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ABSTRAKT

Tato bakalfska prace se opira o teoretické poznatky obksgini lidskych zdrdj se
zaneienim na motivaci a odéovani zanistnand. V prvni ¢asti prace rozebiram teorii,

ktera souvisi s tématem préace.

V druhégasti, praktické uvadim zakladni, ale i podrgbhinformace o firi ZPSV, a. s.,

které slouzi k blizSimu seznadmeni se s firmou.

DalSim krokem praktickéasti je analyza motivace z&stnané@ z provedeného dotazniku.
Klicovym problémem prace se stdvd motivace na vybrarg@mlodech a nasledné
odmenovani zamistnand. Zde jsem se pokusila navrhnout moznyasgb motivace

prostednictvim odmin a navrh jsem uvedla Vigladu.

Klicova slova: Motivace, teorie motivace, motima program, odmimovani, dotaznik,

mzdova motivace, navrh.

ABSTRACT

This Bachelor Thesis is propped upon theoreticalifigs in the field of human resources
management with focus on a employee’s motivati@ahramuneration. In the first section,

| analyze a theory which relates to the scope efTihesis.

In the second, practical section, | mention basid aven detailed information about a

company of ZPSV a.s. which enable to become acteehimith the company.

The next step within the practical section is thelgsis of employees” motivation
extracted from filled questionnaire. A key probldéimassue of the thesis appears to be a
motivation of employees on particular productionamgé and their subsequent
remuneration. Here | tried to design a possible afayotivating people through bonuses

and a concept arising therefrom | stated as an pbeam

Key words: Motivation, Theory of Motivation, Motitianal Programme, Remuneration,

Questionnaire, Motivation by Wages, Concept
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uvoD

Motivace a odrsiovani pracovnik pati mezi nejdlezitéjSi ¢innosti vedoucich
pracovniki a samoiejm¢ je i vyznamnou saiasti personalniho managementu kazdé
firmy. Jestlize je motivace spr&vrprovadna, miZze se stat cennym pomocnikem pro

rozvoj kvalifikace pracovnik planovani jejich kariéry i pro jejich odifovani.

Toto téma jsem si vybrala Zkolika divodi. Jednak proto, zZ&izeni lidskych zdrdj je

jadrem a nejtllezit¢jSi oblasti celého podnikovétitzeni a také fedstavuji ten nejcejsi

a zpravidla i nejdrazsi zdroj, ktery rozhoduje mépi strategického cile organizace.

Muzeme tedyrict, Ze tizeni lidskych zdrdj spaiva v un€ni zajistit spravny vyér
kvalitnich a dlouhodobloajalnich pracovnik Do pogedi se dostavaji vlastnosti jako je
flexibilita, schopnost adaptace na nové podminkiippnost kreativnihéeSeni vzniklych

problémi.

Naopak tomu, nedostatek lidskych zdroq jejich nedostatea kvalifikace mohou

predstavovat zrigné naklady a s tim souvisi spréumastaveny systém od@trovani.

Odmeénovani na zaklad hodnoceni pracovnik znamena posuzovani jeho vlastnosti,
postoji, nazofi, jednani a vystupovani vzhledem Kité situaci, kfinnosti, kterou

vykonava ale i k druhym lidem, s nimiz vstupujekimtaktu.

Cilem mé bakakgké prace je zjistit kde se nachazeji mezery vvaoiizangstnand. Dale
navrhnout mozny Zjsob odnénovani gchto pracovnil a to tak aby byl zaji8h kladny

pristup k praci a dochazelo k dosahovani pozitivpiettovnich vysledk
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1 MOTIVACE PRACOVNIK U

1.1 Motivace

Teorie motivace zkouma proces motivovani, procedeni motivaci. ROw¥ popisuje to,
co mohou organizace #édt pro povzbuzeni lidi, aby uplatnili své schognasvyvinuli

asili, které podpi splreni cili organizace i vlastnich pgeb.[2]

Mayerova a RZicka [8] ve své knize uvdfl nasledujici definici motivace: “Motivace

¢loveéka tvai vnitini hnaci sily, které ustmuji jeho jednani a prozivani. Jsou to
dynamické tendence lidské osobnosti, vzbuzujigjuligici aktivitu osobnosti. Motivace

integruje a organizuje celou psychickou a fyziclkddivitu jedince srrem Kk vytygenému

cili.

Pred vlastni definici motivace a jejiho vztahu k clioiva emocim si @psréme rekteré

pojmy, které se v této souvislosti vyskytuiji:
+ hodnota- to, co odpovida ptebks ¢loveka, co patebuje,
« potieba- prozivany nedostatekeho, co ma prolovéka hodnotu,
« stimul - vngjSi podrit, pobidka, kteraichazi z okoli,

« motiv - vnitini pohnutka, ficina chovani, ktera duje snér a intenzitu chovani

¢loveka,
+ cil - cile si¢lovek stanovuje, aby dosahl uspokojeni svycligimt

+ pieswdceni - néco,éemu 0 sob a o s¥t¢ kolem nasglovek veri.

Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nasSe cmpeédava mudel a sndr. Je
to interni hnaci sila Zenouci nas k uspokojenichasenaplanych poteb. Je to hnaci sila,

ktera nas vede k dosazeni osobnich a orgémida cili. Je to vle né¢eho dosahnout.

NasSechovanije téngt vzdy recim motivovano. Navic je vSak oviievano biologickymi,

kulturnimi a situanimi aspekty. [11]
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Hlavni stimul&ni prostedek pedstavujehmotna odmeéna, neba@ umoziuje zajistit jedinci
z&kladni zdroje pro ZivoDbsah pracemize vyvolavat u jedint podrety, které zvysuji
jeho motivaci. Jde ndjklad o nutnost mysleni, hrdost na préaci, prestastni rozvoj, p&

o druhé atd. Formalni i neformalotergéni prace ve vztahu k odvedené praci posiluje
odhodlani pracovnika k vykonu praceivdra a zdravé mezilidské vztahy v tymu posiluji
inspirativni atmosféru, jejiz udrZzovani je v rukou fpdevsim vedoucihoPracovni
podminky maji efekt jak na vykonnost pracovijkak na jejich spokojenosti@entifikaci

s organizaci Pr&¢ prijeti cili podniku za své je hlavnim poslanim mnohych stigmnith
prostedki a ma vyraz# pozitivni dopad na fluktuaci a pracovni atmosferorganizaci.
Do externich stimulatnich faktora se z#azuje pedevsSim celkova image podniku, ale

také socialni a ekonomicka nalada spodesti.

1.2 Proces motivace

Vychodiskem procesu motivace je neuspokojen&epat Neuspokojena ffeba zjisobuje
u c¢lovéka nagti (fyzické nebo psychické), které jej vede ke Kkmok snetfujicim
k uspokojeni pdeby, a tim ke snizeni n&p Tato aktivita je obvykle cilavorientovana.

Dosazeni cile uspokojuje pebu a proces motivace je kompletni.

Motivaci chapeme jako dity proces navaznych reakci. Hdme pak o motivénim

procesu.

Poteba —— Pani (nebo cilo¥ orientované chovani) ——  Uspokojeni
potreby

DulezZité je mit na pa#ti, Ze vykon je zavisly na vSecteth komponentach, tj. pracovnik
musi mit patebné schopnosti, musédét jak macinnost vykonavat, musi k tomu mit ze
strany podniku vytvieny podminky, tj. musi mit moznost realizovat o@timi vykon

a musi byt také dostdi®@ motivovan, tj. musi sam chtit vykon podavat. [2]

1.3 Typy motivace

K pracovni motivaci lze dojit dma cestami. V prvnimifpact lidé motivuji sami sebe

tim, Ze hledaji, nalézaji a vykonavaji praci, ktespokojuje jejich pdeby nebo alespio



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 12

vede k tomu, Ze od ni¢ekavaji splani svych cili. Ve druhém fpac mohou byt lidé
motivovani managementem priEdnictvim takovych metod, jako je odhovani,

povysovani, pochvala.
Jak mvodre zjistil Herzberg a kol., existuji dva typy motiec

* Vnit/ni motivace- faktory, které si lidé sami vytigji a které je ovlisuji tak, aby
se utitym zpisobem chovali. Tyto faktory t¥bodpowdnost, autonomie (volnost
konat), filezitost vyuZivat a rozvijet dovednosti a schoprmsrilezitost
k funké¢nimu postupu.

* Vng¢jSi motivace- to, co élame pro lidi, abychom je motivovali. T¥igi odmeny,
jako nap. zvySeni platu, pochvala nebo povySeni, ale tadgkyt, jako nap

odegeni platu nebo kritika.

1.4 Teorie motivace
Pristupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motezadejvlivrejSimi teoriemi jsou:

» Teorie instrumentalityktera tvrdi, Ze odgny nebo tresty (politika cukru ada)
slouzi jako prosedek k zabezgeni toho, aby se lidé chovali nebo konali
Z&doucim zfisobem.

» Teorie zarené na obsatktera se zagfuje na obsah motivace. Tvrdi, Ze
motivace se v podstatyka podnikani krok za (&elem uspokojeni pib.
Identifikuje hlavni pateby, které ovliviuji chovani. Také je znama jako teorie
potreb (Maslow, 1954 a Herzberg, 1957).

» Teorie zarena na procekteré se zagtuji na psychologické procesy owuijici
motivaci a souvisejici scekavanimi ( Vroom, 1964), cili a vnimanim
spravedInosti. [3]

Strweny prehled teorii pracovni motivace je filpze P I.

1.5 Postaveni a funkce mzdy v systému pracovni motivace

Vyuzivani mzdovych podia k pracovni motivaci pracovnik predstavuje vyznamnou
oblast motivace prace. Tim, Ze owiiji bezprostedre Zivotni Urové pracovniki, jsou

také pociovany jako nejdinngjSi podrety. V tomto gipac se spojuji ob hlavni funkce
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mzdy ve spoleném &inku. Mzda byva jednozika¢ charakterizovana jako jeden

z hlavnich podéta k praci, a to v souladu s hlavnim &em svého fisobeni.

Je nutno také dodat, Ze motivaci k praci neni mairapat jako izolovanou slozku lidské
psychiky, zavislou pouze na hmotné aah Jak jiz bylo zmidno, motivace pracovnika je

ovliviiovana vejSimi i vnittnimi podréty.

VétSina pracovnik, zejména u kategorigtlkthikii, ne@ekava ,maximald mozny vyalek”,

nybrz ,, spravedlivy vydlek®.

Subjektivni odhad vySe ,spravedlivé* mzdy je vZzélativni a primarni vyznam ma kvalita
osoby pracovnika, ktery ji formuluje a jehéedstavy o tom, néem je vySe jeho mzdy
skut&né zavisla. Aniz by si to pracovnik stomoval, odrazi se vtomto ocen cela

ekonomicka situace, na jejiz bazi dochazi denr mzdy a pzpiasobuje ji také sve

pracovni chovani.

