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Abstrakt

Bakalaiska prace se zabyvala motivacnim systémem v podniku Ceskd Zbrojovka a.s.
Hlavnim cilem zavére¢né prace byl navrh na zménu motiva¢niho systému, ktery povede

ke zvySeni spokojenosti a pracovni efektivity zaméstnanct.

V teoretické ¢asti jsou vysvétleny zakladni pojmy tykajici se personalistiky, motivace a
odménovani zaméstnanct. Analytickd ¢ast obsahuje historii, informace o benefitech a
analyzu soucasného stavu spolecnosti. V nadvrhové Casti jsou predstaveny moznosti jak

fesit zkoumané problémy Vv oblasti benefit,, mzdy a systému zlepSujcz.
Abstract

This thesis dealt with motivation system in the company Czech Zbrojovka Inc. The main
aim of thesis were proposals to change the incentive system, leading to increased

satisfaction and work efficiency of employees.

The theoretical part explains the basic concepts related to human resources, motivation
and remuneration of employees. The analytical part includes history, information about
the benefits and the analysis of the current state of society. In the design section, there are
presented possibilities to solve problems in the field of benefits, wages and system

zlepSujcz.
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UvVOD

Personalni prace ma na starost maximalizovat vyuziti potencidlu vlastnich zaméstnanct.
V dnesni dob¢ je veden silny konkuren¢ni boj o kvalitni pracovni silu a je potteba
reagovat na zmény v co nejkrat§im ¢asovém horizontu pro jejich ziskani nebo udrZeni.
Vztah zaméstnancii ke spolecnosti je klicovym tématem feSeni, se kterymi piichazi

personalni utvar.

Téma bakalaiské prace jsem zpracovaval v Ceské Zbrojovce a.s. (dale jen ,,spole¢nost®).
Toto téma jsem si zvolil, protoze se jednd o oblast, ktera m¢ zajima a ve které chci
V budoucnu najit uplatnéni. Moznost nasbirat zkuSenosti a ziskat piehled o fungovani

vetsi firmy byla divodem pro jeji vybér.

Lidské zdroje hraji jednu z hlavnich roli ve zvySovani vykonnosti prace. Pro jejich ideélni
vyuziti je nutné si stanovit adekvatni motivacni systémy, které odpovidaji pozadavkim
spole¢nosti a urcuji tak jeji politiku a filozofii. Zaroven také udavaji, jakym smérem se
spole¢nost vydava do budoucna a co je mozné od ni oc¢ekavat. K dosaZeni cilti dochézi
skrze peélivé planovani lidskych zdroji. Cim vétsi je spoleénost, tim vétsi vyznam je

prikladén co nejefektivnéjsimu fizeni lidskych zdroju.

Motivace zaméstnanct je dalSim dalezitym faktorem pro Gspésné fungovani spolecnosti.
Nalezeni motivacnich a demotivacnich vlivii vede k odhaleni ucinnych stimulatort,
kterymi mizeme podpofit vytvofeni vyssiho pracovniho nasazeni. Abychom udrzeli
zamestnance zdravé motivované je nezbytné motivacni systém pravidelné pfezkoumavat

a aktualizovat.

Zaroven je nezbytné se soustfedit, jak jsou zaméstnanci spokojeni s praci, aby se nové
zmény stimulatorti nemijely Gc¢inkem. Kvalitni motivacni systém zaloZeny na spravné
identifikaci problému a jeho komunikace se zaméstnanci je tedy cilem pro dlouhodobé

zvySovani produktivity.
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1 CIL A METODIKA PRACE

Cilem moji zavérecné prace je navrhnout zmény v konceptu motiva¢niho systému ve
spole¢nosti Ceska Zbrojovka Uhersky Brod a.s., které povedou ke zvyseni vykonnosti
zaméstnancl. Pro zefektivnéni systému je tedy tieba porozumét tématice, kterou se budu
zabyvat a spravné¢ identifikovat problémy, které se ve spolecnosti vyskytuji. Na téchto
zékladech postavim svoji navrhovou cast, kterd se bude soustedit na vzajemny vztah

spole¢nosti se zaméstnancem.

Ma préce je roz€lenéna na tfi hlavni pasédze. V Givodni teoretické ¢asti se budu vénovat
vysvétlenim pojmi a jednotlivych vztahii tykajicich se lidskych zdroji, personalniho

utvaru, motivace a odmeénovani.

V analytické ¢asti zmapuji soucasny stav spolecnosti. Konkrétné se bude jednat o historii
spole¢nosti, jeji popis a aktualni koncept odménovani zaméstnancl. Poté vytvofim a
provedu dotaznikové Setfeni pro zaméstnance. To mi poskytne podklady pro nalezeni

moznych slabych mist v podniku.

K vytvotfeni dotaznikové Setfeni mi budou slouzit podnikové dokumenty, rozhovory

s vedoucimi pracovniky a pozorovani.

V navrhova ¢ast spojim informace ziskané z analyzy a teoretické ¢asti a vytvoiim navrhy,
které budou mit za cil oslabit nebo idealné odstranit mnou identifikovana slaba mista ve
spole¢nosti. To povede ke zvySené motivaci zaméstnanci, kteti pak budou podavat lepsi

pracovni vykony.

U kazdého navrhu navic zpracuji ekonomické zhodnoceni pro spolecnost, abych vy¢islil
finanéni zatéz pii jejich zavedeni. Dale posoudim rizika s nimi spojena a moznosti, jak je

minimalizovat.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

2.1 Personalni prace

Personalni praci mizeme chéapat jako ¢ast vedeni organizace, kterd ma za ukol starat se o
vse co se tykd zaméstnance a jeho pracovniho procesu. Jedna se tedy o Cinnosti, které
pfimo souvisi s tim, jakym zpiisobem zamé&stnanec v podniku pracuje, jestli je vyuzit jeho

potenciél a zdali je jeho osobni uspokojeni z vykonané prace adekvatni’.

Tuto praci vykonava v organizacich personalista anebo je to jedna z Cinnosti, kterou
vykonavaji vedouci zaméstnanci. Pokud je to ukolem vedoucich pracovnikl tak ji
muzeme chapat jako smésici formalnich a neformalnich aktivit vii¢i svym podiizenym,

které je t&7ké jasné definovat?.
2.1.1 Vyznam personalni prace

Personalni prace mé v organizaci hlavni vyznam ve smyslu zvyseni efektivity prace,
zisku a konkurenceschopnosti na trhu. Dva podniky, které maji totozné podminky
k podnikani, mohou mit v§ak rozdilné vysledky na zakladé¢ toho jak vyuZzivaji personalni

prace®.

Vyuziti persondlni prace zavisi predevSim na tom, jak je zaclenéni persondlniho utvaru
V organizacni struktute charakterizovano. Jaky vyznam je ji ptikladan a na jaké Grovni se
vykonava. V nekterych organizacich je tedy na personalni préci kladen velky diraz, ale
také se mizeme setkat i se skutecnosti, ze byl personalni Gtvar vytvoten, jen aby byla

zajisténa administrativa stanovend pravnimi predpisy”.

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 13
2DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji, s. 12
3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 40
* DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojit, s. 12
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2.1.2 Personalni ¢innosti
Mezi nejcastéji zminované personalni ¢innosti patfi:

e Vytvéfeni a analyza pracovnich mist — zjistit jaké pracovni ukoly jsou potieba a
jaké jim pfislusi pravomoci a odpovédnosti. Z téchto informaci vytvofit pracovni
pozice, které jsou detailné¢ popsany a nasledné pribézné¢ aktualizovany,

e Personalni planovani — naplanovat kolik zaméstnanct bude v organizaci potieba
a jaky bude jejich personalni rozvoj,

e Ziskavani, vybér a piijimani pracovnikli — ozndmeni o volnych pracovnich
pozicich, pfipraveni a vyhodnoceni formulait od uchazeci a jejich nasledny vybér
a zafazeni na pracoviste,

e Hodnoceni pracovnikli — zpracovani formulaii podle stavajicich metod
hodnoceni, jejich interpretace a z toho vychazejici navrhy a opatieni do budoucna,

e Rozmistovani pracovnikii a ukoncovani pracovniho poméru — pfifazeni
pracovnika na urcitou pozici, jeho povyseni nebo pfesunuti na nizsi pozici,
poptipad¢ ukonceni pracovniho poméru,

e Odménovani — vyuziti nastroji a benefitii k lepsi motivaci zaméstnancti coz vede
k ovlivnéni jejich pracovniho vykonu,

e Vzdélavani pracovnikl — identifikovat zdali je potfeba napldnovat vzdélavani
potfebnym pracovnikiim a nasledné vyhodnoceni efektivity téchto vzdélavacich
programii,

e Pracovni vztahy — zajisténi komunikace mezi odbory a vedenim organizace, jeji
dokumentace a néasledné vyhodnoceni a samoziejmé také feSeni komunikace
uvnitt samotné organizace,

e Péce o pracovniky — starat se o pracovniky tak, aby méli dostatecnou bezpecnost
pfi provadéni utkond v pracovnim prostfedi, planovani kontrol a zalezitosti
socialnich sluzeb,

e Persondlni informaéni systém — prace a analyza s daty, se kterymi pfichdzi

organizace do styku ohledné pracovnich mist, pracovnikd, jejich prace a s tim

13



spojenych persondlnich ¢innosti, zajisténi odpovidajicich informaci ptislusnym

prijemctim®.

Nekteré podslozky téchto ¢innosti ziskaly v posledni dob¢ takovou dulezitost, ze jsou

zatazovany samostatn¢. Patii k nim:

e Prizkum trhu,
e zdravotni péce,
e ¢innosti zamétené na metodiku prizkumd, zjistovani a zpracovani informaci,

e dodrzovéni zakon v oblasti price a zaméstnani pracovnikii®.

2.1.3 Rizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii je definovino jako strategicky a logicky promysleny piistup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji a kteri

individudlné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilii organizace’.

Rizeni lidskych zdrojt je tedy hlavni tlohou fizeni organizace, kterou provadi manazefi.
Ti se snazi za vyuziti v§ech pouzitelnych zdroji nastavit, co nejvyssi vykonnost kterou
nadale zlepsuji. VylepSeni vykonosti spociva v rozvijeni a uplatnéni schopnosti

pracovniki®.

Pii tizeni lidskych zdroji je nutné byt schopen rychle a adekvatné reagovat na zmény,

které v organizaci probihaji. Tyto zmény ovliviiuji pozadavky na trhu a také pfistupy,

které maji pracovnici vii¢i organizaci®.

