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Abstrakt

Diplomova prace ,Navrh systému odiovani ve firng Zevos a.s.” se zafuje
na vytvaeni nového zjsobu odminovani pracovnik spol€nosti a tim i jejich
motivaci, kterd povede k dalSimu rozvoji firmy. &M teoretickécasti prace bylo
prostudovani a shromaid teoretickych poznatkv oblasti odminovani na zaklas
existujici odborné literatury. Nlarpané teoretické znalosti byly pouzity pro studium
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systému odrmovani v této spolmosti. V dalSicasti je gedstavena firma a posledni -
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ast je rozdlena na analytickou a navrhovou. Metodou kompataoée s

Z v

praktickac
analyzou sokasného stavu odfovani byly definovany wité rezervy ve stimubmi
funkci systému odgiovani ve sledovaném podniku &inén navrh na jeho
zdokonaleni. Ten spgétva v zavedeni tarifni soustavy s intervalovym giiap a jejim
doplréni 0 osobni ohodnoceni a benefity. Vysledkem pjacgvrh nového mzdového
predpisu pro Zevos a.s.

Abstract

Diploma thesis “Proposal of the Remuneration in @empany Zevos Ltd.”
focuses on developing of new company wage contystesn targeting on higher
motivation of employees leading to further compasgvelopment. The aim of
theoretical part of the thesis was to collect anhdlys the theoretical knowledge in the
area of wage systems and systems of remuneratisedban existing technical
literature. This theoretical knowledge was appl@d present wage system in the
company. The second part introduces the compagly &sd last part, the practical one,
is divided into two parts - the analytical one ahé proposal one. By using of the
method of comparison of the theory with the anas/tf current status some reserves in
motivation function of the wage system was found #re proposals for improvement
was done. This proposal is based on implementatidariff system supplemented by
personal remuneration and bonus system. The rekthe thesis is a proposal of new

wage system for Zevos Ltd.
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Uvob

Historicky vyvoj s sebou iinasi Gzna obdobi a stavi jak jedince, tak firmy do
specifickych situaci, v nichz musi rozhodovat osthém byti ¢i nebyti. Velkym
historickym zlomem pro kazdou spdf®st na naSem Uzemi byleghod ceské
ekonomiky z centrafhplanovaného hospottdvi na trzni systém. Na systém pro velkou
vétSinu pracovnilk doposud nepoznany, ktery s sebatingsel zarovie jak velké
moznosti, tak i velka rizika. VeSkeré subjekty jaigoliv zpisobem fsobici na trhu
musely radikédld zmenit své chovani. Zat uplatiovat trzni zasady i vnéjSimu
prostedi a budovat persondlni politiku a firemni kultuwprostedi vnitnim.
Spolenosti ztracely své dlouhodobé obchodni partneryy lmyiceny hledat nové a

dlouhodols budované jak profesni tak i osobni vazby byly Bany.

V této ,porevoléni dobe zatal boj 0 zakaznika a ten, &domujice si svoji pozici
vybiral, kdo uspokoji jehotgni a pateby. Na poli v&jSiho prostedi tedy bylo jasno.
Tam byl hlavni postavou zakaznik, ktery jiz nebycen akceptovat zta¢ omezeny
rozsah zboZzi a sluzeb, jenZz mu byl centr@dlanovanym systémenitgrkladan. Vnini
prostedi vSak s sebouiipaselo mnoho nezodpéeenych otazek, které spotesti
vzniklé transformaci ze statnich podhik musely urgenth feSit. Vysoka
piezangstnanost, nulova firemni kultura, zastaralé systémdyrénovani a mnoho
dalSich ¥ci ¢ekalo na rychlé vgSeni, pokud navtransformovana spairost chéla

udrzet své postaveni na trhu.

Ne jinak tomu bylo v fipac spole&nosti ZEVOS a.s. ktera vznikla transformaci
spole&nosti ZVS - Zenmidélské vyrobni sdruzeni. V tomto konkrétnifigads, o kterém
také bude tato diplomova prace, vSak geselou situaci komplikovala nutnost
vyporadani se se zemelskymi druzstvy, které svymi vklady daly v histosipolé&nosti
ZV/'S vzniknout.

.Porevoleni“ doba pominula a na spdéleost ZEVOS a.scekala celarada
piilezitosti a nastrah, se kterymi se tuésim, ¢i menSim dsfchem potykala.
Restrukturalizace provedené po transformaci jiZdcgly na svém vyznamu a
s prichodem nového milénia spoteost ot revidovala své moZznosti a gv

ekonomicky vykon.
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Predkladana diplomova prace bylan byt dalSi revizi ve spalaosti ZEVOS a.s.,
konkrétré na poli systému od&iovani zamstnand. V dokg, kdy jsem si vybirala téma
své diplomové prace, byléeskad ekonomika té# na svém vrcholu. | tak jsem ale
spatovala velké moznosti a gebu ve vytvoéeni nového modelu systému ogiavani.

V rozmezi od vybru tématu diplomové prace dodabku jeji realizace neuteklo mnoho
¢asu. Vceské a potazmo i &ové ekonomice se toho vSak&@lha udat mnoho. Sstem
zatala otasat hospodaka krize ateska ekonomika se vydala na velmi rychlou cestu
Z konjunktury k ekonomickému dnu. Zda tam dorakibk firem stahne pod hladinu
bankrotu, neni zatim jasné. Co vSak je zcela etdga poteba dalSi restrukturalizace.
Restrukturalizace, kterd fikmpomiZze peckat krizové obdobi a fjpravi ji dobrou

startovaci pozici v novém hospdadéém cyklu.

Zpracovanim této diplomové prace bych spotsti ZEVOS a.s. rdda pomohla
s vytvaenim nového modelu systému ogfrovani, ktery by il dopomoci k peckani

t¢ZSich hospodékych ¢adi a ktery by mil maximalr® mozré piimét zangstnance

spole&nosti ZEVOS a.s. firmv této chvili pomoci.
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CiL A METODIKA PRACE

Ekonomicka situace z patku roku 2009 nuti drtivou &S8inu ¢eskym
podnikatelskych subjekt k zamySleni, jak dale postupovat proti jejimu @al$
zhorSovani v naSem regionu. Co se tyka spalsti ZEVOS a.s. tak neni v tomto &non
Zadnou vyjimkou. Znovu stoji fpd rozhodnutimi v otazkach obchodu, vyroby
(zametreni spolénosti ZEVOS a.s. je rozebrano v kapitole 2 Spobst ZEVOS a.s.) a
vnitropodnikovych proceds Jakozto zewdglsky prvovyrobce operuje s p@mé nizkou
pfidanou hodnotou svych vyrobk Proto kazdy ekonomicky, potazmo trzni vykyv
dokaze udat ze ziskové vyroby poénné snadno ztratovou. Co se tyka obchodnich
aktivit spol€nosti, tak zde doSlo sighodem krize k obrovskému zhorSeni platebni
moralky a néistu rizikovosti obchodu. V obou dvotipadech, tedy jak ve vyrébtak

i v obchodu doslo k citelnému zpomaleni.

Spole&nost ZEVOS a.s. si pthuvédomuje zavaznost n¢wnastalé situace a je
piipravena pijmout opateni smétujici k prekonani nefiznivého obdobi. Tyto opiani
nebudou srfovany pouze na i prostedi, ale v podstatnéasti také do prosedi
vnitiniho. Rezangstnanost, Spatna motivace, nedostadesounalezitost zafstnané
s firmou a historicky systém odiifiovani jsou hlavnimi otdzkami vhitiho prostedi.
Globalni navrhieSeni vnitniho prostedi je jiz gfles moZznosti rozsahu této diplomové
prace. Proto se budu det&ilmabyvat pouze jednim aspektem kmiiio prostedi a to
systémem odgiovani.

Problematika systému odifovani se vSemi aspekty k tomu ipeimi tedy bude
naplni této diplomové prace, ve které bude mojhenanavrhnout novy systém, ktery

by mel firm¢ dopomoci k peklenuti sodasné ekonomické situace.

Cil prace

Soutasna ekonomicka situaceleské republice, odivova situace v zedalstvi
a vnitropodnikova situace ve spaesti ZEVOS a.s. do ztiaé miry napomohly i
stanovovani cil této diplomové prace. Svoji ulohu sehral i fakkegané praxe ve
spole&nosti ZEVOS a.s. a kontakt s jejimi zéstanci dinickych kategorii péinaje a
generalnimreditelem koge. Tato fakta ®la zn&ny vliv na vykEr tématu diplomové

prace a na vy hlavniho cile prace, jez ma byt praci n&pln
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Hlavnim cilem této diplomové prace je pomoci novéystému odrmovani
zlepSeni vykonnosti firmy a jeji postaveni na trAfimho méa byt dosazeno novym
modelem odmovani zamistnand, ktery bude splovat nalezZitosti, které na

odmenovaci modely klade literatura.

Cela prace bude koncipovana do na sebe navazujicidbh celki. Dukladné
zvladnuti jednoho celku je zakladni podminkou ké8sgmuieSeni dalSiho. Zéwem
tohoto postupného procesu by¢lmbyt novy model odrmovaciho systému ve
spole&nosti ZEVOS a.s., ktery by ¢hspliovat zaroveé pozadavky vedeni spaéleosti i
odborné literatury.

Metodika prace

Prvni fazi mé diplomové prace bylo studium odbotlitératury, internich
materiah spol€nosti ZEVOS a.s. a internetovych zdrokteré jsou nalezituvedeny

V seznamu pouZité literatury.

Druha faze tvorby této diplomové prace byla revimateriah ziskanych fi
provadni praxe ve spotmosti ZEVOS a.s. Poté nasledovaly dalSi nfwstve
spol&nosti zandiené na komunikaci s vedenim sgolesti a poté s dkterymi
zamestnanci na zavodech spéiesti. Takto ziskané informace byly pouZity v rdmci

analyzy sotiasné situace ve spofosti ZEVOS a.s. na poli odiiiovaciho systému.

Analyza sodasné situace ve spotosti ZEVOS a.s., konkr&nv systému
odmenovani byla dalsi fazi diplomové prace. Zde byl éssmy odninovaci systém
podroben analyze z hlediska odborné literatury & lpyrovedena NON analyza.

Vysledky zjis€né v této fazi diplomové prace byly naslédeseny v dalstasti.

Nasledujici faze jiz byla navrhova. Do ni vstupgvaysledky z NON analyzy
z predchozi faze, poZzadavky vedeni spotesti a pani zandstnand zjisttnych v jedné
z predchazejicich fazi. VeSkeré tyto aspekty se prdynita tvorby nového modelu a
vice ¢i mére ovlivnily vyslednou podobu. Vysledny model novébdnenovaciho
systému je tedy ditym kompromisem mezi idealnim stavem prezentovaogimornou

literaturou a re&lnymi moznostmi ve spmiesti ZEVOS a.s.

Posledni fazi diplomové prace jéedstaveni a rozbor nového ogtvaciho

modelu kde vysétluji své divody pro volbu konkrétnich odimovacich nastrdi.
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V rdmci celé prace jsem vyuzivala zékladni mateskgtiaparat, ekonomické a
ekonomicko — matematické metody i@rgzenou dedukci, kdy jsem z obecnych &éav
o odnenovacich systémech prezentovanych odbornou literatutvaila zcela

specifické zav¥ry pro mzdovy systém spdaleosti ZEVOS a.s.

Diplomova préace je psana v textovém editoru Woedzpracovani tabulek a giaf
jsem vyuzila tabulkovy procesor Excel, jenz jsowcssti kancelgského baliku MS
Office 2007 od spolmosti Microsoft.
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1. TEORETICKA VYCHODISKA

1.1. Odmthovani zamistnance

1.1.1. Vymezeni zakladnich pojim

Ceska legislativa rozlisuj¢itzakladni pojmy a toodména, plat amzda.
Odmeéna - rozumi se ji od@néni prace, kterd je konana na zaklatbhody, prace
konané mimo pracovni pam pii odnmenovani volenych ¢leni do obecnich
zastupitelstev aipzvlastnim zfisobu odmnovani — nap zprostedkovatelé, rozhad
atd. V ipads odminy se jedné také o oz¥eni nadtarifni pobidkové mzdové forrhy.

Plat - Foot, Hook tvrdi, Ze pojem plat je ozZeai odnény za praci, ktera je konana v
pracovnim nebo sluzebnim pérm u zandstnavatele, ktery je organia@ slozkou statu
nebo pispivkovou organizaci. Dale se pouzivéi pdménovani prace konané na
z&klad sluzebnich vztah pravnich vztalh soudd, predstaviteh statni moci,

duchovnich a Gstavnictiniteli.?

Dle zakona¢. 262/2006 Sh., Zakonik prace, se platem rozumgzmen plréni
poskytované za praci z&stnanci zaréstnavatelem, kterym je:
a) Ceska republika
b) Uzemni samospravni celek
c) statni fond
d) prispEvkova organizace
e) Skolskd pravnickd osobatfizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a
telovychovy, krajem, obci, nebo dobrovolnym svazkemsigodle Skolského
zakona
f) vefejné neziskové Ustavni zdravotnickéizani
s vyjimkou pegzitého plreni poskytovaného @anim cizich st&t s mistem
vykonu prace mimo tzendleské republiky’.
Mzda - dle zakona. 262/2006 je mzda chapana jako get@ plreni a plreni pergzité
hodnoty (naturalni mzda) poskytované Zatnavatelem za#stnanci za praci, neni-li v
tomto zakos dale stanoveno jinak. Sjednava se v kolektivniosmd, pracovni

! BRODSKY, Z.Rizeni lidskych zdrdj 2005. s. 62 - 63
2FOOT, M., HOOK, CPersonalistika2002. s. 261
% 74kon¢.262/2006 Sb., zakonik prace ze dne 21.dubna 2006.
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smlouw nebo jiné smlowy, pogipad ji zamestnavatel stanovi viiitim predpisem

nebo mzdovym vyrrem?

VSeobect se mzda pouziva k ozteni odmény za praci ze zavisléinnosti.
Pokud bychom ji blize specifikovali jedna se o @dmza praci konanou zastnancem

v pracovnim poréru u zandstnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym skiigjen?

Minimalni mzda je podle zakona 262/2006 Sb., nejniZ8ppstna vySe odémy
za praci v pracowpravnim vztahu. Mzda, plat nebo og&ma z dohody nesmi byt nizsi
nez minimalni mzda. Do mzdy a platu se pro tertel @ezahrnuje mzda ani plat za
praci pgesas, fiplatek za praci ve svatek, za¢nod praci, za praci ve ztizeném

pracovnim prosgedi a za praci v sobotu a v réd

Nedosahne-li mzda, plat nebo ofima z dohody minimalni mzdy, je
zanestnavatel povinen zafstnanci poskytnout doplatek ke nézde vysi rozdilu mezi
mzdou dosazenou v kalerfdém meésici a gisluSnou minimalni gsicni mzdou nebo ve
vySi rozdilu mezi mzdouijpadajici na 1 odpracovanou hodinuigsiusnou minimalni
hodinovou mzdou. Pouziti hodinové nebésitni minimalni mzdy se sjedna, stanovi
nebo uéi predem. Jinak se praély doplatku pouzije minimalni hodinova mzda k plat
ve vySi rozdilu mezi platem dosaZzenym v kalgnéé mesici a gisluSnou minimalni
meésiéni mzdou, nebo k odéné z dohody ve vysi rozdilu mezi vysi této o

piipadajici na 1 hodinu aigluSnou minimalni hodinovou mzdou.