Nejprizniveji stimuluje pracovnikovo chovani pocitiekry, vybudovany na zkuSenosti, ze
kvantita i kvalita vykonané prace bude mo&hmotré oceréna. Bezprosedre s timto
pocitem je spojena i pracovnikova snaha o udraedticsdobrého socialniho a pracovniho

postaveni, které ziskal na zakdgatedchazejicéinnosti.

Mzda je pouze jednou sloZzkou oviiyici pracovni motivaci a jak pzkumy prokazuiji, ze
neni mozno ji obeecnvymezit jako dominantni slozku ve vztahu k ostatrdle na druhou
stranu ma dominantni postaveni v systému vSech nytiot podita uplafiovanych
v systémech od#tiovani. Je to dano tim, Ze pouzivani hmotnych bgnefimomzdového
charakteru neni u nas v manazerské praxi i@zditak, jako je tomu ve vysgch
zemich.[10]

Jsem peswdcena o tom, Ze pracovnik, ktery je spravedldminén za svou préaci
a dostava se mu i ustni pochvaly od jehorizathého, pracuje s vy$Sim nasazenim a prace

se pro ’¥ miaZe stat i B¢im vic, nez pouze povinnosti.

1.6 Vyznam motivace pro zkvalitnéni rizeni

Dosazeni toho, abylovék ve firmé nejenom musel, ale i dlitpracovat, je zakladnim
poZzadavkem. Lidé maji vlastnial; mySleni i nazory a vtom je neigrpatelny zdroj
energie. Zargstnanci musi byt dostate motivovani k tomu, aby dosahovali efektiviast

produktivity, vykonnost a rozvoj bez toho, aby biltomu nuceni. Chce-li organizace
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dosahovat trvalé prosperity, musi nejenom brat,iad@vat. Pro $tSinu lidi je prace

nuznym zlem, kterému se s chuti vyhnou, jakmilstzjze je k tomu vhodn&ipeZzitost.
Je poteba stimulovat hlavntyto oblasti:

- pracovni vykon (jeho kvalitu)

- tvorivost (vnaseni novych napad myslenek)

- seberozvoj (roz&bvani kvalifikace, dovednosti a znalosti) [1]

Motivace spoiva v nalezeni harmonie mezi tim, co konkrétiovék poct'uje jako své
vnitini poteby, a tim, co by # pro firmu vykonavat. Mame-li konkrétni kol
a konkrétnihailovéka, malokdy se stane, Ze tytoédiasti skladanky usighu do sebe bez

potizi zapadnou.

1.7 Souwasny stav motivace

Podminkou kvalitni prace zastnand je, aby pracovnici dostate kvalifikovani na
danou préaci byli i motivovani. Firma, ktera chceliwiovat pracovni postoje a chovani
zamestnand podle svych pdgeb z hlediska ail firmy musi krong vzdélavaciho programu

vytvorit i motivacni program.

Rizné podniky vyuZivaji tizné formy motivace, ffipadré motivace vyuzivaji jenom
v minimalni mfe. Je dlezité si u¢domit, Ze mira motivace v podniku zavigist&né od

jeho finargni situace, od toho, jestli si ibe dovolit své zagstnance motivovat.
Samozejm¢ se najdou i takové #goby motivovani zagstnand, které podnikovy
rozpatet vibec nezatizi. Mezi&pati nag. pochvala pracovnika za debvykonanou

praci, ktera kdyz je spra¥rmpodanda, mize znamenat prodpvic jako zvySeni platu.

Zastupci organizace se musi rozhodnout, jestli rea@jeém motivovat své zafstnance

nebo vi, jakd motivace je pre dulezita. vedeni mnohych podiilstale vychazi z toho, ze
na naSem trhu pracéqvazuje poptavka prace nad jeji nabidkou a kazdgopnik se da
nahradit. Jde igdevSim o takové spdleosti, které zawstnavaji malo kvalifikované

pracovniky.[9]
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1.8 Motivaéni program

Motivace ¢lovéka k pracovnimu vykonu je zavisla na jedné straa sebemotivaci nap
diky zajimavé praci nebo touze vyniknout ¥itém oboru. Na druhé strafe ovliviiovana

ze strany managementu vhodnyniigpbem vedeni a stimulace pracovnik

V tizeni organizace musi byténovadna pozornost otazkam jakigtupovat k vedeni
zanestnand@, pracovnich skupin a celého z&stmaneckého kolektivu, jak hodnotit
dosahované vysledky, jak paghovat iniciativu a tvéivost zangstnand, jak upewiovat
jejich pracovni kazg jak vytvdet podminky, aby za#stnanecky kolektiv byEinorody,
dynamicky a stabilizovany VSechny tyto otazky sg/klaji vykonnosti zargstnand.

SoustavnéieSeni vySe uvedenych otazek umge motiv&ni program organizace. ten
vyrasta z usili dosahnout toho, aby vSechny formy édlemého jsobeni na zasstnance
a pracovni skupiny tudi jednotny celek, a aby odpovidaly konkrétnimwfgu a ukokim

organizace

Motivacni program musi byt sestavovan diferenc@vano rizné skupiny pracovnik
a vedle nakladani s finamimi odnénami, zahrnuje i postupy personélnitiweni v oblasti
rozvoje kariéry pracovnik pracovniho hodnoceni, vytteni pracovnich podminek,vziah
apod. Motiv&ni program vede ke zvySovani vykonnosti 2amand a gijimani zmen.

M¢l by se zamsfovat na otazky hodnoceni dosazenych vydlegiodporovani iniciativy

a tvaivosti zangstnand. [7]
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2 ODMENOVANI PRACOVNIK U

2.1 Pojeti a ukoly odnmeEnovani pracovniki

Ceska spol&nost prodla od roku 1989 velkymi Zmami v odngiovani pracovnik - od
velké pevahy fixni slozky mzdy ii@s obdobi zavédi Siroké palety sloZzek variabilniho
odmenovani a nejizrejSich zandstnaneckych vyhod az k postupnému ustalovani trhu
odmenovani.

e

Odmena je asi nejstarSi a zardvgednou z nejtllezitéjSich cinnosti oddleni lidskych
zdroji. Odnenovani v sob zahrnuje jednak slozky, které se vztahuji k vykgedince,
zarove jsou zandstnanci odmsnovani za pislusnost k organizai jednotceti organizaci

jako celku.

Za vykonanou praciifslusi zamistnanci mzda, plat nebo odna z dohod za podminek
stanovenych timto zdkonem. Mzda je g@té plreni a plreni pergzité hodnoty (naturéini

mzda) poskytované zaistnavatelem zaéstnanci za praci [13]

Sjednavani mzdovych podminek a vySe mzdy je zdbkrdlizovano. Smluvni strany
mohou v zasad sjednat mzdu v jakékoliv vysi, horni hranice vygedy neni omezena
zadnym maximalnim limitem. Zakon vSak stanovi, Zadannesmi byt v Zadnéntipact

niZsi nez minimalni mzda, kterou vlada stanovi swatzenim.

Pfi stanovovani mzdy jeigba zvazit, k jakému chovani bude jeji vySe &tmance
motivovat. RiliSna segmentace mzdy nackolik slozek bude pro zasstnance

nepgehlednd, bude se v ni Spatrientovat a vysledny efekt nemusi splrii¢kavani.

Odmeénovani v modernimiizeni lidskych zdrd@j neznamena pouze mzdu nebo plat,
popipadt jiné formy perzni odnény, které poskytuje za¥stnavatel zawstnanci jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti &@awani je mnohem Sirsi. Zahrnuje
povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také gstmanecké vyhody (zpravidla negéni)
poskytované za#sstnavatelem za#stnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze
z titulu pracovniho pogru. Odneény mohou zahrnovatéei ¢i okolnosti, které nejsou zcela
samozejmeé, nap pridéleni ukitym zpisobem vybavené kancéda za&azeni na uité

pracovisé, kancel& v budow feditelstvi aj. Kromd téchto vice ¢ mén: hmatatelnych
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odmen, které kontroluje a o nichZ v podstabzhoduje zawrstnavatel (také se jirika
vngjSi odneny), se stale vice pozornosténuje tzv. vnitnim odnégndm. Ty nemaji
hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti prakaveivykonavanou praci, s radosti,

kterou mu praceifinasi, s pijemnym pocitem uzitosti apod.

TrebaZe oba typy odn maji iznou povahu, jsou navzajem Gzce provazaigsto

udéleni rgjaké odngny zangstnavatelemifinasi i vnitni uspokojeni a radost.

Organizace ma k dispozici pe@émé Sirokou Skalu moznosti jak své z&stnance
odmenovat za jejich praci i za to, Ze jsou zsmanci této organizace. Odny mohou mit
pergzni ¢i nepertzni formu, mohou byt vazany na povahu vykonavaaéea jeji vyznam,
na odvedenou praci, na vykon pracovnika, nebo vgjlyz pracovniho pognu, mohou
mit podobu v&ejného uznani, zdokonalovani pracovnich a meziidsk vztati

v organizaci atd.

Jednou z kliovych otazek odghovani pracovnik je otazka fiméreného, spravedlivého

a motivujiciho systému odftovani v organizaci.[6]

Zajistit rovnost odrénovani je pomarné narana prace. Pro docileni co nejidesiho

stavu je nutné najit spravny systém a ditjj zavést do praxe.

2.2 Systém odnénovani

Systém odmovani je tvden pedevSim mzdovou strukturou, tj. vSemi subsystémy
a nastroji, pomoci nichz se realizuji zasady mzdmléiky. Pati vSak do &j i cela oblast
pouzivani podéti nemzdového charakteru a soustava nehmotnych stirkydraci.
I v naSich podminkach se stale vétS¥ mie prosazuje chapani systému @dovani
v SirSim pojeti, kdy se chape jako strukturovamy\szeny soubor prik které organizace
poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jadmitivni pozitky.
Muzeme je rozdlit na:
- perezni formy odndnovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozkyetwe priplatki
a poditi na hospod&kych vysledcich, dale v p&rich poskytované benefity,
tj. jednorazova zvyhodmi priznavana pracovnikn (nag. prispsvky na stravovani,

dopravu, bydleni, vzailavani a aktivity volnéhgasu),
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- neperzni formy odnénovani — zahrnuji jednak skupinu o&mhmotné povahy,
jako jsou naturalni pozitky a vyrobky nebo sluzbyosobni vybaveni, jejichz
hodnotu Ize vyjatit financné (nag. sluzebni vz, mobilni telefon, nadstandardni
vybaveni pracovigt notebook), a jednak vyhody, které nemaji hmotpouahu,
ale rekteré z nich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodémimoradna prestizni

ocereéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni tittilstatus).[4]

2.3 Prvky systému odné&novani

Systém odrénovani se sklada z p&mich odndn (pevné a pohyblivé mzdy a platy)
a zamstnaneckych vyhod, které v uhrnu tiv@elkovou odminu. Systém také zahrnuje

neperzni odnény (uznani, ocemi, usgch, odpo¥dnost a osobniist).
Zakladni penézni odmeéna

Je pevny plat nebo mzda, kteroutiveazba (tarif) za ditou praci nebo pracovni
misto. Pro manualni pracovnikyige jit o casovou nebo denni sazbu. Zakladni¢gen
odmena mize byt zakladnou pro &eni dodatenych odmén v zavislosti na vykonu,

schopnostech nebo dovednostech.
Dodateiné odneny k zakladni perézni odmeéné

K zakladni pe#&ni odnéné mohou byt poskytovany dalsi pemi odnény
vztahujici se k vykonu, dovednostem, schopnostelvo rekuSenostem (délce praxe).
Pokud takové platby nejsou zahrnuty do zakladni &mymozn&uji se jako , pohyblivé

slozky mzdy nebo platu®.
Hlavni formy dodaténych pegZnich odnén jsou:

e individualni vykonnostni odmy, kdy zvySeni z&kladni odiny nebo ¢éstka
mimoradné odnany je zavisla na hodnoceni vykornama jako zasluhova mzda
nebo plat.