2.1.4 Systém lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdrojii Ize roziadit do nékolika kategorii, které se vzajemné dopliuji a

vytvaii tak systém lidskych zdrojt:

e Filozofie lidskych zdroji — urcuje jaké ma firma hodnoty,

S KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 20-21
& Tamtéz, s. 20-21

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 27
8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 15-17
9 MAYEROVA, M. Moderni persondlni management, s. 22-23
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e Strategie lidskych zdroji — udavéa smér firmy,

e Politika lidskych zdrojti — definuje jak dosahnout téchto hodnot,

e Procesy v oblasti lidskych zdroji — obsahuje postupy k témto ciltim,

e Praxe v oblasti lidskych zdroji — neformalni pfistupy v praxi pii fizeni lidi,

e Programy v oblasti lidskych zdroji — zajistuje realizaci podle planu®.

2.1.5 Strategie lidskych zdroji

Organizace si musi vymezit, jaké postupy zvoli, aby mohla realizovat svou vizi a
dosadhnout tak svych cili. Tyto postupy vétSinou vychdzeji zjeji strategie, to co
organizace déla a ¢im se chce stat. Je zde potieba vzit v potaz, jak jeji podminky a

pozadavky, tak i potfeby a odekavani zaméstnanci?,

Ve strategii lidskych zdrojl rozliSujeme zpravidla tfi druhy, které jsou specifické pro

rizné organizace:

e Stimulovani — pro organizaci je kli¢ova cena nebo kvalita vyrobku, pomalu zavadi
technologické zmény, od zamé&stnanct se neocekavaji nové napady, ale piesné
plnéni obsahu prace, odmény jsou vazany na vykon a je tedy kladen diraz na
mzdové naklady,

e Investovani — potieba kvalifikovanych a kreativnich pracovnikii, aby mohli byt
Skoleni na nové proménlivé technologie a reagovat tak na zmény na trhu, diraz je
kladen na vzdélavani, rozvoj pracovniki a zlepSeni komunikace,

e Spoluucast — pruzni a tvofivi pracovnici pomahaji s pracovnimi ukoly, je tedy
potieba odpovidajiciho Skoleni, aby se mohli na této ¢innosti podilet, neni kladen

diiraz na odménovani nebo zaméstnanecké vztahy'?.

2.1.6 Politika lidskych zdroju

Pod politikou lidskych zdrojii si mizeme ptedstavit pravidla, dle kterych se tyto zdroje
fidi a samotna organizace ¢innosti které sem spadaji. Tyto pravidla vychazeji z filozofie

spole¢nosti a jejich cilem je zlepsSeni kvality pracovniho Zivota. Formulaci a komunikaci

1o ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, s 27
1 DVORAKO\(A, Z. Management lidskych zdroju, s. 114-115
2 MAYEROVA, M. Moderni persondlni management, s. 21
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téchto pravidel vedoucim zaméstnancim zajiStuje persondlni Utvar nebo alespon

personalistal®.

Obsahem této politiky je tedy rozhodnuti o tom, jaké zaméestnance piijmout a na jakou
pozici je umistit. Déle jim zajistit pfiznivé pracovni podminky, ve kterych se budou moct
uplatnit. A nakonec vyuzit co nejvice jejich potencialu a nasledné je za kvalitu a pracovni

vykonnost odménit,

2.1.7 Planovani lidskych zdroji

Cim vétsi organizace, tim dileZitj$i ¢innosti je pro ni planovani lidskych zdroj. Je
potieba si stanovit své budouci potieby, aby bylo mozné se efektivné ptipravit na ndbor
a vybér novych pracovnikii. Ke spravnému fungovani této Cinnosti je potteba kvalitni
informac¢ni zakladna. Diky ni je mozné ziskat na pracovisté vhodné pracovniky z hlediska

odborného i profesniho®®.

Cilem planovani lidskych zdroji jsou tedy pracovnici, co maji dostateCnou praxi,
dovednosti, jsou motivovani a pripraveni se rozvijet, je jich dostateCny pocet a jsou
dosazeni na spravna mista. To vSe jesté¢ podléha finanénim, casovym, technickym a

lidskym zdrojtm, které miiZze organizace na tuto ¢innost vynalozit®,
2.2 Motivace

Motivaci miZeme chapat jako dobrovolné usili, které pracovnik kond na zakladé
vlastniho rozhodnuti. Kazd4 organizace ma snahu toto usili podporovat a povazuje ho tak
za jednu z kli¢ovych slozek. Je tedy dilezité znat co nejvice faktort, které tyto rozhodnuti
ovlivnuji. Pfidana hodnota, kterou takto ziskdme, by méla byt vétsi, nez vyse prostiedki
které jsme vynaloZili na jeji uskute¢néni, protoze jinak by organizace v konecném

diisledku prodélavala®’,

3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii, s. 119-120

U MAYEROVA, M. Moderni persondini management, s. 14

5 Tamtéz, s. 59

16 HROTNIK, F. Jak se nespdlit podruhé, s. 15

17 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 219
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Motivace tedy vyjadfuje skutecnost, Ze pracovnik se rozhoduje na zdkladé svych
vnitinich pohnutek, at’ uz si to uvédomuje ¢i nikoliv. Cilem organizace je tedy tyto
pohnutky ovlivnit ve sviij prospéch, at’ uz z kratkodobého nebo dlouhodobého hlediska.
Hlavni podil na této ¢innosti maji predevSim vedouci pracovnici, ktefi se snazi tyto

pohnutky vytvofit a nadale udrzovat!®,

Dobfe motivovany pracovnik mé tedy jasn¢ stanovené cile, kterych ma dosahnout a
zarovenl ma predstavu o tom, co je potieba udélat aby jich mohl dosahnout. Nékteii
pracovnici mohou byt motivovani sami od sebe, ale ve vétSin¢ piipadi je potieba

né&jakych stimuli a odmén?®,

/ Stanoveni cile \
/ - /\
N y N\

( Potfeba [ Podniknuti krokli |
4 A J
\/ \ /
Dosazeni cile
A 4

Obrazek 1. Proces motivace®

Proces motivace popisuje cyklus, ktery za¢ind védomym nebo mimovolnym zjisténim
potieby. Z této potieby formulujeme cil, kterého chceme dosahnout. Nésledné provedeme
kroky, abychom tohoto cile dosahli. Jakmile cile dosahneme, tak je potieba uspokojena a

cyklus zanika do té doby, nez se znovu objevi nova potfeba?.

18 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kol. Psychologie a sociologie fizeni, s. 362

19 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, s. 220
20 Tamtéz, s. 220

2L Tamtéz, s. 220
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2.2.1 Motivy a stimuly
Motiv

Pod pojmem motiv si mizeme piedstavit né¢jakou jednotlivou vnitini psychickou silu,
ktera stoji za tim pro€ a z jakého divodu se tak chovame. Pokud ma toto chovani néjaky
cil, tak mizeme hovofit o motivech terminalnich nebo cilovych. Motivy u kterych je

obtizné urgit cil, anebo ho viibec nemaji, oznadujeme za instrumentalni®.
Motivy muzeme rozdé¢lit na dveé skupiny

e Primarni — uspokojuji ¢innosti samotnou,
e sekundarni — uspokojuji se nasledky této €innosti nebo jejimi doprovodnymi

projevy?3.
Stimul

Je cilevédomy podnét, ktery plisobi na vnéjsi psychiku ¢lovéka. Tento podnét miize
zaméstnance motivovat pozitivné nebo negativné. U pozitivni slozky se jednd o odmény
a kladné hodnoceni za dobte vykonanou praci a u negativni slozky jsou to tresty ¢i sankce

za nesplnéni tkola?*.

Mezi hlavni stimulacni faktory patfi nabizend odmeéna, obsah prace a pracovni podminky
v organizaci. Dle toho, jaké faktory organizace zvoli a jak jich vyuziva, vypovida o

charakteru organizace?®.
2.2.2 Zdroje motivace

Abychom tedy mohli motivaci lidského chovani porozumét, a efektivné ji vyuzit, musime

pochopit, jak vlastn€ vznika. Touto skutecnosti oznacujeme zdroje motivace. Je dillezité

22 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, L. a kol. Manazerska psychologie a sociologie, S. 227

2 HABERLEITNER, E., DEISTLER, E., UNGVARI, R. Vedeni lidi a kouc¢ovani v kazdodenni praxi, s.
238

24 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery, s. 224

% MILKOVICH, G. T., BOUDREAU, J. W. Rizeni lidskych zdroji, s. 274
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védet, které z nich jsou pro pracovniky dilezité a touzi po nich a naopak, které odmitaji

a snazi se jim vyhybat®,

Mezi zékladni zdroje tedy patfi:

e Potieby — vznikaji, pokud dochézi k rozporu toho co aktualné je a tim co by byt
mélo nebo chtélo, potfeba se tak stdvd motivacnim spoustécem do doby nez je
uspokojena, aby byla nasledné latentni, nez se znovu zaktualizuje?’,

e Navyky —jedna se o ¢innosti, které jsou provadény pravidelné za urcitych situaci,
jde tedy o nauceny vzorec chovani, ktery se mize vyskytovat ve vSech oblastech
lidské ginnosti, jsou vysledkem nejen vychovy, ale i sebe utvarecich aktivit?,

e Zimy — povazujeme je za vybérove ¢innosti, které doprovazi piijemny prozitek,
muzeme je tedy charakterizovat jako zvySenou pozornost nebo chut dozveédét se
néco vice o konkrétnim obsahu?®,

e Hodnoty — kazdy ¢lovek ptifazuje uréitym skute¢nostem dané hodnoty, tyto
hodnoty jsou zaloZeny nejen na objektivnim vyznamu, ale i1 na subjektivnim
smyslu, hodnotou miize byt takika cokoliv, ale mezi obecné hodnoty patii
napiiklad rodina, zdravi, penize, vzdélani apod®,

e Idedly — vznikaji na zakladé pisobeni socialnich faktorti vyvoje a utvareni
osobnosti ¢lovéka, idedlem tedy rozumime néjakou pozitivni predstavu, ktera

odrazi, o¢ jedinec usiluje.
2.2.3 Teorie motivace pracovniho jednani

Teorie instrumentality

Instrumentalitou rozumime jako piesvédceni, Ze pokud udélame jednu véc, povede to
K véci jiné. Ve své podstaté je se jedna o tvrzeni, ze lidé pracuji pouze pro penize.

Principem teorie je pouzivani odmeén nebo tresti, aby bylo dosazeno zadoucich vysledki.