VySe minimalni mzdy pro rok 2009ugtava stejna jako vroce 2008, kdy
minimalni mzdacinila pro stanovenou tydenni pracovni dobu 40 ha®DO0 K za
mésic nebo 48,10 Kza hodinu?

1.1.2. Definice systému odafovani

Systém odmnovani je jeden z nastfojpersonalnihaizeni. Cilem je podporovat
prosazeni firemni strategie a rozvoj firemni kuylfupisobeni na ziskani a stabilizaci
zamestnand, motivace ke vzélavani, rozvoji a stimulace k praci.

Pri tvorbe systému odrmovani je nutndeSit gredevsim tyto problémy:

e Uroveil mezd a plat v porovnani s okolim

! Z4konE.262/2006 Sh., zakonik prace ze dne 21.dubna 2006
2FOOT, M., HOOK, CPersonalistika2002. s. 261 - 264
% 74kong.262/2006 Sh., zékonik prace ze dne 21.dubna 2006
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e vnitini struktura mezd a plat

e zpasob placeni jednotlivic

e pomeér odmeEny za odpracovan§as a za vysledky

e zvlasStnosti odrovani manazdéra specialist

e rozsah a systém poskytovani zstnaneckych vyhod

e struktura typu odrn a systém jejich poskytovani

e zpiusob fizeni a kontroly systétmu mezd a platzkoumani jeho

efektivnosti*

1.1.3. Struktura systému odfovani
Systém odmovani je chapan &, nez systém mzdovy. Systém adovani
zahrnuje:
a) Hmotné odminy a vyhody
1. pergéZzni odnény:
i. primé:
— z&kladni mzda
— priplatky za praci
—  prémie
— podily
ii. nepimé:
— priplatky na poji&ni a zdravotni p#
piiplatky na:
o dovolenou
0 stravovani
o firemni sluzby a vyrobky za nizsi ceny
0 cestovné
0 jiné
2. neperzni nepimé odnény a vyhody
i. vybaveni pracovist
ii. pomocny personal

iii. zvyhodreéni stravovani

! BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 202
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iv. sluzebni auto, mobilni telefon...
b) Nehmotné odriny a vyhody
1. sleduji ast kvalifikace a stabilizace
2. rozhodovaci pravomoc
3. odborny fist
4. volna pracovni doda

1.1.4. Typy systému od#iiovani vCeské republice

Systém odmiovani je zavisly na zakonné upé&éawodle stup® centralizace a

decentralizace jsou rozliSovattyfti zpisoby vytvdeni druli systéni odmeEnovani.
Dle TomsSika rozliSujeme:

Decentralizovany (neodborovy) typ

O systému odmiovani rozhoduji zagstnavatelé a je t¥en na arovni
organizace. Tento systém je diky vlivu mecharizivorby flexibilni. VyuzZivaji jej
hlavré prosperujici firmy, které maji zajem na ziskanudrzeni kvalifikovanych

zantstnand a nabizeji vysoké odiny.

Oborovy typ

Tento typ je zaloZzen na Kkolektivnim vyjednavani @ ¢o utité miry
centralizovany, nehb postupuje po uUrovnich. Jedna se o &ndexibilni systém
odmenovani, protoZze zemy vyZzaduji jednani vice stran a to byva pomalé.
Arbitrazni typ

Je zaloZzen na jednani z&stnavatel a zastup& odborovych organizacited
soudem. Pokud se zastupci nedohodnou, saiujeusystém odgnhovani.
Smiseny typ

Zahrnuje v sob prvky systému decentralizovaného a odborového.

! TOM?[K, P.Teorie motivace a od#iovani prorizeni lidskych zdrdj 2005. s. 61
2 TOMSIK, P.Teorie motivace a od#iovani prorizeni lidskych zdrdj 2005. s. 63 - 64
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1.1.4.1. Zakladni mzdové formy
1) Casova mzda

Zakladni formou mzdy byva zpravidla mzdasova, kterou vyjadje mzdovy
tarif vynasobeny ptiem odpracovanych jednotek zacitou dobu. \&tSinou se za
jednotku pracovni doby povazuje hodina nebésitmy splatnost mzdy je traui
kalend&ni meésic. Zandstnavatelé jicasto vyuzivaji v kombinaci s dalSimi formami
mzdy jako jsou prémie nebo odny, nebd jeji stimula&ni pisobeni je pokladano za

omezene.

Tento typ mzdy je pro zatstnance zarukou &ité Urovré mzdy nezavislé na
ekonomickych vysledcich podnikatelskych aktivit araver je pro zamistnavatele

nejmér administrativé narasna’t
2) Ukolova mzda

Ukolova mzda zavétha na pracovistich, kde jsou stanoveny normy, pystu
jsou zajis¢ny predpoklady pro plynuly @ibéh pracovniho procesu a funguje kontrola
jakosti prace. Ukolova mzda vychazi z Gkolové sazby je pedzni sazba za jednotku
odvedeného vykonu. Mzdaldika se tedy vypita jako sodin ukolové mzdy a peet

skute&né odvedenych kvalitnich jednotek.

Cista Gkolova mzda se vyskytuje v praxi malokdgstji se objevuje viiznych
obmenach, nap:

e diferenciovana ukolova mzdavyuziva se &olik mzdovych tarif; déInici, kteri
dosahuji vysokého vykonu jsou od&mini vysSim mzdovym tarifem achbhici,
ktefi normy neplni jsou sankcionovani nizsimi tarify

e degresivni Ukolova mzdas rostoucim vykonem mzda klesa; za vykon nachnor
dostane #&nik niz§i mzdovou sazbu, nez je sazba za 100%rvyko

e progresivni ukolova mzdaplati opény postup.

Tento typ mzdy se pouZziva i pro o&fovani skupin pracovnikjako tzv. skupinova
ukolova mzda:
a) oper&ni kolektivni ukolovd mzda — skupin&ldika se stejnou kvalifikéni

strukturou vykonava s@asreé stejnou pracovni operaci

! d'AMBROSOVA, H., a kol Abeceda personalist@007. s. 104
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b) akordni Ukolova mzda — skupin&lnikta s miznou kvalifikaini strukturou
vykonava komplex rozdilnych na sebe navazujicigtgrnich operaci, které

smetuji k vyrobs funkeniho celku®
3) Podilova mzda

Tato mzda je upléabvana v obchodnéinnosti ¢i nekterych sluzbach - odéna

pracovnika je zcela nebo alegmgasti zavisla na prodaném mnozstvi.

Pokud se jedna o mzdu zcela zavislou na prodanéaistui, pak jde grimou
podilovou mzdupokud je #asti zavisla, vtom ifpact ma pracovnik garantovany
z&kladni plat a keému dostava provizi za prodané mnoZstvi. Variantdizerbyt také
zélohovana podilova mzd&dy pracovnik dostavé &sicni zalohu, ktera je pak
odeitena do jeho provize. Tato mzda je vhodnaingmwkud ma prodej vyrazné
mezinesiéni ¢i sezonni vykyvy.

Vyhodou u podilové mzdy je vztah odna — vykon. Pokud pracovnik nepoda

vykon tak vi, Ze nebude zaplacen.
4) Kombinovana mzda

Touto mzdou se rozumi kombinace mza@gove a ukolové nebo mzdgsoveé a
podilove. Existujiii zakladni varianty:

e smiSena mzda ukolovamzdovy tarif se &i na dw c¢asti ¢asovou a ukolovou);
delici pomer se stanovi zrozboru miry kolisani splnitelnastirem, vlivem
objektivnich, na vykonu za#stnance nezavislych faktor

e smiSena mzda podilovacelkovy vydlek se @li nacasovou a podilovou slozku

e smiSena mzda s vice ukazatefiredpokladany vy&lek se rozdli na diki slozky

a kazdéa se vaze naipeh uritého kritéria (nap vykon, jakost,vyuZziti zézeni).

Smyslem této mzdy je zmini jednostrannéhodgobeni Ukolové mzdy nebo

jednostranna zavislost v§iétu na tkolové nebo podilové mgdl

! BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 219
2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg007. s. 312
¥ KOCOUREK, JMzda, plat a jiné formy od#fiovani za praci \Ceské republicel996. s. 164 - 165
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1.1.4.2. Dodatkové mzdové formy
1) Prémie

Dle Novotného, Kohoutka jsou z&stnaném priznavany prémie v navaznosti na
kolektivni, firemni a osobni pracovni vysledky. Rgsvani prémii neni upraveno
Zadnymi pravnimi fedpisy, zéehoz vyplyva Ze za#stnavatel do své mzdové politiky

prémie zahrnout fze, ale také nemusi.

Druhy prémii:
e vykonnostni
e za jakost kvalitu
e za hospodarnost
e prémie ukolova, ktera nahrazuje ukolovou mzdu
e za splrni ukol

e prémie kapacitni.

Prémie nizeme dlit také naindividualni, které se uplauji u &glnika, u nichz je
mozné vysledky prace sledovat podiegem stanovenych ukazdtelkolektivni, které
se daji uplatnit tam, kde je Zadouci zainteresakhtiky na spolénych vysledcich
prace nebo tam, kde nelze sledovat vysledky pedmoglivych ainiki.*

Bielczyk uvadi, Zze prémie byvaji k ukolové netasové mz# poskytovany ve
forme:

e periodicky opakujici se prémie za uplynulé obdojaissou zavislosti na vykonu,
kdy kritéria jsou danaipdem, prémie se vaze ke stanovenému obdobi a mé&
predem danou sazbu;

e jednordzové prémie, které jsou zmtmavatelem poskytovany za sgin
mimofadnych pracovnich Ukél nebo nap za dlouhodobé kvalitni vysledky

prace’

! NOVOTNY, R., KOHOUTEK, Z Odm¥iiovéni a personalistikal999. s. 138 - 140
2BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 220
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2) Odmény

Jedna se o jednu z forem pohyblivych slozek mzdy.rdkdil od prémie, maji
volnégjSi formu pro poskytovani, i kdyZz ani zde se nevyja nutnost spkni predem

stanovenych ukazatet
3) Osobni ohodnoceni

Jedné se o formu mzdy, ktera ma motivovat dlouhodgiracovni vykonnost a
vysledky zanistnand@. Lze ji pouzit tam, kde jsou uptaivany pevné mzdové tarify
nebo je rozgti mzdovych tarifi pouzivano podle doby odpracované v podniku. Je
zaloZzeno na pravidelném hodnoceni gstmand na zaklad riznych kritérii jako jsou

napt. pracovni vysledky, jakost prace apod.
4) Podily na hospodiskéem vysledku organizace

Tato forma odminy je charakteristickd pro podnikatelskou sférutzil mit
podobu podilu na zisku, vynosu nebo vykonu.¢ls§ji se vyuziva podil na zisku, kdy
se pevné procento zisku r@hae mezi zamstnance zpravidla (me k velikosti jejich

zakladni mzdy nebo platu.
5) Zaméstnanecké akcie

Zamestnanecké akcie byvaji povazovany také zitawr formu motivace.
Organizace &sSinou nabizi zasstnanédm moznost koupi akcie za dilou cenu,
v zavislosti na délce zatstnani, platu¢i zisku organizace. Tyto akcie mohou byt

obchodovatelné, ale i neobchodovatéiné.
6) Mzdové priplatky

Jedné se o pémi poskytované za#stnaném pro motivaci k vykonu précefip
zatzujicich podminkach. Kfe se jednat offplatky povinné — zakladajici se na
pravnich normach (nappriplatek za praci fgsas, za praci ve svatek, sobotu adtied

apod.) nebonepovinné —jsou vyjednany nap odborovymi organizacemi, nebo je

! KOCOUREK, JMzda, plat a jiné formy odéovani za praci \Ceské republice1996. s. 166
2BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 220

$BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 220

* KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg007. s. 317

23



organizace dobrovoénposkytuje svym pracovnikn (nag. piiplatek na dopravu do

zamgstnani, na ubytovani, naad..).!
7) Osobni vyplaty

Koubek uvadi, Ze se jednéeplevsim o formy igdstavujici dodat@é zvyhodgini
zanestnance, nap 13.¢i 14. plat, vanoni prispivek, giispivek na dovolenou, k Zivotni
jubileu apod.

Pati sem i tzv. naborovy ifspivek, ktery zamstnavatel nabizi, abyrifakal
uchazeée o praci v organizaci, dale tzv. ,zlaté uvitarkteré je vyuzivano iedevsim
v zahranti a slouzi k filakani specialist a vynikajicich pracovnik ,zlatd pouta“,

kterd maji udrZet za#stnance na pozici v organizaci.

V Ceské republice je znamé také zlaté rozémi&i zlaty padak, coz jeéastka,
kterou obdrzi vyznamngidici pracovnik fi odchodu z funkce. Mezi osobni vyplaty se

fadi také odstupnésastka vyplacena propogsym zangstnaném.?

1.1.4.3. Neperzni odnény

Zamsstnanci mohou byt motivovaniiznymi faktory, nejen mzdodi platem.
Mezi nejpouziva¥iSi neperzni odnény sefadi:

e uznani — jedna se vyjaeni uznani zagstnanci za jeho asili; velmiutezity
zpasob odnény a motivace; projeveni uznani je moznéinagezném rozhovoru
se zamistnancem, nebo formalnigobem, nap predanim certifikatu;

e darek — timto zgisobem jsou od#iovani zandstnanci, kt& se vyrazg zlepsuji
ve svém vykonu;

e kupony na zboZi— jedna se nejflexibikjsi formu odngny, u zandstnand@ byva
velmi obliben&, neldomaji moznost si za poukaz sami vybrat zboZzi;

e kafeteria systém- podstata spidva v tom, Ze zadstnavatel ponechava na
pracovnikovi, aby si vybral podle svychiapi a pateb, jaké odrny mu
organizace mé& poskytnout. Vybird si v rozsahledpm daného celkového
rozpaitu na benefity.

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistik@007. s. 317
2 KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistik§007. s. 317 - 318
¥ FOOT, M., HOOK, CPersonalistika2002. s. 289 - 290
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1.1.4.4. Zaméstnanecké vyhody

Koubek uvadi, Ze za¥stnaneckou vyhodou je odma, kterou organizace
poskytuje svym zagstnan@m za to, Ze pro ni pracuji. Tato forma afim nebyva na
rozdil od ostatnich vazana na pracovni vykon &inance, &dy se vSak phlizi
k funkci ¢i postaveni pracovnika.

Tyto vyhody @li do i skupin:
e vyhoda socialni povahy— zcelaci z¢asti hrazené Zivotni pojisti, rweni za
pujcky, jesle, matiska Skolka aj.
e vyhody majici vztah k praci — stravovani, vyhodijSi cena g koupi produkt
organizace, apod.
e vyhody spojené s postavenim v organizact sluzebni automobily, mobilni

telefony, bezplatné bydleni atd.

