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Resumé

Tato diplomova prace pojednava o systému &awani pracovnik. Jedna se o analyzu
systému realizovaného v sasné dob ve spolénosti Spojovaci a upéwevaci
material s.r.o. a uplabvaného ve vztahu k nejgi skupig pracovnik firmy —
skladnikim. Cilem diplomové prace je na zakdagrovedeného rozboru stavajiciho stavu
a za vyuziti teoretickych pozndtknavrhnout a néslednekonomicky zhodnotit systém
odmenovani, jenZz by vhodnym #gobem odstranil slabé stranky systému stavajiciho

s pihlédnutim ke konkrétnim podminkam aittdm spolénosti.



Resumé

This dissertation deals with rewarding system for employeesbased on an analysis of
current system which is currently applied by the company Spojovagpeviovaci
material s.r.o. to the largest group of employees — warehousemenaimhef the
dissertation is to develop and economically evaluate an innovatetnegvaystem, using
both the results of the conducted analysis of current statdarnbeoretical preconditions.
This new system is supposed to avoid the weaknesses of the systemh while paying

attention to the actual needs of the company.



Kli ¢ova slova

mzda

mzdové formy

popis pracovniho mista
systém odr&iovani

tarifni stupé

salary
salary forms

job characterization
reward system

tariff degree



Obsah

SEZNAM ZKRATEK A SYMBOL U ..ottt 10
SEZNAM TABULEK ...ttt a e et r e e e e e e aeeaaaeeaaaaaessanannnns 12
SEZNAM OBRAZK Uittt 13
LU LY 5 OO 14
2 ODMENOVANI PRACOVNIK U...ovieiiieieeeececeeeeeeee e 15
2.1 TEORIE ODMENOVANI 1. tttutt it ettt e ettt e et e e e e e e e et e e e e e e e e e e e e e et e e e et e e e et e e eaaneaeennns 15
2.2 OTAZKY , KTERE JE REBA RESIT BRI VYTVA RENi SYSTEMU ODMENOVANI ...uvvvniivnennes 16
2.3 MZDOVE FAKTORY ..ittttittitietett e s ettt s e eetaee s et e e e et e e e st s e e eat s e e eas s e e eaa e e e et e eeesneaeenan s 19
2.4 HODNOCENI A OCENOVANI PRACE .. ...uuiiiiiiieeeiieeeeeis e e eeteeeeate e e eaaaeeeaaaeeeaa e eeeanneeeennns 22
2.4.1 POStup A hodNOCENT PraCE.........vviueiiiiii i e e e e 22
P00 \V =1 (o F= W o - Vo | PR 23
2.4.3 Klasifikani metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova)................cccc..... 23
2.4.4 BOAOVACT MELIOAA ......cevviiiiiiiiiieie et e e e e e e e e e as 24
2.4.5 Metoda faktoroVENO POFOVNANT ........uiiiiiiii e e e e, 24
2.5 OCENOVANI PRACE. .. .ctu i itiite e ettt e e et e e e e e e te e e et e e e e et e e e e et e e e eaa e e eeaa e e eetaneeeeanneeeennnnns 24
2.5.1 Rrevod hodnoty prace do mzdového tarifu.............cccoooiiiiiiiiiicciii e, 25
2.5.2 MZAOVA SBENI....uuiiiiiei ittt et s e e e e e e e e e eeeeeeeeessaaaaes 26
2.5.3 Tvorba tarifnich ST ............oooiiiie e 26
2.6 MZDOVE FORMY......ciituiieiititeeeeteeeett e e e et e e e st e e e eaa e e eetaaeeesansesasanaeeannsaeanneeesnnaaensnnaares 27
2.6.1Cas0Va MZAA NEDO PIAL..........ccecveeeeeeeieee ettt re e 27
2.6.2 ZASIUNOVE MZAOVE fOIMY ... 28
2.6.3 UKOIOVA MZOB ...ttt ettt e e ee e 30
2.6.4 Podilova (ProVizni) MZO@.........oouieiieiee et e 31
2.6.5 Mzdy zadekavaneé VysIedKY PracCe .......ccccooeeeiieeiiiiiiiieeeies e, 32
2.6.6 Mzdy a platy za znalosti @ dOVEANOSTI .........uuvuviiiiiiiiiiiiiiiiee e 32
2.6.7 Dodatkoveé MzdoVe fOrMY.........coooiiiiiiicre e 33
2.6.8 ZardstNaneCKe VYNOAY .........coooiiiiiiiieieiiiiiiiiie et e e e e 34
2.7 HODNOCENI UCINNOSTI MZDOVEHO SYSTEMU....iituiiieiiiniereiineesesieesssnnsssssnnsesssnneesnnns 36
2.7.1 Hodnocenidinnosti mzdovych forem ... 36
2.7.2 Metody komplexniho hodnocetinfosti mzdovych systérfirmy.................. 38
2.8 AKTUALNI TRENDY SYSTEMU ODMENOVANI ...cuuiiiiiiieeeiiieeeeie e ee e e e et e e eenn e e eaaeeeeanns 39
3 ODMENOVANI PRACOVNIK U V PRAXI ....cvuiuieieieieieeieieeieieee e, 40
3.1 HSTORIE A SOUASNOST FIRMY SPOJOVACI A UPE\NOVACI MATERIAL S.R.O............ 40
3.2 ANALYZA STAVAJICIHO SYSTEMU ODMENOVANI ....uivivieiiiiiieeviin e esis s eain s eai e e eanne e 42
3.2.1 POpis Pracovnino MISEa .......ccoeiiiiiiiiiiie e 43
3.2.2 Mzdové néklady skladiiK...............cccoiiiiiiiiiiiie e 45
A T o ¢ [V [PPSR 47
3.3 INOVACE SYSTEMU ODMENOVANI VE SPOLEINOSTLuuivvveneeeerieeeninneeessnnesessnnesesnneesennns 48
3.3.1 Faktory a JejICh @leZITOSt ..........ccooiiiiieeee e 48
3.3.2 POPIS FAKLIAT ....ceviiii e 50
3.3.3 Dotaznik a vyhodnoceni dat ............oooiiiiiiiieiiiii e 54
3.3.4 Zhodnoceni jednotlivych faklior...............oooiiiiiiiiiiiieee e 55



3.3.5 Inovovany SYStEM OBHOVANT .........cccuvuiiiieee e 61

3.3.5.1 Aktualizovany popis pracovnino mista..........cccccceeiiiiiiiiiiiiiccicee e, 61
3.3.5.2 Tvorba tarifnich St .........ooveiiiiiiiiiie e 63
3.3.5.3 Nové mzdové naklady skladiik................ccccoriiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee s 64
3.4 EKONOMICKE ZHODNOCENI ZAVEDENEHO SYSTEMU ODMINOVANI .....iviiiiiiiiieeeeeenns 66
3.4.1 Porovnani celkovychesicnich n@klad...................ooooiiiiiiiiiiiiiieiceeee 67
3.4.3 RiSODIVOSt MZAOVE fOIMY ....eeiiiiiiiiiiiicee e e e 67
3.4.4 Rentabilita MzdoVe fOrMY .........oooiiiiiiici e, 67
3.4.5 Efektivnost MZAOVE fOrMY ........ooiiiiiiiiiiee e 68
B ZAVER ..ottt 69
SEZNAM LITERATURY .ottt ettt e e e e e e e e et e e e e e e e e e eeanas 71
SEZNAM PRILOH ...ttt 73



Seznam zkratek a symbol

aj.
apod.
atd.

obr.

PE
pop.
PWC

Sb.
SP

S.r.o0.

tab.

ajiné

a podolsn

a tak dale
¢islo
Ceska republika

diplomova préace

efektivnost mzdové formy
odvedené normohodiny
International Standard Book Number
International Standards Organization
korunateska

katedra podnikové ekonomiky
Ukolova mzda

zvySeni mzdovych néklad

napiklad

norma mnozstvi za hodinu

obrazek

misobivost mzdové formy
Podnikova ekonomika

popipad

PricewaterhouseCoopers

pd@et odvedenych jednotek vykonu
rentabilita zavedené mzdové formy
ukolova sazba za jednotku prace
shirka (Sbirka zakipn

socialni poji&hi

spokost s rdenim omezenym
mzdovy tarif za hodinu

tabulka

10



TUL
tj.
Uc
tab.
tzn.

tzv.

ZP

Technicka univerzita v Liberci

to je

Uspory ziskané zavedenim mzdové formy
tabulka

to znamena

tak zvany

Vysoka Skola ekonomicka

zdravotni pojishi

metrétvereni
procento

je mensi, rovno
je \&tSi, rovno
zavind

rovna se

11



Seznam tabulek

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.
Tab.

Tab.

Klasifikace mzdotvornych faktor

Vyhody a nevyhodiasové mzdy

Vyhody a nevyhody vykonovych forem mzdy
RPehled nejastjSich zandstnaneckych vyhod
Popis pracovniho mista — skladnik

Vypa@et mesicnich mezd skladnikv K¢

Vypa@et mesicnich mezd skladnikv K¢

o N o o~ W DN P

Socialni a zdravotni pofigf hrazené zawsstnavatelem z #sicnich mezd
skladnika v K¢

9 Celkové ®sicni mzdové naklady spojené se Zatnavanim skladnikv K¢

10 VéazZeni faktdr

11 Hodnoceni pracowinnosti — odpowdnost za fijem a vydej zbozi

12 Hodnoceni pracowinnosti — odpo¥dnost za planovéani, udrzovani stavu zasob
13 Hodnoceni pracowtinnosti — oblasteSeni problétrin

14 Hodnoceni pracowinnosti — oblast komunikace

15 Hodnoceni pracowtinnosti — pracovni podminky

16 Hodnoceni pracowtinnosti — oblast vz&lani a praxe

17 Hodnoceni pracowinnosti — osobni pozadavky

18 Celkovy dosazeny ¢&i bodi dle dotazniku

19 Tarifni stuph

20 Vypdaet novych nisicnich mezd skladntkv K¢

21 Vypdaet pivodnich mésicnich mezd skladnikv K¢

22 Sociélni a zdravotni pofist hrazené zawsstnavatelem z gsicnich mezd
skladniki v K¢

23 Celkoveé nové ¢aicni mzdoveé naklady spojené se zatmanim skladnikv K¢

12



Seznam obrazk u

Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.
Obr.

Rehled nejastjSich zangstnaneckych vyhod

Logo spoknosti

Oblast fisobnosti spoknosti vCR

Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktodu
Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktogu
Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktoBu
Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktoru

Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktofu

© 00 N o o b~ WDN PP

Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktofu
10 Procentualni zastoupeni jednotlivych arovni faktofu
11 Popis pracovniho mista

13



1 Uvod

viN s

podniku. Spolu s ostatnimi nastroji personalni prace spoltivkvalitu lidskych zdroj
ve spolénosti. Pra¥ kvalita lidskych zdraj je zakladnim faktorem rozhodujicim o dalSim

preziti podniku v konkuremim prostedi.

Hlavnim ukolem mzdového systému je spravedbdmenovat pracovniky za jejich praci
vykonanou pro spotmost. V sodasnosti existuje mnoho &gohi a mzdovych forem,
kterymi je mozno pracovnika odmit. Zalezi jen na podniku, jakym @&gobem si systém

odménovani nastavi.

Cilem této diplomové prace je sestavit pro spubst Spojovaci a upawvaci
material s.r.o. spravedlivy systém o#iravani. Doposud byly zasstnanci v podniku
odnmenovani na zéklagl delky zangstnani u spolmosti. Tento systém nebere v Gvahu

kvalifikaci, odpowdnost a jiné faktory, které mohou vyr&awvlivnit mzdu pracovnika.

Druhd kapitola je za#tena na teoretické vymezeni dané problematikya® bude kladen
na definovani zékladnich pojmse vztahem Kk teorii odétovani. Bude zkouman vliv
tohoto systému na podnik a na zstmance spot@osti. V ramci shromafovani podklad

potrebnych pro dalSi kapitolu budou objasy zpisoby hodnoceni a oevani prace.

Ve treti kapitole budou shroma&w teoretické poznatky aplikovany do praxe, konkrétn
do systému odsmovani uplatovaného ve spotmosti Spojovaci a upéevaci material
s.r.o. Diplomova prace bude z&mna na sejni skupinu zagstnané této firmy -
skladniky. V zé&¥ru bude provedeno ekonomické zhodnoceni inovovaného systému
odmenovani a zarouve budou spolénosti navrhnuta dopogeni, jejichz realizace by

prispéla k finalni implementaci systému do podniku.
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2 Odmeénovani pracovnik U

Teoretickacast této diplomové prace bude z#ema na definovani zakladnich pdjm
teorie odngiiovani, jaky ma vliv na maly podrila jaky vliv na zansstnance. Déle bude
v ramci teoretick&asti prace popsana metodologie hodnoceni &ovéai prace, §etns
popisu uzivanych typ mzdovych forem. Cilem tét®asti prace je shromazdit vSechny
pottebné podklady pro navrzeni a p&@il zavedeni nového efektivniho systému

odmenovani ve spoknosti Spojovaci a upéevaci materiél s.r.o.

2.1 Teorie odm énovani

Je zajimava nejen pro zastnavatele, ale i pro zasstnance. Spravnym systémem
odmenovani miZze zandstnavatel uSé&t naklady a motivovat zaestnance k vy3Sim
vykonam a tim padem i zvysit svoje vynosy. Pro 2atnance je dlezité w&dét, jak se jeho
mzdd& sestavuje a jak fite k jejimu positivnimu vyvoji fispst, tzn. jak ji popipads

Zvysit.
Odmenovani lze definovat nasledos¥in

»,Odmérnovani v moderniniizeni lidskych zdréjneznamena pouze mzdu nebo plat;pop
jiné formy pe#dzni odnény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako kompenzaci
za vykonavanou praci. Moderni pojeti athovani je SirSi. Zahrnuje povySeni, formalni
uznani (pochvaly) a také zastnanecké vyhody...... Oémy mohou zahrnovatewi ci
okolnosti, které nejsou zcela sam@mé, nap. prideéleni urcitym zpisobem vybavené
kancel&e,...... Stale vice je mezi oty zaazovano i vzélavani poskytované

organizaci......