% BEDRNOVA, E., NOVY, L. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni, s. 365

27 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii, s. 156

28 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, L. a kol. Manazerska psychologie a sociologie, s. 230
2 HROTNIK, F. Jak se nespalit podruhé, s. 237

3 BEDRNOVA, E., NOVY, L a kol. Psychologie a sociologie Fizent, s. 369

31 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, L. a kol. Manazerska psychologie a sociologie, S. 232
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Ptedpokladem pro takové ovlivnéni pracovniki je pfimé provazani odmen nebo trestli na

skuteéném vykonu®2,
Motivacné hygienicka teorie F. Herzberga

Tato teorie je také znama pod ndzvem dvoufaktorova analyza protoze fesi dvé skupiny
faktorti. Jednd se o hygienické faktory a motivatory. Hygienickymi faktory rozumime
charakteristiku prosttedi. V prvni fadé tedy slouzi jako prevence nespokojenosti s praci.
Maji tedy samy o sobé maly vliv na pozitivni postoj k praci, ale jsou kritické, abychom
pracovniky mohli zac¢it motivovat. Pokud bychom se je snazili motivovat bez zajisténi
pusobeni hygienickych faktori tak se nase snaha miji u¢inkem. Motivatory tvofti druhou
skupinu faktorti, které se soustiedi na Cinitele ovliviiujici pracovnika k lepSim vykontim
a Usili. Pfani pracovniki se zaklddaji bud’ na touze po osobnim ristu anebo jsou spojeny

se slusnym zachazenim v oblasti odménovani a zachazeni s pracovnikem®,
Maslowova teorie hierarchie poti‘eb

Jednou z nejznaméjsich teorii je pravdépodobné teorie hierarchie potieb od Abrahama
Maslowa. Ten ptedpokladal, ze kazdy ¢lovek ma pét druhii potieb, které si roziadil do
pyramidy podle diileZitosti Girovni na potieby nizsiho a vyssiho fadu*.

Potieby nizsiho fadu:

e Fyziologické potieby — jidlo, piti a dalsi fyzické potieby,
e potieby bezpeci — ochrana ptfed Utrapami a jistoty zajiSténi fyziologickych

potieb,
Potteby vyssiho fadu:

e Spolecenské potieby — citové vztahy, akceptovani lidmi,

e potieby Ucty a uznani — seberespektovani, samostatnost, status,

32 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 221-223

3 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J. Management integrace mékkych a tvrdych prvkii Fizeni, s. 269
% ROBBINS, S. P., COULTER, M. Management, s. 391

3 Tamtéz, s. 391

20



e potieby seberealizace — osobni rozvo;®.

Principem této teorie bylo tvrzeni Maslowa, ze pokud chceme aktivovat vyssi troven,
musime prvni uspokojit uroven pod ni. Jakmile je jedna urcita Groven uspokojena, tak
prestava byt impulsem motivace. Pokud tedy chceme pracovnika motivovat, tak musime
zjistit, na které urovni se nachdzi a soustfedit se na Urovenl vyS$i a postupné tak
uspokojovat jeho potfeby. Aby byla nastolena ekonomické prosperita, je nutné uspokojit
potfeby nizs§iho fadu. Ty jsou na rozdil od vysSich potieb vétSinou uspokojovany

externés’,

seberealizace

ucta a uznani

Obrazek 2. Maslowova teorie potieb®®

Teorie XaY

U této teorie figuruji dva druhy ptedstav. Tou prvni je typ X u které musime clovéka
K praci nutit, protoze je to tvor liny a k praci ma vrozenou nechut’. Za tuto ¢innost ho tedy
mame odménovat, pokud ji vykonava dobie a trestat pokud ji neplni. Protikladem je

predstava typu Y, kterd predpoklada, ze prace je pro cloveka ptirozena a dilezité jsou pro

% ROBBINS, S. P., COULTER, M. Management, s. 391
37 Tamtéz, s. 391
38 Tamtéz, s. 391



néj pocity uzitecnosti a dllezitosti. Vedouci pracovnik pak u svych podifizenych musi
rozliSovat jednotlivé typy pracovnikll a pfizpisobovat tomu tak sva rozhodnuti. Zmeény,
které¢ voli, pak uzplsobuje spiSe typim Y, jelikoz je mnohdy kontraproduktivni

pristupovat k pracovnikéim z pozice predstav typu X°°.
Teorie spravedInosti

Hlavnim faktorem je zde predpoklad ze ¢lovek posuzuje i stupeni spravedlnosti rozdéleni
vysledkii. To znamenda, ze se pracovnici snazi porovnavat svoje vstupy a vystupy
S ostatnimi, jestli jsou posuzovany stejné. Na zaklad¢ tohoto pocitu pak upravuji svij
vykon. Vedouci pracovnici by se tak méli snazit najit systém, ktery spravedlivé hodnoti

své pracovniky a kterému budou pracovnici rozumét*°.

Teorie tfi potieb

V této teorii jsou hlavnimi motiva¢nimi faktory v préci tfi potieby. Jedna se o potiebu
uspéchu, potifebu moci a potiebu sounalezitosti. Pfedmétem nejvétsiho zkoumani byla
potieba Uspéchu. Prizkumy ukazaly, ze pro lidi s potfebou né¢eho dosahnout, je osobni
vykonnosti, aby se dozveédéli, jestli se zlepSuji a napliuji své cile. Co se tyce zbylych
dvou potteb, tak nejlepsi kombinaci pro manazera je mit vysokou potfebu moci a nizkou
potiebu sounaleZitosti. To jakou mé kdo Groven potieb, 1ze métit na zaklad€ projektivniho

testu®L.
Teorie stanoveni cila

Hlavni zdroj motivace je zde zastoupen ve form¢ zajmu o dosazeni cile. Urcité cile
vykonnost zvySuji a obtizné cile, které jsou pfijaty, vedou k vyssi vykonnosti nez cile
snadné. DileZitou roli zde hraji naptiklad cile konkrétni anebo ty, které predstavuji
vyzvu. Mezi faktory, které ovliviiuji motivaci clovéka, patii zpétna vazba, zavaznost cile,

odpovidajici piesvédceni o svych schopnostech a ndrodni kultura. Stanovené cile jsou

% BEDRNOVA, E., JAR,OgOVA’, E.,NOVY, L a kol. Manazerskd psychologie a sociologie, s. 250
4 DUCHON, B., SAFRANKOVA, J. Management integrace mékkych a tvrdych prvkii rizeni, s. 273
41 ROBBINS, S. P., COULTER, M. Management, s. 394
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chapany jako zavazek. To jakou ma kdo sebeuctu a s tim spojenou sebedtvéru ovlivni,

jak bude reagovat na obtizné vyzvy*2.
Teorie rovnosti

Principem teorie rovnosti je porovnavani vstupt a vystupii jednotlivych zaméstnancii ve
vztahu k ostatnim neboli referentiim. Jestlize zamé&stnanci vnimaji vztahy jako totozné,
jedna se o stav rovnosti. Pokud je ale nevnimaji jako totozné, tak je nékdo nadhodnocen
a naopak nékdo podhodnocen. Srovnani mize probihat na tiech tirovnich referentii. Jedna
se o ostatni, systém a ja. Ostatnimi rozumime jednotlivé zaméstnance nebo zndmé na
podobnych pozicich. Systém zastupuje mzdovou politiku organizace, postupy a jeji
administrativu. Pod ja si mizeme pfedstavit srovnani vstupu a vystupu u jednotlivych

zaméstnancu®,

Teorie o¢ekavani

Tato teorie popisuje vztah mezi ocekdvanim vystupt a uréitym chovanim k jejich
dosazeni. Lidé se podle ni snazi odhadnout sili, které je potfeba vynalozit na dosazeni
jejich stanovené urovné vykonnosti. Dand vykonnost poté povede k ziskadni zadouci
odmény. Dulezity vyznam zde ma atraktivnost odmény. Pokud lidé vyvijeji velkou snahu
k ziskani odmény, kterou nakonec neziskaji, tak dochazi k ptisobeni demotivacnich sil.

Kli¢ové je tedy pochopeni vztahti mezi usilim, vykonem, odménou a individualnimi cili**.
2.2.4 Spokojenost s praci

Postoje K praci predstavuji motivacni Cinitele, kteti ovliviiuji produktivitu prace.
Pracovnik, ktery co je s praci spokojeny a ma tak k ni pozitivni postoj, bude dosahovat
lepsich vysledkl nez pracovnik s postojem negativnim. Pracovni spokojenost je motivem

komplexnim a ne vSechny jeji slozky ma moZnost organizace ovlivnit*.

42 ROBBINS, S. P., COULTER, M. Management, s. 395-396
4 Tamtéz, s. 401

4 Tamtéz, s. 402-404

4 HOMOLA, M. Motivace lidského chovani, s. 301-313
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Pojem pracovni spokojenost se da interpretovat tfemi moznostmi:

e Zaradit ji jako jedno z kritérii hodnoceni personalni politiky, a jedna se tak o popis
stavu,

e efektivni vyuziti potencidlu pracovnika a jeho uspokojeni ze smysluplné prace,

e Uspokojit pracovnikovu spokojenost vychéazejici z dosahovani nizkych cilt, kvili

kterym neni tieba vyvijet nadbyte¢nou namahu?®.

Aby pracovnici dosahovali spokojenosti s praci, je nutné jim poskytnout moznost
dosazeni urcitych cili vykonem, ktery mohou sami zlepSovat. K dosazeni téchto cilii
musime zajistit znalosti a dovednosti tykajici se potiebnych vykonii. To pak mtze mit za

nasledek vyssi spokojenost na zakladé pocitu tisp&snosti*’,
Mezi nejéastéji sledované faktory tykajici se vnéjSich podminek prace zarazujeme:

e Vykonavana prace — moznost vlastniho rozhodovani a rozmanitost prace,
e podminky prace — fyzikalni podminky na pracovisti,

e mzda nebo plat — ovliviluje prestiz profese,

e pracovni postup — informovanost pracovnikli 0 moznostech jejich postupu,
e Vvedeni pracovni skupiny — vlivy na pracovniky dle zpiisobu jejich vedeni,

e pracovni skupina — vlivy pracovni skupiny na piisobeni pracovnika“®.

Motivacni program

Motivacni program obsahuje nastroje, kterymi persondlni Utvar stimuluje pracovniky
v souladu s personalni strategii a S personalni a socialni politikou. Skrze tuto stimulaci se

snazi dosahnout lepsi vykonnosti a spokojenosti pracovniki®®.

Zpusoby jakymi je motivacni program vyuzivan se 1isi na zaklad¢ poznatk o povaze
pracovniho jednani lidi. Pracovnici jsou motivovani specifickymi skute¢nostmi a

personalni utvar tak musi zvolit odpovidajici stimula¢ni prostiedky®.

4% BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, |. a kol. Manazerskd psychologie a sociologie, s. 253
47 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 228

%8 VYROST, J., SLAMENIK, 1., ED. dplikovand socidlni psychologie I, s. 46

4 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni préce, s. 39

5 MAYEROVA, M. Moderni persondini management, s. 115
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Zakladnou pro motivacni program jsou aktudlni potfeby organizace. Po urcité dob¢ je
nutné program piepracovat, jelikoz je jeho ¢asova ucinnost omezend. Podoba programu
je ve formé podnikového dokumentu, o kterém jsou pracovnici informovani. Sestaveni

probiha ve dvou fazich:

e Faze analytickd — sbér a vyhodnoceni informaci,

e Faze ptipravy a realizace®.

