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Aktiviza¢ni faktory a mzdovy systém podniku

Factors of activation and Wage system of business

Souhrn

Cilem diplomové prace bylo zhodnoceni aktivizacnich faktorti a mzdového systému
podniku. Tato prace se zabyva mzdami, popisuje tvorbu a aplikaci mzdového systému

v podniku, aktivizacni faktory a jejich vliv na zameéstnance. Pro podnik je mzda jak
veli¢inou ovliviiujici ndklady, tak nastrojem podnécovani vykonu pracovnikii. Teoreticka
¢ast prace je zaméfena na vysvétleni zdkladnich pojmil a piistupti pouzivanych k tvorbé
mzdy a mzdového systému, déle jsou popsany aktivizacni faktory a jejich vyuziti

v podniku. V praktické ¢asti je popsdn a analyzovan mzdovy systém redlného podniku a
zhodnoceny pouzivané aktivizacni faktory. K zhodnoceni aktiviza¢nich faktort byly
pouzity udaje z dotaznik, které vyplnili zaméstnanci podniku. Na zdklad¢ zjisténych
poznatkt praktické prace jsou predlozena doporuceni na piipadnou dpravu mzdového
systému a zavedeni novych aktivizacnich faktort.

Summary

The aim of this thesis was to evaluate the factors motivating the company and the payroll
system. This work deals with wages, describes the creation and application of company
payroll system, activating factors and their impact on employees. Businesses pay as
variable influencing the cost and performance tool for inciting people. The theoretical part
is focused on explaining the basic concepts and approaches used to compile salary and
wage system, as described activating factors and their use in the enterprise. The practical
part is described and analyzed in real wage system and appreciation of the factors used for
activation. To assess the motivating factors, the data from questionnaires filled out by
company employees. Based on the findings of practical work are submitted
recommendations on possible adjustments to the wage system and the introduction of new
activating factors.

Kli¢ova slova: mzda, mzdovy systém, mzdova forma, mzdovy tarif, podnik, aktiviza¢ni
faktory, motivace

Keywords: wage, wage payment plan, wage form, wage tariff, enterprise, faktors of
aktivation, motivation
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1 Uvod

Podnik je zédkladni hospodaiskou jednotkou narodniho hospodafstvi, zalozeny piedevsim
za Ucelem vytvareni zisku. Idedlnim cilem podnikového mzdového systému je dosazeni
souladu mezi podnikovymi zdméry (tvorba zisku, konkurenceschopnost produktii, ndkladd,
kvality, produktivity prace) a motivaci zaméstnanct k préci na téchto zamérech.
Spravedlivé odménovani vyznamnym zpisobem ovliviiuje vykonnost a spokojenost

zameéstnancu.

Diplomové prace pojedndva o analyze aktivizacnich faktorti a mzdového systému podniku
Provozni obvod ,,X* Regiondlniho centra provozu, ktery je organizaéni jednotkou Ceskych
drah, a. s. a jehoZ pfedmétem Cinnosti je zajiStovat obsluhu drahy, organizovat vlakovou
dopravu a &innosti souvisejici s predmétem podnikani CD. Akciova spoleénost Ceské
drahy vznikla 1. 1. 2003 jako jeden z nastupnickych subjektti ptivodni statni organizace
Ceské drahy. Téma prace jsem si vybrala proto, Ze sama v podniku pracuji a problematikou

mezd se Castecné zabyvam doposud.

Teoretickd ¢ast prace analyzuje funkci mzdy, mzdovy systém podniku, dale jsou vymezeny
faktory ovliviiujici stanoveni mzdy a popsany cile mzdové politiky podniku. Nasledn¢ je
popsdna tarifni soustava a analyzovany mzdové formy. V dal$i ¢4sti jsou popsany

aktivizacni faktory a jejich pisobeni na zaméstnance.

s w2

Praktickd &dst prace predstavuje podnik Ceské drahy, a. s. a analyzuje mzdovy systém a
aktivizacni faktory pouZivané v organizacni jednotce Provozni obvod ,,X* Regionélniho

centra provozu.

V zéavéru prace jsou tyto aktivizacni faktory a mzdovy systém podniku zhodnoceny a
doporuceny kroky ke zlepSeni mzdového systému a navrZzeny nové aktivizacni faktory,

které by podnik mohl vyuZzivat ke zvySeni motivace svych pracovniki.



2 Cil prace a metodika

Cilem diplomové prace je na zdkladé teoretickych poznatkll zhodnotit aktiviza¢ni faktory a
mzdovy systém v konkrétnim podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke zlepSeni

tohoto mzdového systému a doporucit nové aktivizacni faktory.

2.1 Technika pripravy literarni reSerse

Informace potfebné pro tuto praci byly ¢erpany z odbornych publikaci zaméfenych na

mzdu a odménovani a také na pravo. Nésledné byly zpracovany do literarniho piehledu.

2.2 Technika sbéru dat

Uvedena data byla ziskana ze statistickych vykazi podniku, persondlni evidence, byly
vedeny rozhovory s odbornymi pracovniky dtvaru persondlniho a dtvaru technického. Jako
dillezity podklad byla pouZita Podnikova kolektivni smlouva CD, a. s. K vyhodnoceni
pouzivanych aktiviza¢nich faktort byly pouZity udaje z dotazniku, ktery vyplnilo 74

zamestnanct podniku.

2.3 Metodicky postup

Na za¢étku byl piedstaven podnik Ceské drahy, a. s., jehoZ souédsti organiza¢ni slozka
Provozni obvod Regiondlniho centra provozu. Déle byla charakterizovdna v€kova struktura
zaméstnancl Provozniho obvodu, popsdn vyvoj poctu zaméstnanct podniku. V analytické
¢asti byla hodnocena pouzivana forma mzdy a mzdové zvyhodnéni zaméstnancii za obdobi
roku 2010. Dale byla porovnana primérna mzda v jednotlivych profesich v letech 2006 az
2010. Porovnan byl také vyvoj provoznich vykont s vyvojem prumérné mzdy za stejné
obdobi. Déle byly zhodnoceny pouZivané aktivizacni faktory a jejich plisobeni na

zamestnance.

2.4 Technika zpracovani dat

Veskeré udaje byly zpracovany do textu, grafii a tabulek na PC. Pro zpracovani dat byl

pouzit program Microsoft Word 2003 a Microsoft Excel 2003.
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3 Shrnuti poznatki k dané problematice (literarni reSerse)

3.1 Mzda

V narodnim hospodafstvi predstavuji pro naprostou vétSinu domdacnosti pracovni vydélky
/piijmy z mezd/ rozhodujici zdroj obZivy a zabezpeceni socidlniho postaveni. Mzdy a platy
také tvoti pfevdznou vétsSinu narodniho dichodu. Pro svlij mimotddny vyznam predstavuje

také trh prace staly objekt zajmu i konfliktd subjektt politického systému v kazdé zemi. [1]

Od 1. 1. 2007 je odménovani za praci u zaméstnancli v pracovnim pomeru upraveno piimo

v zdkoniku préace.

3.1.1 Pojem mzdy
Odmeéna, kterd vyjadtuje protihodnotu vykonané prace ve vztahu dvou osob, z nichZ jedna
praci zadava a druhd (za odménu) praci vykonava, ktery je historicky oznacovan jako vztah

namezdni, je nejcastéji oznacovina pojmem mzda. [2]

Mzda je penéZzité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované

zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. [5]

Mzda musi byt sjedndna nebo stanovena pisemné pred vykonem préce, za kterou tato mzda
prislusi. [2]
Mzda se sjednava v kolektivni smlouvé, pracovni smlouvé nebo jiné smlouve, popiipadé ji

zaméstnavatel stanovi vnitinim pfedpisem nebo mzdovym vymérem.

Mzda a plat se poskytuji podle sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti prace, podle
obtiZnosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich

vysledkd. [5]

Zamgéstnanci maji pravo na spravedlivou odménu za praci a na uspokojivé pracovni

podminky. [6]

Princip stejné mzdy pro muze i1 pro Zeny byl zakotven v pravu Evropského spole€enstvi od

samého pocatku. [2]
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Vzdy je tfeba respektovat zasadu stejné mzdy za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty.
Pro rozdilné poskytovani kterékoli slozky mzdy, at’ uz narokové ¢i nenarokové, by mél byt
vzdy ddn vécny dlivod. Za vécné hledisko odivodiujici rozdilnost mzdy I1ze obecné
povaZzovat napf. vykon prace zaméstnancem v obtiZnéjSich pracovnich podminkach, ve
vetsi fyzické zatézi, v atypickém rozvrhu pracovni doby oproti ostatnim zaméstnanctim,

vetsi pracovni vykonnost nékterého zaméstnance. [2]

,,Penize na ruku vladnou svétu. Pak pracovnici chtéji vyhody, ptiplatky, stimuly, a to

v tomto potadi.*“ Barry Goode, feditel kontroly jakosti, IBM Canada. [7]

Pojmy, které se v souvislosti se mzdou vyskytuji:

Minimalni mzda je nejniZsi ptipustnd vySe odmény za praci v pracovnépravnim vztahu.

Od 1. 1. 2008 je minimélni mzda 8 000 K¢, tj. 48,10 K¢ na hodinu.

Zarucena mzda je obvykle vyssi neZ minimdlni mzda. Byla zavedena od 1. 1. 2007 podle

§ 112 odst. 1 zdkoniku prace. Je to mzda, na kterou zaméstnanci vznikl narok ve vztahu ke

sloZitosti, odpovédnosti a naméahavosti vykondvané prace.

Cista mzda je oprosténa od vsech srazek ze mzdy (dan¢ z pi{jmu, socidlni zabezpecent,

zdravotni pojisténi).

v/ o2

Realnd mzda je termin, ktery se pouziva k uréeni skute¢né hodnoty mzdy, tzn., co je
mozné za tuto mzdu si poiidit. Redlnd mzda vyjadifuje pomér ceny Zivotnich potieb k

vyplacené penézité odmeéné.

Prumérna mzda je pojem pouZzivany v statistice. UrCuje se tak primérny plat v daném

oboru nebo oblasti.

Superhruba mzda je tak definovana jako hruba mzda pracovnika povysend o socidlni a

zdravotni pojisténi, které je povinen za zaméstnance odvadét zaméestnavatel. [12]
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3.2 Funkce mzdy

Mzdovy systém plni fadu funkci a pfispiva k realizaci podnikatelskych cilii, véetné zdméra
v persondlni oblasti. Z narodohospodaiského hlediska lze uvést napt. alokacni funkci
mzdy, kdy mzda vytvéii tlak na pohyb pracovni sily smérem, kde je mzdova troven
nejvyssi. Mzda pusobi také jako selektivni faktor, kdy zaméstnavatel musi respektovat
trovent mezd na trhu préce, legislativni a smluvni omezeni. Urovent mezd ovliviiuje

vyrobni ndklady a pokud ty nejsou zhodnoceny, dojde k vy¢lenéni vyrobct z trhu. [3]
Z podnikového hlediska mezi zakladni funkce mzdy miZzeme zatadit funkci:

¢ nakladovou

® piijmovou,

® socialni

e pobidkovou

Nakladova funkce mzdy spociva v tom, Ze mzda tvoii souéast vlastnich nakladl ve formé
pracovnich ndkladl. SniZovani pracovnich ndkladd na jednotku vyrobené produkce v
duasledku rostouci produktivity prace umoziuje ziskavat vétsi zdroje pro rozdélovani podle

préce.

Prijmova funkce mzdy je ddna tim, Ze mzda tvoii hlavni zdroj pfijmi pracujicich.
RozliSujeme nomindlni a redlnou mzdu. Nominélni mzda je ¢4stka, kterou zaméstnanec
dostava v penézich. Redlnd mzda vyjadiuje vztah nomindlni mzdy k Zivotnim ndkladam.

Rust Zivotni trovné se projevuje predevsim v redlné mzde¢.

Socialni funkce mzdy je v tom, Ze mzdy pulsobi na cely spole¢ensky Zivot, na rozvoj

vyrobnich vztahli, mezilidskych vztaht.

Pobidkova funkce mzdy znamena vytvareni hmotného zdjmu na efektivnim vynakladani

préce a ziskavani pracovnich dichodi.
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Uplatiiovany mzdovy systém v podniku by mél zajistit ziskani kvalifikované pracovni sily,
kterd svymi znalostmi a dovednostmi spliiuje pozadavky pracovnich mist a stimulaci

pracovni sily k Zddoucimu vykonu, véetné€ pracovniho chovani.

Vyplaceny objem mzdovych prostiedki musi respektovat konkurencni prostiedi tak, aby

nedoslo k ohroZeni podniku.

