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1. Uvod

Situace oblasti odméiovani je v Ceské republice relativné stabilni, ale stéle
zde existuji velké mezeryniotivaci zaméstnanci. Pfesto je patrny posun vétsiny
velkych firem, které spiSestupuji od garantovanych slozek mzdy smérem
k vykonnostnim.

Pomoci odménovani se firmy snazi eliminovat urcité negativni projevy chovani
zamestnanct, jako je zvySena absence a fluktuace talentii. Naopak se je snazi motivovat
Kk inovativnimu pfistupu a zodpovédnosti za svou praci i vysledky svého tymu. Otazkou

pak zGstava, jaky vhodny motivacni prvek pro odménu zvolit ( Chvétal, D. Z., 2007).

V této diplomové préci jsou analyzovany formy finan¢niho odméinovani za praci
ve vyrobnim podniku a angazovanost jeho pracovnikti v procesu vyroby, rozborem
vysledki Setfeni formou fizeného rozhovoru. Setfeni bylo realizovano v podniku drobné

vyroby svysokou ptidanou hodnotou na jednotku vyrobku.



2. Literarni prehled
2.1.Motivace

2.1.1. Motivace
Motivace je psychologicky proces, ktery aktivuje nase chovani a ddva mu tcel a
smér. Je to interni hnaci sila, Zenouci nés k uspokojeni nasich nenaplnénych potieb.
Je to hnaci sila, ktera nas veddokazeni osobnich a organiza¢nich cild. Je to vile
nééeho dosdhnout. NaSe chovani je témét vzdy nécim motivovano. Navic je vSak

ovliviiovano biologickymi, kulturnimi a situa¢nimi aspekty (Hajek, M., 2007).

Motivace je vzdy alespon do urCité miry individuédlni: co motivuje jednoho

zaméstnance, nemusi vzdy motivovat i zaméstnance ostatni (Urban, J., 2008b).

2.1.2. Pracovni motivace
DEIBLOVA, M. (2005) rozdéluje formy motivace, pro pochopeni pracovni

motivace, do tii skupin:

¢ védoma a nevédoma motivace;
* primarni a sekundarni motivace;

* vnitfni a vnéj$i motivace.

Pro popis a vysvétleni pracovniho chovani povazuje za vyznamnou klasifikaci
,Vnitini/vnéjsic.

Zevn¢ motivovani jsou napft. zavisli na chvale nadfizeného, na uznani kolegt,

na zvysovani platu,..

Vnitiné motivovanym jde o praci samu. Vnitiné motivovani plati za nezavislé

na ménicich se okolnich podminkach a na pobidkovém systému.

URBAN, J. (2008b) rozliSuje dva zakladni zptisoby motivace: odména a trest.
Pracovni motivace je vzdy urcitou kombinaci motivace pozitivni (odmény, uznani,
pochvaly, ziskdni dalezité zné&jici funkce apod.) a negativni, tj. donuceni na zaklad¢

obavy z trestu, napiiklad sniZeni platu, pfesunu na jinou praci ¢i dokonce propusténi.



BEDRNOVA, E., NOVY, I, A KOL. (1998) uvadgji praci Herzberga, ktery
predpoklada, ze pracovni motivace a vykon ovliviiuji dvé skupiny faktort.. Prvni z nich,
tzv. hygienické faktory ( fyzické podminky, prace, mzda, atmosf@racevni skupiné
apod.), souviseji se zakladnimi pozadavky Clovéka na pracovni podminky a zatazeni.
Zatimco neuspokojeni téchto pozadavkl a ocekavani obvykle vyvolava pocit zklamani a
nespokojenosti, jejich uspokojeni byvd povazovano za samoziejmost a jako takové
o0 tzv. nenespokojenosti.

Druhou skupinu fltorti tvoii tzv. motivatory, ¢ili skuteCnosti, souvisejici pi¥imo
sobsahem a charakterem vykondvané pracepi moznost seberealizace, postupu,
uznani atd. Uspokojeni pracovnikagvhto oblastech vyvolava podle Herzberga pocit

pravé spokojenosti a obvykle ho také stimuluje k dalSi prace a k seberozvoji.

Maji-li zaméstnanci podavat takové pracovni vykony, které odpovidaji
podnikovym ciliim, musi byt odpovidajicim zpiisobem motivovani a jejich chovani

musi byt vtomto smyslu fizeno (Deiblova, M., 2005).

2.1.3. Motivaéni program

MAYEROVA, M., RUZICKA, J. (2000) definuji motivaéni program jako usili

organizace o cilevédomé a komplexni ptisobeni na zaméstnanecky kolektiv.

Podle PROVAZNIKA, V., KOMARKOVE, R. (1996) pfedstavuje motivaéni
program, v konkrétnpodobe¢, ptedchazejicim rozborem podloZeny a k napliovani
podnikovych potieb a cilli zaméfeny soubor pravidel, opatfeni a postupti, jejichz
primarnim poslanim je dosazeni pracovni motivace a z ni plynouciho optimalniho
ptistupu pracovniki podniku k praci, ad ve vsech téch aspektech , které jsou z hlediska

podniku aktualné ¢i trvale vyznamné.

Cilem motivacnich programi je posilit loajalitu pracovnikli k firmé a vzbudit
u zaméstnancli zajem rozvijet sama sebe. Jde vlastné o jakysi vnitini podnikovy navod,
jak uplatiovat stimula¢ni prostfedky, aby bylo dosazeno cilii organizace.
Pro uspésnost motivacniho programu je diilezitd také znalost osobnosti ¢lovéka, jeho

vnitinich motivl (Bedrnova, E., Novy, L., a kol., 1998).



2. 2. Stimul

2.2.1. Stimul

Pojem stimuloznaéuje uréity podnét vnéjsi (napt. stav ohrozeni), piipadné
vnitini (nemoc a jeji prozivani), ktery piisobi na motivy a aktivizuje jejich vliv

na lidské jednani (Bedrnova, E., Nowvy, I., a kol., 1998).

2.2.2. Pracovni stimul
Pracovni stimyl jsou hmotného i nehmotného charakteru a jsou zaméfeny
na jednotlivé zaméstnance. Ne vzdy, co stimuluje 1 pracovnika, stimuluje i 2. a naopak.
Kazdy pracovnik je jiny, kazdy ma jiné potieby, pfani a z4jmy. Stimulacni prostiedky

1ze rozd¢lit do nasledujicich skupin:

* hmotné ohodnocenpracovniho vykonu mmzda, prémie, odmény, ...;

* hmotné stimuly, které pusobi zprosttedkované¢ — financovani rozvoje
kvalifikace, riznych vzdélavacich akcei, studijnich pobyti, stazi atd.;

e zainteresovanost zaméstnance na celkové efektivnosti firmy -spolutcast
na fizeni, podil na zisku atd.;

e ruzné vyhody — rizné benefity ve formé pojisténi, moznost firemnich pujcek,
sluzebni viiz, firemni byt atd.;

» delegovanipravomocipovySenina zaklad¢ vysledkd,...;

e pozitivni utvaieni vztahtt mezi kolegy, nadiizenymi a podiizenymi;

» obohacovéani pracemoznost sebekontroly a vy$si samostatnosti;

* vefejné firemni ocenéni vysledkil prace nejlepSich pracovnik;

* vytvafeni pocitu sociélnich jistotzaméstnance a jeho rodiny;

» dalSi formy firan¢niho odménovani za praci.

(Blaha, J., a kol., 2005).

V souCasné dobé se stimulace k pracovnimu vykonu zamétfuje predevSim
na kvalitu. Na konkurenc¢nim trhu Evropského spoleCenstvi miize uspét pouze ten
podnik, ktery duasledné¢ dba, aby se kvalita stala prioritou vSech zaméstnanci.
Pti stimulaci ke kvalité by méli vedouci pracovnici v prvé fadé sami pochopit zakladni
vazbu mezi kvalitou prace a kvalitou osobnosti pracovnika
(Bedrnova, E., Novy, I., a kol., 2002).



2.3. Motivace a odménovani

Nejcastéjsi chybou pifi motivaci zaméstnanci je jeji zjednoduSeni na plat.
Finan¢ni odmeéna je pro motivaci i udrzeni zaméstnanct dilezitd, z praxe je vSak dobie
znamo, ze ani relativné vysoky plat ¢i jeho dal§i vzrist nejsou zarukou (trvale)

zvySeného pracovniho nasazeni (Urban, J., 2008b).

Samy penize jiz dnes nejsou pobidkou pro zvyseni vykonu, ani pro délniky ne.
Protoze penize jako vykonovéa pobidka maji jen omezenou platnost, musi byt také
1 u zevné motivovanych rozsifeny nebo nahrazeny jinymi pobidkami. Zaméstnanci
mohou byt motivovani také prostfednictvim dalSich vnéjSich pobidek, jako uznanim,

chvalou, moznostmi postupu (Deiblova, M., 2005).

Udrzet si kvalitniho zaméstnance by mélo byt pro kazdou firmu stéZejni.
Zamgéstnanecké benefity jsou vyznamnym prvkem, ktery pomtize eliminovat nezddouci

odchod nebo maly vykon (Chvatal, D. Z., 2007).

Konflikty na pracovisti, nedivéra, nedostatecna komunikace se zaméstnanci,
pocit zbytecné vynakladané prace ¢i dal$i dasledky manazerskych chyb casto plodi
nespokojenost a pokles motivace zaméstnanct, kterou ani zvySend finanéni odmeéna

nedokaze zcela kompenzovat (Urban, J., 2008b).

2.4. Pracovni vykon

Za vykon se zpravidla poklada vysledek urcité cilevédomé Cinnosti. Uskuteciiuje
se vurditém ¢ase a za urCitych podminek. Clovék muiZe uskuteénit vykon
zaptedpokladu odpovidajici prapravy (znalosti, dovednosti, schopnosti, zkuSenosti) a
také ochoty.