Motivace a vykon

Pokud se chceme zaméfit na vykonnost ¢lovéka, tak hraje motivace vzdy vyznamnou roli.
Pokud je motivace ptili§ nizka, je velké riziko, Ze se dany kol nepodaii a ¢innost je tak
pro pracovnika neuspokojivd. Naopak pokud je motivace prili§ velkd, tak se zvySuje
vnitini psychické vypéti, celkovy vykon je tedy opét nizsi. Jedna se o Yerkes-Dodsontv

zakon®2.
2.2.5 Motivacni strategie

V motivacni strategii je fada faktorti, které na ni ptisobi. Personalni itvar miize pomoci,

aby bylo dosazeno vyssi irovné motivace. Jedna se tedy o:

e Slozitost procesu motivace — dat si pozor na zjednoduSovani,

e Uznani — podporovat tvorbu procest, které plni vzajemna ocekavani a vytvaii
prilezitosti k uznani,

e Potieba prace k dosaZeni cili — riiznoroda prace a odpoveédnost za rozhodovanti,

e Prilezitosti k rustu — umoznit vyuziti nastroju k rozvoji,

e Kaultura organizace — doporucovat procesy, které ocefuji a odménuji pracovniky,

e Udani sméru a podpora pracovnikim k dosazeni cili — pomoci rozpoznat

schopnosti vést a fidit 1idi®3.,

51 VYROST, I, SLAMENEK, L., ED. Aplikovana socialni psychologie I, S. 53
2 BEDRNOVA, E., NOVY, 1. a kol. Psychologie a sociologie Fizent, s. 374
5 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 232
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2.2.6 Pochvala

Jednim z nastroji motivovani je pochvala. Vedouci pracovnici by méli dbat na spravné
udéleni pochvaly svym zaméstnancim. Ta by tedy méla byt sméfovana nejen ke
kolektivu, ale hlavné i jednotlivym pracovnikiim, ktefi si ji zaslouzi za svou vykonanou
praci. Forma této pochvaly by méla byt vefejna a spojena i s otazkami, jak se

pracovnikovi podatilo dosahnout téchto isp&chii®.
2.3 Odménovani

Odménovani je jednou z nejefektivnéjsich forem stimulace pracovniku a stava se tedy tak
vyznamnou personalni oblasti jak pro pracovnika, tak pro organizaci. Odménovani
nejcastéji nabyva podoby mezd, platu ¢i jinych penéZznich nebo nepenéznich odmén a

funguje jako kompenzace za vykonanou praci>°.

Odménovani se netykda jen hmatatelnych odmén pro pracovniky. Stale Castéji se
setkavame s odménami, které ovliviiuji spokojenost pracovnika s vykonavanou praci.

Obé slozky jsou spolu tzce provazany a tvoii dohromady celkovou odménu®®,

Organizace si voli systém odménovani na zakladé svych potieb a moZnosti aby dosahla
co nejvyssi vykonosti. Vzhledem k tomu Ze kazdé organizace je jind, ziistava tak volba
Cisté na organizaci, aby nasla co nejvyhodnéjsi feSeni, které bude pracovniky co nejvice

a spravedlivé motivovat pii adekvatni finanéni a Sasové zatézi®'.

Systém odmeénovani

r~r

Organizace si voli systém, ktery pfinasi kompromis mezi jejimi zajmy a zajmy jejich
pracovnikl. VSe za¢ind urcenim si, ¢eho chce organizace dosdhnout za pomoci tohoto
systému. Na tom zavisi, jaky vyznam pracovnici odménam ptikladaji a které vnéjsi

faktory maji vliv na odménovani®®,

% BELOHLAVEK, F., KOSTAN, P., SULER, O. Management, s. 548-549
5% KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 160
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 283
57 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 160
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Systém tedy mizeme rozdélit na mzdotvorné faktory které ho ovliviiuji:

e Hodnotu prace vyjadiujici slozitost, odpovédnost a namahavost prace,
e mimotadné pracovni podminky,
e pracovni vykon a jednani,

e cena prace™.

2.3.1 Politika odménovani

Mzdova politika by méla formulovat, jaké slozky mzdu pracovnika ovlivni. Soucasti toho
je 1 ureni, jaka bude jejich vysSe a kontrolovani rozdili mezd, které pak vzniknou na
zéklad¢ rozdilt v pracovnim vykonu. Je dilezité tuto strukturu pravidelné aktualizovat

na zakladé prizkumt mezd®.
Politika odménovani v organizaci se zamétuje na ne¢kolik oblasti:

e Spravedlnost odménovani,

e urovné penézni odmeény,

e Vvztahy mezi témito urovnémi,

e Vvytvareni prostfedkli na odménovani a jejich podil na celkovych nakladech,
e rozd¢leni téchto prostiedk,

e rist odmén v nasledujicich obdobich,

e funk¢nost motiva¢nich nastroju,

e rozhodovani, které informace o odménach budou vetejné,

e mira v jaké bude moznost ovlivnit stanovené tarify,

e dodrzovani zakoni a respektovani lidskych prav®e.

2.3.2 Strategie odménovani

Pod strategii odménovani si mizeme piedstavit snahu organizace v dlouhodobém zaméru

ovlivnit odménovani pracovnikd, aby byly realizovany cile organizace a potieby

% DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii, s. 322
60 Tamtéz, s. 321-322
81 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, s. 291
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zainteresovanych stran. K jejimu sprdvnému fungovani je nutné pochopit potieby

organizace a pracovnikii®?,

Strategii odménovani je co nejlépe vyuzit nastroje managementu lidskych zdroji za
vykonanou praci a motivovat tak pracovniky k lepSim vykonim. To znamena, ze

organizace nabizi pracovnikiim k dispozici:

e Vzdélani a rozvoj,

e dosazeni uznani,

e zadava tkoly zvysujici prizplisobivost a samostatnost pracovnikd,
e proménlivé pracovni pozice,

e db4 na pracovni podminky®3.

2.3.3 Mzdové formy

Smyslem mzdovych forem je mzdové ocenit jednotlivce nebo kolektiv na zéklade jeho
vysledkt, kterych dosdhl v ramci organizace. Pracovnici musi témto formam jasné
rozumét. Pochopeni z ¢eho se mzda sklada a jak ji mizou ovlivnit, je kli€¢ové pro jejich

stimulaci ke zvy$eni pracovniho vykonu®,

Cilem téchto forem je tedy dat pracovnikovi moznost zvysit si sviij vydélek na zakladé
svého pracovniho vykonu. Kritické je, aby byla tato vazba pro néj viditelna a
srozumitelna. Po ur¢itém Case piestavaji formy stimulovat a je tieba je vylepsit nebo
obménit. Stim souvisi komunikace téchto zmén a =zajiSténi jejich poctivosti a

spravedInosti®.
Individualni zasluhova odména

Jedna se o ¢ast mzdy, kterd miiZe, ale nemusi byt proménliva. Zalezi, jestli je nedilné

spojena se zakladni mzdou. Funguje jako zptisob motivovani lidi k lep§im vysledkiim pod

82 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 529
83 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdrojii, s. 319

64 Tamtéz, s. 333

85 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 307-308
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vidinou penézniho ohodnoceni. Pracovnik je tak motivovan plnit ukoly, aby o tuto formu

motivovani nepfisel. DEli se na:

e Piimé motivovani — penézni pobidky,

e Nepiimé motivovani — penézni odmény®®.
2.3.4 Hodnoceni pracovniku

Hodnoceni pracovnika posuzuje jeho vykonnost a pracovni zpusobilost. Odehrava se
vzdy za urcité obdobi. Poskytuje ndhled na vztah pracovnika k praci. Upozornuje ho na
chyby a nedostatky skrze jeho vysledky. Ma tedy velky vyznam, jakym zplsobem

personalista sbira, t¥idi a interpretuje vysledky tohoto hodnoceni®’.

Organizace z hodnoceni prace pracovniku ziskava informace o jejich vykonu a chovani.
Pracovnikiim je na druhou stranu poskytnuta zpétna vazba za jejich pracovni piisobeni.
Cil hodnoceni pracovnikli spociva ve zvySeni jejich vykonu a zlepSeni chovani.
Informace ziskané z procesu hodnoceni se pouziji na osobni rozvoj nebo dalsi vyuziti

v organizaci®.
2.3.5 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace ndm pomaha nalézt rozdily mezi pracovnimi ¢innostmi v organizaci.
Dulezitosti jednotlivych cinnosti tvoii setfidénou strukturu, kterd ndm poskytuje
informaci o jejich vlivu pro organizaci. Na zéklad¢ téchto poznatki jsou poté vytvoreny

mzdové tarify nebo zaruéena mzda®®.

Kvantifikované hodnoty nam také slouzi k vytvareni norem spotieby prace. Ty hraji roli
pfi stimulaci pracovnikil, protoZe tvoii jejich hodnoceni a nasledné odménovani za
vykony. Pomahaji také spolecnosti srovnavat intenzitu prace s konkurenci a zaroveil

chrani pracovniky pfed nadmérnou zat&zi ",

8 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, . 579-580
7 MAYEROVA, M. Moderni persondlni management, s. 83

88 KOCIANOVA, R. Persondlni ¢innosti a metody persondlni prdce, s. 145
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Nastrojem zajistujicim, aby se pozadavky, narocnost, slozitost prdce na pracovnim misté

odrazily v diferenciaci odmény pracovnika, je hodnoceni prace’.

Hodnoceni prace si tedy klade za cile:

e Stanovit relativni hodnotu praci,

e zpfistupnit informace ohledn¢ mzdovych a platovych stupnti,

e Vvytvofit pro tyto stupné zakladnu,

e porovnavani trznich sazeb s podobnou slozitosti nebo mnozstvim prace,
e prehlednost,

e zajistit stejnou penézni odménu za praci stejné hodnoty ',

2.3.6 Zaméstnanecké benefity

Zaméstnanecké benefity jsou jednim z nastrojii personalniho utvaru. Jednd se o
dodate¢nd zvyhodnéni pracovnika. Organizace se snazi mit zajimavou nabidku téchto
benefitli, aby mohly svym pracovnikiim poskytnout vyhody, za které¢ by jinak museli

platit. Ty miizou byt poskytovany ploiné nebo individualng’®.
K hlavnim kategoriim benefita patii:

e Penzijni systémy,

e Osobni jistoty,

e finan¢ni vypomoc,

e 0sobni potieby,

e podnikové automobily a pohonné hmoty,
e nehmotné vyhody,

e jiné vyhody’.

To jaké benefity budou zvoleny je ovlivnéno fadou faktori. Ty mohou byt vnéjsi nebo
vnitini. Jedna se tedy o velikost podniku, aktualni situaci na trhu anebo danovou

uznatelnost benefitl. Z danové uznatelnych benefitli je pro organizaci nejzajimavejsi

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zdklady moderni personalistiky, s. 292

2 ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 541
3 DVORAKOVA, Z. Management lidskych zdroji, s. 338-339

" ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: Nejnovéjsi trendy a postupy, S. 595
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vzdélani, které zvySuje jeji konkurenceschopnost a zaroveil podporuje rozvoj

pracovniki’.