Spravedlivé odménovani vyznamné ovliviiuje vykonnost a spokojenost pracovniki. Mezi
faktory, které ovliviiuji motivacni u€innost mzdy lze uvést relaci vydélku k ostatnim
pracovnikiim, pocit spravedlivé odmény, jistotu pracovniho mista a zachovani jistoty
vydé€lku, mezilidské vztahy na pracovisti, moznost osobniho rozvoje a pracovniho postupu.
Z vngjsich faktoru, které ovliviiuji mzdovy systém v podniku, 1ze uvést statni zdsahy do
socidlné ekonomickych procesti (povinné odvody na socidlni a zdravotni pojisténi, vySe

minimalni mzdy), hospodarské a socidlni faktory (ozZiveni, utlum ekonomiky, volny

pracovni trh v EU), inflace. [3]

3.3 Mzdovy systém podniku

Soubor prostiedk, pravidel, metod a forem, zajist'ujicich stejnost i odstupiiovani
mzdovych tdrovni a zdvislosti mezd na vySe uvedenych kritériich, souhrnné vytvaii
podnikovy mzdovy systém. Idedlnim cilem podnikového mzdového systému je zajiSténim
zavislosti dosdhnout souladu podnikovych zdméri (ziskovosti, konkurenceschopnosti
produktt, ndklada, kvality, produktivity, pruznosti ohlasu na potieby trhu aj.) s motivaci
zaméstnanct k praci zajistujici tyto zaméry a s jejich spokojenosti s tirovni, zptisoby a

formami poskytovani mezd (odménovani). [2]

Jak uvadi Kocourek, Tryl¢ [2], z hlediska zptsobu vyjadfeni miZe mit podnikovy mzdovy

systém fadu variant:

= pravidla (zpravidla nepsand), ktera podnikatel (vlastnik) uplatiuje pii uzavirani
individudlni dohody (smlouvy) o podminkéch a trovni poskytovani mzdy
jednotlivych pracovnik a pii zménach téchto dohod nebo pfi jednostranném

stanoveni (nabidce) mzdy. Takovy pfistup (systém) lze tispéSné uplatiiovat jen
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v subjektech, které zaméstndvaji maly pocet zaméstnanct (15 — 25), v nichz
zamestnavatel (podnikatel, vlastnik) zaméstnance osobn¢€ znd a v nichZ neexistuje
delegace pravomoci uzavirat a ménit dohody o poskytovani mzdy na jiné osoby
(vedouci zaméstnance). Jde predevSim o podnikatelské subjekty Zivnostenského
typu (mensi obchody, opravny, stravovaci a ubytovaci zafizeni apod.) nebo o malé
podniky poskytujici specializované odborné sluzby (cestovni, realitni kancelare,

poradenské, dafiové, auditorské firmy apod.);

interni podnikovou smérnici (pokyn) vymezujici okruh a postup osob opravnénych

k uzavirdni a zméndm individudlnich dohod (smluv) o poskytovéani mezd
jednotlivych pracovnikiim; smérnice (pokyn) je urena jen opravnénym osobam a
s jejim celkovym obsahem nejsou zaméstnanci, s nimiZ se dohoda uzavira,
seznamovdani. Tento zpisob je realizovatelny v podnikatelskych subjektech, kde
neni uzaviena kolektivni smlouva nebo tato smlouva mzdové otdzky neupravuje,

pokud zaméstnavaji mensi pocet zaméstnancti (okolo 50, limitné 100);

podnikovou kolektivni smlouvou, v niz se podrobné upravuji mzdové otazky,

pricemz zakladni soucasti této upravy je podnikovy mzdovy systém. Tento zptisob
znamend plné dostupnou informaci zaméstnanct o systému; to se mize projevit

v jejich pozitivnich postojich. Mira prosazeni zajmi zamé&stnavatelti na jedné a
zaméstnancl na druhé strané v této dprave poskytovani mzdy zdvisi na fadé

ekonomickych a socidlnich faktoru ovliviiujicich vyjednévaci pozici stran;

podnikovy mzdovy ptedpis, jehoZz zdkladni slozku tvoii podnikovy mzdovy systém

ve vySe charakterizovaném obsahovém pojeti. [2]

Podnikovy mzdovy systém se zpravidla skldda ze dvou Casti. V prvé ¢4sti obsahuje

podnikovy systém tarifnich stupnili, podnikovy katalog funkci, jejich charakteristik,

nezbytnych pro zatfazovani zaméstnanct do funkci vcetné pravidel a podminek pfizndvani

konkrétni vyse tarifnich mezd. V dalSich ¢astech pak podnikovy mzdovy systém upravuje

konkrétni zdkladni i nadstavbové mzdové formy, jejich strukturu, kritéria pro jejich

pfizndni, pribéh, tj. zplsob sledovani, hodnoceni a v neposledni fadé miru a zptisob jejich

kraceni. Vnitropodnikovy mzdovy systém upravuje zpravidla také zdroj financovani
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jednotlivych pouzitych mzdovych forem a zpiisob uctovani v ekonomice podniku, tzn., zda

se vyplaceji z nakladi nebo zisku zaméstnavatele ve vazb¢ na danové piedpisy.

Zahrani¢ni zkuSenosti dokazuji, Ze prostiedky a ¢as, vynalozené na zpracovani funkéniho
podnikového mzdového systému jsou rychle ndvratné v uspore Zivé préce a jeji

ucinnosti.[4]

3.4 Mzdotvorné faktory

Mzda je stanovena za préci pracovnika a jeji vysledek. Vysledek musi byt vZdy podrobné
definovan pomoci mzdotvornych faktorti. Mzda slouZi podniku i pracovnikovi k realizaci
jejich cilt. Pii stanoveni velikosti mezd musi byt zohlednény nejen cilové zaméry podniku

a pracovnika, ale také tretitho subjektu (socidlnich partnerq, stitu, legislativnich podminek).

[1]
Obecné jsou vymezeny 4 skupiny faktorti ovliviiujicich stanoveni mzdy:

1. pracovni funkce v podniku - hodnoti se pracovni ¢innosti z hlediska

jednotlivych ndrokd na znalosti, vlastnosti a dovednosti

2. yvysledek prace a chovani pii praci - oceniuje se mira plnéni

pracovnich ukolu

3. mimoradné okolnosti - poZadavky pracovniho mista spojené
se zvlaStnimi pracovnimi podminkami ¢i pracovné pravnimi

opatfenimi

4. situace na trhu prace - mzdovou politiku ovliviiuje trzni cena prace

utvarejici se na zdkladé nabidky a poptavky na trhu prace
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3.5 Cile mzdové politiky podniku

Stanovenim mzdy sleduje podnik i pracovnik dosazeni n€kolika riznorodych cila.

Z hlediska podniku se jedna o cile:

. kvalita personalu
Nejvyssim cilem podniku je zabezpecit jeho dlouhodobou existenci. Vhodné
stanoveni mzdy muZe piispét k ziskani a formovani persondlu, ktery je

zainteresovan na tomto cili a jehoz struktura a kvality umozni jej dosdhnout.

. individualni ochota k vykonu
Mzdova politika mize podnécovat k tomu, Ze pracovnik neni jen pasivnim
vykonavatelem pracovnich tkold, ale je zainteresovan na tcasti na uspé$ném feSeni

ruznych cill.

. objem mezd jako naklad
Podnik ma vétsi Sance v konkurenénim boji, jestlize celkovy objem mezd udrzi
v kompenzovatelném rozsahu (vzhledem k moznostem zmény objemu produkce,
sortimentu, ceny substituce prace kapitdlem). Vyssi mzdové ndklady nez u

konkurencnich vyrobct, pokud nejsou vykompenzovéany vyssi kvalitou, vedou ke

,,konkuren¢ni nevyhodé&* v soutéZi na trhu a ohrozuji efektivnost podniku.

. vnitropodnikova spravedlnost
Z hlediska pracovnika je vice dileZitéjs$i nez absolutni drovein mzdy ,,mzdova
spravedlivost®. Pracovnik — pokud je to moZné — porovnéva vlastni vydélek
s vydelky ostatnich pracovnikti. Mzdovy systém musi byt proto vybudovan tak, aby

kazd4 sloZka mzdy byla objektivné zdivodnitelna.

. nadpodnikova (vnéjsi) spravedlivost
Pracovnik porovnava vlastni vydélek s vydélkovymi alternativami, které se mu
nabizeji v souladu s jeho moznostmi a ptdnimi na trhu prace. I pfi tomto porovnani

Moo

se zajimd o to, zda je ,,spravedlivé zatazen. [1]
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3.6 Tarifni soustava

Podle Kleibl, Huttlova [1] je cilem tarifni soustavy zajistit spravedlivou a odivodnénou
diferenciaci zarucené mzdy za vykonanou praci.

Tarifni soustava zahrnuje podnikové kvalifika¢ni katalogy, stupnice mzdovych tarifi a
piiplatky tarifni povahy. Kvalifika¢ni katalogy mohou byt zpracovany pomoci hodnoceni
prace. Uvadeji obecné charakteristiky tarifnich stupiiti, zatfidéni délnickych profesi a
technickohospodaiskych funkci do stupiiii a kvalifikacni poZadavky na zafazeni
pracovnika do tarifniho stupné. Stupnici mzdovych tarifti tvoti odstupniované mzdové
tarify, které jsou diferencovany tak, aby zohlednily relativni rozdily mezi pracemi

v podniku a mzdové relace za obdobné prace na vnéjSim trhu prace. Velikost mzdovych
tarifli je ovlivnéna fadou internich a externich faktort. Jsou determinovany podnikovou
persondlni strategii a cilem mzdové politiky, efektivnim objemem mzdovych prostredki,
které organizace muZe vyplatit, situaci v nabidce a poptdvce na trhu prace, mocenskym

postavenim partnert kolektivniho vyjednavani a zdvazky v kolektivni smlouvé. [1]

3.6.1 Funkce tarifni stupnice

Tarifni stupnice by m¢la byt stanovena tak, aby

e odpovidala charakteristikim a potfebam organizace, to znamena jeji kultute,
velikosti, vyrobnimu programu, jeji potieb¢ prizplisobovat se zméndm a

struktufe a kvalifika¢ni drovni zameéstnancu,

e pruzné reagovala na zmény v nabidce a poptdvce na trhu prace a ve vyvoji

mzdovych relaci,

e poskytovala dostate¢né mzdové ocenéni a uznani standardniho vykonu

zaméstnanct, kteti predstavuji jddro kmenového stavu,
e davala jasny signdl o mzdovém rustu pii zvySeni kvalifikace,
® Dbyla vytvofena logicky a pro pfijemce mzdy byla srozumitelna,

e umoznovala kontrolovat realizaci mzdové politiky a objem mzdovych

prostiedkl
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Tarifni stupnice je povaZzovana za G¢inny nastroj motivace, pokud jsou mzdové tarify
stanoveny v zavislosti na internich hodnotach prace a s ohledem na pravidelna srovnani se

mzdami v konkuren¢nich organizacich. [1]

3.6.2 Charakteristika vybranych tarifnich stupnic

V organizaci mize byt nékolik tarifnich stupnic nebo mtize byt uplatnéna jednotna
integrovana stupnice. Je-li jich nékolik, pak jsou rozliSeny podle pracovnich kategorii nebo
urovni fizeni. Napf. fada organizaci pouziv4 tarifni stupnici pro délnickou kategorii a
tarifni stupnici pro technickohospodaiské funkce. Nékteré organizace maji vedle téchto
stupnic jesté paralelni oddélené stupnice pro vyrazné odliSna povoldani, napt. pro védecké a
vyzkumné pracovniky. Vrcholovi manaZefi nejsou zpravidla zahrnuti do tarifni stupnice a

jejich platové podminky jsou sjednavdny individudlng.

Tarifni stupnice se sklada z tarifnich stupiili, které jsou ocenény diferencovanymi
mzdovymi tarify. Mira mzdové diferenciace tarifni stupnice zavisi na nékolika

skute¢nostech:

¢ na mzdovém tarifu za nejndrocnéjsi a nejjednodussi praci v organizaci, coz

vymezuje celkové rozpéti tarifni stupnice,
¢ na diferenciaci mzdovy tarifti mezi jednotlivymi tarifnimi stupni,
® apopt. na rozpéti mzdovych tarifii uvnitt tarifniho stupné.
Typy tarifni stupnice:

a) tarifni stupnice s pevnymi mzdovymi tarify

- stupnici tvofi tarifni stupné a kazdému z nich je uréen pevny mzdovy tarif

b) tarifni stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim

- stupnice je slozena z tarifnich stupni a kazdy z nich je ocenén mzdovymi tarify
s rozpétim. Site rozpéti pifedstavuje prostor pro mzdovou diferenciaci podle skute¢né
vykonnosti pracovnika ¢i dosazené kvalifikace. Liniovy vedouci ptizndva podiizenému

pracovnikovi konkrétni mzdovy tarif tak, aby zohlednil jeho dlouhodobéjsi piinos
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organizaci a zaroven také individudlni rozdily ve vykonnosti mezi jednotlivymi

Vv

pracovniky. Chce-li pracovnik ziskat vyssi tarifni stupen, pak by mél v ramci organizace

vvvvvvvvvvvv

c) tarifni stupnice s Sirokym rozpétim (tj. hodnot praci a mzdovych tarifl)

- tento typ zavadi vyrazné SirSi rozpéti, nez jakd existuji u tradi¢nich stupnic. Obvykle
slouzi k zattidéni vSech praci v organizaci s vyjimkou vrcholovych funkci.
Charakteristickym rysem stupnice s Sirokym rozpétim je to, Ze liniovym vedoucim je
delegovana pravomoc stanovit mzdy svych podfizenych v rdmci planovaného objemu
mzdovych prostiedku a podle zdsad mzdové politiky. Tyto zasady vymezuji, jaké mzdové
hladiny a jakd rozpéti mzdovych tarifii jsou Zadouci pro jakou ¢ést persondlu, ddle
doporucuji diferenciaci mzdovych tarif podle celkové vykonnosti a kvalifikace

pracovnika a uvadéji okolnosti, kdy je vhodné provést nové hodnoceni pracovnika.

d) jednotna integrovana tarifni stupnice

- tvoii ji jedind stupnice se mzdovymi tarify s rozpétim pro vSechny price v organizaci s
vyjimkou vrcholového managementu. Aplikuji ji firmy s vyspélou technologii, kde jsou
vysoce kvalifikovani pracovnici, a ddle nadndrodni organizace, které zahajuji své aktivity

na ,,zelené louce*. [1]

3.6.3 Volba tarifni stupnice

Organizace si vybira typ tarifni stupnice v kontextu svych charakteristik, kterymi jsou jeji
velikost, vyrobni program, kultura, historie a struktura zaméstnancti. Vétsi firmy

s formalni hierarchickou strukturou maji sklon preferovat tradi¢ni tarifni stupnici, ktera
zabezpecuje usporddanou administrativu a usnadiiuje prosazeni vnitropodnikové mzdové
spravedlnosti. Firmy s progresivni technologii, kde dominuje zdjem stimulovat
pracovniky k vétsi flexibilit€¢ v rdmci definované struktury, mohou smétovat k tarifni
stupnici s Sirokym rozpétim. Mensi organizace ¢i velmi dynamicky se rozvijejici firmy ¢i

vV s

méné formalizované postupy.
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3.7 Mzdové formy

Mzdové formy plni funkci stimulu ke zlepSeni individudlniho, skupinového ¢i
podnikového vysledku. Mzdové ocenuji vysledky prace, hospodateni s vécnymi

s finan¢nimi prostiedky a pracovni chovani. [1]

RozliSujeme mzdové formy podle toho, zda jsou poskytovany za jiZ dosazené Ci teprve

ocekdvané vysledky prace.

Formy mzdy za dosazené vysledky charakterizuje odménovani skutecné odvedeného
vysledku préce. Patii sem: ¢asovd mzda, ikolovd mzda, prémie, odméeny, bonus a dalsi

jednordazova mzdova zvyhodnéni.