! Maly podnik pro dely této prace vychazi z definice Evropské komidera za maly podnik povaZuje
spole&nost, kterd m& 10 - 49 za&stnand, jeji aktiva v rozvaze jsou ve velikosti 2 000 08QLO 000 000
EUR agisty obrat dosahuje vySe 2 000 000 — 10 000 000.EUR

2 Pojmu mzda v $ir§im smyslu se pouZiva k oenaodngny za praci ze zavisl&innosti v obecné rovin

V uzSim smyslu slova se vSak gasré pouZivd k ozngeni odmgny za praci konanou zasstnancem
v pracovnim poréru u zamdstnavatele, ktery je zpravidla podnikatelskym skitajen.

*KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2005, s.265. ISBN 80-028-3
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VySe uvedenou definici deme shrnout do néasledujicich bod/oderni personalistika

zahrnuje do pojmu od#&iovani nejen mzdu nebo plat, pggac jiné formy pegzni

odmeny poskytované za#stnanci za vykonanou praci, ale také:

. Zaméstnanecké vyhody (maji WtSinou nepeg¢i charakter) poskytované
pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu. Jsou poskytovésinau
z titulu pracovniho postu nebo jiného zfsobu zapojeni do pracovniho vykonu
v podniku (nap. zlevrené stravovani, placena dovolend&cwé dary k Zivotnimu
nebo pracovnimu vyt apod.).

. PovysSeni pracovnika.

. Vzdélavani pracovnika— zde se jedné zejména o firmou placené jazykové kurzy,

dale Skoleni v pracovnikéwboru.

. Formalni uznani (pochvaly).

. Powéreni pracovnika vedenim lidi.

. Rozmanitd a zajimava prace.

. Powéfeni pracovnika vyznamnymi pracovnimi ukoly.

. Piiznivé pracovni podminky— nag. vlastni pgitac, piima telefonni linka atd.

Z vySe uvedeného roZiéni vyplyva, Ze spotmost méa Sirokou Sk&lu moznosti, jak
odmenovat své pracovniky za jejich préci i za to, Ze pracuji pro dapol&nost. Nekteré

odmény nemaji ani hmotnou povahuggto mohou fispivat ke spokojenosti pracovnika.

2.2 Otazky, které je t Feba FeSit p A vytva feni systému odm érovani

P vytvareni systému odafiovani zalezi na spaleosti, jak si dany systém vytkio jaka
bude struktura celkové odimy podle jednotlivych forem odén, jakd budou pravidlaip
vytvareni systému. Spalaosti by ngla dbat na to, aby vyt¥ida piiméreny, spravedlivy
a motivujici systém od&tovani v organizaci, ktery bude pracovniky akceptovan.

Systém odn&iovani vSak neni jen nastrojem vyrovnani pracovuntia odvedenou praci,

alemusi plnit ¥adu dalSich funkct
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. piildkat potebny pdet a potebnou kvalitu uchazé o zangstnani v podniku,
stabilizovat pracovniky, které pro podnik fediuje,

= odmeénovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuenos
a schopnosti, tedy za vSechno, co do podniku vnaseiji,

. prispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu prace,

. povaha systému, jeho nakladyasova narénost museji byt racionalni &imerené
moznostem podniku,

. byt pracovniky akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivovani, vést jemu,
aby pracovali podle svych nejlepSich schopnosti,

. byt v souladu s wejnymi zajmy a pravnimi normami,

. poskytovat pracovnikn prilezitost k realizaci rozumnych aspiradii jplodrZovani
zasad nestrannosti a rovnosti,

. slouzit jako stimul pro zlepSeni kvalifikace a schopnosti pracéynik

. zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnymigpbem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohledemifimyp podniku?

Pfi vytvareni systému a i po#Zfl pti jeho pouzivani proti s@b stoji pracovnik
a organizace: pracovnik se svymi schopnostmi, pracovnim vykonem a aggasézsvymi
zajmy, kterd pdtbuje pracovni schopnosti a vykon pracovnika a je ochotna mu za to
zaplatit. Vzajemny vztah je také ovlém vrgjSimi faktory. Hned na p@tka Gvah
o odnEnovani je pateba si polozit tyt@d hlavni otazky:

1) Ceho potebuje organizace svym systémem étavani dosahnout?

2) Jaky vyznam pro pracovniky majzné moznosti odem?

3) Které viEjsi faktory ovliviiuji odmsiiovani v organizact?

Odpowdi na vysSe uvedené otazky mohou byt nasledujici:

Podnik chce nejastji svym systémem  od#&tovani: dosadhnout  vyssi
konkurenceschopnosti, dosahnout Zadouci kvality, dosahnaibpét trova flexibility,
formovat takovy pracovni kolektiv, ktery by byl schopen dosahovapoiiiniku atd.

“KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.158.
ISBN 80-247-0602-4
® KOUBEK, JRizeni lidskych zdrdj Praha: Management Press, 2005, s.268. ISBN 80-028-3
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Pracovnici zejména pdtbuji: zabezp#t uspokojeni svych p&tb a pateb své rodiny,
uréitou socialni jistotu, &akou perspektivu, moznost seberealizace, dobré vztahy

na pracovisti, praci, ktera by gplala jejich gekavani.

VnéjSi faktory, které ovliviuji systém odrovani jsou: situace na trhu prace, popoia
vyvoj, zivotni styl, arové zamestnanosti, socialni politika statu, Uragvedmenovani

u konkurent a dalsi.

Na zéklad odpowdi na vSechnyiedchozi otdzky podnik pak jiz konkrétavazuje:

. arovein mezd a plafi (v porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu prace,
s ohledem na finami situaci a usgsnost podniku, s ohledem neegdpisy a zakony,
kolektivni smlouvy),

. vnitfni struktura mezd a platd (hierarchie mzdovych tafif a platovych fid,
struktura prace a pracovnich mist),

. placeni jednotlivai (spojovani lidi s pracovnimi Ukoly a pracovnimi misty,
ptiznavani platovychrid, jak vysokou mzdu nebo plat dat konkrétnimu jedinci, jak je
zaazovat v ramci mzdového / platového rézridy),

. problém, zda platit za odpracovany ¢as nebo za vysledky, pappadé
za schopnostii p¥inos,

=  zvlaStnosti odnEnovani specialist a manaZzef (rizné pobidkové formy
odmenovani, problém placeni za kvalifikagi schopnosti, za délku praxe délku
zamestnani v podniku, zvIlastni z&stnanecké vyhody),

. zaméstnanecké vyhody a piplatky (pojistni placené zcela neb@asti podnikem,
podnikova penze, placena dovolend, rizikokilptky),

*  Fizeni a kontrola mezd a plal (zkoumani piméfenosti a snaha o Uspory mzdovych
nakladi, popis a specifikace pracovnich mist, zkoumani stiénit@® &inku
zasluhovycki pobidkovych forem odghovani),

= vybér jednotlivych typ & odmén a formovani struktury systému odnéiiovani®

®K OUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidbraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.160.
ISBN 80-247-0602-4
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2.3 Mzdové faktory

Mezi WétSinou pracovnik panuje peswdcéeni, Ze odmna by ngla byt zavisla

na pracovnim vykonu. Problémem ale je, Ze pracovni vykon ¢asta obtiza metitelny.
DalSim problémem je i kvantifikace viivnezavislych na Usili a schopnostech pracovnika —
nag. pracovni podminky, organizace prace a jiné.oBménovani pracovnik je zvykem
prihlizet k vzélani, délce praxe, débzangstnani v organizaci. Toto jsou hlavni jevy,

které brani vazat odénu pouze na pracovni vykon pracovnika.
V literature je uvadno mnohctlereéni a gehledi mzdotvornych faktat, tzn. faktofi, které
by mely byt pri odménovani brany v Gvahu. N&jsgji se uvadi klasifikace mzdotvornych

faktoni, ktera je uvedena v nasledujici tabulce:

Tab. 1 Klasifikace mzdotvornych faktoni

DuSevni schopnosti
Fyzicka sila/kondice

Planovani/organizovani
Rizeni/kontrola
Argumentovani
Vztahy k ostatnim
Komunikace
Pe&ovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani wci
Vyuzivani zdro}
SloZitost
Presnost
Spolehlivost

Vklad pracovnika Charakteristiky pracovniho procesu Vystupy
Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Re3eni problérin Vykon
Dovednosti Odpaotdnost Produktivita
ZkuSenosti Tvtivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa

Zdroj: KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicid?raha: Grada Publishing a.s., 2003, s.163.
ISBN 80-247-0602-4

VySe uvedené faktory jsou vlastrvnitropodnikové mzdotvorné faktory. Pochazeji

jednak z prvk, které vklada do svého z&stnani pracovnik, a jednak pochézeji z podniku
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a jednotlivych pracovnich prodes Tyto vnitropodnikové faktory iizeme shrnout

do nasledujicich skupin:

Faktory souvisejici s Ukoly a pozadavky pracovniho mista jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informaci je popis a specifikace
pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnind.mist

Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, utop&éni pracovnich
ukold, jeho zfisobilost pro praci. Zdrojem informaci je hodnoceni pracavnik

a evidence pracovnik

Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim inéstv organizaci jako celku,
které mohou mit negativni dopad na zdravi, b&zpst ¢i pracovni pohodu
pracovnika, mohou zvySovat jeho Unavu, vyZadovat zvySené Usili, vyvolavat

zvy$ené nepohodli, nadmy stres apod.

Organizace by ®a pi odmeénovani pracovnik brat v ohled ivnéSi mzdotvorné

faktory . Jsou to naiiklad nasledujici faktory:

Situace na trhu prace — stav pracovnich zdrkieii maji ukitou kvalifikaci,
dale zmsob odmdnovani u konkurerit spole&nosti, Zivotni Urove aj. Zdrojem
informaci jsou mzdova Semni.

Platné zakony, iedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani — stanoveni
minimalni mzdy, dohodnuté mzdové tarify, povinnéiplatky, placena

dovolend aj.

Tyto mzdotvorné faktory jsou hlavriinitelé, které ovliviuji odmeénovani pracovnik

v podniku.

Mezi hlavni determinanty odiovani paiti:

o

o

relativni hodnota prace na pracovnim #hjgo podnik,

relativni hodnota (vzacnost) pracovnika (jeho schopnosti),

0 situace na trhu préace,

" KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.163.
ISBN 80-247-0602-4
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(@)

arover odmenovani v zemi, regionu, odwi, v organizacich konkurujicich na trhu
prace,

Zivotni naklady v regionu a zemi,

Zivotni zpisob,

mnozstvi prosedki, které niize podnik na odgiovani vynalozit,

pouzivana technika a technologie v podniku (jejémynovliviuji zmény systému
odmenovani a jeho struktury),

produktivita prace v podniku,

existujici pravni normy tykajici se oditovani®

J

Relativni hodnota prace se odrazi v sousttarifa vychazejicich z hodnoceni prace

a pihlizejicich k vigjSim mzdotvornym faktd@m. Konkrétni vySe mzdy je pak déphvana

v zavislosti na vykonu pracovnika pomoci mzdovych forem.

Mezi zakladni mzdové formypati:

a)
b)
c)
d)

e)

¢asova mzda a plat,

ukolova mzda,

podilova neboli provizni mzda,

mzda za &ekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzdag¢ienym dennim
vykonem, programova mzda),

mzda a plat za znalosti a dovednosti.

Dodatkové mzdové formyjsou nap.:

a)
b)
c)
d)
e)

f)

prémie,

odneny,

osobni ohodnoceni,

podily na vysledcich hospadeai,
odn&novani zlepSovacich navirh

povinné a nepovinnéiplatky apod.

8 KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidbraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.164.
ISBN 80-247-0602-4

21



2.4 Hodnoceni a oce novani prace

Kazda préace, kazdé pracovni misto ma pro podniikour hodnotu, &aky vyznam.
Je poteba zjistit, jakou hodnotu ma kazda konkrétni prace a jak j€m@pyo pracovnika.

Definice hodnoceni prace:
»Hodnocenim prace rozumime systematickéiouwani hodnoty kazdé pracg pracovni

funkce (mista) ve vztahu k jinym pracirpracovnim funkcim (mign) v podniku.®

Ucelem hodnoceni prace je zjistit pozadavky pracéispivek prace na pracovnim mist
pro vykon podniku, stanovit jeji relativni hodnotu. Poté by skamraci ohodnotit podle

jejiho vyznamu.

Vysledkem hodnoceni prace bylmbyt stanoveni zakladni mzdové relace v podniku.

Ty pak slouZi jako zékladni navod pro diferenciaciggaino océovani prace.

2.4.1 Postup p fi hodnoceni prace

1. Prvnim krokem by #io byt shromazeéhi vSech informaci o préci, pracovnim
mis€. Tyto informace lze ziskat z popisu pracovnich mist.

2. DalSim krokem je vybrat faktory, které budou pouzity denf hodnoty znych
praci v organizaci. Mezi tyto faktory patag. rizné dovednosti, odpéunost
a pracovni podminky.

3. Déle postup zahrnujefipravu a realizace planu pouzivajiciho vybrané faktory

k hodnoceni relativni hodnotyzanych praci v organizaci.

Zpravidla se pro hodnoceni prace mohou pouzivat 4 zakladni metody nebo jéjerthn&

kombinace. Jsou to:

® KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidbraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.165.
ISBN 80-247-0602-4
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Metoda poradi.
Klasifika éni metoda.

Bodovaci metoda.

YV V VYV V

Metoda faktorového porovnani.

Prvni d¥ metody jsou sumarni (nebo také nekvantitativni), druh€ jslou analytické
(nebo také kvantitativni). Suméarni metody porovnavaji prace jakk peleajem, aniz
by se snazily rozliSovat mezi faktory obsazenymi v jednotlivychciph, které prace

navzajem odliSuji.

2.4.2 Metoda po radi

U této metody se vychazi z popisu pracovniho mista a prace. Hodsétialje pracovni
mista jako celky od nejléfch k nejgzSim. \&tSinou si pipravi karty se zakladnimi
informacemi o praci a pak je uspda podle vyznamu pracovniho mista. Nevyhodou je,
Ze tato metoda je citlivd na subjektivni ohodnoceni, z toho vyplyvajizeygedky Ize
snadno zpochybnit. Tato metoda férmoskytuje péadi praci, ale neukazuje rozdily mezi

nimi. Jeji vyhodou je, Ze jgaso¥ a organizéné nenaraéna.