Je dulezité zajistit informovanost pracovnikii o tom, jaké benefity organizace nabizi.
K tomu musime tedy vyvinout usili, aby m¢l pracovnik jasnou a srozumitelnou predstavu,
jaké vyhody ma k dispozici. Pro co nejvhodnéjsi zvoleni a vyuziti téchto benefitt, by se

mély organizace zajimat, jakym z nich davaji jejich pracovnici prednost’®.

Zamgéstnanecké benefity by mély spliiovat Ctyfi cile:

e Konkurenceschopnost vii¢i ostatnim firmam

e Nékladovou efektivnost

e Prizplsobeni jednotlivym potiebdm a preferencim pracovnikl v nejvyssi mozné
mife

e Soulad se zakony'’

2.3.7 Shrnuti teoretické ¢asti

V teoretické Casti jsem popsal fungovani lidskych zdroji ve spolecnosti, a s tim spojené
persondlni ¢innosti. Dale jsem se soustfedil na pojmy vztahujici se k motivaci a uvedl
nékteré motivacni teorie. V posledni kapitole teoretické ¢asti jsem se zabyval systémem
odménovani, hodnocenim prace a zaméstnaneckymi benefity. Nejvétsim piinosem bylo
pochopeni jednotlivych motivacnich teorii. Bylo dilezité porozumét vztahtim, které jsou
ve spolecnosti propojené, abych mohl navrhnout zmény, vedouci k lepsi vykonnosti

zaméstnancl. Zaroven jsem se zaméfil na zvySeni spokojenosti a informovanosti

zameéstnancu.

5 BEDRNOVA, E., JAROSOVA, E., NOVY, L. a kol. Manazerska psychologie a sociologie, S. 273
8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, s. 319
" MILKOVICH, G. T., BOUDREAU, J. W. Rizeni lidskych zdrojii, s. 636

31



3 ANALYTICKA CAST

V této Casti prace se zaméfim na historii a popis spolecnosti, aktualni motivacni koncept,

organizac¢ni strukturu a na jednotlivé procesy ve firme.
3.1 Historie spolecnosti

Ceska Zbrojovka Uhersky brod byla zaloZena 27. &ervna 1936 jako poboény zavod Ceské
zbrojovky a. s. Strakonice. Vznikla na popud Nejvyssi rady obrany statu, ktera jednala se
zbrojaiskymi koncerny. Cilem bylo pifesunout vyrobu stielnych zbrani vice do
vhitrozemi, dale od némeckych hranic. Prvni vykop byl proveden 28. ¢ervence 1936 a
vystavba trvala pouze 16 tydnl.. Po uvedeni do provozu bylo v podniku zaméstnano
zhruba Ctyfi sta zaméstnancii. B€hem okupace byla firma preorientovana na némeckou
techniku, coz vedlo K jeji modernizaci. Firma se po valce musela kvili nedostatku
armadnich zakazek zacit pieorientovavat na spiSe civilni sektor. Doslo také ke znarodnéni
spole¢nosti a ta se tak stala soucasti narodniho podniku Ceska Zbrojovka Strakonice. Az
do devadesatych let se ménilo zaclenéni a také nazev spolecnosti. V ramci prestavby byla
nakonec spole¢nost piejmenovana a 1. kvétna 1992 tak vznikla Ceska Zbrojovka a.s.

Vétsinovym vlastnikem je od roku 2014 EHC CZUB SE'®,
3.2 Popis spole¢nosti

Zde uvedu v tabulcel zakladni identifika¢ni tidaje spole¢nosti.

Tabulka 1: Identifikacni tidaje™

Obchodni firma ~ Ceské Zbrojovka a.s.

Pravni forma Akciova spolecnost

8 Historie. CZUB.cz - CZ [online]. Copyright © 2016 CZUB.cz [cit. 15.04.2017]. Dostupné z:
http://www.czub.cz/cz/historie.html/

7 Vefejny rejstiik a Sbirka listin - Ministerstvo spravedlnosti Ceské republiky. [online]. Copyright © 2012
[cit. 15.04.2017]. Dostupné Z: https://or.justice.cz/ias/ui/rejstrik-
firma.vysledky?subjektld=174660&typ=PLATNY
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Identifikac¢ni ¢islo 46345965

Sidlo Svat. Cecha 1283, 688 01 Uhersky Brod

Spisova znacka B 712 vedena u Krajského soudu v Brn¢

Datum zapisu 27. dubna 1992

Vyznamné trhy

V roce 2015 spolecnost dodala ruc¢ni zbran€ do 97 zemi. NejvyznamngjSimi jsou pro
spole¢nost trhy v USA a Evropé. Uskutecnilo se zde zhruba 70% trzeb za zbrané a
prisluSenstvi. Mezi nejprodavanéjsi vyrobky patfily pistole P-07, pistole fady CZ 75,
malorazky CZ 455/456 a samopal Scorpio EVO 38,

Financovani

Trzby konsolidovaného celku Ceska Zbrojovka dosdhly za rok 2015 hodnoty 4190
miliontt K¢ coz je nardst o 383 miliontt K¢ vici predchozimu roku a zaroven jsou to
nejvetsi trzby za poslednich sedm let. Konsolidovany hospodarsky vysledek ¢inil 450
miliont  korun, coz byl narist o 15 milion K¢ va¢i predchozimu roku.
Jednim z elementt, které ptispéli k témto vysledklim, bylo zaméteni se na prodej vyrobkl
S vys$i ptidanou hodnotou. Mezi tyto prodeje patii naptiklad prodej tto¢nych pusek pro
ozbrojené slozky do Mexika, Slovenské republiky a Ceské republiky. K tomu se podafilo

ziskat i tendr na dodavku pistoli ozbrojenym slozkam do Francie®.

Vyzkum

Pro spole¢nost je vyzkum dulezitou slozkou jeji ¢innosti. V budoucnu mize byt jednim
z davodi jejiho rozvoje, a proto je na néj vynalozeno fadkové sto milionii korun ro¢né.

Hlavnim cilem vyzkumu je optimalizace ¢innosti za ucelem trvalého zvySovani

80 CESKA ZBROJOVKA A.S 2015. Vyrocni zprava
81 Tamtéz.
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produktivity a kvality prace. V roce 2015 bylo Gspé$n¢ ukonceno 37 projektii v oblasti
kratkych, dlouhych a vojenskych zbrani a v oblasti zavadéni nebo ovéfeni novych

technologii®.
3.3 Nabidka vyrobki a sluzeb

Hlavni nabidkou spolecnosti jsou stfelné zbrané. Jednd se o pistole, malorazky,
kulovnice, brokovnice a samopaly. U kazdé z téchto kategorii ma zakaznik na vybér
Z n¢kolika produkta. S tim se samoziejmée poji servis zbrani. Pokud mé zakaznik zajem o

specifickou upravu, poptipad¢ zmeénu designu, tak mize vyuzit zakdzkové vyroby.

Kromé zbrojniho primyslu se spolecnost ti€astni i na vyrob¢ v automobilovém a leteckém
primyslu. U automobilil se podili na vyrobé chladict a u letecké vyroby jsou to reduktory.
Dale zde probiha vyroba ozubenych kol, kooperaéni vyroba, rizné povrchové upravy a

v neposledni fadé i vyroba vlastnich nastroja®3,
3.4 Organizacni struktura

Ridicim ¢lankem v organiza¢ni struktufe spolecnosti je piedseda piedstavenstva, ktery
ma k dispozici dva asistenty. Jednotlivé sektory jsou poté rozdéleny do péti ¢asti, které
maji na starosti clenové predstavenstva ve funkci fediteld. Jedné se tedy o provozniho
teditele, finan¢niho feditele, obchodniho feditele, personalniho a spravniho feditele a
feditele auto a aero. Specializovani vedouci pracovnici jsou poté vybrani z jednotlivych

divizi (Zluta barva) a odbort (modra barva) jak lze vidét v p¥iloze®.
3.5 Zaméstnanci

V podniku pracuji tyto druhy zaméstnanct. Jedna se o vyrobni d€lniky, nevyrobni
dé€lniky, technickohospodaiské pracovniky a management. Vyrobni a nevyrobni délnici
pracuji na sménny provoz, jelikoz se jejich smény daji dopfedu naplanovat. K ohledu na
dany tsek je provoz dvousménny nebo tfisménny. U technickohospodaiskych délnik je

pracovni doba ¢astecné€ pruzna, protoze nelze presné urcit, kdy bude potteba jejich sluzeb.

82 CESKA ZBROJOVKA A.S 2015. Vyrocni zprava
8 Tamtéz.
8 Tamtéz.
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Spole¢nost vyuziva i agenturni pracovniky. Jejich vyuziti zdvisi na dané situaci a
vytizenosti, ale pocet se pohybuje kolem 10% z celkového poctu zaméstnanct. Vsichni
agenturni pracovnici jsou zaméstnani na pozicich vyrobnich nebo nevyrobnich délniki.

Celkovy pocet zaméstnancti je 1800%,
3.6 Aktualni koncept odménovani

Zakladni mzda

Aktualné jsou ve spolecnosti tfi druhy zakladnich mezd. Jejich rozdéleni zavisi na
umisténi v tseku, praxe, druhu a slozitosti prace, kterou pracovnik vykonava. Jedna se

tedy o:

e Zakladni mzda dle vykonu,
e zikladni mzda dle smlouvy za pocet odpracovanych hodin za mésic,

e zakladni mé&si¢ni tarif®.

V tomto prostiedi tedy vznikaji nejasnosti mezi zaméstnanci. Nejsou piesné stanovena
pravidla ptfid¢€lovani tarifnich tfid na jednotlivé pozice a vyse platl se tak 1i8i i na stejnych

pozicich.
Mzdu si tedy mizeme charakterizovat i na:

e Casovou
o Hodinovéa zakladni tarifni mzda — sou¢in mzdového tarifu sjednané tfidy
a odpracované doby,
o mésicni zékladni tarifni mzda — soucin zékladni tarifni mzdy a pomér
odpracované a planované pracovni doby.
e Ukolovou
o Individualni ukolova mzda — soucin zékladni tarifni mzdy vykonavané

prace a poc¢tu normohodin jednotlivého zaméstnance,

% CESKA ZBROJOVKA A.S 2015. Vyrocni zprava
8 CESKA ZBROJOVKA A.S 2016 Odmétiovani a Benefity
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o kolektivni ukolova mzda — soucin zakladni tarifni mzdy vykonavané prace

a po¢tu normohodin piislugného kolektivu®’.
Prémie

Prémie tvoii dalsi slozku odménovani pro pracovniky. Jednotna vyse tymovych prémii
pro vyrobni a nevyrobni pracovniky je stanovena na 14%. Téchto 14% je rozdéleno na
dvé slozky. Jedna ¢ast se vaze na splnéni ukazatelii a tvoii 12%. Druhou ¢ast tvoii fond
vedouciho pracovnika, ktery ma zbyvajici 2%. Prémie je vyplacena v piislusSném

mzdovém obdobi za ukazatele sledovaného mésice.