* mimo-adné odrany (bonus) -edmeny za uspsny vykon, které jsou vyplaceny jako
pevna ¢astka v zavislosti na vysledcich dosazenych jetheqtl tymy nebo

organizaci.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 19

* prémie —odneny zavislé na dosazenfgulem stanovenych @jlkteré jsou navrzeny
tak, aby motivovaly pracovniky k dosazeni vySSiglovai vykonu. Cile jsou
obvykle kvantifikovany, naiiklad v podok objemu vyroby nebo prodeje.

» provize —zvlastni forma pobidky, kdy odmy obchodnich z&stupgsou tvageny na
zakladrt procenta z hodnoty prodgjkteré uskuténi.

» odn¥na zavisejici na délce z@stnani - odmena, ktera se zvySuje 0 pevnou
hodnotu v zavislosti na délce z&smani.

 odmena podle dovednosti -edména, ktera se liSi podle uro¥ndosazenych
dovednosti jedince.

» priplatky —jedna se o slozky odiy, které jsou poskytovany jako agené
pergzni ¢astky za takové aspekty zastnani, jako je praceiggas, prace ve
sménach, pracovni pohotovost, atd.

« odmena podle pinosu —odnena vztahujici se kifnosnosti prace nebo schopnosti

jedince pro organizaci. [2]

2.4 Systém odnénovani v podniku
Systém odréiovani v organizaci tvd:

a) mzdovy systém podniku
Zahrnuje tvorbu a upladvani mzdovych systéira jeho jednotlivych nastiinjMzdovy
systéem by il byt vytvéen tak aby sifoval k dosazeni aitych cili, jako je zvySeni

produktivity a kontrola vynaloZzenych nékiagbrace.

Predstavuje souhrn jak vimich, tak i vijSich vlivi, které musi systértizeni i

stanoveni zasad, ik postup pri stanoveni mzdové politiky firmy respektovat.
Pati k nim:

- kvalita vyrobni zakladny,

- kvalita lidskych zdraj organizace,

- zdroje pracovnich sil,

- kvalita systémuizeni firmy,

- vnéjSi ekonomické prostdi Wetre nastrofi hospod#ské politiky a daového systému,
- Urovei cen produkce z hlediska konkusahschopnosti,

- stav na trhu prace atd.
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Struktura a funkce mzdového systému je dana nemradavky organizace,
ekonomickymi principy, ale také pravnim systémembezpeéujicim fungovani

mezd.

Nedostatky v tomto sénu maji podstatny vliv na vykonnost pracowiikejich

postoj k praci, k systénitizeni a vlastni firréa

b) systém odmén a pozitki mimomzdového charakteru, kterym se fisobi na

pracovni vykon, chovani a postoje pracovriioraci, tak i k firn¢ a jejim citim.

Individualni mzda pracovnika je uia v organizaci v gitém strukturovaném systému
v tzv. mzdovém systému podniku, kteryegstavuje logicky vyvazeny souhrn nastroj

a stanovenych posttippomoci nichz se utvémzda jednotlivych pracovnik

Neustale se gmici podminky SirSiho okoli podniku vyi&i nové podminky, které maji

rozhodujici vliv na vymezeni naroka fungovani lidskéhéinitele.

Do pogedi se dostavaji vlastnosti jako fjeexibilita, schopnost adaptace na nove

podminky, schopnostreSeni probléni.

To jsou skuteénosti, které vyzaduji takovy systéfizeni, ktery je schopen ovlivnit vlastni
aktivitu pracovnika, zajem o upl&m vSech schopnosti a také zdjem tyto schopnosti

a dovednosti trvale zvySovat.[5]

2.5 Postupy pri odménovani

K zabezpé&eni a monitorovani realizace politikfzeni odnénovani jsou nutné dité
postupy. Zahrnuji metody stanoveni mzdijmenovani nebo povySenitaSeni anomalii.
Tykaji se také zpsohi odvolavani se proti #azeni prace dofitly (stupg) nebo

rozhodnuti 0 mz& zpravidla progednictvim normalnich postuagplatnych v organizaci.

2.5.1 Postupy pro zarazovani praci do stugi (tFid)

Postupy pro zazovani novych praci nebdgfazovani existujicich praci bydhyg stanovit,
Ze za&azovani nebo fefazovani se iive uskuténit pouze poradném hodnoceni préace.

Je nezbytné kontrolovat posuny vizdini tim, Ze se bude trvat na stanoveném postupu.
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Je teba odolavat tlakna upravy pod vlivem trznich sil nebo ivddi obtizi @i ziskavani
nebo stabilizaci pracovnik Tyto problémy by rély byt feSeny takovymi metodami, jako

jsou ,trzni prémie“ nebo vytiéni zvlastnich ,trznich* skupin praci.

2.5.2 Stanoveni nastupnich plak (mzdovych sazeb)

Liniovy manazé& by m¢li mit hlavni slovo pi nabidkach mezd a pfata pokud je to
nezbytné, i ufitou volnost i jejich sjednavani, i by vSak respektovat ifslusna
pravidla mzdové politiky, ktera by &a stanovit podminky, za jakychiuze byt nabidnut
plat vy3Si, neZz je minimum daného rédp Mnoho organizaci vyZzaduje, aby vSechny
nabidky byly progreny a schvaleny pracovnikem personalniho Gtvaruo ngfssim

nadizenym, popipact obéma.

2.5.3 ZvySeni platu pfi povySeni

ZvySeni platu i povySeni by mslo byt znatelnéfekneme 10 % nebo vice. Obvykle by se
vSak povySeny pracovnik némdostat nad $td platoveho rozjti svého nového
pracovniho mista, aby tak byl ponechan odpovidajicistor pro fipadné zvySeni
v zavislosti na vykonu. Dobrymagodem pro dostateé velkou diferenciaci je poskytnuti

prostoru pro povyseni. [2]

2.6 Cile systému odnginovani
Cile systému odsmovani se nejlépe dosahnou, jestlize:

- jsou vypracovany strategie odnovani tak, aby byly propojeny s podnikovymi
strategiemi v oblasti finamiho vykonu, podilu na trhu, vyté&ni trhu daného

vyrobku, kvality, orientace na zakaznika a roz\aganizace;

- je formulovana politika odgiovani tak, aby umdibvala disledré realizovat
filozofii a strategii odminovani a bude schopna préZzmeagovat na zsmy

v pottebéach podniku;
- pracovnici jsou oaevani podle sveéhornosu, dovednosti a schopnosti;

- systém odrnovani je ptihledny a s pracovniky se jednd jako s partneryj ktaji
pravo se vyjatit k jakékoliv oblasti odrénovani, ktera se tyka jejich zajma ktei

budou zapojeni doifpravy proces odmenovani;
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- politika odnenovani zdiraziuje potebu spravedinosti a sluSnostiigemz bere
v Gvahu, Ze visledku tlak trhu prace nemusi byt idealni interni spravedinost

pIné dosazeno;

- je vytva&en neustdly tlak na maximalizaci navratnosti vegkter pegznich

prostedki vyplacenych na mzdy a platy v po@&atadouci urovévykonu. [2]

2.7 Mzdotvorné faktory
Faktory, které se promitaji do mzdoveho systénow podle Kleibla a kol.:

= pracovni funkce v podniku,
= vysledek prace a pracovni chovani,
*  mimoradné okolnosti prace,

» situace na trhu prace.

Pracovni funkce v podniku zahrnuje hodnoceni pozaddyktj. schopnosti, znalosti
a dovednosti na pracovnika, jenZ byl mlanou praci vykonavat. Miru pini pracovnich
ukoli a ocegni individualniho nasazeni pracovnikaipahezi faktoryvysledki prace

a pracovniho chovéani Podle zazitého chpéani jde o ¢khly faktor. Mimo¥radné
okolnosti prace reflektuji legislativé nebo smluvéa dana opdeni. Mzdotvornym
faktorem je nafiklad minimalni mzda nebo vySe mzdy v tarifnim pésmo kterého je
zantstnanec zimzen. Organizace maji limitované moznosti vysi &gphé odriny za
praci ovlivnit. Situace na trhu prace tj. sila a velikost nabidky prace a konkurence na

straré poptavky je dlezitym mzdotvornym faktorem.

2.8 Odmény z pohledurizeni lidskych zdroja

Forma mzdy je odema za skuténé odvedenou praci. Celkova odna — hruba mzda — se
sklada ze zakladni mzdy navySené tane giplatky. Zakladni mzdu Ize &it podle

odpracovanéhoc¢asu nebo mnozstvi odvedené pracediplRtky jsou poskytovany
zanestnandm z nejtzrejSich divodi, jako nap. odmEna za spléni planu, vysokou

kvalitu, loajalitu k podniku, kompenzaci zhorSenyaracovnich podminek atd.
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V teorii se rozliSuje mzda zdosazenévysledky prace a mzda zaa’ekavanévysledky

prace. BzZr¢ se vyskytuji tyto mzdové formy za odvedenou praci:

= ¢asova mzda,

» Ukolova mzda,

* provizni mzda,

* penzumoveé mzdy,

= prémie, odminy, bonusy a dalSi jednorazové mzdova zvykaodn

2.8.1 Casova mzda

Odmena odvijejici se od skuteého pdtu odpracovanych hodin jgasova mzda. Je
pouZitelna pro jakykoliv druh prace, a proto jeo&e vyuZzivanaCasova mzda se hla¥n
vyuZziva v organizacich a firmach, kde je obtiznémaeakladné detaitnmgtit mnozstvi
odvedené prace a jeji kvalitu. Vhodn&gsova mzda i weh pracovnich pozic, kde jsou
dulezit&jSi jiné aspekty nez vysoky vykon.

Z hlediskatizeni podniku mé&asova mzda tyto vyhody:

» jednoduchost a levna administrativa
» spnadné planovani mzdovych naklad
» srozumitelnost a vytvani jistoty stabilniho vy&ku

= akceptovatelnost ze strany odior

Hlavni nevyhodou je omezeny prostor pro stimulagy$Sim vykoim. Proto jsou obvykle
vyuzivany ostatni mzdové formy, kteréi gpravné kombinaci jsou schopny vyvolat

u pracovnik pozitivni motivaci, jejimz vysledkem je kvalitnigre v patebném rozsahu.