Formy mzdy za oCekavané vysledky prace jsou poskytovany za vysledky prace, které
pracovnik pravdépodobné odvede v budoucnosti. Do mzdové praxe jsou zavadény v
souvislosti s just-in-time, kdyZ jsou hleddny rezervy k racionalizaci a sniZzeni nakladd. Tato
forma mzdy zahrnuje smluvni mzdu, mzdu s méfenym dennim vykonem, programovou

mzdu. [1]

3.7.1 Casovd mzda

Casova mzda je sou¢inem mzdového tarifu vykondvané price nebo mzdového tarifu
osobni tfidy a skute¢né odpracovaného Casu. Je vhodna tam, kde nelze spolehlivé stanovit
postup a mnozstvi vykonané prace, kde nelze provadét kontrolu kvality prace a nelze
stanovit vykonovou normu. Je nutné vyuzit tam, kde zdleZi na kvalité prace, kde vykon je
podminén chodem technologického zatizeni, kde pracovnik nemiiZe ovlivnit vykon stroje.
Vyhodou ¢asové odmény je jeji jednoduchost a vytvareni podminek pro rozvoj osobnich
vlastnosti pracovnich schopnosti pfi kvalitnim a rovhomérném plnéni samostatnych tikola
zpravidla dlouhodobého charakteru. Nedostatkem ¢asové mzdy je jeji nezavislost na vykon
pracovnika, coZ pfi nizs$i uvédomélosti pracujicich a nedostatecné kontrole mize vést

k nizsi produktivité prace. Je velice ndro¢né na organizitorskou a fidici prici a na
vytvareni plynulého chodu vyrobniho procesu. Uplatnéni této formy mzdy vyZzaduje
organiza¢né¢ schopného fidiciho pracovnika s dostatecnou autoritou. RozliSuje se Casova

mzda prostd, Casovd mzda v rozpéti a Casova mzda s piiplatky. [3]
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3.7.2 Ukolovd mzda

Ukolova mzda je nejrozsitendji a velmi t¢inna forma odméiiovani. Motivuje, stimuluje a
aktivizuje k vyS$Simu vykonu. Je zdvisld na vykonu pracovnika a diferencuje podle
mnozstvi vyrobenych vyrobkti nebo vykont. Zakladem pro vypocet v§ech druhti norem
spotfeby prace je norma Casu. Jako méfitko vykonu pracovnika a podklad pro vypocet

ukolové mzdy je lze pouzit v piipadech, kdy:

- lze presné urcit poZadovany objem préce,

- provedenou praci Ize snadno zméfit (poctem zpracovanych kust, provedenych

operaci), podminky provadéni prace se neméni v piili§ velkém rozsahu,

- pracovni vykon zavisi z prevdzné miry na samotném pracovnikovi (neni ur€ovéan

zafizenim nebo obsluhovanymi pracovisti),
- nejde o préci, kde prevazuji pozadavky na kvalitu oproti poZadavklim na kvantitu,

- pouziti vykonové normy neodporuje bezpecnostnim piedpistim. [3]

3.7.3 Podilovd mzda

Podilova mzda se vyjadii jako podil jednotlivce nebo kolektivu (procentni sazba)

z penézné¢ vyjadienych vykont, trzeb planovanych pro urcené ¢asové obdobi. VySe sazby
podilové mzdy se stanovi na zdkladé¢ rozboru ndkladovych mezd ve vztahu k vykontiim,
vyuziti pracovnich sil, zptisobu prodeje apod. Podilovd mzda patii k progresivnim formam
odménovani vzhledem k vazb¢ aZ na realizovany produkt, kde se v plné mife projevi

mnoZzstvi i kvalita vyrobenych vyrobkii.

Jako dal$i modifikace uvedenych zakladnich forem mezd lze uvést nésledujici formy

mzdy:
" Smluvni mzda vychdzi z dohody, kdy se pracovnik zavaze, Ze béhem dohodnutého

casového obdobi odvede ur€ity vysledek. Tento vysledek je stanoven s ohledem na

dosavadni vykon piisluSného pracovnika, jeho kvality prace a hospoddrného chovani.
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Podnik se zavazuje vyplacet za vymezené ¢asové obdobi smluvné dohodnutou pevnou
mzdu, kterd je diferencovana podle smluvniho procenta vyuziti casu. Tim neni odménovan

dosaZeny, ale o¢ekdvany dohodnuty vysledek.

. Mzda s mérenym dennim vykonem je pevnou ¢asovou mzdou, kterd je
diferencovana pomoci hodnoceni prace a ktera miiZze byt podle zdméru podniku doplnéna
individudlnim ptiplatkem za vykon. Pfi tomto systému neni pracovnik pod finan¢né
odivodnénym tlakem vykonu, protoZe je mu zaruc¢ena rovhomérnd mzda. Pfi niZSim
vykonu musi bezprostiedné nadfizeny pracovnik motivovat pracovnika k o¢ekdvanému
vykonu prostfednictvim rozhovoru o vykonu podle dennich nebo tydennich tdaji o
skutecném vykonu. Pro fungovéni této formy mzdy je rozhodujicim vedouci pracovnik na
nejnizsi drovni fizeni, protoZe na ném zdvisi, zda jeho podfizeni odvedou v ¢asové mzdé

planovany vykon.

" Programova mzda je pevnou mzdou poskytovanou za zictovaci obdobi (tyden,
mésic) za plnéni pevné vymezeného pracovniho tkolu (programu), ktery je zadan skupiné
pracovniku s predpokladanym ¢asem provedeni. Pii dodrZeni programu v mnozstvi a
kvalité, je clenim skupiny vyplacena dohodnutd mzda. Vyssi nez ocekdvany vysledek neni

Zadouci a neni mzdovée zvyhodnény.

. SmiSena mzda predstavuje rizné kombinace uvedenych mezd. [3]

K zdkladni mzdé¢ ptindleZi pracovniklim jesté piiplatky:
® mzda za praci prescas
e ve svatek
e ve ztizeném a zdravi Skodlivém prostredi
® préci v noci
Pro zjednoduseni a zefektivnéni poskytovani piiplatkti miiZze organizace zaruc¢ovat

pausalizované a kumulované ¢4stky mzdovych piiplatki. [3]
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3.7.4 Pohyblivé slozky mzdy

Jak uvadi Rosochatecka a kolektiv [3], pohyblivé slozZky mzdy dopliiuji zdkladni mzdy a
jejich platnosti jsou zpravidla kratkodob¢jsi. Jsou dilezitym néstrojem zvySovani hmotné
zainteresovanosti pracovnikil na vysledcich vyroby. Umoziuji zvyraznit mzdu u
pracovniku podavajicich systematicky vyssi a kvalitnéjsi vykon. Jsou zaméfovany na

zvySeni vykoni, kvality price a vyrobktl, dosaZeni poZadované drovné zisku, ndkladi,

dodrZovani ¢asovych termint pii provadéni praci.

Formy mohou byt rozdilné a méni se podle potfeby hmotné motivace. Radime k nim
prémie, vykonnostni a mimotddné odmény, podily na hospodaiském vysledku, ro¢ni
odmény vedoucich pracovnikli, odmény pii vyznamnych Zivotnich a pracovnich vyrocich,

gratifikace.

Prémie

Prémie jsou nejbézn¢jsi formou pohyblivé mzdy (relativné samostatnd forma mzdy). Maji
stimulovat k plnéni téch aspektl, které nepostihuje zdkladni forma mzdy. Poskytuji se

v zévislosti na plnéni pfedem stanovenych ukazatell, zpravidla v prabéhu roku po
skoncCeni sezénnich praci nebo mésicné a ctvrtletné. Poskytovani prémii je upraveno
prémiovymi fady. Ustanoveni prémiovych fadt musi byt stru¢nd, jednoduchd a
srozumitelnd. Predné musi byt zajiSténa spravna volba prémiovych ukazateld. Musi byt
jednoduché, srozumitelné a jejich plnéni kontrolovatelné. Prémiové ukazatele musi byt
stanoveny tak, aby vyjadiovaly ty vysledky prace prémiovanych jednotlivcti nebo
kolektivl, na jejichZ dosazeni, ptipadn¢ prekroceni ma podnik hospodaisky zdjem a jejichz
naplnéni mohou pracujici pfimo ovliviiovat. Na prémiové ukazatele navazuje vyse prémie.
Ta musi byt stanovena tak, aby odpovidala pracovnimu usili potfebnému ke splnéni
prémiového ukazatele. VySe prémie se stanovi prémiovou sazbou z prémiové zdkladny.
Prémiova sazba byva stanovena bud’ procentickym podilem z prémiové zdkladny nebo

piimou sazbou v korundch.
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Gratifikace

Gratifikace se vyznacuji tim, Ze jsou placeny jako ptispévek k urcité ptilezitosti, jako
dodate¢nd odména a uznani za odvedenou praci. Maji slouzit jako podnét k zachovani
vérnosti podniku a ke stabilizaci budouciho pracovniho vykonu. Pro zaméstnavatele jsou
velmi pruznym mzdovym nastrojem, ktery ma pro zaméstnance mimofddnou pfitazlivost.
Zameéstnavatel si pomoci jejich zdvazného zakotveni zajiSt'uje konkurenceschopnost

v soutézi o kvalifikované pracovniky. Nejbéznéjsi formou jsou vanocni gratifikace,
jubilejni gratifikace a gratifikace na dovolenou, odmény za ro¢ni ucetni uzdvérku,

mimotddné vyplaty a tantiémy. [3]

3.8 Aktiviza¢ni faktory

Clovek je od piirody naddn vlastnosti, Ze se chce mit lépe a chce se mit 1épe bez price.
Clovék je piitom naddn velkym mnoZstvim energie svalll a energie mozku. Zijem
pracovniku pracovat, tedy pfeddvat tuto energii podniku, je vétSinou maly. Podnik proto
musi vytvofit takovy stav, aby ¢loveék svou energii svalii a energii mozkid ve prospéch

podniku pieddval. Pracovnici k tomu museji byt vhodnymi zptisoby aktivizovani.

K aktivizovani (donucovdni) pracovnikli podniku k pracovni aktivit¢ vyuZzivd podnik
donucovacich prostfedkd, tedy aktivizacni sil (aktivizac¢nich faktorti). Aktiviza¢ni faktory

jsou podnéty a sily, které nuti cloveka k praci.
Aktivizaéni faktory jsou dvojiho druhu:

= Aktivizacni faktory silové — nuti ¢lovéka k praci jistou formou nésili, jakou jsou

napft. strach o existenci, strach z fyzického trestu, obavy o vydélek.

» Aktiviza¢ni faktory inspirativni — podnécuji ¢lovéka k praci dobrym pocitem,

napf. dobrym pocitem z dobfe vykonané priace, dobrym pocitem z ocenéni préce,

dobrym pocitem z toho, Ze je clovék v néem lepsi nez ti druzi apod.

Aktiviza¢ni faktory, ma-li byt jejich tcinnost dostatecnd, je tfeba neustdle nabuzovat. Déje

se tak témito opatienimi:
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1. Organizacni_strukturou, a to konstrukci takové organiza¢ni struktury, kterd

vytvaii podminky pro uplatiovani urcitych aktivizanich faktort. Konstrukce
vymezuje: postaveni organizacni jednotky a konkrétniho pracovnika v podniku —
jeho nadfizenost a podfizenost — stanovuje vznik a silu aktiviza¢nich faktord, které

na pracovnika ptsobi

2. Vnitropodnikovymi pravidly jsou formulovana uréitd pravidla, povinnosti a

ukoly, které jednotlivé organizacni jednotky museji respektovat a realizovat.
Témito pravidly, povinnostmi a ukoly jsou organizacni jednotky soustavné

nabuzovény a aktivizovany. [8]

3.8.1 Prehled aktivizacnich faktori

Aktivizacni faktory jsou sily, které nuti a podnécuji Clov€ka k Cinnosti. Jsou to: faktory
existen¢ni, faktory strachu, faktor hmotné zainteresovanosti, faktor moralniho ocenéni,

faktor seberealizace a faktor radosti z prace.

1. Faktory existen¢ni

a) Pracovnik méd obavu, Ze bude-li pracovat Spatné — bude propusStén a stane se
nezaméstnanym. Pracovnik proto pracuje 1épe, aby uhdjil své postaveni a svou ucast
v podniku. Maji-li existencni faktory pusobit, musi byt néktefi lidé z podniku obcas
propusténi. Faktory existenéni vSak ptsobi jen tehdy, je-li mimo podnik mnoho
nezaméstnanych a maji-li nezaméstnani nizkou Zivotni tiroveii. Cfm jsou tyto rozdily v&tsi,

tim faktory existencni ptisobi silngji.

b) Velmi silné vSak puisobi existen¢ni faktory u malych podnikateld, ktefi nashromaZzdili
uréity majetek, o ktery by mohli pfijit, kdyby Spatn¢ podnikali. Takto pisobi existenéni
faktor napf. u rolniki, Zivnostniki, ale také u malych s. r. o., které si jiz nashromazdily

majetek svym podnikdnim. Neplsobi vSak tam, kde vlastnici ziskali majetek zdarma.

¢) Velmi silné plisobi existencni faktory i na vlastniky, a to i u velkych podnikii. Velky
podnikatel ma obavy z toho, Ze jeho podnik bude netspéSny — zkrachuje a majitel podniku

pfijde o majetek. Pasobi na néj strach z likvidace podniku a strach z konkurzt.
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2. Faktory strachu

a) Pracovnici podnikil maji strach ze silné autority, kterd na pracovnika miZze kiicet,
muze ho zesmésnit, mize ho v oCich spolupracovnikli postavit do Spatného svétla atd.

Touto formou je faktor strachu v podnicich velmi ¢asto vyuzivan.

b) Pracovnici podnikli maji také strach z nebezpeci soudnich postihid, pokud by provedli

néco Spatné nebo by zptisobili Skodu.

c¢) Velmi silné pusobi strach z opovrzeni kolektivu. Faktor strachu ma-li v podniku pUsobit,
musi byt ¢asto nabuzovan, napf. tak, ze $éf udéld ,,porddek* na pracovisti. Nejvice je faktor
strachu vyuZzivdn v armad¢, a také v podnicich, ve kterych je pouzivan vojensky systém

fizeni.

3. Faktor hmotné zainteresovanosti

Touha po vyssim vydélku zvySuje aktivitu ¢lovéka. Aktivizacné vSak ptlisobi piredevsSim
rozdil v odméndch, tedy stav, Ze nékdo ma plat vyssi nebo nizsi. V poslednim obdobi doslo
k silnému omezeni plsobeni faktoru hmotné zainteresovanosti. To proto, Ze pracujici si
vynutili minimdlni mzdy (tuto mzdu musi pracovnik dostat, i kdyby pracoval Spatn¢) a také
proto, Ze si odborové organizace vynutily a vynucuji mezirocni ndristy mzdovych

prostiedk, takze pracujici dostdvaji vyssi mzdy i tehdy, kdyZ si je nezaslouzi.