Zamestnanecké vyhody majifignivy (inek na motivaci pracovnik jejich
spokojenost a stabilitu jen pokud se organizacenzgi o to, co zagstnanci za vyhody

povazujit

1.1.5. Zakladni funkce mzdy

Mzda plni ti zakladni funkce, a to funkci stimuiai, dichodovou, socialni a

alokasni.

Stimulaéni funkce vychazi z pedpokladu, Ze mzda je poskytovana tak, aby
zanestnanci byli motivovani k co nejlepSim vykiim a aby nagch vykonech byli sami
hmotreé zainteresovani. Diky tomuto je mozno o mzdluvit jako o jednom
Z neji&inngjSich néastraj fizeni pracovniho procesu. NevyuZiti ma za naslegekné
hospodé&eni s pracovni dobou, pracovnimi zdroji, Spatn@c@vni moralku apod.

Mezi jednotlivé zamsstnance rozkladame mzdu podle kvalifikovanosti,

odbornosti, vykonnosti, kvality a mnozstvim vykoggsrace. Toto rozloZeni se nazyva

mzdova diferenciace.

Dichodova a socialni funkcemzdy je zaloZzena na skitesti, Ze mzda je

z&kladnim zdrojem pro pokryti Zivotni nakiad poteb zamdstnand. Socialni funkce

! KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg007. s. 319 - 322
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je divod, pr@ stat reguluje vySi minimalni mzdy. Zardvge treba zamstnanci
kompenzovat wité nevyhody spojené s vykonentitych praci. Kompenzuje se nejen
obtiznost a&asova narénost prace, ale také dopady na Zivotni rezimésamance. Tato

funkce je realizovana napvysSenim mzdy.

Posledni funkci jéunkce alokatni a tuto pini mzda na trhu prace. VySe mzdy
vychazi se s$etu nabidky a poptavky na trhu prace. Pomoci vyZdyndochéazi ke
zménam Vv jednotlivych profesich a k regulaci mezi jettimymi odvétvimi. Zarove
vySe mezd ovliiuje kougschopnost obyvatelstva. Z celosp@ieského pohledu pini

mzda vyznamnou reguai funkci

1.1.6. Proces tvorby mzdového systému

Jedna se o slozity proces, owiijici nizné aspekty jako jsou fikal naklady,

podnikové klima, motivace zafstnané ¢i pozice podniku na trhu praée.

1.1.6.1. Pripravna faze

Tvorké mzdového systému by da predchazet fipravna faze, jejimz cilem je
vyhodnoceni faktdr, které ovliviuji systém mezd. Jéeba zandit pozornost na:

e Vng¢jSi faktory — jedna se o vliv hospottkého vyvoje v narodni ekonomice i
v oboru, ve kterém podnikdpobi, neb6 tyto faktory maji zasadni vliv na
urcovani urovig a dynamiky mezd a také owliuji motivaini zangteni systému.
Nesmime ovSem zapomenout ani na vliv statu pgdetctvim danici raznych
odvodi, které se zagstnavateli projevuji fedevsim v ndkladech.

e Vnitini faktory — hlavnim ekonomickymfaktorem je pozice firmy &i
konkurenci v Urovni naklag rentabili# podnikanic¢i poctu zangstnand. DalSi
faktor je sociélre-persondinj kde se jedna hlagno motivaci zamsstnané a
participaci zamstnané@ naftizenici kvalifikace zamn¢stnand. Posledni skupinou
jsou faktory organiza’ne-technicke které pedstavuji hospodské a pracovni
vysledky organizénich Utvafi a kolektiva ¢i Uroven technologii a technického
vybaveni podniku.

! TOMSIK, P.Teorie motivace a od#riovani prorizeni lidskych zdréj 2005. s. 56 - 58
2 KOCOUREK, JMzda, plat a jiné formy od#movani za praci \Ceské republice1996. s. 140
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e Pi‘edstava 0 mzdovém systému je nutno zhodnotitgsobeni jednotlivych vyse

vyjmenovanych faktar, které ovliviuji pojeti mzdového systému.

Je teba zan¥it pozornost na nasledujici okruhy:
= (rovai, dynamika a odstujpvani mezd;
= struktura mzdového systému podle skupin &tmang;
= vyuziti systtmu garantovanych celkovych &gd a srazek f nesplreni
kritérii (jednosloZzkovy mzdovy systém) nebo systégawantovani jen dité
Casti vydlka a podmigni dalSi ¢asti splgnim ukitych Ukoli (stimulani
systém);

= zakladni zarreni mzdové motivacke.

1.1.6.2. Mzdova diferenciace

Bielczyk uvadi, Ze mzdové diferenciace je rozdilmedach, ktery vyplyva ze
skute&nosti, Ze #izné pracovni skupinyispivaji k hospod&kému vysledku podniku

rozdilnym vysledkem.

Pokud diferenciace klesne podégenou urove, pak mzda festava plnit svou
funkci stimulu ke zvySeni vykonu, rosni kvalifikace ¢i ocho& prevzit Wtsi
zodpowdnost. Firma by &a sledovat pohyby mezd jak na vnitropodnikovénpsiu

tak i na stupni konkurencégobici ve stejném obotiil lokalits.?

1.1.6.3. Patet mzdovych systéin

Dle Armstronga maji ¢které organizace dva systémy agimvani — jeden pro
duSevni pracovniky a druhy pro manudlinDsobr se vice ztotafji s ndzorem
Milgroma, Robertse, ki¢ uvadji tii systémy odrsnovani. Jeden préidici a odborné

pracovniky, druhy pro niz&i managemeniesitpro pracovniky manualfii.

! KOCOUREK, JMzda, plat a jiné formy odévovani za praci \Ceské republice1996. s. 140 - 144
2BIELCZYK, A. Rizeni lidskych zdrgj 2001. s. 213

¥ ARMSTRONG, M.Personalni managemerit999. s. 640

* MILGROM, P. a ROBERTS, Modely rozhodovani v ekonomii a managemeh®97. s. 525 - 528
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1.2. Motivace

Slovo motivace je odvozeno z latinského slova ,meVecoZz znamena hybat,
pohybovat, takze motiv jeéno, co uvedeilovéka do pohybu. MZe to byt touha,

potrebaci emoce &loveéka to vede k jednani &itym zpisobem.

Tyto vnitini impulsy ntizou byt jakkoliv silné, ale nebudou efektivni, ddku
¢lovek nezapoji svoji uli a negiméje se k pohybu. Rozhodujicim faktorem je tediev

néco ucklat, coz znamenasdomy zandr iniciovat rejakou akci.

Znaky motivace, nap energie a odhodlanost, jsou prvnicly kterou
zamestnavatelé hledaji u potencidlnich zmtnand. Pozdji se budou snazit tyto

vlastnosti rozvinout a prohloubit.

1.2.1. Pracovni motivace

Jiz ve druhé polovih 19. stoleti se Taylor zabyval pracovni motivacoS8l
k zawru, Ze neni moznérimét délniky, aby pracovali pilgi nez lidé v jejich okoli,
aniz by jim to zajistilo zvySeni platu.

Teorii 0 pracovni motivaci ovSem existuje vice, in&fullova teorie posilovani
ktera spoiva v tom, Ze chovani se posiluje pokud vykon vkdsgchu a nasleduje

pochvala.

At s

OvSem jednou z nejzna@Bich teorii je Maslowova pyramida potreb, ktera
rozliSuje:
o fyziologické poteby;
e potiebu bezpd;
e potiebu sounélezitosti;
e potiebu Ucty a respektu;

e potiebu seberealizace.

VySe postavené pkaby se zé&inaji projevovat az tehdy, pokud jsou igdity nize
poloZené jiz napkny a uspokojeny.

IADAIR, John.Efektivni motivace2004. s. 14 - 17
2 ADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 29 - 38
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Pokud tuto teorii pevedeme do oblasti pracovni motivace, potom vypakié:
e mzda, ktera pokryva fyziologické geby;
e pracovni jistota, socialni zabezpai, dichodové zabezgeni;
e prijeti pracovni skupinou ve formalnich a neformatnmiztazich;
e tituly, symboly statutu, povySeni, respekt, posipi$nosti;

e pracovni seberealizace, osohisty vzestup a rozvoj, plné vyuZiti schopndsti.

DalSim gristupem jeHerzbergova dvoufaktorova teorie ktera vychazi z toho, ze
pracovni spokojenost a nespokojenost je aaaana d¥ma faktory:

e prvni skupina faktar — satisfaktory, motivatory: jejich existence vy&eh
spokojenost, maji velkou moti#ai silu (Usgch, uznani, samotna prace,
zodpowdnost, fist a povyseni);

e druhd skupina faktdr — dissatisfaktory: jejich négnivy vliv vyvolava
nespokojenost, jejich motiwai vliv se rychle vyerpa (pracovni podminky,
mezilidské vztahy, plat, bezfiefiremni politika, dozor).

Teoriim Maslowa a Herzberga se vytyka, ¥igzjednodusuji situadi.

Jednou z dalSich teorii Yroomova teorie, ktera je zaloZzena na tom, &@en je cil
pritazlivejsi, tim intenzivejSi Usili pracovnik vynalozZi, aby jej dosahl. Tatorie
vyswtluje, z jakého @vodu vrejsSi pergzni motivace funguje jen tehdy, pokud

propojeni mezi Usilim a odimou je zejmé a obdrzena hodnota stoji za toto dsili.

Posledni zteorii, o které se zde zminimMeGregorova teorie pracovni
motivace X a Y. Jedna se zde o rozliSeni dvouttypacovniki. Predstavitel kategorie
X nema préaci rad, snazi se ji vyhybat, pokudonudlat musi, snazi se jen o to
nejnutrejsi.

U tohoto typu nerizeme @ekavat ¥tSi aktivitu a pemysleni nad praci. Kdezto
pracovnik Y je ochotny ijmou odpowdnost, je aktivni, vynalézavy s ftay.
Takoveéhoto jedince fitzeme ovlivnit povzbuzovanim k samostatné praciyagnim

pileZitosti pro osobniist a pozitivni hodnoceni vysleik

'ADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 29 - 38
2ADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 50 - 58
SADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 24 - 27
‘ADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 44 - 47
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1.2.2. Motivace k préaci v organizaci
Proclovéka je funkci prace:
e zabezpéeni prostedki na stravu a bydleni — priméarni funkce
e strukturovanitasu,rad
e pravidelna socialni interakce
e zA&zitky osobniho statutu a identity

e zdroj aktivity.

Pracovnicinnost neni tedy pouze zdrojem obzivy, ale je tpiastedkem, ktery
piinasSi uspokojeni ze samotnéhdil@thu prace, z dosazenych vyslédke socialniho
postaveni a prestiZze nositele profese, ze sochalrdtahi a z ocenni.

Jedinec diky praci dosahuje spvani vlastnich poeb, které jsou spojeny se
stavem uspokojeni. Existuji viii a vrEjSi zdroje pracovniho jednani, pracovni
motivace je tedy vysledkemigobeni mnoha vliy.

Vnit/ni zdrojejednéni pracovnika jsou celkem stabilni, jedné seotivy jako jsou
zodpowdnost nebo samostatnost.
Vn¢jSi zdroje hraji roli ve znéné pracovniho jednani. Jde ndiklad o odndny,

pochvaly,trestyi povyseni.

Typické pobidky jsou:
e perezni odnéna
e pracovni hodnoceni
e pracovni podminky a rezim prace
e hodnoceni skupinou
e porovnéni vykonu s vysledky druhych
e moznost samostatné prace a participace na rozhodova

drovei sociélnich vyhod.

1.2.3. Vztah motivace a vykonu

Pro vykon prace plati vzdyéaké optimum. Zavislost motivace a vykonu neni
linearni, Kivka ma tvar obraceného ,U“. To znamena, Ze k makiimu vykonu vede

optimalni motivace. Malo motivovani irfgmotivovani lidé maji tendenci ke Spatnym

1 ADAIR, J. Efektivni motivace2004. s. 59 - 67
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vykonam. Stupnice motivace je ovSem #n& promennd v zavislosti na individuatit
¢loveéka, motivaci ovliviuje nap. temperament, stabilita osobnosti, neuroticitadapo

Muzemefici, Ze stejny podtt vede u kazdého jedince k jinému vykonu.

Pri vzrastajici intenzi& motivace od optima klesa vykonnost a vznika
podraz@nost, neklid, neschopnost relaxace, poruchy spainknst, panika, deprese a
Uplna ztrata vykonnosti az zablokovani se, zhrocen

Mirna tzkost vykonnost usnigie, silné ji naopak ochromufe.

1.3. Rizeni vykonnosti

1.3.1. Management &zeni vykonnosti

Hlavni funkce managementu jsou:
e planovani
e oOrganizace
e vedeni

e kontrola.

Nekteri autdi uvadgji jen ti hlavni funkce: planovani, organizovani a kontrola
Styblo tvrdi, Ze zvl&stni funkci managementu jeutage proces Rizeni vykonnosti a
pracovni hodnoceni se oviem tyka vSech uvedenyiciiti

1.3.2. Cil fizeni vykonnosti

Prostedkem k dosazeni lepSich vyslédk organizaci jeftizeni vykonnosti,
protoze vykonnost je chapana a vedena vramci p@meh cili, standard a
kompetenci organizace. Vytiiégse tim sdilenaipdstavageho by n&lo byt dosazeno.
Jedna se ofifstup k vedeni a rozvoji lidi Zisobem, ktery zvySuje pragplodobnost, Ze

budou dosaZeny cile podniKu.

! ARMSTRONG, M.Personalni managemerit999. s. 311 - 312
2 WAGNEROVA, |. Hodnoceni &izeni vykonnost2008. s. 29
¥ WAGNEROVA, I.Hodnoceni aizeni vykonnost2008. s. 33 - 34
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1.3.3. Pribézné sledovani vykonu

Jednou z fazi hodnoceni pracovhije pribézné sledovani, vyhodnocovani a
zpétna vazba. V pibéhu celého roku poskytuje niageny hodnotitel svym pdtzenym
pravidelné, pozitivni a jednozé&@é hodnoceni jejich prace. Studie z roku 2000 ykazu
Ze podizeni maji zajem @astou zptnou vazbu o své vykonnosti a hodnoceni své

vykonnosti¢astji neZ pouze jednou za rokigormalnim hodnoceni.

Podpdeni motivace pracovnika je tedy smyslenilggZného hodnoceni z toho
duvodu, aby se dalydas a efektiva reSit nedostatky nebo odchylky od planovanych

vysledia.!

1.3.4. Hodnoceni dosazenych vyslédk

Pokud organizace provede sprévihodnoceni dosaZzenych vyslédikpak toto
hodnoceni vede k ocemi konkrétni pracovnich vysledkzaméstnance, k rozvoiji
komunikace a vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym, ale také k efakjdimu

vyuziti pracovniho potencialu.

Ptinosem hodnoceni vykonnogtio manazeraje:
e diskuze nad planem prdgipti obdobi
e upevréni vztahi a spoluprace mezi vedoucim a fiadnym
e poskytnuti zptné vazby pracovnikovi
e rozvoj manazerskych dovednosti
e motivace a uznani za dobry vykon

e hodnoceni je podkladem pro dalSi procesy jako jestidvani atd.