2.8.2 Ukolova mzda

Jedna z nejpobidkéjsich forem odrén je Ukolova mzda. N&jstji se pouziva za plmi
piedem zadanych pracovnich Gkotj. u vyrobnich dinikd. Nutnym gedpokladem pro

poskytovani odrn na zaklad tkolovych mezd jsou vykonové normy. Takto dana &uhmn
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je silnym podgtem kvykonu, avSak existuje dité nebezpé& precereni fyzickych

moznosti.

Dvorakova rozliSuje ukolovou mzdu podle formy na:

= mzdu od kusu

= mzdu za normohodiny

2.8.3 Mzda od kusu

Vychazi z ukeni pracovniho vykonu, ktery je vyj@h p@tem jednotek zpracovanych za
¢asovou jednotku. Vypet ukolové mzdy vychazi z normovaného mnoZstvi ykod za

jednotku¢asu a z piznaného mzdového tarifu.

2.8.4 Mzda za normohodiny

Spaiva ve stanoveni pracovniho vykonwemého mnoZstvintasu, které je pétba
vynaloZit na provedeni pracovniho Ukolu. Mzda sseti pomoci celkay odvedeného

¢asu, ktery ipada na pracovni ukol, &pnaného mzdového tarifu.

2.8.5 Provizni mzda

Zvlastni typ stanoveni odin za odvedenou praci je provizni mzdaidd byt pouzita bdi
jako zakladni mzda nebo jako jedna ze sloZzek migjy.vyp@et vychazi z procentni nebo

pevné provizni sazby z objemu prodané produkce.

Nachazi uziti pedevSim u obchodnika pracovnilt v servisnich firmach, tj. u pracovnich
¢innosti, jejichz vysledek lze kvantifikovat, je saimym pracovnikem ovlivnitelny, ale
nelze stanovit pracovni postupy a ani neni mozhé redéektivni sledovat vyuziti pracovni
doby.

2.8.6 Penzumové mzdy

Penzumové mzdy jsou ty mzdoveé formy, které jsolkyiosany za ¢ekavané vysledky

prace. Pracovnik je tedy odngén za praci, kterou odvede v budoucnosti.
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Cilem penzumovych mezd je vyiemi vydlkove jistoty pro pracovniky za podminky, ze
v souladu s individudini vykonnosti pracovnikauZz® organizace ptat s ugitym

pracovnim vysledkem.

Zname jsou 3 formy mezd zé@aekavaneé vysledky prace:

» smluvni mzda,
* mzda s mitenym dennim vykonem,

* programova mzda.

2.8.7 Smluvni mzda

Je spolén¢ dohodnuta odima za uloZzeny uUkol. Na zakkadvelmi dobré znalosti
vyrobniho procesu je mozné s pracovniky domluviinétl, kterou dostanou zaquem
dané mnozstvi a kvalitu odvedené praddzda s méfenym dennim vykonem je

v podstat ¢asova mzda, ktera je diferencovana pomoci pravéthelrhodnoceni prace.
Programova mzdaje pevhou mzdou poskytovanou za&toiaci obdobi za ptmi pevré
vymezeného pracovniho Ukolujgemz gekrateni planu neni Zadouci a sankcionovano je

nedodrZzeni mnozstvi nebo kvality vyKon

2.8.8 Jednorazova mzdova zvyhodéni

Vyznamnym motivanim nastrojem i odmenovani jsou jednorazova mzdova zvyh&ain
Do této skupiny je Zazovano velké mnoZstvi hmotnych vyhod, které — ysdddi
Dvordkova — mohou byt chapany jako zZetmanecké socialni vyhody poskytované na
zaklad pracovniho porru nebo jako dopkové mzdové formy za vykonanou praci.

Mivaji podobu pispsvku k urgité prilezitosti nebo jako dodated odnéna za mimeadné

vvvvv

= odmeny na dovolenou a k Vanom,
= bonusy,

*  mimoradné vyplaty,

= tantiémy,

"  prémie,

» (cast na hospodgkém vysledku.
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Bonus je kolektivni forma mzdy, ktera je vyplacena klzéki mz@. Je charakteristicky
tim, Ze se fiznava plosa vSem pracovnikm v organizaci. Mimoradné vyplaty
piedstavuji dodatmé vyhody a nesouvisejici s odvedenym pracovnimongh.
Piikladem ntize byt gevzeti uhrady vydéj na vzaélani ¢i hrazeni naklail spojenych
s presthovanim ze sluzebnichadodi. Tantiema neni vazana na individualni vykon
pracovnika a jeji velikost je odvozovana od zisladmku. Vy3e tantiémy fGze byt
stanovena v absolutnim vyja@hi, podilem z disponibilniho ziskdi predpokladané
hodnoty kapitalu, a to s nebo bez uptaindané zakladnfastky. Prémie tvori dodaténé
mzdové zvyhodéni, které je vazané na dosazenikitych vysledk zavislych na
pracovnikovi. Prémie fize byt jednordzova i pravidelna. Poskytuje se zaokmivé
pInéni sluzebnich povinnostiginost, za fitomnost (nizka absence) apod. Podminky pro
vyplatu prémii musi byt stanovenyeplem.U¢ast na hospodéském vysledkuvyjaduje
piinos pracovnik na dosazeni lepSich hosptalk§ch vysledik. Jde ocast zisku podniku.

Jedna se o formu mzdy podporujici sounalezitosyanizaci.

2.8.9 Zaméstnanecké vyhody

Vyhody, které poskytuji organizace svym pracoumknad ramec zakonnych povinnosti,
jsou nazyvany zawsstnanecké vyhody. Nelze za nimi dpaat pouze sociélni émi
managementu firem, ale vyvazenou Gvahu o nakladachiskavani novych zastnané

a cenou na udrZeni stavajicich.

Typické zamdstnanecké vyhody byvaji proto nastaveny tak, aliosply cile, mezi &
pafi tyto ¢tyti nejdilezitjSi:

= konkurenceschopnost,

» nakladova efektivnost,

*  maximalni gizptisobeni jednotlivym pa¢bam a preferencim zastnand,

» soulad se zakony.

Hlavr¢ prvni dva cile ztraziuji ekonomické hledisko poskytovani z&stnaneckych
vyhod. Organizace, a to nejen v kotrdrsfé&e, musi byt konkurenceschopn&iostatnim

firmam a naklady placené na tento typ @dnmusi respektovat celkovou nakladovou
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efektivnost. V zajmu organizace jgizpusobovani individualnim ptgbam pracovnika,

neba kazdy m4 jiné osobni ambice a motinaprofil. [4]
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3 CHARAKTERISTIKA PODNIKU
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3.1 zakladni informace e
3 OHL GROUP
Obchodni firma: ZPSV a. s.

IC: 463 46 741
Sidlo spolénosti:  Trebizského 207, 687 24 Uhersky Ostroh
Datum vzniku: 29. dubna 1992
Pravni forma: akciova spdieost
Zakladni kapital: 596 310 000¢K
Kontakt: telefon: 572 419 311
Fax: 572 419 308
infolinka: 800 138 736
E-mail: info@zpsv.cz

web: http://lwww.zpsv.cz [14]

3.2 Seznameni s podnikem

V mé bakaléské praci pedstavim podnik Zeleziii primyslova stavebni vyroba, a. s.,
ktery se nachazi ve dsi¢ Uhersky Ostroh (okres Uherské HradiStProdukuje asi 300

druhi vyrobki drobné betorigdké vyroby stedre tézké prefabrikace. Mezi hlavni vyrobky
pati nagiklad prefabrikaty pro Zeleztmi zna&kovani, betonové obrubnikytikopové

a melior&ni tvarnice, obkladové desky, betonové dlazdidelyczdvazi pro napinani siti,
prefabrikaty k lawtkam, pro mosty, Zelezini prejezdy, zakladové patky, tramy, kolejové

vany a dalsi.

Piavodni podnik s nazvem ,Zelezmii podnik pro lomy a 8tkovny* byl zizen k 1.iijnu
1952 rozkazem ministra Zeleznic. V dafvého vzniku byl tvien sdruzenim Zelezmich
kamenolond s celostatni {isobnosti pro pseby Zeleznini sig¢ CSR. Sidlo podniku bylo

pavodré v Praze. Vroce 1953 dochazi kprvni émh nazvu podniku na jméno
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.Pramyslova vyroba dopravniho stavebnictvi“.V roce 198fnika zaklad betorigke
vyroby ( zavody BorohradelCaina a Senec), o rok podd piibyvaji beton#&ské zavody
v Horni Rasnici a Doloplazich. V souvislosti se zasdith prvni vyroby z pedpjatych
betonovych praZcv CSR dochéazi k daldimu ro¥dvani betonékych vyroben. V roce
1959 byla zahajena vystavba zavodu Uhersky Ostfabce 1960 byl fevzat rozestasny
zavod vCeréanech a vroce 1964 byla zahjena vyroba fraiczavod Nové Hrady.
Vroce 1958 doSlo k dalSi zme nazvu podniku, ktery az do roku 1962 nese nazev
.Pramyslova vyroba Zelezémiho stavebnictvi“. Od roku 1962agobil jiz podnik pod
dnesnim jménem ,Zelezini primyslova stavebni vyroba“. S novym jménetteghazi

z Prahy do Uherského Ostrohu, kde je doposud. DgiFiamnou udalosti, kterou jgeba
poznamenat, je zaloZeni akciové spotesti v roce 1992. V s@asné podab je vyrobni
zékladna akciové spaieosti ZPSV Uhersky Ostroh tienactyimi betondskymi zavody
(Borohradek, Doloplazy u Nezamyslic, Uhersky Ostmdbve Hrady) a jednou vyrobnou
drobnych betonovych vyrolik (Béstovice). Na Uzemi Slovenské republiky se ZPSV
majetkow podili v dc&iné spolénosti ZPSVCana a. s., ktera zabezpge vyrobu prazi

a dalSich betonovych vyrobkpro Zeleznice Slovenské republiky. Nosnym programe
ZPSV byla a stale je vyroba betonovych ptaAda vyrobcich ZPSV je mozno sledovat
cely vyvoj predpjatych praic v nasi zemi. Pro zaji§ti maximalni kvality vyrobi
-v prvé fadt betonovych praic — zavedlo ZPSV systéntizeni jakosti, ktery byl
certifikovan podleCSN I1SO 9002 ,Model zabezpevani jakosti ji vyrobs a uvadni do
provozu®. K zajisni jakosti vyrobk prispiva iginnost zkuSebni laborat® ZPSV. Této
zkuSebni laborato bylo jiz v roce 1991 ugleno os¥déeni o akreditaci zkouSky hutného
kameniva, cementu, betonovyché&ina betonu, betoigké a konstrudni oceli a oceli pro

piedpinaci vyztuze.