Hmotnd zainteresovanost muze aktivizovat pracovniky velmi siln€, ovSem pouze za

urcitych predpokladii:

- je-1i odménovani jednoznacné vdzano na ty aktivity pracovnika, o které ma podnik zdjem

(napf. na mnozstvi vyrobkll nebo na vysledek hospodateni);

- mé-li pracovnik informace o vysledku své zainteresovanosti hned po skonceni prace nebo

v co nejkrat§im Casovém intervalu;
- jsou-li rozdily v odménéch dostatecné vysoké — vyrazné

4. Faktor moralniho ocenéni

Faktor moralniho ocenéni funguje tam, kde pracovnici jsou soustavné hodnoceni, dobii

pracovnici jsou pochvéleni a povySovani, Spatni kritizovani, ddle tam, kde je dobrd préace
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ocenovana v podnikovych novindch, a také tam, kde jsou pracovnici za dobrou préci
ocenovani Castymi uzndnimi ¢i jinymi vyznamendnimi. K faktoriim mordlniho ocenéni
patii také zpiisoby povySovani v armdd¢. Faktor mordlntho ocenéni je u nds mélo
vyuzivan. Ve velkém je vSak vyuZivan napf. v zemédélstvi v zdpadni Evropé€, kde jsou
poradany pravidelné ptehlidky vysledkii hospodafeni zeméd¢elskych podnikti v okresech a
postupné az v centru. Chovatelské a péstitelské vysledky jsou vefejné ocenovany,

zemédélci dostavaji diplomy, Cestnd uzndni ¢i vyznamendni.

5. Faktor seberealizace

Pracovnik pracuje proto, aby byl lepsi neZ ti druzi, aby byl nejlepsi a zvitézil. Pisobeni
tohoto faktoru je nejlépe vidét ve sportu. BéZci na drdze bézi nikoliv proto, aby se probchli
nebo aby vyd¢lali penize, ale proto, aby zvitézili. A pro toto vitézstvi jsou schopni sdhnout

az na dno svych sil.

Faktor seberealizace piisobi obdobné i mezi pracovniky v podnicich tak, Ze napf. jeden

pracovnik chce byt nejlepsim svarecem, jiny nejlepsim fidiCem ¢i traktoristou a dalsi tieba

vvvvvv

Pyl

niZ§ich organizacnich jednotek chtéji dokédzat, Ze pravé oni jsou nejlepsi. U fidicich
pracovnikl pusobi faktor seberealizace zv1ast’ siln€ - aktivizuje k nabyti Sance postoupit do
vyss§i funkéni kategorie. Faktor seberealizace, a¢ pusobi velmi silng, je malo vyuZzivan.
Mtze byt Gcinny tehdy, jsou-li vysledky prace neustile /denné nebo mési¢né, ¢i Ctvrtletné/
hodnoceny, pracovnici jsou zafazovani do pofadi od nejlepSiho k nejhorS$i mu a jej jim
ddvdana mozZnost vitézit. Aby faktor seberealizace soustavné pusobil, musi byt i lidé

neustdle vyhodnocovani.

6. Faktor radosti z prace

Tento faktor plisobi zejména tam, kde pracovnici plné ovladaji své pracoviste, rozhoduji o
ném, vytvareji vyrobky podle vlastni viile. Piisobi zejména tam, kde pracovnici vidi za
sebou dobrou préci, vidi své dobie upravené pracovisté, kde pracovnici mohou soustavné
shromaZd’ovat vysledky své prace a kochat se témito vysledky. Tento faktor ptisobi silné
tehdy, jestliZe pracovnik vidi a citi, Ze prace na jeho pracovisti probihaji z jeho viile a

z jeho rozhodnuti.
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Vsechny aktivizacni faktory aktivizuji ¢loveéka k podnikadni. Aktivizacni faktory vSak

nepuisobi stéle, ale pisobi v souladu s podminkami, které jsou v podniku vytvoieny.

Aktivizaéni faktory tedy neptsobi stdle a neplisobi také v kazdém prostiedi. Je-li
aktivizacni faktor nabuzen, pak jeho vliv nejdiive stoupd a po urcité dob€ postupné klesa.
Neni-li stdle nabuzovan, pak nakonec jeho ucinek vyhasind. Aktiviza¢ni faktory je proto
tieba soustavné nabuzovat, ma-li jejich vliv na chovéani pracovnikti podniku trvaly. Pfi
vytvéreni podniku podnikatelé ¢asto nejdiive vytvoii v nitini konstrukci podniku a teprve
potom uvazuji, jak pracovniky aktivizovat. Mnohé aktiviza¢ni faktory, které podniky chté;i
uplatnit, zklamou proto, Ze v daném podnikovém prostfedi se nemohou projevit. Napiiklad
je-li vytvofena organiza¢ni struktura podniku podobna vojenské organizacni struktuie a
pracovnici podniku jsou v roli vykonavatell, pak se v tomto podniku obtiZn¢ prosazuji
faktory existencni nebo faktory seberealizace Ci faktory radosti z prace. Aktivizacni faktory
pusobi na pracovniky tak, Ze u nich vyvoldvaji nutnost a potifebu pracovat. Nékteré z nich
pusobi na ¢loveéka piimo silnym tlakem, takZe ho piimo nuti pracovat. Jiné z téchto faktori

vyvolavaji u pracovnika dobry pocit a dobrou pohodu, ktera ho inspiruje k préci. [8]

3.8.2 VyuZiti silovych aktivizacnich faktorii v Bat’ovych podnicich

+«» Existen¢ni faktor v Batovych podnicich

Batovy Skoly prace zaucovaly a vychovévaly vic pracovniki, neZ jich podnik potfeboval.
Persondlni odd¢leni jich proto pracovistim ptid¢lovalo vic, nez jich pracovisté potiebovalo.
Me¢lo-li pracovisté napt. 50 pracovniki, bylo na né pfesunuto 5 zaskolencu. Z nich pak
feknéme 2 nahradili pfirozeny tbytek /odchody do diichodu nebo na matetskou
dovolenou/. Zbyli 3 pracovnici m¢li nahradit ty, ktefi pracovali pomalu ¢i nekvalitné.
ProtoZe vSichni pracovnici o téchto opattenich védéli, snaZili se pracovat co nejlépe, aby

nebyli zafazeni mezi Spatné pracovniky a nemuseli z podniku odejit.

¢ Faktor strachu v Bat'ovych podnicich

Faktor strachu byl uplatiiovdn vysokou pravomoci vedoucich. Vedouci méli pravo uzit
jakékoli prostiedky ke splnéni cile a zjednani napravy. Rozhodnuti vedoucich pracovnikii

méla vZdy plnou podporu vedeni podniku, které za svymi manazery vzdy stalo. Vznikl-li
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v podniku zvlI43tni problém, pak ho fesil $éf persondlniho ttvaru. Séf persondlniho dtvaru

se vyznacoval znacnou vnitini silou, ze které méli vSichni pracovnici strach.

+ Faktor hmotné zainteresovanosti v Bat'ovych zavodech

Systém odménovani v Batovych zdvodech se fidil uréitymi zdsadami. Nadiizeny mél vzdy
mnohem vyssi plat nez jeho nejlepsi podiizeny. Odméeny byly obecné vyssi neZ v jinych
podnicich. Kromé odmén dostdvali vedouci dalsi prostfedky na sva konta. Z nich byly
uhrazovany chyby a Skody, které na pracovisti pfisluSného vedouciho vznikly. Tito
pracovnici méli proto v kazdém okamziku velmi pohyblivy plat, napt. zdkladni plat 20 000
+ konto 30 000. Dalsi z4sada stanovovala, Ze nadfizeny mél pravo kdykoli zménit plat

podtizenych. [§]

3.8.3 Vyufiti inspirativnich faktorii v AK Slusovice

«» Faktor moralniho ocenéni v AK SluSovice

Vyuzivani morélniho ocenéni uvedeme na piikladu ocenovani pracovnika pii Znich. Pii
Znich byly vykony vSech pracovnikli denn¢ vyhodnocovany. Po skonceni pracovniho dne
kazdy pracovnik znal nejen vysi vykont a s tim spojenou vysi odmény /vyuZzivani faktoru
hmotné zainteresovanosti/, ale byl informovéan i o vykonech vsech ostatnich pracovnik,

jejichz potadi bylo vyhlasovano.

Nejlepsi pracovnici byli vyhlasovani denné, jejich fotografie zvefejilovany v podnikovém
Casopisu a na vefejnych nasténkach. Denni morédlni ocenovani mélo na vykony ziiovych

pracovnikl vétsi pozitivni vliv neZ finanéni piiplatky.
% Faktor seberealizace v AK SluSovice

Tento faktor byl v AK SluSovice vyuZzivan predevsim prostiednictvim komplexnich
hodnoceni pracovnikt. Kazdy technickohospodatsky pracovnik v AK SluSovice byl jednou
za Ctvrt roku komplexné hodnocen. Hodnoceni bylo bodové. U kazdého pracovnika bylo
hodnoceno 5 ukazateli, které podnik povaZoval za rozhodujici pro fungovéani podniku.

Byly to tyto ukazatele:
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= Hospodaiské vysledky /byly hodnoceny vykony, zisk a produktivita prace, a to

nejen absolutné, ale piedevs§im ve srovnani s pfedchozim obdobim/.
= Jak fesi operativni problémy /zde se vychazelo z poznatkl centrdlniho dispecinku/.

= Jakd nova opatieni byla realizovdna na pracovisti ptisluSného vedouciho /zde se
vychézelo z poznatkt tzv. Technickych rad, na kterych kazdy pracovnik ptedklddal

realizované nové naméty/.
= Samostatné bylo hodnoceno pracovni prostredi.
= Samostatné€ byla hodnocena péce o pracovniky.

Pravidelné hodnoceni lidi a jejich zafazovani do potradi mélo vétsi aktivizacni vliv nez
odmény. Vyuzivani systému bodového hodnoceni nejvice nabuzovalo aktivitu pracovnikti

AK Slusovice. [8]

3.9 Formalni a neformalni odmény

V dobdch s nedostatkem finan¢nich zdroji poskytuje odména a uznani acinny levny

Vv s

zpusob, jak zaméstnance povzbudit ke kvalitnéj$im pracovnim vykontim.

Prestoze penize jsou pro zaméstnance dilezité, to, co ma tendenci motivovat je k vykonim
— a to k nejvy$$im vykonliim - , je inteligentni a osobni typ uznéni, jaky pfedstavuje

skutecné ocenéni dobte odvedené price. [7]

Bob Nelson [7] rozliSuje odmény na neformalni, odmény za zvlastni aspéchy a aktivity

a odmény formalni.

3.9.1 Neformdlni odmény

Mezi neformdlni odmény fadi napt. uznani zdarma, vetejné uznani, ocenujici aktivity,

volny ¢as, vécné odmeény, zabavu, oslavy.
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Vv s

N¢ékteré z nejefektivnéjSich forem uznani nestoji vitbec nic. Upiimna slova diki od spravné
osoby ve spravném Case mohou pro zaméstnance znamenat vice nez zvyseni platu,
formalni ocenéni nebo celd sténa diplomi &i plaket. Cast piisobivosti téchto odmén
prameni z uvédomeéni si, Ze nékdo vénoval ¢as tomu, aby si povS§iml dosazeného vysledku,

zjistil, ktery zaméstnance je za néj zodpovédny a v€as ho pochvalil.

Jeden vecer béhem vanocnich svatki otevie spole¢nost The Walt Disney Company
Disneyland pouze zaméstnanctim a jejich rodindm. Provoz zajist'uji ¢lenové vedeni
obleceni do kostymt. Kromé¢ toho, Ze je to velkd legrace, dovoluje tato uddlost spatfit
zabavni park z pohledu zdkaznika. Dlouhd fada programil navozuje pocit kamaradstvi a
identifikace se spolecnosti. Jsou zde zahrnuty i programy, kdy se kolegové chvali
navzdjem a neformdlni vecCirky na lod’kach. Spokojenost zaméstnanct i zakazniki

spole¢nosti Disney patii v primyslu k nejvyssim a predstavuje zdklad dspéchu spolecnosti.

Zaméstnanci vysoce hodnoti, dostdvaji-li informace o své praci, o svém pracovnim vykonu
a o tom, jak si vede podnik. A pokud je komunikace osobni a dobie na¢asovand, hodnoti ji
jeste vice.

s

,,Pokazdé, kdyz vzbudite v lidech lepsi pocit o sobé samych, vytvéfite tim silnou
motivaci.”“ Rebeca Boyleova, feditelka vyukové sluzby Empire of America Federal Savngs

Bank

Hotovost ¢i ndhrazka hotovosti /jako napt. kupony ¢i body, které mohou byt vyménény za
zboZi/ vSak ddvaji zaméstnanciim moZnost vybrat si, jakym zpiisobem odménu vyuZiji.
Protoze jde o jejich vlastni volbu, vzriista pravdépodobnost, Ze budou spokojeni. Darkové
poukdzky maji vyhodu rychlého uspokojeni, pruznosti finan¢ni ¢4stky. Mohou byt
smeénény na nejruznéjSich mistech za Sirokou skdlu zbozi, od kulinafskych specialit po

sekacky na travu.

Odmeéna ve formé dalsiho vzdélavani slouzi dvéma ciltim: upeviiuje Zadouci chovani a

pomdh4 jednotlivetim ziskat schopnosti, s jejichZ pomoci se odborn¢ zdokonali.

,,Pokud véfite, Ze kazdy v organizaci musi vyuZit svlij plny potencidl, aby organizace byla
uspésnd, pak je vyuka — pro kazdého — naprosto nezbytnd“ generdl John J. Loh, US Air

Force [7]
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3.9.2 Odmény za zvldstni uspéchy a aktivity
Mnoho spolecnosti se snazi vytvofit odmény za zvlaStni tispéchy nebo chovéni. VétSina
téchto odmén oceniuje chovani zaméstnanct, které je Zadouci ve vSech organizacich, jako

jsou usporné navrhy, vyjimecny zdkaznicky servis a dosaZeni prodejnich cila.

Ptikladem odmény za zvIastni uspéchy a aktivity miZe byt ,,Ocenéni pro vynikajiciho

zameéstnance®. Ocenéni ma mnohem vétsi vyznam, pokud se na vybéru podileji
spolupracovnici, nejen management. Dal$im piikladem jsou odmény za

produktivitu/produkci/kvalitu. L.idé maji sklon byt spokojeni, produktivni a motivovani,

kdyz je jejich prace uznavdna a ocefiovdna zptisobem, ktery si vysoce ceni. Déle sem patii

odmeény za navrhy zaméstnancu, odmény za sluzby zdkaznikum, odmény za prodejni cile,

skupinové/tymové odmeény. [7]

3.9.3 Formalni odmény

Formalni odmény nejsou pro jednotlivé zaméstnance tak motivujici, jako konkrétné;si a
osobn¢jsi formy ocenéni, ale neznamena to, formdlni programy nejsou dulezité. Takové
programy jsou uzitecné pro formalni uznani vyznamnych uspéchii, zvlasté pokud pokryvaji

delsi ¢asové obdobi.