2.4.3 Klasifika éni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova)

Na zéklad odliSnosti v povinnostech, odpminosti, dovednostech, pracovnich
podminkach a dalSich faktorech prace gedem definuji ufité modelové iidy nebo
stupré praci — vytvéi se katalog modelovych praci. Relativni hodnotétéirkonkrétni
prace je stanovena porovnanim popisu pracovniho mista s modelovymi pagskazdée
ze tid a zkoumand préace je pakiazena do odpovidajicfidy. Pd&et tid, které budou
vytvoreny, je zavislé na rozsahu dovednosti, povinnosti a ostatnich poZadsikdami
této metody jsou: jednoduchost, srozumitelnost a snadma@dizace. Nevyhodou
je eventualni neagesnost fi pripraw modelovych popis tak i nepesnost fi jejich

porovnavani se skuteymi popisy.
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2.4.4 Bodovaci metoda

Je v sodasnosti nejpouziva@®si metodou hodnoceni pracefi Rejim pouziti se pro
hodnoceni prace vytigi kvantitativni bodovaci stupnice. Kazda prace serivejadozlozi
nafadu tzv. placenych faktbr— nag. znalosti, dovednosti, odp&inost, které jsou jeSt
dale ¢lerény na subfaktory — nap rozhodovani, vzHani aj. Subfaktarm jsou poté
piifazeny stup# se vzorovymi popisy, diferencujicimi u kazdého subfaktoru specifické
pozadavky daného pracovniho mistdereni faktori na subfaktory a stupnumoiiuje
presrEjSi definovani prace. Kazdému z faktpsubfaktod a stupi jsou gidélovany ukité
vahy odrazejici jejich relativniutezitost pro danou praci. Hodnota prace na pracovnim
mist je dana sottem vSech bail za vSechny faktory a subfaktory. Vyhodou této metody

je jednoduchost pouziti, snadno $eyadi do podoby mzdového tarifu.

2.4.5 Metoda faktorového porovnani

Z&kladni princip je shodny s bodovaci metodou. Rozdil je vtom, Ze tatwaneedli
placené faktory na subfaktory a stapBalSim rozdilem je, Ze se zavadi vyerd pdadi
hodnocenych praci u kazdého z placenych faktBfi stanovovani p@di se u kazdého
faktoru porovnéavaji pracovni mista zpravidla navzajem. \fgiiése takiady pdadi
pracovnich mist z hlediska jednotlivych faktoPd'adi dosazené u jednotlivych fakior

se nasobi islusnymi vahami a vysledky sec¢tmu u kazdé prace za vSechny faktory.
Timto zpisobem se zjisti celkova relativni hodnota prace, ktera se petkansformuje

do perzniho vyjadeni. Vyhodou této metody je, Ze je snadno pouZzitelna, snadn
se fevadi do podoby mzdového tarifu.

Hodnoceni prace poskytuje podklady pro stanoveni mzdovych. tarif

2.5 Ocenovani prace

DalSim krokem fi tvorbé systému odrmovani je pevod zjiS€né hodnoty prace na

pracovnim mist do mzdového tarifu a zohlédh nejen moznosti organizace,
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ale i vrejSich faktofi. Nakonec je nutné vytvib vhodnou strukturu zakladni slozky mezd

a plati tak, aby bylo mozné odstiipvat odnény podle hodnoty prace.

2.5.1 Prevod hodnoty prace do mzdového tarifu

Metody umoaujici prevod hodnoty prace se liSi podle zvolené metody hodnoceni préace.

a) Vychodiskem janetoda paradi. Pokud byla zvolena tato metoda, nejjednodussi
je, porovnat ptadi praci zji&tnych hodnocenim s padim sodasnych mzdovych
tarifa za tyto prace. Nejive je poteba stanovit nejnizsi a nejvyssi mzdovy tarif
a rozhodnout o pitu ¢lend fady. Je pdeba posoudit, zda umdst prace na tarifni
stupnici je spravné, dale zohlednit rozdily v réasti prace.

b) Pokud podnik pouZKlasifikaéni metodu, postup prace je podobny jako u metody
pofadi. Rozdil je vtom, Ze se stanovi tzv.¢emy tarif — jeho hodnota je 100 %.
K tomuto tarifu je stanovena relace taribstatnich tarifnich stuii. Procentni
vztah mezi s@rnym tarifem a ostatnimi tarify je dlouhodolstabilni. Pokud
spole&nost bude upravovat mzdové tarify,&tapravit snérny tarif a ostatni tarify
jsou pak automaticky opraveny dle procentni odchylky.

c) Je-li vychodiskem metody hodnoceni pracetoda bodovaci mize se kazdému
bodu ifadit ucgitou perézni ¢astku a celkovy mzdovy tarif se dostane
vynasobenim pfiu dosazenych bdda pewrzni hodnoty jednoho bodu. Tento
souwin se ficte k ukité pevnécastce odpovidajici nulové hodwaoprace. Tato
¢astka se &Sinou odvozuje od minimalniho mzdoveého tarifu a aulje pi daném
objemu mzdovych prostdka velikostcastky za jeden bod.

d) Pokud si spotsost vyberemetodu faktorového porovnanij je u ni jiz ¥tSinou

stanoveno peiZni vyjadeni hodnoty prace.
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2.5.2 Mzdova Set reni

Mzdova Seteni se pouZzivaji k ziskavani informaci o mzdové politice, o vysi a witeukt
odmen, o mzdovych tarifech a dalSich skirtestech ve vybranych organizacich v dané
lokalité (regionu) nebo v @itém odwtvi & oborul®

Informace pro mzdova eni miZze organizace ziskat @anych zdroj — nap. ze statni
statistiky, z vysledk statistického S&tni odbod ¢i orgar statni spravy. Organizaceiie

zrealizovat vlastni Signi. Potom je mozZné pouZit nasledujici metody:

a) Osobni rozhovor s respondentem.
b) Telefonicky rozhovor s respondentem.
c) Dotazniky zasilané poStou.

Otazky mzdovych S&tni jsou ¥tSinou zamsieny na délku pracovniho dne, zakladni tarify,

mzdova rozpti, specifické piplatky aj.

2.5.3 Tvorba tarifnich stup na

V souwlasné mzdové ageéidsou casto prace podobné hodnoty seskupovany do tarifnich
stupit. Zarover s tarifnimi stupni je ke kazdému stuprifpzovano rozgti mzdového
tarifu se stanovenym minimem a maximem, v jehoZ rozmezi se budbgwaltyFislusna

mzda. Tarifni stupha rozgti mzdoveho tarifu tvid tzv. mzdovou strukturu.

Rozpeti tarifu by nelo byt takové, aby umdibvalo dostaténé rozliSovat odminu
pracovnika podle jeho vykonu a zasluh. Toto ¥izge stanovujetznym zmsobem.
Nejcastji se pouZivaji konstantni bodova rétppro vSechny stugna jim odpovidajici
konstantni roz§ti mzdového tarifu. DalSi moznosti je ponechat konstantni bodovétirozp

hodnot prace v jednotlivych stupnichi@azovat jim rozdilné rozpi mzdoveého tarifu.

1 KOUBEK, JRizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2005, s.282. ISBN 80-328-3
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Mzdova struktura rive byt vytvdena dvojim zfisobem:

a) rozgti mzdovych tarifi na sebe navazuji,

b) rozpiti mzdovych tarifi se gekryva.

2.6 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdéwcenit vysledky prace pracovnika i vdechny aspekty

jeho vykonu s phlidnutim k €m mzdotvornym faktamm, které jsou pro praci v podniku

dalezité !

Pri tvorb¢ systému odrmovani je nutné vhodnzvolit mzdové formy, pofipack spravr

kombinovat mzdové formy. Nejitve si musi firma uiit, zda bude odgnovat pracovniky

za odpracovanou dobu, za jejich vykon. Déle j&ezité uctit, zda budeme vykon véazat

na jednotlivého pracovnika, skupino nebo cely podnik.

Nejlepsi systém od#&iovani je ten, ktery:

je zvolen po pdivém zvazeni tak, aby vyhovoval pebam a zajiim podniku i jeho
pracovnik,

je akceptovan vSemi pracovniky podniku, bez ohledu na to, jakou praci v podniku
vykonavaiji,

je vytv&en, zavadh a rozvijen zadasti vdech pracovniknebo jejich pedstavitel.™

2.6.1 Casova mzda nebo plat

Casova mzda nebo plat je hodinova, tydemmésieni ¢astka, kterou pracovnik dostava

s v v 2

za svou praci. Je to nejpouzivgi mzdova forma a twod zpravidla nejetSi ¢ast celkové

odmeny pracovnika. V nasledujici tabulce jsou uvedeny vyhody a nevylasdye mzdy.

1 KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidPraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.169.
ISBN 80-247-0602-4
12 KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidPraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.170.
ISBN 80-247-0602-4
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Tab. 2 Vyhody a nevyhodyasové mzdy

Vyhody ¢asové mzdy Nevyhody ¢asové mzdy

* nenar@nost zpracovani enestimuluje pracovniky k vy$Simu vykonu

. lini pracovnici se budou figivovat na prac

. Suje planovani &izeni mzdovych nakld
umoauje planovani aizenli mzaovychn nal dI’Uh),/Ch

. nhutna kontrola pracovnika donucovani

* srozumitelnost s . .
k vy§8imu pracovnimu vykonu

nevyvolava konkuremi boj mezi pracovniky
(to se stava ndpu odngnovani za vykon)

» néaklady na zpracovani mezd jsou nizsi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Pouziticasové mzdy je vhodné zejména tehdy:
a) kdy je obtizné &tit mnoZstvi a kvalitu prace,
b) kdy mnoZstvi a tempo prace n&ta pracovnik ovlivnit,
c) kdy poteba prace neni rovn@ma — tzn. je kolisava,

d) kdy jsou dlezitejSi jiné charakteristiky vykonu nez mnoZstvi vykonané prace.

Velmi ¢asto je¢asova mzda kombinovana s dodatkovymi pobidkovymi formami, protoze
tato forma sama o sdlmevyviji dostatény tlak na pracovniky a na jejich vykon. V praxi
se ¢asto pouZzivaji dva nebo vice tarifpro stejnou praci zacélem zvySeni tlaku

na pracovnika spateosti a prav tyto rozdilné tarify se pakiznavaji pracovnik podle
jejich vykonu. Mnohdy se ddasové mzdy zabudovavaji prvky zohigfici vklad, ginos

pracovniki v podol& jejich odbornych schopnosti.

2.6.2 Zasluhové mzdové formy

Jde o takové mzdové formy, kdy je pracovnik étlovan podle odvedeného vykonu,
schopnosti, dovednosti. Pouzivaji s& lsamostatty nebo jako dopkk k casové mzd

¢i platu.
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NejobvyklejSi jsou tzwykonové mzdové formy. U tohoto druhu mzdové formy
je odména @imo an®rna pracovnimu vykonu. V niZze uvedené tabulce jsou uvedeny

vyhody a nevyhody zavedeni vykonovych forem mzdy.

Tab. 3 Vyhody a nevyhody vykonovych forem mzdy

Vyhody vykonovych forem mzdy Nevyhody vykonovych forem mzdy
 ¢asto vede k zvySeni vykonu pracovinik . zavadni vykonovych forem jéasow narané

zvySeni vykonnosti pracovnik piispiva ke

zlepseni vysledku hospagai podniku » ztiZzena kontrola vykonu pracovnika

nutnd kontrola pracovnika donucovani

* umoziuje pracovnittim vyclat si vice . o : .
k vy§8imu pracovnimu vykonu

miaZe vést k zlepSeni pracovni moralky muze se objevit konkuréni boj mezi
zantstnané pracovniky a zhorSeni vztalma pracovisti

nelze pedem planovat #idit mzdové naklady

Zdroj: Vlastni zpracovani

Odn¥rovani zalozené na individualnim vykonu

Tuto formu odmdnovani Ize pouzit, pokud budou sgiry nasledujici podminky:
a) moznost r&it praci u kazdého jedince,
b) pracovnik samostatn rozhoduje o svém pracovnim tempu, bez ohledu
na technologicky proces takt stroji,
C) je zajiStna plynulost a rovnosmnost prace, pracovnik by néhztracetcas cizim
zavirgnim,

d) nently by se n&nit casto pracovni postupy, materidly neboinagroje.

Odn¥rovani zaloZzené na skupinovém vykonu

Obvykle se pouziva vifpadech, kdy je obtizné nebo nemozné stanovit podil jednotlivce
na vykonu, nebo vifpadech, kdy jefeba gimét skupinu zarmdstnand, aby pracovali jako
tym. Je vhodné mit na p&in
a) skupinové odmiovani bude vhodijsi tam, kde skupina t¥bprirozenou jednotku,
jejiz pracovnici vykonéavaji podobné nebo se navzgjemmdppi pracovni ukoly,
b) ¢lenové skupiny by @i byt vykonow srovnatelni, protoZze by mohlo vyvolavat
konflikty, kdyby rekteri z ¢lent skupiny odvadi priliS podpfmérny, nebo zase
prili§ nadptiimérny vykon,
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c) skupina by ma mit piméfenou velikost; motivéni efekt skupinového
odnmenovani kleséa ststem velikosti skupiny, protoze jednotlivi pracovnici jsou

stale mén schopni rozpoznat vztah mezi svym vykonem a @yZmeénami svého
vydelku.*®

Odn¥rovani zaloZzené na celopodnikového vykonu

Mnoho malych podnik odmenuje své pracovniky na zakkadelopodnikového vykony
tj. na zaklad podnikovych vysledk hospod#eni. \EtSinou se jedna o dafdovou formu
odmenovani pracovnika. Odéna se odvozuje odiznych zéklad: nag. absolutni vySe

nebo pirastek zisku, obratu, objemu vyroby, dspora néaklad

2.6.3 Ukolova mzda

Tato mzdova forma je pouzZivand pdmenovani vyrobnich énikia za plreni predem
zadanych pracovnich UKglkteré jsou vyjateny vykonovymi normami. Vykonana prace
je odneinovana v zavislosti na mnozstvi odvedeného vykonu nebotie npireni

vykonovych norem.

Ukolovd mzda je pouzita ve foémmzdy od kusu nebo mzdy za normohodiny

Pfi ukolové mz@ od kusu je pracovni vykon vyjieh p@tem jednotek zpracovanych
zacasovou jednotku. Vypet Ukolové mzdy vychazi z normovaného mnozstvi produkce
za jednotkuc¢asu, pop. z normycasu na jednotku produkce, afizpaného mzdového

tarifu. Nejprve se i ukolova sazbaa jednotku produkce:

g= 1)
nm
kde:
S Ukolova sazba za jednotku prace,
T mzdovy tarif za hodinu,

Nm norma mnozstvi za hodinu;

¥ KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidtraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.173.
ISBN 80-247-0602-4
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Ukolova mzda od kusse pak zjisti:

M =qgxs (2)
kde:
q patet odvedenych jednotek vykonu,
M Ukolova mzda.

