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1. Uvod

Zakladnim prvkem kazdé organizace je lidsky faktor. Kazdy pracovnik vnési do
organizace své znalosti a dovednosti, které kazdodenné pouziva k vykonu své prace.
Aby byl podnik uUspésny, je nutné si uvédomit vyznam a hodnotu lidského zdroje

a zéaroven to, ze predstavuje nejvetsi bohatstvi podniku.

Rizeni lidskych zdroji je soucasti podnikového Fizeni. Tato oblast se zabyva
¢innostmi spojenymi s lidmi v pracovnim procesu — ziskavanim vhodnych pracovnikd,
vyuzivanim a zvySovanim znalosti a dovednosti pracovnikli, motivaci, stimulaci
pracovniho vykonu, odménovanim. V posledni dobé je stale vétsi diraz kladen na
osobni a profesni rozvoj kazdého pracovnika a také na osobni uspokojeni z vykonavané
prace. Lidé ajejich potencidl jsou v podniku klicovym prvkem. Pfesto, ze je fizeni
lidskych zdroji velmi problematické a narocné, je nutné mu vénovat naleZitou

pozornost.

Odmeénovani je jednou znejstarSich a velmi dilezitych cinnosti v podniku.
Slouzi k zajisténi potieb cloveéka, urCuje spoleCenské postaveni a Zivotni uroven.
V dnesni dobé prevazuje ve formé mzdy variabilni slozka nad pevnou. Hlavnim
diivodem je skutecnost, Ze zaméstnavatel miize timto zptisobem spravedlivéji ohodnotit
pracovni vykon, chovéani a schopnosti pracovnika. Dalsi dilezitou ¢asti odménovani
jsou socialni vyhody poskytované zaméstnanci od zaméstnavatele. Tato forma odmény
zvysuje konkurenceschopnost firmy na trhu. Také je v dnesni dob¢ kladen vétsi diraz
na celkovou spokojenost pracovnika s praci, vySe mzdy uz neni jedinym motivacnim
faktorem. Piedevsim jaké je pracovni prostiedi, mezilidské vztahy na pracovisti, povaha

prace, jistota pracovniho mista ¢i moznost profesniho rastu.

Pro tuto bakalaiskou praci byl vybran podnik Raselina a. s. plsobici pfevazné
vjiznich Cechach. Tato spoleénost se zabyva tézbou raseliny, jejim néaslednym
zpracovanim a prodejem. ProtoZe raselina patii k cennym, ale obtizné¢ obnovitelnym

surovindm, spole¢nost zaméiuje pozornost také na rekultivaci vytézenych raSelinist’.



Cilem této prace je prizkum a analyza systtmu odméiovani ve vybraném
podniku. Na zékladé¢ provedené analyzy zjistit nedostatky v systému a pokusit se
navrhnout n¢které zmény, které¢ by v podniku vedly ke zlepSeni v oblasti odménovani

a motivace.



2. Literarni prehled

V procesu formovani lidskych zdroji organizace, jejich struktury a vlastnosti ma
mimotadné vyznamnou ulohu systém odménovani v organizaci. Systém odménovani
v organizaci tvofi:

a) mzdovy systém podniku, ktery zahrnuje tvorbu a uplatiovani mzdovych systémi

a jeho jednotlivych nastroj,

b) systém odmén a pozitkli mimomzdového charakteru, kterym se ptsobi na pracovni
vykon, chovani a postoje pracovnika k praci, tak i k firmé a jejim cilim (Kleibl,

1998).

Odmeénovani je jeden z nejefektivnéjSich ndstroji motivace pracovnikl, ktery ma
organizace a jeji vedouci pracovnici k dispozici. Jednou z klicovych otazek odménovani
pracovniki je tedy otdzka piiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému

odménovani (Koubek, 2001).

2.1. Motivace a stimulace

Pojem motivace vyjadiuje skuteCnost, ze v lidské psychice puisobi specifické,
ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované vnitini hybné sily — pohnutky, motivy. Ty
¢innost ¢loveéka urCitym smérem orientuji, v daném sméru ho aktivizuji a vzbuzenou
aktivitu udrzuji. Navenek se pak plisobeni téchto sil projevuje v podobé motivované

¢innosti, motivovaného jednani (Bedrnova, 1998).

Motivace cCloveka piedstavuje soubor vnitinich vlivil, které usmériiuji jeho
jednéni a prozivani. Integruje a organizuje psychickou i fyzickou aktivitu jedince
ve sméru orientace na dané cile. Je tedy dynamickou slozkou osobnosti, v niz se
projevuje vybérovost, zaméfeni, proménlivost a subjektivnost aktivit ¢lovéka (Stikar,

2003).

Motivaci rozumime soubor Ciniteld — vnitfni hnaci sily jeho c¢innosti, které
usmérnuji lidské jednani a prozivani. Proces motivace ¢loveka lze chépat jako proces

jeho aktivace k ur¢itému programu ¢innosti. Jednani ¢loveéka je determinovano podnéty



vnéjSimi 1 vnitinimi, jedinecnou situaci a obecnéjSimi zékonitostmi. Vysledné jednani
zavisi jak na kvantité a intenzité stimulujicich podnéti, ptisobicich z vnéjsiho prostiedi,

tak na struktufe a dynamice osobnosti ¢lovéka (Horalikova, 2004).

Motiv predstavuje urCitou jednotlivou vnitini psychickou silu — popud,
pohnutku. Mize byt chapan jako psychologicka pficina ¢i divod urcitého chovani ¢i
jednéani c¢lovéka, individualizuje jeho prozivani a dava jeho Cinnosti psychologicky

smysl (Bedrnova, 1998).

Motivem lidského chovani je napliovani potieb, pii¢emz zékladnimi slozkami
tohoto procesu jsou odstraiiovani neptijemnych pocitli a navozovani pocitl piijemnych.
Prozivani pocitl byva i v pozadi procesu uceni. Co shleddme nepiijemnym, to mame

tendenci piisté nedélat, co je nam piijemné, to spise znovu délame (Plaminek, 2002).

2.1.1. Teorie motivace

Motivacnich teorii existuje cela fada a smyslem této prace neni je vSechny

vyjmenovat. Proto se zamétuji jen na n¢které z nich.

s Maslowova hierarchie potieb

Nejslavngjsi klasifikaci potfeb je ta, kterou formuloval Abraham Harold Maslow.
Domnival se, ze existuje pet hlavnich kategorii potieb, které jsou spolecné pro vSechny
lidi, a to pocinaje zédkladnimi fyziologickymi potiebami ptes potieby jistoty a bezpeci,
socialni potfeby a potieby uznani az k potiebam seberealizace, nejvyssim ze vSech.

Maslowova hierarchie potieb, jak ji uvadi Armstrong (2002), je nasledujici:

1. Fyziologické — potieba kysliku, potravy, vody a sexu.

2. listoty a bezpeci — potfeba ochrany proti nebezpeci a nedostatku fyziologickych
potieb.

3. Socialni — potieba lasky, pratelstvi a akceptace jako ptislusnika skupiny.

4. Uznani — potfeba mit stabilni a pevné vysoké hodnoceni sebe sama (sebeuctu) a byt
respektovan ostatnimi (prestiz). Tyto potieby lze zatadit do dvou dopliujicich se

skupin: za prvé, touha po uspéchu, ptfimefenosti, sebedlivere tvari v tvar svétu a po



nezavislosti a svobod¢, a za druhé, touha po reputaci nebo postaveni definovanych

jako respekt nebo ucta ostatnich lidi a projevujicich se v podob& uznani, pozornosti,

vyznamu nebo ocenéni.
5. Seberealizace (sebenaplnéni) — potieba rozvijet schopnosti a dovednosti, stat se tim,

v co Clovek veéri, ze je schopen se stat.

Maslowova teorie motivace tvrdi, ze v piipadé uspokojeni nizsi potieby se stava
dominantni potfebou potieba vyssi a pozornost jedince je pak soustiedéna na uspokojeni
této vyssi potiteby. Potieba seberealizace vSak nemize byt uspokojena nikdy.

s Dvoufaktorova teorie motivace

Dvoufaktorova teorie motivace amerického psychologa Fredericka Herzberga je
druhou nejcastéji citovanou motivaéni teorii. Byva téZ oznacovana jako motivacné
hygienickd teorie a je =zalozena na pfedpokladu, ze c¢lovék ma dvé skupiny
protikladnych potteb. Vyzkumem bylo zjiSténo, ze na pracovni spokojenost, resp. na
pracovni motivaci piisobi dvé v zdsad¢ odliSné skupiny faktort (Bedrnova, 1998).

Prvni skupina faktoru (faktory vnéj$i, hygienické) mé svou ptisobnost v dimenzi:

pracovni nespokojenost - pracovni spokojenost
Jsou-li tyto faktory v neptiznivém stavu ¢i kvalité, vyvolavaji v pracovnicich pracovni
nespokojenost a na motivaci pracovniho jednani pisobi negativné. Maji-li skutecnosti
podobu ptiznivou, vedou pouze k pracovni spokojenosti. Na motivaci k praci vsak vliv
nemaji.

Druha skupina faktori (faktory vnitini, motivatory) ma svou pisobnost v dimenzi:

pracovni nespokojenost — pracovni spokojenost + motivace
Jsou-li tedy tyto faktory v nepfiznivém stavu, zplsobuji, Ze pracovnik neni spokojen
aneni ani pfiméfené motivovan k praci. V opaéném piipad¢ se dostavuje pracovni
spokojenost a pfizniva pracovni motivace.

Herzbergova dvoufaktorova teorie ukazuje, Ze pracovni motivace souvisi s pracovni
spokojenosti. Podle autora je alespon nepiitomnost dlouhodobé pracovni nespokojenosti
nezbytnou podminkou zaddouci pracovni motivace. ZdUraznuje, Ze pracovni spokojenost

nemusi automaticky znamenat motivovanost pracovnika.



% TeorieXaY

Autorem této teorie je D. McGregor. V zédsad¢ se jedna o typologii pracovnikii,
jejichz pfistup k praci, pracovni chovani a ovlivilovani pracovniho usili je
diferencované. Autor rozliSuje dvé pojeti pracovnika a jeho chovani, a na tomto zakladé

rozliuje dvé kategorie pracovniki (Stikar, 2003).

e Predstavitel prvni kategorie — typ X — nerad pracuje a pokousi se praci vyhybat. Je-li
nucen pracovat, déla jen to nejnutnéjsi, nelze ocekavat veétsi aktivitu a premysleni
nad praci. Takovy ¢Elovék musi byt k praci veden, podnécovan odménou nebo
trestem a musi byt pod kontrolou.

e Piedstavitel druhé kategorie — typ Y — charakteristickymi vlastnostmi je pfirozena
aktivita, vynalézavost a tvofivost, ochota pfijimat odpovédnost a identifikace s cili
pracovni skupiny nebo organizace. Ovliviiovani takového jedince je zaméieno
na povzbuzovani samostatnou praci, pozitivnim oceflovanim vysledki a vytvarenim

ptilezitosti pro jeho osobni rist.

2.1.2. Stimulace

Stimulaci rozumime vné&jSi plisobeni na psychiku clovéka, v jehoz dusledku
dochdzi k ur¢itym zméndm jeho €innosti prosttednictvim zmény psychickych procest,

predevsim pak prostfednictvim zmény jeho motivace (Bedrnova, 1998).