To je mozné vyjadfit vzorcem:

V=f(M*S) Vi uroven vykonu
M..... uroven motivace, neboli ochotu
S ... uroven schopnosti (védomosti,znalosti, dovednosti)

( Bedrnova, E., Novy, I., a kol., 2002 ).



PROVAZNIK, V., KOMARKOVA, R. (1996) dopliiuji a rozsifuji tento vzorec

0 moznosti neboli podminky (P).

V=f(M*S*P)

Také zminuji tzv. YerkesDodsonovym zakonem,

oznacovanym téZ jako ,,obracend U-kiivka®.

Rovnéz se shoduji na vzorci osobnostné piiznacné sile vykonové motivace:

Vykonova motivace = Poti‘eba ispéchu

Potieba vyhnout se netspéchu

Princip vykoni znamena vytézit z omezenych prosttedki optimalni uzitek. To je

vibec jeden z nejdilezitejSich podnikatelskych cili (Deiblova, M., 2005).

2.4.1. Vykonové normy
V pracovnim procesu se od pracovnikli vyzaduje, aby prubézné dosahovali
vykonli optimalnich, pficemZz pro tyto vykony byvaji stanoveny urcité normy

(Bedrnova, E., Novy, 1., 2002).

Definice normy (standardu) by méla mit formu konstatovani, ze vykon odpovida
norm¢ (standardu), jestlize se objevi konkrétni, zadouci a pozorovatelny vysledek

(Koubek, J., 2003).

Hodnoceni na zéklad€ plnéni norem a standardl vychéazi z porovnani zavaznych
vykonovych norem a kvalitativnich standardii se skutecnym vykonem pracovnika. Toto

hodnoceni se pouziva ptfedevsim u délnikti ve vyrobé (Urban, J., 2008e).

Vyhodou vykonovyh norem je, Ze tvoii objektivni méfitka pro posuzovani
vykonu na ur€itych pracovnich mistech. Pfedpokladem jejich pouZiti je nejen jasnost a
srozumitelnost, ale i podil pracovnikl na jejich stanoveni podporujici pfijeti norem jako

spravedlivych a pfiméfenych (Urban, J., 2008e).



2.5. Odménovani pracovnikii
2.5.1. Struktura mzdy
Pro dobré nastaveni vnitini struktury mezd/plati je tfeba vychazet z personalni
¢innosti hodnoceni préace. Struktura mzdy mlze mit rizné slozky. Zapadoevropsky
model zjednoduSené struktury mzdy zahrnuje:
- mzdovy tarif (100 %)
- vykonovou slozku mzdy (v % ze mzdového tarifu)

- ptiplatek za vék a zkuSenost (v % ze mzdového tarifu) (Horalikova, M., 2000).

2.5.2. Odménovani pracovniki
Pomoci odménovani se firmy snazi eliminovat urcité negativni projevy chovani

zaméstnancl, jako je zvySend absence ¢i fluktuace talentii. Naopak se je snazi motivovat

k inovativnimu pfistupu a zodpoveédnosti za svou praci i vysledky svého tymu.

Rada spoleénosti proto vaze vyplaceni vykonnostnich odmén na absenci pracovniki, a
to zejména u pracovnikil ve vyrob¢. Pfevazuje pfitom spiSe negativni forma motivace,
tj. snizovani bonust v ptipadé¢ piiliS vysoké absence. Tuto formu pouzivd u d€lnika
56 % spolecnosti. Nékteré firmy vyuzivaji i kombinovaného piistupu, tedy kombinace
Spozitivni formou, kdy v piipadé nizké absence mlze zaméstnanec obdrzet vyssi

bonusy (Chvétal, D. Z., 2007).

Prizkumy vlivu odménovani na vykon ukdzaly, ze zavedeni vykonového
odménovani zvysuje produktivitu u stejné prace ve srovnani s casovou mzdou
0 2025 %. Predpokladem je, aby se vykonova slozka vazala na objektivné méfitelné
ukazatele Ci dal$i hodnotici kritéria, ktera ma zaméstnanec pod kontrolou
(Urban, J., 2008f).

Jednou xlicovych otazek odménovani pracovniki je otazka ptiméfeného,

spravedlivého a motivujiciho systému odménovani v organizaci (Koubek, J., 1995).



Otéazce spravedlnosti systému odmeénovani se veénuji napt. (Provaznik, V.,
Komarkova, R., 1996) a ( Urban, J., 2008a).
Podle URBANA, J. (2008a) reaguje zpravidla omezenim svého pracovnihatiadi,
viru ve své schopnosti nebo zacne uvazovat o opusténi organizace.
I malé rozdily ve finan¢ni odméné, které zaméstnanci vnimaji jako nespravedlivé maji

velmi Casto vétsi dopad na jejich motivaci, nez zvyseni jejich platu.

Principy vykonového odméinovani je tfeba promitat i do pfijimani novych
zam¢stnanc. Mimo jiné proto, aby vys$i mzdy nové piijimanych pracovnikl nevedly

k poklesu motivace a spokojenosti stavajicich zaméstnancti podniku ( Urban, J., 2008d).

2.5.3. Paybliva slozka mzdy
Zakladem ,,Teorie spravedlnosti® je fenomén socialniho srovnavani; ¢lovéku —
pracovnikovi je vlastni tendence srovnavat jednak sviij vklad do prace s vkladem svych
spolupracovnikll vykonévajicich srovnatelnou ¢innost, jednak efekty, které ptinasi prace
jemu, sefekty, které srovnatelna prace pfinasi jeho kolegim. V piipadé€, Ze pracovnik
nabyde dojmu, ze vklady a efekty nejsou vrovnovaze, resp. ze neni rovnovaha
v interindividualnim srovnani, dostavuje se zpravidla tendence (motivace) tuto

nerovnovaznost (nespravedlnost) odstranit (Provaznik, V., Komarkova, R., 1996).

Jaky by mél byt procentualni pomér mezi pevnou (fixni) slozkou mzdy a
pohyblivou sloZzkou mzdy, aby byl dostatecné motivacni? Odbornici se shodli, Ze pomér

pevné k pohybliv8lozce by mél ¢init minimalné 70 % : 30 % (Blaha, J., a kol., 2005).

K vykonové motivaci zaméstnanci i k jejich odméné za mimotadny osobni
vykon ¢i velmi dobré ro¢ni vysledky podniku slouzi ptedev§sim vykonové odménovani,
nikoli zvySovani jejich zakladnéh platu. Orientaéni pravidlo odvozené z praxe
uspesnych firem tika, ze na kazdou korunu vyplacenou ro¢né na zvyseni zakladnich
mezd by mélo ptipadat zhruba pét korun vyplacenych na vykonové odmény

(Urban, J., 2008f ).
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CHVATAL, D. Z. (2007) se shodujg URBANEM, J. (2008c) na nasledujicim:
zvySeni zékladni mzdy muze sice posilit pracovni spokojenost zaméstnancli a prispét
K jejich stabilizaci, jeho dopad na jejich vykon je vSak vétSinou omezeny a spise

kratkodoby. Zdlouhodobé&jsiho pohledu je toto i drahé.

URBAN, J. (2008d) dale dodava, ze zvySovani mezd v souvislosti s ristem
inflace je v rozporu nejen s pozadavky motivacniho plsobeni odménovani. Plosné

vvvvvv

¢1 jejich skupindm, a tak brani vykonové diferenciaci odmeén.

Pohybliva nebo vykonova slozka mzdy pisobi piedev§im tehdy, je-li vazana
na pifedem stanoveny ukol, jasny cil, termin apod., jehoz dosazeni zavisi na nasazeni
zamé&stnance. Pohybliva slozka zaéina byt pro zaméstnance motivujici zejména tehdy,
existujili ve firm¢ transparentni pravidla pro jeji ziskavani. To znamena vazba mezi
vystupy z pravidelnych hodnoceni na vykon zaméstnance, kaskddovani ptresnych cilii
pro jednotlivce, tym, oddé€leni i1 celou spolecnost, naptiklad vyuzivanim systému fizeni

vykonnosti (Urban, J., 2008b).

Motivacni slozka mzdy by méla podporovat rast produktivity a vykonnosti.
Posoudit, zda je spravné nastavena, je ikolem managementu. Motivace zaméstnancu
formou vykonového odménovani podléha i urcitému "opottebeni", a to pod vlivem dvou
faktord. V prvém piipadé¢ jde o snahu obchédzet systém vykonovych kritérii nebo
ukazateld ¢i vyuzivat jeho slabiny. Ve druhém o tendenci zaméfovat se jen na ty
ukazatele, se kterymi je odména spjata, a zanedbavat dalsi dilezité ukoly

(Urban, J., 2008f).
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2.5.4. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace a hospodateni

Svécnymi a financnimi prostredky, vykonnost a pracovni chovani.

Mezi nejbéznéjsi mzdové formy patii:

1.
2.
3.

N o o &

¢asova mzda;
ukolova mzda;
smiSend mzda v kombinaci :
- s Ukolovou mzdou,
- s podilovou mzdou;
podilova (provizni) mzda,;
smluvni mzda;
programova mzda;
mzdova zvyhodnéni ( prémie, odmény, mimotadné vyplaty, tantiémy, ucast

na zisku, ptiplatky povinné, pfiplatky nepovinné) (Horalikova, M., 2000).

BLAHA, J., A KOL. (2005) ve své praci zmifuje téchto pét nejbéznéjsich mzdovych

forem:

o bk 0D PE

Casova mzda;

Ukolova mzda;

Meéieni denni prace;

Podil na vysledcich hospodateni organizace;

Odmeénovani podle vykonu.