Pro hodnocenéhde vyhodou:
e lepsSi orientace v prioritach daného obdobi
e moznost aktivniho vyjagni ke svému hodnoceni a vykonu
e moznost hoviit o svych @ekavanich, ambicich a dlouhodobyctegstavach o

svém rozvojf’

! WAGNEROVA, I.Hodnoceni aizeni vykonnostR008. s. 38
2WAGNEROVA, I.Hodnoceni aizeni vykonnost2008. s. 39
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Organizacehodnocenim ziskava:
e nastroj komunikace
e moznost zvySeni Sance dosazeni svych strategidarokra

e nastroj, ktery umatuje orientovat lidsky potencial &itym smsrem?

! WAGNEROVA, |. Hodnoceni aizeni vykonnost2008. s. 39
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2. PREDSTAVENI SPOLECNOSTI

ZEVOS a. s. Uherské HradiStbyla zaloZzena rozhodnutim spravni rady
spolé&ného podniku a valné hromady a. s. dne 24. 1. E9adpsana do Obchodniho
rejstiku OS Brno-venkov dne 11.9.1992 Krajskym soudemdrn¢, oddil B, vloZzka
901.

2.1.Historie spolénosti

Souasny stav je wkledek zerédélské koncepce v 60-tych letech jako forma
specializace, koncentrace a kooperattezakladani spolaych druzstevnich podnik
Slowenim tchto jednotek v roce 1971 vzniklo Zéd¢lské vyrobni sdruzeni Uherske
HradiS€. Ve smyslu pravnich norem byl v roce 1990 ustancy@ol€ény zengdelsky
podnik ZEVOS a zapisem do Obchodniho téjstroce 1992 zahgjiléinnost akciova
spole&nost ZEVOS.

V sowasné dob ma spolénost v piméru 230 zamstnand, ztoho zhruba 20
zanestnand se zdravotnim postizenim, siprrnym wkem okolo 50ti let.
Z&kladni kapital spotaosti je 244 710 000,-K

2.2. Struktura

Rizeni firmy funguje ve dvou zékladnich Grovnich @ivizionalnim usptadani.
. Grovei tvori VEDENI SPOLEENOSTI s pravni subjektivitou a strategickyfaenim
ll. Groven tvori ZAVODY s vysokou podnikatelskou samostatnosti kanemickou

odpowdnosti.

Tabulka 1: % vyjad¥eni podilu jednotlivych zavodi na roénim obratu

Dribezarna 16%

Vyroba vepového masa 20%

Stavebni zavod 18%

SusSarna a vyrobna krmiv | 46%
Zdroj: interni materialy Zevos a.s.
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Obrazek 1: Umisgni jednotlivych zavodi spolenosti

DRUOBEZARNA %

STARE MESTO
U UH. HRADISTE

UHERSKE HRADISTE “’51 o

UHERSKY BROD

sipLo vEDENE
AKCIOVE i

KUNOVICE

VELETINY
NIVHICE

Zdroj: www.zevos.cz

2.2.1. Drabezarna

Tento zavod se nachazi ve Starérs®u Uherského Hradi&tv piméru ma 34
zamestnand, z toho 6 technickohospaoid&ych pracovnik, zbytek zastava éthickeé
profese. Plan zisku pro idreZzarnu je okolo 500 tis.&na rok, ovsem v gbéhu 1.
Ctvrtleti 2008 vytvail zavod zisk ve vySi 3 757 tis.& Toto bylo dano cenou vajec na

trhu a plnim vyrobnich ukazatél

Mezicinnosti zavodu pat:
e vyroba a prodej vajec (az 35 mil. KEng)
e vyroba a prodej melanzi ($s) bilkova, Zloutkova)
e prodej jaténich slepic
Nabidka vyrobik:
e tiidéna vejce balena v kralkiach a4 10, 12 nebo 18 ks
e tfidéna vejce balena do folie po 30 nebo 60 ks
e vejce na prolozkach balena v kartonech & 180 néBbk8

e vejce na prolozkach vaima paletach a 8.640 ks
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2.2.2. Vyroba vepového masa

Zavod je situovan mezi Kunovicemi a Hlukem, wipgru ma 40 zarstnand.
Tomuto zavodu se dlouhodbheddi plnit planovany zisk ziodu nizkych vykupnich

cen vepového masa a havySovani cen krmnyckssm

Cinnost zavodu:
e vyroba a prodej selat (az 35.000 sel&n&)
e vyroba a prodej jat&ych prasat (az 3.000 tam)

e prodej vyazenych prasnic

Mezi vyznamné obchodni partnery/at
o T&Sinské jatkyCesky TSin
e Jacom, HoleSov
e Chyla, JaroSov

e Bajer a spol., Béovice

2.2.3. Susarna a vyrobna krmiv

Pod tento zavod spadajitetiska SuSarna Dolni dn¢i, Vyroba tvarovanych
krmiv Dolni Ném¢i, Doprava, mechanizace, dilny Dolnéii a AGRO Uhersky Brod.
Tento zavod ma pmerneé 40 zangstnand.

2.2.3.1. SuSéarna Dolni Bn¢i
e suSeni zelené pice (v&§ka, jetel)
e suSeni jablenych vyliski
e vyroba BIO Ususk

2.2.3.2. Vyroba tvarovanych krmiv Dolni &n¢i
e vyroba krmnych sisi pro vSechny druhy hospadlych zvfat, kraliky, dfibez,

ZVeE, ryby

2.2.3.3. Doprava, mechanizace, dilny Dolnéi

e dopravni sluzby
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sklizen zelené pice, kukice na sildzezakou CLAAS
opravy nakladnich vozidel
zamenické a sviéetské prace, swvavani CO2

prodej motorove nafty, ol&ja maziv

2.2.3.4. AGRO Uhersky Brod

skladovani, distribuce a prodej PHM
prondjem budov a skladovacich prostor
rucni myti nakladnich a osobnich vozidel
prodej olefi a maziv

provozcerpacich stanic Uhersky Brod, Starédtb, Uherské Hradidt

2.2.4. Stavebni zavod

Sidlo stavebniho zavodu je v Uherském Brgeho mgisobnost ovSsem po celém

Zlinském kraji. Pravidekh se umiguji na gednich mistech satite ,Stavba roku

Zlinského kraje“. Pro rok 2008 se tapstal stavbou roku hotel Alpskaize

v Luh&ovicich, ktery byl spoknosti rekonstruovan.

Primérny patet zangstnand v tomto zavod je 100.

Zavod provadi:

Stavby

Rekonstrukce

Demoliéni prace

Tesdské prace

Montaze krow véetns dodavkyreziva
Zateplovani fasad

San&ni omitky

Obklady a dlazby
Poradenskéinnost

InZenyrskeé si

Stavby chodnik, parkovi¥, komunikaci a zpewmych ploch
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2.2.5. Vedeni spolénosti

Vedeni spolénosti se nachézi v centru Uherského Hrédétsokasné dob ma
16 zamgstnané. Ukolem vedeni spod@osti je centralizovat aktivity zavodu, vést
vnitrobanku a byt metodickou a finari oporou pro jednotlivé zavody.

Pod vedeni spodaosti spada také igdisko najni, které ma na starosti pronajem

prostor AGRO, PSV a RAN ve Starém Mst.
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3. ANALYZA SOU CASNEHO STAVU

3.1.Mzda

Za vykonanou praci fslusi zamistnanci mzda za podminek stanovenych
firemnim pgedpisem. Mzda je pénité plreni a pleni pergzité hodnoty (naturalni
mzda) poskytované zasstnavatelem za#stnanci za praci. Mzda se poskytuje podle
slozitosti, odpowdnosti a namahavosti prace, podle obtiznosti pracbvpodminek,

podle pracovni vykonnosti a dosahovanych pracowysledki.

Za stejnou praci nebo praci stejné hodnotyprislusi vSem zagstnanédm u
zanestnavatele stejna mzda. Stejnou praci stejné hpdiotozumi prace stejné nebo
srovnatelné slozitosti, odp&inosti a namahavosti, ktera se kona ve stejnyclo neb
srovnatelnych pracovnich podminkach, gtejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti

a vysledcich préace.

Mzda nesmi byt nizSi neginimalni mzda. Do mzdy se pro tentaiél nezahrnuje
mzda za praciigsas, ffiplatek za praci ve svatek, zacnd praci, za praci ve ztizeném

pracovnim prosedi a za praci v sobotu a réd

Podle gedpisu budou za#éstnaném poskytovana za praci tato pin: zakladni
mzda, prémie, mim@adné odminy, priplatky za rozdilné pracovni podminky a rezimy,
piiplatek za praci igsas, za praci ve svatek, v noci, ve ztizeném a zdlendlivém

pracovnim prosedi, giplatek za praci v sobotu a ridid

3.2. Tarifni mzda

Pracovnicinnosti (povolani, funkce) vykonavané ve sgalesti jsou zéazeny do
jedenacti tarifnichitd v ,Podnikovém sborniku pracovnichéinnosti “, zpracovaného
na zaklad ,Katalogu praci podle povolani a stug, na zaklad ,Odvétvoveho
kvalifikacniho katalogu é&nickych vyrobnich pracovniché¢innosti pro odwtvi

7

zemedélIstvi“ a na zéklad ,,Podnikového katalogu praci”.

Zamestnanci se Zazuji do tarifnich fid na zaklad druhu prace sjednaného

v pracovni smlou¥ nebo funkce podlpievazré vykonavanych pracovnichéinnosti.
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3.2.1. Odmeénovani @lnickych profesi

Tarifni tfidu u zamistnan@ vykonavajicichdélnické pracovnicinnosti stanovuje
na zaklad navrhu natizeného pracovnikéeditel zavodu po konzultaci s referentem
PAM. Zamgstnanci vykonavajicidnické pracovntinnosti jsou odrénovani mzdovym
tarifem za hodinutarifni t ¥Fida 1. az 7.Mzdové tarify v K za hodinu jsou stanoveny

pro pracovni dob@7,5hodin tydr.

Tabulka 2: Hodinové mzdové tarify

Tarifni tfida Sazba v Kza hodinu

1. 52,-
56,-
62,-
68,-
75,-
83,-
92,-

Zdroj: Mzdovy pedpis na rok 2009

N|o|alMwnN

3.2.2. Odmeénovani technickohospotkkych profesi

Tarifni ttidu a vySi mzdového tarifu stanovuje tachnickohospod&skych
pracovnikia generalni feditel na zaklatl navrhu teditele zavodu (nd&tkeného
pracovnika). Zawstnanci vykonavajici technickohospodd&ské c¢innosti  jsou
odmenovani mzdovym tarifem za &sic, tarifni t ¥ida 1. az 11 Mzdové tarify v K za
mEsic jsou stanoveny pro stanovenou pracovni tydgmacovni dobu ipadajici
v praméru na jeden kalendidi mésic (,plny pracovni Gvazek). i sjednani kratSi
pracovni doby se mzdovy tarif krati v pémm sjednané a stanovené tydenni pracovni
doby.

Tabulka 3: M ésiéni mzdové tarify

Tarifni trida Sazba v Kza nésic
1. 8 000,-
2. 8 800,-
3. 9 700,-
4, 10 700,-
5. 11 800,-
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6 13 000,-
7. 14 500,-
8. 16 400,-
9. 18 500,-
10. 20 900,-
11. 23 600,-

Zdroj: Mzdovy pedpis na rok 2009

Ve vyjimecnych ipadech mze byt generalninteditelemzvySenasazba v dané
tiide.

Zamestnanec obdrzi v den nastupu do prace ,Mzdovy&ymktery obsahuje jeho
pracovni z#azeni, tarifni fidu a mzdovy tarif. Dojde-li ke z&n¢ skute&nosti

uvedenych ve mzdovém vymi, obdrZi zaréstnanec novy mzdovy vin

ANALYZA TARIFNi MZDY

Systémrazeni zamdstnan@ do tarifnich tid nenapiuje jednu zetf zakladnich
funkci mzdy, a to konkrétn funkci stimul&ni. Razenim zamstnané podle
zpracovaného ,Podnikového sborniku pracovridnosti“ je zcela vysréna moznost
diferencovat jednotlivce vramci profesi ddinych do konkrétni ridy. Urité
diferenciace je mozno provédv ramci prémii, nicméh pokud se v tomto ffpads
omezime pouze na zakladni mzdu, tak jsou tyto nsiZmealné pouze v teoretické
roving. Jak uvadi ,Mzdovy fedpis pro rok 2009“ tak je mozno ve vyjitmgch
piipadech u jednotlivych zatethand dosahnout navySeni sazby v daiiéstvyjimkou

generalnihdeditele.

V ramci své praxe ve spaélgosti ZEVOS a.s. jsem se dotazovala, zda bylalyn
vyuzito této moznosti. Po dobu existence sfwdsti zatim nebyla jednotlivému
zanestnanci navysSena sazba v dané tarifidét na zaklad rozhodnuti generalniho
feditele. To vSe z velmi jednoduchéhivddu — zatim o to Zadny ndadeny nepozadal.
Jak je z pedchozichradki patrné, tak ve spalaosti ZEVOS a.s. vedouci pracovnici
nevyuZzivaji ani této minimalni moznosti jak difecemat své pokizené podle kvality

jejich vykonané prace a tim je motivovat k dalSigkanam.

Pfi dotazovani na i/ody nevyuZzivani této moznosti vedoucich praco¥mnik

bylo v drtivé ¥tSiné odpowzeno, Ze hlavnim itvodem je nérénost této operace
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spaivajici v sepsani konkrétni Zadosti na generalnfhditele. VSe se da dle
dotazovanych vedoucich lehce skryt do prémii. Tadela jis¢ pravda, avSak tim

dochazi k degradaci funkce prémii a na to navaraig/ace.

Pti rozhovorech s jednotlivymi THP jsem détp k zavru, Ze pokud by se jim
dostal do rukou nastroj umindjici diferenciace v jednotlivych mzdovych tarifediyl
by privitan kladré a hojreé vyuzivan. V prémiich &nickych kategorii, by se tedy jiz
odrazel pouze jejich &sicni mimaadny @inos a ne diferenciace nezohléda v ramci

zakladni mzdy.

Navrh na vytveéeni novych mzdovych tafifpomoci interval v kazdé tarifniiide
byl pozitivré prijat celym zamistnaneckym spektrem sp&testi ZEVOS a.s. Bvod
pro pijeti se vSak u jednotlivych zamstnaneckych skupin gthici, THP, feditelé
zavodi a Q) ligil. Pro zajimavost uvadintasté dvody pro gijeti u jednotlivych
skupin:

Délnici:

e Vidina zvySeni fjmu (neobjektivnim sebehodnocenim se automatickgopali
do role &ch nejlepSich pracovnikpobirajicich horni hraniciifslusné tidy).

e Vidina nastoleni spravedinosti dgkavani jednozrimé segmentace pracoviik
v dané tarifniitidé na zaklad jejich vykonu).

e Narist motiv&niho prvku v ramci zakladni mzdy gktefi zangstnanci vili
piinos intervalovych tarifnich fid v dalSim nérstu motivace pro vlastni
zlepSovani).