Podstatou stimulace prace je zamérné ovliviiovdni motivace pracovnikd,
tj. zamérné ovliviiovani jejich pracovni ochoty. Ovliviiovani pracovni ochoty sleduje
v podstaté dva cile — podnécovani pfiméfeného pfistupu pracovniklii k vykondvani

pozadované ¢innosti a utvareni vlastnosti dobrého pracovnika (Horalikova, 2004).



Nejcastéji se na pracovisti objevuje potieba stimulovat nasledujici oblasti

(Provaznik, 1996):

pracovni vykon, jeho kvalitu, rovnomeérnost,

tvofivost, vnaSeni novych napadt a myslenek, které vylepSuji, usnadiiuji

a zjednodusuji praci,

seberozvoj, rozsifovani kvalifikace, dovednosti, znalosti atp.,

kooperaci ve skuping, v tymu,

odpovédnost za vlastni jednani, rozhodnuti, za vztahy ve skuping, za svétené

hodnoty, za bezpecnost prace apod.

Stimulem muzZe byt v zasad¢ vSe, co je pro pracovnika vyznamné, vSe, co mize

podnik svému zaméstnanci nabidnout. Vycet stimulacnich prostiedkit je podle

Bedrnové (1998) tazen podle toho, jak jsou z podnikového a psychologického hlediska

zavazné:

hmotna odména — byva povazovana za hlavni stimulacni prosttedek, zejména proto,
ze je zdrojem existencnich prostfedka dilezitych pro Zivot pracovnika 1 jeho rodiny.
Miuize mit podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, cilové prémie, odmény za
vys$si vykony apod.), ale nespocet dalSich podob, které jsou uz méné univerzalni, ale
zato mohou nabyvat osobitéjSich charakteristik a tim hloub&ji pracovnika
stimulovat.

obsah prace — je dalsim vyznamnym faktorem stimulace. Existuje fada apelti, jimiz
ptisobi na pracovnika ¢innost, kterou vykonava. Naptiklad apel na tvotfivé mysleni,
apel na samostatnost, apel hrdosti na praci, apel esteticky a dal3i. Ukolem vedouciho
pracovnika by mélo byt pomahat pracovnikiim nalézt jejich G¢inny apel a dale jej
rozvijet.

povzbuzovani — neformalni hodnoceni — Dobry vedouci pracovnik objevuje
a ocefiuje u svych podfizenych vSechny dobré, k cili smétujici vysledky. Nepiehlizi
nedostatky, ale vhodnym upozornénim na né€ podnécuje chut pracovnika je
odstranit. Lze fici, Ze vyrazné stimula¢ni G€inky maji vSechny akty a aktivity fizeni
podniku, jez zaméstnancim davaji najevo jejich dilezitost pro podnik a vyjadiuji

uznani jejich praci.



e atmosféra pracovni skupiny — Vedouci pracovnik ma moznost ovliviiovat déni ve
skupin€ tim, Ze na ni plsobi svou formalni i neformdlni autoritou. Podminkou
snadnéjsiho ovliviiovani skupinovych déjii ze strany manazera je, aby mezi nim
a skupinou vytvoftil vztah davéry. Ten mize vzniknout za podminky, Ze manazer
skupinu pojimé jako celek, respektuje ji a chova se spravedlivé ke vSem jejim
¢lentim.

e pracovni podminky a rezim prdace — Zajem podniku vytvaret pracovnikiim lepsi
podminky pro jejich praci ma dvoji efekt: primarné se lepsi podminky pro praci
projevi ve zlepSeni vykonu, druhotné se =zlepSuje vztah mezi podnikem
a zamé&stnanci. Nezijem vedeni podniku o pracovni podminky plisobi vzdy
destimula¢né, a to i v piipadech, kdy jsou hmotné¢ odmény vysoké.

o identifikace s praci, profesi a podnikem — znamend, ze ¢loveék praci piijal jako
nedilnou souc¢ést svého zivota. Identifikace s podnikem je charakterizovéana piijetim
cili podniku. To vede k tomu, ze pracovni vykon zaméstnance je dlouhodobé
vysoky, ze pracuje hospodarné, je odpovédny, tvofivy, aktivni a vstficny ke svym
spolupracovnikiim.

e externi stimulacni faktory — Jde pfedevsim o celkovy image podniku, jak je vniman
v celospolecenském kontextu, jakou ma povést a prestiz. Dal§im faktorem je
makroekonomicka situace. O¢ekavani ekonomického ristu je stimulujici, ocekavani
stagnace a recese je demotivujici. Mezi dals§i faktory patfi napiiklad politicka
situace, rodinné vztahy nebo ofekavani, ktera jsou na ¢loveka kladena v rdmci jeho

$ir§iho socialniho okoli.

2.1.3. Motivace, stimulace a pracovni vykon

Pracovni motivaci je pojiman ten aspekt motivace Clovéka, ktery je spojen
s plnénim formalné piedanych povinnosti, rozumi se tim tedy ,,motivace na pracovisti®.
Pracovni motivace neni nic individualniho, nybrz je to produkt podminek, v nichz se
jedinec nachézi. K témto podminkam patii délba préce, spoluprace, mzda, hospodarské

a spoleCenské principy usporadani téchto podminek (Nakonecny, 2002).



Pracovni motivace je souhrnné pusobeni na pracovniky vytvarenim soustavy
podnétii vedoucich k zajisténi podnikovych cilti. Chceme-li nékoho motivovat, musime
nejprve dosahnout vzajemné shody nazora a postojii. Potom teprve mizeme pozitivné

pusobit k vyvolani ochoty spolupracovat na firemnich zamérech (Styblo, 1993).

Motivace k préci vyjadiuje celkovy ptistup pracovnika k vykonavané pracovni
¢innosti, tedy k pracovnim ukoliim, k zastdvané pozici v organizaci a sni spojenou
zaméstnaneckou roli. Projevuje se vykonem, zaujetim vynalozenym usilim pii vykonu
pracovni ¢innosti. Motivaéni zaméteni ¢i preference piedstavuje dlouhodobou orientaci

&lovéka, je soudasti celkového profilu osobnosti jedince (Stikar, 2003).
Pracovni motivace vyjadiuje ptistup ¢lovéka k praci, ke konkrétnim okolnostem
jeho pracovniho uplatnéni a ke konkrétnim pracovnim ukoltm, tj. vyjadiuje konkrétni

podobu jeho pracovni ochoty (Bedrnova, 1998).

Nejvyraznéjsi faktory pracovni motivace podle Stybla (1993) jsou:

ManaZeri Zaméstnanci

vysoky vydélek zajimava prace
pracovni jistota ocenéni vykonané prace
postup pocit ,,byt“ u véci

dobré pracovni podminky pracovni jistota
zajimavost prace vysoky (dobry) vydélek
loajalita zaméstnancii postup

taktni jednani

dobré pracovni podminky

ocenéni vykonané prace

loajalita manazert

pomoc pii feseni osobnich problémi

taktni jednani

pocit ,.byt“ u véci

pomoc pii feSeni osobnich problému

Pracovni vykon lze charakterizovat jako vysledek ¢innosti ¢lovéka, kterd je
zamétena k danému cili, probihd v jistém case a za urCitych podminek. Vykonnosti
byva oznacovan redln¢ dosazeny vykon, ktery je pro pracovnika standardni, typicky,

vyplyvd zjeho schopnosti, pracovniho tempa, motivace, aktualnich pracovnich
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podminek a podobné. Vykonnost nevyjadiuje maximalni mozny vykon, jenz je
zpravidla jednorazovy, za danych okolnosti Gicelovy a stabilné neudrzitelny (Stikar,

2003).

Pracovni vykon jedince zavisi na souhfe subjektivnich (motivace, schopnosti)
a objektivnich (pracovni podminky) Cinitelti vykonu. Z hlediska motivovani plati, ze
zadouci uroven vykonu je podminéna optimalni urovni motivace, coz znamena, ze ptili§
nizka, ale 1 vysoka Groven motivace vykon snizuje.

Pracovni vykon neni urovan jen motivaci pracujiciho subjektu a motivatory
uzivanymi fidicimi pracovniky, tj. nadiizenymi pracovnika, nybrz je ovliviiovan
1 takovymi Ciniteli, jako jsou rizné pracovni schopnosti a zkusSenosti, emocni a fyzické
stavy pracovnika (sklesla néalada, Unava, nemoc), a dale i vnéj$imi pracovnimi
podminkami, jako jsou organizacni a technologicka tirovent podniku, materialni a jiné

podminky (Nakonec¢ny, 1992).

ZvySeni motivace k vykonu je mozno docilit vyuzivanim fady podnéth
stimulujicich pracovni vykon. Nalezi sem technickd vybavenost prace, Uroven
pracovniho prostfedi, pracovni doba a jeji rezim, stav bezpecnosti a ochrany zdravi pfi
praci, hygienické a zdravotni podminky prace, rezim organizace prace, mzdy a zplisoby
hodnoceni a odméiovani pracovnikli, formy delegovani pravomoci a odpovédnosti,

moznosti postupu apod. (Styblo, 1993).

2.2. Odménovani pracovnikii

Systém odménovani ma byt vytvofen se zamérem, aby byl jednoduchy,
srozumitelny, motivujici a spravedlivy. Ma-li systém odménovéani plnit motivacni
ulohu, musi zaméstnanci znat zasady pro stanoveni mzdy pifedem a musi véfit
managementu, ze nezméni zvefejnéné zasady pro odménovani. Dale zaméstnanci musi
byt schopni svym uGsilim vysledek ovlivnit a méli by mit k dispozici pribézné informace

o svych vysledcich prace (Veber, 2005).
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2.2.1. Systém odménovani

Systém odménovani je obvykle chdpan jako strukturovany a vyvazeny soubor
prvki, které organizace poskytuje pracovnikovi a které pracovnik chape jako pozitivni
pozitky (Kleibl, 2001). MiZeme je rozd¢lit na:

e penézni formy odmenovani — jde o mzdu a vSechny jeji slozky, vCetné piiplatki
apodili na hospodaiskych vysledcich, déale v penézich poskytované benefity,
tj. jednoradzova zvyhodnéni pfizndvand pracovnikiim (napft. piispévky na stravovani,
dopravu, bydleni, vzdélavani a aktivity volného Casu)

o nepenézni formy odmeénovani — zahrnuji jednak skupinu odmén hmotné povahy,
jako jsou naturdlni pozitky a vyrobky nebo sluzby a osobni vybaveni, jejichz
hodnotu Ize vyjadrit finanéné (napt. sluzebni viiz, mobilni telefon, nadstandardni
vybaveni pracovisté, notebook), a jednak vyhody, které nemaji hmotnou povahu, ale
nékteré znich mohou byt spojeny s hmotnymi vyhodami (mimofddnd prestizni

ocenéni pracovnika, uznani okoli, vnitrofiremni titul ¢i status).

Odmeénovani neznamena pouze mzdu nebo plat, popfipad¢ jiné formy penézni
odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako kompenzaci za vykonavanou
praci. Zahrnuje povySeni, formalni uznani, pochvaly a také zaméstnanecké vyhody
poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze

z titulu pracovniho poméru (Koubek, 2001).