VySe mezd je v podnielské sféfe zavisla na rozhodnuti managementu.

2.5.5. Mzdové faktory

V piipadé odménovani sice proti sob¢ stoji zaméstnanec se svymi pracovnimi

schopnostmi, se svym pracovnim vykonem a svymi z4jmy a zameéstnavatel majici

rovnéz své zajmy a potiebujici pracovni schopnosti a pracovni vykon zaméstnance,

ochotny za to zaplatit a piindSet dal$i obéti. Vyznamnou roli hraji i vnéjsi faktory.
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Mzdové faktory
* Vnitropodnikové
1. faktory souvisejici 8koly a pozadavky pracovniho mista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis a specifikaceopraco
mista a hodnoceni prace na pracovnim mist¢;
2. vysledky prace a pracovniho chovani pracovnika, tirovenn plnéni pracovnich
ukolt. Zdrojem informaci je hodnoceni pracovnik;
3. pracowi podminky na konkrétnim pracovnim misté ¢i v organizaci jako celku,
které¢ mohou mit negativni dopad na zdravi, bezpecnost ¢i pracovni pohodu pracovnika,

mohou zvySovat jeho tnavu, vyzadovat zvyseni usili, nadmérny stres apod.

*  Vn¢j$i mzdotvorné faktory

1. situace na trhu prace, predevsim nedostatek ¢i piebytek pracovnich zdroji urcité
urovné a kvalifikace, ale 1 trovenl a formy odméinovani pracovnikii u organizaci,
konkurujicich na trhu prace, odvétvi, regionu ¢i ve staté, poptipadé zivotni zpusob
1 zivotni podminky ve spole¢nosti. Zdrojem informaci jsou mzdova Setfeni;

2. platné zakony, predpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblasti
odménovani, poptipadé¢ v oblasti pracovné pravni ochrany a zvlaStniho zachdzeni
snekterymi skupinami pracovnikii. Jde napf. o minimalni mzdu, povinné pfiplatky,

placenou dovolenou apod.(Koubek, J., 1995).

2.6. Produktivita

Produktivita je jednim ze zékladnich ptedpokladt uspéchu vyrobniho podniku.

Produktivita vpodstaté predstavuje mnozstvi zbozi a sluzeb, které je mozné
ziskat od daného souboru zaméstnanctli. Rust vyroby mtize byt zabezpecen jak zvySenou
produktivitou, tak ziskdnim dalSich pracovnikt. Lidské zdroje se mohou povazovat
spiSe za aktiva nez za pasiva, zaroven je vhodné do nich investovat, udrzovat je a

rozmist'ovat na tézZe principu, jak se to d¢la u ostatnich aktiv (Armstrong, M., 1999).

13



Mezi ty nejvyraznéjsi faktory, které ovliviluji produktivitu prace zaméstnancl patii

napiiklad:
« prirodni a klimatické

+ technologie— ¢im lepsi a nové§jsi technologie zaméstnanci pouzivaji, tim ziejme
budou mit vys§i produktivitu prace (modernéjsi technologie jim umozni
pracovat rychleji nebo kvalitngji, tedy s mensim podilem zmetkovosti); vyssi
produktivita prace souvisi i s vySSi mirou automatizace vyrobniho procesu a

zlepSovani technické urovné vyrobnich prostredkd,

+ kvalifikace pracovniki — vzdélani a zkuSenosti pracovnika zvysSuji i1 jeho

produktivitu prace,

« motivace pracovnikii — ¢im je zaméstnanec vice motivovany
(at’ uz seberealizaci ¢i hmotnou zainteresovanosti ha objemech vyroby apod.),

tim ma i vy3Si produktivitu prace,

organizace Fizeni — napf. zlepSeni vyuZiti pracovni doby, sménny provoz atd.

muze zvysit produktivitu prace celé firmy (Produktivita, 2009).

Faktorem nakladové konkurenceschopnosti jsou pracovni naklady, tedy mzdové
naklady najednotku produkce. Vys§i aroven pracovnich nakladd znamena za jinak
stejnych okolnosti i niz§i nakladovou, resp. cenovou konkurenceschopnost. Vztah
mezimzdovymi tarify a pracovnimi naklady je vSak zprostfedkovan urovni
produktivity. Pracovni ndklady podniku s vyrazné vyssi produktivitou mohou byt proto
| pfi podstatné vysSich mzdovych sazbach relativné nizké, protoze vysoka produktivita

neptiznivy dopad vyssich mezd kompenzuje.

Nizka produktivita mize vést naopak k vysokym pracovnim ndkladim i pii velmi nizké
urovni mezd. Zakladem konkurenceschopnosti totiz neni troveil mezd, ale pracovnich
nakladt. Snizenim mezd tak dojde nejen k vzriistu pracovnich nékladd, ale i k poklesu

nékladové konkurenceschopnosti podniku (Urban, J., 2007).
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2.7. Pracovni hodnoceni

Obsah a funkce pracovniho hodnoceni vyplyvaji z celkové koncepce systému

prace s lidmi v podniku. V podniku je zakotveng@odobé normativné vymezeného

hodnoceni pracovnikii (Bedrnova, E., Novy, 1., 2002).

PAUKNEROVA, D., A KOL. (2006) pfi rozboru pracovni ¢innosti rozlisuje dvé

kritéria: subjektivni i objektivni.

Subjektivni kritériajsou zaloZzena na tsudcich posuzovatelt, ktefi sleduji prabéh a

hodnoti vysledky pracovni c¢innosti jednotlivych pracovnikli. Vyjadiuji je

prostiednictvim riznych forem hodnoceni pracovnikli, pficemz zde bézn¢ dochazi

v

K nejriznéj$im zkreslenim. Vhodné&jsi je proto zaméfit se na kritéria objektivni.

Objektivni kritéria piedstavuji ty vysledky prace jednotlived (respektive skupin

pracovniktl), které 1ze néjak méfit. Obvykle se pouzivaji nasledujici kritéria:

kvalita prace, tj. dodrzovani stanovenych parametri vyrobkt, pocet zmetkd,
oprav, reklamaci, nebo naopak pochval od zékazniki, plnéni norem, spotieba
materialu, dodrZzovani provoznich piedpisi apod.

kvantita prace, tj. objektivni udaje o mnozstvi produkce, o mife plnéni
vykonovych norem;

stabilita vykonu, tj. rovhomérnost prubéhu a vysledkli prace po dostatecné
dlouhou dobu

spolehlivost vykonu, tj. mnozstvi nehod, pracovnich urazii, poskozeni stroju,
nastroju, nafadi apod.;

délka zacviku ¢i adaptace,tj. doba, za kterou pracovnik zvladne pozadavky prace
a pracovniho zafazeni, ziska potiebné dovednosti a pro vykon prace nezbytnou
miru zkuSenosti;

pracovniho zafazeni

stabilita v zamé&stnani, tj. délka pracovni staze (setrvani) v urcitém podniku.
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N¢ékteré obecnéji definované charakteristiky pracovniho chovani 1ze pouzit pro
cely podnik (napt. kvalitu prace, samostatnost, ochotu spolupracovat apod.), jiné je
nutno stanovit Utvarové, piip. tymové (piikladem muze byt zakaznicka orientace,

specificka znalost, iniciativa apod.) ( Blaha, J., a kol., 2005).

Zamgstnanci se chovaji podle toho, co jejich nadfizeni "odménuji".
Odménovani na pracovisti je tieba chapat v SirSim vyznamu. "Odménou" zaméstnance
tak mize byt i to, ze ukol, ktery dostal, neni dostatecné kontrolovan, Ze je mu

tolerovana mén¢ kvalitni prace apod. ( Urban, J., 2008b).
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3. Metodika
3.1. Cil prace

Cilem diplomové prace je posouzeni pracovniki vyrobniho podniku z hlediska jejich
angazovanosti v procesu vyroby a proSetfeni motivace k formam finan¢niho

odménovani za praci.

3.2. Zdroje vstupnich informaci

Vstupni informace pro charakteristiku vybraného vyrobniho podniku a
proanalyzu podnikovych ukazatell byly ziskany z Vyrocnich zprav hospodateni
podniku ,,A“, umisténych na oficidlnich internetovych strankdch Ministerstva

spravedlnosti Ceské republiky Obchodni rejstiik a Sbirka listin (www.justice.cz).

Dtlezitou ¢asti této diplomové prace je posouzeni angazovanosti pracovnikil a
proSetieni motivace k jejich vykonnosti formami finanéniho odménovani za praci.
Na vybraném souboru respondentli bylo provedeno Setfeni pomoci fizeného rozhovoru.
Mezi vyhody fizeného rozhovoru patii moznost klast doplilujici a upfesniujici otazky,
moznost zopakovat nebo srozumitelngji preformulovat otdzku, moZnost ziskat
informace, které respondent sd€luje neochotné, pomoci vhodné projektivni otazky.

Dalsi vyhodou je moznost sledovani neverbalnich signali.

Vstupni informace pro analyzu nastaveni relace mezi pevnou a pohyblivou
slozkou mzdy vybranych pracovnikt vyroby byly ziskany z vyplatnich listin téchto

pracovnikd.

3.3. ObdoMd $etieni

Analyza podnikovych ukazateli byla zpracovana za ucetni obdobi 1.1.2003 —
31.12.2007. Vyro¢ni zprava za kalendaini rok 2008 nebyla v dobé vypracovani této
diplomové prace zvetejnéna.

Setfeni prostiednictvim fizeného rozhovoru bylo provedeno v listopadu 2008.
Prémiovy fad a systém odménovani — ptedpis platny pro rok 2008.