Technickohospod&sti pracovnict

e ZjednoduSeni tvorby mezd na kondigtusného résice (diferenciace budou jiz
v rdmci zakladni mzdy a nebude nutno je kompondugirémiové slozky).

e Transparentnost (zamstnanec bude zcelagsre védet, jak si stoji v ramci tarifni
tiéidy. Dale nebude nucen rozidvavat prémiovou sloZzku na diferenciaci v ramci
tarifni ttidy a mimd@adného ginosu).

e ZvySeni motivace pro jednotlivé zé&stnance.
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Reditelé zavoadi + Generalniteditel:
e Posileni motivace zatstnand.
e Jednoznéné vymezeni ohodnoceni jednotlivého pracovnika.

e Transparentnost.

3.3. Formy odn&iovani

3.3.1. Zakladni mzda

Pracovnici jsou od#hovani ¢asovou, Ukolovou, podilovou nebo smiSenou

mzdou. O konkrétni fortenmzdy na jednotlivych pracovistich rozhodigelitel zavodu.

3.3.2. Prémie

Prémiovou zakladnou je ¢asové mzdy tarifni mzda, u ukolové mzdy ukolovéa

mzda.

Sazba prémii je stanovena pracovnikovi individé&@mihlédnutim k rozdilnému
charakteru prace, namoosti tizeni, odbornym iedpokladm, praxi, osobnim

vlastnostem a schopnostem a dosahovanym vyhedk
a) Zasady pro poskytovani prémii @&lnickych profesi:
|. Drubezarna Staré Bsto
— Tarifni tfidu u zandstnan& vykondavajicich d8nické pracovntinnosti stanovuje

na zaklad navrhi nadizeného pracovnikaeditel zavodu po konzultaci

s referentkou PAM a vedeni spatesti.

— Pracovnikm &Inickych profesi jsou vyplaceny mirfédré prémie pouze
v pripadech nadstandardnich vykonramci pracovni napt

— Pevre jsou stanoveny prémie za nasklagina vyskladani slepic, @istu hal
pied naskladénim, adrzbu vozového parkuiddiciho stroje, elektro hotovost.

— Konkrétni vysi dosazenych prémii stanovuje po skanh nesice nadizeny

pracovnik. Nasledhmusi byt tyto prémie odsouhlasemyglitelem zavodu.

Il. Vyroba vepového masa Kunovice
— VySi prémii stanovuje n&izeny pracovnik.

— VySe prémie je limitovana ekonomickymi pravidly:
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e minimalni ani maximalni vySe neni stanovena
e celkovy objem mezd stanovujeésiné reditel zavodu na zakladplnéni
naturalnich ukazatel

Zasady jsou platné pro vSechniesliska zavodu.

Susarna a vyrobna krmiv DolnigMci
Tarifni tfidu u zamistnané@ vykonavajici dinické ¢innosti stanovuje na zaklad
navrhi nadizeného pracovnik&editel zavodu po konzultaci s referentkou PAM
vedeni spolénosti.
Pracovnikim jsou stanoveny prémie na zaklaechto kritérii:

e 0sobni iniciativa, mnoZstvi a kvalita vykonané grac

e dodrZzovani pedpidi a n&izeni

e plnéni prikazl a pokyrii nadizeného pracovnika
Konkrétni vySi dosazené prémiecuje po skotieni nesice na#izeny pracovnik
(vedouci stediska).

Maximalni vySe procenta prémie bude stanovena gzddctvrtleti samostath

. Stavebni zavod Uhersky Brod

Tarifni tidu u zamistnan@ vykonavajicich &nické pracovnicinnosti stanovuje
na zaklad navrhi nadizeného pracovnikareditel zavodu po konzultaci
s referentkou PAM.
Prémie jsou vyplaceny &sicné.
Prémiovou zakladnou jedasové mzdy tarifni mzda.
Kritéria pro stanoveni vySedsicni prémie:

e o0sobni iniciativa a mnoZstvi prace

e dodrzZeni kvality prace a technologickych postup

e plnéni prikazi a pokyri nadizeného pracovnika

e plnéni planu hospodéakych vysledl stavby nebo stdiska

Pti neplréni planu hospodéakého vysledku stavly strediska bude jfistoupeno

ke kraceni pimeérného procenta prémii.
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— P¥i prejimce mezd je povinnost odevzdakgRledcerpani mezd gdiska“, kde
mimo jiné musi byt uvedengerpani piimérného procenta prémii za&iglusné
obdobi stediskaci stavby .

— Kazda vyetka prace zaifslusny nésic musi byt podepsana vedoucitiediska
nebo stavbyvedoucim.

— VySe pameérného % prémie jednotlivychistdisek bude stanovovana pro kazdé

Stvrtleti samostath

ANALYZA PREMII DELNICKYCH PROFESI

Prémiovy systém spaleosti ZEVOS a.s., jak je momentélnastaven, splje
pozadavky na prémie uvétk v literatile. Je por&rné dokie diferencovan a t¥en na
miru jednotlivym zavolim. Rozpad prémiového systému na jednotlivé subsysté
umoziuje lépe definovat Wody vyplaceni prémii u jednotlivych zawuiod Cesta

rozpadu prémiového systému naddelky je tedy spravnym sirem.

Jednotlivé zavody si tedy mohou ve spolupréaci s Pggdle&nosti ZEVOS a.s.
utvaret své prémiové subsystémy dle vlastnich pozada@knezeni pro tvorbu jsou
pouze d¥. Prvnim z nich je povinnost zachovatitou strategii a integritu jednotlivych
subsystén, ze kterych je tviien kompletni systém spdéteosti. Druhym je nutnost vejit

se do mzdovych prastdki vyclenénych pro dany prémiovy subsystém.

b) Zasady pro poskytovani prémii technickohospodé&kych profesi:

— VySi prémie (%) stanovuje jednotlivym pidzenym technicko-hospotkkym
pracovnikim feditel zavodu tak, aby bylo dodrZzenaim&rné procento prémii
stanovené generalnifaditelem.

— Prémie pro jednotlivétvrtleti jsou stanoveny vzestupa to nasledovh
e LQ 40% prémie;

o I1.Q 80% prémie;
e IIl.Q 120% prémie;
e IV.Q 160% prémie.

— Prémie jsou zpravidla vazany na §in3 ukazate:

o zisk;

e prameérny stav pohledavek;
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e f{izeni, organizovani a ostatni povinnosti;

piicemz podil prémii na pémi zisku je stanoven minimaive vysi 50%. Pouze
u pracovnik, ktefi nemohou fimo ovlivnit plreni zisku (nap. (Cetni) je mozno
tento podil snizit az na 30%.

— Pokud pracovnik i#mo ovliviuje tvorbu hospoddkého vysledku svého
strediska je mu prémie za @mi hospodéskeho vysledku roztena na 50% za
plnéni za zavod a 50% za @m stediska. Toto pravidlo se tyka zavod
.Susarna a vyrobna krmiv; Stavebni zavodi@@sko najni”.

— Prémie u technickohospag&ych pracovnik se vyplaci po skawnictvrtleti na
zékladt vyhodnoceni stanovenych ,tia Ukofi* dle PREMIOVEHO LISTU na
danéctvrtleti.

— Ukazatel zisk se posuzuje kumulatvod pa@éatku roku.

— P¥i nesplreni ukazatele zisk se prémie snizi o celkové pracefipadajici na
tento ukazatel.

— Dojde-li v pribéhu roku ke spléni zisku nebo pohledavek, 1ze prémieitng
doplatit. (Prémie se doplaci pouze pracounik/ pracovnim pogru.)

ANALYZA PREMIi TECHNICKOHOSPODA&RSKYCH PRACOVNIKU

Poskytovani prémii u technickohosptsldych pracovnik ve spolénosti ZEVOS
a.s. ma jeden zasadni nedostatek. &hmanec zna svoji maximalni vysi &k, a
plni plan na 100% nebo na 120%. Takto nastavenyemsysejenze nemotivuje
zantstnance k daleko &Sim vykorim, ale niiZze vést také k zamému sniZzovani

vykonu pouze na pozadovanych 100% tak, abysamanec dostal maximum prémii.

Duvod pro takovéto chovani je jednoduchy. Kazdy rténsvuje ekonomicky

Gtvar plany jednotlivym zavaan a stediskim. Z pohledu prémii nejdezitéjSim
planem pro vSechny THP je plan zisku pro jejidledisko a zavod.

PouZziji modelovou situaci, ktera vSak vzhledem feimacim ziskanym po dobu
moji praxe ve firm a sbirani podkladovych matefige vice nez realna. Odp&ny

technickohospodaky pracovnik dostane plan zisku za zavod 1.000KX0Pi zisku
1.000.000 K dostane pracovnik 100%igibenych prémii za zisk. Pokud vSak zisk
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zavodu dosahne hodnoty 1.500.000 j& pracovnikovou od#mou ot pouze 100%
prislibenych prémii na zisk.

Na zaklad takovéhoto vysledku zareaguje ekonomicky utvaraadalSi rok
zvedne plan zisku,ipkterém dosahne pracovnik na 100% prémii na zask.800.000
K¢&. Vysledkem takto nastavenych pravidel je to, ZzZEpvnik bude sy vykon a snahu

usneriiovat do intervalu <100% prémii na zisk; konstaptan zisku>.

Timto dle nazoru literatury trpi firma zbyteymi Uniky zisku, na zakladSpatr
nastaveného prémiového systému, ulmgizimu zandstnanci svoji snahou ziskat

pouze pedem stanoveny objem odny.

DalSim nedostatkem, ktery spgt v sowasnych prémiovych systémech jertak
nulova vazanost prémii na smysluplném snizovaniadak Opet pouziji jednoduchého
piikladu. Budu vychazet ze zakladniho vzorce pro vgpaisku:

Zisk = Vynosy - Naklady

Pokud si znovu projdu jednotlivé prémiové systémyspolénosti ZEVOS a.s. a
posoudim jednotliva kritéria ve vztahu k vySe uveftau vzorci zjistim, Ze naprosta
vétSina kritérii smdtuje k ristu vynos. Vzorec na vypeet zisku vSakika, Ze zisk je

roven vynofim snizenym o naklady.

Snaha spolmosti by tedy mla byt motivovat své za#stnance tak, aby
maximalizovali vynosy a minimalizovali naklady (sshyplrg). Do prémiového
systému, respektive do jednotlivych subsystépude tedy nezbytné implementovat
takova hodnotici kritéria, ktera by motivovala Zatmance ke smysluplnému sniZovani
nékladi jednotlivych zavod.

3.3.3. Mimoradné odrany

Odmeény je mozno poskytovat:

a) Za splnéni mimoradnych a jednorazovych pracovnich Ukal je stanoven rni
limit pro technickohospodéké pracovniky ve vy510.000,- K& (v priméru).
Tento limit miZze byt v mim@adnych pipadech upraven generalnfeditelem.

b) P# vyznamnych pracovnich a Zivotnich vyrdich je vySe pe#&zni odngny

poskytovana na zakladndividualniho hodnoceni pracovnika.
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Priznani odrgn dle bodu a) a b) musi byt pisefrrtivodrnino. Odngny piiznava
generalnieditel, ekonomickéeditelka areditelé zavod.
Reditelé zavod predkladaji mimeadné odminy technickohospodsékych

pracovniki ke schvaleni generalniniediteli.

1. Pracovni vyrodi - pii celkové doB trvani pracovniho poénu u spolénosti
budou poskytovany odény az do vySe dle nize uvedené tabulky. Vyse
piiznané odminy bude zavisla na vykonu prace pracovnika. @dmmenalezi
pii ukonéeni pracovniho poénu z podrtu zangéstnance.

Tabulka 4: Odména p¥i pracovnim vyroéi

Doba zamstnani | 5 let 10let| 15let 20let 25let 30Ilet 1&5 |40 let

az do vyse K 1.000 | 2.000 | 3.000, 4.000 5.000 6.000 7.000 8.000
Zdroj: Mzdovy gedpis na rok 2009

2. P¥i dosazeni 50ti let ¥ku jsou kazdému stalému pracovnikovi podle délky

zanestnani u spol@osti a pracovnich vysledk poskytovany nasledujici

odmeny:

Tabulka 5: Odména p¥i dosazeni 50ti let ¥ku

Délka zangstnani K

do 5 let u spoknosti az do vySe 3.000
5-9 let u spolénosti az do vysSe 4.000
10-14 let u spoknosti az do vySe 5.000
15-19 let u spoknosti az do vySe 6.000
20-24 let u spokosti az do vyse 7.000
25-29 let u spokosti az do vyse 8.000
30 let a vice u spateosti az do vyse 9.000

Zdroj: Mzdovy fedpis na rok 2009

3. P¥i odchodu do dichodu se poskytuje kazdému stadlému pracovnikovi podle
délky zangstnani u spokosti a pracovnich vysledkasledujici odima:
Tabulka 6: Odména p¥i odchodu do dichodu

Délka zangstnani K

do 5 let u spoknosti az do vySe 4.000
5-9 let u spolénosti az do vyse 5.000
10-14 let u spolkmosti az do vyse 6.000
15-19 let u spoknosti az do vySe 7.000
20-24 let u spokosti az do vyse 8.000
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25-29 let u spokosti az do vyse 9.000
30-34 let u spoknosti az do vyse 10.000
35-39 let u spolénosti az do vyse 11.000

40 let a vice u spateosti az do vyse | 12.000
Zdroj: Mzdovy pedpis na rok 2009

Do doby trvani pracovniho pamu u spolénosti se zahrnuje téZz doba
zanestnani v akciové spalaosti ZEVOS — Plus, a.s. Uherské Hratlisoba
zanestnani v jiné organizaci (zewklske), jejiz prava a povinnosti
z pracovipravnich vztah preSla na organizaci {etné Agrochemického podniku
Staré Msto).

Odmeny je mozno fiznat pracovnikovi pouze v roce, na kteriippdlo

prislusné pracovni nebo zivotni v¥¢i@a to jednorazay

c) Roéni mimoradné odn¥ny - v zavislosti na pléni hospodéského vysledku a
dalSich ukazatéllze poskytnout v z&vu roku r@&ni mimaadné odmany, které
stanovuje generalnfeditel na zaklagl navrhi fediteli zavodi a to podle

pracovnich vysledkpracovnik.

ANALYZA MIMO RADNYCH ODMEN

Vyplaceni mimeadnych odmin ve spolénosti ZEVOS a.s. je znovu vazano
pravidly, ktera opt postradaji motivéni slozku. Pokusim se nyni vyjéick jednotlivym

odmenam specifikovanym ¥lanku 3.3.3 odstavexazf.

a) Odnena za spleni mimaadnych a jednorazovych UKoje ugitym motivainim
prvkem pro technickohospoidké pracovniky. Problémem je znovu forma
kvantifikace této odrny. Je zde specifikovana maximalni hranice &aynbez
ohledu na finosteSeného mim@dného ukolu. Dle mého ndzoru by bylo vhodné
lépe kvantifikovat miru finosu a dle této miry i velikostiglusné odreny, ktera

by nentla byt v Zadnémifpact shora omezena.

b) V tomto bo@ bych se rada vyjada k odrazkam b az e. Odimy zmirené v gchto
bodech povaZzuji za vhodné &rpéiené. Sice sebou ni@épasi zvySeni vykonu a
motivaci, ale je spravné, Ze sp@iest odmdnuje wrné pracovniky, kig¢ u
spole&nosti pracuji znénou ¢ast jejich produktivniho ¢ku. Také odmina i
odchodu do dichodu je na mist
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c) Roa¢ni mimaadné odminy jsou utitou moznosti jak nahradit nedostatky
v systému prémii. V s@asné dob a nedavné historii spaieosti vSak nebyly

vabec u THP pouzity.