Ukolem manazer(i je vytvofit systém odméiiovani, ktery nejenze bude odpovidat
spoleCensky pfijaté spravedlivé kompenzaci odvadéné prace, ale zaroven bude mit
1 motivacéni a stimula¢ni funkci. Formy odmén:

a) hmotné odmény a vyhody

e primé financni odmeny — jako jsou napt. zakladni mzdy a platy, vykonové prémie
jednotlivce ¢i podily na kolektivnich prémiich, prémie a odmény za vysledky
hospodareni jednotlivce ¢i pracovniho kolektivu, pfiplatky za ptescCasy a za praci ve
dnech pracovniho klidu, podily na zisku,

e neprimé financni odmeény a vyhody — jako jsou napt. ptiplatky na dichodové

pripojisténi, ptiplatky na dovolenou a nékteré mimopracovni ¢innosti ¢i ¢lenstvi
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v organizacich, pfiplatky za pouziti osobniho vozu, poskytované sluzby (zdarma ¢i
za snizené ceny);

neprimé odmeény a vyhody v nefinancnim vyjadireni — jako jsou napft. zvlastni
ustanoveni v pracovni smlouvé ohledné podminek zaméstnani i narokd, prestizni
nazev funkce i tomu odpovidajici status ve firm¢, prvotfidni vybaveni pracovisté,
prednostni parkovani osobniho vozu, poskytovani sluzeb (napt. péce o déti
v matetské Skolce, zdravotnicka péce pro zaméstnance i Cleny rodiny), vyhodné

stravovani z hlediska mista i podminek, vlastni pomocny personal;

b) nehmotné odmény a vyhody — napi. prestizni ucast na nékterych rozhodovacich

procesech, zvysena osobni pravomoc rozhodovani v uréitych otdzkach ¢i oblastech
¢innosti, moznosti preferencniho osobniho rastu (napf. GCast na vyznamnych
konferencich, setkanich odbornikil), vétSi volnost viéi zavedenym poradkim
a pravidlim ve firm¢ (napf. volna pracovni doba), moznost vybéru prace podle
osobnich ndzorl apreferenci (napt. ve vyzkumu), podpora v nékterych
mimofiremnich z4jmovych ¢innostech (Clenstvi v klubech), zabezpeceni vétsi
socialni jistoty zvlaStni pracovni smlouvou (napf. piipadnému propousténi) atd.

(Vodagek, 1996).

Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou préaci v souladu se

zasadami odpovidajicimi mzdové politice firmy. Zaméstnavatel sleduje svou mzdovou

politikou cile:

ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi svymi znalostmi a dovednostmi nejen spliuji
pozadavky pracovnich mist, ale také svym pracovnim chovanim, postojem k cilim
firmy pfispivaji k vytvareni stabilizovaného kmenového stavu zaméstnanci,
stimulovat k vykonu a Zadoucimu pracovnimu chovani,

zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci uvnitt firmy a ve srovnani se mzdovymi
relacemi na vné&j$im trhu prace,

udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedkll v rozsahu, ktery svou vysi

neohrozuje konkuren¢ni schopnost firmy (Kleibl, 2001).
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2.2.2. Mzda a plat

Za vykonanou préci piislus§i zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohod.
Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Mzda a plat se poskytuji podle slozitosti,
odpovédnosti a namdhavosti prace, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle
pracovni vykonnosti a dosahovanych pracovnich vysledki (Zakonik prace, § 109, dale
jen ,,ZP%).

Za stejnou praci nebo za praci stejné hodnoty pfislus$i vSem zaméstnancim
u zaméstnavatele stejnd mzda, plat nebo odména z dohody (ZP, § 110).

Mzda, plat nebo odména z dohody nesmi byt nizS§i nez minimalni mzda.
Minimalni mzda je nejnizsi ptipustnd vySe odmény za praci. Vysi zdkladni sazby
minimalni mzdy stanovi vldda nafizenim, a to zpravidla sucinnosti od pocatku
kalendarniho roku. Nedosahne-1li mzda, plat nebo odména z dohody minimalni mzdy, je
zamgéstnavatel povinen zaméstnanci poskytnout doplatek ke mzdé (ZP, § 111).

Mzda nebo plat se vyplaci zaméstnanci v zakonnych penézich (ZP, § 142).

Mzda se sjednavd piedevS§im v pracovni ¢i jiné individualni smlouvé nebo
v kolektivni smlouvé. Zaméstnavatel miize také pravidla pro poskytovani mzdy stanovit
ve vnitinim mzdovém predpisu. Mlize mzdu zaméstnanci rovnéz urcit tzv. mzdovym
vymérem. Za mzdu se nepovazuji plnéni poskytovana v souvislosti se zaméstnanim,
naptiklad nadhrada mzdy, odstupné, cestovni nahrady, odména za pracovni pohotovost

apod. (Kleibl, 2001).

2.2.3. Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika, jeho

vykon, v€etné¢ jeho pracovniho chovani a schopnosti (Koubek, 2001).

% Casovd mzda
Casova mzda nebo plat je hodinova, tydenni ¢i mésicni ¢astka, kterou pracovnik
dostavd za svou praci. U délnické kategorie jde obvykle o hodinovou mzdu,

u nedélnickych kategorii obvykle o mési¢ni plat.
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Casové mzdy jsou nejpouzivangjsi zakladni mzdovou formou a tvoii zpravidla
nejvetsi Cast celkové odmény jedince. Primarnim ukolem systému casovych mezd
a plati je vytvofit strukturu a systém pro srovnatelné odménovani pracovniki, zavislé
na jejich pracovnich ukolech (pracovnim mist¢) a na jejich pracovnim vykonu.

Za ucelem zvyseni tlaku na vykon pracovnika se uplatiuje ¢asova mzda/plat

s ptiplatkem za hodnoceni vysledkl prace a pracovniho chovani.

% Ukolovd mzda

Ukolova mzda je nejjednodussim a nejpouzivanéjsim typem pobidkové formy.
Pracovnik je placen uréitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Ukolova
mzda se uplatituje 1 pfi odménovani skupiny pracovniki, jako skupinové (kolektivni)
ukolovd mzda. RozliSujeme:

o ukolovou mzdu s rovnomernym pritbehem zavislosti mzdy na vykonu — mzda jedince
je tvofena néasobkem poctu odvedenych jednotek price a odmény (sazby) za
jednotku prace,

o ukolovou mzdu s diferencovanym priubéhem zavislosti mzdy na vykonu — existuje
jedna sazba za kus pro vSechny piijatelné kusy az do urcité normy ¢i stanovené¢ho
mnozstvi.

Pii uplatiiovani tikolové mzdy je tfeba zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené
prace byly zjistitelné a kontrolovatelné, aby vykon byl pracovnikem ovlivnitelny, aby
jeho prace byla nalezit¢ organizacné zabezpeCena a on mohl plné vyuzivat fondu své
pracovni doby a aby nebylo ohroZeno zdravi a bezpe€nost pracovnika jako dusledek

jeho usili o vyssi vykon.

s Podilova (provizni) mzda

Pti podilové mzdé¢ je odména pracovnika zcela nebo alespont zcasti zavisla
na prodaném mnozZzstvi. Variantou je tzv. zalohova podilové (provizni) mzda. Pracovnik
dostava méesicni zalohu, ktera je pak odectena od jeho provize. Tato varianta je vhodna

pro pracovniky, jejich prodej ma vyrazné mezimeésicni ¢i sezonni vykyvy.

15



s Mzdy za oéekavané vysledky

Mzdy za oCekavané vysledky prace patii mezi méné¢ znamé mzdové formy.
Jejich alternativni ndzev penzumové mzdy svédci o tom, Ze jde o odmény za dohodnuty
soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik organizaci zavaze odvést nebo
odvadét béhem urcitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kvalité.

Typickym ptikladem je smluvni mzda, ale patfi sem 1 mzda s méfenym dennim

vykonem nebo programova mzda.

% Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Odmeéna je vazana na to, zda je pracovnik schopen kvalifikovan¢é a efektivné
vykonavat tkoly fady riznych pracovnich mist nebo praci. Princip spoc¢iva v tom, Ze se
vytvoii seznam Zzadoucich znalosti a dovednosti v ur¢itém zaméstnani a ty se pak
usporddaji do matice tad odliSujicich se rGznou turovni. Pro kazdou podskupinu
zaméstnani se stanovi zakladni pozadavek na znalosti a dovednosti a t€ém odpovida
vychozi mzda nebo plat (sazba).

Odmeénovani za znalosti a dovednosti je mozné kombinovat s odménovanim za

vykon ¢i s jednorazovou odménou za ziskani znalosti a dovednosti.

s Dodatkové mzdové formy

Tyto formy zpravidla odménuji vykon nebo zésluhy, jsou jednorazové c¢i
periodicky se opakujici, n€které jsou ur¢eny pro manazerské kategorie pracovnikd, jiné
pro d€lniky. V literatufe lze nalézt znacné mnozstvi téchto dodatkovych mzdovych
forem. Zde jsou uvedeny alespoii ty nejobvyklejsi z nich:

e Odmeéna za usporu casu — tato forma bonifikuje pracovnika za odvedeni Zadouciho
mnozstvi prace béhem kratsi doby, neZ stanovuje norma. Je vyhodna pro délniky.

e Prémie — jsou typickymi pobidkovymi formami. Byvaji poskytovany k ¢asové nebo
ukolové mzd¢é. Mohou byt periodicky se opakujici nebo jednorazové (bonus,
mimoiadnd odména). U periodicky se opakujicich jsou predem déna kritéria a jsou
vazany na splnéni urcitého ukazatele, u jednorazovych je odména poskytovana za

mimotadny vykon.
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e Osobni ohodnoceni — pouziva se k hodnoceni naroCnosti prace a dlouhodobé
dosahovanych vysledk prace. Jeho velikost je dana urcitym procentem zakladniho
platu. Je to individuélni forma.

o  Odmenovani zlepsovacich navrhu — miuze byt odvozeno bud’ od prirastku zisku,
nebo od poklesu nakladi prokazatelné souvisejicich se zlepSovacim navrhem. Muze
byt jednorazova nebo periodicky vyplacena.

e Podily na vysledcich hospodareni organizace — mluze mit tfi varianty: podil na
zisku, podil na vynosu a podil na vykonu. Nejcastéji jde o podil na zisku, pfi némz
se mezi pracovniky rozdéluje urcité pevné procento zisku.

e Priplatky — mohou byt povinné nebo nepovinné. Mezi povinné piiplatky patii
ptiplatek za prace piescas, za praci ve svatek, v sobotu a v nedéli, za praci ve ztizené
a zdravi Skodlivém prostiedi, za praci v noci, za vedeni apod. Mezi nepovinné
ptiplatky patii ptiplatky na dopravu do zamé&stnani, ptiplatky na odév, pfiplatky na
ubytovani apod.

e Ostatni vyplaty — jde o formy predstavujici dodate¢né¢ zvyhodnéni pracovnika
organizace. Patfi sem tzv. 13. plat, vanocni ptispevek, ptispévek na dovolenou,
prispévek k zivotnimu nebo pracovnimu vyro¢i, naborovy piispévek, odstupné

a dalsi lokalni ptiplatky.

2.3. Stabilizace lidského potencialu

Péce o pracovniky ma znaCny vyznam pro stabilitu pracovnikd a redukci
nezadouci fluktuace a mnohdy jeji zlepSeni ma za nasledek pokles nezadouci fluktuace.
Uroven péce o pracovniky v organizaci ovliviiuje jeji pracovni atraktivitu (Koubek,

2001).

Socialni politika podniku je vyznamnym faktorem, podilejicim se pfimo na
rozvoji potencialu pracovnikli podniku (organizace) a nepfimo na identifikaci

pracovnikl s podnikem, na jejich stabilizaci a spokojenosti (Horalikova, 2004).
Podle Koubka (2001) odménovani pracovnikil vyrazné ovliviiuje vné€j$i mobilitu

pracovnikll organizace (zvySuje nebo snizuje jeji atraktivitu, a proto usnadiiuje nebo

komplikuje ziskavani a stabilizaci pracovnikli) 1 jejich vnitini mobilitu (mira
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diferenciace mezd a platd podle vykonavanych funkci podnécuje nebo odrazuje
pracovniky, pokud jde o jejich zajem o vyssi funkce a jejich usili téchto vyssich funkei

dosahnout).