Analyza vyplatnich listin vybranych pracovniki je za obdobi 1.1.2003 — 31.12.2007.
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3.4. Postup prace a zpracovani informaci
Ziskané Ucetni vykazy:
Vyro¢ni zprava hospodaieni za obdobi 1.1.2003 — 31.12.2003;
Vyro¢ni zprava hospodateni za obdobi 1.1.2004 — 31.12.2004;
Vyro¢ni zprava hospodateni za obdobi 1.1.2005 — 31.12.2005;
Vyro¢ni zprava hospodateni za obdobi 1.1.2006 — 31.12.2006;
Vyro¢ni zprava hospodateni za obdobi 1.1.2007 — 31.12.2007.

Informace ziskané internich zdroj podniku ,,A*;

a) Vyplatni listina vybraného pracovnika
b) Interni smérnice podniku ,,A“, tykajici se prémiového fadu a zplisobu odmeénovani
pracovnikl

¢) Organizacni struktura podniku

Zjistovani zakladnich ukazatelu vybraného podniku ,,A*:

Hodnoty pro vypocet ukazatelti byly ziskany z Vyro¢nich zprav (2003 — 2007).

Metoda vybéru respondentu pro Setfeni formou fizeného rozhovoru:

Vybérovy vzorek se sklada z 25 pracovniki vyroby, na pracovni pozici délnik/délnice

ve vyrobe.

Velikost vybérového vzorku tvoii 10 — 15 % zkoumané skupiny (Pavlica, a kol., 2000).

3.5. Technika zpracovani dat
Analyza podilu pohyblivé slozky mzdy na celkové vyplacené odméné vybranych
zaméstnanct byla statisticky zpracovana pomoci béznych statistickych metod.

Cela prace, vcetn¢ schémat, tabulek, grafli je vypracovana na PC v prostiedi Microsoft

Word 2000 a Microsoft Excel 2000.
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4. Vlastni zpracovani

4.1.Charakteristika podniku ,A*
4.1.1. Obecné udaje o podniku ,A*

Pravni formaspole¢nost s ruéenim omezenym

Predmét podnikani: vyroba drobnych pfedmétii osobni potieby

Datum vzniku: spole¢nost byla zapsana do obchodni rejsttiku v roce 1995.
100 % zékladniho kapitalu ucetni jednotky vlastni zahrani¢ni firma.
Zakladni kapital spolecnosti je 150 000,K¢.

Statutarni organy: 3 jednatelé

Podnik ziskal certifikaty ISO 9001 a 1400 (kvalita vyrobkli a pracovnich postupt,
BOZP, ekologie).

Firma se zaméfuje na optimalizaci nakladi — mzdovych i vyrobnich. Upravuje
prémiovy fad a strukturu odmeén a zavadi efektivnéjsi systém logistickych operaci.
Upravuje také svou organizacni strukturu.

Dlouhodobé se pak snazi udrzet a zvysit vysokou kvalitu vyrobkt.

4.1.2. Ukazatele podniku

Tabulka 1: Zisk a rentabilita (Udajeiy. K¢)

EBDIT = EBT+I+D 10258 13867 11957 27934 19184
EBIT = EBT+I 4865 8509 5104 20564 14753
EBT 3496 7202 3756 19127 13449
EAT 2691 5434 27272 13989 9804
RCK=EBIT/CA 0,05 0,07 0,04 0,14 0,17
RCK=EAT/CA 0,03 0,05 0,02 0,11 0,08
RVK=EAT/VK 0,18 0,34 0,18 0,93 0,65
RZK=EAT/zéakl.k. 0,18 0,34 0,18 0,98 0,65
RT=EBIT/T 0,04 0,07 0,05 0,16 0,17
Vynosnost=EBT/vynosy 0,03 0,06 0,03 0,14 0,11
nakladovost = vynosnce&t=

=nakl./vynosy 0,97 0,94 0,97 0,84 0,89
MiraR = EBT/nékl. * 100 0,03 0,06 0,03 0,17 0,17

Pramen: vlastni Setfeni
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Tabulka 2: Ukazatele aktivity

|

rychlost obratu aktiv 1,12 1,02 0,87 1,01 1,04
rychlost obratu aktiv 1,14 1,05 0,9Q 1,04 1,05
doba obratu aktiv 325,13 357,01 418,06 360,54 349,34
doba obratu aktiv 320,64 347,1( 406,54 349,31 347,11
rychlost obratu vyrobnich zasg 445,56 412,82 355,74 485,72 511,28
rychlost obratu vyrobnich zasg 438,66 399,841 353,7( 429,76 463,84
doba obratu vyrobnich zasob 0,82 0,88 1,03 0,75 0,71
doba obratu vyrobnich zasob 0,83 0,91 1,03 0,85 0,79
rychlost obratu pohledavek 16,45 7,82 5,80 9,04 8,24
doba obratu pohledavek 22,18 46,64 62,92 40,39 44,3(
fondova icinnost 1,23 1,19 1,04 1,16 1,21
doba obratu stélych aktiv 297,84 305,446 349,82 314,93 300,53

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 3: Ukazatele zadluzenosti

ukazatel veFitelského rizika 0,0¢ 0,0¢ 0,00 0,00 0,01
omér viastniho jmeni k celkovych aktiviim 0,14 0,13 0,12 0,17 0,12
omér celkovych zavazkii k vlastnimu jméni 0,01 0,01 0,01 0,01 0,04

mira financni samostatnosti 86,21 84,75 68,18 104,90 23,58
omér cash flow z prov. ¢in. k celk. zavazkiim 46,44 60,98 43,52 149,37 22,3§

urokové kryti 3,55 6,51 3,79 14,31 11,31

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 4: Ukazatele likvidity

| | !

bézné likvidity 4,05 5,19 4,11 5,15 20,243

pohotové likvidity 3,92 5,10 4,05 5,07 19,94

hotovostni likvidity 0,60 0,28 0,16 0,50 1,44

cash flow k priimér. stavu kratkodob. zavazkii 3,73 3,38 1,96 6,80 17,23

ukazatel pracovniho kapitalu = béznd likvidita 4,08 5,19 4,117 5,15 20,23

Pramen: vlastni Setfeni
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Tabulka 5: Produktivita prace

osobni naklady ku pridané hodnoté 0,89 0,87 0,87 0,758 0,78
roduktivita prdce z pridané hodnoty 321,63 334,8( 305,78 351,60 334,11
roduktivita prdce z trzeb 409,92 425,65 393,13 434,82 413,69
rumérnd mzda- rocni 207,8% 211,55 193,43 191,7% 190,07

- mésicni 17,37 17,63 16,17 15,94 15,84

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 6: Prepocteny stav pracovnikii

pfepocteny stav pracovnikt 28 27 29 30
Pramen: ucetni zavérky podniku ,,A*

Tabulka 7: Prumeérna hruba mésicni mzda zaméstnancii
ve zpracovatelském priumyslu, Jihocesky kraj ( udaje v K¢)

D - Zpracovatelsky priimysl 1732( 1873( 19884

DN - zpracovatelsky priumysl jinde neuvedeny 14657 15925 16806
Pramen: CSU - Trh prace; Statisticka rocenka Jiho¢eského kraje - 2008

Graf 1: Porovnani prumérné hrubé rocni mzdy

Pramérna mzda - ro¢ni

= podnik "A"
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Pramen: vlastni Setfeni



4.1.3. Organizacni struktura

Organiza¢ni struktura — podle Vyro¢nich zprav (2003 — 2007)

e Administrativa
* Produkce- opracovani
- montaz
- nastrojarna
- technicky personal

(Priloha 1: Organizacni struktura vybraného vyrobniho podniku ,,A*)

Schéma 1: Organizé&ni struktura — podle urovné kompetenci a odpovédnosti

Top manazeti (vrcholovy manazeti) y (vytvareji politiku celych org. siti)

Manazefi stfedni linie / (vedouci utvarit)

Manazeti prvé linie / (mistii v dilnach)

Ostatni pracovnici #’ \(délnici, servis, administrativa)

(Priloha 2: Organizacni struktura — podle urovné kompetenci a odpovédnosti)

Schéma 2: Organiza¢ni struktura — dilny, oddéleni

Manazefi prvé linie 4\ (mistii v dilnach)

Pracovnici placeni ¥ase ( pracovnici kontroly, sefizovaci, ...)

Pracovnici placeni ukolem_/ > \ ( déInik/d€lnice ve vyrob¢)
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4.1.4. Prava a povinnosti vyplyvajici pracovniho poméru

Pracovnépravni predpisy

Zakladnim ptedpisem je zakon ¢. 262/2006 Sbzakonik prace ve znéni zakona
¢. 585/2006Sb., ktery wupravuje pracovnépravni vztahy mezi zaméstnanci a
zameéstnavateli, a mimo jiné definuje pojem zavislé prace, pracovni doby, praci prescas,
pracovni pohotovost, poskytovani platu, mzdy a odmény za pracovni pohotovost,
jakoz i zjistovani a pouzivani pramérného vydelku pro pracovnépravni tcely.

Zakon ¢. 309/2006Sb., kterym se upravuji dal$i pozadavky bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi praci v pracovnépravnich vztazich a o zajiSténi bezpecnosti a
ochrany zdravi pfi Cinnosti nebo poskytovani sluzeb mimo pracovnépravni vztahy
(zdkon o0zajisténi dalsich podminek bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci, jehoz

existenci zakonik prace predpoklada) (www.mpsv.cz).

Personalni oddéleni

Pfi nastupu do prace je pracovnik seznamen
- s pracovnimi povinnostmi, gedpisy k zajisténi bezpe€nosti a ochrany zdravi
pii praci a rotipozarnimi predpisy, jez musi pii své praci dodrzovat.
- snarokem na dovolenou, vypovédni dobou, pracovni dobou, se zakladnimi Gdaji
0 mzdg.
Podpisem pracovni smlouvy se pracovnik déale zavazuje konat podle pokynli podniku
/organizace/ osobn¢, svédomité a tadn€ prace pridélené podle pracovni smlouvy,

ve stanovené pracovni dobé¢, fidit se pokyny svych vedoucich a ptisluSnymi piedpisy.