3.3.4. Priplatky za rozdilné pracovni podminky a rezimy

a) Prace v odpolednich smnach — za odpracovanou hodin@,- K¢ Prace
v odpoledni sin¢ je prace konand v débmezi 14 — 22 hod. Odpoledni &nou
pro ely tohoto piplatku se rozumi séma ve vicesgnném provoznim rezimu,
ve kteréem nejmé&nh5 hodin gipada do doby od 14 do 22 hodin.

b) Priplatek za rizikové prace dle rozhodnuti krajské hygienické stanice (dle
zakonat. 258/2000 Sb.},- K¢ za odpracovanou hodinu.

3.3.5. P&e o0 zanistnance

3.3.5.1. D¢tska rekreace
Prispivek bude poskytnut:

a) Na pobyt dti zangstnan@ predSkolniho ¥ku a diti do skoreni povinné Skolni
dochazky, v dtskych taborech, na sportovni a obdobna s$edsti, na

rehabilita&ni a I&ebné pobyty, které se uskémé v dol& letnich prazdnin.

b) Na lyzasky vycvik zaki, studeni, unia organizovany zakladni Skolou restini

Skolou, &iliStem.

VySe gispvku je K¢ 150,- na den pobytu, maximélrdo vySe 70% é&chto

nakladi a to za pedpokladu, Ze na tento vycvik rfegpiva jind organizace.

Prispivek se poskytuje bezhotovostni formou a na z&klptsemné Zzadosti

zanestnance a je poskytovan maximgéjadnou réné na osobu.

Zadost musi byt doloZena pisemnym potvrzenim éstmavatele manzela

(manzelky), Ze na pobyt nebyl poskytniitspivek jeho zaréstnavatele.

3.3.5.2. Stravovani

Zamestnavatel umaluje zangstnaném stravovani tam, kde jsou vytemy

provozni podminky dodavkou jidla na praco¥ist ostatnich fipadech zaji$him
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stravenek v jinych stravovacich figenich. Stravovani se poskytne vSem

zanestnaném.

Pokud je zajisiha dodavka almla na pracovigt béhem pracovni s#my, je

poskytovano stravovani formou duu.

Stravenky se poskytuji pouzedch pipadech, kdy sedhem smény na pracovisti
neposkytuje ofd nebo v pipadt, Ze na pislusné pracovistneni zajil&tna dodavka jidla
a vyjimein¢ zameéstnanam, jejichz povaha prace jim neunioge stravovani &hem

podavani obda na pracovisti.
Oked ani stravenka nenalezi Yipacdt prace pesas.

Cena jednoho jidla placen& z&stmancentini 14,- K pii cens obédu
do 55,- K.

V piipact poskytovani stravene&&ini hodnota stravenky 50,- &K piicemZ cena

placena zagstnancem je 14,- K

Castky frevysujici uvedené hodnoty hradi stravnik.

3.3.5.3. Penzijni pipojisteni
Na zaklad zakona o penzijnimipojisténi se statnim ifispsvkem ¢.42/1994 Sb.,
ve zréni pozdjSich gedpidi zanmestnavatel poskytujerfspivek na penzijni fipojisteni

svym zangstnandém.

Prispivek je poskytovan na zaklagmlouvy o penzijnim iipojisteni uzavené
zamestnancem. Ve smlogydodatku) musi byt ujednartippivek zangstnavatele.

Prispivek je poskytovan zaestnandm, ktei maji uzavenou smlouvu o

penzijnim fipojidténi se statnimigspivkem u Penzijniho fondGeské pojigovny, a.s.
Prispivek je poskytovan ve vysi 5% hrubé mzdy na z&klezhodnuti vedeni

spole&nosti.

ANALYZA PECE O ZAMESTNANCE

Specifikace jednotlivych beneiitbude sotiasti mého navrhu nového systému
odmenovani, nicméd se bude ve své podstgednat vice mé&ho ukity kompromis

mezi poZzadavky za#stnand a Mili zamegstnavatele tyto benefity poskytovat.
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PoZadavky zagstnand jsem ziskavalaipjednotlivych rozhovorech s nimi a poté
konfrontovala s nazory vrcholového managementuegposti na benefity. Vyslednou

podobu jsem je8tupravila o nazory a poznatky odborné literatury.

3.3.5.4. Vypomoci nenavratné

a) Nad ramec stanoveny zakonem:Pri smrtelném pracovnim uaraze vyplati

spole&nost nejbliz§im paitalymceastku K 10.000,-
b) Ostatni vypomoci:
e Pii umrti zangstnance, ktery v d@bumrti byl zamdstnan u spolmosti,
vyplati spolé€nost nejblizSim paistalymcastku K 5.000,-
V souvislosti s potbem zanistnance jsou hrazeny &nové dary,
vénce, pop. jiné nutné vydaje pro delegaci, zastupujici spalst na potbu.
Pokud nejsou pdistali zandstnance, zabezpiepohreb v nejnutgjSim

rozsahu zagstnavatel.

e Pfi nemoci z povolani, pokud ji bylo dosazeno v selogti s praci

vykonavanou ve spateosti, vyplati firma zagstnanci K 5.000,-

e Pii odchodu doc¢ast&éného invalidniho dichodu, pokud bylo invalidity
dosazeno v souvislosti s praci vykondvanou ve g&pofti, obdrZi

zanmgstnane@astku K 5.000,-

c) Nenarokové vypomoci:
Davky jsou poskytovany na zakkdadosti zastnance a jedna se zejména o:

e dlouhodobé ossbvaniclena rodiny nebo tizivou socialni situaci rodiny

e pii dlouhodobé nemoci zatstnance mize byt poskytnuta socialni vypomoc:
— 1.000,- K pii prac. neschopnosti delSi nez 3site
— 1.500,- K pti prac. neschopnosti delSi nez 4site
— 2.000,- K pii prac. neschopnosti delSi nez Bsimi

— 3.000,- K pti prac. neschopnosti delSi nez ésimi
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ANALYZA NENAVRATNYCH VYPOMOCI

Odmeny formou nenavratnych vypomoci lze spiSe chapiad jacitou formu
socialniho citni a pomoci spolosti ZEVOS a.s. Je zcela vipdku Ze spolsosti
poskytuji svym zagstnanédm by’ jen teba symbolickou pomoc ¥zkych Zivotnich

situacich.

3.3.6. Odmenovaniteditell zavod:

Reditelé zavod spolgnosti ZEVOS a.s. jsou odiiovani na zéakladl
manazerskych smluv a v nich vyjednanych individichdn podminek. S kazdym
feditelem zavodu projednava generéleditel zakladni mzdu a procento prémii pro

piislusny rok.

Pro odmnovani fediteli zavodi spol€nosti ZEVOS a.s. plati v &itych
aspektech stejné nedostatky jako dnitkych profesi a THP. Pozitivum zde Spait
v individualnim nastaveni zakladni mzdy. Kazdiediteli musi generalnihdeditele
preswdcit o vykonu svého zavodu a na zakladho vyjednavat o své zakladni ndzth
dalSi obdobi.

Co se tyka prémii, ty jsou také nastavovany indialdt na zaklad globalnich
vysledki prislusného zavodu zarqumchazejici obdobi. Toto je z hlediska literatury
pozitivni. Negativem vSakustavaji pravidla pro vyplaceni prémii. Sagny systém
fungujici na principu ,vSechno nebo nic” je litaredu povazovan za ne zcelégastnée
feSeni. Takto nadefinovany systém je motivujici gouzoblasti 100% pkni planu.
Hodnoty vzdalesi od 100% plani jsou pracovniky ignorovany vzhledem k tomu, ze

jim de facto nic nefinaseji.

Shrnuti analytické ¢asti

ANALYZA TARIFNI MZDY
e Systémrazeni zamstnan@ do tarifnich tid nenapiuje jednu zetf zakladnich
funkci mzdy, a to konkrétnfunkci stimulani.
e Razenim zamstnané podle zpracovaného ,Podnikového sborniku pracdwnic
¢innosti“ je zcela vysrena moznost diferencovat jednotlivce v rdmci profesi

zatideénych do konkrétnirtdy
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ANALYZA PREMIi DELNICKYCH PROFESI

Prémiovy systém spalaosti pro @lnické profese spuje pozadavky na prémie
uvadne v literatue.

Je pondrné dolre diferencovan a t¥en na miru jednotlivym zavadch. Rozpad
prémiového systému na jednotlivé subsystémy uimezlépe definovat idzody

vyplaceni prémii u jednotlivych zavad

ANALYZA PREMIi TECHNICKOHOSPODARSKYCH PRACOVNIKU

Zamsstnanec zna svoji maximalni vysi Wklu, & plini plan na 100% nebo na
120%. Takto nastaveny systém nejenZze nemotivujeéstaance k daleko&tSim
vykonim, ale niize vést také kza¥mému sniZzovani vykonu pouze na
pozadovanych 100% tak, aby z&smanec dostal maximum prémii.

Timto dle nazoru literatury trpi firma zbyteymi Uniky zisku, na zakladSpatr
nastaveného prémiového systému, uingiZimu zangstnanci svoji snahou ziskat
pouze pedem stanoveny objem odny.

DalSim nedostatkem, ktery spigt v sowasnych prémiovych systémech jertak

nulova vazanost prémii na smysluplném sniZovaniexak

ANALYZA MIMO RADNYCH ODMEN

Vyplaceni mimeadnych odmin ve spolénosti ZEVOS a.s. je znovu vazano
pravidly, kterd opt postradaji motivéni slozku.

Odmena za spléni mimaadnych a jednorazovych Ukoje urkitym motivatnim
prvkem pro technickohospoid&é pracovniky - problémem je znovu forma
kvantifikace této odrny.

Ve spolénosti se v fipadech pracovnich a Zivotnich v§roodnenuje ne za
vykon ve funkci ale za dobu vykonu funkce. Pro &talangstnance (brano jak
fyzicky tak sluzebd®) jsou takto definované odimy prijemnym gilepSenim na
vyplatni pasce. #hasi s sebou viak minimalni zvysSeni vykonu a nactiv

Rocni mimaadné odminy jsou utitou moznosti jak nahradit nedostatky
v systému prémii. V s@asné dob a nedavné historii spaieosti vSak nebyly

vibec u THP pouzity.
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ANALYZA PECE O ZAMESTNANCE

e Vsowasné dob existuje uéity systém benefit pro zangstnance spotmosti,
ovSem povaZzuji jej za nedostatg a v navrhov&asti se jej pokusim rozdi o

nazory odborné literatury a gestji zminované pozadavky zastnanc

ANALYZA NENAVRATNYCH VYPOMOCI

e Odmeny formou nenavratnych vypomoci Ize spiSe chapid jaritou formu

socialniho cini a pomoci spolmosti ZEVOS a.s.
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4. NAVRHOVA CAST

Nasledujici oddil této diplomové prace bude &@m na navrh nového
odmenovaciho systému ve spéfeosti ZEVOS a.s. Pozadavky kladené literaturou na
odmenovaci systémy bylo nutno konfrontovat s poZzadawgyeni spokénosti a realitou
zemedelské firmy v dol nastupujici hospodské krize. Bylo zapoebi velmi citliv
vyhodnotit poZzadavky a p@by zandstnané s realnymi ekonomickymi moZznostmi

spole&nosti.

Mym cilem tedy v Zadnémftipad neni vystast idealni odmnovaci model
sphiujici nejnéarangjsi kritéria literatury, ktery je vSak pro spdh@st jako ZEVOS a.s.
vV soutasné situaci nezaplatitelnyirdéistavovany navrh je jakymsi kompromisem mezi
teoretickym idealem prezentovanym v litetatua realitou jedstavovanou konkrétni

ekonomickou situaci v oboru a ve spwlesti ZEVOS a.s.

Navrhovany model je prezentovan veiech ditich ¢astech ,submodelech,
které mohou byt pouzity hkito samostat) nebo v libovolnych kombinacich. Jsou to
¢asti:

e Zakladni mzda

e Prémie

e Benefity

e Mimoradné odriny

Kazda diti ¢ast bude v nasledujicich odstavcich rozebrana sgpgpdivody pra byly

jednotlivaieSeni zvoleny tak, jak jsou zvoleny.

4.1.Zakladni mzda

4.1.1. Délnické kategorie

Stejre jako u sodasného odimovaci modelu, budu vychazeti mavrhu nového
modelu z jedenacti tarifnichtid, které jsou zakotveny v Podnikovém sborniku

pracovnichtinnosti.
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Podle pevazr vykonavanych pracovnickinnosti, by mli byt zamgstnanci
zarazovani do jednotlivychritd. Tarifni ¥ida by ngla byt gridélovanareditelem zavodu

na zaklad podkladi dodanych referentem PAM.

Délnické kategorie by ®ly byt zaazeny do mzdoveho hodinového tarifu,
konkrétré do tid 1 az 7. Rozleni do sedmiifd bylo zangrné ponechano a to
vzhledem Kk legislativnim poZadawk a k ekonomické situaci v o&lwvi. Konkrétni
podoba submodelu ,Zakladni mzda“ je prezentovamesledujici tabulceislo 7.
Mzdové tarify v K& za hodinu jsou stanoveny pro pracovni d8@ib hodin tydrt. Pro

srovnani a lepsirphlednost uvadim vzdy stasnou verzi a navrhovanéseni.

Tabulka 7: Hodinové mzdové tarify ve staré a novéoirmé

Tarifni tfida | Sazba v Kza hodinu Tarifni tida | Sazba v Kza hodind
1. 52,- 1. 52 - 54,-
2. 56,- 2. 56 - 59,-
3. 62,- 3. 62 - 66,-
4, 68,- 4, 68 - 73,-
5. 75,- 5. 75 - 81,-
6. 83,- 6. 83 -90,-
7. 92,- 7. 92 - 100,-

Zdroj: Mzdovy pedpis na rok 2009, Vlastni prace

Jak je z pedchozi tabulkyislo 7 patrné, zasadni 2nou submodelu ,Zakladni
mzda“ je vytvdeni intervalovéhdeSeni u jednotlivych tarifnichiitl. Davody pro volbu

intervalovéhaeSeni jsou nasledujici:

Diferenciace pracovnili: intervalovéreSeni tarifnichitd umozuje do zn&né miry
diferencovat pracovniky nalezici do jednotlivychrifrach tfid na zaklad jejich
pracovnich vysledk Fimému natizenému je tedy timto krokem dana moZnost

vyjadiit a také platové ohodnotit kvalitu pracovanik peislusné tarifniiide.

Souasny systém toto neumiaival a nutil tedy nadlzené pracovniky deformovat
funkci prémii a provagt jiz zakladni diferenciaci pracovnikpomoci nich. Z&azeni
jednotlivych pracovnik v ramci tarifni tidy (respektive weni gesné hodinové sazby
v ramci tarifni tidy) by n®l provadt piimy vedouci pracovnik po konzultaci se svym

nadizenym (nejastji feditel zavodu).
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Z&kladni motivace: feSeni zakladni mzdy pomoci intervals jednotlivych

tarifnich ¥idach by nglo dle literatury vést ke zvySeni motivace.