Bob Nelson [7] uvadi nékolik zptlisobii, jak to udélat, aby programy mély néjaky vliv na
motivaci a uspokojeni zaméstnancti:
v" Spojte odmény a potieby
Protoze kazdy zaméstnanec ma jiné potieby, musi byt systém odmén flexibilni. Pokud
je to mozné, odmény by mély byt pfizpiisobeny kazdému zaméstnanci.
v Ujistéte zaméstnance o spravedlnosti odmén

Kazdy zaméstnanec musi pochopit ve vztahu k pozadavkiim préace a k tomu, co
dostavaji zaméstnanci s podobnou praci mimo podnik, Ze poskytované odmény jsou

spravedlivé.
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v Ujistéte se o spravném nacasovani

Je nejlepsi napldnovat Casté preddavani odmén, aby je zaméstnanci dostali brzy poté,

kdy dosahli pracovniho uspéchu.

Mezi formélni odmény fadime mnohouroviové systémy odmén, bodové systémy,

soutézeni, vylety pracovnich skupin, zvlastni udalosti, cestovani, vzdélani, osobni rust,

osobni rozvoj, zodpoveédnost, zviditelnéni, oslavy vyroci spolecnosti, hrazeni zdravotni

péce apod.

,Zamestnanci budou vnimavéjsi k formédlnim podnikovym programtim, kdyz budou véfit,
Ze se o né podnik opravdu zajim4 na osobni kaZdodenni drovni.* Rosalind Jeffriesova,

konzultantka v oblasti odmén a odménovani

Vyznamnou odménou, pokud jde o ndklady, planovani a Cas, je cesta pfeddvand
zaméstnancim organizace, kteti poddvaji vysoky vykon. Motiva¢ni odména ve formé cesty
ma fadu vyhod: je extrémné Zadouci a atraktivni, poskytuje vhodné misto pro upeviiovani
tymového ducha ¢i vzdélani, zaméstnanci na takovou cenu mohou byt hrdi, béhem

kvalifika¢niho obdobi poskytuji dobrou motivaci k zapojeni se. [7]
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4 Struc¢na charakteristika vyrobné ekonomickych podminek
konkrétniho podniku

4.1 Predstaveni podniku Ceské drahy, a. s. [9]

Historie

Akciova spole¢nost Ceské drahy vznikla 1. ledna 2003 na zakladé zdkona 77/2002 Sb. jako

jeden z nastupnickych subjektii ptivodn{ stitni organizace Ceské drahy.

Byla zaloZena jako spolecnost integrujici v sobé ¢innosti dopravniho podnikéani v piepravé
0sob a zbozi spolu s podnikdnim v oblasti provozovéni Zelezni¢ni dopravni cesty v rozsahu

celostatnich a regionalnich drah vlastnénych statem.
Nastupnické organizace
Transformaci sttni organizace Ceské drahy vznikly tii ndstupnické organizace.

e Akciova spole¢nost Ceské drahy, kterd poskytuje sluzby v osobni a nakladni
doprave¢ a zabezpecuje provozuschopnost zZelezni¢ni dopravni cesty.

e Statni organizace Sprava Zelezni¢ni dopravni cesty, kterd hospodaii s
majetkem statu a mimo jiné poskytuje zZelezni¢nim dopravciim piistup na
dopravni cestu a zabezpecuje modernizaci dopravni infrastruktury.

¢ Drazni inspekce jako organizacni slozka uréena pro zjistovani pticin a

okolnosti vzniku mimofadnych udalosti.
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Personalistika v ¢islech

Graf & 1: Pocty zaméstnanci CD, a.s. (CSD) od roku 1989
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Ceské drihy, a.s., prochdzi rozsahlou restrukturalizaci. K 1. 12. 2007 se vy¢lenil segment
nékladni pfepravy a vznikla dcefind spole¢nost CD Cargo, a.s. V diisledku zmény zdkona
&islo 77/2002 Sb. v platném znéni pieslo k 1. 7. 2008 od Ceskych drah ke Spravé
Zelezni¢ni dopravni cesty necelych 10 000 zaméstnanct. Klicovymi provoznimi profesemi
pro Ceské drahy zistavaji i nadéle nasledujici povolani: strojvedouct, vypravéd,
vlakvedouci a pritvod¢i osobni dopravy, posunovac, signalista a osobni pokladni.
Primérny vék zaméstnanct CD &inf 44,81 roku, pohybuje se tedy okolo priimérného

aktivniho veku.

CD vyviji maximaln{ asilf pfi ziskdvani mladych zaméstnanct a uvitaji zdjemce piedevsim
o provozni profese. Jsou pfijaty a schvdleny zakladni zdsady strategie nidboru mladych
zaméstnancu v¢etné motivacniho programu pro zaky a studenty stiednich a vysokych skol.

Prioritou z4jmu jsou uchazeci na pozici strojvedouci.

Pro své zaméstnance CD vytvareji odpovidajici socidlni zdzemi, at’ jiZ prostfednictvim
zameéstnaneckych benefitl, vyplyvajicich ze sjednané Podnikové kolektivni smlouvy, tak

také uzitim socialniho fondu.

Organizaéni jednotky

Organizacni jednotky jsou organiza¢ni slozZky CD s vymezenou tizemni ptsobnosti

zajistujict:

e Priifezové Cinnosti nezajiStované odstépnymi zavody.

e Cinnosti souvisejici s provozovanim Zeleznicni dopravy a piepravy.

Zasobovaci centrum
Pfedmétem c¢innosti je zajisStovat ndkup, skladovani a doddvky materidlovych zasob

organizacnich slozek CD a ¢innosti souvisejici s predmétem podnikani CD.
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Odicétovna prrepravnich trzeb

Predmétem Cinnosti je zabezpecovat Uplnost plateb a zictovani trzeb z vnitrostatni i
mezindrodni osobni piepravy; provadét a kontrolovat vyuctovani a odictovani se
zahrani¢nimi a tuzemskymi Zelezni¢nimi podniky i obchodnimi partnery; odborné fidit
pokladni sluzbu v Zelezni¢nich stanicich; kontrolovat pokladni operace v Zelezni¢nich
stanicich a v cestovnich kancelafich s prodejem jizdnich a rezervaénich doklad CD a
ziizovat nebo rusit pokladny v Zelezni¢nich stanicich; vykondvat odbornou piipravu a
odborné zkousky zaméstnanct pokladni sluzby; zajiStovat a koordinovat souhrnné prace
souvisejici s odictovanim vozl osobni piepravy a provadét s tim spojené tcetni operace a

¢innosti souvisejici s pfedmétem podnikani CD.

Vlakovy doprovod osobni dopravy

Predmétem cinnosti je zajistovat doprovod vlakli osobni dopravy, a to ptedevsim kontrolu
jizdnich dokladt, odbaveni cestujicich ve vlacich, poddvani informaci cestujicim, sbér
prvotnich dat prazkumi vyuZzivani vlaka a dal$i ¢innosti souvisejici se zajiSténim servisu

pro cestujici ve vlacich a s pfedmétem podnikéani CD.

Regionalni sprava majetku
Piedmétem ¢innosti je zajistovat vykon spravy nemovitého majetku CD s maximalnim

dirazem na efektivitu podnikdni a dal$i ¢innosti souvisejici s pfedmétem podnikani CD.

Krajské centrum osobni dopravy
Predmétem Cinnosti je zajiStovat a organizovat osobni dopravu a pfepravu a realizovat
obchodné podnikatelskou ¢innost k cestujicim a €innosti souvisejici s predmétem

podnikéani CD.
Regionalni centra provozu

Piedmétem ¢innosti je zajistovat obsluhu drahy na zakladé smluvniho vztahu CD a
SZDC, organizovat vlakovou dopravu a ¢innosti souvisejici s predmétem podnikéani CD.

[9]
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5 Vlastni rozbor

Provozni obvod ,,X*, ktery je soucdsti organizacni slozky CD, a. s., Regiondlniho centra
provozu ,,Y*, jsem si vybrala pro svoji diplomovou préci, protoZe prevazna ¢ast mého
profesniho Zivota je s touto organizaci spojena. Problematikou mezd se zabyvdm na useku

prace a mezd od ndstupu k této organizaci.

5.1 Pocetni stavy a vékova struktura zaméstnanci

Provozni obvod ,,X* jako organiza¢ni jednotka Regiondlniho centra provozu ,,Y* vznikl
pfechodem z Uzlové Zelezni¢ni stanice ,,Z 1. zafi 2008. V soucasné dobé ma

v eviden¢nim poctu 247 zaméstnancd, z toho 140 muzi (56,7 %) a 107 Zen (43,3 %).
Ridici aparit se skladd z prednosty Provozniho obvodu, naméstka prednosty Provozniho

obvodu a tff dozor¢ich provozu. Profesni skladba PO ,,.X* je patrnd v nésledujici tabulce:

Tabulka €. 1: Poéty zaméstnanci PO

Provozni obvod ,,X* k 31. 12. 2010
funkce celkem | muzi Zen
fidici apardt 5 4 1
vypravel 129 85 44
signalista 57 35 22
stani¢ni dozorce 14 13 1
dozorce vyhybek 5 0

zavorar 0
hradlat-hlaskaf 14 0 14
stani¢ni déInik 9 1 8
operétor Zel. dopravy 7 0 7
komandujici 2 1 1
skladnik 1 1 0
hosp. spravni referent 1 0 1
celkem 247 140 107
celkem v % 100 56,7 433

Zdroj: podnikové vykaznictvi
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Pocet zaméstnancii v roce 2008 byl 257, z toho 159 muzi a 98 Zen. V roce 2009 se pocet

zamestnanct snizil na 247 a tento pocetni stav zustal i v roce 2010.

Charakter prace v Zelezni¢ni dopravé predurcuje vétsi podil muzii na této praci také

v Provoznim obvodu ,,X*, jak ukazuje graf €. 3.

Graf ¢. 3: Pomér poétu zaméstnanych muzi a Zen v PO

Pomér muza a zen v PO

Zdroj: podnikové vykaznictvi

Poéty zaméstnancti CD a. s., (CSD) se od roku 1989 neustéle sniZuji. Jak jiZz bylo zminéno,
je to ovlivnéno rozsihlou restrukturalizaci CD, a. s., kterd se samozfejmé projevila i v PO
,X“. K poklesu poctu zaméstnanct doslo také v disledku zmén v celém narodnim
hospodéistvi. Omezeni tézby uhli, zmény v primyslové vyrob¢, velky nartist kamionové
prepravy — to jsou zfejmé nejvétsi divody velkého poklesu vykont Ceskych drah a s tim
souvisejicim snizovanim pocetnich stavii zaméstnancii. Snahou o zefektivnéni prace /napf.
omezovanim price v noci, prechodem z nepfetrzitého pracovniho reZimu na rezim
dvousménny nebo jednosménny, kumulaci funkci/ a postupnym zavadénim novych
technologii doslo k dal$im dspordm zaméstnanci. Ke zmirnéni dopad na tyto propousténé
zaméstnance Ceské drahy vyuZivaji tzv. Doprovodny socidlni program, ktery je financovén
z finanénich prostredki statu. Oproti roku 2008 se pocet zaméstnancti Provozniho obvodu

,»X“ vroce 2010 snizil o 10, a to z divodt ruseni pracovisté zavorait, dale doslo ke

slouceni pracovist’ signalistli a redukcim u dozorcti vyhybek.
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Z kli¢ovych provoznich profesi Ceskych drah spadaji pod Provozni obvody funkce
vypravéi a signalista. Z celkového poctu zaméstnancti Provozniho obvodu jsou tyto
profese nejpocetnéjsi. Ve funkci vypravei pracuji 129 zaméstnancd, tj. 52,2 %, ve funkci

signalista pracuje 57 zaméstnanct, tj. 23,1 %.

Tabulka €. 2: Profese vypravdi a signalista dle vékovych skupin

funkce celkem vékové skupiny

21-30 | 31-40 | 41-50 | 51-60 | nad 60
vypravel 129 10 47 38 29 5
signalista 57 7 16 14 17 3

Zdroj: podnikové vykaznictvi

cvvs

oev s

podil zaméstnancti do 30 let. Nejpocetnéjsi skupinou jsou zaméstnanci ve véku 31 az 40
let, ovSem velkou skupinu piedstavuji zaméstnanci ve véku 51 az 60 let, coZ muze
v budoucnu zpusobit problémy v dobé odchodu téchto zaméstnanct do starobniho

dichodu. V kli¢ové funkci vypravei pracuje 5 zaméstnancii ve véku nad 60 let.

Graf ¢. 4: Vékova struktura zaméstnancia PO

@ vékové skupiny

Zdroj: podnikové vykaznictvi
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5.2 Mzdovy systém Provozniho obvodu ,,X*

5.2.1 Forma mzdy

Zaméstnanci Ceskych drah jsou odmétiovani podle Radu pro odménovani zaméstnanci
CD, ktery je sou¢asti Podnikové kolektivni smlouvy. Forma mzdy je stanovena jako mzda
casova. Urcuje se jako mésicni tarif nebo mzda sjednané ve smlouvé o mzdé odpovidajici
odpracované dobé¢, popft. jako soucin hodinového mzdového tarifu pfiznaného tarifniho
stupné a odpracované doby. Zatazeni povolani (pracovni ¢innosti) do tarifnich stupni se
provadi podle Katalogu praci. Kvalifika¢ni ndrocnost praci v rdmci povolani je vyjaddiena
tarifnim stupném (tarifnimi stupni) uvedenym u kazdého zamé&stndni. Zameéstnanci jsou
zafazovéani do tarifniho stupné v rdmci jednoho povoléani (pracovni ¢innosti) podle
kvalifika¢ni ndro€nosti pfevazné vykondvané prace a pii kumulaci riiznych povolani

v v s

v zi¢tovacim obdobi vykondvat. [12]

Tabulka ¢. 3: Mzdové tarify

Hodinovy mzdovy tarif
pro pracovni dobu
40 hod. | 37,5 hod. | 36 hod.

Tarifni | Mési¢ni
stupen | tarif

9 600 55,50 59,30 61,50
11 030 63,80 63,10 70,70
12 400 71,70 76,50 79,50
13 800 79,80 85,20 88,50
15120 87,40 93,30 96,90

16 550 95,70 102,20 106,10

17 920 103,60 110,60 114,90

19 210 111,00 118,60 123,10

20 590 119,00 127,10 132,00

22 020 127,30 135,90 141,20

23 290 134,60 143,80 149,30

24 730 142,90 152,70 158,50

25 980 150,20 160,40 166,50

27 700 160,10 171,00 177,60

b | h | b b | -
S e e I RO I IEN P e

31010 179,20 191,40 198,80

16 34 210 197,70 211,20 219,30

Zdroj: [11]

42



PN

Oproti roku 2009 byly mé&si¢ni tarify v roce 2010 navySeny o0 0,5 — 1,3 % dle tarifu, sazby
piiplatku za praxi ziistaly na stejné vysi, minimdlni vySe vykonové odmény se sniZila ze

sazby 5,5 % z tarifni mzdy na 5 %.