Manazefi prvé linie (mistii v dilnach)

- nejprve seznami pracovnik@macovistém, se spolupracovniky, ...

- nasledné je pracovnikovi podrobné vysvétlen systém odménovani, hodnoceni,
kontroly, normy.

- postupné je pracovnik zaSkolen k vykonu ptidélené prace,...
Kazdy pracovnik ma moznost nahlédnout

- do vnitropodnikovych smérnic, vnitropodnikového systému odménovani, vyvésenych

na mistech komu ur¢enych
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- do zéznamu, které vede jeho piislusSny manazer prvé linie (mistr) o jeho osobé —
hodnoceni pracehodnoceni pracovniho chovani, seznam piescasovych hodin, mira

plnéni stanovenych norem, ¢erpani placené¢ho i neplacen¢ho volna, dovolené.

Kazda zména, tykajici se systému odménovani ¢i hodnoceni je pracovnikiim

prezentovana na poradach jednotlivych oddéleni a pisemné formou obé&zniku.

4.2. Analyza nastaveni relace mezi pevnou a pohyblivou sloZkou
mzdy vybranych pracovniku

Podle typu odménovani ostatnich zaméstnanct vyroby:
- zaméstnanci placeni tkolem (d€lnik/d€lnice ve vyrobg);

- zaméstnanci placeni V¢ase (pracovnici kontroly, sefizovaci, ...).

Ke splnéni cile této diplomové prace jsem si vybrala skupinu ostatnich

zameéstnancl, v useku vyroby, placenych tkolem ( d€lnik/d€lnice ve vyrob¢).

Graf 2: Pomer hodinovych sazeb v roce 2007

Pomér hodinovych sazeb
100- E minimalni hodinova
801 sazba, pfepoétena na
37,5 h/ tydng
b 60 '
Is(aéz/hz:)(\iz B priméma hodinova
- sazba, ZC placen
209 Ukolem
v | O préméma hodinova
sazba, ZC placen
Rok 2007 asem

Pramen: vlastni Setfeni

Citace: Zaméstnanci, ktefi jsou placeni v ¢ase maji samoziejmé vyS$§i primérnou

hodinovou sazbu nez zaméstnanci placeni tkolem.
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4.2.1. Zakladni mzdovy tarif (K¢ /hod)

Graf 3: Sazba hodinové mzdy (Kc¢/hod)

Sazba hodinové mzdy

3y

100

% 80 —— minimalni hodinova

< . | | mzda; piepoctena na

g 37,5 h/ tydng

: 20 e

E 0 —— hodinova mzda
2003 2004 2005 2006 2006 200 vybranyci;l

pracovnik

Roky

Pramen: vlastni Setfeni

Citace: Z grafu 3 je patrna vyssi Groven sazby hodinové mzdy nez uvadi 8 2 natizeni

vlady €. 567/2006 Sb. (s uéinnosti od 1. ledna 2007).

4.2.2. Slozky mzdy

Pevna slozka mzdy:

- zékladni mzda

- ptiplatky (povinné a nepovinné)

Pohyblivéa slozka mzdy:

- ,,odména za produkci® (interni ndzev)
- prémie za vykon
- mimofadnad odména

- ro¢ni odména
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4.2.3. Pevna slozka mzdy

Zakladni mzda

Vypocet:

Zakladni mzda = pocet odpracovanych hodin (hod.) * zakladni mzdovy tarif (K¢/hod.)
Tabulka 8: Zakladni mzda

vliv na priznani odmeény viliv na vysi odmeny
deélnik/délnice ve vyrobé 100% 100%
manazer prve linie (mistr) zadny zadny

Pramen: vlastni Setfeni
Zakladni mzdovy tarif (Kc¢/hod.) a délka pracovni doby jsou stanoveny
VvV pracovni smlouvé pracovnika, pocet odpracovanych hodin ovlivni pracovnik svou

dochazkou (absenci).

Zakladni mzda za prescas
Vypocet:
Zakladni mzda = pocet odpracovanych hodin (hod.) * zakladni mzdovy tarif (K¢/hod.)

Ptiplatek za piescas = pocet piescasovych hodin (hod.) * 50 % zakladniho mzdového

fiéin (K¢/hod.)
Tabulka 9: Zakladni mzda za prescas
viliv na priznani odmeény viliv na vysi odmeny
délnik/délnice ve vyrobé zadny zadny
manazer prve linie (mistr) zadny zadny

Pramen: vlastni Setfeni

O pocétu pies¢asovych hodin a o tom, zda budou ptes¢asové hodiny proplaceny
rozhoduji top manazeti (vrcholovy manazefi).
O ptesCasovych hodindch, které by pracovnik vyroby mohl Cerpat vyhradné formou

nahradniho volna, rozhoduje pfisluSny manazer prvé linie (mistr).
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Kvalifikacni priplatek
Vypocet:
Kvalifi ka¢ni ptiplatek = pocet odpracovanych dnt (smén) * stanovena ¢astka (K¢)

Tabulka 10: Kvalifikacni priplatek

vliv na priznani odmeny viliv na vysi odmeny
delnik/délnice ve vyrobé velky velky
manazer prvé linie (mistr) velky velky

Pramen: vlastni Setfeni

Jednotlivi pracovnici vyroby jsou zafazeni do skupin podle narocnosti
(napozornost, kvalitu, odpovédnost, kontrolu,...). Tomu odpovida i sazba — penézni
Castka — za odpracovanou pracovni dobu.
Pracovnik nema vliv na své zafazeni do dané skupiny, ma vsak vliv na kvalitu své
prace, dodrzovani pracovni doby, pracovniho postupu,...
Manazer prvé linie (mistr) urcuje napli pracovnika, tedy i skupinu, do které je zarazen.

Ma moznost kratit ¢i zcela odebrat tento ptiplatek pti neplnéni povinnosti pracovnikem.

Rizikovy priplatek

Vypocet:

Rizikovy ptiplatek = pocet odpracovanych hodin * sazba (K¢/hod.)
Tabulka 11: Rizikovy priplatek

vliv na priznani odmeény viliv na vysi odmeény
délnik/délnice ve vyrobé zadny zadny
manazer prvé linie (mistr) zadny zadny

Pramenylastni Setfeni

Priplatek za sménnost
Vypocet:
Ptiplatek za sménnost = pocet odpracovanych hodin * sazba (K¢/hod.)

Tabulka 12: Priplatek za sménnost

viliv na priznani odmeény vliv na vysi odmeny
delnik/délnice ve vyrobé zadny zadny
manazer prvé linie (mistr) zadny zadny

Pramen: vlastni Setfeni
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4.2.4. Pohybliva slozka mzdy

»Odména za produkci*

Vypocet:

,Odmeéna za produkci® = pocet skutecné odpracovanych dnlt v meésici * odpovidajici
denni sazba (KC¢)

Tabulka 13: Odména za produkci

vliv na priznani odmeény vliv na vysi odmeny
deélnik/délnice ve vyrobé 100% 100%
manazer prvé linie (mistr) zadny zadny

Pramen: vlastni Setfeni

Pracovnici, kteti jsou cely mésic pfitomni na pracovisti a dosahnou tak 100%
podilu na produkei, obdrzi produkéni odménu, opakujici se kazdy mésic.
Neptitomnost z vyjmenovanych divodi ( svatba, darcovstvi krve,...) — denni produkéni
odména neni piiznana. Pii kazdé jiné nepiitomnosti se odména vypocitdva podle

chybé¢jicich hodin.

Prémie za vykon

Vypocet:
Prémie za vykon =fimérna vyse plnéni norem mnozstvi (pfipadné norem ¢asu) *
* koeficient
Tabulka 14: Prémie za vykon
vliv na priznani odmeény vliv na vysi odmeny
delnik/délnice ve vyrobé velky velky
manazer prve linie (mistr) omezeny omezeny

Pramen: vlastni Setfeni

Manazer prvé linie (mistr) m& moznost, v pfipadé¢ neplnéni pracovnich
povinnosti, Spatné kvality, nedbalostni chyb¢, zkratit plnéni pracovnika na 100 %
daného dne. A naopak,p¥ipad¢ naro¢nosti pracovniho nebo technologického postupu,
zavedeni nového vyrobkuma moznost plnéni pracovnikovi dopsat do 100 %
nebo dgeho 3mési¢niho priméru, max. vSak do priuméru plnéni norem mnozstvi

(pfipadné norem casu) podniku.
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Mimoiadna odména

Vypocet mimoifadné odmény je vazdn na vykon pracovnika, na pocet opracovanych

ptes¢asovych hodin, na poétu neodpracovanych dni, v daném pololeti.