V sowrasném mzdovém systemuwinpracovnik po fidéleni do tarifni tidy zcela
piesré vymezenou svoji zakladni mzdu, bez mozZnosti navySea zaklad
dosahovanych pracovnich vyslédkNow navrhované intervalovéeSeni by rslo

s sebou fnést zlepSeni vedch aspektech.

e Moznost vedouciho pracovnikavrtletné meénit zakladni zatdeéni pracovnik
v ramci gislusného tarifu. Kazdy pracovnik viglusné tarifni ifid¢, kam je
zarazen na zakladprevazre vykonavanych pracovniatinnosti, hned na zatku
Ctvrtleti (potazmo kazdého &wice) gesre vi, jak si jeho pracovnich dovednosti
nadizeny pracovnik ceni. ke tedy jiz na z&tku obdobi byt p#tné motivovan
ke zvySenému usili tazenim do horniho spektra dané tariffdyt.

e Druhym aspektem je cekavané zlepSeni vykanpracovnika ohodnoceného
v hornim spektru intervalu dané tarifriidly. Takto, jiZz dopedu, odminény
pracovnik by si i uvédomovat své zazeni mezi kvalit€si pracovniky v dané

tiidé a na zaklagitoho postupovat.

e Poslednim aspektem je pohled pracovnikdazeného do spodniho spektra
piislusného intervalu. Takto provedenym fid#inim dava vedouci pracovnik
podizenému jednozraé najevo, Ze s jeho praci neni zcela spokojen. &f&ng
pripadi by mel zafungovat efekt negativni motivace &lanby dojit ke zlepSeni
pracovnich vysledk daného pracovnika wiglusSném¢asovém useku tak, aby na

dalSim¢asovém useku byl jiz ohodnocen ve vy35im spekislusného tarifu.

Spravedlnost: divodem pro volbu intervalovéhoreSeni byla i otazka
spravedInosti, na kterou jsem doasto narazelaipprovacni sve praxe ve spaleosti
ZEVOS a.s. aifp rozhovorech s jednotlivymi pracovniky. Kazdy prani kolektiv na
daném zavatlve spolénosti (respektive kazda tarifriida), si pondrné brzy po svém

vzniku diferencuje svéleny podle vykonnosti, mnoZstvi a kvality od¢éé préace.

Tato pirozend diferenciace vSak v s@sné dob neni promitnuta do zakladniho
odmenovani pracovnik nalezicich do konkrétni tarifnifidy. Dokii a kvalitni

pracovnici nejsou jiz v zakladnim platu fd&¢ ohodnoceni, coz fize vést k poklesu
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jejich vykonu na zakladpocitu utitého nedocetni své prace. U slabSich pracounik

naopak takto nadefinovany systém neni Zadnym stimujelikoz jim ginési zakladni

odmenu ve stejné vysi jako pracoviiik zcela jinak vykonnym.

Situace popsané narguichozichtadcich jsou situacemi vedoucimi Kiym
pracovnim neshodam v rdmci pracovniho kolektivu. pBk mohou vést od poklesu
vykonu takového kolektivu az k celkovému nesoulatlri pracovniky a kistu jejich

fluktuace.

Nowvé navrhovany submodel ,Zakladni mzda“ tedy diojp¢ sodasny stav o jeho

nedostatky prezentované v kapitole analyza&asne situace.

Dalsi variantou, jakieSit zvySeni motivace u pracovhikzaazenych do
délnickych kategorii je zvysit hodinovou sazbu u jetivych tarifnich tid. Tato
varianta vSak byla jak mnou, tak vedenim s@absti zamitnuta jiz v p@tku tvdeni
tohoto submodelu. &vodem je aktualni ekonomickd situace ve spubsti a od¥tvi.
Kromé toho by ploSné zvySeni mezd nemuselo vést k dgstah motiv&nim

efekiim.

4.1.2. Technickohospodati pracovnici

Zamestnanci provagjici technickohospodéké ¢innosti budou i nadale gzeni
do tarifnich tid 1. az 11, icemz intervalové korunové sazby v jednotlivych tach
tiidach odpovidajici stanovené tydenni pracovnié¢dutpadajici v piméru na jeden

kalenddni mesic, ohodnoti pracovnika v ramci submodelu ,zakiawirda“.

Tarifni ttidu pro THP pdéluje generalniteditel na zaklagl navrhu feditele
zavodu, ktery otazky tykajici se #atni zangstnance konzultuje s PAM spoitosti.
V ramci intervalu v konkrétni tarifnititdé provadi zafidéni reditel zavodu na zaklad

vysledki pracovnika v pedchéazejicim obdobi.

Konkrétni navrh submodelu ,zékladni mzda“ pro teckohospodéské
pracovniky je uveden v nasledujici tabut¢glo 8. Pro srovnani épuvadim sotiasny

stav a novy navrh.
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Tabulka 8: M ésiéni mzdové tarify ve staré a noveé forré

Tarifni tfida| Sazba v K za n#sic Tarifni tida Sazba v K za ngsic
1. 8 000,- 1. 8 000 - 8 400,-
2. 8 800,- 2. 8 800 - 9 300,-
3. 9 700,- 3. 9 700 - 10 300,-
4, 10 700,- 4, 10 700 - 11 400,-
5. 11 800,- 5. 11 800 - 12 600,-
6. 13 000,- 6. 13 000 - 13 900,-
7. 14 500,- 7. 14 500 - 15 500,-
8. 16 400,- 8. 16 400 - 17 500,-
9. 18 500,- 9. 18 500 - 19 700,-
10. 20 900,- 10. 20 900 - 22 200,-
11. 23 600,- 11. 23 600 - 25 000,-

Zdroj: Mzdovy pedpis na rok 2009, Vlastni prace

Jak je z tabulkyislo 8 patrné, tak zasadni &nou v novém modelu je intervalové
feSeni jednotlivych tarifnichit. Striktni ohodnoceni v ramci jednotlivych tafdh tid
bylo nahrazeno intervalem, ktery unioje nadizenym pracovnikm efektivre
pracovat s vySi zakladni mzdy tak, aby byl Zamanec co mozna nejvice motivovan
k vykonu.

Co se tyka dvodi pro navrZeni intervalovéheeSeni v jednotlivych tarifnich
tiidach tak jsou de facto stejné jako &intckych kategorii, proto je pouze na tomto
mis€ vyjmenuji a doplnim komenitém vztahujicim se k technickohospiskym
pracovnikim:

e Diferenciace: od mzdové diferenciace technickohospsHgich pracovnik
v jednotlivych tarifnich fidach si slibuji zvySeni efektivity jejich praceoRlil
mezi dolni a horni mezi u jedenadtiy ¢inni 1400 K za nesic. Tatocastka je
podle zjiSénych informaci p zpracovavani analytickéasti dostaténé velkym

motivainim impulsem pro za#stnance.

e ZAakladni motivace: zde stejd jako v gipad zamgstnand zaazenych do
délnickych kategorii ¢ekavam zavedenim intervalového tarifniho systému
zvySeni motivace jednotlivych pracoviik A to ve své podstatjest pred

zatatkem obdobi, ve kterém je ohodnocen v ramislygpsného intervalu.
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e Spravedinost: otazka spravedinosti neni ¥pac technickohospodéakych
pracovniki tak aktualni jako u @nickych kategorii, nicmé&hv ramci zji§ovani

pii zpracovavani analytick&sti jsem ufité indicie zaregistrovala.

V rdmci tvorby nového systému odnovani jsem konzultovala jednotlivé
submodely s PAM a vedenim spiesti ZEVOS a.s. Vedeni spotesti spatuje
vyhodu intervalovéhoieSeni u technickohospadéaych pracovnik v diferenciaci
nezavislé na pkni planu. Sotasny odminovaci systém funguje na zakéadakladni
mzdy a prémiového procenta, které je vyplaceno dkda# trech ukazatél (zisk,
pohledavky a ukoly). Vipadt neplreni zisku a pohledavek na celéem z&vgsbu na
prémiich kraceni vSichni technickohosptita pracovnici bez ohledu nafiglusné
stredisko zavodu a jeho gini. Zavedenim intervalovéh@Seni je mozno ohodnotit ty
zamestnance, kté svym vykonem fispli ke zlepSeni situace na zawoa@ pesto

nesplnili kritéria k vyplaceni prémii.

4.1.3. Reditelé zavodu

Kategorierediteli zavodi je, jak jiz bylo uvedeno v analytickésti, odn¢novana
z&kladni mzdou ve vysi vyjednané s generélidditelem spolénosti ZEVOS a.s. Toto
feSeni zcela naplije pozadavky kladené literaturou a je tedy jiZzowasné verzi
efektivni. Nebyl tedy dvod na #m nic menit. Problém u odrovanitediteli zavod
nastava ve chvili, kdyigdou natradu prémie. Otdzka prémii vS8ak nespada do tohoto

submodelu, takZe se ji budénovat az v dalSim textu této diplomové prace.

4.2.Prémie

Prémiovou zakladnou u¢t8iny pracovnilt spole€nosti ZEVOS a.s. je tarifni
mzda. Od té se v procentualni vysi vyjge pislusna prémiova slozka. S@sny
systém v poskytovani prémii je uveden v analyticksti této diplomové prace. Systém
jak pro dlnické kategorie, tak pro technickohospisk& pracovniky je za léta
pouzivani vymodelovan igsré na miru kazdému zavodu. Stimto réledim se
ztotozuji, jelikoz m& v oblastech rozZbbvani, pravidel a administrativy svéegalnosti.
Co se tykad prémii pro éthické kategorie, tak €mi se ztoto#uji absolutg. U

technickohospodakych pracovnik a fediteii zavodu ma vSak &kolik zasadnich
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nedostatlf, které jsem se v rdmci tohoto submodelu snazii@Sity Tyto nedostatky

jsou:
e Pevné procento prémii
e Systém ,vSechno nebo nic”
e Motivace

Tyto vSechny nedostatky jsem se snazila odstranitvprbé nového submodelu
~prémie”. Jak jsem jiz psala o odstavec vySe, odei spojenych s prémiemi povazuiji
za vhodné fejmout ze stavajiciho systému. O co vSak je nuystém doplnit aby

komplexre sphoval poZadavky jak literatury, tak managementu uveghi:
e Pohyblivé procento prémii — pozadavek literatury
e Prémiovy ,Budget” — zadané omezeni vedenim spaisti

V nasledujicim grafu je znazamma situace pohyblivého procenta prémii na

z&klad plnéni jednotlivych ukazatélv zavislosti na planu.

Graf 1: Navrh rozdéleni prémii

Rozdéleni prémii pro jednotlive zavody

300%

250% a

=7

200% a
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ySe prémii
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0% T T T T
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PInéni planu

\ — vepin — stavebni — suSarna— drabezarna— zakladni prémié

Zdroj: Vlastni prace
Graf ¢islo 1 je zachycenim zakladni mySlenky v submodphémie”, budu se

tedy na #j nékolikrat odkazovat v nasledujicim textu.
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Jak jsem jiz uvedla, tak stasnému systému prémii u technickohospsidah
pracovniki ateditei zavodi chybi institut pohyblivého procenta prémii a préwého

budgetu.

4.2.1. Pohyblivé procento prémii

Pohyblivé procento prémii by do po implementovani do sdasného systému
prémii u technickohospotkkych pracovnik arediteli zavodi eSit vSechnyit hlavni

nedostatky satasného systému, kterymi jsou
e pevné procento prémii
e systém ,vSechno nebo nic"
e motivace

Jednotlivé nedostatky rozeberu v nésledujicim textwdu se snaZit s vyuZzitim
grafu 1 vys¥tlit ptinos pohyblivého procenta prémii k jejich ods#ran

4.2.1.1.Pevné procento prémii

Souwasny prémiovy systém operujici s pevnym procentegmip stanovovanym
na g@islusny kvartal nefinasi zamistnanédm dostaténou motivaci k tomu vyrazj
piekratovat plan na dan&vrtleti. Budu-li se pohybovat na hypotetické os&pi planu
v intervalu <100%; nekorao), tak za sotasné situace nepovedeekrateni hodnoty
100% k navySeni prémiového procenta. ¢éfnu  vSak povede s velkou
pravdépodobnosti, tak k navySeni planu na&iSPp obdobi. Zarstnanec v takto
definovaném systému je motivovan k tomu, aby seypoval co mozné nejblize dolni
hranici intervalu, tedy pkni planu na 100%, coz je pro spaiest kontraproduktivni.

Pokud se podivam na gréislo 1 a budu se @p pohybovat na hypotetické ose
plnéni planu v intervalu <100% ; nekaim), tak by i sebemensiigkrateni planu
s sebou pro zagstnance finese naist procenta prémii. Zatetnanec pohybujici se
v takto definovaném prémiovém prieli bude maximalizovat 8y uZzitek, jestlize se
bude pohybovat na zifované ose co mozna nejdale od dolni hranice irterdakto

definovany systém ma pro firmdipos ve zvySeni motivace a zaravesebou pnasi
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narist mzdovych prosgtdki pouze za fedpokladu istu hospod&kého vysledku

firmy.

Vgrafu 1 je také zachycena diferenciadestu prémiového procenta mezi
jednotlivymi zavody. Podle ziskanych informaci oeldeni spolénosti a PAM jsou
znané rozdily mezi jednotlivymi z&vody v moZnoste¢ébgahovani planu u

jednotlivych ukazatél

Na zaklad téchto informaci jsem nastavilé@anou progresivituirstu prémioveého
procenta v zavislosti nargkraiovani planu u kazdého ze zavwodPodle obtiznosti jsou
zavody dle historickych ukazatela internich informaci spaleosti séazeny

nasledova, piicemz¢éim vysSicislo tim lepSi moznost vigkratovani planu:
1. Vyroba vepového masa
2. Stavebni zavod
3. SuSarna a vyrobna krmiv
4. Drubezéarna

Nastavena progrese u jednotlivych zavgel velmi pruzg menitelna v zavislosti

na ekonomickeé situaci spéleosti a celkové situaci v jednotlivych advich.

4.2.1.2.Systém ,vSechno nebo nic”

V ramci nedostatku ktery jsem nazvala systém vSeetebo nic se budu na jiz
zminované hypotetické ose gmi planu pohybovat v blizkosti hodnoty 100%.
Souwasny systém tak jak je nastaven v intervalu <0%) Ifegidéluje zangstnanci
Zadné prémie. V intervalu <100%; nekone) pidéluje 100% prémii avsak nic vic. O
intervalu <100%; nekord@o) jsem se jiz znibvala v fedchazejicim odstavci, proto

v tomto odstavci budiesit interval <0%; 100%).