Postaveni ZPSV jako tramtiiho vyrobce betonovych vyrobke pro firmu do budoucnosti
velkym zavazkem. Zavedenim novych vyrébk inovaci vyrobk stavajicich chce ZPSV
svij sowasny vyznamny podil na trhu betonovych vynbbRejen udrzet, ale stale

rozsikovat.

3.3 Vyrobkova politika a distribuce

Vyrobni sortiment Zeleztini pramyslové stavebni vyroby je tien vice nez

150 jednotlivymi vyrobky. Ztoho 80 % t¥io produkty dodavané pr@eské drahy.
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Struktura produkce se vigchu let nénila a z givodnre lomarského podniku se dnes stala
spolenost, jejiz nosnou vyrobnfadou jsou Zeleztii prazce. ZPSV a. s. vyrabi
v sowtasneé dob pres 20 drub prazd. Pati mezi & nag. prazce pro ®stské drahy, pro

vysokorychlostni tr&t vyhybkové prazce, prazce pradgbové drahy atd.

V oblasti vyroby pi¢nych Zelezninich praza pokryva ZPSV a. s. 90 %eského trhu.
Existuje zde powrrn¢ silnd zahramini konkurence dana zejménanmreckymi firmami,
které jsou schopné dodavat Zelémmiprazce nacesky trh s dumpingovymi cenami.

V zemich postkomunistické bloku podniku konkurwgupe d¥ polské firmy.

Do vyrobniho sortimentu ZPSV gattaké drobna betorgka vyroba, kterou ipstavuji
vyrobky jako nap. obrubniky nebo chodnikové desky. Dale ZPSV pros&ddre téZkou

prefabrikaci, coz jsou siltini panely, UZlaby doifkopt pro odvod vody atd.

Zpasob organizovani prodeje u jednotlivych vyrable nizny. Betonové praZce se
v prevazné ¥tsiné prodavaji pes generalnieditelstviCD a u jejich vykonnych jednotek.
Mensi mnoZstvi se prodava formou nabidky u stawébiiiem zabyvajicich se pokladkou
Zeleznéniho svrSku. Prodej drobné betésié& vyroby v jednotlivych regionech u zaviod
ZPSV seiesi pravidelnou nabidkou stejnym i novym &diebim. Reditelstvi a. s.
organizuje pouze distribuci pragcjinak prodej vSech ostatnich vyrablobstaravaji

jednotlivé zavody.

3.4 Strategie spol€nosti

Spolgnost ZPSV a. s. si za 53 let své existence vybudoysozici jednoho
z nejvyznampjSich vyrob@ prefabrikovaného betonového zboz€eské republice a na
Slovensku. v fistim obdobi chce spaleost vyuZzit svého zéenéni do silné struktury

OHL k dalSimu posileni své pozice a k expanzi ngi dajimavé trhy.
Z&kladni vizi strategie pro obdobi 2006 — 2008fteenulovat nasledovh

- Udrzet si postaveni dominantniho dodavatele komilet prazcového programu
v CR, SR a Bulharsku.

- Upevnit pozici vyznamného dodavatele infrastrukichrstaveb \CR.
- Udrzet postaveniipdniho vyrobce prefabrikovaného betonového zbozi.

- Expandovat na zahramii trhy (know-how, vyrobky, akvizice).[12]



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 32

3.5 Organiza¢ni schéma firmy ZPSV, a. s.

[ el B ][ B ][ ]

Zdroj: [VLASTNI]

Obr. 1. Organizéani schéma
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4 MOTIVA CNi SYSTEM PODNIKU

Hlavnim cilem motivéniho systému podniku je wmi vytvait u zangéstnan@ zajem,

ochotu a taky chiiaktivre se @astnit vSeclEinnosti, které jsou v souladu s cily firmy.

Dle mého nézoru, je motigai program dlezity pro kazdou organizaci. Pokud jsou
zanestnanci seznameni s danym motiven programem spalaosti, potom mzZeme
ocekavat zvySenou produktivitu a kvalitu prace, kteydrela byt ze strany managementu

podporovana a ogéevana.

Pro tuto praci bylo nutné roenit spol€énost naieditelstvi a zavody, které jsou jeji
souasti. Co se te motiv&niho systému nareditelstvi, management spah®sti

uprednosituje samostatnou praci, ktera vede k dosahovanitiyoizih pracovnich
i hospodéskych vysledlk. Zavody @ekavaji od svych zagstnandé kvalitné odvedenou

praci, ktera bude vedena tim spravnynéem zasluhou na&tkenych.

4.1 Motivaéni slozky podniku

Jednou z motivanich sloZek n@editelstvi spolénosti je nadtarifni sloZka, kterd je sésti
periodického roniho hodnoceni zagstnan@. Hodnoceni zaistnance provadi vzdy jeho
nadizeny a hodnoti se zejména kvalita a kvantita o&tv@grace, odbornost, iniciativa,
organiz&ni a planovaci schopnosti, spolehlivostispup k plni povinnosti, vztah ke
spolupracovnikm, komunik&ni schopnosti a dodrzovakasového rozvrhu. EEeme tedy

fici, Ze zamistnanci jsou motivovani vysi nadtarifni slozky, ijejhodnota se #mi

v zavislosti na pracovnich vysledcich.

DalSim motiv&nim prvkem spokénosti jsou cilové odiny a mimdgadné odmany. Cilové
odmeny ndlezi vybranym za¥stnaném, ktei splnili véas a kvalité zadany ukol. Dle
mého nazoru je tento typ odny jednim z nejefektiv)Sich v ramci motivace na
feditelstvi. Co se t¢ mimdadnych odmin, zangstnavatel mze rozhodnout o vyplaceni
takové odminy v pripact, Ze doslo nebo je mozndegulpokladat spkni nebo pekraieni
planovaného hospotikého vysledku. Mimi@dna odmina miZe byt po schvaleni i&
nebo RZ poskytnuta za jiné vyjimmé zasluhy, nap za Uspsné splidni vyznamného
Ukolu, za zabrami havarie, za zachranu Zivota, za pomdi quistraiovani nasledk

Zivelné pohromy apod.
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ZPSV a. s. ma pro své zaésmance vypracovany socialni fond (dale jen SFdrykje
formulovan jako socialni vyhody pro z&sthance spolmosti. Spolénost se zavazuje vytket
SF nejmén 1600,- K na jednoho zasstnance v&ném kalend@im roce. Vytvéeni
takového SF je samiigme podmirgno vytvaenim zisku v pedchazejicim roce a schvalenim
navrhu valnou hromadou spétesti. Ze socialniho fondu jsou hrazeriispivky na zavodni
stravovani, odimy pri odchodu do dichodu nebo moZznost poskytovani bezdaéopijcky na

bytové @ely. Ze SF je dale moZndigpivat na kulturni, sportovii rekre&ni akce apod.

Rada bych zminila i podporu penzijniho a Zivotngwistni, ¢i odmeny pi odchodu do
dichodu ze strany spdieosti. VySi gfispivka a odngn jsem pro informaci uvedla v tabulkach,

které jsou pevzaty z Kolektivni smlouvy firmy.

Tab. 1. Fispevky na penzijni fpojisteni

Pocet odpracovanych let ve spoknosti ;/;iijg??ﬁ\/ku na penzijni

pii odpracovani 1 -5 let 100,- ke mésiene
pii odpracovani 5 - 10 let 200, € Knesicne
pii odpracovani 10 — 15 let 300,¢ Knésicne
pii odpracovani 15— 20 let 400,¢ Knésicne
pii odpracovani 20 — 25 let 500,¢ Kesicne
pii odpracovani 25— 30 let 600,¢ Knesicne
Zdroj: [15]

Tab. 2. Odrany pAi odchodu do dchodu

Pocet odpracovanych let ve spokosti | VySe odn&ny pri odchodu do dichodu

od 5 do 10 let 3500,- K
od 10 do 20 let 5000,- K
od 20 do 30 let 10 000,- K
nad 30 let 13 500,- K

Zdroj: [15]
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5 ODMENOVANIi PRACOVNIK U

W O

5.1 Zarazovani zaméstnanai do tarifnich stupni

5.1.1 Mzdovy tarif

Mzdovym tarifem je pro &ly vnittniho mzdového iedpisu piloha P Il — tabulky
zakladnich mzdovych tafifa nadtarifni slozky mzdy. Zgna mzdového tarifu podléha
souhlasu stran kolektivniho vyjednavani s vyjimkptipadu, kdy dochazi ke zme
zakladnich mzdovych tafif na zaklad zmeny minimalnich mzdovych tafif danych

piisluSnym n&zenim viady.

5.1.2 Tarifni stupné, pravidla zairazovani, vyjimky

Pracovnic¢innost (sjednany druh prace, funkce) séazaje do Sesti az dvanacti tarifnich

stupma podle Mzdového tarifu.

a) Pri zarazovani do fislusného tarifniho stugrse postupuje dle KPM. Zasstnanci
se vramci druhu prace sjednané v pracovni sndlawebo funkce, do které byli
jmenovani, z#gazuji do tarifnich stup podle gevazri vykonavanychcinnosti

(respektive podleiZist vykonavanych praci a funkci).

b) Konkrétni tarifni stupe vyjadiuje naroky na duSevni a fyzické pozadavky
odpowdnost a pracovni podminky vykonavané funkce a jakovy je platny pro
vSechny typy pracovniakinnosti. Zanstnanci nalezi mzda ve vysi zakladu daného

tarifniho stups.

c) O zd&azeni pracovnichktinnosti, které nejsou uvedeny v KPM, a které nelze
spolehliv porovnat s fiklady v nich uvedenymi, rozhodne na zaklgddrobného

popisu pracovninnosti a pozadovanych kvalifikaich predpoklad odbor K.

d) O vyjimkach ze stanovenych kvalifikaich gedpoklad, zejména s ohledem na
specializované vzini a praxi v oboru nebo jazykové znalosti, a mitiéach proti
zatazeni do fisludného tarifniho stupnrozhoduje na navrh vedouciho RG

generalnieditel.
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5.1.3 Zarazovani kategorie THP

a) Zarazeni do tarifnich stud jednotlivych zamistnané kategorie THP je

prednétem systematizace THP na jednotlivych orgatmieh stupnich.

b) VyuZiva se rozsah 1. az 12. tarifniho stugrohledem na poZadavky na viZohi.

Pro vykon praci nebo funkciizzenych v:

1 .- 2. tarifnim stupni je ptgbné nejmén zékladni vzdlani

3. —5. tarifnim stupni je pbné nejméh stedni odborné vadani

6. — 8. tarifnim stupni je pibné nejméhn aplné stedni odborné vadani

9. -10. tarifnim stupni je pibné nejméh vySSi  odborné (bakatkké)
vzdelani

11. - 12. tarifnim stupni je pabné nejméh vysokoSkolskeé vzidani

5.1.4 Zarazovani kategorie D a POP

Pti zatazovani kategorie D a POP do tarifnich gtupe vyuziva rozsah 1. az 6. tarifniho

stupré podle KPM s ohledem na :
a) Pozadavky na vztani
Pro vykon zarsstnani nebo funkci tazenych v KPM:
- jsou kvalifikatni poZzadavky stanoveny ob€cravaznymii vnitinimi predpisy,
- pro vykon zamstnani v tarifnim stupni 1-2 je postgici zakladni vzdani,

- pro vykon zamistnani zéazeného do tarifniho stupr3-5 je doportieno odborné

vzklani ukorgené vygnim listem,

- pro vykon zamstnani z#gazeného do tarifniho stupré je dopordeno stedni
odborné vzdani, u no¢ piijatych zaméstnané je toto vza@lani pro z#azeni do

této tarifni tidy podminkou.