V podnikové praxi je mobilita pracovnikll sledovéna a fizena. Mobilita je Sir§im
pojmem a zahrnuje v sob¢ i fluktuaci. Hovofime o mobilit¢ uvniti podniku a mobilité
mezi obchodni firmou a jejim okolim. Mobilita zahrnuje (Prazska, 2002):

1. fluktuaci,
2. ptirozené formy odchodu (do starobniho diichodu, pred¢asného dichodu, umrti,
péce o dite do 15 let veku, studium s rozvazanim pracovniho poméru, vykon funkce

v orgéanech statni moci),

3. terminem pferusenou dobu zameéstnani (matetskd dovolend, dlouhodobd staz

v cizing).

Rozeznavame nékolik typl mobility. Jednd se napiiklad o mobilitu horizontalni ¢i
vertikalni, vnitroprofesni a meziprofesni, migracni a teritoridln¢ stabilni, fizenou

a nefizenou, zddouci a nezadouci nebo potencidlni a redlnou (Horalikova, 2004).

Fluktuaci rozumime rozvazani pracovniho poméru za Gc¢elem navazani jin¢ho

pracovniho poméru (Prazska, 2002). Méti se néasledujicim ukazatelem:

¥ rozvazani pracovnich pomért pro ptrechod do jiné organizace

%F = x 100

pramérny evidencni stav pracovniki

Pticiny fluktuace vyplyvaji ze socialné ekonomickych rozport mezi zaméstnancem
a firmou a jsou dusledkem podminek zZivota a prace zaméstnanych. Mizeme je shrnout
do téchto skupin:
e nizka mzda,
e Spatné interpersonalni vztahy na pracovisti,
o tézka fyzickd nebo vycCerpavajici prace a monotonnost prace,

e nevyhovujici pracovni doba a rezim prace,
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Spatné fyzikalni parametry podminek prace,

nedostatek perspektiv a nemoznost dalsiho postupu,

nemoznost zvySovani kvalifikace,

nevyhovujici podminky dojizdéni do zaméstnani a nemoznost ziskat bydleni,
nutnost nasledovat manzela,

ztrata divéry pro Spatné plnéni pracovni smlouvy.

Prevazna cast pfic¢in fluktuace je ovlivnitelna. Ukazatele fluktuace lze snizovat

piimo zvySenou péCi o pracovni a zivotni podminky, zvySenou bezpecnosti prace

1 zZamérnym péstovanim soudrznosti tymd.

b)

Dusledky fluktuace mohou byt zddouci i nezadouci (Horalikova, 2004):

nezadouct

zbytecné naklady na ziskavani, pfijimani, adaptaci, zacvik novych pracovnikli

novi pracovnici maji po ur¢itou dobu nizsi produktivitu prace

dochazi k naruSeni plynulého chodu vyroby (Einnosti), komplikuje se organizace
prace a fizeni ¢innosti

neni vyuzita v podniku ziskand odbornost a pracovni zkuSenost odchazejicich
pracovniki, dochdzi ke ztratam pracovniho potencialu

dochazi k vytvareni nezadoucich vlastnosti a postoji pracovnika podniku, naruSeni
vztahu k préci, pracovni moralky apod.

pokles vykonnosti pracovnikii

u jedince pak mize dochazet ke zdravotnim porucham v disledku stresu

Zadouci

novi pracovnici pfinaSeji nové podnéty, nedochazi ke stagnaci a ,,podnikové
slepote*

podnik ziskava vhodnéjsiho (pozadavkiim pracovniho mista vice odpovidajiciho)
pracovnika

zmény pracovniho zafazeni mohou jedinci pfinést lepsi efekty (vyssi mzda, zvySeni
kvalifikace, zajimavéjsi prace, feSeni osobnich problémi, lepsi profesionalni
uplatnéni apod.)

Sir§i spolecensky ptinos — napfi. reakce na zménu struktury nadrodniho hospodatstvi
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Pro management spolec¢nosti je velice dulezité vénovat pozornost péci o pracovniky
a sledovat priciny fluktuace. V ptipad¢, ze se fluktuace pracovnikl zvysuje, je potieba
zjistit jeji priciny a nalézt feSeni, kterym lze zaméstnance v podniku stabilizovat. Pro

podnik je nabor a Skoleni novych pracovnikl finan¢né i Casové velice naro¢né.
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3. Cil a metodika prace

Cilem této bakalafské prace je analyzovat soucasny systém odménovani
a motivacni prvky v podniku Raselina a. s. a na zakladé zjisténych udaji vypracovat
navrth zmén pro motivujici systém odméiovani. S touto analyzou souvisi 1 zjiSténi
postaveni spolec¢nosti na trhu prace. Pii svych doporucenich jsem vychazela ze vsech

dostupnych zdroji informaci.

V teoretické casti byl na zakladé studia odborné literatury charakterizovan
systétm odméinovani, druhy odmén, mzdové formy a také stim souvisejici pojmy
z oblasti motivace a stimulace pracovnikd, pracovni vykon a pfi¢iny fluktuace

zameéstnancu.

V dal$i casti bakalafské prace jsem se blize seznamila s ¢innosti podniku
Raselina a. s., byl popsan vznik a vyvoj spole¢nosti, pifedmét ¢innosti a organizaéni
struktura. Poté byla po prostudovéani podkladii provedena analyza struktury a vyvoje
zaméstnancl a nasledné vlastni rozbor stavajiciho systému odménovani. Zde jsem se
zaméfila predevSim na samotny mzdovy systém podniku, systém socidlnich vyhod, byl

analyzovan vyvoj primérné mzdy a nakladt préace.

Pti zpracovani analyz jsem vychazela zudaja z let 2003 az 2006. Informace
o systétmu odménovani firmy byly cerpany z podnikovych dokumentl, kolektivni
smlouvy, mzdového ptedpisu, vyrocnich zprav a ze zdsad tvorby, pouzivani
a hospodafeni se socialnim fondem. Tato data byla nasledné porovnana s udaji
zpracovanymi Ceskym statistickym ufadem za Ceskou republiku. Dalsi cenné
informace byly ziskadny prostfednictvim ekonomického utvaru a diskusi se mzdovou

ucetni firmy.

Na zaklad¢ téchto vysledkl bylo poukazano na nékteré nedostatky v systému
odmeénovani, které by vbudoucnu mohly mit vliv na produktivitu prace
a konkurenceschopnost podniku na trhu prace. Proto byly navrzeny nékteré moznosti

zlepsSeni stavajiciho systému odménovani, které by mohly ptispét k vyssi produktivité
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prace, pracovni motivaci, stabilizaci pracovniki a vétsi spravedlnosti pii hodnoceni

zameéstnancu.

Ke grafické upravé textu bakalaiské prace a vyhodnoceni jednotlivych analyz
bylo pouzito programti MS Excel a Word. K upravée obrazkt bylo pouzito programu HP

Photosmart Essential.
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4. Charakteristika podniku

Vznik spolecnosti RaSelina vyplynul z dlouholeté tradice téZby raSeliny
v oblastech jiho¢eského kraje, ktery je na tento piirodni zdroj v Ceské republice
nejbohats$i. Raselina se v jihoCeském kraji tézila od pradavna a slouzila jako topivo
v domacnostech. Pro zahradnictvi a zemédélstvi se zacala vyuzivat teprve ve 30. letech
naSeho stoleti. Tézba této suroviny piedstavovala velmi téZkou praci. RaSelina se
vyrypavala ry¢i nebo upravenymi zelizky do hloubky az tfi metrii. Vyrypana raselina -
tzv. borky se pak odvazely na trakafich k suSeni, kde se stavély do kominkll a po
oschnuti se uskladiovaly pro pouziti.

Nérodni podnik Raselina vznikl v roce 1948 vélenénim soukromych podniki
a organizaci, které se v té dob¢é zabyvaly téZbou a zpracovanim raSeliny. Sidlem
narodniho podniku Raselina se staly Ceské Budgjovice. Provozy podniku v té dobé
nebyly vybaveny téméi Zadnou technikou a tézba byla az do r. 1955 provadéna rucéné za
pomoci jen jednoduché mechanizace, kterou ptedstavovaly transportni pésy.

Po roce 1955 spolecnost ptesla na novou tézebni metodu - frézovani za pomoci
specidlni techniky. Tento druh tézby znamenal Uplny zvrat v tézbé raSeliny a s tim
souvisejici rychly rozvoj spoleCnosti. Byla otevirdna nova tézebni loziska, vznikaly
nové tézebni a zpracovatelské zavody a technologické linky po celé republice. V roce
1960 se sidlo spole¢nosti pfesunulo do Sobéslavi. Narodni podnik RaSelina se stal
vyhradnim dodavatelem raseliny a vyrobcem komposti pro zemédé€lstvi v celé
republice.

V roce 1967 se jiz raselina zacala balit do pytli a v tomtéz roce byla také
zahdjena ambulantni vyroba kompostll zdvodem Pland i produkce péstebnich substratl
zédvodem Piibraz. V polovin¢ sedmdesatych let byla zahéjena vyroba kiiroraSelinovych
substratii na zavodé Soumarsky most. O deset let pozdé€ji pak spole¢nost rozsitila svij
vyrobni program o péstovani zelené. V roce 1988 mela Raselina jiz celkem
17 samostatnych zadvodl, zaméstnavala 453 pracovniki, kdy jeji tézba predstavovala
303 tis. m’.

Postupnou transformaci a privatizaci rozhodujici ¢asti ptivodniho néarodniho
podniku Raselina Sobéslav vznikla 1.1.1994 akciova spolecnost Raselina. Je pravnim

nastupcem pivodni spole¢nosti zalozené v roce 1948, kdy se do jednoho celku sloucily
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organizace, zabyvajici se tézbou a zpracovanim raSelin na tuzemi tehdejSiho
Ceskoslovenska.

Majoritnim vlastnikem a.s. RaSelina je spolecnost CiMS, a.s., kterd zahajila
v roce 1998 transformacni kroky, jez zahdjily jiny a pronikavéjsi smér spolecnosti a jeji
celkové ozdraveni. Hlavni pozornost byla nasmérovana do zefektivnéni a optimalizace
vyrobniho procesu, do rozvoje informatiky, rozSifeni produktli vyroby a nalezeni
novych trhi. Od roku 1999 Raselina a.s. neustale investuje do novych technologii
s cilem zvySovat produktivitu prace, coz je a bude vzdy prioritou.

Velkym ocenénim usili o restrukturalizaci firmy bylo zatazeni spole¢nosti v roce
2000 mezi "TOP 100" obdivovanych firem v Ceské republice, a to v oboru Zemédglstvi
a téZba dfeva. Toto ocenéni se pro firmu stalo velkym zavazkem. V roce 2002
spole¢nost ziskala audit ISO 9000/2000, coz jednoznaéné deklaruje snahu poskytovat
iv budoucnu co nejkvalitnéjsi sluzby a stat se firmou pfipravenou konkurovat na

evropském trhu.