Ukolova mzda od kusu se sagtji pouziva v hromadné a sériové vyiokde jsou velké

vyrobni davky a fesné vykonové normy a proto se vyplati Wipet Ukolové sazby.

Ukolova mzda za normohodifgy pracovni vykon wen mnozstvingéasu, které je péeba
vynalozit na provedeni pracovniho Ukolu. Ukolova mzda za normohodiny se stanovi
pomoci celko¥ odvedeného a uznanéh&asu, ktery fpada na pracovni uUkol,

a piznaného mzdového tarifu. Potom plati:

M=H,xT 3)
kde:
Hy  odvedené normohodiny.

Ukolovd mzda za normohodiny tife byt efektivni v kusové a malosériové v§rob
pii odmeénovani neopakovanych pracovnich (ko delSim vyrobnim cyklem afip

odmenovani praci na Sirokém sortimentu operaci.

2.6.4 Podilova (provizni) mzda

Odmena pracovnika je zcela nebo al@spéasti zavisla na prodaném mnozstvi. Pokud
je pracovnik odmiovan pouze na zékladorovizni mzdy jedné se orimou podilovou
mzdu. Pokud jen z¢asti, potom ma pracovnik garantovany zakladni mzdu &rkin

dostava provizi za prodané mnozstvi.
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Vyhodou této mzdové formy jefiny vztah odminy k vykonu. Nevyhodou je, Ze ji mohou
ovlivnit faktory, které pracovnik nema pod kontrolou, ingpeference zakaznik Spatna

kvalita vyrobku**

2.6.5 Mzdy za o éekavané vysledky prace

Jedn& se o odiny za dohodnuty soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik
organizaci zavaze odvésthem utitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kwalit
RozliSujeme néasleduijici typy:

a) Smluvni mzda —je dohodnutou mzdou za splih néjakého dkolu, ktery
je spoléné prijat na zaklad dohody mezi zagstnancem a zatstnavatelem.

b) Mzda s méFenym dennim vykonem- je takovy druh mzdy, kdy je uptaivana
pevnacasova mzda, ktera je diferencovana pomoci hodnoceni prace a ki#d m
byt podle zaréru podniku dopléna odnénou za vykon.

c) Programova mzda — je pevnou mzdou poskytovanou zactptraci obdobi
za plreni pevre vymezeného pracovniho Ukolu — programu, ktery je zadan skupin

pracovniki vietre piedpokladanéhsasu na provederi?.

2.6.6 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tato mzdova forma vaze odmu na to, zda je pracovnik schopen kvalifikayvan
a efektivre plnit svou roli¢i vykonavat ukolyifady fiznych pracovnich mist nebo praci.
Pro ukité dosti Siroce pojaté pracovni misto se vittyakysi seznam zadoucich odbornych
schopnosti. Jejich pini je pak odriovano.

Existuji t¥i pristupy, jak uplatnit tuto mzdovou formu:

a) Hierarchicky model — usp#adava znalosti a dovednosti hierarchicky, takze

e

sloZijSi znalosti a dovednosti tiiondstavbu nad tpdchozimi znalostmi

' KOUBEK, JRizeni lidskych zdréj Praha: Management Press, 2005, 5.291. ISBN 80-328-3
1> KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.Stimulace pracovnika tvorba mzdovych soustav
Praha: VSE, 1998, s.103. ISBN 80-7079-202-7
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a dovednostmi. Pracovnici &maji na prvnim stupni Z&bku a mzda nebo plat
se jim zvySuje se zvladnutim kazdého vysSiho stupn

b) Model stavebnich bloki — predpoklada, Zeuzné znalosti a dovednosti jsou
na sokd nezavislé a lze si je osvojit v libovolnémtpdi. Pracovnici obvykle
zainaji na wjakém vstupnim bloku znalosti a dovednosti a zvladani znalosti
a dovednosti jinych blakmuze byt zavislé na pigbach organizace nebo $dit
jejich vlastnimi zajmy.

c) Model bodovych giristki — je podobny iedchozimu modelu. Zpravidla
se pouziva tehdy, existuje-li mnoho novych dovednisthalosti, které si mohou
pracovnici osvojit, ale hodnot&chto dovednostti znalosti neni stejnad. Kazdé
skupirgé znalosti nebo dovednosti jéifiazena ufitd bodova hodnota a pracovnici

ziskavaji body tim, Ze tyto znalosti a dovednosti zviatfaji.

Odnenovani za znalosti a dovednosti je mozné kombinovat gimmlr@nim za vykon

¢i s jednorazovou odémou za ziskani znalosti a dovednosti.

2.6.7 Dodatkové mzdové formy

Dodatkové mzdové formy odiuji vykon nebo zasluhyasto se pouzivaji jako dogk
¢asové mzdy. Spateost si niize vybrat zdchto dodatkovych forem:
a) Prémie — nefastji se pouzivaji jako dodatekdasové nebo Ukolové medale Ize
je poskytovat i u ostatnich typnzdovych forem. Vyskytuji se ve dvou podobéach:

= periodicky se opakujici prémie se zpravidla vaze na spihuritého

ukazatele, ma fredem danou sazbu a vaze seiddpm stanovenému
obdobi. Prémie tohoto druhou mohou byt jak individualni, tak skupinové.
Jde-li o skupinovou prémii, je nutnéggem stanovit po#n jejiho rozéleni
mezi jednotliv&leny skupiny.

» Jednorazova prémi@onus, mimeadna odmina) - jak uz nazvu vyplyva,

je vyplacena za mintadny vykon, za vynikajici ptmi Gkok apod®’

1® KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidtraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.180.
ISBN 80-247-0602-4
" KOUBEK, JPersonélni prace v malych podnicidPraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.182.
ISBN 80-247-0602-4
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b) Odmény za usporu ¢asu — pracovnik je odghovan za odvedeni zZadouciho
mnozstvi Bhem kratSi doby, nez stanovuje norma.

c) Osobni ohodnoceni— pouziva se kocéni nar@nosti prace a dlouhodsb
dosahovanych vysledkednotlivym pracovnikem.

d) Podily na vysledku hospodieni podniku — (celem této dodatkové mzdové formy
je zlepSovéani vazby pracovidika podnik a zvySovani jejich zgjmu na kolektivnim
vykonu podniku. Nejasgji se pouziva podil na zisku, nebo podil na obratu.

e) Odména za zlepSovaci navrh— vede pracovniky kipdkladani zlepSovacich
navrh. Odmdna miZze byt odvozena kil od giristku zisku nebo od poklesu
nakladi prokazatelt souvisejiciho se zlepSovacim navrhem.

f) Priplatky ke mzdam ¢ platim — nag. piiplatek za praci fggas, za praci
ve svatek nebo to mohouipatky dobrovolné, které firma za&stnanédm dava —

jako nap. priplatky na dopravu do zafstnani, piplatky na odv.

Dodatkové mzdové formy, kteréquistavuji zvlaStni zvyhodni pracovnika podniku:
» tfinacty plat,
»  vanani pispivek,
= piispivek na dovolenou,
» piispivek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyio

» odmena za zvySeni kvalifikace apod.

2.6.8 Zaméstnaneckeé vyhody

Zamestnaneckeé vyhody jsou takové formy agimkteré organizace poskytuji pracowirik
za to, Ze pro ni pracuji. Tyto vyhody nejsou vazany na vykon pracovnékay e pi
jejich poskytovani phlizi k funkci, k postaveni pracovnika v organizaci, k&ob

zamsstnani a zasluham.
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Zamestnaneckeé vyhody Ize it doétyt skupin:

a) vyhody socialni povahy— jde nap. o Zivotni pojis&ni placené zagstnanci
firmou, pfispévky na rekreaci &ti.

b) vyhody zkvalitiiujici vyuZiti volného ¢asu — nag. kulturni a sportovni aktivity,
organizovani dotovanych zajezd

c) vyhody majici vztah k praci— nag. stravovani, podnikové parkowstzdlavani
hrazené podnikem apod.

d) vyhody spojené s postavenim v organizaci nag. podnikové automobily

pro vedouci pracovniky figiéleni mobilniho telefonu apdf.

Studie PayWell 2005: Studie oditovani a zamstnaneckych vyhod spdleosti PWC
prezentuje pehled nejastji pouzivanych zawstnaneckych vyhod. Ty jsou pro
piehlednost sestaveny v nasledujici tabulce. Graf (obr&zekl) ukazuje vyvoj

vyuzivanosti vyhod ¥asovém srovnani roku 2004 s rokem 2005.

Tab. 4 Ptehled nefastjSich zaméstnaneckych vyhod (% spol&nosti)

Vyhody Rok 2004 | Rok 2005
Podpora stravovani 93% 96%
Ok¢erstveni na pracovisti 71% 72%
Pristup k internetu ze svého PC 89% 87%
Pristup k internetu z domova 35% 51%
Sluzebni mobil 93% 98%
SluZebni iz 92% 94%
Prenosny poitat 98% 97%

Zdroj:PricewaterhouseCoopers CZ [online]. [cit.3R006]. Dostupné z :
<http://pwc.com/cz/cze/about/press-rm/2005/pressri38cz.htn

'8 KOUBEK, JPersonalni prace v malych podnicidtraha: Grada Publishing a.s., 2003, s.184.
ISBN 80-247-0602-4

35



PFehled nej ¢astéjSich zam éstnaneckych vyhod

120%
B 100%
3 80% - -
S O Rok 2004
) 60%
© B Rok 2005
3 40% - .
R

20%
0%
P N R o
& L S @
r§0 (600 Q:(\o 60® (v\\& Qﬂ\\ QOO
&7 & AT S
@ QL ¥ Y &
S RS .
S T ¢ @ <t
< & <@ A
.,OQ, Q 8
o N3 >
\)Q -'{\%‘
PR <
Q\
Vyhody

Obr. 1 Rehled nejasgjSich zanistnaneckych vyhod
Zdroj: Vlastni zpracovani

2.7 Hodnoceni U ¢innosti mzdového systému

Mzdovy systém firmy a jeho #Agob uplatiovani pati k ttm nastropm managementu,
které nejvyraz&Sim zpisobem ovliviuji formovani lidskych zdrdj firmy. Spolu
s ostatnimi nastroji personélniho managemeritetrny stylu vedeni pracovnik piimo
spolupisobi na vykon, pracovni chovani a postoje pracdvikifirmé a jejim citim.
Rozhodujici pro firmu je ziskany vysledek, projevujici vspoZzadovanych efektech

pro firmu a splgni jejich cil.

2.7.1 Hodnoceni U €éinnosti mzdovych forem

Nejjednodussi zisob se nabizi vzajemnym porovnanim mezi mzdou &am efektem,
ktery vznikl jejim msobenim. Tento vztah vyjage piimy &inek mzdového podiu

na vysledek a oziaje se jakgisobivost mzdové formy Toto porovnani ale nevypovida
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nic o tom, sjakymi naklady bylo efektu dosazeno. Je nutné hodnotit in&dad

spojenych se zavedenim a uptatanim mzdové formy a jejich vzajemny vztah.

a) Pasobivost mzdové formy
Vyjadiuje, jakym zfisobem pimo ovlivnila pracovnika dand mzdova forma v jeho
aktivit¢, vykonu a pracovnim chovani. Vyjage kvantitativié vliv mzdové pobidky
na pracovni vysledek. Negativem tohoto hodnoceni je, Ze naéujroXyjadit
ekonomickou efektivnost, a to jak u jednotlivy¢mnosti, nebo celého mzdového

systému.

b) Rentabilita mzdové formy
Tento ukazatel porovnava uzitek ispbeni nebo zavedeni nové mzdové formy

(celkovy ziskany efekt — Uspory nakiadrist vykonu) s naklady na jeji zavedeni

a fungovani.
U
R=—°¢ 4
v (4)
kde:
R rentabilita zavedené mzdové formy.

Uc  Uuspory ziskané zavedenim mzdoveé formy ugad jako rozdil ndkladnove
mzdové formy a formyigdchozi.
Mc  zvySeni mzdovych nakl&dspojenych s dosazenim uhrnu vSech Uspietny

nékladi na zavedeni mzdové formy.

c) Efektivhost mzdové formy
Jednd se o komplexni vyjé@hi &innosti mzdové formy. Jde o son rentability
a pisobivosticili:
E=RxP (5)
Hodnoceni efektivhosti mzdovych forem jélefitou sodasti kvalitni mzdové politiky

podniku.*®

Y KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.Stimulace pracovnika tvorba mzdovych soustav
Praha: VSE, 1998, s.114. ISBN 80-7079-202-7
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2.7.2 Metody komplexniho hodnoceni U €innosti mzdovych systém

firmy

Tyto metody hodnoti i faktory, které nelze kvantifikovat. Hodnoti kvalitu jdotych

prvki mzdového systému ve vztahu ke komplexnim éfeka &innosti motiva&nich

faktori nemzdového charakteru, ale oviliicich pracovni chovani a postoje pracovnik

Byla vyvinuta cel&ada metod. Spateymi znaky &¢chto metod jsou:

snaha o komplexni posouzeni vSech faktoovliviwvjicich (&innost mzdového
systému a jeji vliv na kvalittinnosti firmy,

podle vysledku hodnoceni je vystup pouZzitfbpro potvrzeni &innosti mzdového
systému, nebo slouzi jako orientace pro rozhodnutidicdiznmenach jednotlivych
prvka, nebo zminy celého mzdového systému,

samostatné hodnoceni jednotlivych prvkzdového systému,

hodnoceni id&ch mzdovych forem, které nesfpeaji na zavislosti mezi #itelnym
vykonem a vySi mzdy,

hodnoceni vlivu na spokojenosti pracouikidentifikaci pracovnik s firmou,
socialni smir,

pokusy o kvantifikaci stupi jednotlivych hodnoticich kritérii,

rozSteni pohledu o hodnoceni kvality technicko-orgaimieh a manaZerskych
pristupi k zabezpé&eni &innosti,

kombinace pouziti expertnich metod hodnoceni objektivnimi hodnotiteli a gpstul
pracovniki na tomto hodnocenf.