UTB ve Zling, Fakulta managementu a ekonomiky 37

b) PoZadavky na praxi

- u wtSiny zangstnani nevyzadujicich odborné vahi je postaujici zacvik gimo

na pracovisti,

- praxi gevySujici 10 let je mozné nahradit nedostatekhrd po zéazeni do tarifni
téidy 6.

5.2 Formy a slozky mzdy a jejich uplafiovani u jednotlivych skupin

zaméstnanai

5.2.1 U spol&nosti se uplafiuji tyto formy mzdy:

a) ¢asova — uplatuje se vSude tam, kde vysledky prace jsou ovliyn

technologickym procesem, organizaci prace a magvgir stabilni charakter;

piednostd se uplatuje vSude tam, kde se vyZzaduje vysoka kvalita prace

a hospodarnost a tam, kde dochaziéhdm pracovni sgmy kcastému stdani
raznych ¢innosti, a proto je obtizné stanoviftedem pesny pracovni nebo

technologicky postup a zajistit tak spolehlivoudarici vysledk prace.

b) ukolova — vyjaduje @i splréni denni, misicni normy vyrobniho Zézeni v dané
kvalité urcity objem mzdovych progdki vyjadreny sodtem jednotlivych tarifnich
stuma zamestnand, podilejicich se na dosazeném vysledku podle prdco

zarazeni jednotlivych profesi dle PKZ a nadtarifnz&pmzdy.

c) smluvni — se poskytuje vSude tam, kde nelzeiwilito mzdovehoigdpisu odmnit
zanestnance zidlvodu charakteru vykonavané vedouci funkce, nebdriko

piinosu pro Spolaost. Jde zpravidla o vedouci pracovniky &lk&pré odborniky.

5.2.2 Mzda se sklada z:
a) zakladu tarifniho stupn- podle z&azeni zaréstnance dle KPM,

b) nadtarifni slozky mzdy, dené podle fislusné poloZzky Mzdového tarifu a #oi

souwast Mzdového vyrru, obsazeného v énim hodnoceni za#stnance,

c) dalSi slozky (piplatky, cilové a mimiadné odrany).
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5.2.3 U jednotlivych skupin zaméstnanai se uplatiuji nasledujici formy mzdy:
a) Zamesstnanci kategorie THP jsou odiovani:
- zasadn ¢asovou mzdou (zéklad tarifniho stdpn

- nadtarifni sloZkou, kterou stanovi jednotlivym zgtnaném pii jejich hodnoceni

piislusny vedouci za#stnanec.
b) Zamgstnanci kategorie D a POP jsou aghmvani:
* POP (uklizeky, skladnici, prodava, domovnici, strazni apod.):
- ¢asovou mzdou (zaklad tarifniho stdjpn
- nadtarifni slozkou
» Vyrobni zangstnanci kategorie D:
- ¢asovou nebo ukolovou mzdou
- nadtarifni sloZkou

O uplatréni konkrétni formy mzdy rozhoduje vedoucfistusného organizaiho

stupré po gredchozim projednani giplusSnym odborovym organem.
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6 ANALYZA MOTIVACE AODM ENOVANI PRACOVNIK U

Motivaéni systém jako takovy je ve filnZPSV a. s. velmi stimy. Pro motivaci
zantstnand na feditelstvi spolénosti se jevi jako dostajici, zatimco na vybranych

zavodech je vylepSeni pracovni motivacéddiym problémem.

Souwtasti firmy ZPSV, a.s. je i sedm zavgdkteré jsou rozmishy po republice (eriany,

Borohradek, Bstovice, Doloplazy, Litice nad Orlici, Nové Hradyhersky Ostroh).

Zde se chci zauiit na ty zavody, které vyr&h na zaklad zakazek. Jedna se o zavody
Litice, Borohradek a&erany. Na &chto zavodech jejich obchodni patinsami zajisti

a techniti pracovnici zde vyhodnoti moznosti vyroby, a spdjeny zisk z dané zakazky.
Problém tkvi v odréfnovani zamistnané na tchto zavodech a to formatasové mzdy.
Dle mého nazoru je nutné zavést takovyasgh odndnovani, ktery by pracovniky
motivoval vytv&et zisk a #ist vyroby. Pro zajighi vysSiho vykonu zmimych pracovnik

je nutné zjistit, zda jsou dostate motivovani k praci. Zde se nabizi vyteai dotazniku,
ktery je zamdfen na motivani faktory, diky gmuz mizeme zjistit pateby zamdstnand

a pokusit se vytuit ,idealni* systém odrovani.

6.1 Dotaznik

K zjisténi nazoru zamstnand na motivaci v zavodech Litice, BorohradeKarcany jsem
zvolila formu dotazniku, ktery byl zaslan na zavadternim systémem. Dotazniky byly

zaslany pouze do dvou zavpgelikoz jeden z nich se mi omluvil pro nedostataku.

Vyhodnoceni dotazniku bylo provedeno procenttiedn pro snad¥jSi piehled bylo
vyhodnoceni otazek dopino o grafy. Dotaznik obsahuje deset @eaych otazek setne

tabulky s motivanimi faktory, které respondertdili dle dilezitosti.
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Otazka ¢. 1 - Pohlavi.Celkem bylo rozeslano deset dotafnika které odpasdéli 4 Zeny
a 6 mui. Prevahu muzského pohlavi jsentetavala z dvodu gedmétu podnikani

spole&nosti.

Graf. 1 Pohlavi

M zeny

M muzi

Zdroj: [VLASTNI]

Otazka €. 2 - Rozdleni pracovnikia podle funkcena THP a &niky jsem povaZovala za
spravné, a to zivodu nasledného zpracovani navrhu stlovani, ktery by se #h tykat
zavodu jako celku. Toto rozkkni pri vyhodnoceni vySlo: 70 % THP pracovnici a 30 %

dglnici.

Graf. 2 Funkce

HTHP

délnici

Zdroj: [VLASTNI]
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K otazceé. 3 - Pdet odpracovanych let ve spokmosti, 60% dotazovanych sefzailo do
rozmezi 1 - 6 let, 20 % lidi je ve figh¥ — 5 let, 10 % do jednoho roku a 10 % vice jak 15

let.

Graf. 3 Pa’et odpracovanych let ve spetesti

70%

60%

50%

40%

30% M Rady1
20%

10% I

od 1 roku 1-6let 7-15let vicenez 15 let

Zdroj: [VLASTNI]

Otazka ¢. 4 - Vztahy zan€stnanai k firm & jsou nadmiru uspokojivé a to avbdu 70%
néklonnosti k odpoddi - Jsem rad (a) Ze pracuji v této ftfmlednoznénou odpowd’

muzeme vidt na znazoréném grafu.

Graf. 4 Jaky mate vztah ke spaiesti ZPSV, a. s.?

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

m Radyl

jsemrad (a) ze ke spolecnosti vesolecnosti
zde pracuji nemam zadny  jsem nespokojen
vztah (a)

Zdroj: [VLASTNI]
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Otazka ¢. 5 — Co pro Vas znamena motivacePro zanistnance spot@osti je motivace
podle dotazniku ilezitd, protoze tuto odpéw’ zvolilo 80% dotazovanych. Diky této

otazce jsem byla sama motivovana k vy&rd vhodného navrhu motivace zgstmand.

Graf. 5 Co pro Vas znamena motivace?

80%
70% “
60%
50%

40%
30% @ Radyl

20%

2\
10% LD P

0%1 T I 1

jepromne  nekladumotivaci  je pro mne
dulezita na pracovisti zbytecna
vyznam

Zdroj: [VLASTNI]

Otézka ¢. 6 — Oznamkuijte, jak jsou pro Vas dané motivy dlezité. Vyhodnoceni této
otazky je uvedeno v tabulce, kde na prvnim &nj@ko nejdilezitéjSi je pro zamistnance
dobry vedouci, dale mzda, dobré vztahy na pradpyeEinani natizenych, vztah k praci,
uznani prace, moznost povyseni, mira odgowesti, moznost uplatnit své myslenky a jako

posledni je moznost dalSiho w#hi.

Vyhodnoceni jsem provéth pomoci aritmetického pméru obdrzenych znamek

s

zanestnance povazovana za negritejsi.
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Tab. 3. Motivéni faktory

Motiva éni faktory

Znamkovani

Prumeér

Dobry vedouci 21,1,23,2,1,2,31 1,8
Mzda 1,2,2,3,1,242,12 2,0
Dobré vztahy na pracovisti 1,2,2,1,4,2,3,42,32,4
Jednani natlzenych 2,3,4,3,2,1,3,4,2[3 2,7

Vztah Kk préaci

3,4,3,2,3,1,2,3,3,4 2,8

Uznani prace

4,3,4,4,3,2,3,3,2,3 3,1

MozZnost povysSeni

4,5,3,4,3,4,5,3,2,3 3,6

Mira odpo¥dnosti

54,54,2,4,3,3,4

3 3,7

MoZzZnost uplatnit své myslenk

¥5,4,5,3,3,4,5,4,3,3 3,9

MoZznost dalSiho vzdani

5,4,5,3,4,4,5,4,3,

b 4,2

Zdroj: [VLASTNI]

Otazka ¢. 7 Kter4 z uvedenych forem mezd Vam nejsympatiéjSi? MoZznosti pro

odpowd’ a jejich vyhodnoceni bylo nasleduji€iasova mzda — 40% Ukolova mzda — 40%

Mzda za dekavané vysledky-20% a jinou mzdu neuvedl nikdoetazbvanych. Mohtici,

Ze vyrovnanost odpedi byla az pekvapujici, nehletina to, Ze jsem z danych odgdy

chtéla vychazet fi navrhu motivace na zavodech.

Graf. 6 Ktera z uvedenych mezd je Vam nejsydtpiair?
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35%

30%
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20%
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0%
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vysledky

[ Radyl

Zdroj: [VLASTNI]
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U otazky ¢. 8 - Myslite si, Ze jste za svou praci spravedtivfiinanéné ohodnocen?
Respondenti odp@déli: Ano, s finartnim ohodnocenim za vykonanou praci jsem
spokojen (a) — 60% dotazovanych. Figranohodnoceni mne nezajima — 10%. Nejsem
spokojen s finatnim ohodnocenim — 30%. Dle mého nazorizemerici, Ze zanistnanci

jsou s ohodnocenim za svoji praci spokojeni.