Obrazek 1: Zavody podniku Raselina a.s. v Ceské republice

Sobéslav
ustfedi spolefnosti

24



4.1. Predmét ¢innosti spole¢nosti

Cinnost akciové spoleénosti Raselina je zaméfena na tézbu raselin a jejich
zhodnoceni zpracovanim na balené a volné loZené vyrobky.
s TéZba raseliny

Pravé pfirodni raselina, kterou a.s. RaSelina jako jedna z mala sama t&€zi na vlastnich
nebo dlouhodobé pronajatych blatech, je zdkladem vSech vyrobku. Raselina tézena
v mistnich lokalitach je pfevdzné prechodového nebo slatinného typu, Cili zemitéjsi,
tmavsi barvy a ve smésich s vrchoviStni svétlejsi vldknitou raselinou, dovéazenou
z pobaltskych oblasti, vytvaii nejvhodnéjsi prostredi pro péstovani rostlin.

Raselina je téZzena metodou frézovani, ktera ve svété prevazuje. Tézbu je mozné
provadet jen v klimaticky ptiznivych dnech nejteplejSich mésict roku. Tézebni sezona
trva od kvétna do zafi. V tomto obdobi je mozné provést 20 - 30 tézebnich cykla.
Tézebni cyklus tvofi operace frézovani, suseni, fadkovani, sklizeni a valovani. Vytézena
raSelina se skladuje ve valech, odkud je dopravovana do zpracovatelskych zavodi
Brannd nebo Sobéslav.

s Zpracovani raseliny

Ve vyrobnim zdvodu je raselina podle stanovenych receptur vytiidéna a smichdna
s raselinikovou (bilou) raselinou z dovozu a s ostatnimi komponenty, mezi které napf.
patiti kompostovana stromova kura, bentonit, perlit, véapenec, a bezchloérova
kombinovana hnojiva. Stdle vétSi podil pfi vyrobé substrati a zemin piedstavuji
vrchovistni raseliny z dovozu.

Technologie vyroby raSelinovych substrati a péstebnich zemin ma plné
automatizované fizeni, které umoziuje piesné davkovani jednotlivych surovin
a prubéznou kontrolu davkovani. Pfevazna €ast raselin, substratli a zemin je na balicich
automatech zabalena do oballi o objemu od 7 do 75 litrti. Zabalené¢ produkty jsou
ulozeny ve velkokapacitnim skladu, kde jsou pfipraveny k expedici.

% Rekultivace

Protoze raselina stale patfi k cennym, ale jen obtizn€ obnovitelnym surovinam,
spolecnost Raselina a.s.usiluje o rozumné hospodateni s touto hmotou a o maximalni
zhodnoceni jejich mimofadnych vlastnosti. Ve srovnani s obdobim pted 10 lety klesla
tézba raSeliny témét o 40 %. Vyznamné roste dovoz vrchovistni raSeliny z pobaltskych

republik.
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Béhem celého procesu tézby jsou ptisné dodrzovany podminky ochrany zivotniho
prostiedi a vazi se na ni automaticky i1 povinné rekultivace vytézenych ploch. Odtézené
plochy jsou po provedeni technickych rekultivaci pfeddvany pievdzné k zalesnéni.
Jednim z rekultivacnich zpisobl blizkych ptirodé, je vytvareni podminek pro jejich
revitalizaci. Ta spo¢iva ve snaze o vytvoreni podobnych podminek, jaké byly pfi vzniku
konkrétniho raSeliniSte.

Mnoholetd zkuSenost s rekultivaci odtézenych raseliniSt’ vytvaii dobré podminky

pro jejich lesnické vyuziti, nebo pro revitalizacni zplisoby rekultivace.

4.2. Organiza¢ni struktura spolecnosti

Spolec¢nost Raselina a. s. ma linearni organiza¢ni strukturu. Tato organizacni
forma se pouziva vétSinou v malych a stiednich podnicich, které vyzaduji vysokou
specializaci.

Organy spolecnosti jsou valna hromada, pfedstavenstvo a dozor¢i rada. Valna
hromada je nejvySSim orgdnem spoleCnosti. Statutarnim organem je predstavenstvo,
které tidi Cinnost spolecnosti a jednd jejim jménem. Pfedstavenstvo ma Ctyii Cleny,
jejichz funkéni obdobi je pét let. Hlavnim tikolem dozoréi rady je dohlizet na ¢innost
predstavenstva. Dozor¢i rada ma tfi ¢leny a jejich funkéni obdobi je rovnéz pétileté.

Jednotliva oddéleni (utvary) firmy zajistuji a odpovidaji za ¢innosti souvisejici
s okolim firmy.

Utvary podiizené piimo fediteli firmy:

e ekonomicky utvar (finan¢ni Gctarna, mzdy, personalistika, informatika) — zabyva
se uctovanim veskerych ekonomickych pohybti, ke kterym dochdzi mezi spole¢nosti
a jejim ekonomickym okolim

e vyrobné-technicky utvar (stavebni technik, bezpecnostni technik, vyrobni
a tézebni stiediska) — zajistuje ¢innosti souvisejici s vyrobou produktt (nakupuje od
dodavatelti suroviny, folie na baleni vyrobkli, dlouhodoby hmotny majetek,
zabezpecuje udrzbu a opravu hmotného majetku apod.)

e utvar Fizeni jakosti a technologie (technolog, laboratotr) — fidi kvalitu vyrobk,

zajist'uje jejich certifikaci na domécim a zahrani¢nim trhu
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obchodni utvar (odbytové oddéleni, prodejni sit’ — obchodni zastupci, marketing) —

zajiStuje prodej vyrobkl odbératelim, vyfizuje reklamace, stiznosti, zabyva se

propagaci firmy v médiich apod.

Obrazek 2: Organizacni struktura podniku Raselina a. s. 2006

[ Reditel ]
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Cinnosti v personalni oblasti zajistuje ekonomicky utvar, ktery se sklada
z finan¢ni Gc¢tarny, oddéleni mezd, personalistiky a informatiky, avSak veskerou

zodpovédnost za fizeni v oblasti systému odménovani maji manazefti.
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5. Analyza systému odménovani

5.1. Mzda a jeji struktura

Odmeénovani ve firmé se fidi mzdovym predpisem, ktery vychazi ze zakoniku
price a z narizeni viddy CR o minimalni mzdg, o nejniz§ich urovnich zaruéené mzdy,
o vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve
ztizeném pracovnim prostiedi. Déle se tento piedpis tidi kolektivni smlouvou. Oba tyto
dokumenty jsou kazdoro¢né podle potieby podniku aktualizovany.

Zakladem pro odménovani pracovnikil je zatazeni praci do jednotlivych tarifnich
stupiti podle katalogu praci, ktery tvoii piilohu mzdového predpisu a seznamu
pracovnich cinnosti. Zaméstnanci jsou odménovani ¢asovou mzdou, coZ znamena, Ze
vySe zékladni mzdy je pfimo Umérnd odpracované dob&. Stupnice mzdovych tarifli
(zaru€end mzda) je sjednana v kolektivni smlouv€. Minimalni mzdové tarify nesmi byt
niz$i nez mzdové tarify stanovené naiizenim vlady CR.

Souhlas s vysi a strukturou mzdy zaméstnanec stvrzuje podpisem pracovni
smlouvy, kde je presné urcen typ zdkladni mzdy, kterou bude zaméstnanec odménovan.
Na minimalni mzdu mé& zaméstnanec narok nezavisle na pracovnim zafazent,
vykondvané pracovni ¢innosti, dosazenych pracovnich vysledcich a platebni schopnosti
zaméstnavatele. V kolektivni smlouvé zaméstnavatel predpoklada v roce 2007 narast

mzdy do 5 %.

Zaméstnanci podniku jsou rozdéleni na pracovniky délnickych profesi (raselinni
délnici, opravafi, obsluha stroji a zafizeni a pomocni dé€lnici) a na technicko-
hospodaiské pracovniky. Podle téchto kategorii TH pracovnici a délnici je mzda

zaméstnancl rozdélena nasledujicim zptisobem:

1) Zakladni mzda

Zakladni mzdu tvoii
e hodinovy mzdovy tarif u délnikt

e m¢si¢ni mzdovy tarif u THP
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Zaméstnanci jsou odmeénovani podle stupnového tarifniho systému. Zaklad
mzdy tvofi smluvni mzda u THP nebo zaru¢end mzda u d€lnickych profesi, kterou se
rozumi mzda ve vy$i mzdovych tarifi a ptiplatkii ke mzdé. VySe mzdovych tarifi je
stanovena v kolektivni smlouvé. Do tarifnich stupiii jsou zaméstnanci zafazeni podle
podnikového katalogu praci, ktery tvoti ptilohu mzdového predpisu.

Horni hranice mzdy zaméstnance neni omezena. Pii stanoveni zakladni mzdy
musi byt zachovéna zasada stejné mzdy za stejnou préci podle ptislusného ustanoveni
zékoniku prace.

Vyse minimalnich mzdovych tarifii je odstupiiovana do 12 tarifnich stupna
podle slozitosti, odpovédnosti a namahavosti vykondvané prace pii stanovené tydenni
pracovni dob¢é 40 hodin s G€innosti ode dne 1. 1. 2006 a 1. 7. 2006. Ptehled vyse

minimalnich mzdovych tarifii je v tabulce 1.

Tabulka 1: Minimalni mzdové tarify v roce 2006

Tarifni od 1.1.2006 od 1.7.2006
. | K¢hod. | ., ., | Ké/hod. e

stupeil =0 T K¢&/mésic 20 hod. K¢&/mésic
1. 44,7 7570 48,1 7 955
2. 46,5 7 880 50,1 8 280
3. 48,6 8 230 52,3 8 650
4, 51,1 8 650 55,0 9090
5. 54,6 9 240 58,7 9710
6. 58,6 9930 63,1 10 440
7. 63,2 10 710 68,1 11260
8. 68,6 11 620 73,9 12 210
9. 74,6 12 630 80,3 13270
10. 81,9 13 860 88,1 14 570
11. 90,6 15 340 97,5 16 120
12. 100,6 17 030 108,3 17 900

Zdroj: Zakonik prace
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2) Priplatky

Pti splnéni stanovenych podminek se k zakladni mzd¢ poskytuji nésledujici

ptiplatky:

priplatek za praci pres€as — pfislusi zaméstnanci za kazdou hodinu prace,
odpracovanou nad stanoveny rozsah tydenni pracovni doby, a to v maximalni vysi:
a) 25 % prumérného vydeélku pii praci konané v pracovni den,
b) 100 % primérné¢ho vydelku pii praci konané ve dnech nepfietrzit¢ho odpocinku
a v noci.
Za dobu préace piesCas mize zaméstnavatel se zaméstnancem predem dohodnout
poskytnuti ndhradniho volna. V tomto ptipad¢ nalezi zaméstnanci pouze mzda bez
priplatku. Pokud nebude ndhradni volno poskytnuto nejdéle do tfi mésict,
zaméstnavatel vyplati zaméstnanci vyse uvedeny ptiplatek.
priplatek za praci ve svatek — pfislusi zaméstnanci ve vysi maximalné 150 %
primérného vydelku v ptipadé, ze mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem nebylo
dohodnuto ¢erpani ndhradniho volna.
Pokud se zaméstnanec rozhodne ¢erpat nahradni volno za praci ve svatek, nalezi mu
nahrada mzdy ve vysi primérného vydélku. Pokud nejdéle do tfi mésicii nebude
nadhradni volno poskytnuto, mé zaméstnanec ndrok na cely pfiplatek ve vysi
maximalné 150 % primérného vydélku.
priplatek za odpoledni a no¢ni sménu — se vyplati zaméstnanci, ktery kona praci
v odpoledni sméné ve vicesménném provozu, a to ve vysi 2 K¢ v ptipadech, kdy
bylo ve druhé sméné odpracovano minimalné 5 hodin. Ve vicesménném provozu se
no¢ni sménou rozumi prace konana v dobé od 22:00 do 6:00 hodin. Za praci v tuto
dobu zaméstnanci pfislusi za kazdou odpracovanou hodinu ptiplatek ve vysi
5,40 K¢.
priplatek za praci ve ztiZeném a zdravotné rizikovém prostiedi — piislusi
zaméstnanci nejméné ve vysi 10 % ze zdkladni sazby minimalni mzdy.
priplatek za zastupovani — nalezi zaméstnanci, ktery je povéfen zastupovanim
jiného zaméstnance a to ve vySi maximalné 25 % tarifu zarucené mzdy
zastupujiciho zaméstnance. Pokud zastupovani trva kratsi dobu nez 22 dni, ptiplatek

zameéstnanci nepiislusi.
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3)

funkéni priplatek — miize byt pfiznan zaméstnanci, ktery je jmenovan do urcité
funkce. Ptehled funkénich ptiplatkt je ptilohou mzdového predpisu. Tento ptiplatek
je stanoven jako meési¢ni Castka, ktera je zavisla na poctu skute¢né odpracovanych

hodin nebo miiZze byt zahrnut do tarifu zaru¢ené mzdy.

v

Odmény

Odmeény k zakladni mzdé jsou:

odména za pracovni pohotovost — nalezi zaméstnanci, snimz je predem
dohodnuta pracovni pohotovost na dohodnutém misté¢ mimo pracovisté, a to ve vysi:
a) 50 K¢ na den v pracovni dny,

b) 70 K¢ na den ve dnech nepfetrzitého odpocinku a ve svatek .

