a loaistil Nakup a Loaistik N-
Skladnil Nakup a Loaistik N-
vedouci nakupu a kooper: Nakup a Loaistik N-
Zamenik Nakup a Loaistik N-
Patet z M 5
Nakupct Oddtleni ndkupu a Loaistik N -
Skladnik Oddtleni Nakup Material N -
Skladnik Oddtleni Nakup Material N -
Skladnik Oddtleni Nakup Material N -
Poet z N- 4
kontrolor kvality Oddkleni kvality vyrobki O-
kontrolor kvality Oddsleni kvality vyrobki O-
vedouci oddleni kontroly kvality Oddsleni kvality vyrobki O-
Potet z O 3
Obchodnitedite Oddsleni obchod prod S-
referent odbvyt Odcleni obchod prod S-
vedouci prodeic Oddtleni obchod prod S-
Patet z S- 3
Uklizecka T
Paetz 1 1
Celkovv naet 114

[31]
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Priloha P 1l1I: Vypo ¢et mzdy

Hruba mzda

+ pojistné placené zatstnavatelem (9 % zdravotni a 26 % (2009 - 25% )aboii
= superhruba mzda, ktera se zaokrouhli na cel&gtmahoru

- 15 % da ze superhrubé mzdy

- sleva na dani

= dai po sle¢

Hrub& mzda - socialni pojisti 8 % (2009 - 6,5 %) - zdravotni pofist 4,5% - da po slew = Cista

mzda

Hruba mzda = zékladni mzda + osobni ohodnocetiiplatky, prémie a odgmy + nahrada mzdy
Cistd mzda= hrub& mzda - zakonné srazky (zaloha nazi@ijmu, zdravotni a socialni pojiti)
Castka k vyplaté = ¢istd mzda - ostatni srazky (fapyzivné, speéeni) + nemocenské davky

[23]
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PRILOHA P IV: DOTAZNIK PRO POD RIiZENE ZAM ESTNANCE

Osobni¢.: Hodnotitel: p= |
Jméno: Hodnotitel 2: Hodnoceni od nej-
Datum nar.: Platova skupina:  } horsiho po nejlepsi
Funkce: Aktudlni plat/mesigg#”  1- min., 5 —max.

1. Vymezeni silnych a slabych stranek pracovnika.

1. Cile a dohody stanovené vifgdchozim roce pracovnj sfrhy a nezdary:

) TN T Splreno/nesplgno

2. Kritéria 1 2 3 5 Poznamky:

Pocit odpogdnosti X

Odpowdnost za kvalitu X

Efektivni vyuziticasu X p

Orientace na zékaznika X [ V p¥ipadé, napr. ze ve-

Samostatnost X I douc[ Useku hodnoti ve-
— douci ho snény

Iniciativa X

Flexibilita/nasazeni X

Spolupréace X

DalSi kritéria pro vedouci pracovniky: (jen pfi hodnoceni vedou )

Vedeni N |

Planovani a organizace f Dosavadni mzda Jedna se o pimér

Schopnost rozhodovat || bude navysena o hodnoceni

(0]
Komunikace 2,5%

Celkové hodnoceni

Navrh odnény 0% |0% |L75% |25% 4 % Procenta zvyseni mzdy

4000| 10.000

8000| 15.000

3. Cile a dohody pro ¥isti rok:

L) — ....Splreno/nesplgno

2) e L BONUS IO ZADESTNANCE, Splreno/nesplgno
kte¥i dosahli nejvyssi bod.
mzdové stupnic. Nejvyssi
bonus stanovireditelstvi
...matei‘s.ké.spo@most.i.po.......
dohodk s vedenim dcénné

5. Pripominky zaméstnance

Podpis zaréstnance: Podpistimého natizeného: PodpisAvedouciho aseku :

Pro lepsSi divéryhodnost do-

tazniku a zarovai boj proti
individualni zaujatosti.
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PRILOHA P V: DOTAZNIK PRO VEDOUCI PRACOVNIKY +
MANAGEMENT

Pro skupinu managementu a vedou-
cich pracovniki, spadajici pod Fimé
vedeni spolénosti.