Graf. 7 Jste spokojeni s finamim ohodnocenim?

nejsem spokojen (a) i ‘
financni ohodnoceni mne
nezajima W Rady1

ano, jsem spokojen (a) k ‘

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Zdroj: [VLASTNI]

Otazka ¢. 9 — Vyhovuje Vam dosavadni systém od#iovani? | kdyz na gedchozi
otdzku zamstnanci odpo¥déli, Ze s finagnim ohodnocenim jsou spokojentepto 40 %
z dotazovanych odpeuélo, Zze by uvitalo zrny. MaZzeme pedpokladat, Ze jde o skupinu

lidi, ktefi se k odpowdi — jsem spokojen, néglonili.
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Graf. 8 Vyhovuje Vam dosavadni systém dahwvani?

M ano, vywhovuje mi

L ne, uvital {a) bych zmeény

Zdroj: [VLASTNI]

Z vyhodnoceni posledni, desaté otazkyigjmé, Ze zagstnanci se na zavodech neciti byt

dostaténé motivovani. V procentech iieme mluvit o 70% dotazovanych.

Graf. 9 Citite se byt dostait® motivovani?

M ano

i ne

Zdroj: [VLASTNI]
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6.2 Navrh motivaéniho programu na zavodech ZPSV, a. s.

Jak uZz byloteceno, pro navrh motivamiho programu byly vybrany zavody Litice,
Borohradek & eriany. Tyto zavody jsou v porovnani s ostatnimi zgBaBSV, a. s. silé
pod hranici pimérné rentability a ocitaji se v tvrdém konku¥afm prostedi. Proto je
nutné sedmto zavodm weénovat a jistym zppsobem pomoci k tomu, aby bylo dosazeno

ur¢itého procenta rentability.

Pro zvySeni rentability navrhuji tuto mzdovou maty, kterou jsem pro snagi

vyswtleni uvedla najifkladu.

Zakazka v celkové vysi: 10 000 000,-

Kalkulované néklady: 9 400 000,-

Kalkulovany zisk: 600 000,-

Rentabilita: 6 %

Rentabilita = (zisk / trzba) x 100 (600 000 /amd 000) x 100=6 %

Od konkrétniho piikladu odvozujeme podminky motivace obeah

1. Minimalni hodnota rentability 6 %.fPdosaZzeni nizSi nebo stejné 6 % rentability je
zarwena stanovena mzda digghusnych tarifnich stufi.

2. Skut&na kalkulace potvrdi kalkulaci planovanou. To zna&eZze musi byt
prokazana spravnost planované kalkulace. K tomuidubbych doportovala
sjednavani porad za&asti technickych, obchodnich a ekonomickych pratavn

3. Motivacni slozka bude vyplacena az po skami a vyhodnoceni skutiee kalkulace
zakazky.

4. Dosazeni 6 % rentability je hodnota, ktera budedastéana v kumulativnich
hodnotach. Kumulativnhimi hodnotami rozumime, &dujednotlivych hodnot za
kazdy n€sic v roce.

5. Odména bude schvalovana generalnfeditelem a to vipac, pokud budou

splreny vSechny vySe zméné podminky.
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6.2.1 Motivace jednotlivych skupin

1. Obchodni skupina
- Zde bych navrhla progresivni motivaci kigad vySSi rentability.

Pri vypoctu vychazime z uvedenéhdiidadu.

Tab. 4. Vypoet odneny

Rentabilita Odména v % Vypoéet odmény
6 % 0 %
7% 10 % z rozdilu7 a6 % (700 000 — 600 000P %4
8 % 20 % z rozdilu 8 a 6 % (800 000 — 600 000) 20
9% 30 % z rozdilu9 a 6 % (900 000 — 600 000) 30
10 % 40 % z rozdilu 10 a 6 % (1000 000 — 6000 GO) %
nad 10 % max. 50 % (1 100 000 — 600 000) x 50%

Zdroj: [VLASTNI]

Z tabulky je ¥ejmé, Zecim vice se obchodni zastupci budou snazit zvysioweu Urové

zakazky, tim vySSi bude rentabilita a tim vySSiebujgjich odngna.

Pro ujasgni piikladu uvadim pesny vyp@et konkrétni vysi odimy pri urcitych stupnich
rentability.

Pokud bude rentabilita 7 %, vime, Ze atha ¢ini 10 % zrozdilu 7 a 6 % zisku.
To znamena, Ze vySe odny pro obchodniky je (700 000 — 600 000) x 10 %0=000,-
Pokud bude rentabilita 8 % vime, ze ad@ ¢ini 20 % zrozdilu 8 a 6 % zisku.
To znamena, Ze vySe odny pro obchodniky je (800 000 — 600 000) x 20 %0=000,-
Pokud bude rentabilita 9 % vime, ze ad@ ¢ini 30 % zrozdilu 9 a 6 % zisku.
To znamena, Ze vySe odny pro obchodniky je (900 000 — 600 000) x 30 &0=D00,-
Pokud bude rentabilita 10 % vime, Ze @dmcini 40 % z rozdilu 10 a 6 % zisku.
To znamena, Ze vySe odny pro obchodniky je (1000 000 — 600 000) x 40 %66 000,-
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Pokud bude rentabilita vice nez 10 % ihapl % odmina bude max. 50 % z rozdilu

11 a 6 % zisku. To znamena4, Ze vySe &ayrbude maximakacinit
(1 100 000 — 600 000) x 50 %250 000,- .

2. Techni¢ti pracovnici

zde bych navrhovala motivaci v ugponaklad z divoda: technologickych aspor
(navrZeni lepSi technologie vyroby), zvySeni prdlitly prace, nizSi materidlové
naklady, substituce mateni@l prepracovani projektu v zavislosti na nakladech
apod.

Odmeénovani by bylo na stejném principu jako u Obchodnipsny s rozdilem, Ze
jejich hlavnim ukolem je Uspora nakigdzatimco u obchodnikhraje hlavni roli
cenova urovie zakazky.

Nap. pokud se technické skuginpoda&i snizit naklady z 9400 000,- na
9 200 000,-, dojde ke zvySeni zisku a to z 600-008,800 000,-. Coz pro zavod
znamena ndst rentability na 8 %. Pro vypitdni odmény poté vychazime ze

stejného vypé&tu jako u obchodni skupiny a odna by takéinila 40 000,-.

Dulezité je rozliSeni konkrétniho fiposu jednotlivych skupin zafstnané na

konkrétnich zakazkach, kiese na zlepSeni rentability budotirpo podilet. Z tohoto

duvodu jsou v podminkach dop@avany porady za dasti obou stran (technicka

a obchodni skupina) a ekontnkde by si kazda stranac¢ta hajit sva stanoviska

s ohledem na spaley vysledek, a tim je zvySeni rentability zavodu.

3. Ostatni

Kromé technickych a obchodnich pracovinikktei se rozhodujici ®rou podileji
na celkové rentabilitzavodi, je teba nezapominat i na ostatni pracovniky.
Pro tuto skupinu navrhuji hromadnou kolektivni adm, jejiz rerozdlovani bude

v rukouteditele zavodu.

Vyplaceni odmin skupirg ostatni bych rada uvedla na jednoduchéipaalu, ktery
stéle vychazi z uvedenéhtiljadu.

Z tabulky vidime, Ze od#my jsou vyplaceny od 7 % rentability, z toho plyiie,
narist zisku je o 100 0004700 000 — 600 0003 rehoz plyne odréna 10 % pro
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obchodniky nebo techniky ve vysi 10 000,-. Rozdil090,- pedstavuje zisk pro
firmu.

Pro skupinu ostatni navrhuji odnu ve vysi 30 % ze zisku firmy. V naSerfigad
se jedn& a@astku 27 000,-, kteroteditel zavodu dle vlastniho uvazeremzdli.
(90 000 x 30) : 100 = 27 000,-

Kolektivni odnena je vyplacena za stejnych podminek jako u ostiatskupin pracovnik

6.2.2 Specialni motivani slozka

Rada bych cely mzdovy motisai navrh doplnila o specialni motir@ slozku, ktera se

bude tykat vSech pracovriik

Jedna se o motivai slozku za jakykoliv ekonomickyifmos pro firmu. Takovy typ
odmeny mize byt vyplacen jak za¥stnanci THP, D¢i POP na zaklatlstanoveni odgmy

generalninteditelem.

Cilem specialni motivani sloZky je iniciovat napady lidi.

6.3 Rizika navrhu mzdové motivace
Riziko musime chapat jako neodilielnou cast jakéhokoliv projektusi navrhu.

| mtj navrh mzdové motivace na zavodech spubsti ZPSV, a. s. ma sva
nep‘ehlédnutelna rizika. Riziko, které bych o#ita jako nejvyznaméjsi je ,spravedinost”
odmenovani fedstavovaného navrhu mzdové motivadé.zRySeni odmin na zavodech
Borohradek, Litice aeréany mize dojit k naiistu mezd, jenZ by mohligsahovat vyse
pramérnych mezd na ostatnich zavodech, aniz by jejickomypesahoval nebo se
priblizoval vykonu ostatnich vyboénfungujicich zavodl. S tim je samaejmé pevre

spojeno riziko vzniku konflikt mezi zavody.

Dle mého nézoru, pokud nebude provedena zadgaazmramci motivace pracovriilna

vySe zmignych zavodech, fiZe nastat:

- odchod kvalifikovanych pracovnikza vysSim vy&lkem ke konkurenci, coz tize

mit za nasledek zhorSeni ekonomickych vysiedk
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ZAVER
Cilem mé bakalgké prace bylo vypracovani navrhu motivilno programu a takovy

zpiasob odngnovani, ktery by byl dostata¢ motivujici pro pracovniky zavad

V Gvodni teoretick&asti jsem se zagtila na dilezitost motivace, jeji proces a vyznam
v fizeni spolénosti. Rozebirany jsou jak typy, tak i teorie mate. RoviZ je v tétocasti
zahrnuta i teorie od#&iovani, uvadim systém odiitovani a odrany z hlediskatizeni

lidskych zdroji, které uzaviraji teoretickaiast prace.

Dalsim krokem bylo zji&nhi motivani situace na zavodech Borohrad€lecany, Litice,
pomoci dotazniku. Otazky byly aany pro @lniky i pracovniky THP. Dle vypknych
dotazniki, miZeme konstatovat, Ze pracovnici na zavodech madnkl vztah ke
spole&nosti a jsou spokojeni se systémem ¢&tlovani, avSak téest jednoznané je

uvadtna moznost, Ze se neciti byt dostatamnotivovani.

Pro firmu tyto zavody znamenaji témztratovou vyrobu, proto je nutné zavést novy
systém odréovani, ktery by sploval pozadavky firmy a zaroiebyl uspokojivy pro

samotné pracovniky.

Diky informacim z dotazniku a vlastniho uvazergnjsdosla k navrhu mzdové motivace,
ktery zahrnuje jak otazku motivace, tak i otazkumesbvani. Redpokladam, Ze
navrhovany systémiimese vy3Si spokojenost pracovihilfejich kladny postoj k praci

a hlavreé budou tyto zriny pro podnik pinosem po ekonomické strance.