2KLEIBL, J., HUTTLOVA, E., DVORAKOVA, Z.Stimulace pracovnika tvorba mzdovych soustav

Praha: VSE, 1998, s.115. ISBN 80-7079-202-7
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2.8 Aktualni trendy systému odm énovani

Systém odmiovani zavisi nejen na konkrétnich podminkach v podniku, ¢akto

i na vrgjSich faktorech, které neihe podnik ovlivnit, jako je ndpsituace na trhu prace,
arover minimalni mzdy apod. Nelze takéeppokladat, Ze zavedeny systém bude ihned
odpovidat narokm spol€nosti a zarsstnaném. Stejié jako se podnik Wase vyviji

v reakci na zrny prostedi, tak i systém od&iovani bude reagovat na pozadavky
podniku i poteby zandstnand.

Aktuélnim trendemceskych spolkénosti je podpora vysokého vykonu a kreativity
pracovniki, tzn. hlavni prioritou od#hovani je udrZzeni konkurenceschopnosti firmy.
Spol&nosticasto vyuZivaji vedle obvyklych variabilnich sloZzek mzdy gdvjednorazové
odmeny za nadstandardni vykon a snazi se podporovat nové napady svystnzsa.

S orientaci na vykon je spjata i snaha snizovat absenci, ktera pro spui@osti stale
predstavuje tizivy problém. &Sina podnik vaze pracovni neschopnost na édavani.
Zavadiji kontrolni nav&vy u nemocnych za#éstnané@ doma, nebo hradi zastnaném
nadstandardni zdravotni g€V oblasti zamistnaneckych vyhod se stéle projevuje stabilni
zajem o penzijni ifipojisténi. Nékteré spolénosti toto pojini hradi v plné vysi, ¢které
naopak pozaduji finagni spolu@dast zanstnance. Nepstji poskytované zagstnanecké
vyhody jsou shrnuty v kapitole 2.6.8 o z&stmaneckych vyhodach a v tabutcet.

39



3 Odmeénovani pracovnik G v praxi

Cilem prakticke ¢asti diplomové prace je definovani vhodného systémuetolani
pro nejp@&etnsjSi skupinu zastnand spol€nosti Spojovaci a upéevaci material s.r.o.,
kterou jsou skladnici. Vychozim bodem bude zpracovani analyzaswého systému
odmenovani pro danou skupinu zastnand - skladniki a zarové analyza popisu
pracovniho mista. Na zakkdysledki analyzy budou prov&dy jednotlivé diti kroky
smefujici k sestaveni spravedliveho systému élmmani pro skladniky a aktualizovaného
popisu pracovniho mista. V zfu pak bude provedeno ekonomické zhodnoceni
navrzenych op&tni a shrnuti zari a dopordeni, ktera vyplynou zigdchoziho textu.

3.1 Historie a sou €¢asnost firmy Spojovaci a upev fovaci material

S.I.0.

Firma byla zaloZzend vroce 1994 panem Janem Melicharem jako pnatiejna

spojovaciho materialu v Upici.

R

MATERLAR cve-

Obr.2 Logo spolénosti

Zdroj: Interni materialy firmy

V roce 1996 doslo k roz&ni prodejnich prostor o skladovy objekt v Upici, ktery byl
nejdiv v pronajmu a pozgi byl odkoupen. Firma neustale zvySovala obrat a rozsah svoji
puasobnosti mimo region a proto doslo vroce 1997 kierdvsmlouvy o sdruzeni

s Ing. Peterem Kralikem a zéardvk oteweni pobgky v Hradci Krélove, kde byl pronajat
sklad o plose 1 000 InTimto firma ziskala dalsi skladovaci prostory a mohla navySovat
svoje zasoby v jednotlivych poloZzkach a i Sortimentu a postugrzatala dodavat zbozi

do firem v celé republice. V této dblbyla firma vazana skoro vyhra@ima jednoho
dodavatele firmu Metalvis s.r.o0., ktera algegtdvala stat dodavat pdaebné mnoZstvi

a Sfi sortimentu paebného k neustéle rostoucim pozadawkakaznik.
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Vroce 1999 dosSlo proto ke kontaktovani velkoobchodnich firenermeédku a firma
zatala odebirat zboZi odech spolénosti. Vtom samém roce firma koupila v Hradci
Kralové skladovou halu. Vigledku velmi dote se vyvijejicich obchodnich vztah
s dodavateli z Bmecka se sniZzovaly vstupni ceny a firméata dodavat nejenom velkym

vyrobnim firmam, ale taky do obchodnich sgalesti na dalSi prodej.

Vroce 2000 doSlo ktransformaci sdruZzeni na pravni formu &pmdée s rdenim
omezenym. Péeby spolénosti na skladové a prodejni prostory daleisily a proto
do3lo v roce 2002 k prodeji starych skladovacich prostor v Upici a ke kaspiarealu
podniku Tonava, kde byl jeden objekt o rozloze 1 0G0zrekonstruovan a daldi mensi
objekty byly nabidnuty k pronajmu. Zaraveoyl v Hradci Kralové uskuteén prodej
skladového objektu a doSlo kgsthovani do prodejny, kter4d I|épe vyhovovala

pozadavkm na gimy prodej zbozi.

Vroce 2004 se spalrost svoji velikosti zasob a obratu dostala mezi &&jvfirmy
v daném oboru v republice a ve snaze neztratit postaveni na tepsiasvoji pozici
se podélo uzawit kontrakty fimo s vyrobcem spojovaciho material@Cing, kde v dnesni
doke probih& hlavni celostova vyroba nami prodavaného sortimentu. Z tohdteodu
nastala dalSi ptgba z¢tSeni a zkvaliténi skladovacich prostor. Proto se spotest
rozhodla postavit v Hradci Krélové objekt o rozloze 2 00f) ktery bude obsahovat
dostaténé velké skladovaci prostory, prodejnu a kanksidé mistnosti, protoZe neustale
narsta i logistickd narnost provozu, kterou bude spétest reSit nakupem noveého

software i hardware.

Pro poteby pozdjSich analyz je vychozim dokumentem orga&iidastruktura pobiky

firmy Spojovaci a upeswovaci material s.r.o. v Upici (viziohag. 1).
Od roku 2003 je spodeost vlastnikem certifikatu ISO 9001 a 14001.
Spolenici firmy maji podil 50 % v dalSich dvou firmaclkigobicich v din¢ a ve ZIir,

které obchoduji se spojovacim materialem. Héafinma ve Zlirt napomahé rozvoji aktivit

v celém moravském regionu a je taktéZ dovozcem zbOiiye
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Nasledujici obrazek ukazujégobnost firmy WCeské republice.

Obr.3 Oblast psobnosti spoknosti vCR

Zdroj: Spojovaci a upewvaci material s.r.o. [online]. [cit. 6.4.20086].

Dostupné z <http://www.svetsroubu.cz>

Prilohou ¢. 2 je Vypis z obchodniho refftu spol€nosti Spojovaci a upéevaci

material s.r.o.

3.2 Analyza stavajiciho systému odm  érnovani

Pii pfijimani zaméstnané do spolénosti se sjednava se z&tnancem individudlni
zakladni mzda, ktera se odviji od jeho znalosti, dovednosti a kvalifikacém
odmenovani je ve spolmosti nastaven tak, Ze raddjie zangstnance dorech skupin:
1) zamestnanci, kt& nejsou ve spot@osti déle nez 3 #sice — jejich mzda je ve vysSi
minimalni mzdy,
2) zamgstnanci, ktéf jsou ve spoknosti zandstnani déle nez 3 énice, avSak mén
nez 1 rok — jejich mzda je ve vysi 10 008,K
3) zamestnanci pracujici pro spaleost déle nez 1 rok — vySe mzdy je stanovena
procentem z obratu. Celkovd mzda je stanovena jiz émgnin procentem, které
je pro rok 2006 stanoveno ve vySi 0,20 % &sitniho obratu. Zakladni mzda
je stanovena ve velikosti minimalni mzdy. Rozdil mezi celkovou aadéklmzdou

jsou prémie.
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Celkovy ra@ni obrat v roce 2005 byl 158 000 000.rimeérny mesicni obrat spolénosti
v roce 2005 byl:
158 000 000/ 12 43 166 66K¢ po zaokrouhleni.

Predpokladem pro dalSi vypty je vyloweni sezonnich vl Jejich aplikace by wha
za nasledek pozgi neporovnatelnost dat Avbdu jejich rozdilné vypovidaci schopnosti.

Proto se bude brét jako zéklad pro WtyovySe vyp@itany paimérny mési¢ni obrat.

NejvetSi polozkou mzdovych nakladspolenosti jsou mzdy vyplacené skladbik, proto
se pra¢ teto skupig zamestnané diplomova prace d&nuje. Z celkového pau
28 zangstnand pobaky spolgnosti v Upici je na pozici skladnikzanéstnano 15 osob,
COZ je témt 54 %.

Spole&nost si zaklada na tom, Ze cely rozvoj firmy je postaven na kvpliai skladnik.

Ti museji fiblizné 25 000 poloZek spojovaciho a upevaciho materialu na skladiobe
zatidit, rozpoznat. Jejich Ukolem je jednak spravoztidit a z&adit dodany material,
zjistit jeho jakost, ale zaroxietaké vyizovat objednavky firem, a to ve spravném
mnozstvi, kvali& a sortimentu zboZi. Spoleost jde cestou kvality, a proto neni pro
ni dulezity jen objem vyskladmého zbozi, ale i kvalita vysklaém. Pokud se vyskytne
reklamace na vyskladné zboZzi, plati ndklady spojené s novou expedici daného zbozi
zamgstnanec odpaddny za vyskladéni. S fFechodem firmy na novy program jiz nebudou
preferovani zastnanci jako jednotlivci, ale vSe (tzn. produktivita prace, obrat, procento

reklamaci) se bude vztahovat ke¢sin

Spole&nost neposkytuje zarstnanédm krome stravenek Zzadné dalSi zé&stnanecké

vyhody.

3.2.1 Popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista byémposkytnout drziteli pracovniho mista dostatek informaci
o naplni jeho prace. Dob sestaveny popis by&npomoci personalistoviip formulaci
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pozadavk a vykru vhodného kandidata na danou pozici. Kéaoho mize popis slouzit

nag. jako podklad pro hodnoceni pracovnika a jeho dalSi rozvo;.

V nasledujici tabulce je uveden sasny popis pracovniho mista pro skladnika

ve spolénosti.

Tab. 5 Popis pracovniho mista — skladnik

Pracovni ¢innost: Skladnik(jednosngnny provoz)
Popis pracovni¢innosti:

10% administrativndinnost

60% piprava materialu (vysklagbvani, nasklagbvani)

20% vykladka, nakladka materialu

10%kizeni motorovych vozidel
Praci vykonava: 13 mu#, 1 Zena

Faktor Vyskyt ano/ne

Prach ne
Chemické latky ne
Hluk ne
Vibrace ne
Neionizujici zéeni ne
Elektromagnetické pole ne
lonizujici za&z ne
Fyzicka zatz ano
Pracovni poloha ano
Zaw? teplem ne
Zaz chladem ano
Psychicka z&t ne
Zrakova z&17 ne
Préace s biologickymiiniteli ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

VySe uvedeny popis pracovniho mista neni vyhovujici z mnoha hledisek. Z popisu
pracovniho mista neni mozné zjistit, jaké jsou kvalifikgpoZadavky na pracovnika

pro dané pracovni mist®?okud nastoupi novy skladnik do spobsti, nedozvi

se z dostupné dokumentace, jaké jsou jeho povinngistiykonu prace, jak je skladnik
zarazen v hierarchii podniku, kdo je jeho nagnym, jaka rizika hrozitpvykonu préace,

zda jsou nutnédaké zvlastni pozadavky — napidicsky piiikaz, prace s pdtacem apod.

Skladnik se &které tyto Udaje dozvitppozdijSim proskoleni.
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3.2.2 Mzdové néklady 2! skladnik @

V nasledujici tabulce je proveden wgio celkovych hrubych mezd skladnik
pro jednotlivé skupiny podle délky z&tmani ve spotaosti. V lichych fadcich

je vypaiet mzdy pro jednoho skladnika, kdezto v sudigdctich je vypdet kumulovanych
mezd za vSechny skladniky v dané skapielikost zakladni mzdy a prémie se odviji
od rozatleni zamstnan@ dle kapitoly 3.2. Jak z tabulky vyplyva, celkova hruba mzda
vSech 15 skladnik¢ini 333 942 K.

Tab. 6 Vypotet mésiénich mezd skladniki v K¢

Délka zamgstnani Fj&et . Zakladni mzda Prémie CEl@ it
Zaméstnanai mzda

< 3 nesice 7 57( 7 570
Celkem 3 22 71( 0 22 71(
4 -12 n¥sial 10 000 10 000
Celkem 4 40 00( 0 40 00(
> 12 nEsial 7 570 26 334 33 904
Celkem 8 60 56( 210 67: 271 23.
CELKEM 15 333 94.

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tabulku¢. 6 navazuje fehled (tab. 7) vyptiu dalSich sloZzek mzdyfigemz lichéradky

opet obsahuji kalkulaceisté mzdy na jednoho skladnika@lky sudé na celou skupinu.
VysSe socialniho a zdravotniho pofist je vypaitana procenty z celkové hrubé mzdy.
Dale je spoitan zaklad daf jako rozdil celkové hrubé mzdy a vySe socialniho
a zdravotniho pojighi, ktery je déle zaokrouhlen na celé stokoruny nahoru. DalSi
poloZkou ve vyp&tu cisté mzdy je zaloha na da mijma, které je vykalkulovana
dle platnych pravnichipdpisi??, stejré jako sleva na dani, ktera je uplavéna ve vysi
600 K& mésiéné na poplatnikaCista mzda skladnika je tiena rozdilem celkové hrubé

mzdy a vySe sociélniho a zdravotniho peéji§tzalohy na daz gijma a slevy na dani.