Tabulka 15: Mimoradna odména

vliv na priznani odmeény

viliv na vysi odmeny

délnik/délnice ve vyrobé

ovlivni svou prac. ¢innosti

ovlivni svou prac. ¢innosti

manazer prve linie (mistr)

7adny

zadny

Pramen: vlastni Setfeni

Ro¢ni odména

Tabulka 16: Rocni odmeéna

vliv na priznani odmeény

viliv na vysi odmeny

deélnik/délnice ve vyrobé

7adny

omezeny

manazer prve linie (mistr)

zadny

zadny

Pramen: vlastni Setfeni

Roc¢ni odména je vyplacena na zaklad¢ rozhodnuti valné hromady. Piipadna

vySe odmeény je kracena podle poc¢tu neodpracovanych hodin v celém roce, na zietel je

brano i vySe plnéni vykonovych norem, pocet proplacenych prescasovych hodin, atd.
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4.3. Analyza let 2002- 2007
4.3.1. Analyza (rok 2002)

Graf 4: Slozeni hrubé mzdy (rok 2002)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2002

O zakladni
mzda
M piiplatky

19%

51% _
2504 O prémie

5% [0 mimotadn
€ prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 5: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) (rok 2002)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2002

Opevna slozka

56% H pohybliva
slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 6: Slozeni hrubé mzdy bez mimordadnych prémii (rok 2002)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2002
- bez mim. prémii

O zakladni
mzda

31%
M piiplatky
6% 63%

O prémie

Pramen: vlastni Setieni
Diskuse Podil zakladni mzdy tvoii vice nez 50 % celkové hrubé mzdy. Pomér jeji

pevné slozky je vyssi (56 %) nez podil pohyblivé slozky mzdy (44 %).
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4.3.2. Analyza (rok 2003)

Graf'7: SloZeni hrubé mzdy (rok 2003)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2003
O zakladni
M piiplatky
50% L
22% Oprémie
10% O mimoradné
prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 8: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) ( rok 2003)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2003

E pevna

41% sloZka
59% M pohybiva

slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 9: Slozeni hrubé mzdy bez mimoradnych prémii (rok 2003)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2003
- bez mim. prémii

O zakladni
27% mzda
M priplatky
0,
13% 60% .
O prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: : Podil zakladni mzdy tvoii vice nez 50 % celkové hrubé mzdy. Po odecteni
mimotadnych prémii tvofi podil zakladni mzdy 60 %. Pomér jeji pevné slozky je vyssi

(59 %) nez podil pohyblivé slozky mzdy (41 %).
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4.3.3. Analyza (rok 2004)

Graf 10: Slozeni hrubé mzdy (rok 2004)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2004
@ zékladni mzda
14% y
M piiplatky
ZGW@%% O prémie
0,
5% 0 mimotadné
prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 11: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) (rok 2004)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2004

O pevna slozka
40%

60% M pohybliva
slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 12: Slozeni hrubé mzdy — bez mimoradnych prémii (rok 2004)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2004
- bez mim. prémii

O zékladni
30% mzda
M piiplatky
6% 64%
O prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: : Podil zakladni mzdy tvoii 55 % celkové hrubé mzdy. Po odecteni
mimotadnych prémii tvofi podil zakladni mzdy 64 %. Pomér jeji pevné slozky je vyssi

(60 %) nez podil pohyblivé slozky mzdy (40 %).

32



4.3.4. Analyza (rok 2005)

Graf 13: Slozeni hrubé mzdy (rok 2005)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2005
O zakladni
15% mzda
M piiplatky
26% 56% Oprémie
3% OO mimotadné
prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 14: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) (rok 2005)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2005

O pevna slozka
42%

58% M pohybliva
slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 15: Slozeni hrubé mzdy — bez mimoradnych prémii (rok 2005)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2005
- bez mim. prémii

O zékladni
31% mzda
@ M priplatky
3% 66% o
Oprémie

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: : Podil zakladni mzdy t#i vice 50 % celkové hrubé mzdy. Po odecteni
mimotadnych prémii tvofi podil zakladni mzdy 60 %. Pomér jeji pevné slozky je vyssi

(59 %) nez podil pohyblivé slozky mzdy (41 %).
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4.3.5. Analyza (rok 2006)

Graf 16: Slozeni hrubé mzdy (rok 2006)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2006
O zakladni
14% mzda
M priplatky
0
23% 61% O prémie
2% )
OO mimotadné
prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 17: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) (rok 2006)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2006

370 O pevna slozka

63% B pohybliva

slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 18: Slozeni hrubé mzdy — bez mimoradnych prémii (rok 2006)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2006
- bez mim. prémii

O zakladni
27% mzda
M piiplatky
2%
1% O prémie

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse: : Podil zakladni mzdy tvoii vice 61 % celkové hrubé mzdy. Po odecteni
mimotadnych prémii tvofi podil zakladni mzdy 71 %. Pomér jeji pevné slozky je vyssi

(63 %) nez podil pohyblivé slozky mzdy (37 %).
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4.3.6. Analyza (rok 2007)

Graf 19: Slozeni hrubé mzdy (rok 2007)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2007
O zakladni
14% mzda
M piiplatky
0,
4% 57% Oprémie
)
% O mimoradné
prémie

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 20: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) (rok 2007)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2007

O pevna slozka

slozka

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 21: Slozeni hrubé mzdy — be mimordadnych prémii (rok 2007)

SloZeni hrubé mzdy v roce 2007
- bez mim. prémii

O zakladni
28% mzda

M piiplatky
6% 66%

O prémie

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse: : Podil zakladni mzdy tvoii vice 57 % celkové hrubé mzdy. Po odecteni
mimotadnych prémii tvoti podil zakladni mzdy 66 %. Pomér jeji pevné slozky je

vySS8i (62 Y%heZ podil pohyblivé slozky mzdy (38 %).
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4.3.7. Souhrnna analyza (rok 2002 — 2007)

Graf 22: Slozeni hrubé mzdy v letech 2002 2007

2007 ‘ ‘ * —
1 | | |
2006 | [ " .
i | | | | @ zakladni mzda
2005 I I ..
s L1 [ ] B prpiky
® 2004 N | [ prémie
2003 | | | - | | 0 mimoiadné prémie
1 | | | |
2002 ‘ — ‘I
0% 20%  40%  60%  80%  100%
Podil slozky mzdy (v %)

Pramen: vlastni Setfeni

Tabulka 17: Rocni hruba mzda vybraného pracovnika vyroby (v K¢)

Rok 100 % predstavuje ( K¢)

2002 166 281
2003 209 075
2004 186 486
2005 180 773
2006 184 249
2007 186 221

Pramen: vlastni Setfeni

Graf 23: Hruba mzda podil pevné a pohyblivé slozky (%) ( rok 2002 — 2007)

2007

2006

2005

Rok

2004

2003

2002

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Podil slozky mzdy (v %)

@ pevna slozka mzdy Bl pohybliva slozka mzdy

Pramen: vlastni $eni
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Diskuse:

Zakladni mzda

Zakladni mzda se ve sledovaném obdobi pohybuje pod hranici 60 % hrubé mzdy.
Vyjimku tvoti pouze rok 2006 (61 %).

Z grafu 22 je dale patrny postupny narast podilu zakladni mzdy (z 51 % v roce 2002,

na 57 % v roce 2007).

Priplatky

Nejvétsi podil piiplatki na hrubé mzdé byl v roce 2003 (10 %). Nejnizsi aroven podilu
ptiplatkd byl v roce 2006 (2 %).

Prémie

Podil prémii na hrubé mzd¢ se pohybuje kolem 25 %.

Mimoradné prémie

Nejvyssi podil mimotadnych prémii na hrubé mzdé byl v letech 2002 a 2003. V dalSich
letech se tento podil pohybuje na UrovnilBi% hrubé mzdy.

Pevna slozka a pohybliva slozka mzdy
BLAHA, J., A KOL. (2005) ve své praci uvadi: ,,pomér pevné slozky k pohyblivé

sloZce by mél €init minimalné 70 % : 30 %, aby byl dostate¢né motivacni®.

Pomér pevné slozky k pohyblivé slozce je v podniku ,,A* v praméru 60 % : 40 %.
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4.4. Rizeny rozhovor

Dotaznik, sestaveny jako podklad pro fizeny rozhovor.

1. Jak dlouho pracujete ve firme?

(0az5let,5letaz 10 let, 10 let a vice)

2. Do jaké vékové kategorie patiite?

(do 20 let, 21 az 30 let, 31 az 40 let, 41 az 50 let, 50 let a vice)

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
( zakladni, SOU a SOS, SS s maturitou, VOS, VS)

4. Jste spokojena s vysi VaSepméni ( % plnéni stanovenych norem mnoZstvi,
popf. norem Casu)?

(ano, spiSe ano, spise ne, ne)

5. Co nejvice postradate pro zlepSeni Vaseho vykonu?
( jasné pokyny a instrukce, dobré mezilidské vztahy, vice pravomoci, vice
odpovédnosti, uznani nadfizeného a pochvalu, samostatnost, koordinovanou
tymovou spolupraci, vhodnou motivaci financni odménou, motivace s moznosti

pracovniho povyseni, ..)

6. Co by Vas motivovalo kyssi vykonnosti, kvalité, ...?

( zvySeni sazby na hodinu nebo zvySeni prémii a gdpla
7. Znéte presné strukturu své mzdy a systém odménovani?

8. Jste spokojena s dosavadni vysi Vasi mzdy?

9. Povazujete soucCasnou vysi VaSi mzdy za spravedlivou, odpovidajici Vasemu

vykonu?

10. Pokud jste nachlazena jdetikati nebo do prace?

( k Iékafi, do prace, zkusite si vzit dovolenou nebo ¢erpat nahradni volno)
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11. Ma Vas nadtizeny spiSe odborné nebo manazerské dovednosti?

12. Hodnoti Vasi praci Vas pifimy nadfizeny ?

13. Porovnavate svou mzdu nebo vykon smzdami nebo vykony VaSich

spolupraovniki?

14. Libi se Vam VaSe prace? Je pro Vas zajimava?

15. Maji lidé z4jem o praci ve Vasi firmé?

4.4.1. Vyhodnoceni ziskanych odpovédi

Tabulka 18: Jak dlouho pracujete ve firmeé? (Otazka ¢.1)

Délka pracovniho poméru ¢etnost odpovédi %
0-5let 12 48
5 let- 10 let 12 48
10 let a vice 1 4
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Pouze jedna aslovenych pracovnic je ve firmé zaméstnana déle nez 10 let.