Vedouci pracovnici nemaji moznost prémie kratit, ale mohou je vSak z pfedem
uveden¢ho divodu pozastavit az na tfi mésice. Pracovnik je poté informovan skrze

pisemné upozornéni, Ze mu byla pozastavena vyplata prémie®®.

Nadvykon

Pieplnéni stanovenych cili spolecnosti je mozné. Pokud této situace zaméstnanci
dosahnou, tak jsou vyplaceny vyssi prémie za nadvykon. Maximalni prémie za nadvykon
jsou stanoveny na 30% navic k odméné€ za splnéni ukazateld a Ize tedy tak dosahnout

hodnoty az 15,6%%.
Piiplatky

Pracovnici maji narok na ptispévky ke mzd¢, pokud pracuji za pfedem stanovenych

podminek u jednotlivych useki, které jsou:

Piiplatek za praci v odpoledni sméné,

priplatek za praci v noci,

ptiplatek za praci o sobotach a nedé€lich,

piiplatek za praci prescas®.

87 CESKA ZBROJOVKA A.S 2016 Odmétiovani a Benefity
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Tarifni tiidy

Tarifni tfidy slouzi k urovani mezd pro pracovniky. Jejich jednotlivé zatazeni
zohlediiuje odbornost, hodnoceni vykonu a konkrétni popis pracovniho mista.
V odivodnénych piipadech je u pracovnikd mozné zvySeni nad ramec téchto mzdovych

tarifli. V soucasné dobé se vyrobni a nevyrobni délnici pohybuji v Sesti tarifnich tfidach®.

Tabulka 2: Tarifui tridy®

Vyrobni délnici Nevyrobni délnici
Pracovni rezim Pracovni rezim
Tarifni |40 hod. / tyden 37';’,/:::'/ 40 hod. / tyden 37,5 hod. / tyden
tfida Tarit -
Tarif (K&) Tarif (K&) an ('K';‘)’Zpe : Tarif — rozpéti (Kg)
1 66,2 76,5
2 72,8 84,5 66,20 - 68,50 69,50 - 73,80
3 79,3 92,7 68,60 - 74,20 73,90 - 80,30
4 88,1 102,3 74,30 - 80,90 80,40 - 87,80
5 95,9 111,4 81,00 - 89,00 87,90 - 96,40
6 104,9 121,4 89,10 - 99,80 96,50 - 104,20

Osobni ohodnoceni

Kazdy pracovnik d€lnické pozice ve spolecnosti ma narok na osobni ohodnoceni.
Hodnoceni se odviji od systému kvalifikacnich matic. Matice jsou tvofeny formou
Ctyfstupiiove Skaly hodnoceni hlavni ¢innosti, podplirné ¢innosti a osobnim pfistupu a
soucet vah vSech hodnocenych polozek je roven sto bodim. VysSe osobniho hodnoceni

nabyva 10% ze zékladni tarifni mzdy®.

91 CESKA ZBROJOVKA A.S 2016 Odméiovani a Benefity
92 Vlastni zpracovani
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Systém zlepsSujcz

Ve spolecnosti je aktualné vyuzivan systém zlepSujcz. Ten se soustiedi na oblasti Setfeni
Casu, pen¢z, naradi, energie, kvality, materialu, bezpecnosti a pfirody. Zohlednuje tedy
nekolik druhl plytvani, mezi néz patii transport, zasoby, nadvyroba, zbytecné pohyby,
nadprace, ¢ekani, nekvalita a nevyuziti mySlenek. Ptistup k tomuto systému je pies
intranet spolecnosti. Zde je 120 bodova skala, ze které pokud zaméstnanec ziska alespon
30 bodd, tak bude vyéislena uspora. Uspora ovlivni, jaka odména bude zaméstnanci

vyplacena. Odména se pohybuje od 500 K& az do 150 000 K& v zavislosti na tspore®*.
3.7 Zaméstnanecké benefity

Spolecnost nabizi zaméstnanciim Sirokou Skalu benefitll. Jde napiiklad o zvyhodnény
nakup vlastnich vyrobki, darkové poukazy, Skoleni, spoleCenské akce nebo stravovani.
Vétsina z téchto benefitl je spolecnd pro vSechny typy zaméstnanci. Benefity mizeme

zatadit do tii skupin:

e Socialni,
e flexibilni,

e statusové®,

3.7.1 Socialni benefity
Stravovani

Ve spolecnosti nejsou zaméstnanclim nabizeny stravenky. Misto toho je v podniku
umisténa kantyna. Je zde moznost vyuzivat ptispévku na stravovani ve form¢ snizené
ceny jidla. Cena jidla pro zaméstnance se pohybuje kolem 30 K¢&. Zbytek ceny dopléci za

zamé&stnance podnik.

% CESKA ZBROJOVKA A.S 2016 Zlepsujcz
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Zvyhodnény nakup

Zameéstnanci maji moznost zvyhodnéného nakupu zbrani od spolecnosti. Vybrat si mohou

ze stavajici nabidky ru¢nich zbrani, kterou maji k dispozici i zdkaznici.
Pitny rezim

Zaméstnanci maji na pracovisti zajistén piistup k pitné vodé. Jedna se o mineralizovanou
vodu a je k dispozici zdarma. Realizace pitného rezimu je pro spole¢nost diilezita, snazi
se ho pro své zaméstnance zprostiedkovat, a proto se voda vyskytuje na vSech

pracovistich.
Vano¢ni odmény

Pred véano¢nimi svatky dostavaji zaméstnanci drobné darky. Formu téchto odmén
zpravidla tvoii darkové koSe, které jsou sloZzené z rtiznych druhti potravinovych vyrobki.

Cena téchto darkovych kosii se pohybuje kolem 500 K¢ za jeden koS pro zaméstnance.
Zdrava firma

Jednim z dalSich benefit je moznost vyuzit akce pevné zdravi, kterou spole¢nost svym
zaméstnanciim nabizi. Jedna se o ptispévek na zdravotnické sluzby v ptilehlém areélu.
Vyuzit mize byt ve form¢ vakcin proti nemocem, specidlnich prohlidek k prikazim nebo

zubaiskych prohlidek.
Spolecenské akce

Spole¢nost v ramci utuzovani mezilidskych vztaht poradd mnoho firemnich aket, kterych
mohou zaméstnanci vyuzit. Jednd se o sportovni dny, BrodExpo, galavecery, srazy

duchodct nebo veselice.
Piispévky

Prispévky tvoii dalsi ¢ast benefitl které spolecnost nabizi. Jednd se o piispévky na
studium, narozeni ditéte, studujici déti, péci o osobu blizkou, odchod do dichodu a
zivotni jubileum. Vyse pfispévku je v fadech stokorun, pokud nejde naptiklad o vypomoc

pozustalému, kde je ¢astka v fadu desetitisicti.
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3.7.2 Flexibilni benefity
Penzijni pripojisténi

Castka, kterou spole¢nost pfispiva na penzijni ptipojisténi, se pohybuje v fadech stokorun
mésicné. Konkrétni vySe zavisi na poctu let odpracovanych ve spolecnosti. Zaméstnanec
zacina na 400 K¢ mési¢né a poté je mu castka zvySena o sto korun mésicné za kazdych

deset odpracovanych let az na maximalnich 700 K¢ mésicné.
Skoleni

Prohloubeni kvalifikace a zefektivnéni prace je pro spolecnost dilezitou oblasti v ramci
personalni Cinnosti, a proto umoznuje zaméstnancim absolvovat riiznd Skoleni. Tato

Skoleni se tykaji jejich pracovni naplné a zvysuji tak jejich odbornost.
Darkové poukazy

Spolecnost se snazi vybirat vhodné darkové poukazy pro své zaméstnance. VéEtSinou voli
poukazy, které lze pouzit na riizné volnocasové aktivity. Primérna castka, kterou
spoleCnost prispiva na tyto aktivity, se pohybuje okolo 300 K¢. Jedna se naptiklad o

ptispévky na sportovni ¢innosti, navstévy divadla ¢i zlevnény pobyt v hotelu.
Pracovni prostiedi

Zamgéstnanci maji moznost zazadat o Upravu pracovniho prostiedi. Tato Uprava vSak
nesmi Kolidovat s béZznym provozem a bezpe¢nostnimi ptedpisy. Jedna se napiiklad o

instalaci klimatizace, zlepSeni svételnych podminek nebo pofizeni radia.
Firemni obleceni

Zamgéstnanci maji k dispozici firemni oble€eni, dodané spolecnosti. Toto firemni obleceni
se sklada z casti, které jsou nutné k bezpecnému provozu vzhledem k vykondvané praci.

Firemni obleceni dostavaji pfi nastupu do prace a nasledné kazdého pil roku.
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Dovolena

Zameéstnanci maji v ramci kolektivni smlouvy o pét dni dovolené navic nad ramec
jelikoz se musi zaméstnanci tyto dny proplatit a také za néj odvést zdravotni a socidlni
pojisténi. Zaméestnanec ma tedy moznost vét§itho odpocinku a v praci pak podava lepsi

vykony.
3.7.3 Statusové benefity
Parkovani v arealu

V arealu spole¢nosti je k dispozici parkovani pro pracovniky. Pro vedouci pracovniky je
vyhrazena ¢ast piimo pied vchodem. Kapacita je vSak omezena a proto bylo vyuzito
zrusené autobusové nadrazi, které sousedi s aredlem, aby navysilo kapacitu i pro bézné

pracovniky.
Automobil

Pro bézné zaméstnance neni vyuziti firemniho automobilu k dispozici. Vyjimku tvofi
zaméstnanci, ktefi firemni vz pouZivaji ke své praci. Co se tyc¢e vyuZiti firemniho

automobilu pro osobni tgely i po ukonéeni pracovni doby, tak tato moznost zde je%.
3.8 Dotaznikové Setreni

Hlavnim cilem dotaznikového Setieni bylo zjistit, jakd jsou slabd mista v odménovacim
systému podniku. Dotaznik jsem vypracoval v papirové formé a byl provadén béhem
mych navstév ve spolecnosti. Sklada se z 10 uzavienych otazek. Zaméstnanci vypliovali
dotaznik pted jejich obédovou pauzou a méli dostatek casu na jeho vyplnéni. Jednalo se

o 71 vyrobnich ¢asovych délnikii. Ve vyhodnoceni dotaznikového Setfeni jsem vyjadiil:
e Absolutni ¢etnost,

e relativni Cetnost,

% CESKA ZBROJOVKA A.S 2016 Odmétiovéni a Benefity
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e grafické zobrazeni pomoci vysecovych grafil.
Vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Otazka ¢. 1

Pripadate si spravedlivé ohodnoceni za
Svou praci?