Pokud se zamstnanec pohybuje v pini planu u jednotlivych ukazatel
v intervalu <0%; 100%) jeipsowasném systému ohodnocen 0% prémii. Jestlize se
pohybuje v horni hranici tohoto intervalu, tak &asny systém plni déé svoji funkci a
zameéstnance je dostate¢ motivovan k tomu, aby plan spinil. Pohybuje-li g&ak
zanestnanec v oblastech, kde jiz neni realné dosahr@¥o plrEni planu, pestava byt

motivovan.
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Nowv¢ navrZzeny systém umdidje motivovat zarstnance tim, Ze prémie &aa
byt vyplacena jiz p prekrateni 70% pl&ni planu, ale ve zkaé snizené podab
Zamestnanec jiz tedy neni vystaven do situace kdytbunebere nic, nebo vSe. Pokud
se vSak pohybuje v intervalu (70%; 100> je penabroza nedodrzeni planu. Tato
penalizace, jak je z gratftislo 1 patrné je velmi degresivni a tudiz nespimplanu o 1%

s sebou finese pokles prémii o vice nez 1%i¢pmz ¢im blize k dolni hranici

intervalu, tim ¥tSi degrese je.

4.2.1.3.Motivace

Problematiku nedostatku motivace u &mného systému prémiesi jejich
pohyblivé procentu u nového systému. V grafsio 1 je to tedy cely interval (70%;
nekonéno). Zangstnanec je tedy de facto neustale motivovan (Krokemziku kdy
plni plan na 70% a méhke zvySovani svého pracovniho vykonu, jelikoéae ke
zvySovani jeho uzitku. Takto motivovany zé&tnance zcelaipsreé vi, Zze zvySenim
piinosu pro firmu (pekrateni jednotlivych planovanych ukazaielbude odninén

podle gedem znamého Kig.

Zavedenim pohyblivého procenta prémii do prémiovéystéemu si slibuji
okamzity naiist motivace zagstnand, ktery by se il s ucitym ¢asovym zpozéhim

ve finale projevit zlepSenim hospddéého vysledku spataosti ZEVOS a.s.

4.2.2. Prémiovy ,Budget”

Funkce prémiového budgetu v @owavrzeném submodelu prémie &jpa
Vv prevadni ¢asti prémii do virtualniho banku kazdého Zamance a jeho vyplaceni az
pii splreni planu i v dalSinttvrtleti. Institut prémiového budgetu byl zakompoaon
diky negativnim zkuSenostem vedeni spiodesti s vyplacenim prémii v navaznosti na

zkreslovani hospodského vysledku jednotlivych zavind

Konkrétni podoba a fungovani prémiového budgetungsledujici. Na konci
piisluSnéhoctvrtleti je zandstnanci vypotena konkrétni vySe prémii. 50% échto

prémii je vyplaceno, zbylych 50% jégvedeno do prémiového budgetu.
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V dalSimctvrtleti je ot zameéstnanci vypoétena vySe prémii a z nich vyplaceno
50%. Pokud splni plan, tak dostane vyplacen i ppggnbudget, do kterého je nasleédn

piesunuto zbylych 50% prémii zipluSnéhatvrtleti.

Takto nastaveny prémiovy budget byélmvést k eliminaci ve zkreslovani
hospodéskych vysledit a koncentraci vykah do jednohoctvrtleti. Dale by pak ré
posilit dlouhodobou motivaci zafstnance.

4 .3. Benefity — pée o zanistnance

4.3.1. Stavajici benefity

Mezi benefity, které v s@asné dob spolé&nost Zevos, a.s. poskytuje jsou
stravenky, penzijniipojisteni, piispivek na dtskou rekreaci a nenavratné vypomoci.
Tyto benefity doporéuji zachovat, ovsem wekterych gipadech v mirné modifikaci ve

prosgch zangstnand.

4.3.1.1.Stravenky

Jsou vSeobeen nejrozsfergjSim  benefitem, ktery poskytuje ¢téina
zamestnavatal plosreé vSem svym zagstnanédm. Podle zékoniku prace je
zamestnavatel povinen umoznit z&stnaném stravovani ve vSech smach.

Pokud zamstnavatel neprovozuje vlastni stravovacitizeni, podporuje &Sinou

stravovani svych za#stnand prodejem stravenek.

V sowasné dob spole&nost poskytuje stravenky v hod®ob0,- a zamsstnanec
plati 14,- K/ks. Toto dle mého nazoru neni v dneSniddai stravovani v restauéaim
zarizeni dostat@né, proto navrhuji zvySeni hodnoty na 60¢ &p@ispsvek zangstnance
nalv,-

4.3.1.2.Penzijni gipojisteni
Zamgstnavatel fispiva na et u penzijniho fondu do vySe 5 %ésitniho

vymérovaciho zakladu z hrubé mzdy, aniz byé zamestnanec zaplatil diaz pijma.

Pro zandstnavatele je tenta‘ipévek daove uznatelnym nakladem v libovolné vysi.
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4.3.1.3.Détska rekreace

Prispivek je poskytovan ve vysi 150,-¢Kna den a maximaindo vySe 70%
nakladi na pobyt, za fedpokladu, Ze na tuto rekreaci #spiva jinA organizace.
Zarovei musi byt doloZeno potvrzeni od manzela (manZelkg),na pobyt nebyl

poskytnut pispevek od jeho zawstnavatele.

V tomto gipadt bych navrhla zvySitiispévek na 180,- K na den se zachovanim

sowasné vyse maximalnich 70% nakiath cely pobyt.
4.3.2. Nové navrhované benefity

4.3.2.1.Zivotni pojiseni

Zamestnavatel mze grispet castkou az 24 000 Krocng, nepodléhajici dani z
piijmua. Tatocastka je sottem pro penzijni fipojisteni i Zivotni pojiséni. Jaky zpsob
piispivku spol€nost vyuZije je na doml@vse zamistnanci a je zanesen v kolektivni
smlouw. Z¢astky nad 24 000 K jiz zamestnanec plati daz prijmu a odvody na

socialni a zdravotni poji&ti.

4.3.2.2.Sport, kultura, rekreace, zdravi a volias

Od dar z pijmu jsou na strah zaméstnance osvobozena nepgita plreni
poskytovana za#sstnavatelem ve fortn moznosti pouZivat sportovni, vdévaci,
rekre&ni a zdravotnicka Z&eni nebo ve formprispévku na kulturni a sportovni akce.
V pripact poskytnuti rekreacecetns zajezd, je z hodnoty nepeiniho plreni od dag

osvobozena nejvySgstka 20 000 Kza kalend#ni rok.

Benefity z této kategorie fjpom miZe cerpat zamstnanec i jeho rodinni
piislusnici. Zamstnavatel si vSak Zzadné tyto vydaje tiém zahrnout do d@veé
uznatelnych naklad ale plati je z fondu kulturnich a socialnichipbt ze socialniho

fondu nebo ze zisku po zdam.

Navrhuji pro zajemce moznost ziskaniegplatného do Slovackého divadla.
Zamestnavatel by najklad uhradil 60% pifizovaci ceny, zagstnanec by se podilel

zbylymi 40%. DalSi moznost vyuziti spaji v Uherském Bro# kde se nachazi

67



Aquacentrum Delfin. Zde by se dalo vyuzit mozngstrmanentky na tity pocet
vstupi do zdizeni.

Moznosti, jak vyuzit tohoto typu benefitu je mnoHdlezelo by na jednani vedeni
s firmami v okoli a mnozstvi uvainych pegz na tuto zastnaneckou vyhodu, nebo

jak jiz bylofeceno nejsou tyto vydaje zahrnuty daide€ uznatelnych naklad

4.3.2.3.Skoleni a kurzy

Jsou jednou z cest, jak udrzet a zvysit kvalifikaaiméstnané a zarové si
spole&nost tyto kurzy zahrne do slavych naklad.
Pritom nezéalezi na tom, zda Skoleni a kurzy poskyttifao zangstnavatel, nebogkdo
jiny, a to feba i v zahrai. Podminkou je, aby Skoledi kurz tématicky souvisel s

¢innosti, kterou zawstnanec pro zaéstnavatele vykonava nebo zamysli vykonéavat.

4.3.2.4.Vlastni produkty

Tento typ benefitu se tyk&gdevsim firem s vlastni produkcifize se ale jednat i

nagiklad o slevu na produkty, které zéstnavatel prodava.

Pti rozhovorech se zatatnanci vySel najevo jejich zajem o zléag nakup vajec.
Proto spolénosti navrhuji poskytnout zatstnan@m slevu na nakup ve vysi
0,60 Ke/vejce. Jedna se o nestandardni velikost XL ¥ @80 Ke/vejce.

DalSi novou vyhodou pro zasstnance by byla slevova karta na nakup pohonnych

hmot ve vysi 0,80 K/litr PHM na firemnichterpacich stanicich.

Pro firmu je tento typ benefitu vyhodny, n€he daiové uznatelnym nakladem.

Z hlediska moznosti spdleosti v sodasné dob bych se nejvice fiklanéla
k zavedeni noveho benefitu ve farmprispivku na zivotni poji&ini a slevy na zbozi a

produkty spolénosti.
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4.4. Mimoradné odminy

4.4.1. Mimoradné a jednorazové pracovni ukoly

Pri splréni navrhuji podil 10% zifinosu, ktery spolmosti vyplyva ze spkného
Gkolu pracovnikem, na misto s@sného réniho limitu 10.000,- K pro

technickohospodékého pracovnika.

4.4.2. Mimoradné odrany
5. pfi vyznamnych pracovnich a zivotnich vyich
6. pracovni vyrai
7. pri dosazeni 50ti letdku
8. prii odchodu do tichodu

Tyto odneny navrhuji zanechat vipodni podoB, jak jsou stanoveny spa@igosti.

4.4.3. Ro¢ni mimaadné odrany

V pripact roénich mimdadnych odran navrhuji moznost jejiho ziskani vipack,
Ze spolénost dosdhne zaiétni obdobi zisku vySSiho nez 3.000.000 KO0% ze zisku

navrhuji rozalit mezi zangstnance v poru podle vySe jejich plat
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5. ZAVER

Uspich v ramci zerddlské prvovyroby wCeské republice neni jednoduchy.
Jednotny vniini trh v ramci Evropské unie zcela odstranil ochrdomécich vyrobica
vystavil je tak konkurenci z okolnich zemi Evropskd@e a tetiho s¥ta. Konkurenci
takové, ktera na svoji produkci pobird #nadvojnasobné dotace. Spatest ZEVOS
a.s. si slozZitost s@asné situace, ktera je jgstnasobena celo&ovou hospod&kou

krizi, pIn¢ uvédomuje a je ppravena jireSit dalSi restrukturalizaci.

Volba mé diplomové prace tedy po provedeni praxspaenosti ZEVOS a.s.

padla na téma, které se restrukturalizace gpoki velmi dotyka aifnasi s sebou i

znanou davku boje proti néjznivé ekonomické situaci v celagevém hospodéatvi.

Ekonomicka krize postugnzasahla, nebo zasahne kazdy ekonomicky subjekt.
Ten se sfichodem recese Wio vyrovna, nebo bude nucen ukdnsvou existenci.
Pokud se budu divat na cil své diplomové pracesichi souvislostech, tak trhu
prohlasit, Ze pozitivni zgma systému odovani musi fispét k posileni ekonomické
vykonnosti firmy a tim padem i k posileni jejiho speveni na fislusném trhu.
Posilenim pozice na trhu pak automaticky zvySisankce naigkonani sotasné krize.
ZvySeni vykonnosti firmy na zakladzmeny systému odghovani zamistnand je

jednoznénym krokem firmy v boji proti ekonomicke krizi.

Pro uspgsné zvladnuti vytvieni nového odgiiovaciho systému bylo v pru@d
nutné zcela fesré rozklicovat stavajici systém. Poznat jehegnosti, na kterych bude
moct byt novy systém vystéw, a nedostatky, kterych se bude muset novy systém
vyvarovat popipact prijmout mechanismy, které je odstrani. PouZitim nogestNON
analyzy byly zjisny potebné Uudaje a vytipovan népgi problém celého
odmenovaciho systemu.

Motivace a stou spojend angazovanost pracdvigk hlavnim nedostatkem

souwasného modelu. Po tomto z§8t bylo teba hledateSeni, jak sprawnzantstnance

motivovat.

Dulezitym omezenim ip vystavie odménovaciho modelu byly poZzadavky vedeni
spol&nosti ZEVOS a.s. Na zaklagiedem vytg¢enych mantingl jsem zapd&ala tvorbu
systému, ktery je ve své finalni poaolysledkem kompromisu.
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Kompromisu ekonomické situace a sily sgatesti, odborné literatury a
poZzadavk vedeni spoknosti. Kompromisni feSeni, které diky implementaci
specifickych  odmmovacich mechanisin do dobrého zakladu s&asného
odmenovaciho systému je jiz pro z&sinance dostate¢ motivujici. Zangstnanec
v kazdém okamziku vykonavani svychésnych pracovnich ukél vi, Ze jestlize
piekrati planované prémiové ukazatele, bude za svoji smamEnén podle dopedu
znamého klfe. Rinos pro firmu je zcela jednoztr& patrny - dolfe motivovany
zanestnanec, ktery neni pouze bezednou jamou na pefangstnanec, ktery dostane
odmeénu pouze tehdy, jestlize se jebimnosti zlepSi vysledky spaleosti a tim i jeji
vykonnost a Sance nagdkani nepiznivé ekonomické situace.

Za tchto okolnosti tedy mohu prohlasit, Ze navrhovammxinou odngiovaciho
systému dojde ke zvySeni motivace Zatand spol€nosti ZEVOS a.s.¢imZ dojde
ke zvySeni jeji vykonnosti a zlepSeni pozice na.tdvySeni vykonnosti a zlepSeni trzni
pozice spolénosti ZEVOS a.s. bylo hlavnim cilem této diplomaoréce, kterého bylo

dosazeno.

Implementaci nového odiiiovaciho systému do vnitropodnikovych praces
spolg&nosti ZEVOS a.s. by #o dojit k okamzitému zvySeni motivace u vSech
zanestnand. Nasledny ekonomicky dopad této implementace ss&adld s wkitym
casovym zpoz¢him. Mefitelny piinos bude mozné zaregistrovat rgjd po dvou po
sole jdoucich obdobich. To znamena za Sessich. UpIné projeveni zapojeni nového
odmenovaciho systému by #o nastat v rozmezi 12ti az 18tiésiail od implementace.
Toto je pordrné dlouha doba na konkrétni vytg pro okamzité vyhodnoceniiposu

zmeény. Diky tomuto faktu konkrétni vygty v diplomové praci ani neuvadim.

Zvyseni motivace neni jedinym moznym prvkem na palitniho prostedi, jak
celit sowasné ekonomické situaci. Pokud §eghvili zistanu u zagstnand, tak
budovani kolektivu a vztahu k fikrsamotné by mohlo byt dalSim logickym krokem,

ktery by vedl| k posileni postaveni spwiesti na trhu.

DalSi moznosti vidim v neustalém snizovani naklarlepSovani technologie a
technologickych postdp a fistu produktivity prace. Cenova hladina na trhu
zentdélskych komodit a naslednych prodiikt nich se jiz ustélila. Jen ti nejlepsi jsou
schopni se do takto nastavenych cen vejit a furtggevapolénosti v kladnyckislech.
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Reseni této problematiky oviem jiz neni v okruho tiplomové prace, nicmén
je jednim z dalSich otaznikv rac€, na které bude muset spéest ZEVOS a.s. najit
odpowd’, chce-li sodasnou ekonomickou situadigkonat a pokrgvat ve své, vice jak

Ctyricetileté historii.
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