Délka pracovniho poméru do péti let a od péti do deseti let byla zastoupena vyrovnang.

Tabulka 19: Do jakeé vekové kategorie patrite? (Otdzka ¢.2)

Vék ¢etnost odpovédi %
do 20 let 0 0
21- 30 let 7 28
31- 40 let 11 44
41 - 50 let 6 24
nad 50 let 1 4
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Necela polovina (44 %) oslovenychagsvnic byla ve véku 31 az 40 let.
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Graf 24: Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdelani? (Otdazka ¢.3)

0% 120

O zakladni
B SOU, SS bez maturity
OSS s maturitou
Ovos

mVvsS

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Vice nez polovina oslovenych pracovnic (60 %) je vyuéena.

Graf 25: Spokojenost\g’si plnéni v zavislosti na délce pracovniho poméru
(Kombinace otazky ¢.4ac. 1)

2 10 8

2, 6 6

] 5 4 Oano
§ 1 . Ene
g 0 I 1
0

0-5let 5-10 let 10 let a vice
Doba trvani pracovniho poméru

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Spokojenost pracovnicvgsi plnéni se s délkou pracovniho poméru zvysuje.
Bylo by dobré zjistit, jestli se pracovnice xdaalily a jejich prace je efektivnéjsi,

nebozda rezignovaly a vzdaly se svych piedstav o vysi plnéni.

40



Tabulka 20: Co nejvice postraddate pro zlepseni Vaseho vykonu? (Otdzka ¢.5)

Pro zlepSeni Vaseho vykonu nejvice postradate

D
L

Varianty cetnost odpovédi %
jasné pokyny a instrukce 8 17
dobré mezilidské vztahy 9 20
vice pravomoci 3 7
vice odpovédnosti 1 2
uznani nadfizené¢ho a pochvalu 10 22
samostatnost 1 2
koordinovanou tymovou spolupraci 2 4
vhodnou motivaci finan¢ni odménou 11 24
motivaces moznosti pracovniho povyseni 1 2
Celkem 46 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Analyzou zjisténych udaju zjistime, Zze jen 24 % odpovédi se tyka vhodné

motivace finan¢ni odménou.

Mezi dal§i vyznamné motivatory patii: uznani nadiizeného a pochvala ( nejlevnéjSim

motivatorem) (22 %) a dobré mezilidské vztahy (20 %).

Graf 26: Co nejvice postradate pro zlepSeni Vaseho vykonu

(Kombinace otazky ¢.5 a ¢. 1)

Cetnost odpovédi

]

. I N W

B motivace s moznosti pracovniho povyseni

0-5let 5-10 let 10 let a vice
Doba trvani pracovniho poméru
M jasné pokyny a instrukce O dobré mezilidské vztahy
W vice pravomoci O vice odpovédnosti
O uznani nadtizeného a pochvalu O samostatnost

W koordinovanou tymovou spolupraci O vhodnou motivaci finanéi odménou

Pramen: vlastni Setfeni
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Diskuse S rostouci dobou trvani pracovnihanygru pocet odpovédi (vhodna motivace
finan¢ni odménou) klesé ( z 6ti na 5). Pocet odpovédi (uznani nadiizeného a pochvala)
klesl vyznamngji ( z 6ti na 4). Pozadavek dobrych mezilidskych vztahi se s dobou

trvani pracovniho poméru nezmeénil (ze 4 na 4).

Tabulka 21: Co by Vas motivovalokssi vwkonnosti, kvalité, ...?

( zvySeni sazby na hodinu nebo zvyseni prémii a poplatkii) (Otdzka ¢.6)

Co by Vas motivovalo k vys$i vykonnosti, kvalité,... |Cetnost odpovédi| %
zvyseni sazby na hodinu (K¢/hod.) 10 40
zvy%eni piiplatkd ¢i prémii 15 60
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Zvyseni piiplatkl ¢i prémii by povazovalo za motivujici 60 % oslovenych
pracovnic. Oproti tomu jen 40 % oslovenych se domniva, ze by je vice motivovalo

zvySeni sazby na hodinK{/hod.).

Tabulka 22: Znate presné strukturu své mzdy a systéem odmeénovani? (Otazka ¢.7)

Znalost struktury mzdy a systému odménovani ¢etnost odpovédi| %
ano 22 88
ne 3 12
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: Témér vétsina (88 %) oslovenych pracovnic znd strukturu své mzdy.

Tabulka 23: Jste spokojenalasavadni vysi Vasi mzdy? (Otdzka ¢.8)

Spokojenost s dosavadni vySi mzdy Doba trvani pracovniho poméru
Varianty O-5let| 5-101let| 10 let a vic
ano 7 9 0
ne 5 3 1

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse Spokojenost dosavadni vysi vydélku se s délkou trvani pracovniho poméru

zvysSuje (ze 7 na 9).
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Tabulka 24: Povazujete soucasnou vysi Vaseho vydélku za spravedlivou, odpovidajici

Vasemu vykonu? (Otdzka ¢.9)

Povazujete soucasnou vysi Vasi mzdy za spravedlivou, ¢etnost
odpovidajici vaSemu vykonu odpovédi %
ano 9 36
SspiSe ano 7 28
spise ne 7 28
ne 2 8
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Vice nez polovina (64 %) oslovenych pracovnic povazuje svij vydélek

za spravedlivy, odpovidajici jejich vykonu.

Tabulka 25: Pokud jste nachlazena jdetéiri nebo do prace? (Otazka ¢.10)

Cetnost
Pokud jste nachlazena, jdete radéji k 1ékari nebo do prace | odpovédi | %
k 1ékari 7 28
do prace 11 44
zkusim si vzit dovolenou nebo nahradni volno 7 28
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse 72 % oslovenych pracovnic nejde s nachlazenlékdi.

Tabulka 26: Pokud jste nachlazena jdetéiri nebo do prace
(Kombinace otazky ¢. 7.a ¢. 10)

Znalost struktury vydélku k lékaFi |do prace| dovolend, nahr. volno
ano 6 7 9
ne 1 2

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse: 28 % oslovenych pracovnic jde s nachlazenildkkii, pticemz vétsina z nich

(6 ze 7) zna strukturu své mzdy a systém odménovani.
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Tabulka 27: Ma Vas nadiizeny spise odborné nebo manazerské dovednosti?

(Otazka ¢.11)
Znalosti a dovednosti primého nadrizeného ¢etnost odpoveédi %
jen odborné znalosti 11 44
jen manaZerské schopnosti 2 8
odborné i manazerské schopnosti 5 20
ma nedostatky v odpornosti i manazerské schopnosti 4 16
nevi 3 12
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Pouze pétina oslovenych (20 %) se domniva, Ze jejich pfimy nadiizeny ma
odborné i manazerské schopnosti. Déle z prizkumu vyplyva, Ze téméf polovina (44 %)

oslovenych pracovnic shledava u pfimého nadiizeného pouze odborné znalosti.

Tabulka 28: Hodnoti Vasi praci Vas primy nadrizeny ? (Otdzka ¢.12)

Hodnoti Vasi praci Vas primy nadfizeny ¢etnost odpovédi %
ano 10 40
spise ne 13 52
ne 2 8
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Pouze 40 % oslovenygitacovnic si je védoma hodnoceni své prace piimym

nadiizenym.

Graf 27: Porovnavéate svou mzdu nebo vykon s mzdami nebo vykony VasSich

spolupracovnikii? (Otazka ¢.13)

20%

Odano
M ne

80%

Pramen: vlastni Setfeni
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Diskuse Vétsina oslovenych pracovnic (80 %) srovnava svij vykon nebo svoji mzdu
sostatnimi, ale jen 64 % mich povazuje vysi svého vydélku za spravedlivou,

odpovidajici vlastnimu vykonu (viz otazka €. 9).

Tabulka29: Libi se Vam Vase prdce? Je pro Vis zajimava? (Otdazka ¢.14)

Libi se Vam VaSe prace? Je pro Vas zajimava? |fetnost odpovédi| %

ano 15 60
ne 10 40
Celkem 25 100

Pramen: vlastni Setfeni
Diskuse: Vice nez polovina oslovenych pracovnic (60 %) povazuje svou praci

za zajimavou.

Tabulka 30: Maji lidé zajem o praci ve Vasi firme? (Otdazka ¢.15)

Maji lidé z4jem o praci ve Vasi

firmé? Doba trvani pracovniho poméru
\Varianty 0-5let 5-10let | 10letavic
neni zajem 0 0 0

je stejny z4jem jako u kteréhokoliv

jiného zaméstnavatele v regionu 3 7 0

je velky zajem 3 2 0
nemohu posoudit 6 3 1

Pramen: vlastni Setfeni

Diskuse Zadna z oslovenych pracovnic si nemysli, Ze by o praci ve firmé nebyl zajem.
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5. Zavéry
Cilem diplomové prace bylo posouzeni pracovnikd vyrobniho podniku
zhlediska jejich angazovanosti v procesu vyroby groSetfeni motivace k formam

finanéniho odménovani za praci v obdobi let 2002 — 2007.

K naplnéni tohoto cile byl zvolen podnik zabyvajici se vyrobou drobnych
pfedmétli osobni potieby, anonymné oznacen jako podnik ,,A*. Pro naplnéni cile byla
provedena:

- amlyza pracovnich stimulii, zejména pak systému hmotného ohodnoceni pracovniho
vykonu;
- analyza podilu pevné a pohyblivé slozky na hrubé mzdé v letech 2002 — 2007;

- Setfeni formou fizeného rozhovoru.

Docilené vysledky:
1.) Podnik ,A*

- podnik ,A“se zandfuje vyhradné na vyrobni ¢innost. Produktem jsou
prostiedky spotieby s vysokou piidanou hodnotou. Oblast vyvoje, marketingu,
odbytu a prodeje, objem vyroby apod. je zajiSténa a urena extern¢ mateiskou
firmou.