9;13%
21; 29% m Urcité ano
' 15: 21% spisSe ano
spise ne
m urcité ne

26; 37%
97

Graf 1. Spravedlivé ohodnoceni

V prvni otazce o spravedlivém ohodnoceni se 9 respondentt (13%) vyjadrilo urcité ano,
15 (21%) spise ano, 26 (37%) spise ne a 21 (29%) urcité ne. Z grafu tedy vyplyva, zZe vice

nez polovina dotazovanych sdili negativni ndzor na jejich odménovani.

Otazka €. 2

Dostava se vam osobni pochvaly za

dobré vykony?
13; 18% .
17; 24% m Urcité ano
spiSe ano
17: 24% spise ne
m urcité ne
24; 34%

Graf 2. Osobni pochvala za vykon®®

%7 Vlastni zpracovéani
% Vlastni zpracovéani
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Ve druhé otazce 17 respondentii (24%) odpovédélo urcité ano, 24 (34%) spise ano, 17
(24%) spise ne a 13 (18%) urcité ne. Z grafu je patrné, Ze vétSina zamestnanct se obcas

dostane do situace, kdy za dobré vykony nejsou pochvaleni.

Otazka ¢. 3

Je pro vas osobni pochvala od
nadrizeného pracovnika motivujici?

13; 18%

m Urcité ano
7- 10% spiSe ano

38; 54% spie ne

13; 18% m urcité ne

Graf 3. Viiv osobni pochvaly:®

Tteti otazka byla zaméfena na to, jak zaméstnanci pochvalu vnimaji. Odpovédi byly ve
38 pripadech (54%) urcité ano, 13 (18%) spiSe ano, 7 (10%) spise ne a 13 (18%) urcité
ne. Zvysledkdi usuzuji, Ze je osobni pochvala jednou z efektivnich moznosti jak

zaméstnance motivovat jelikoz pro né hraje dulezitou roli.

Otazka ¢. 4

Mate informace o vSech
zameéstnaneckych vyhodach, kterych
mUZete vyuZivat?

m Urcité ano
275 38% 2 spiSe ano
spise ne
9;13% 12;17% m urcité ne

Graf 4. Informovanost o benefitech®

% Vlastni zpracovéani
100 Vastni zpracovani
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Na ¢tvrtou otazku zamétenou na informovanost o benefitech respondenti odpovédéli ve
23 (32%) pripadech urcité ano, 12 (17 %) spiSe ano, 9 (13%) spise ne a 27 (38 %) urcité

ne. Z grafu vyplyva, ze dochazi ke $patné komunikaci o vyuzitelnosti benefitu.

Otazka ¢. S

Chtél/a byste mit moZnost vybirat si
benefity samostatné?

18; 25% 22:31% = Urdité ano
spiSe ano

spise ne
13; 18% m urcité ne
18; 26%

Graf 5. Volba benefitii 1°*

V paté otdzce tykajici se moznosti osobni volby benefiti byly odpovédi ve 22 piipadech
(31 %) urcité ano, 18 (26 %) spise ano, 13 (18 %) spiSe ne a 18 (25 %) urcité ne. Vysledky

naznacuji, Ze zaméstnanci by spiSe chtéli mit mozZnost si benefity vybirat samostatné.

Otazka ¢. 6

Mate predstavu, co by se ve
spolecnosti mohlo zménit ke zlepseni
vykonnosti?

7 10% 18; 25% m Urcité ano
18; 25% ‘l spiSe ano
spise ne
m urcité ne

28; 40%

Graf 6. Navrhy na vykonnost'%

101 Vlastni zpracovani
102 Vlastni zpracovani
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U Sesté otazky se respondenti vyjadrili v 18 (25%) ptipadech urcité ano, 28 (40 %) spise
ano, 18 (25%) spise ne a v 7 (10 %) urcité ne. Je tedy z grafu patrné, ze zaméstnanci maji

napady jak zvysit vykonnost podniku.

Otazka ¢. 7

Mate zkuSenost s podanim navrhu na
vylepseni spolecnosti?
9;13%

' ® Ano

m Ne

62; 87%

Graf 7. Zkusenosti s navrhy 1%

Sedmad otdzka poskytla vystupy o poctu zaméstnanct, kteti se podé€lili o své napady se
spolecnosti. Odpovédi byly v 9 (13%) piipadech kladné a v 62 ptipadech zaporné.
Vyvozuji tedy z grafu, ze byt zaméstnanci maji napady jak vylepsit spolecnost, tak nejsou

dostate¢né motivovani se o tyto napady pod¢lit.

103 Vlastni zpracovani
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Otazka ¢. 8

Ktera slozka vyplaty ma pro vas vetsi
vyznam?

15; 21%

m Zaklad mzdy

Prémie

56; 79%

104

Graf 8. Vyznam slozek vyplaty

U osmé otazky na vyznam slozek vydélku byly odpovédi v 56 (79%) piipadech zaklad
mzdy a v 15 (21%) prémie. Z grafu je patrné, Ze pro podstatnou vét§inu zaméstnanci je

zéaklad mzdy primarnim ohodnocenim.

Otazka ¢. 9

Je pro vas slozeni odmén a prémii zcela
srozumitelné?

. 15;21% vy

17; 24% ° m Urcite ano
spise ano
spiSe ne

20: 28% 19;27% m uréité ne

Graf 9. Srozumitelnost odmén a prémii*®

U devaté otazky respondenti odpoveédeli v 15 (21%) ptipadech urcité ano, 19 (27 %) spise
ano, 20 (28%) spiSe ne a 17 (24%) urcité ne. Z grafu vyplyva, Ze ve spole¢nosti dochazi

K nejasnostem v tom, jak jsou prémie kalkulovany.

104 Vastni zpracovani
105 Vastni zpracovani
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Otazka ¢. 10

Prejete si zménit soucasny systém

odmeénovani?
18; 25% m Urcité ano
27; 38% -
spiSe ano
spise ne
11; 16% T
m urcite ne
15; 21%

Graf 10. Zména soucasného systému'%®

V posledni otazce na zménu o soucasném systému se vyjadiilo 27 (38%) respondenti
urcit¢ ano, 15 (21%) spiSe ano, 11 (16%) spise ne a 18 (25%) urcité ne. Z vysledki

W

vyvozuji, ze vEtsi ¢ast zaméstnancli ma zajem zmenit systém odménovani.
3.9 Shrnuti analytické ¢asti

V analytické casti jsem uvedl historii a popis spolecnosti a popsal jeji soucasny stav.
Poskytl jsem informace o organizaéni struktufe a jejim fizeni, dale jsem uvedl jejich
aktualni nabidku vyrobkid a sluzeb. Vysvétlil jsem, jaké druhy zaméstnanci ve

spole¢nosti pracuji, jaké slozky tvoii jejich mzdy a jakych benefitli mohou vyuZzivat.

K tvorbé dotaznikového Setfeni jsem pouzil informace ziskané pozorovanim, rozhovory
s vedoucimi pracovniky a analyzou internich dokumentt. Z dotaznikového Setfeni jsem
vyvodil, jaka jsou slaba mista odménovaciho systému podniku. Z vysledku vyplynulo, ze
je potfeba se zaméfit na informovanost zaméstnanci a 1épe s nimi komunikovat ve
spole¢nosti. Dal§im dulezitym poznatkem byla spokojenost zaméstnancii se soucasnym
stavem a jejich nazory na mozné¢ zmeény. Data ziskané z dotaznikového Setfeni byla

pouzita pro tvorbu vlastnich navrhil feseni.

106 Vlastni zpracovani
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

V této Casti mé bakalarské prace uvedu vlastni navrhy feSeni, které vychazi z analyzy
soucasného stavu spolecnosti. Hlavnim kritériem pro mé navrhy je co nejmensi financni

zatez pro spolecnost na jejich realizaci. Své navrhy jsem tedy rozdélil do ¢tyt kategorii:

e Benefity,
e Zlepsujcz,
e Mzda,

e Osobni pohovor.

Cilem téchto névrhl je zvysit informovanost zaméstnancii o vyhodach, které mohou
Cerpat, vyuzit jejich napadu, které by vedly K Gsporam v provozu a také zvétsit jejich
spokojenost s praci. To v§e by mélo vést k posileni pracovni motivace a dosahovani tak

lepSich vykont. Navrhy se tykaji 1550 d€lnikti a 150 mistrii.
4.1 Benefity

Spole¢nost aktualné nabizi velké mnozstvi benefitti, které mohou zaméstnanci pobirat.
Aby tyto motivatory mohly byt efektivné vyuzivany, je zapotiebi aby zaméstnanci o
jejich existenci védeli a uméli je vyuzivat. Informovanost o téchto benefitech je tedy
zakladem. V budoucnu je v planu rozsitena elektronizace na tusecich a jednotlivych
dilnach. Tohoto by spole¢nost mohla vyuZzit a implementovat pfehlednéjsi systém pro

zameéstnance.
Benefitl by se tedy tykaly dvé dopliiujici moZnosti navrhi:

e Vypracovani interniho elektronického a papirového dokumentu o benefitech,

e Zména vydeje benefiti na Cafeteria systém.

Prvnim navrhem je zpracovani dokumentu o jednotlivych benefitech. Dokument bude mit
zaprvé formu prezentace a zadruhé tisknutelnou formu pro papirové zpracovani. Kazdy
benefit bude mit vlastni kategorii, kde bude popsano, jak je mozné jej vyuzivat a co je
potfeba udélat k jeho dosaZeni. Jednotlivé kategorie budou rozifazeny podle druhti

benefitd. Dokument bude aktualizovan vzdy, kdyz by doslo k n¢jaké zméné v systému
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odménovani. Jednou ro¢né bude tficetiminutové Skoleni pro moznost polozit otazky
ohledné¢ problematiky benefiti. Samoziejmosti by byla moznost projit si prezentaci

v osobnim volnu. K dispozici by tedy byla neustale v elektronické form¢ na dilnach.

Druhym navrhem je zakoupit Cafeteria systém pro zaméstnance. Zde bude mit kazdy
zaméstnanec k dispozici urcity pocet bodil, které by mohl alokovat do jim vybranych
benefitli. Spolecnost tak ziska ptehled o benefitech, které jsou pro zaméstnance zajimavé
a souCasn¢ by tak m¢li k dispozici spravedlivy vybér na zakladé jejich preferenci.
Zavedeni nového systému bude provedeno po dokonceni elektronizace dilen, aby m¢l
kazdy zaméstnanec snadny pfistup k vybéru benefiti. Pro zavedeni Cafeteria systému
vyuzijeme jednoho z dodavateltl, ktery poskytne tuto sluzbu zdarma v ramci spolupréce.
Po zavedeni systému dodavatelem bude potieba dvakrat rocné upravovat design kvili
dolad’ovani chyb a aktualnosti. Upravu designu budou zafizovat vedouci pracovnici, kteii
se doposud starali o spravu systému benefitih. Od Cafeteria systému ocekdvam

transparentnéjsi vybér benefitt, ktery povede zvySeni spokojenosti pracovnikd.
4.1.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu o benefitech

U navrht na vylepSeni zaméstnaneckych vyhod jsem uvedl tvorbu dokumentu a Cafeteria
systém. Tvorbu a tidrzbu dokumentu budou mit na starosti vedouci pracovnici. Revize
dokumentu bude provadéna vzdy, kdyz budou provedeny zmény v benefitech, které
spolecnost nabizi. Tisk dokumentl bude pro v§echny délniky v podniku. Jedn4 se o 1550
lidi. Cena jednoho listu pii tvorbé podnikovych dokumentt je 15K¢/list. List bude
barevny a potisknuty z 80%. Dokument se bude skladat ze tii listd. Individudlni Gpravy

designu budou dvakrat ro¢né, pficemz cena za jednu tpravu u dodavatele je 20 000 K¢.