21 pojmem mzdové naklady se rozumi vysi hrubé mzdgle hodnota odvedena za zsimance z titulu
sociélniho zabezgeni a zdravotniho poji&ti, tj. ve vysi 35 % z hrubé mzdy.
22 78kon¢. 586/1992 Sb., o danich Hjmi, ve zréni pozdsjSich predpigi.
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Tab. 7 Vypotet mésiénich mezd skladniki v K¢

el B ZP = Zéklad Zalorla N3\ Slevana| Cista Cista mzda
hruba SP =8% . dai z . :
4,5% dané R dani mzda pracovnika
mzda pFijma
7570 606 341 6 700 804 600 6 419
22 71( 1 81¢ 1 02: 20 10( 241: 1 80( 19 257
10 000 800 450 8 800 1 056 600 8 294
40 00( 3 20( 1 80( 35 20( 4 22¢ 2 40( 33 17¢
33904 2713 1526 29 700 6 207 600 24 058
271 23. 21 70¢ 12 20¢| 237 60( 49 65¢ 4 80( 192 46:
333 94. 26 72: 1503 292 90( 56 29: 900(| 24489
Zdroj: Vlastni zpracovani

kde:
SP  socialni pojigni
ZP zdravotni pojigni

Pii  vypoétu mezd skladnik byl vylowen vliv ostatnich faktdir na vysSicisté mzdy,

nag. uplatréni slevy na dani nagtl, vyplata davek nemocenského pajistapod.

Zamestnavatel je platcem zdravotniho a socialniho gajiSCelkem tvéi tyto odvody
35 % z uhrnu hrubych mezd skladiikj. 35 % z 333 942 K 26 % z tétaiastky gipada

na socialni poji&hi a zbylych 9 % na zdravotni po§ist (viz tab. 8).

Tab. 8 Socialni a zdravotni pojiSni hrazené zanstnavatelem z iésiénich mezd skladniki v K¢

Celkovéa hruba mzda SP = 26% ZP = 9% Celkem 35%
333 942 86 825 30 055 116 880
Zdroj: Vlastni zpracovani
kde:

SP socialni pojigni
ZP zdravotni pojigni

Pro pozdjSi ekonomické vyhodnoceni je nutné stanovit celkovou vy8siamich
mzdovych naklatl spojenych se zafatnavanim skladnikve spolénosti. Tab. 9 obsahuje

vSechny patbné udaje v sumarizované podob
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Tab. 9 Celkové nésiéni mzdové nadklady spojené se zafatnavanim skladniki v K¢

Druh ndkladu | Poplatnik/ Platce Vyse Celkem
Hruba mzda 333942 333942
sp zanestnanec 26 72? 113 547
zanestnavatel 86 82b
7p zamgstnanec 15 031 45 086
zanestnavatel 30 05p
Celkem 492 575

Zdroj: Vlastni zpracovani

kde:
SP socialni pojigni
ZP  zdravotni pojighi

3.2.3 Shrnuti

Doposud uzivany systéem odiovani klasifikuje zamstnance na zakladdélky jejich
zamestnani u spolmosti, coz nize vest ke zvySeni loajality zé&sinand. Negativem
tohoto systému je, Ze nemotivuje zmtmance k dalSimu vikvani, k prohlubovani
kvalifikace. Ve spolénosti nejsou zavedeny tarifni st@pntak aby bylo mozno

odstugiovat odn¢novani pracovnik podle narénosti jejich prace a odpésinosti.

Nedostatky v popisu pracovniho mista zmén v kapitole 3.2.1 mohou z&finit,
Ze adaptace pracovnika na podnikové peot zejména orientace v naplni prace, bude
vyzadovat delSi dobu a v kammeém disledku by mohl z pracovniho mista odejit, protoze

naph prace byla v filisSném nesouladu s jeh@yodni gedstavou.

Mzdové néklady paebné pro pozgSi ekonomické porovnéniagodniho a no¥

navrzeného systému odhovani byly vypgitany dle platnych pravnich rgdpisi

vvvvvv

V nasledujici kapitole budou navrzeny &mg sneiujici k zefektivieni celého doposud

popsaného systému odiovani.
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3.3 Inovace systému odm érovani ve spole énosti

Pavodni systém odgiovani byl nastaven tak, Ze od#oval pracovniky v zavislosti
na délce zagstnani u spolosti. Mzda by se ta odvijet od obsahu pracovénnosti,
kvalifikace pracovnika a dosazenych vyskediCilem nasledujici kapitoly bude nalézt
spravedlivy systém odeiovani, ktery by ral skladniky z#éadit do tarifnich stum

v zavislosti na kvalifikaci, odp@dnosti a dovednostech. Nejprve budou definovany
vypracovan dotaznik, ktery bude rozdan skladmikk vyplreni a poté bude vyhodnocen.
Vysledky dotazniku se stanou jednim z podilgmlo rozleneéni skladnik do miznych

tarifnich stupat. V kongné fazi pak bude navrzen novy systém siovani.

3.3.1 Faktory a jejich d ulezitost

Pro dalSi analyzu vychazim teplpokladu, Ze skladnik je kvalifikovany pracovnik schopny
fadre vykonavat pislusné aktivity i skladovani a zachazeni se zbozim. Jeho pracovni
naplni je:

» Prejimani zbozi, kontrola dodacich tist dalSich dokumettdoprovazejicich zbozi.

» Ukladani, kontrola a skladovani zbozi.

»= Odbavovani kusovych, vozovych a kontejnerovych zasilek.

» Aktualizace Uddj o zasobach, vedeni zaznano pohybu zasob a ighledu

0 zasobach zbozi.

= Vedeni evidence o dodavatelich a zakaznicich.

Faktory, které by rly ovlivnit hodnoceni pracovnika, jsou nastaveny takto:
1) oblast vzdlavani a praxe,
2) oblastieSeni problérin
3) oblast komunikace,
4) odpowdnost za fijem zboZi,
5) odpowdnost za vyskladimi zboZzi,
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Po séazeni faktol dle jejich dilezitosti

6) odpowdnost za planovéani, udrzovani stavu zasob,

7) pracovni podminky,

8) osobni pozadavky.

pro spolénost stanovené na zakiad

dlouhodobych strategickych gifirmy jim byla gidélena pro paeby kalibrace fislusna

vaha:

1. Odpovdnost za fijem a vysklad#ni zboZi 40 %

2. Odpovdnost za planovani, udrzeni stavu zasob 20 %
3. OblasteSeni problérin 10 %

4. Oblast komunikace 10 %
5. Pracovni podminky 10 %
6. Oblast vzdlani a praxe 5%

7. Osobni poZadavky 5%

Nyni se rozdli pridélena procenta pro kazdy faktor rovnémme podle pdtu Urovni
faktoru. VSechny faktory jsou roziény do ti drovni — nizka, $edni a vysoka. Vyjimkou
jsou faktory oblast komunikace a oblast &adi a praxe, které maji rovnétpneba tii

arovné neumoduji zahrnout vSechny utezité skuténosti. Proto jsou zde zvoleny

mezistups.
Tab. 10 VéZeni faktof
Faktory Uroveii 1 2 3 4 5
Vadhav Nizka Stiredni Vysoka
% Uroven Uroven Uroven
1. Odpo¥dnost za gjem a vysklad#ni zbozi 40% 8 - 24 - 40
2. Odpovdnost za planovani, udrzeni stavu zasob ~ 20% 4 - 12 - 20
3. OblasteSeni problérin 10% 2 - 6 - 10
4. Oblast komunikace 10% 2 4 6 8 10
5. Pracovni podminky 10% 2 - 6 - 10
6. Oblast vzdlani a praxe 5% 1 2 3 4 5
7. Osobni pozadavky 5% 1 - 3 - 5
Celkem 20 6 60 12 100

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3.2 Popis faktor G

V néasledujicim textu jsou popsany vySe uvedené faktory & pggotlivych arovni. Déle
je pro kazdy faktor uvedena tabulka, ktera poskytuje jagefilgd o hodnoceni dané

Urovng.

1) Odpowdnost za rijem a vyskladréni zbozi Vaha 40 %
Tento faktor hodnoti miru odp&anosti pracovnika zatfpem a vysklad#éni zbozi. Tato
odpowdnost se tyka provédi riznych praci souvisejicich se zboZzinijrpu, uskladgni

a vyskladeni zboZi v poZzadované kvalia mnozZstvi. VysokéideZitost tohoto faktoru
vyplyva z faktu, Ze na vySe jmenovanych pracich je postaveng&inaldst spolénosti —
prodej zbozi. Pokud by bylo zboZiijpto nebo vyskladkno ve Spatném mnozstvi,

dochazelo by k degradaci kvality prace i u vSech navazujeiobsti.

Urovei 1 Skladnik vykonava pomocné prace podiedem stanovenych pokymebo
postup.

Urovei 3 Pracovnik vykonava rutinni odborné kontrolovatelné praceigagnymi
navaznostmi na dalSi procesy.

Urovei 5 Skladnik vykonavaiznorodé odborné prace, zdjife izné agendy.

Tab. 11 Hodnoceni pracovnéinnosti — odpowdnost za Fijem a vydej zboZzi

Uroveit 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 8 - 24 - 40
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

2) Odpowdnost za planovani, udrzovani stavu zasob Vaha 20 %
Tento faktor hodnoti miru odp&snosti pracovnika za planovani a udrzovani zasob zbozi
v podniku. Odpo¥dnost za planovani e znamenat zji&i pot¥eb, nedostatku,
planovani budoucich operacitlBzitost v odpot¥dnosti za udrzovani stavu zasob

je spatovana ve vasném rozpoznani nedostatku zboZi a odhadelpotho mnoZstvi.

Urovei 1 Skladnik neumi odhadnout nedostatek zasob, neni to v jeho naplni prace.
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Urovei 3 Pracovnik rozpoznava nedostatek zboZzi, dokdze odhadnotebrbt

MNOZstvi.
Uroven 5 Skladnik dokaze naplanovat optimalni stav zasol¥enobjednat zbozZi

u dodavatele.

Tab. 12 Hodnoceni pracovnéinnosti — odpowdnost za planovani, udrzovani stavu zasob

Uroveit 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 4 - 12 - 20
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

3) OblastieSeni problén Vadha 10%
Tento faktor zahrnuje dovednosti feiiné pro rozhodovanifipemz nebere v Gvahuané
typy vzniknuvsSich probléiani typy vyZadovanyckeSeni; namisto toho hodnoti stiipe

samostatnosti pracovnika v procesu rozhodovani.

Urover 1 Nejsou stanoveny Zadné specifické pozadavke$eni probléiin

Urovei 3 Pracovnik se snazieSit problémy spolu se svymi spolupracovniky,
popripact vedoucim.

Urovei 5 SkladnikieSi vzniklé problémy zcela samostat® vyfeSeném problému

jen informuje vedouciho.

Tab. 13 Hodnoceni pracovnéinnosti — oblastireSeni probléni

Uroveii 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 2 - 6 - 10
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

4)  Oblast komunikace Vaha 10 %
Podstatou tohoto faktoru je mira sezndmeni pracéwkokumentaci ptgbnou k pijmu
a vydeji zbozi a schopnosti jeji beZpé identifikace. Déle tento faktor definuje okruh lidi,
s kterymi pracovnik &n¢ komunikuje, tzn. zda jen s nejbliz§imi pracovniky, nebo
i slidmi vré podnik, nap. s dodavateli nebo i odiateli. Nejwtsi vaha se iiklada

komunikaci s okolim, podpna vaha je fiklddana dokumentaci s kterou skladnik pracuje.
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Urovei 1

Urovei 2

Urovei 3

Uroven 4

Urovei 5

5)  Pracovni podminky

Pracovnik nefjde do styku s zadnymi dokumenty, komunikuje jen
na horizontalni arovni, tj. v okruhu svych spolupracounik

Mezistupé. Skladnik komunikuje i@vazré se svymi spolupracovniky,
zarova prijde do styku s fijemkou, gevodkou a vydejkou.

Skladnik se orientuje v zakladnich typech dokumentace, jako jie nap
piijemka, gevodka, vydejka a komunikuje&in¢ s vedenim spoémosti.
Mezistupé. Skladnik komunikuje s lidmi z okruhu vedeni spolesti

a zarové pracuje s dokumentaci jako je mhapechnicky nakres zboZi,
faktura.

Pracovnik se orientuje ve vSech dokumentech spojenydfimem

a vyskladgnim zbozi — nap faktura, technicky nakres zbozi, komunikuje

s lidmi mimo spolénost.

Tab. 14 Hodnoceni pracovnéinnosti — oblast komunikace

Uroveii 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 2 4 6 8 10
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vaha 10%

Tento faktor popisujetzné typy zatze, jiz je skladnik i vykonu své prace vystaven.

M¢ri se roveZz nar@&nost prace ve ztizenych a né&mgch pracovnich podminkach

a ndmaha, jiz jsou vystaveny smysky plinéni nekterych pracovnich Ukél Na vykon

pracovni¢innosti skladnilt pisobi gedevsSim nasledujici zde: Zatz chladem, z&F

chemickymi latkami, fyzick&4 z&k, zatZ trupu a pafe, duSevni z&¥, nepravidelna

pracovni doba.

Urovei 1

Urovei 3

Nizkd narénost pokud jde o fyzickou #&atPracovni  prostdi
je uspokojivé. Pracovnik je ovlign maximalg dvémi formami vySe
uvedenych z&¥i.

Stedni narénost pokud jde o fyzickou zé&. Pracovni progedi mize byt
¢as odc¢asu unavné. Na pracovnika maji vliv maxingatih az étyti vyse

vyjmenované zéte.

52



Urovei 5

6) Oblast vzclani a praxe

Vysoka narénost na vSechny druhy #ae. Pracovni progdi je casto
ztizené. Pracovni prdstdi je ¢asto ztizené. Pracovni vykon skladnika

ovliviiuje pt az Sest z&Fi.

Tab. 15 Hodnoceni pracovnéinnosti — pracovni podminky

Uroven 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 2 - 6 - 10
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vaha 5%

X

Tento faktor zahrnuje poZzadavky na znalosti, kter&getlziskavaji teoretickym studiem,

a pozadavky na minimalni praxi pracovnika. Hlavnim faktorem ptazeai do dané

arovre je dosazené vathni pracovnika. Délka praxe haige posunout o Uroviev pied.

Urovei 1

Urovei 2

Urovei 3

Urovei 4

Urovei 5

7) Osobni poZzadavky

Pozadovano je zakladni i a Zadna praxe.

Mezistupé. Pracovnik ma dosazené zkladnidladi, ale pracovaldjakou
dobu na pozici skladnika.

Stedni odborné vadani — vyni list, kratka doba praxeifplizné 1 rok).
Mezistupé. Skladnik je vyden, ale délka jeho praxe v oboriéegahuje
2 roky.

Uplné stedni vzélani — maturita, del$i doba praxe (déle nez 2 roky).