- motivacni program a systém odménovani je zaméfen na zvySovani a
udrzovani produktivity prace, kvality vyrobku, dodrzovani pracovnich postupi a
pozadovanych termint z divodid udrZeni si konkurenceschopnosti a kontinuity
podnikani.

- pfimo ve vyrobé je zaméstnano vice nez 80 % pracovnikil podniku.
Ostatni pracovnici jsou managementu, sprave, udrzba a servisu pro vyrobu.
Pracovni pozice d€lnik/dé€lnice ve vyrobé je ze 100 % zastoupena zenami.
Primérna ro¢ni hruba mzda je mirn€¢ nad urovni piislusného odvétvi

podleklasifikace OKEC v daném regionu.
2.) Slozky hrubé mzdy

- pomér pevné slozky k pohyblivé slozce hrubé mzdy je v podniku ,A*
Vv poméru 60 % : 40 %.
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3.) Pevna slozka mzdy
- je sloZena ze zékladni mzdy a piiplatki ( povinnych a nepovinnych).
- zékladni mzdovy tarif (K¢&/hod.) a délka pracovni doby jsou stanoveny
V pracovni smlouvé pracovnika.

Z&kladni mzdase ve sledovaném obdobi pohybuje pod hranici 60 %

hrubé mzdy. Vyjimku piedstavuje pouze rok 2006 (61 %). Ve sledovaném
obdobi doslo kartstu podilu zakladni mzdy z 51 % v roce 2002 na 57 %
v roce 2007.

Ptiplatek za ptescas: o poctu presCasovych hodin a o tom, zda budou

pfes¢asové hodiny proplaceny rozhoduji top manazefi (vrcholovy manazefi).
O ptescasovych hodinach, které by pracovnik vyroby mohl cCerpat vyhradné
formou nahradniho volnagzhoduje prislusny manazer prvé linie (mistr).

Kvalifikaéni pfiplatek: jednotlivi pracovnici vyroby jsou zafazeni do

skupin.Pracovnik nema vliv na své zafazeni do dané skupiny, ma vsak vliv na
kvalitu své prace, dodrzovani pracovni doby, pracovniho postupu.
Manazer prvé linie (mistr) ur¢uje napli pracovnika, tedy 1 skupinu, do které je
zafazen. Ma moznost kratit ¢i zcela odebrat kvalifikacni pfiplatek pii neplnéni
povinnosti pracovnikem.

Ptiplatky: nejvétsi podil piiplatki, jako soucast hrubé mzdy, byl v roce
2003 (10%). Nejnizsi troven podilu piiplatk byl v roce 2006 (2 %).

4.) Pohybliva slozka mzdy
- Vpodniku ,,A“ je pouzivand negativni forma vykonové motivace. Narok
naprémie a vyse téchto prémii je vazana:
- na absenci pracovnika,
- na vykonu praevnika ( plnéni norem ¢asu a norem mnozstvi),
- na hodnoceni pfimym nadfizenym, tj. manazerem prv¢ linie ( pracovni

chovani, kvalita prace, spolehlivost vykonu, vertikalni mobilita).

Prémie podil prémii na hrubé mzdé¢ se pohybuje kolem 25 %.
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Mimotadné prémie nejvyssi podil mimofadnych prémii na hrubé mzdé

byl v letech 2002 a 2003. V dalSich letech se tento podil pohybuje na drovni
14 — 15 % hrubé mzdy.

5.) Rizeny rozhovor
- ZSetfeni vyplyvd, ze pouze jedna zoslovenych pracovnic je ve firmé
zaméstnana déle nez 10 let. Délka pracovniho poméru do péti let a od péti

do deseti let byla zastoupenaoméru 1 : 1.
- necela polovina (44 %) oslovenych pracovnic byla ve véku 31 az 40 let.
- vice nez polovina oslovenych pracovnic (60 %) je vyu€ena.

Postoj k praci
Spokojenost pracovnic wsi plnéni se s délkou pracovniho pomeéru

zvySuje. Vice neZ polovina oslovenych pracovnic (60 %) povaZuje svou praci
Zzazajimavou. Zadna z oslovenych pracovnic si nemysli, Ze by o praci ve firme

nebyl zajem.

Pozadavky pracovnikt pro posileni jejich vykonnosti

Jen 24 % odpovédi se tyka vhodné motivace finanéni odménou.
Mezi dal$i vyznamné motivatory patii: uznani nadiizené¢ho a pochvala (22 %) a

dobré mezilidské vztahy (20 %).

Srostouci dobou trvani pracovniho poméru pocet odpovédi (vhodna
motivace financni odménou) klesd ( z6ti na 5). PoCet odpovédi (uznani
nadfizeného a pochvala) klesl vyznamnéji ( z 6ti na 4). Pozadavek dobrych

mezilidskych vztahti se s dobou trvani pracovniho poméru nezménil.

ZvySeni pfiiplatki ¢i1 prémii by povazovalo za motivujici 60 %
oslovenych pracovnic. Oproti tomu jen 40 % oslovenych se domnivé, ze by je

vice motivovalo zvyseni jejich sazby na hodinu (K¢/hod.).
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Hodnoceni prace

Z Setfeni vyplyva, ze spokojenost s dosavadni vysi vydélku se s délkou
trvani pracovniho poméru zvysuje (ze 7 na 9).

88 % oslovenych pracovnic zna strukturu své mzdy.

Vice neZ polovina (64 %) oslovenych pracovnic povazuje svij vydélek

za spravedlivy, odpovidajici jejich vykonu.

Absence ze zdravotnich davodu

72 % oslovenych pracovnic nejde s nachlazenlahd¢i.
28 % oslovenych pracovnic jde s nachlazenirékhii, pficemz vétSina

Z nich (6 ze 7) zna strukturu své mzdy a systém odméenovani.

Hodnoceni pfimého nadfizeného

Pouze pétina oslovenych (20 %) se domniva, ze jejich pfimy nadfizeny
méa odborné manazerské schopnosti. Dale z prizkumu vyplyva, ze téméf
polovina (44 %) oslovenych pracovnic shledava u pfimého nadiizeného pouze
odborné znalosti, méné odborny manazersky ptistup.

Jen 40 % oslovenych pracovnic si je védoma hodnoceni své prace pfimym

nadiizenym.

Nazor na spravedlnost v odménovani

VétSina oslovenych pracovnic (80 %) srovnava svij vykon nebo svoji
mzdu s ostatnimi, ale jen 64 %nizh povazuje vysi svého vydélku

za spravedlivou, odpovidajici vlastnimu vykonu.
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Angazovanost pracovnikii podniku je povazovéana za jeden z hlavnich faktort,
ovlivityjicich kone¢nou produktivitu prace podniku. Vhodnym a u¢innym motivacnim
programem je podporovano zvySovani vykonu zaméstnancii, zvySovani kvality prace,
dodrzovéani pracovnich postupli 1 zvySovani odpovédnosti. A zaroven feSena

problematika pracovni absence a fluktuace pracovnik.

Je navrhovano lep$i vyuziti nejlevnéj$ich motivatori — uznani a pochvala
nadfizeného a ptistupy k zlepSovani mezilidskych vztaht.
Dale je navhovano zvazeni zavedeni motivaéni slozky: tzv. ,sick days“. Kdy je

zaméstnanci umoznéno zustat 1 — 3 dny doma piipadé onemocnéni (napft. nachlazeni).
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6. Summary

RIZENI LIDSKYCH ZDROJU VE VYROBNIM PODNIKU

Prace je zaméfena na posouzeni angazovanosti pracovnikli ve vyrobnim podniku a
posouzeni motivace jkjich vykonnosti formami finanéniho odménovani za praci
v obdobi let 2002 2007. Setieni bylo realizovano v podniku drobné vyroby s vysokou
piidanou hodnotou na jednotku vyrobku. V podniku pracovalo prubéhu sledovaného

obdobi praimérné 290 pracovniki.

Teoretickd c¢ast popisuje dualezitost angazovanosti pracovnikii pro podnik a

sleduje prvky, které ovliviiuji chovani a rozhodovéani pracovnik.

Prakticka Cast obsahuje analyzy systému odménovani v podniku ,A“, skladbu

hrubé mzdy v letech 20022007 a Setfeni formou fizeného rozhovoru.

Byly ziskany tyto hlavni poznatky:

- pomér podilu pevné a pohyblivé slozky hrubé mzdy je v poméru 60 % : 40 %;
- pohybliva slozka mzdy podporuje vykonové odménovanti,

- problematika absence a zvySovani kvality a kvantity vyroby je feSena metodou

,,cukr a bic“.

Klic¢ova slova: motivace pracovnika, management, mzda a jeji slozky, hodnoceni

pracovnik
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HUMAN RESOURCE MANAGEMENT IN A MANUFACTURING CONCERN

The aim of this work was to evaluate the development of staff in manufacturing concern
and to evaluate a motivation to their efficiency by forms of financial remuneration

for work during the years of 2002 — 2007. Examination was realized in a small
product’s concern with high value added to product. There were on the average

of 290 workers along tracked period on the premises.

The theoretical part deals with relevancy of company staff invawerand monitors

points that effects staff behaviour and decision making.

The practical part includes analyses of remuneration systenoncem ,A", parts
of agross wage during the years of 2002 — 2007 and includes the analyse

of management interview.

They were gained these main findings:

- the rate of a fixed part and a motive part of the gross wage relate 60 % : 40 %;
- the motive part of the gross wage supports the remuneration in accordance

to output.
- questions of absence and growth of quality and quantity of production are

solved by the method ,, sugar and whip®.

Keywords: motivation of staff, management, wages and its components,

evaluation of staff
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