Na tuto odménu ma zameéstnanec narok i ptesto, ze k vykonu prace nedoslo.
mimoradné odmény — zaméstnanec na né¢ ma narok pti splnéni pracovnich ukold,
k jejich zajisténi bylo nutno vynalozit mimoiadné pracovni usili. Kdokoli z THP
muze predlozit navrh na poskytnuti téchto odmén, schvaleni a rozhodnuti o pfiznani
odmény piislusi fediteli spolec¢nosti.

pololetni odmény — se vyplaceji v ptipadé, Ze je ve spolecnosti dosazeno zisku.
Odmeény jsou vyplaceny v terminu Cervencové a listopadové vyplaty. Vyplata této
slozky mzdy podléhé schvaleni predstavenstva spolecnosti na navrh reditele.

Vyse pololetnich odmén miize dosdhnout maximalné 30 % souhrnné vyse
zakladniho ro¢niho mzdového tarifu za uplynulé obdobi.

odména za plny pocet odpracovanych hodin v mésici — piislusi kazdému
pracovnikovi zafazenému do dé¢lnické profese, ktery je v sezénné nemocny
maximalné 1 pracovni den v mésici. Ptiplatek je ve vysi 5 K¢ za hodinu a vyplaci se

formou odmény ke mzd¢€ v daném mésici.

Sezoéna pro zavody: Branna 2.-10. mésic
Hranice 4. - 10. mesic
Svétlik 4. - 10. mesic
Udlice 4. - 10. mesic
Sobéslav 2.-10. mésic

prémie — jsou vyplaceny mési¢né. U délnickych profesi ¢ini maximalni vySe

pramérné 70 % minimalniho mzdového tarifu, u THP profesi 20 % smluvniho platu.
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4)

V organizaci jsou stanoveny podnikové cile, od jejichz splnéni se odviji vySe

prémii. Tyto cile jsou:

e plnéni usneseni a ukoli stanovenych valnou hromadou, ptedstavenstvem
a dozor¢i radou,

e dosaZeni kladného vysledku hospodateni spolecnosti,

e vyrovnani zdvazkd vic€i spravci dani, okresni spravé socidlniho zabezpeceni,
zdravotnim pojiStovnam a ostatnim statnim a spravnim institucim, finanénim

ustavlim a institucim a zaméstnanciim v terminu splatnosti.

Nahrady mzdy

V podniku se poskytuji tyto nahrady mzdy:

za praci ve svatek — ve vysi primérného vydélku prislusi zaméstnanci v ptipade, ze
svatek pfipadl na pracovni den. Ndhrada mzdy v této vysi nélezi také zaméstnanci,
ktery Cerpa za praci ve svatek nahradni volno. Tato ndhrada zaméstnanci nepftislusi
pifi neomluveném zameskani smény bezprostiedné predchéazejici svatku nebo
bezprostiedné po ném nasledujici nebo za sménu nafizenou zaméstnavatelem ve
svatek.

pri prostojich z diivodu nepriznivych povétrnostnich vlivi — které zptlsobi
pferuSeni prace na dobu nejméné 4 hodin ve sméné, ma zaméstnanec narok na
nahradu mzdy ve vysi zarucené mzdy.

Pokud nemtize zaméstnanec zacit nebo pokracovat v praci v obdobi od 1. listopadu
do 30. dubna (obdobi mimo sezénu) a pokud ho organizace nepievede na jinou
praci, pfislusi mu ndhrada mzdy ve vysi 60 % mzdového tarifu, nejméné ve vysi
minimalni mzdy.

pri prechazeni béhem smény — za dobu, kterd je nutnd pro pfechazeni nebo
piejizdéni na jiné pracovisté v dobé pracovni smény, pfislusi zaméstnanci ndhrada

mzdy ve vysi prumérného vydélku.

Hodnoceni a ocennovani pracovniku

Pti analyze systému odménovani bylo zjiSténo, Ze v podniku se neprovadi pisemné,

ale pouze ustni hodnoceni pracovnikli, pracovniho vykonu a chovéni, na které by se

vazal systém odméinovani a motivace.
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5.2. Socialni vyhody zaméstnancu

Socialni naroky zaméstnancti jsou upraveny v kolektivni smlouvé a dal$i moznosti

vyuzivani socidlnich vyhod upravuji jednotlivé podnikové organiza¢ni smérnice. Mezi

socialni vyhody Ize zahrnout:

soukromé Zivotni pojiSténi — pifispévek se tykd dichodového pojisténi

zaméstnancl spole¢nosti, ktefi maji s firmou uzavienou pracovni smlouvu na dobu

neurcitou a uzavienou smlouvu na soukromé zivotni pojisténi. Zaméstnavatel se

zavazuje poskytovat zaméstnanci prispévek ve vysi 600 K¢ mésicné.

socialni fond — je tvofen z Cistého zisku firmy a sestavuje se navrh rozpoctu na

prislusny rok. Vyse ptidélu do tohoto fondu je v pravomoci piedstavenstva

spole¢nosti. Prostfedky fondu jsou na socidlni rozvoj zaméstnancii a na podporu

sportovnich, kulturnich a vzdélavacich aktivit pracovnikli. V soucasné dobé je fond

vyuzivan na:

a) sportovni a kulturni akce — ve vys$i rocniho rozpoctu a na akce predem schvalené
vedenim spolecnosti

b) socialni vypomoc — formou nenavratné pijcky, pokud je zaméstnanec postizen
zivelnou pohromou nebo jinou udélosti nezavinénou vlastni osobou, kterd ma
vliv na jeho socidlni podminky. Maximalni vySe vypomoci ¢ini 10 000 K¢.
V mimotadnych ptipadech je mozné socidlni vypomoc poskytnout i nejbliz§im
pozustalym.

c) vyplaty k Zivotnimu a pracovnimu vyroci

e vyroci 50 let a pii prvnim odchodu do starobniho nebo plné invalidniho dichodu
- penézity dar ve vysi 2 000 K¢ a kvétina v hodnoté 100 K¢.

e dovrSeni 55 let — penézity dar ve vysi 1 500 K¢.

e dovrseni 60, 65, 70, 75 let (pokud pobiraji starobni dichod a pracuji pro firmu
150 dnii v roce jubilea) — penézity dar v hodnoté¢ 700 K¢.

e dovrseni 60, 65, 70, 75, 80, 85, 90 let a kazdych dalsich 5 let (dichodci) —
penézity dar ve vysi 300 K¢ a kvétina v hodnoté 100 K¢.
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e pracovnim vyro¢im se rozumi odpracované roky u spolecnosti Raselina a. s.

a zamé&stnanci prislusi penézity dar:

20 let 1 400 K¢
25 let 1 600 K¢
30 let 1 800 K¢
35 let 2 000 K¢
40 let 2 500 K¢

Odmeény se vyplaceji tém zaméstnanctim, ktefi maji pracovni pomér na dobu

neurcitou a pokud nepietrzity pracovni pomér u spolecnosti dovrsi k 31. 12.

bézného roku 5 let.

d) zdvodni stravovdani - zaméstnavatel pfispivd zaméstnanci firmy na zavodni

stravovani ve vysi 100 % hodnoty stravenky za odpracovany den, kterym se

rozumi nejméné 5 hodin nepfietrzité prace. U pracovniho poméru uzavieného na

dobu urcitou je nominalni hodnota stravenky 45 K¢ na den a u pracovniho

pomeéru uzavieného na dobu neurcitou 60 K¢ na den. Ptispévek je poskytovan ve

formé stravovacich poukézek.

e) zdravotni prevenci, lécebné pobyty a zdravotni péce — tento prispévek je mozné

poskytnout zameéstnancim vystavenym rizikim nemoci z povolani do

maximalni vyse 1 000 K¢&.

f) prispévek na penzijni pripojisténi - kazdy zaméstnanec ma pravo ucastnit se na

penzijnim piipojisténi se statnim piispévkem. Uc€ast na tomto pojisténi je

dobrovolna. Pojisténi vznika na zdkladé¢ smluvniho vztahu mezi Gc¢astnikem

a penzijnim fondem. Spole¢nost spolupracuje s Primyslovym penzijnim

fondem, a.s. a Spofitelnim penzijnim fondem, a.s. Penzijni fond se zavazuje

poskytovat ucastnikovi davky penzijniho pfipojisténi a ucastnik se zavazuje

platit penzijnimu fondu pfispévky. Prispévek ucastnika na pfipojisténi bude

hrazen srazkou ze mzdy.

Z fondu je mozné Cerpat penzi (starobni, vysluhovou, invalidni,

pozistalostni), jednordzové vyrovnani a odbytné.

Smlouvu o penzijnim

pripojisténi mezi ucastnikem a penzijnim fondem zajiStuje ekonomicky usek

podniku. Piispévky ucastniki bude firma platit pfevodem ve vysSi podle
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jednotlivych smluv o penzijnim pfipojisténi. Firma pfispivd na penzijni
piipojisténi ve vysi 3 % vymeétovaciho zadkladu zaméstnance pro pojistné na
socialni zabezpeceni a pfispévek na statni politiku zaméstnanosti, nejvyse vsak
500 K¢ mésicné. Firma poskytne tento pfispévek pouze zaméstnanclim, ktefi
maji uzaviené pracovni smlouvy na dobu neurcitou.

g) rekreaci a zdjezdy — je mozné Cerpat ve vysi rocniho rozpoctu a na akce predem
schvélené vedenim spolecnosti

h) prispévek na cinnost Zavodniho vyboru odborového svazu pracovniki
zemédélstvi a vyzivy Cech a Moravy — piispévek je poskytnut v maximalni vysi
50 000 K¢ a je v plné pravomoci zavodniho vyboru.

e dovolena na zotavenou — délka dovolené je prodlouzena o 1 tyden oproti
zdkonnému naroku, tj.¢ini 25 dni v kalendainim roce. Zacatkem roku se vypracuje
plan dovolenych, ktery se béhem roku musi dodrzet.

e moznost ucastnit se plesu porddanym spolecnosti Raselina a. s. spolu s méstem
Sobéslav — zaméstnanec ma pro sebe v piipad¢ zdjmu narok na jednu vstupenku

zdarma.