Pocet zaméstnancl zatazenych do jednotlivych tarifnich stupnili zndzoriiuje graf ¢. S.
Nejvice zaméstnancil je zatazeno do tarifnitho stupné 9 (53 zaméstnancti), nasleduje TS 7
(50 zaméstnancti) a TS 10 (46 zaméstnanct). Nejméne zaméstnanct je zatazeno v tarifnich
stupnich 2, 3 a 4. V téchto tarifnich stupnich jsou funkce stani¢ni délnik (TS 2), zdvoraf

(TS 3), hradlat-hlaskat (TS 4). Smluvni mzdu ma 5 zaméstnanct podniku.

Graf ¢. 5: Pocet zaméstnanci v tarifnich stupnich a se smluvni mzdou

B sM
mTSs 11
ETs 10
B TS 09
@ TS 07
ETs 06
OTs 05
a E OTs 04
HTs 03
ETS 02

Zdroj: podnikové vykaznictvi

43



v v

Tabulka ¢. 4: Mési¢ni sazby priplatku za praxi

Zapoctena délka doby praxe pres

TS/ 3r. | 6r.|9r. [12r. [ 15r. | 18r. | 21r. [ 247r. | 27 1. | 30T.

pasmo | 1. | 2. | 3. 4. 5. 6. 7. 8. 9. 10.
1 40| 80|120| 160 | 210 | 270 | 340 | 410 | 480 | 550
2 40| 80|130| 190 | 250 | 330 | 410 | 490 | 570 | 650
3 40| 80|140| 210| 300| 390 | 480 | 570 | 660 | 750
4 40| 901|150 | 250 | 350 | 450 | 550 | 650 | 750 | 850
5 40| 90|180| 290 | 400 | 510 | 620 | 730 | 840 | 950
6 50| 100|210 | 330| 450| 570| 690 | 810 | 930 | 1050
7 60| 120|240 | 370| 500| 630| 760 | 890 | 1020 | 1150
8 701140 | 270 | 410| 550| 690 | 830 | 970 | 1110 | 1250
9 80| 160|300 | 450| 600| 750 | 900 | 1050 | 1200 | 1350
10 90| 180|330 | 490| 650| 810| 970 | 1130 | 1290 | 1450
11 100210390 | 570 | 750 | 930 | 1110 | 1290 | 1470 | 1650
12 110|250 | 450 | 650 | 850 | 1050 | 1250 | 1450 | 1650 | 1850
13 120|290 | 510 | 730 | 950 | 1170 | 1390 | 1610 | 1830 | 2050
14 130 | 330|570 | 810 | 1050 | 1290 | 1530 | 1770 | 2010 | 2250
15 140 | 370 | 630 | 890 | 1150 | 1410 | 1670 | 1930 | 2190 | 2450
16 150 | 410 | 690 | 970 | 1250 | 1530 | 1810 | 2090 | 2370 | 2650

Zdroj: [11]

Pocet zaméstnanci podle odpracovanych let je zndzornén v grafu €. 6. Letové pasmo je
navySovano za kazdé tii roky, max. do 10. pdsma — nad 30 odpracovanych let uz zistava
stejné. Nejvice zaméstnanci je pravé v nejvyssim letovém pdsmu (54), v 8. letovém

pasmu, tj. za odpracovanych 24 — 27 let, je 33 zaméstnancti.

Graf ¢. 6: Pocet zaméstnancii podle letovych pasem
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Zdroj: podnikové vykaznictvi
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Charakteristika dvou kli¢ovvch povolani Provozniho obvodu dle Katalogu praci:

Vypravéi:

Rizeni a zabezpetovani vlakové dopravy v piidéleném obvodu Zelezni¢ni stanice, popf-.

v uréeném useku trati. ZajiStovani pravidelnosti a nezavadnosti dopravniho provozu pii
feSeni ukolii neobvyklym zptisobem, s vysokou mirou odpovédnosti za Skody s nejSirsimi
spolecenskymi disledky, spojené s vysokou dusevni ndmahou vyplyvajici z potieby trvale
vysokého stupné zobecnéni jevi, znaéného mnoZstvi variant feseni, s naroky na
mimoi4dné schopnosti tviiréf, komunikaéni apod. Rizenf a koordinace sloZitych systému,
s odpoveédnosti za Skody a se znaénymi naroky na schopnost fesit v obtiznych podminkach
konfliktni situace spojené zpravidla obecnym ohroZeni nejsirsi skupiny osob. Rizenf a

kontrola posunovaci a vlakotvorné ¢innosti véetn¢ odpovédnosti za plnéni dkoll smény.
Signalista:

Odborné price pii zajiStovani a zabezpecovani vlakové cesty a posunu s odpoveédnosti za
Skody, spojené s moznosti obecného ohroZeni osob, technickych prosttedkll a mozného
ohroZeni plynulosti vlakové dopravy. Prestavovani dstfedné, mistné a rucné stavénych
vymeén, vykolejek a ndvéstidel pro vlaky a posun se zjisStovanim volnosti koleje. Sledovani
ndvéstidel a ddvanych navésti a jizd vlakd. Obsluha ostatnich zabezpecovacich a

sd¢lovacich zarizeni. [12]

Podle tarifnich stupiiti je zatazeni vypravéich nésledujici: 51 zaméstnancii je zatazeno do
TS 9, 46 zamé&stnancti je zatazeno do TS 10 a 32 zaméstnanct je zatazeno do TS 11. Ve

funkci signalista je zatfazeno 19 zaméstnancti v TS 6 a 38 zaméstnancti v TS 7.

Podle letového pasma je nejvice zaméstnanct ve funkci vypravéi v nejvyssim letovém
pasmu — 32 zaméstnanct, tj. 24,8 %. Ve funkci signalista je také nejvice zaméstnancu

v nejvys$im letovém pasmu — 13, tj. 22,8 %.
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5.2.2 Prumérnd mésicni mzda

DosaZend vySe primérné mzdy za rok 2010 v Provoznim obvodu ,,.X* byla 28 019 K¢.
Primérnd mési¢ni mzda v roce 2009 byla ve vysi 27 004 K¢. Oproti roku 2009 vzrostla
primérnd mzda v roce 2010 0 3,76 %. V porovnani s piedchozimi lety byl tento nardst cca

0 6 % nizsi.

Tabulka €. 5 Primérna mési¢ni mzda podle jednotlivych funkci

priamérna mzda
funkce

2006 2007 2008 2009 2010
vypravel 25263 | 26754 | 29220 | 31257 | 32302
signalista 19547 | 20093 | 23467 | 23879 | 24802
stani¢ni dozorce 19345 | 20783 | 23143 | 23314 | 24948
dozorce vyhybek 16658 | 17491 | 20071 | 16915 | 17430
zavorar 15177 | 16509 | 17785 | 17257 17867
hradlaf-hlaskai 15428 | 14829 | 18008 | 19140 19053
stani¢ni d€Inik 11139 | 12154 | 14407 | 12466 12382
operator Zel. dopravy 15114 | 16311 | 18200 | 20101 19685
komandujici 19697 | 20514 | 23427 | 20706 | 22598
skladovy referent 12284 | 13156 | 15733 | 19715 | 19117
spravni referent 17909 | 18291 | 22398 | 21959 | 21920

Zdroj: podnikové vykaznictvi

Graf ¢. 7: Primérna mzda - vyprav¢i a signalista

35000
30000+
25000
20000
150001
100001

5000

0.-_

2006 2007 2008 2009 2010

Ovypravcéi
Osignalista

Zdroj: podnikové vykaznictvi
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Sledované priimérné mési¢ni vykony vlakotvorby za Provozni obvod rok od roku klesaji.
Trend je opacny neZ u primérnych mezd, které se naopak rok od roku zvySuji, i kdyz obé&
sledované hodnoty se v r. 2010 oproti r. 2009 nezménily v takové mife, jak tomu byvalo

v letech predchazejicich.

Graf ¢. 8: Prumérné mési¢ni provozni vykony PO

[ provozni vykony

2006 2007 2008 2009 2010

Zdroj: podnikové vykaznictvi

Graf ¢. 9: Porovnani vyvoje provoznich vykoni a prumérné mzdy PO
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Zdroj: podnikové vykaznictvi
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5.2.3 Mzdovd zvyhodnéni a priplatky
Podnik poskytuje svym zaméstnancti mzdova zvyhodnéni a ptiplatky. Stanovend vyse
ptiplatkt je zakotvena v Podnikové kolektivni smlouvé. Nad rdmec zdkona stanovenych

priplatkt podnik poskytuje priplatek za zaskolovani, ktery se poskytne zaméstnanci,

ktery je pii vykonu vlastni prace povéfen zaskolovanim zaméstnance nebo zdka a
dohledem na jeho praci. V roce 2010 je stanoven 6 % mzdového tarifu pii zaskolovéani
zakl v rdmci provozni praxe nebo zaméstnancti, kteti pred zaSkolovanim méli praxi

v ramci CD a 12 % mzdového tarifu pfi zaskolovani novych zaméstnanct bez praxe

v ramci CD. Dal§im piiplatkem je p¥iplatek za rezim price ve vysi 7, 10 nebo 12 K&

v z4vislosti na tom, zda je pracovisté v jednosménném, dvousménném nebo tiisménném

pracovnim rezimu. Poskytuje se téZ piiplatek 25 K¢ za kazdou odpracovanou sménu ve

vicesménném pracovnim rezimu, ktera je kratsi nez 6 hodin. Kolektivni smlouva

stanovi i priplatek 60 K¢ za kaZzdou odpracovanou sménu, v niz je zac¢atek smény nebo

konec smény v dobé mezi 22:00 hod. az 5:00 hod. Odména za pracovni pohotovost

mimo pracovisté je 10 % primérného vydélku, nejméné vSak 20 K¢ za hodinu pohotovosti.

Nove¢ pribyla v roce 2009 odména za udrzeni kvalifikace, v kolektivni smlouvé r. 2010

pfejmenovana na prispévek za udrzeni zdravotni a odborné zpiisobilosti. Ucelem

poskytovani piispévku je udrzeni zdravotni zplsobilosti zaméstnance a ohodnoceni
narocnosti pfi udrzovani kvalifikace v rdmci jednotlivych zaméstnani. Piispévek se
poskytuje 2x rocné, a to ve vysi 50 % ptispevku. Podle kategorii povoldni Cini vyse

prispévku za 12 mésict 2000, 3000 nebo 6000 K¢. Priplatek za praxi se poprvé poskytuje

za odpracované tfi roky a zvySuje se vZdy po tfech letech v zdvislosti na pfiznaném

tarifnim stupni. Sazby piiplatku za praxi jsou uvedeny v tabulce ¢. 4. [12]

5.3 Zaméstnanecké benefity

Podnik poskytuje svym zaméstnancim rizné druhy benefitl, které jim zajistuje Podnikova

kolektivni smlouva. Mezi nejvyznamnéj$i patii zaméstnanecké jizdni vyhody a dovolena.
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Zaméstnanecké jizdni vyhody

jsou poskytnuty zaméstnanciim i jejich rodinnych piisluSnikiim. Na zdklade

mezindrodnich smluv mohou zaméstnanci vyuZivat i zahrani¢nich jizdnich vyhod.
Dovolena

zamestnancim je pfiznan nad rdmec zdkona jeden nebo dva tydny dovolené, podle

délky stanovené tydenni pracovni doby, pracovniho rezimu a povolani
Kondi¢ni pobyty

pro zaméstnance v exponovanych povolédnich (pracovnich ¢innostech) podnik
zajistuje kondi¢ni pobyty. Jsou ur¢ené pro zaméstnance, kteii vykonavaji t€zkou
fyzickou prici s jednostrannym zatiZenim a nefyziologickym prib¢hem zatiZeni
béhem smény nebo vykonavaji préci charakterizovanou vysokou neuropsychickou
zatézi a zaroven spliluji podminku nepretrzité prace 20 let v podniku a 10 let ve

vyjmenovanych povolanich
Vystrojni soucasti

zaméstnancim ve vybranych funkcich (pracovnich ¢innostech) podnik poskytuje
vystrojni soucdsti (stejnokroj, akéni odév). Zaroven poskytuje piispévek na udrzbu

vystrojnich soucasti

Stravovani

Podnik poskytuje svym zaméstnanciim stravovani ve form¢ poukdzek na jidlo
Prispévek na Zivotni a penzijni pojiSténi

ptispévek zaméstnavatele ve vysi 800 — 1250 K¢ mésiéné na penzijni pojisténi

zaméstnanciim a piispévek zaméstnavatele ve vysi 750 K¢ mési¢né na Zivotni

pojisténi je poskytovan po jednom roce pracovniho poméru [12]
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Socialni fond

ze socidlniho fondu podnik poskytuje ptispévek na rekreaci, piispévek na
stravovani, odmeény pfi Zivotnim vyroci a pii odchodu do dichodu, odmény za

aktivity humanitarniho charakteru

Socidlni vypomoc

Ze SF CD lze poskytovat jednordzovou nevratnou socidlni vypomoc v té&chto
piipadech:

a) zaméstnanec bude postiZen zivelni uddlosti,

b) zaméstnanec bude postiZzen ekologickou nebo priimyslovou havérii regiondlniho
nebo celorepublikového charakteru a rozsahu,

¢) zaméstnanec bude postiZzen rozsdhlou havarii jim obyvaného domu nebo bytu,

d) pfi mimoiadné socidlni situaci vyvolané zavaznym zhorSenim zdravotniho stavu
zaméstnance nebo jeho rodinného piislusnika, ptipadné umrtim rodinného
ptislusnika. Socidlni vypomoc Ize poskytnout i rodinnym piisluSnikim po
zemielém zaméstnanci.

Maximalni vySe socidlni vypomoci je stanovena nasledovne:

v' socidlni vypomoc (nevratnd) z dtivodu Zivelni udalosti, ekologické nebo
primyslové havdérie regiondlniho nebo celorepublikového charakteru a
rozsahu az do vyse 60 000 K¢,

v" socidlni vypomoc (nevratnd) z ostatnich divoda az do vyse 30 000 K¢.