Tab. 16 Hodnoceni pracovnéinnosti — oblast vzdlani a praxe

Uroven 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 1 2 3 4 5
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vaha 5%

Tento faktor hodnoti vyznam ostatnich pozadawteré jsou kladeny na skladnika. Jinymi

slovy jaké dovednosti by pracovnikéhmit, nag. ovladani poitace, znalost odborné

technické a obchodni dokumentace.
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Urovei 1 Na skladnika nejsou kladeny Zadné zvlastni pozadavky.

Urovei 3 Vyzaduje se zakladni ovladanifiece umo#ujici jednoduché uzivatelské
aplikace.

Uroven 5 VyZaduje se znalost odborné a obchodni dokumentace.

Tab. 17 Hodnoceni pracovnéinnosti — osobni pozadavky

Uroveit 1 2 3 4 5
Body
vyplyvajici 1 - 3 - 5
z vazeni

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.3.3 Dotaznik a vyhodnoceni dat

Dotaznik méa za cilfidit zaméstnance do jednotlivych tarifnich stifp(viz prilohac¢. 3).
Otazky jsem koncipovala tak, aby je bylo mozné vyhodnotit &t darifni stupe,

do kterého skladnik patna zaklad jeho odpodi.

Sowasti dotazniku je Gvodni slovo obsahujici instrukce k nalezitému &njpin

Z celkového p&tu deviti otdzek postihujicich jednotlivé faktory stanovené v kapitole 3.3.2
se prvni otazka tyka odpédnosti za pijem a vyskladsni zbozi, druhd otazka
odpowdnosti za planovani, udrzovani stavu zasob, otézka oblastifeSeni problérin
otdzkyc¢. 4 a 5 oblasti komunikace, otazky6 a 7 oblasti vzHani a praxe, otdzka osma
osobnich pozadavka zavrecnd devata otdzka se tyka pracovnich podminek. Popsana
verze dotazniku je vysledkerreth verzi pedchozich, které byly pbézrné konzultovany

s vedenim spoémosti Spojovaci a upéevaci material s.r.o.

Dotaznik byl rozdan ve spdieosti Spojovaci a up&wevaci material s.r.o. dne 25. dubna
2006 viem 15 skladnikn na pobéce Upice. Navratnost dotaziikinila 100 %, coz

zaji¥uje maximalni moznou objektiviturippozEjSim ekonomickém zhodnoceni. VeSkeré
vypInéné dotazniky jsou k dispozici Wifpze ¢. 4. Podrobné bodové vyhodnoceni podle
jednotlivych dotaznik a drovni faktad tvori prilohu¢. 5, v tabulce 17 jsou uvedeny pouze

celkové paty dosazenych bddpodle jednotlivych dotaznik
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Tab. 18 Celkovy dosazeny ptet bodi dle dotazniku

Dotaznik &. pgéeel,l( g\gﬂ
Dotaznike. 1 56
Dotaznike. 2 58
Dotaznike. 3 58
Dotaznike. 4 85
Dotazniké. 5 56
Dotaznike. 6 62
Dotaznike. 7 82
Dotaznike. 8 61
Dotaznike. 9 56
Dotaznike. 10 63
Dotaznike. 11 26
Dotaznike. 12 50
Dotaznike. 13 56
Dotaznike. 14 60
Dotaznike. 15 61

Zdroj: Vlastni zpracovani

3.3.4 Zhodnoceni jednotlivych faktor

Vyhodnoceni jednotlivych faktér bude zakladnou pro pog8i sestaveni popisu
pracovniho mista a zaravéoto vyhodnoceni ize byt vyuZzito jako podklad pro tvorbu
tarifnich stupit a pro dalSi persondlni prace se &stmanci, nap pii stanoveni kritérii

pro motivaci pracovnika mozny kariérnitst.

1. faktor — Odpowédnost za gfijem a vyskladréni zbozi

viN s

Tento faktor je nejilezitejSi ze vSech bodovanych fakiorJeho vyznam vyplyvéa z toho,
Ze ijem a vyskladéni zboZzi tvei nejwtsi ¢ast pracovni doby skladnika. Jak vyplyva
z nasledujiciho grafu, 80 % skladaikrykonava rutinni odborné kontrolované prace
s pipadnymi navaznostmi na dalSi procesy. Jen zanedbat&mdracovnik vykonava

pomocné prace nebdzanorodé odborné préace.
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Odpov édnost za p Fijem avyskladn éni zbozi

13% 7%

AV

o Uroven 1
m Uroven 3

O Urover 5

80%

Obr. 4 Procentudlni zastoupeni jednotlivych Urdaktoruc. 1

Zdroj: Vlastni zpracovani

2. faktor — Odpowvédnost za planovani, udrzovani stavu zasob

Tento faktor je z hlediska vlivu na praci skladnika druhymidefitéjSim z posuzovanych
faktora. Celych 80 % skladntkdok&Ze rozpoznat nedostatek zboZi a dokaze odhadnout
potrebné mnozstvi. Zbyvajicich 20 % pracovnily mohla spokénost motivovat k zvyseni

své kvalifikace, aby ughi rozpoznat nedostatek zboZi na sklaMa druhé stranzadny

skladnik neni kompetentni k realiza¢irpé objednavky zbozi u dodavatele.

Odpov édnost za planovani, udrzovani stavu zasob

0%

20%

@ Uroveri 1
m Uroven 3

O Uroveri 5

Obr.5 Procentualni zastoupeni jednotlivych Groaktdruc. 2

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3. faktor — Oblast feSeni probléni

Faktor zahrnuje dovednosti pebné pro rozhodovani, neboli do jaké miry je skladnik
samostatny v procesu rozhodovani. Vice neZ polovina pracosaiknazfesit problémy

se svymi spolupracovniky, pfipac s vedoucim. 27 % respondémtany problém oznami
vedoucimu a jiz ho déle resSi. Spolénost by mohla skladniky motivovat, aby se snazili
nékteré vzniklé problémyesSit samostatn a jejich vysledek naslednpouze oznamit

vedoucimu.

Oblast feSeniproblém G

20%

27%
o Uroveri 1

m Uroven 3

O Uroveri 5

53%

Obr. 6 Procentudlni zastoupeni jednotlivych drdaktoru¢. 3

Zdroj: Vlastni zpracovani

4. faktor — Oblast komunikace

Podstatou tohoto faktoru je rozsah,&ni skladnik komunikuje se svym okolim, tj. zdali
prevazrie komunikuje pouze se svymi spolupracovniky nebo ¢dwvedenim spoteosti,
popripact s lidmi vre spole&nosti. Dophkovou kompetenci je znalost dokumentace, ktera

je ve spolénosti vyuzivana, napprijemka, vydejka, faktura nebo technicky nakres zbozi.

47 % pracovnik prevazre komunikuje se svymi spolupracovniky & pykonu své prace
pracuje s fjemkou, gevodkou a vydejkou. 20 % skladiilkomunikuje jen se svymi
spolupracovniky a zaroire pritom nepracuje s Zzadnou dokumentaci. Na tyto skladniky
by se mohla spobmost zandtit a vice je motivovat k rozeznavani pouzivané firemni

dokumentace. 13 % skladiikrovréZz prichdzi do uZSiho kontaktu jen se svymi

spolupracovniky, ale oproti vySe zmym skupindAm dokaZzou pracovat hap
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s technickym nékresem zbozi. 20 % skladnfkijde do styku nejasgji s vedenim
spol&nosti. Zcela chybi skupina pracovajk ktefi by komunikovali s lidmi vi

spole&nosti.

Oblast komunikace

0%
20% 20%

o Uroven 1
m Uroven 2
13% D o Uroven 3
O Uroven 4

m Uroven 5

47%

Obr. 7 Procentualni zastoupeni jednotlivych ardaktoruc. 4

Zdroj: Vlastni zpracovani

5. faktor — Pracovni podminky

Tento faktor popisuje vySi z#ti, jimz je skladnik p vykonu své prace vystaven.
Skladnici byly dotazovani, zda je jejich prace ®éeo na fyzickou z#&¥, zatz trupu

a patée, zatz chladem, zé&¢ chemickymi latkami, duSevni 2at a nepravidelnou
pracovni dobu. 27 % skladrike vystaveno maximaindvéma vySe uvedenym drim
zagze, 33 % pracovnik spol€&nosti maximalad ¢tyfem drutim. 40 % skladnik
odpowdélo, Ze jejich prace je nakna na téns vSechny druhy zéfe. Spolénost by ngla
zjistit, co je gicinou takovéhoto rozdeni, kdyz vSichni skladnici vykonavaji stejnou

praci.
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Pracovni podminky

27%

0, -
40% @ Uroven 1

m Uroveri 3

' o Urovefi 5

33%

Obr. 8 Procentualni zastoupeni jednotlivych ardakioruc. 5

Zdroj: Vlastni zpracovani

6. faktor — Oblast vzdlavani a praxe

Tento faktor vypovida jednak o dosaZzenémeéidma skladnik, jednak postihuje délku
praxe v oboru. 20 % skladrikma zékladni vz&dani a zaroviée Zadnou praxi v oboru,
naproti tomu se nevyskytujeipad, kdy by pracovnik nethzakladni vzdlani, nicmeég
meél néjakou odbornou praxi. Ne§Si skupinu 40 % skladnikivoii pracovnici, kt& maji
ukontené dgiedni odborné vzthni. 27 % skladnik vlastni vyéni list a zarowejiz
pracovalo ped vstupem do firmy v oboru. 13 % pracounikd maturitu. Spotsmost by
méla motivovat pracovniky k dopéni si odborného vadani slozenim maturitni zkousky,

pricemz by je zaroveodmenovala v zavislosti na jejich délce pracovniho gamru firmy.

Oblast vzd élani a praxe

20%
o Uroven 1
0% .
/ 0 m Uroveri 2

o Uroven 3

13%

27% .
0O Uroven 4

m Urovei 5

40%

Obr. 9 Procentudlni zastoupeni jednotlivych Urdaktoruc. 6

Zdroj: Vlastni zpracovani
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7. faktor — Osobni poZzadavky

Tento faktor hodnoti vysi ostatnich pozadakkadenych na pracovnika. Jedna se zejména

0 praci s poitatem a orientace v odborné technické a obchodni dokumentaci. Pouze jeden
skladnik tyto pozadavky nespije. Polovina ze zbyvajiciho ¢t pracovnik bud’ pracuje

s pa&itatem, nebo se orientuje v odborné dokumentaci, druha polovina ovlada ob

dovednosti. Spotmost by ngla své pracovniky s#movat ke splani obou &chto

pozadavk.
Osobni pozadavky
7%
7% o L,Jroveﬁ 1
m Uroven 3
o Uroven 5
46%
Obr. 10 Procentualni zastoupeni jednotlivych Urdakiorué. 7
Zdroj: Vlastni zpracovani
Shrnuti

Na zaklad vyhodnoceni dotaznikjsem ziskala dostatek podkiagro navrzeni nového
systému odrmovani, nicmés tyto podklady mohou zéaroieslouzit pro prohlubovani
kvalifikace skladnili spol&nosti Spojovaci a upé&wevaci material s.r.o. Pro kazdy

z faktott jsou nastitny moznosti, jak by mohl skladnik postoupit v mzdovém ohodnoceni
na vySSi urove Zalezi pouze na tom, zda spwiest dokdze vhodnym #pobem

zamgstnance motivovat.
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3.3.5 Inovovany systém odm énovani

Na zaklad dat ziskanych z dotazniku a jeho vyhodnoceni (viz kapitoly 3.3.34)
bude navrhnut inovovany systém agitavani, tak aby co nejlépe vyhovoval politice
spol&nosti  a jejim  za#stnan@m — skladnikm. Tatoc¢ast bude nejprve zaifena
na aktualizaci popisu pracovniho mista a poté na navrzeni tarifnjuit situmetodiky

zarazovani pracovnik

3.3.5.1 Aktualizovany popis pracovniho mista

Popis pracovniho mista by émslouzit jako databadze vSech Ukolykonavanych
ve spolénosti skladniky. Z tohoto tdbodu je nutné jeho formu standardizovat. Oproti
pavodnimu popisu pracovniho mista uvedenému v kapitole 3.2.1 je zde uwv&deno
klasifikace zansstnanf’, dale podrobné charakteristika prace, povinnosti skladnfka p
vykonu zamistnani, patbné vybaveni, struktura pakenosti, pozadované wddni

a praxe a zvlastni poZadavky. Takto navrZzeny popis pracovniho mistéZzgpom
personalistovi se lépe orientovdt paboru a vybru novych skladnik a viizeni lidskych

zdroja vubec.

23 Cislo stanoveno podle Katalogu praci vydavaného dénstvem prace a socialnickciz
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Popis pracovniho mista

Pracovni misto: Skladnik

Cislo klasifikace zan¥stnani: 1.6.4

Charakteristika prace: Prejimani zbozi, kontrola dodacich tisa dalSich dokumetdoprovazejicich zbozj.

Ukladani, kontrola a skladovéani zbozi. Odbavovardokych, vozovych a kontejnerovych zasilekelited

0 pohybech a zasobéach zbozi.

Povinnosti: Pracovnik samostatn vykondva rutinni odborné kontrolovatelné préce tigganymi
navaznostmi na dalSi procesy. Jedna se zejménanost#né fjimani, skladovani a vydavani zbo
Sirokého sortimentu. Dale skladnikigravuje expedici zasilek podle vystavenych vydejd&kladiuje palety
na fiznd mista. Pracovnik dokaze rozeznat nedostateki zbodhadované mnozstvi nahlagisipSnému
spolupracovnikoviResi vzniklé problémy samostatnebo spolu s vedoucim.

Vybaveni: Patita¢ s tiskarnou, psaci pety, gijemky, vydejky, pevodky.

Bezprosttedné nadiizena funkce:Majitel spol€nosti.

Vztah k ostatnim pracovnim mistim: Se svymi spolupracovniky se podili na spravnéiizeni dodavek

piijmu zbozZi, kontroluje zboZi, zda je v daném mndzstkvalig.
Pracovni podminky: Skladnik je pi vykonu své prace vystavertkolika za&tZzim. Jsou to fedevsim:
fyzicka zatz, zatZz trupu a péfe, zatZz chladem, z&? chemickymi latkami, duSevni zat pravidelna

pracovni doba (ve vyjini@ych gipadech riZe byt i nepravidelnd).

Vzdélani: Minimalni pozadované vzthni je zakladni. Optimalni je fsdni odborné vadani s vygnim

listem.

PoZadovana praxeNeni, ale je vyhodou.

Zvlastni poZzadavky: Znalost prace na péaci, vyhodou znalost odborné technické dokumentace.