Zaméstnanci nalezi pfi tuzemskych a zahrani¢nich pracovnich cestach cestovni
nahrady, které musi byt minimalné ve vysi stanovené platnym pravnim predpisem.
» Pfi tuzemské pracovni cesté ¢ini stravné za kazdy den:

o 60 K¢, trva-li pracovni cesta 5 — 12 hodin,

o 95 K¢, trva-li pracovni cesta 12 — 18 hodin,

e 150 K¢, trva-li pracovni cesta déle nez 18 hodin.
» Pii zahrani¢ni pracovni cesté¢ je zaméstnanci poskytnuto stravné v cizi méné. Vyse

stravného zavisi na sazb¢ dané pro jednotlivé zemé. Tato sazba se upravuje:

e Y4 zdkladni sazby, trva-li pracovni cesta 1 — 6 hodin,

e '/ zakladni sazby, trva-li pracovni cesta 6 — 12 hodin,

e zéikladni sazba, trva-li pracovni cesta déle nez 12 hodin.

Zajisti-li zamé&stnavatel zaméstnanci Castecné bezplatné stravovani, krati se vysSe
stravného podle poctu vycCerpanych jidel. Za kazdé bezplatné poskytnuté jidlo — snidani,

obéd nebo veceti — se ze zdkladni sazby strhne 20 %. Klasické stravenky jsou pfi
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pracovnich cestdich nahrazeny vyplatou stravného z cestovnich nahrad. Na pracovni

cestu zaméstnanec obdrzi také kapesné ve vysi 40 % zakladni sazby stravného.
Ve firm¢ jsou organizovany schizky managementu spolecnosti a vedoucich

jednotlivych ttvarl, na kterych mohou tito vedouci pirednaset své navrhy na zlepSeni

¢innosti v jednotlivych utvarech. Zaméstnanci za tyto navrhy nejsou nijak ocenovani.
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6. Komparace mezd a nakladu prace

6.1. Analyza vyvoje mezd

Tato analyza informuje o vyvoji primérné mzdy v podniku v letech 2003 —
2006. Vzajemné je porovnan vyvoj prumérné mésicni mzdy republikové, odvétvové
a podnikové.

Graf 1 ukazuje srovnani primérnych meési¢nich mezd zaméstnancli ve firmeé

s republikovym a odvétvovym primérem v letech 2003 - 2006.

Graf 1
Porovnani primérnych mésiénich mezd
v letech 2003 - 2006
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Primérné mzdy v letech 2003 — 2006 jak v Ceské republice, tak v odvétvi a ve
firmé stale rostou. V zadném roce primérnd mzda sledovaného podniku nedoséhla
republikového ani odvétvového primeéru. Republikovy primér je ve vSech letech
nejvyssi, nejnizsi je mzda v podniku. V roce 2006 byla primérna mzda ve firmé nizsi
0 3 184 K¢ oproti republikovému priméru a o 1 939 K¢ nizsi ve srovnani s odvétvim.
Od roku 2003 do roku 2006 vzrostla mzda v podniku o 2 001 K¢ z 15022 K¢ na
17 023 K&.
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6.2. Analyza nakladi prace

Struktura nakladd prace firmy RasSelina a. s. v letech 2003 — 2006 je uvedena

v tabulce 2.

Tabulka 2: Struktura naklada prace (v tis. K¢/rok) v letech 2003 - 2006

Naklady prace / roky | 2003 | 2004 | 2005 [ 2006
Medové naklady 19 655 19 838 22451 21 091
%ﬂwmwgalm oclenum 6 6 3D 55
statutarmich a dozorCich organti

Naklady na socialni zabezpeceni 6735 6906 7772 7298
Socialni naklady 1677 1741 1843 1737
Néklady prace celkem 28133 28 551 32378 30678

Zdroj: podnikova dokumentace

V letech 2003 — 2005 celkové naklady prace rostly oproti roku 2006, kdy se néklady
snizily z divodu sniZzeni pocétu pracovnikd. Mzdové naklady vroce 2006 Cinily
21 091 K¢&. Jsou zde zahrnuty mzdy a platy pracovnikli, ndhrady mzdy, odmény, prémie
a priplatky. Naklady na socidlni zabezpeceni byly v roce 2006 ve vysi 7 298 K¢.
Socidlni naklady cinily vroce 2006 1737 K& Firma sem zahrnuje pojistné na
nemocenské a dichodové pojisténi, prispévek na statni politiku zaméstnanosti, dale

prispévek na penzijni ptipojisténi, piispévek na stravovani a dalsi personalni naklady.
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Graf 2 znazornuje strukturu nakladd prace v procentech v roce 2006 .

Graf 2
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Porovnani primérnych nakladd prace v priméru na jednoho zaméstnance za
mésic v roce 2006 za Ceskou republiku, odvétvi primyslu a firmu je v grafu 3. Celkové
naklady prace v podniku ¢ini 29 385 K&, to je 0 6,3 % vice oproti odvétvi a o 1,5 % vice

v porovnani s republikovym primérem.

Graf 3: Porovnani primérnych nakladd prace na 1 zaméstnance/mésic za rok 2006
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Zdroj: podnikova dokumentace, CSU
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Graf 4: Vyvoj prumérnych nakladl prace vyjadiené na 1 zaméstnance/mésic v letech

2003 - 2006
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Zdroj: podnikova dokumentace, CSU

V grafu 4 je zobrazen vyvoj primérnych nékladl prace na jednoho zaméstnance
za mésic za podnik, odvétvi a Ceskou republiku. Primérné naklady prace v podniku
jsou vyssi nez primérné naklady zverejnéné za odvétvi. Primérné republikové naklady
se pohybuji za roky 2003 - 2005 nad podnikovymi. Pfesto, zZe v roce 2006 firma snizila
pocet zaméstnancii, doSlo ke zvySeni primérné mzdy na 1 zaméstnance a vzrostly také

primérné ndklady prace, zejména ve slozce socialnich a personalnich nékladi.

Prestoze prumérné mési¢ni mzdy v podniku se ve sledovanych letech pohybuji
pod republikovym a odvétvovym primeérem, vysSe podnikovych mezd je umérna
ekonomické situaci a vnéjSimu okoli podniku. Primérné ndklady prace jsou za
sledované obdobi nad odvétvovym primérem a v letech 2003 - 2005 pod republikovou
trovni. V roce 2006 se naklady prace dostaly nad republikovy pramér. Urovei téchto

nakladi je pfiméfena. Rozdil mezi jednotlivymi priméry neni vyrazny.
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7. Diskuse a navrhy zmén

Zaméstnanci podniku jsou rozdéleni na pracovniky délnickych profesi (raselinni
d€lnici, opravari, obsluha strojii a zafizeni a pomocni délnici) a na technicko-
hospodaiské pracovniky. V grafu 5 je zndzornén vyvoj primérného poctu zaméestnancii

podle pracovniho zatazeni v podniku Raselina a. s. v letech 2003 — 2006.

Graf 5
Vyvoj primérného poc¢tu zaméstnanct
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Zdroj: podnikova dokumentace

V roce 2006 byl primérny pocet zaméstnanct 87. Z toho je 55 zaméstnanci ve
vyrobg, coz €ini 63,2 % z celkového poctu pracovnikil. Zbylych 32 zaméstnancl jsou
TH pracovnici. Devét zaméstnanct se podili na fizeni firmy a tvoii 10,3 % z celkového
poctu zaméstnancii. Ostatnich 23 TH pracovnikl se zabyva ¢innosti spojenou s vedenim
ucetnictvi, ptipravou a celkovym chodem podniku. Téchto 23 pracovniki ¢ini 26,5 %
z celkového poctu pracovnikli. Struktura zaméstnanci podle funkce v procentech je

v grafu 6.
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Graf 6
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Pti analyze systému odmeénovani v podniku Raselina a. s. bylo zjisténo, ze mzda
se skladd zhodinového mzdového tarifu u d€lnikli a z mésicniho mzdového tarifu
u technicko-hospodatskych pracovnikl. K této pevné slozce mzdy jsou jesté stanoveny
ptiplatky, odmény a ndhrady mzdy. V analyze byl zhodnocen vyvoj mezd v letech
2003 — 2006 a bylo zjisténo, ze mzda kazdy rok roste. Od roku 2003 do roku 2006 mzda
vzrostla o 2001 K¢&. Nasledné srovnani primérné mzdy v podniku s republikovym

a odvétvovym prumérem ukézalo, Ze mzda v podniku je vzdy nizsi.

V podniku je vytvoten socialni fond, ktery je tvofen z Cistého zisku a prostiedky
z tohoto fondu jsou vyuzity na socidlni rozvoj zaméstnancii a na podporu sportovnich,
kulturnich a vzdé¢lavacich aktivit pracovnikli. Systém socidlnich vyhod je v podniku
pomérné propracovany, piesto existuji moznosti, jak prostiedky fondu vyuzit

spravedlivéii.
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Na zéklad¢ analyzy systému odménovani v podniku Raselina a. s. doporucuji

nasledujici zmény, které by vedly ke zdokonaleni stavajiciho systému.

Podle mzdového predpisu jsou prémie proménlivou slozkou mzdy a jejich vyplata
je stanovena v procentech podle kategorii pracovniktl a podle druhti praci.
Protoze tato forma neni zcela motivujici, navrhovala bych specifikovat kritéria pro

ziskani téchto prémii.

U kategorie D¢lnici by se napiiklad mohlo jednat o:
e prémie za dosazenou kvalitu
e prémie za pracovni nasazeni

e prémie za snizeni poctu vadnych vyrobki

U kategorie TH pracovnici lze navrhnout napiiklad:
e prémie za vystupovani a ochotu
e prémie za spolehlivost

e prémie za dodrzeni termint

V organizaci se ¢ast vyse prémii odviji od stanovenych podnikovych cild, avsak tyto
cile nejsou rozpracovany pro jednotlivd oddéleni a nejsou stanoveny adresné, vyjma
dosazeni kladného vysledku hospodateni spolecnosti. Jednotlivi pracovnici a jednotliva
oddéleni tak nejsou dostate¢né¢ motivovani a nenesou osobné svij podil na kladném
vysledku hospodateni.

Navrhuji stanovit dil¢i cile v systému odménovani v navaznosti na podnikové cile,

snazit se o jejich realizaci a poté provést kontrolu.

V souvislosti se snahou ztotoznéni zaméstnanci s plany a cili organizace

navrhuji dat vSem zaméstnanciim jednotlivych tsekit moznost prednaset své navrhy
na zlepSeni ¢innosti jednotlivych oddéleni na pravidelnych schiizkach.

Dale navrhuji za pfedneseni realného navrhu autora ohodnotit istné a pfi realizaci

navrhu doporucuji autora navrhu ocenit také finan¢né.

44



Zlepsit pracovni klima v souvislosti s vytvofenim prostfedi pro to, aby pracovnici
byly ochotni pfinaset své zlepSovaci navrhy, lze pomoci teambuildingu. Jednou
z moznosti je naptiklad nechat si vypracovat program od specializované firmy, ktera

bude sezeni nasledné 1 fidit.

Podnik mé za ucelem zvySeni konkurenceschopnosti na trhu prace vypracovany
systém benefitil, na ktery Cerpa prostiedky ze socidlniho fondu. Tento systém vychézi
z finan¢nich moznosti podniku.