Manazersky dotazni

Jmeéno pracovnika:

Odctleni:

Funkce:

Jméno vedouciho:

Datum pohovoru:

Datum dalSiho pohovoru:

DOHODY VYPLYVAJICI S MINULEHO POHOVORU

Popiste laskavdohody, které byly ginény v ramci gedeslého pohovoru a nebyly sgtry.
Uvedte ProSim @VOaY.......c.ue it e e e e e e e e

PROJEDNAVANE OBLASTI

Nize uveden&ast musi byt vypkna v phibéhu piipravy pohovoru. Pozadejte laskava-
Seho zaréstnance, abyied z&atkem vilastniho pohovoru zvolil maximalti ,struktural-
ni“ oblasti, které chce s Vami projednat. Vedoueicpvnik musi row¥ zvolit maximalg
téi oblasti, o kterych chce jednat. V ramci tétippavné faze musi mit dlstrany jasno, co

piipravované oblasti projednavani zahrnuiji.

Projednavana témata ze strany simance: Projednavana témata ze strany vedou-

ciho pracovnika:

Pozadavky zangéstnanaa tykajici se jejich profesni kariéry

Ve stévajici funkci od:

Zmeéna funkce (srrovani):

Rok zneny funkce:
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PoZadavky zagstnance na vztani ve vztahu k saasré vykonavangi piipadné budouci

funkci:

Reakce @Fimych nadfizenych pokud jde o pozadavky zagstnanai na vzclava-

Piani / pFipominky tykajici se pracovnich podminek.............cccocoviiiiii i iennn.
Reakce pimého natizeného nai@ni / gfipominky tykajici se pracovnich podminek

POPIS ZREALIZOVANYCH DOHOD

Obsah dohody: Zpracovano: Kdo:

Jen jeden hodnotici, jelikoz se
jedna o vedeni spolénosti, pod
které management a vedouci

pracovnici spadaji.

PODPIS

Souhlas zagstnance: Souhlas’vedouciho:

Datum: Datum:
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PRILOHA P VI. CASOVA ANALYZA POMOCI WINQSB
Krok ¢.1 Zadani dat — doby na ukol, navaznost d@ikol
Activity Activity Immediate Predecesszor [lizt Hormal

Mumber Mame number/name, separated by ".°] Time
1 A 1
2 B A 3
3 C A L]
4 D C 1
5 E C g
6 F E g
¥ G F g
8 H F g
9 | H g
10 J | 1
11 K J 10
12 L K L]
13 M L 3
14 N M 15

Krok ¢.2 Zpracovani programem do tabulky z niZteye pget kritickych cest a jeji nej-

kratSi moznou dobu na realizaci Gkolu.

04-11-2010| Achwity | On Cntical |Activity | Earhest | Earhest | Latest [ Latest| Slack
21:09:28 Hame Path Time Start | Finish | Start | Finizsh |[L5-ES)

1 A Yes 1 0 1 0 1 0

2 B no 3 1 4 69 72 68

3 C Yes 5 1 b 1 [ 0

4 D no 1 [ ¥ | 72 65

Li] E Yes 8 b 14 [ 14 0

b F Yes 8 14 22 14 22 0

¥ G no 8 22 30 64 i2 42

8 H Yes 8 22 30 22 30 0

9 | Yes 8 30 38 30 38 0
10 J Yes 1 38 39 38 39 0
11 K Yes 10 39 49 39 49 0
12 L Yes 5 49 hd 49 54 0
13 M Yes 3 54 LT 54 57 0
14 M Yes 15 57 ¥2 57 72 0

Project Completion| Time = 72 days
Mumber of Cnhical | Pathls] = 1

Krok ¢.3 Vygenerovani kritické cesty pomoci grafu

I u b Project: Project Problem (Deterrnmlstchctlwty Time)

Project Completion Time = 72 davs

T‘I?

92

‘ﬂﬂs LEELL tﬁih EEE; tﬁ&n AEBL Aﬂﬁs d&a

e

0

g
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PRILOHA P VII: P REHLED PLAT U VE STROJIRENSTVI 2009, CR

Pozice

Prizkum platd (K&)

Plat nabizeny zaméstnavateli* (K£)

Plat ocekavany uchazedi™ (Kc)