Na zéklad ziskanych informaci v pbéhu praxe byla mzdova motivace stanovena pro
skupiny lidi, ktéi budou odminovani za zasluhy v rdmci zvySeni rentability na éhan
zavod. V navrhu byla stanovena i specialni mativiaslozka, diky niz rive byt za
kvalitni navrhy odnmanén kterykoliv pracovnik zavodu. Dle mého nazorug tsibZka nize

vyvolat aktivitu a zajem o zlepSeni ekonomickéasiriv ramci celého zavodu.

Je vSak dlezité podotknout, Ze cely navrh mzdové motivaceymeé podrobgji prakticky

dopracovat a afit jeho spravnost.

Zpracovanim této prace jsem si prohloubila znakgiiskala zkuSenosti z oblasti motivace
a odngnovani. Jsem ifg@swdcena, Zze navrhovand mzdova motivace by mohla byt pro
spole&nost prospSna a vyuzitelna v praxi, ale musi byt zohksdni rizika spojena

S navrhem.
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RESUME

The aim of my Bachelor Thesis was to elaboratergeqt of a motivation programme and such

a way of remuneration which is sufficiently attreetfor production plant’s workers.

In the introductory part | focused on an importanfenotivation, its process and significancy
within a company management. Analysed are bothstyged motivation theory. Also the
remuneration theory is incorporated in this pamgehtion remuneration system and wages from the

point of view of human resources management whicloses the theoretical part of the Thesis.

Next step was to discover the situation in motgipeople at BorohradeKerany and Litice
plants by means of questionnaire. The questions determined for both workers and office staff.
From the filled forms we may state that workersptants have a positive attitude towards the
company and are satisfied with remuneration sytemn umambiguously mention they feel

insufficiently motivated.

These plants are almost lossmaking within the compiaus a new remuneration system shall be

introduced which meets requirements of both thepamy and the workers.

Thanks to information from questionnaire and toawy deliberation | proceeded to the concept of
motivation by wages which incorporates both quasti@f motivation and questions of
remuneration. | assume the concept of the systdmnrtg higher level of satisfaction of workers,
their positive attitude towards the work and wlahbre that these changes bring financial benefits

for the company.

On the basis of the information obtained duringptetices, the wage motivation was determined
for groups of people which would be paid for worith®rder to increase a profitability at a given
production plant. A special motivating componegtt pvas also determined in the concept thanks
to which any worker of the plant can be rewardedase of valuable and quality performance.
In my opinion this part may invoke an activity asa interest in improving economical situation

within the whole plant.

It is important to point out that the whole conceptvage motivation must be worked off in detail

and its correctness verified.

By elaborating of the Thesis | deepened my knovdedgd gained experience in the field of
motivation and remuneration. | am convinced tha fwoposed wage motivation could be
beneficial and useful in practices but the risksneated with the concept must also be taken into

account.
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PRILOHAP I: STRU CNY PREHLED TEORIi PRACOVNI

MOTIVACE
Nazev Autor Charakteristika
Existuje hierarchie p&tb od zakladnich
(nejnizSich) po nejvyssi: petby
fyziologické, poteba jistoty, patba uznani
Teorie poteb (1943) A H. Maslow & poteba seberealizace. Aby prlovéka

nabyly na vyznamu vysSi geby, musi byt
alespa cast&né uspokojeny pdieby nizsi.
Motiva¢ni (Einek maji ty pateby, které
jeS€ nejsou dostatme¢ uspokojeny.

Procloveéka neni dlezitd mzda a jistota
pracovniho mista, ale ma icité socialni
potreby. Existenci neformalnich skupin |
E. Mayo nutné vyuZzivat, ne pottavat. Umoznime-|
lidem navazovat socialni kontakty
a pracovat ve skupifndosahneme vyssi
efektivnosti.

D

Teorie lidskych vztain
(Hawthonsky efekt — 1945)

RozliSuje motivatory (satisfaktory)
a hygienické faktory (dissatis faktory).

Motivacné — hygienicka teorie Herzberg | Hygienické faktory naip prac. Podminky,

(1959) ) o .
jistota pracovniho mista, mohou odstranit
nespokojenost pracovnika.
Nazev Autor Charakteristika

jistota pracovniho mista, mohou odstranit
nespokojenost pracovnika. Motivatory pak
teprve mohou fispét ke spokojenosti

a motivovat, nap uznani, zajimava prace
moznost kariéry, seberealizace.

Teorie X a Teorie Y fedstavuji dva
protiply moZzného postoje manazergiv
pracovnikovi. Teorie X j@d-poklada, ze

zamestnanci nepracuji radi, jsou lini,
Teorie X a Teorie Y (1960), D. McGregar nechtji odpowdnost a musi byt k préci

nuceni. Teorie Y vychazi z toho, Ze
pracovnik ma svou praci rad, touzi po
uplatreni a odpowdnosti, je kreativni.

Manazer mu to jen musi umoznit.

Teorie spravedlnogti Cloveék srovnava své pracovni ,vydaje”
(rovnovahy vydani a zisku - (energie, ndmaha, co si musel adgp
1962) a zisky (jaky uzitek za to ziskal) s vydaiji




a zisky ostatnich a snaZzi se od-stranit
nerovnovahu. Vznikla tendencézpusobit
vykon mie uzitku, kteryloveék poctuje.

Teorie gekavani (1964)

V.H. Vroom

Motivacecloveka kéinnosti zavisi na sile
ocekavani utité hodnoty tj. na samotné
hodnot, kterouclovék pripisuje danému

cili, kterého by mohl dosahnout, a na
pravdEpodobnosti, Ze buddigéto ¢innosti
uspesny.Cim je cil atraktivigjsi, cenrjsi

a jeho dosazeni pragpbodobrjsi, tim vice

je ¢lovek k aktivite motivovan.

Teorie aspirace (1964)

J. W. Atkinson

O

Jedinec si vybira uroviekteré by chil
dosahnout (cil), ¢uje si velikost svého
vykonu, klade na sebedite naroky —
aspirace. Skute¢ dosazeny vykon e
urovei aspirace korigovat.iPispechu se
aspirace zvysuje ipnezdaru klesa.

Teorie stanoveni cil(1967)

E. Locke

cile, kterych ma dosahnout, budou jeho

se zvysuje, ma-tilovék moznost na tvorb
téchto cili participovat.

Teorie i potreb (1976)

D. McClelland

Motivaci ¢lovéka ovliviwuji téi potreby:
moc, uspch a gislusnost k skomu
(nééemu). Lidé usiluji vitzném stupni
0 jejich uspokojeni.

Teorie intrinsické motivace
(1980)

G. Wiswede

Clovek mize byt motivovan vnitg
(intrinsicky), a to zejména praci samotnd
nebo zvijsku (extrinsicky) nap platem,

pochvalou, povySenim atd.

vykony vyssi, nez kdyz takové cile chyhi.
Cile musi byt realné, splnitelné. Motivage

Bude-li mit pracovnik stanoveny konkrétni

u,



PRILOHA P II: TABULKY ZAKLADNICH MZDOVYCH TARIF  UA
NADTARIFNI SLOZKY MZDY

Kategorie THP
Tarifni Pozagovan Zaklad Max. rozpéti Max. celkem
stupei vzdelani tarifniho stupné nadtarifni sloZzky zaklad+rozpéti
1 YA 8.000 1.000 9.000
2 Z/SO 8.400 2.600 11.000
3 SO 8.800 3.500 12.300
4 SO 9.300 4.600 13.900
5 SO/USO 10.000 5.000 15.000
6 uso 10.800 6.300 17.100
7 Uso 11.700 7.300 19.000
8 USo/VO 12.700 10.300 23.000
9 VO 13.800 14.700 28.500
10 VOIVS 15.000 21.000 36.000
11 VS 16.800 34.000 50.800
12 VS 18.900 54.600 73.500
Kategorie D a POP
. Max. rozpéti Max. celkem
Tarifni Pozago"a” Zaklad tarifniho nadtarifni ) o
stupe i o~ | stupné/hodinova mzda | slozky/hodinova zéklad+rozpéti/hodinova
vzdélani mzda
mzda
1 7 8.000 2.100 10.100
52,20 11,60 63,80
> 7 8.400 4.500 12.900
53,00 28,20 81,20
8.800 4.900 13.700
3 SO 55,60 30,90 86,50
9.300 6.700 16.000
4 SO 58,70 42,40 101,10
5 SO 10.000 8.600 18.600
63,20 54,30 117,50
- 10.800 8.400 19.200
6 SO/USO 68,20 53,10 121,30




PRILOHA P lIl: DOTAZNIK MOTIVACE ZAM  ESTNANCU
Hodici se odpad/’ prosim zakrouZzkuijte.

1.) Pohlavi:
a) Zena
b) muz

2.) Funkce:
a) THP
b) délnik

3.) Pocet odpracovanych let ve spolosti:

a) do 1 roku
b) 1-6
c) 7-15

d) vice jak 15 let

4.) Jaky mate vztah k firmé, ve které pracujete?
a) Jsem rad (a) Ze zde pracuiji
b) Ke spol€nosti nemam zadny vztah
c) Ve firmé nejsem spokojen (&)

5.) Co pro Vas znamena motivace?
a) je pro mne dlezita
b) nekladu motivaci na pracovisti vyznam
C) je pro mne zbyina

6.) Oznamkujte podle toho, jak jsou pro vas tyto motivydilezité.
1-Nejvice dilezité
2-Dilezité
3-Bézné
4-Méné dilezité
5-Bezvyznamné

Dobry vedouci

Dobré vztahy na pracovisti

Mzda

Vztah k préaci




Jednéni natlzenych

MoZzZnost uplatnit své mySlenky

Mira odpo¥dnosti

Uznéani prace

Moznost dalSiho vadani

MoZnost povyseni

7.) Ktera z uvedenych forem mezd je Vam nejsympatiéjsSi?
a) casova mzda
b) Ukolova mzda
c) mzda za tekavané vysledky
d) jina (pog. uvelte jinou formu mzdy)

8.) Myslite si, Ze jste za svou praci spravedl&/finanéné ohodnocen (a)?
a) ano, s finatvnim ohodnocenim za svou praci jsem spokojen (a)
b) finanéni ohodnoceni mne nezajima
c) nejsem spokojen s fin&nim ohodnocenim za svou praci

9.) Vyhovuje Vam dosavadni systém od#iovani?
a) ano, vyhovuje mi
b) ne, uvital (a) bych zémy

10.) Citite se byt dostaténé motivovani k praci?
a) ano
b) ne



PRILOHA P IV: P REHLED ZAVOD U SPOLECNOSTI ZPSV

Zavody spolénosti ZPSV, a. s.

®
Ceréany

CESKE
BUDEJOVICE

Nové Hrady
o,

Zavod Borohradek

Zavod Doloplazy

Béstovice

O
OSTRAVA

PROSTEIOV.
o]

I.I
D a;
BRNO. RIonaD,

o Uhersky Ostroh
D

ZavodCerany

Zavod Litice . lomu




Z&vod Uhersky Ostroh

Zavod Bsstovice