Doporucuji  zjednoduseni skladby benefith a zaroven nahrazeni nékterych
stavajicich benefitli za jiné, jejichz Cerpani je umoznéno vSem zaméstnancim, nebot’
nekteré polozky soucasného socialniho fondu jsou uréeny pouze pro specifické ucely
a v nékterych ptipadech z nich nemohou ¢erpat vSichni pracovnici bez rozdilu.

Dale navrhuji urcit kazdému zaméstnanci ro¢ni ¢astku, za niz si bude moci vybrat

libovolnou kombinaci benefitl podle svych aktudlnich potieb.

Vzhledem k tomu, ze v podniku se neprovadi pisemné, ale pouze Ustni hodnoceni
pracovnikl, pracovniho vykonu a chovani, na které by se vazal systém odménovani
a motivace,

navrhuji zavést hodnoceni pracovnikii snaslednym ocenénim vysledk prace,
pochvalou a uzndnim pti dobrém plnéni pracovnich tkoli a zaroven pfimétené vytknuti
nedostatktl prace.

Navrhuji, aby hodnoceni bylo provadéno pravidelné, o vysledku byl sepsan zaznam
a vzdy byl projedndn se zaméstnancem, aby mohl na hodnoceni reagovat a podat své

pfipominky.

Cilem managementu spolecnosti by mélo byt vytvofit takovy systém odménovani,
ktery by byl pro zaméstnance vysoce motivujici a zaroven spravedlivy. Prestoze tento
ukol neni jednoduchy, snahou spolecnosti by mélo byt nalézt co nejoptimalnéjsi feSeni
tohoto problému. Odménou spolecnosti za toto Usili bude vysoka produktivita prace
zaméstnancl, spokojenost, stabilita pracovni sily a dobra pozice na trhu prace.

Spolecnost RaSelina a. s. si je tohoto faktu védoma a stile se snazi zlepSovat systém

odménovani.
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8. Zavér

Problematika systému odméinovani, pracovni motivace a stanoveni vySe mezd je
v soucasné dobé jednou z nejdilezitéjSich Cinnosti v podniku a je nutné ji vénovat
neustadlou pozornost. Na zaklad¢ kvalitniho a fungujiciho systému odménovani podnik
dokaze ziskat kvalifikovanou pracovni silu a nasledné si ji také udrzet. Pro managery je

fizeni této oblasti velice slozité.

Hlavnim cilem oblasti fizeni je nalézt rovnovahu mezi pozadavkem zaméstnancti
na spravedlivou odménu za praci a pozadavkli zaméstnavateli na pracovni vykon
a ochotu zaméstnancl ztotoznit se scily a vizemi organizace. Dtlezit¢ je vedle
hmotnych stimulii propracovat i systém stimul nehmotnych, jako jsou napiiklad
neformalni uznéani a pochvaly.

Nejucinnéj$im nastrojem managementu je motivace pracovnikii. Pii pouziti
spravnych motivacnich prvkli mize vedeni spolecnosti u svych podtizenych dosahovat
dobrych vysledkli v kvalité pracovniho vykonu a zaroven spokojenosti zaméstnancti
s vykonavanou praci. Spokojeny pracovnik bude zaroven loajalni k dané organizaci, coz

posiluje postaveni spolecnosti na trhu prace.

Cilem kazdého podniku by mélo byt vytvofeni spravedlivého a motivujiciho
systtmu odmeénovani, coz je velice obtizné. Piesto by mélo byt snahou vedeni
spolecnosti se tomuto cili co nejvice piiblizit. V podniku RaSelina a. s. je pomérné
propracovany systém odméiovani sméfujici ke spokojenosti zaméstnancti. Tato
spokojenost by vSak neméla vést k ustrnuti na urcité urovni, ale k dalsim zlepSenim
a k hledani novych smért a pristupi, které by pracovniky motivovaly k lepSimu vykonu

a tim 1 prosperité spolecnosti.
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9. Summary

The aim of my bachelor work is the analysis of the remuneration system, the
characteristics of the system of social benefits, the development of the average wage
and the labour costs. Also the position of the company on the labour market is related
with the average wage analysis.

In the theoretical part there is described the remuneration system, the kinds of
rewards, the forms of wages and the related definitions concerning a motivation and
a stimulation of workers, a working performance and reasons of a labour turnover.

The next part deals with a development and a subject of enterprise of the
Raselina Inc. where the analysis of the remuneration system was made. The analysis of
the development of the average wages and labour costs was elaborated and the values
were compared with the data published by the Czech Statistical Office.

The results of the analyses showed the insufficiencies in remuneration system.
Finally some possibilities for improving of the current system of remuneration were
suggested. There suggestions could help to increase the labour productivity, the working
motivation, the stabilization of the workers and the competitive advantage of company

on the labour market.

Key words: the motivation of workers, the remuneration system, the average wage, the

labour costs, the stabilization of employees
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RASELINA

Raselina zahradni

Objem Napaleté  EANkéd
1oL 152 ks B594019500184
20L  120ks 8594019501204
s0L STks B594019501501
70L  36ks 8504019500191

SUBSTRATY

Zahradnicky substrat B
pro dopéstovani

| Objern | Napalete | EANKsd |

1oL 152ks  BS94019502102
0L 120ks  B5940719502201
50L 51ks  B594019502508
JoL 36ks 8594019500152

Zahradnicky substrat B

5 aktivnim humusem

50L 51ks 8594019502256
7oL 36ks 8594019500245

Zahradni a kvétinova
zemina

[Objern | Na paieté | EANkod
0L 120ks 8594019503208
A0L  SAks  B594019500337

Zemina pro muskaty

[ Objem | Ko paleié |
L 152k B594019504108
20L  120ks 8594019504205
40L  Sdks  BS94D19500276

Zemina
pro pokojové rostliny

10L  152ks  B594019500177
‘20L  120ks  B594019502423
40L  S4ks 8594019500160

Muléovaci kara

Zahradnicky substrat A |

o
pro vysev, mnozeni a fizkovani w ]
] s

[ Objem | Nn paiets | EANRéd | e
&,

1oL 152ks  B593019500238
L 120ks R594019501228
s0L 51ks 8594019500221
JOL 36ks 8594019500214

Zemina
pro petunie (surfinie)

Na palets | EAN kéd
200 120ks 8594019502522
4oL S4ks 8594019500269

Zemina
pro balkonové kvétiny

[Objem | Nopoewd | _ EANKd |
200 120ks 8594019500283
A0L S4ks 8594019500290

Mul¢ pro raze

| Objern | Napaleté | _EANKéd |
US0L S1ks  B594019502157




Zemina pro azalky
a rododendrony

| Objern | Napaleté | EANKed |
0L 120ks 8594019500207
0L 51ks 8594019506506

Zemina pro konifery
a okrasné dreviny

'si:n."- siks asmﬁsmu

Zemina pro travniky

[Objer | Napolets | EANKid _|
TSOL . s1ks 8394019501952

ZEMINY SPECIALNI

Zemina pro palmy
a zelené rostliny

Zemina pro bonsaje

[ Objem | Napalaté | __EANked |

7L 104ks asnmmlé;*i

Zemina pro citrusy

7L | 104ks 8594019501877

Zemina pro kaktusy
a sukulenty

| Objem | Na paleté EAN kod

7L 104ks 8594019507077

Zemina pro hroby

| Objern | Na paleté | EAN kéd
201 120ks  #594019505202
© 5aks | 8594019500313

Zemina pro riize

Zemina pro orchideje

7L 104ks 8594019500078

Zemina
pro vodni rostliny

[ Objem| a palet |
C 7L 104ks 8594019501174
200 120ks | 8594019500320

Zemina pro zelené
koreni a bylinky

Ha palaté EAN kéd

7L 104ks 8594019501778




MINERALNi HNOJIVA

Siran amonny

EAN kod
8594019506834

Objem Na paleté
3kg  300ks

Ledek amonny
s dolomitem 27%

EAN kéd
8594019506230

Objem Na paleté
3kg  300ks

Ledek vapenaty 15%

EAN kod
8594019506339

Objem Na palets
3kg  300ks

Cererit GSH » NPK 8-13-11

 Objem | Na paleté |
1kg  600ks 8594019501419
3kg  300ks 8594019501433
5kg  180ks 8594019501457
10kg  S0ks 8594019501402

GSH NPK » NPK 10-10-10+135

[Objem! Napalets | _eANksd |
ko cooks 8o

6117
1

Balkonové rostliny
» NPK 8-5-6

il 512ks 8594018507213

Plodovéa zelenina
» NK 7-2+4Ca+4Mg

| Objem | Na paleté
1L 512 ks 8594019507619

Pokojové rostliny - Kvét

» NPK 7-5-5
Objem Na paleté EAN kod
1L 512ks 8594019507015

Citrusy » NPK 5-5-6+Fe

| Objem | Na palete |

05L  896ks = 8594019500412

Kaktusy » NPK 4-7-6

| Objem | Na paleté |

5L | B9sks 8594019500405

HasS

Sy

Superfosfat
granulovany 19%

| Objem | Na paleté |

5kg  180ks 8594019506452

Chlorid draselny 60%

| Objern | Na paleté |

3kg 300 ks 8594019506933

Siran draselny
granulovany

3kg 300 ks 8594019506735

Hnojivo na travnik
» NPK 20-8-8+2MgO-+55

3kg  300ks 8594019506537
10 kg 90 ks 8594019506599

Dolomiticky vapenec
mlety, druh B

EAN kéd
8594019501358

Objem Na paleté
3kg  300ks

Pokojové rostliny - List
» NPK 7-4,5-6

| Objem | Na paleté |
1L 512ks 8594019507114

Univerzal » NPK 7-4,5-5,5

TL 512ks 8594019507817

Jahody »NPK 7-5-5

AL 512ks 8594019507411

Orchideje » NPK 5-6-4

| Objem | Na paletz |

05L  896ks 8594019500399

Palmy » NPK 8-4-5

[Objen | Napalets | EANKéd |

0,5L  896ks 8594019500429




VODOROZPUSTNA HNOJIVA

Azalky
a rododendrony

Plod a kvét e, |

EAN kéd

Objem  Na palata EAN kad
05ky  89Gks  B594019500436

0,5hkg 896ks 8594019508456

Balkon Podzimni vyZziva

(travniky)
[Objem| Na paieté | eANKod ] [Objem | Napalets | EANKod |

0.5kg  896ks 8594019508357 0,5kg  BSGks  B5U4019500443

Okrasné dreviny Start

05kg 896ks B59ADI9508258

Hofka sdl Rohovina

1kg  600ks B594019500382

1kg  480ks  B594019500351

Kravsky hnj

- " 8594019500696

/8594019

Travni smés Hristé

[ Napolewt ] EANKoa |

| Napaleté | EANKéd |
9407 72

Travni smés Park
[ Objem | Napalets | EANkod |
750ks 8594019500450

Travni smés Zahrada
| Objern| N paleta | EANKod ]
L 50




DOPLNKOVY SORTIMENT

Dekorativni drt 4-7 mm & Keramzit 8-16 mm

| Objem | Napaleté | EANKéd |
S5kg  180ks 8594019500719
10kg 90 ks 8594019500726

| Objem | Na paleté | EANkéd |
SL | 180ks 8594019500788
200 | 90ks 8594019500795

Pisek do piskovist

Objem  Na paleté EAN ked IFEa T
15kg  GOks  B594019500764 i

Raselina, a.s.
Na Piskach 488/Il, 392 18 Sobéslav
tel.: +420 381 205 301, fax: +420 381 205 302

www.raselina.cz, obchod@raselina.cz

RASELINA ¥ O
S 0OBESLAYV

-Tradice od roku 1948 -
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