Brusié

19 030

15 240 - 24 470

12 640 - 20 280

Frézaf, soustruZnik 20 000 15910 - 25 610
Konstrukter 24 710 18 170 - 31 080 19 350 - 31 230
Kovoobrabéd 20 330 i1 700 - 19190 15 730 - 24 690
Laloyrnik 18 150 11 530 - 16 650 14 550 - 23 4380
MontdZnil/montér 19 180 10 810 - 13 520 15500 - 24 730
Operator stroju a zafizeni|1S 840 12 90 - 20 750 15 790 - 24 650
Planovat vyroby 25 460 17 130 - 34 340 20 160 - 32 050
Procesni inZenyr 27 250 22 510 - 54 260 23 150 - 36 650
Programator CHNC 24 560 - 17 350 - 25 400
Projektant 29 010 19 090 - 33 440 19 360 - 33 090
Projektovy manaier 37 430 30 840 - 47 940 28 500 - 51 760
Sefizovad CNC stroju 22 280 - 17 820 - 27 610
Servisni inZenyr 34 470 - 22 360 - 42 010
Strojni inZenyr 28 300 18 770 - 30 750 23 760 - 37 760
Strojni zamecnik 19 410 13 430 - 22470 16 600 - 25 220
Strajnik 19 250 11 860 - 16 760 15 790 - 25 700
Svared 20 110 13 150 - 21 670 16 580 - 26 570
Technik 22 710 15 780 - 24 450 19 140 - 30 330
Technik ddriby 23 370 - 19 610 - 25 300
Technolog 23 510 17 000 - 23 120 20 350 - 32 500
Vedouci provozu 29 950 17 370 - 27 350 23 580 - 37 790
Vedouo vyroby 34 230 17 670 - 23 500 24 650 - 41 940

[25]
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PRILOHA P VIII: HODNOCENI PRACOVNIK U — KRITERIA,

PRID ELOVANI BOD U (U JIZ ZAM ESTNANYCH PRACOVNIK 1))

Body 0 1 2 3 4 5067 18 |9 |10 Celkem
Samostatnost Nesamostatny |Zaucujici se | Nejisty Samostatny 3
Iniciativa Nizka Strednd Vysoka 3
Jarykovi zdatnost Bez Anglictina | Némcina Rustina Holanddtina | Zakazdy jaryk 1 bod - 4
Odhorni piprava 55 (v oboru) |Vyé (v oboru) |V (v oboru) |Speciahi skoleni 4
Schopnost vedeni Spatné vedeni |Dostacujici  {Dobré Viborne 3
Stupeii organizace a fizeni Nizky Stredni Vysoky 3
Uroveii komunikace Nedostacujei [Dostacujici  |Dobra Viborna 3
Odpovédnost ¥ ¥ * ¥ 4
Spolehlivost Neni Nekdy Temetvedy  |Vidy 3
Loajalita 0 let 1 1ok 2 roky 3 roky 4 roky 5kt vice ne? Slet |10
Praxe 0 let 1 rok 2 roky 3 toky 4 roky 5kt vicenez Slet |10
Slozitost price Mala Stredni Vysoka 3
Pracovni zité? (prac. stres) Mala Stredni Vysoka 3
Organizace a fizeni Nizka Vysii Vysoka Die pracovni pozice a uvazeni vedouctho 3
Kurik Ano Ne |
Akfivni navehy na zlepSeni podani navrim |Realizace Utinnost névrhu
navihu 10
Celkem 10

[vlastni zpracovani]
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PRILOHA PIX: HODNOCENI PRACOVNIK U - KRITERIA,

PRID ELOVANI BOD U (PRO NOVE POTENCIALNi PRACOVNIKY)
Body 0 1 2 3 4 5 |6]7/8]o[10 Celkem
Jazykovi zdatnost Bez Anglittina  |Némcina Rustina  |Holandstina | Za kazdy jazyk 1 bod - |4
Odhorni piprava 58 (v obor) | Vy&&i ( v oboru) [V (v obom) 3
Uroveii komunikace Nedostacujci |Dostacujici |Dobra Vyborna 3
Odpovédnost * * * * 4
Loajalita ( v minulém 0 let 1 rok 2 roky 3 roky 4 roky 3let vice nez 5 let|10
zaméstnani)

Praxe v oboru 0 let 1 rok 2 roky 3 roky 4 roky 5let vice nez 3 let|10
Slozitost prace Mala Stredni Vysoka 3
Pracovni zaté; (prac. stres) Mala Stredni Vysoka 3
Stupeii Fizeni Nizky Vyssi Vysoky  |Dle pracovai pozice a uvazeni vedouciho |3
Stupei organizace prace |Bez Nizky Vyssi Vysoky  |Jinych pracovnikd 3
Kuiik Ano Ne 1
Riziko pracovniho draza Zdné Nizke Stredni Vysoke 3
Celkem 50

[vlastni zpracovani]