Ddrkové kupony

v za aktivitu humanitdrniho a socidlniho charakteru (napt. bezpiispévkovym
darcim krve a krevnich derivata) ve vysi 200 K¢ za odbér krve,

v’ za ziskani ,, Zlaté medaile Prof. MUDr. Jana Janského* (udéluje se za 40
odbéri) nebo Zlatého kiize CCK 1. az 3. ttidy (udéluje se za 80, 120 a 160
odbérit) jednorazovy financni dar ve vysi 2500 K¢,

v’ za Zivotni vyroéi 60 let ve vysi 2 000 K¢.
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5.4 Aktivizacni faktory v Provoznim obvodu ,,X*

5.4.1 Vliv aktivizacnich faktorit na pracovni silu

Aktiviza¢ni faktory silové

Faktor existen¢ni v podniku ptisobi tehdy, pokud zaméstnanec zdvaznym zpisobem
porusi pracovni kdzen. V minulosti jiz bylo n¢kolik zaméstnanci propusténo nebo
preloZzeno na niZsi pracovni pozici, protoZe nedodrzeli sluZebni piedpisy a postupy, ¢imz

doslo nebo mohlo dojit k nehod¢ a znaénym Skoddm na Zivotech a na majetku.

V soucasné dobg se pripravuje piechod zaméstnancti CD k SZDC (Spravé Zelezni¢ni
dopravni cesty) k 1. 7. 2011. Faktor existen¢ni zde piisobi i z tohoto diivodu, zvI4sté u

tfidictho aparatu a zaméstnanci, ktefi se ptimo nepodileji na provozu.

Faktor strachu ptsobi zvI4st’ na provozni zaméstnance, protoZe jejich chyba ¢i nedbalost
pfi préci se projevi hned a miize mit nedozirné nésledky. Zavazné pochybeni by
samoziejm¢ vedlo k pfefazeni pracovnika na mén¢ odpoveédné (také mén¢ financné
ohodnocené) misto ¢i dokonce k propusténi a samoziejmé k Ghradé€ zplisobené Skody.

Strach z fyzického trestu v podniku nepiisobi.

Faktor hmotné zainteresovanosti u vétSiny zaméstnanct az tak siln€ neptisobi, protoze
vykonové odmény nejsou v takové Castce, kterd by tento faktor vyznamné podporovala.
Vyse 5 % vykonové odmény se pohybuje v rozsahu 552 K¢ az 1165 K¢ dle tarifniho
stupné. Mimotfadné odmény se provoznim zaméestnancim vyplaceji vyjimecné, napt. pti
zabranéni nehodové udalosti nebo zachrané lidského Zivota. Ale samoziejmé ocenéni prace
zvySenim vykonové odmény nebo pfiznanim mimofddné odmeény ma na zaméstnance

pozitivni dopad.

Aktivizac¢ni faktory inspirativni

Faktor moralniho ocenéni - ohodnoceni zaméstnancti napt. pti zabranéni nehodové
udalosti nebo poskytnuti pomoci cestujicim je feSeno zvefejnénim v tzv. ,,Dennich
zpravach prednosty PO*, které si v tiSténé podobé mohou piecist na svych pracovistich

vSichni zaméstnanci.
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prace je neustdle sledovdna a denn¢ hodnocena, i kdyZ pravidelné vefejné vyhodnocovani

nejlepsiho pracovnika zde neprobihd.

Faktor radosti z prace u zaméstnanc pisobi, protozZe je za nimi vidét dobfe vykonana

préace, zvlast€ po uspéSném vyifeSeni mimoradnych udalosti, jako jsou napf. vyluky.

5.4.2 Efektivnost aktivizacnich faktorii

Zaméstnanecké jizdni vyhody

Témét 100 % zaméstnancii vyuzivd poskytované zaméstnanecké jizdni vyhody.
Zaplacenim ¢éstky 250 K¢ za osobu na rok je umoZnéno zaméstnanctim a jejich
rodinnym piisluinikiim vyuZzivani tzv. IN Karty k cestovéani vlaky CD. Velk4 ¢4st
zaméstnancl vyuziva téz zahrani¢ni jizdni vyhody, zejména pfi cestach do
Némecka, Rakouska, Svycarska a na dovolené do Itilie a Recka. Po zakoupeni
Mezinarodniho prikazu FIP (100 K¢) je pro kazdy jednotlivy stat poplatek 100 K¢

na osobu, k cestdm je mozno vyuzit Ctyfi policka, platnost kazdého je 48 hodin.
Dovolena

Jeden nebo dva tydny dovolené nad ramec zdkona jsou pro zaméstnance

vyznamnym benefitem, kterého by se jen neradi vzdavali.
Kondi¢ni pobyty

Jen mala ¢ast zaméstnancti tento benefit nevyuziva, vétsinou je velky zdjem o
kondi¢ni pobyty v jarnich mésicich. Kondi¢ni ozdravné pobyty v délce 12 dnil

probihaji v Cechach v Luhadovicich, Maridnskych Laznich a Podébradech a na

Slovensku v Rajeckych Teplicich a Luckéach.
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Stravovani

Poskytovani stravenek zaméstnanclim je vyuzivdno zaméstnanci stoprocentné, coz
sveédci o velké oblibé tohoto piispévku. Podnik poskytuje stravenky v hodnoté 60
K¢, piispévek podniku ¢ini 24 K¢.

Socialni fond

Zaméstnanci a jejich rodinni pfislu$nici mohou cerpat 1x roéné dotovanou rekreaci
z katalogu cestovni kanceldie CD Travel, s.r.o., nebo 1x ro¢né piispévek /max.
2500 K¢&/ na rekreaci z katalogu cestovnich kancel4ti, které majf sidlo na tizemi CR
nebo na rekreadni pobyty v zafizenich uvedenych na vefejnych strankich 09 GR
CD. Jiz prvni dny po zvefejnéni katalogu CD Travel je znaény zdjem mezi
zaméstnanci o tyto dotované rekreace. Pi{spévek ze SF CD na TDM /tdbory déti a
mlddeze a LOP /letni ozdravné pobyty/ 1ze poskytnout nejvyse 2x rocné na
nezaopatiené dit¢ (déti). Vyse piispévku je 50 % z ceny. Téz o tento piispévek je

mezi zaméstnanci velky zajem.
Prispévek na Zivotni a penzijni pojiSténi

Moznost piispévku zaméstnavatele na Zivotni a penzijni pojisténi zaméstnanctim
vyuziva 88,4 % zaméstnancli. Mésiéni ¢astka, kterou podnik zaméstnanciim
prispiva, je pro zaméstnance zajimava a diky tomuto piispevku si penzijni a Zivotni
pojisténi vétsSina zaméstnancii sjednala. Jen mensi ¢ast mladSich zaméstnancii
penzijni pojiSténi nemd uzavieno a zaméstnancim v diichodovém veéku se

ptispevek neposkytuje.
Kurzy vypravéich

Dals$i motivaci, zejména pro mladsi zaméstnance, je pofddani kurzii pro vypravci.
Zameéstnanci si mohou absolvovanim kurzu zvysit kvalifikaci a po vykonani
kvalifikac¢nich zkouSek postoupit napt. z funkce signalista nebo dozorce vyhybek
na funkci vypravci. V soucasné dobé je ze strany zaméstnavatele na tyto
perspektivni zaméstnance vytvéien urcity tlak, nebot’ zaméstnanci, ktefi se ve

funkci vypravéi blizi diichodovému véku, je vEtsi mnozstvi.
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Odmény

Zaméstnancim se za mimotadny piistup k vykonu price, ptipadné za plnéni
mimotadnych dkoll a ocenéni jejich praktickych znalosti a dovednosti poskytuje

mimoradna odmeéna.

Dale se zaméstnancum poskytuje ke dni

a) zivotniho jubilea 50 let véku,
b) prvniho skon¢eni pracovniho poméru po nabyti naroku na starobni dichod

dle ustanoveni § 28 zdkona ¢. 155/1995 Sb.

v" mimofddnd odména ve vysi 10 000 K¢& zaméstnanci, jehoZ pracovni pomér

k CD trval nepietrzité nejméné 5 let pied vznikem skuteénosti,

v mimofddnd odména ve vysi 14 000 K¢ zaméstnanci, jehoZ pracovni pomér

k CD trval nepietrzité 10 a vice let pied vznikem skuteénosti

Zaméstnanci, jehoZ pracovni pomér k CD trval nepietrzité 10 a vice let se pii
skon¢eni pracovniho poméru (uzavieny na dobu neurcitou) dohodou dle ustanoveni
§ 49 ZP z divodu odchodu do starobniho dichodu, poskytne jako ocenéni jeho

piinosu pro zaméstnavatele mimoradna odména ve vysi 20 000 K¢.

Odstupné

a) odstupné podle ustanoveni § 67 odst. 1 ZP zvySené o dva nasobky primérného
meési¢niho vydélku nalezi pii skonceni pracovniho poméru zaméstnanci, u né¢hoz
dojde k ukonceni pracovniho poméru dohodou podle ustanoveni § 49 ZP, z diivodu
uvedenych v ustanoveni § 52 pism. a) az ¢) ZP, a ktery ke dni ukonceni pracovniho
poméru odpracoval u CD nepfetrZité nejméné 5 let.

b) odstupné se dile zvySuje o dva nasobky primérného mési¢niho vydélku,
skon¢i-li pracovni pomér nejpozdéji posledni den pied datem tcinnosti organizaéni
zmény.

¢) odstupné podle ustanoveni § 67 odst. 1 ZP zvySené o tii nasobky prumérného

mési¢niho vydélku nalezi pfi skonceni pracovniho poméru osamélému
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zamestnanci (ustanoveni § 350 ZP) trvale pecujicimu o nezaopatiené dité, tzn. do

skonceni povinné skolni dochazky [13]

5.4.3 Formalni a neformdlni odmény vyuZivané v Provoznim obvodu ,, X

Mezi formalni odmény v podniku lze zaradit pofddani kurzt pro vypravci, ¢imz si mohou

zamestnanci zvySit kvalifikaci a postoupit tak na odpovédnéjsi pozici.

Neformalni odménou pro zaméstnance muiZe byt zvefejnéni v tzv. ,,Denni zpraveé
prednosty PO*, kde jsou vSichni zaméstnanci sezndmeni napi. s ptikladnym pfistupem
zaméstnance ve vztahu k cestujicim, s pfikladnym postojem pii mimofddnych dopravnich
situacich a jejich uspéSnym feSenim. Déle jsou zde zvetejiovani bezpiispévkovi darci krve
pii udé€leni Janského plakety.

Dalsi neformélni odménou jsou darkové kupony za tyto bezptispévkové odbéry krve a

ziskéani Janského zlaté medaile a k Zivotnimu vyroci 60 let.
Pochvala nadfizeného za kvalitni prici, kterd mimofaddné neptesahuje rdmec pracovnich
povinnosti, se odbyva na konkrétnim pracovisti v rdmci daného kolektivu zaméstnancti, ne

vetfejn¢ v ramci celého podniku.

Spolecné setkdvani zaméstnanci a vedeni podniku zde pravidelné neprobihd, s vyjimkou

oslav Dne Zeleznicaiu, ktery pofdda vedeni podniku spole¢né s odbory.
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6 Dotaznik

Soucésti diplomové prace je dotaznik, ktery byl zaméten na zjiSténi spokojenosti
zamestnancu s poskytovanymi zaméstnaneckymi vyhodami, s jejich hodnocenim
nadfizenymi a se mzdovym systémem podniku. Osloveno bylo 105 zaméstnancti, vraceno

bylo 74 vyplnénych dotaznikd, tj. 70,48 %.

6.1 Vyhodnoceni dotazniku

V tvodu dotazniku byly poloZeny otdzky vztahujici se k zdkladnim tddajim o

zameéstnancich, tykajici se pohlavi, véku a poc¢tu odpracovanych let v podniku:

Respondenti dle pohlavi Respondenti dle véku

14 2 Edo 25 let
026-35 let
[036-45 let
046-55 let
M nad 55 let

muzi 32 B muii

Zeny 42 Ozeny

Pocet odpracovanych let

13 2 12 Edo5let
V- S O6-10 let
" 011-15 let
15
NQ | 016-20 let
32 Hnad 20 let

Setieni se zi¢astnilo 32 muZi a 42 Zen, podle véku respondenti byli 2 do 25 let, nejvétsi
skupina byla ve v€ku 46 — 55 let a skupina nad 55 let ¢itala 14 zaméstnanct. Podle poctu
odpracovanych let s zicastnili 2 respondenti s délkou do 5 odpracovanych let , nejvice

zaméstnanct bylo ve skupin€ 11 — 15 odpracovanych let .
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Z dotazniku vyplyvé, Ze vétSinu dotazovanych zaméstnancu prace v podniku napliuje,

odpovédélo tak 38 zaméstnanct, 25 z nich je v podniku pro dobré platové podminky. Na

otdzku, zda podnik o své zaméstnance pecuje dostatecné, si 45 dotazovanych si mysli, Ze

ano.

Pro¢ jste si vybral/a tento podnik?

O prestiz
podniku

Odobré
plat.podm.

O prace mé
napliuje
O nejsou jiné

prileZitosti

W jiné divody

Podnik o své zaméstnance podle vas pecuje:

M nedostateéné

B dostateéné

Spokojenost nebo nespokojenost s jedndnim a chovanim nadfizenych je tém¢et rovnomérné

rozloZena — 38 spokojenych a 36 nespokojenych. Se svoji praci je spokojena vétSina

zaméstnancl — 55 a spiSe spokojeno dalSich 8.

S jednanim a chovanim vam nadfizenych jste:

O nespokojen/a

B spokojen/a
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Vase spokojenost s praci:

Ospise
nespokojen/a

O nespokojen/a

Ospise
spokojen/a

B spokojen/a




Informovanost o zamé&stnaneckych vyhodéch je v podniku vysokd — 61 dotazovanych
uvedlo, Ze informovano je, 13 odpovédélo opacné. Na otdzku, zda zaméstnanci vyuzivaji
néktery z benefitil, odpovédelo 100 %, Ze ano. VSichni zaméstnanci odebiraji stravenky,
témert vSichni vyuZzivaji zaméstnanecké jizdni vyhody a vétSina zaméstnancii vyuziva

ptispévku na penzijni a Zivotni pojisténi.

vr ooz

Informovanost o zaméstnaneckych vyhodach: VyuZivate néktery z benefith?

Ene Ene
Hano Mano

Zamgéstnanci jsou s benefity, které podnik poskytuje, spokojeni a ve velké vétsiné je

vyuzivaji. Na otdzku, které dalsi by oni sami navrhli, 40 odpovédélo, Ze by si ptéli kulturni
a sportovni akce, déle navrhovali welness vikendy a jazykové kurzy. Uspéch podniku je

dilezity pro 50 z nich.

Navrzené benefity zaméstnanci: Je pro vas duleZity ispéch/nedspéch podniku?
Ojiné
Owelness
vikendy
@ jazykové kurzy
B kulturni a
sportovni akce
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Na otdzku, zda odpovida vySe mzdy ndro€nosti vykondvané price, se 29 dotazovanych
domniva, Ze ano, 45 si mysli opak. O zavislosti odmény na odvedené préci je presvédceno

60 dotazovanych, 14 si toto nemysli.