Datum zpracovani:

Zpracoval:

Obr. 11 Popis pracovniho mista
Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3.5.2 Tvorba tarifnich stup nad

Na zaklad vysledki dotaznikového Sini budou sestaveny jednotlivé tarifni stéptySe
dosazenych badrozhodne o bodovém ro#p jednotlivych tarifnich stufpi. Nasleds
k tarifnimu stupni je ffazeno mzdové ohodnoceni. To se sklada z:

a. ¢asoveé mzdy- mesiéni ¢astky, kterou pracovnik dostane za svou préaci. d@dtka
bude pro kazdy tarifni stupeodstugiovana podle ptiu dosaZzenych bad
v hodnoceni pracovnika. Velikostasové mzdy bude tvid zakladni mzdu
skladnika.

b. % z mésiéniho obratu — jeho vySe bude zahrnuta do polozky prémie. Toto
procento bude stanoveno maximdima Urovni0,10 %, coZ bude pro tento rok
podle kapitoly 3.2.2 stanovencocastky 13 166 667 K. Po zaokrouhleni vychazi
toto maximalni procento ve vy&B 167 K.

c. % reklamaci za mésic— jak jiz bylo v ivodu o spodmostifeceno, hlavni politika
spol&nosti je zaloZzena na kvalindodaném zbozZi, ve spravném mnoZzstvi
a spravné kvalt Prevazrg skladnici mohou ovlivnit, zda bude zboZzi reklamovano.
Pokud pesahne za ésic procento reklamaci Zijatych a vyskladanych dodavek
1 %, snizi se skladnfin procento z rsicniho obratu 0,02 % podle tarifniho
stuprg, ve kterém jsou Zazeny. Disledkem zavedeni tohoto procenta bitanbyt
vétSi zainteresovanost pracovaikia @ijmu a vyskladani zbozi ve spravném

mnoZstvi a odpovidajici kvadit

Tab. 19 Tarifni stupné

Dcl))sé)adzyene Z?Jggl] Zakladni mzda | Prémie
Minimalni mzda
20-39 1 - 7570 0,04%
40-59 2 9 000 0,06%
60-79 3 11 000 0,08%
80-100 4 13 000 0,10%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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3.3.5.3 Nové mzdové naklady skladnik a

V nésledujici tabulce je proveden wgto celkovych hrubych mezd skladnik
pro jednotlivé tarifni stuphdefinované v tab. 19. V lichyd&dcich je vypeet mzdy pro
jednoho skladnika, kdezto v sudytddcich je vypdet kumulovanych mezd za vSechny
skladniky v dané skupinVySe zékladni mzdy a prémii vychazi r&n z tab. 19.
Jak z tabulky vyplyva, celkova hrubd mzda vSech 15 skladimik 291 137 K.

Tab. 20 Vypatet novych nésiénich mezd skladnika v K¢

. Tarifni . . . Zakladni - Celkovéa hruba
Dosazené body " Pocet zaméstnanai Prémie
stupei mzda mzda
20-39 1 7570 5 267 12 837
Celkem 1 7 57( 5 26 12 831
40-59 2 9 00 7 900 16 900
Celkem 7 63 00( 55 30( 118 30(
60-79 3 11 000 10 533 21533
Celkem 5 55 00( 52 667 107 66°
80-100 4 13 000 13 167 26 167
Celkem 2 26 00( 26 33: 52 33:
CELKEM 15 291 13°

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na tabulku 20 navazuje nasleduji¢élpled (tab. 21) vypau dalSich sloZzek mzdyfigem?z
liché radky opgt obsahuji kalkulac&isté mzdy na jednoho skladnikdaky sudé na celou
skupinu. VySe socialniho a zdravotniho péj$tie vypaitana procenty z celkové hrubé
mzdy. Dale je sp#itan zaklad daf jako rozdil celkové hrubé mzdy a vySe socialniho
a zdravotniho pojighi, ktery je déle zaokrouhlen na celé stokoruny nahoru. DalSi
poloZzkou ve vyp&u cisté mzdy je zaloha na ez @ijmu, které je vykalkulovana
dle platnych pravnichipdpisi?®, stejré jako sleva na dani, ktera je uplavéna ve vysi
600 K& mésiéné na poplatnikaCista mzda skladnika je tiena rozdilem celkové hrubé

mzdy a vySe sociélniho a zdravotniho peéji§tzalohy na daz gijma a slevy na dani.

24 7akon¢. 586/1992 Sb., o danich Hjmi, ve zréni pozdsjSich predpigi.
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Tab. 21 Vypcdéet pavodnich mésiénich mezd skladniki v Ké

Celkové SP=8% | ZP = 4.5% Zéklaid Zaé;gazna Sleva na Cista Cista mzda
hrubd mzda dané e dani mzda pracovnika
prijma
12 837 1027 578 11 300 1440 600 10 392
12 831 1027 57¢ 11 30( 1 44(C 60C 10 39:
16 900 1352 761 14 800 2 105 600 13 282
118 30( 9 46¢ 5 32 103 60! 14 73t 4 20( 92 97
21533 1723 969 18 900 3 360 600 16 081
107 66’ 8 61°¢ 4 84~ 94 50( 16 80( 3 00( 80 407
26 167 2 094 1178 22 900 4 360 600 19 135
52 33: 4 18¢ 2 35¢ 45 80( 8 72( 1 20(C 38 26¢
291 13° 23 29 13 10¢ 255 20( 41 69t 900(| 222 04.
Zdroj: Vlastni zpracovani
kde:

SP socialni pojigni
ZP zdravotni pojigni

Pri vypoctu mezd skladnik se vylodil vliv ostatnich faktok na vySicisté mzdy,

nap. uplatréni slevy na dani nagtl, vyplata davek nemocenského pajistapod.

Zamestnavatel je platcem zdravotniho a socialniho gajiSCelkem tvéi tyto odvody
35 % z ahrnu hrubych mezd skladinikj. 35 % z 291 137 K 26 % z téta:astky gipada
na socialni poji&hi a zbylych 9 % na zdravotni poist (viz tab. 22).

Tab. 22 Socialni a zdravotni poji&ni hrazené zanstnavatelem z nésiénich mezd skladniki v K¢

Celkovéa hruba mzda SP = 26% ZP = 9% Celkem 35%
291 137 75 696 26 203 101 899
Zdroj: Vlastni zpracovani
kde:

SP socialni pojigni
ZP  zdravotni poji&nhi

Pro ekonomické vyhodnoceni je nutné stanovit celkovou vy&icmich mzdovych

néakladi spojenych se zatatnavanim skladnikve spolénosti. Tab. 23 obsahuje vSechny

potiebné Gdaje v sumarizované podob
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Tab. 23 Celkové nové résiéni mzdové naklady spojené se zafatnanim skladniki v K¢

Druh ndkladu | Poplatnik/ Platce Vyse Celkem
Hruba mzda 291 137, 291 137
sp zanestnanec 23294 98 990
zanestnavatel 75 696
7p zamgstnanec 13 106 39 309
zanestnavatel 26 208
Celkem 429 436

Zdroj: Vlastni zpracovani

kde:
SP socialni pojigni
ZP  zdravotni pojighi

Shrnuti

Na zaklad analyzy dotaznikového $ehi byl vramci zpracovani diplomové prace
navrzen inovovany mzdovy systém, ktery umgg rozdlit skladniky docdtyt tarifnich
stuma podle jejich kvalifikace, dovednosti, znalosti. Vy&&té mzdy pracovnika se podle
jednotlivych tarifnich stu liSi ¢astkou piblizné 3 000 K. Mohla by to byt dostatea
¢astka, které by pracovnika mohla motivovat k tomu, aby své znalosti Bkaciliozvijel

N 1

a mohl se tak dostat do vySSiho tarifniho stupBkladnici jsou zarowe motivovani

Y

provadt svoji naph prace co nejlépe, jinak se jim prémie snizi o procento z reklamaci.

3.4 Ekonomické zhodnoceni zavedeného systému odm  érnovani

Ekonomické zhodnoceni m& za ukol porovnatqani mzdovy systém s novym mzdovym
systémem. Hodnoceni bude provedeno v souladu s kapitolou 2.7.1 Hodntineostil

mzdového systému.
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3.4.1 Porovnani celkovych m ésiénich naklad G

Porovnani pivodnich a novych #si¢nich néklad je jednim ze zakladnich ukazdtekteré
by spol€nost ntla proveést.

Pavodni celkové rssicni mzdové naklady na skladniky byly: 492 575 K

Nové celkové mssiéni mzdové naklady na skladniky jsou: 429 436 K

Rozdil (Uspora): 63 139 K

Spole&nost Spojovaci a upgevaci material s.r.o. po zavedeni nového mzdového systému
useti na neésicnich mzdovych néakladech na skladniky 63 139 Xa rok tato¢astkacini
757 668 K. Tyto uSetené penize e spolénost proinvestovat do rozéhi sortimentu

zbozi, postaveni novych skladovacich ploch apod.

3.4.3 Pusobivost mzdové formy

Pasobivost vyjaduje, jakym zgisobem pimo ovlivnila pracovnika dand mzdova forma
v jeho aktivig, vykonu a pracovnim chovani. V sasné dob nelze tuto zrénu
kvantifikovat. Pokud by spalaost zavedla novy mzdovy systém do praxe, nasledn
by bylo mozZzno provést porovnani figiu obratu za #sic, procenta reklamaci, ale také
jakym zpisobem skladnici fstoupili na novy systém od#ovani, zda jsou spra¥n
motivovani a snazi se jakém faktoru zlepSit. G bych spolénosti dopordila, aby
opakovala vyplani dotazniku. Tak by ziskala &pou vazbu a mohla by kvantifikovat

pasobivost nové mzdové formy.

3.4.4 Rentabilita mzdové formy

Dle kapitoly 2.7.1 se rentabilita mzdové formy v¥fia nasledowvé

—_ UC
R= (4)

c

kde:
Uc jsou uspory ziskané zavedenim mzdové formy vgidé jako rozdil naklad noveé
mzdové formy a formyiedchozi. Z kapitoly 3.4.1 jsou tyto Uspory ve vySi 63 139 K
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Mc vyjadiuje zvySeni mzdovych nakladspojenych s dosazenim ahrnu vSech uspor,
véetns nakladi na zavedeni mzdové formy. Nakladem na zavedeni mzdové formy do praxe
bude mzda mzdovécétni, kterd bude muset Znit u skladnik mzdové tarify. Déle

se ktomu pipoctou naklady na elektrickou energii progitace, kalkulgky apod. Podle
hlavni &etni spolénosti se tyto naklady mohou pohybovat ve vy#lzné 10 000 K.

Na zéklad téchto Udaij se rentabilita mzdové formyibe vypa@itat nasledov&
R =63 139/10 000 6,3139

Na 1 K& nékladi na zavedeni mzdové formyipadé 6,3 K Uspor spojenych se zavedenim

nové mzdové formy do spaleosti.

3.4.5 Efektivnost mzdové formy

Komplexnim vyjadenim &innosti mzdové formy je ukazatel efektivnosti vyjauly jako
souwin rentability a fsobivosti:
E=RxP (5)

Tento ekonomicky ukazatel (the spolénost vypaitat v okamziku, kdy bude znat
pusobivost zavedené mzdové formy. Pppk se niize znEnit i rentabilita, az by

se fesrEji zjistily vSechny naklady spojené se zavedenim nové mzdové formy.
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4 Zaver

Zavest do spotmosti spravedlivy a vSemifipatelny systém odgnovani klade velké
naroky nejen na vedeni sp&esti, ale i na zasstnance. Spot&ost ma zgjem snizit
celkové mzdové néklady, kdeZto zgsmanec maximalizuje 8y uZitek @i co nejvyssi
mzd. Skloubeni obou nardkvyZzaduje hod&trpelivosti na obou stranach.

Cilem této diplomové prace bylo navrhnout pro sfmdst Spojovaci a up#wvaci
material s.r.o. spravedlivy systém agiavani, ktery by rél firmé¢ pomoci doséhnout
svych dlouhodobych z&mia dale se v natném konkuretnim prostedi rozvijet.

Po jeho zavedeni bude trvajaky c¢as, nez bude systém vSemi akceptovan a i nadale

se bude ase vyvijet a @nit.

Spol&nosti Ize doportit provedeni zrény systému odgihovani u vSech pracovnikak,
aby bylo moZzné ijedem planovat nédklady a aby pro #&owrichozi zamistnance
do spolénosti byla stanovena jasna pravidla v kariérnim postupu, v systéemth@dini

a naplni prace.

Navrhovany systém od#ovani skladnik umozni Gsporu nékladve vysi 63 139 K za
mesic. Za rok tat@astkacini 757 668 K.

Do budoucna by spalaost po implementaci modifikovaného systému &tmani néla
opakovat dotaznikové $enhi. Tim bude mit k dispozici &mou vazbu, zda se motita

systém skui@n¢ poddilo aplikovat do praxe.

Zmeény v systému odghovani by nély obsahovat i zavedeni zastnaneckych vyhod.
Existuji nap. zangstnanecké vyhody, jejichZz potencial spolest spiSe nevyuziva.
Jedinym nastrojem spadajicim do této oblasti jsou stravenky, ktemé poskytuje
zamgéstnan@m. Vzhledem k pracovnimu présti, v@mz se skladnici pohybuji
po tSinu pracovni doby, by bylo vhodné jim zajistit teplé ¢bid, pevné boty a chranit
je tak ged zvySenou néachylnosti k nemocem, ktera vyplyva z prace v chlaskiédu.

DalSi zangstnaneckou vyhodou, ktera by mohla byt aplikovana ve &podé, je hrazeni
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Zivotniho pojiséni za spoludasti zandstnance, nap jen pro skladniky v nejvySSim
tarifnim stupni apod. Spalrost by také rla podporovat pracovniky v jejich dalSim
vzaglavani, pop. hradit jim kurzy nebo poskytnout studijni volnd gvySovéni svého
stupré vzdélani (maturitni zkouSka apod.). Existuje cédéla moznosti, jak zafstnance

zamotivovat k co nejvysSimu a nejlepSimu pracovnimu vykonu.

Zavedeni zawrstnaneckych vyhod bude mozné i diky Gspméklad vyplyvajici ze
zavedeni nového systému do praxe. Tim by posilila loajalitu pracovkikfirme. Je
mnoho zj@sohi, jak je mozné pracovniky ve fithodnenovat. Je otazkowsasu, ktery ze

zpasohi usgEje a bude pro vSechny strangjgtelny.
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