Odpovida vyse mzdy narocnosti prace? Je vySe vasi odmény zavisla na odvedené praci?

Jestli uvazuje o odchodu z podniku, odpovédélo 5 dotazovanych kladné, naopak 69 (93,24

Ene

Wano

Ene

Bano

%) o odchodu z podniku neuvazuje, coZ podporuje odpovéd’ na spokojenost s praci. Obavu ze

ztraty zaméstnani mé 40 dotazovanych, 34 odpovéd¢lo, Ze tuto obavu nema.

UvaZujete o odchodu z podniku? Obavate se ztraty zaméstnani?

Ene Ene
Hano Bano

Celkov¢ 1ze konstatovat, Ze zaméstnanci jsou v podniku spokojeni, o odchodu z podniku

neuvazuji, benefitl poskytuje podnik dostate€né mnoZstvi a zaméstnanci je také vétSinou
vyuzivaji . Pfistup nadfizenych ocefuje zhruba polovina dotazovanych, vyssi finan¢ni

NP4

ocenéni prace by si prala vetsi cast zaméstnanc.
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7 Zavér
Cilem této prace bylo na zakladé teoretickych poznatka zhodnotit aktivizacni faktory a
mzdovy systém v konkrétnim podniku a navrhnout kroky, které by vedly ke zlepSeni

tohoto systému a lepSimu vyuZiti aktiviza¢nich faktorii. Pro praktickou ¢ast prace byl

zvolen Provozni obvod , X* s 247 zaméstnanci, ktery je souédsti Ceskych drah, a. s.

V uvedeném podniku je mzdovy systém upravovan Podnikovou kolektivni smlouvou.
Silnd odborova zdkladna ddvd mandat svym pieddkim piti kazdoro¢nim vyjedndvani

s vedenim podniku o nové kolektivni smlouvé. Piikladn€ v porovnani Podnikové
kolektivni smlouvy na rok 2009 s Podnikovou kolektivni smlouvou na rok 2008 byly v r.
2009 navysSeny mésicni mzdové tarify o 4,8 % a nov€ zavedena odmeéna za udrzeni
kvalifikace. V roce 2010 bylo navySeni mzdovych tarifti jiz jen o0 0,5 — 1,3 % dle tarifu
(120 — 230 K¢). V roce 2011 ke zvySeni mzdovych tarifti oproti roku 2010 jiZ nedoslo, ale
vSechny ostatni piiplatky ziistaly ve stejné vysi, k omezeni Zddného z benefitli se

nepfristoupilo.

Jako forma mzdy je v podniku stanovena mzda Casova. Specifika Zelezni¢niho provozu
predurcuji riiznou délku stanovené tydenni pracovni doby, rtizné pracovni rezimy. Tim je
dén prostor pro Sirokou Skdlu pfiplatki a odmén. Zaméstnanci jsou zvyhodnéni piiplatky
nad rdmec zdkona. Jednd se o priplatek za zaSkolovani, ptiplatek za rezim préice, ptiplatek
za sménu, kterd je krat$i nez 6 hodin a piiplatek za sménu, v nizZ je za¢itek nebo konec
smeény v dobé mezi 22:00 az 5:00 hod. Rovnéz se poskytuje tzv. piiplatek za praxi.

Vykonova odmeéna je stanovena na 5 % ze mzdovych tarifti.

V porovnani primérné mési¢ni mzdy za roky 2006 az 2010 je patrné, Ze primérna mesi¢ni
mzda zaméstnancti Provozniho obvodu se kazdoro¢né zvysuje, i kdyZ v roce 2010 oproti
roku 2009 se priimérnd mzda zvysila ,,jen* 0 3,76 %, coZ je men$i rist neZ v pfedchozich
letech. Primérna mési¢ni mzda v roce 2010 ¢inila v Provoznim obvodu ,,X* 28 019 K¢.

Sledované provozni vykony (vlakotvorba) ale naopak kazdoro¢né klesaji.

V oblasti zaméstnaneckych benefitii poskytuji Ceské drahy, a. s. pfedeviim zaméstnanecké
jizdni vyhody, které jsou pfiznany i rodinnym piisluSniklim a ponechdny za urcitych

podminek (odpracovani neptetrzité 10 let pfed narokem na diichod) i zamé&stnanctim
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odchézejicim do diichodu. Céstka 250 K& za osobu na rok je symbolickd, v posledni dobé
se uvazuje o omezeni téchto vyhod, aviak jizdni vyhody maji v CD dlouhou tradici a pro
podnik neni snadné tuto citlivou oblast feSit. Zaméstnanci tyto vyhody berou jako
samoziejmost (,,rezijku méli vzdycky*) a né€jaké omezeni téchto vyhod vnimaji vétSinou

jako svoji tjmu a odbory jsou pfipraveny své Cleny hajit.

Dal$im vyznamnym benefitem pro zaméstnance je poskytnuti jednoho nebo dvou tydnii
dovolené nad rdmec zdkona (podle délky stanovené tydenni pracovni doby, pracovniho
reZimu a povolani). Pfipadné sniZzeni vyméry dovolené o jeden nebo dva tydny by

zaméstnanci piijimali velice nelibg, avSak pro podnik by to byla uspora mzdovych nédkladii.

Poskytovani piispévku zaméstnavatele na penzijni pojisténi ve vysi 800 — 1250 K¢
meésicné a piispévku na Zivotni pojisténi ve vysi 750 K¢ mési¢né motivovalo velké
mnoZzstvi zaméstnanci k uzavieni smluv penzijniho a Zivotniho pojisténi. Az 2000 K¢
mésic¢né pro zameéstnance je piispévek, jenz vyuZziva vétSina zamestnancti, ktefi na néj maji
narok (pfispévek se poskytuje po roce zamestnani a neposkytuje se zamestnanctim

v duchodovém veéku).

Pro zaméstnance, ktefi vykondvaji t€Zkou fyzickou préci s jednostrannym zatiZzenim a
nefyziologickym pribéhem zatiZeni béhem smény nebo vykonavaji praci

charakterizovanou vysokou neuropsychickou zatézi, zajiStuje podnik ozdravné kondi¢ni

pobyty v délce 12 dnil.

Mzdovy systém podniku se jevi jako motivujici pro zaméstnance, avSak velmi nakladny
pro podnik. Kazdoro¢nim navySovanim mzdovych tarif a poskytovanim nejriznéjsich
ptiplatki ke mzdé primérnd mzda neustdle roste. Jen v roce 2010 nedoslo oproti roku 2009
k navySeni mzdovych tarifii. Dle mého ndzoru je rozmanitost piiplatki ke mzdé velka,

vysoce ndkladnd a pfi zpracovani mezd také zbytecné sloZzit4.

Vykonovéd odména, kterd je stanovena ve vysi 5 % ze mzdovych tarif, nedava az takovy
prostor vedoucim zaméstnanciim ke stimulaci pracovniho vykonu svych podfizenych.
Mimotadnad odména se poskytuje k vyroci 50 let véku a pti odchodu do starobniho
dtchodu, za praci nad rdmec povinnosti jen opravdu ojedinéle. Ptiplatek za praxi se poprvé

vypléci po odpracovdni tii let. Po této odpracované dobé je vySe piiplatku 40 az 150 K¢
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podle tarifniho stupné. Tato vyse jisté také neni motivacni. Napt. v TS 10 ve funkci
vypraveéi je rozdil mezi zaméstnancem bez praxe a zaméstnancem s 30 odpracovanymi

lety v podniku 1450 K& mési¢né.

Poradani kurzi pro vypravci, které podnik pofadd, je velkou motivaci a moznosti

profesniho riistu zejména pro mladsi zaméstnance s maturitou.

Neformalni odménou muize byt pro zaméestnance ocenéni zveiejnénim jeho piikladného
pristupu nebo pomoci cestujicim nebo feSeni mimotadné dopravni situace Ci zabranéni
nehodové uddlosti v tzv. ,,Denni zpravé piednosty*, kterou si mohou precist vSichni

zameéstnanci PO.

Zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany v§em zaméstnanctim bez rozdilu. Jizdni vyhody
muze novy zameéstnanec ¢erpat hned po ndstupu do zaméstndni (pro rodinné piislusniky
pro pil roce), ¢ekaci doba je jen na vyrobu tzv. IN karty, kterd trva piiblizn¢ 3 — 4 tydny. O
zahrani¢nf jizdni vyhody je mozné Zadat po roce zaméstnani, jind podminka neni. TéZ na
penzijni a zivotni pojisténi je pro nové zamestnance podminka 1 roku zaméstnani. Oba
tyto benefity jsou pro zaméstnance finan¢né velice efektni, prispivaji k tomu, Ze

zameéstnanci setrvavaji u podniku, avSak motivaci, aby se stal zaméstnanec kvalitné

pracujicim, nepodporuji.

V roce 2008 nové vedeni spolecnosti avizovalo vzhledem k hospodéiské situaci podniku
omezeni nekterych benefitl, avSak po vyjedndvani o kolektivni smlouvé na rok 2009 ani

na rok 2010 k tomuto omezeni nedoslo.

Pfi soucasném systému, kdy vSichni zaméstnanci ve stejné profesi jsou témér stejné

odménovani, neni docileno vétsi motivace téchto zamestnancu.

Pro lepsi efektivnost mzdového systému bych navrhovala zvySit vykonovou odménu, ¢imz
by méli nadtizeni vétsi prostor pro rozhodovéani o ocenéni svych zaméstnanct. VEtsim
rozdilem mezi ohodnocenim skutec¢né¢ kvalitni a primérné ¢i podpramérné prace by podnik
dosahl vétsi motivace svych zaméstnanct k lepSim pracovnim vykonim. Také CastéjSim
vyuzitim mimotadné odmény (kterd by ovSem byla v dostate¢né vysi), by podnik docilil

veétsi aktivity zaméstnancii. Navrhovala bych presun mzdovych prostiedk, které jsou

62



vynaklddany na razné piiplatky ke mzd¢ pro vSechny zaméstnance (napf. piiplatek za
sménu krat$i nez 6 hodin, pfiplatek za odpracovanou sménu, v niZ je zacatek smeény nebo
konec smény v dobé mezi 22:00 hod. az 5:00 hod. nebo piispévek za udrzeni zdravotni a

odborné zpusobilosti), na navySeni vykonové odmeény a mimotadné odmény.

Dal$im ndvrhem pro podnik by bylo vétsi vyuziti neformalnich odmeén, jako napt. vetejné
uznéni, pochvala nebo vécné odmény zaméstnancim a lepsi komunikace vedeni podniku
se zaméstnanci, ¢imZ by bylo dosazeno lepsich pracovnich vykont a vétsi spokojenosti

zameéstnancu.

Nové aktiviza¢ni faktory, které podnik neposkytuje a navrhovali je v dotazniku
zaméstnanci, jsou jazykové kurzy a welness vikendy. Dédle by zaméstnanci uvitali moZnost
setkdvani se na sportovnich nebo kulturnich akcich, které napt. potadaji pro své Cleny

odbory.
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9 Prilohy

Seznam priloh:

Piiloha ¢. 1 — dotaznik

Seznam tabulek:

Q<

. 1 - Pocty zaméstnancti PO
¢. 2 - Profese vypravci a signalista dle vékovych skupin

¢. 3 - Mzdové tarify

[@X3

. 4 - Mésicni sazby piiplatku za praxi

¢. 5 - Primérnd mzda podle jednotlivych funkci

Seznam grafu:

. 1 - Pocty zaméstnancl CD, a.s. (CSD) od roku 1989

(@

. 2 - Vékova struktura zaméstnancu CD, a.s.

(@]

(@]

. 3 — Pomér poctu zaméstnanych muzi a Zen v PO

¢. 4 — Vékova struktura zaméstnancu PO

Cx

. 5 — Pocet zaméstnanct v tarifnich stupnich a se smluvni mzdou
€. 6 - Pocet zaméstnancii podle letovych pasem

¢. 7 - Primérnd mzda - vypravci a signalista

¢. 8 - Primérné mési¢ni provozni vykony PO

¢. 9 - Porovnéni vyvoje provoznich vykont a primérné mzdy PO

65



Priloha €. 1 - Dotaznik

Prosim o vyplnéni dotazniku, data budou pouzita pouze pro potiebu diplomové prace.
Oznacte krizkem, prosim, svou odpovéd.

1. Pohlavi:

|:| zena D muz

2. Vék:

do 25 let

26 - 35 let
36 - 45 let
46 - 55 let
nad 55 let

3. Pocet odpracovanych let v podniku:

do 5 let

6-10 let
11-15let
16 - 20 let
nad 20 let

4. Proc jste si vybral/a praveé tento podnik?

prestiz podniku
dobré platové
podminky

prace mé naplnuje

v dosahu nejsou jiné prac. pfilezitosti

jiné davody

5. Jak podle vas podnik pec¢uje o své zaméstnance?

dostate¢né

nedostate¢né

6. S jednanim a chovanim vam nadfizenych jste:

spokojen/a

nespokojen/a

7. Kontrola vasi prace nadfizenym probiha:

denné

1x tydné

obcas

nikdy
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8. Chvali vas vas nadfizeny za odvedenou praci?

ano

nekdy

ne

9. Kritizuje vas vas nadfizeny za odvedenou praci?

ano

ne

nékdy

Gasto

10. VaSe spokojenost s praci:

spokojen/a

nespokojen/a

spiSe spokojen/a

spiSe nespokojen/a

11. Je pro vas dllezité ocenéni vasi prace?

ano

ne

12. Méate obavu ze ztraty zaméstnani?

ano

ne

13. P¥i ztraté zaméstnani bylo by pro vas snadné najit nové zaméstnani?

ano

ne

14. Jste dostate¢né informovan/a o poskytovanych zaméstnaneckych vyhodach?
(stravenky, penzijni/zivotni pojisténti, jizdni vyhody, aj.)

ano

ne

15. Vyuzivate néktery z benefitl, ktery podnik poskytuje?

ano

ne
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16.

Je néjaky dalSi benefit, ktery podnik neposkytuje a ktery by jste vyuzival/a? (vypiste)

17.

Odpovida vyse vasi mzdy naro¢nosti vykonavané prace?

ano

ne

18.

Je vySe vasi odmény zavisla od vami odvedené prace?

ano

ne

19.

Uvital/a byste pravidelné vefejné vyhodnocovani nejlepSich zaméstnanca?

ano

ne

20.

Mate ve vasi firmé moznost profesniho rastu?

ano

ne

21.

Uvazujete o odchodu z podniku?

ano

ne

22.

Je pro vés dulezity ispéch/nelspéch vaseho podniku?

ano

ne

23.

Uvital/a byste mozZnost pravidelného neformalniho setkavani s vedenim podniku?

ano

ne

Dékuiji za vas ¢as a ochotu odpovidat na dané otazky.
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