Tabulka 3: Kalkulace navrhu o benefitech*”

Popis Cena roc¢né
Zavedeni Cafeteria systému 0 K¢
Upravy designu v Cafeteria systému 20 000 K¢
Tisk dokumentu (1550ks) 69 750 K¢
Celkem 89 750 K¢

107 Vlastni zpracovani
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4.2 Systém zlepSujcz

Spole¢nost aktualné vyuziva systém odmeénovani za ndvrhy o zlepSeni na zakladé
zlepsujcz. Tento systém je zaloZzen na dobrovolné vili zaméstnance podilet se svoji

myslenkou na tom, jak zlepsit fungovani spole¢nosti.
Zména se bude tykat dvou slozek zlepSovani:

e Skoleni o dosud tsp&snych navrzich,
e Vazanost karierniho postupu dle uskute¢nénych néavrhii,

e Nova hra od spole¢nosti API.

Mym navrhem je pravidelné $koleni zaméstnancti o doposud provedenych navrzich.
Délka skoleni bude hodina a tficet minut, aby byl prostor i na dotazy. V tomto $koleni
kazdy zaméstnanec dostane informace 0 tom, jaké navrhy byly tspé$né a co vedlo
spolecnost k jejich uskute¢néni. Zietel bude bran na to, jak takové feSeni zpracovat, jaké

udaje pouzit a na co se soustredit.

Navrhem pro zatraktivnéni systému zlepSovani v podniku bude provazani uspésnych
navrhi na kariérni rist. Kazdy pracovnik, ktery dosdhne celkové uspory vyssi nez
5 miliont K¢, bude mit narok na pteskolovaci kurz. Po absolvovani tohoto kurzu by ziskal

vV

pozici ve vyssi tarifni tiide.

Poslednim navrhem pro inovaci systému zlepSovani je vyuziti $koleni od spole¢nosti API
s.r.o. Jednalo by se o jednu z interaktivnich her pro zaméstnance, ktera se zaméfuje na
zmensSeni plytvani nebo trénink pro zestihleni procest za uc¢elem zvyseni jejich efektivity.
Skoleni bude probihat pro dvé skupiny vedoucich pracovniki, ktefi by své poznatky

vyuzili v novém systému.
4.2.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu systému zlepSujcz

Pro zdokonaleni systému zlepSujcz vyuZije spoleénost internich Skolitelt, kde jsem cenu
za jedno Skoleni vyc¢islil na 5000 K¢ bez dané z ptidané hodnoty. V cené Skoleni je

zahrnuta odména Skolitele za Skoleni, naklady na prondjem mistnosti, obcerstveni a psaci
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potieby s dokumenty. Skolitelé stravi na tomto $koleni ptil dne. Béhem jednoho $koleni
bude mozné zaskolit 10 vedoucich zaméstnanci. Bude tedy potieba udélat 15 skoleni.
Dalsi slozkou je Skoleni u spolec¢nosti API s.r.o0. kde je cena za jedno skupinové skoleni
na dva dny pro vedouci pracovniky 20 000 K¢ bez dané z pfidané hodnoty. V jednom
Skoleni je mozné proskolit az 20 vedoucich pracovniki a bude tedy potieba uskutecnit 8
Skoleni. V cen¢ Skoleni jsou zahrnuty nédklady na ubytovani Skolitelii, odména pro
$kolitele za §koleni, naklady na prondjem mistnosti, ob&erstveni a psaci potieby. Castky

jsou kalkulovany na zakladé zkusenosti s danou firmou.

Tabulka 4: Kalkulace navrhu Zlepsujcz'%

Celkem
Pocet | Ubytovani | Odména Prondjem Psaci zal
Popis skupin | skoliteldl | Skoliteldm [ mistnosti [ Obcerstveni | potfeby | Skoleni
Interni 1> 0 K¢ 2450K¢ | 1500Ke ssoke | sooke | > 290
tkoleni skupin K¢
Skoleni 8 | 150oke | 8300Kke | soooke | 4200ke |1000ke| 20000
API skupin K¢

4.3 Mzda

V soucasné dob¢ je mzda tvotena péti slozkami mzdy. Jedna se o tarifni zakladni mzdu,
osobni ohodnoceni, nadvykon, prémie a fond mistra. To jak mize zaméstnanec ovlivnit
svou celkovou mzdu je tedy pfili§ slozité a nesrozumitelné. Z dotaznikové Setieni dale
vyplyva Ze by kromé& zjednoduSeni mzdy byl zdjem také o posileni stabilniho pfijmu tedy

zékladu mzdy.
Muj navrh pro vyrobni ¢asové délniky tedy musi splhovat dvé kritéria:

e Zjednodusit strukturu mzdy,

e Posilit fixni slozku mzdy.

Pro zjednoduseni mzdy navrhuji pfesunout osobni ohodnoceni jednotlivych zaméstnanci

k zakladni mzdé¢. Jedna se o primérnou hodnotu 10%. Hlavnim divodem pro tuto volbu

108 Vlastni zpracovani
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je aktualni zdvojeni této slozky Vv systému odménovani. Zaméstnanec je jednou osobné
hodnocen z fondu mistra a vedouciho a k tomu je jesté¢ hodnocen osobné. Timto krokem
bychom dosahli mensich platovych rozdili na jednotlivych pozicich a zaroven tak posilili
fixni slozku mzdy pro zaméstnance. Nedochazelo by také k odchylkdm plath na

jednotlivych pracovnich pozicich.

Vhledem k tomu, Ze jsou prémie vazané procentualné na zakladni mzdu, tak by zde mohlo
dochazet zhruba az k 1,2% nartstu jejich vyse pfi zavedeni vySe uvedené zmény. Pro
zatraktivnéni systému bych tohoto faktu vyuzil a informoval zaméstnance, Ze se zveda
nejen podil fixni slozky jejich mzdy, ale zaroven i n¢které jeji variabilni ¢asti. Celkova
hodnota variabilni slozky by vSak klesla, jelikozZ jsme odebrali moznost osobniho
hodnoceni, ktera sem spadala. Vhodnym terminem pro zavedeni téchto zmén by bylo
obdobi po piehodnoceni mezd a rozhodnuti o jejich rocnim ristu. Je dalezité provedeni
zmén konzultovat s odbory a vyhodnotit budouci rist mezd pro zaméstnance. Rust mezd
se rocné pohybuje mezi 2% az 3%. Tato zména by tedy mohla byt implementovana uz se

zohlednénim budouciho ro¢niho ristu.
4.3.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu na zménu slozek mzdy

Hlavnim nakladem pro zménu slozek mzdy je vys§i objem vyplacenych prémii
Vv zavislosti na zvySeni zdkladu mzdy. Soucasna celkova primérnd mzda vSech délniki je
25000 K¢&. Prémie aktualné tvoii 20% celkové mzdy tedy 5000 K¢ v priméru. Pii
pfesunu osobniho hodnoceni do zékladu mzdy by mélo dojit vzhledem k provéazanosti
zbytku prémii na jeji zaklad k rastu na 25 300 K¢. Prémie by v novém systému tvofily
13% celkové mzdy v praméru. Celkova rocni zatéz by tak Cinila 5580 000 K¢ pti
okamzitém zavedeni a jednalo by se o 1,2% narist. Mym doporucenim je zkombinovat

tento navrh S pravidelnym ro¢nim zvySenim mezd.

4.4 Osobni pohovor

zam&stnancem. Je totiz dilezité zvysit informovanost zaméstnancl,, kterd povede
k posileni zpétné vazby. Béhem tohoto pohovoru budou probrany zmény tykajici se

ptedchozich navrhi. Pohovor se tedy bude tykat hlavné informovanosti o zménach
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tykajicich se zaméstnancti a spokojenosti pracovnikil ve vztahu k t¢émto zménam. Délka
pohovoru bude jednu hodinu a provadéli by ji mistii na dilnach béhem roku vzdy se

zaméstnanci jednotlivé. Frekvence pohovoru bude dvakrat ro¢né.
Osobni pohovor se bude skladat ze tii hlavnich casti:

e Benefity a jejich vyuziti,
e ZlepsSovaci navrhy a jejich efekt,
e Dosazené vykony a ohodnoceni zaméstnance,

e Pochvéleni za dobré vykony.

V prvni ¢asti pohovoru se vedouci pracovnik zaméti na benefity poskytované spolecnosti.
Je potieba zjistit, zdali jsou vyuZivany a jestli zaméstnanec narazil na n&jaky problém
s jejich ziskanim. Dale se budou fesit zmény, které prob&hly od posledniho pohovoru.

Vedouci pracovnik by tak ziskal zpétnou vazbu, jaky vliv mély zmény na zaméstnance.

Ve druhé ¢asti pohovoru bude kladen diiraz na navrhy zaméstnancti. Zaméstnanec by tedy
byl informovan o tom, sjakymi zménami pfiSel on nebo ostatni zaméstnanci na
pracovisti. Vedouci pracovnik poté vysvétli, jak tyto zmeény ovlivnily chod spolecnosti a
co se diky nim podaftilo uskute¢nit. Soucasné by zjistil ndzor zaméstnance na tyto zmeény,

a jak ovlivnily jeho individualni vykon nebo spokojenost s praci.

Ve teti ¢asti rozhovoru bude se zaméstnancem probrana jeho mési¢ni mzda za vykony
Vv jednotlivych mésicich od posledniho pohovoru. Je potieba zjistit, zdali zaméstnanec
rozumi tomu, pro¢ jeho vyplata kolisd kolem urcit¢ hodnoty a jestli jsou mu jasné&jsi
jednotlivé slozky mzdy. Bude také vhodné poskytnout zaméstnanci srovnani pracovnich

vykont, aby mél predstavu, jakych vysledkd mize dosahovat.

Pohovor by mél kon¢it v pozitivnim duchu, kdy je zamé&stnanec pochvalen za mésice, kdy
dosahoval dobrych vykond. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze si zaméstnanci
osobnich pochval ceni, ale ob¢as se dostavaji do situaci, kdy za své vykony nemayji

zpétnou vazbu.
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4.4.1 Ekonomické zhodnoceni navrhu osobniho pohovoru

U osobnich pohovort je potieba zaskolit vedouci pracovniky, aby spravné seznamili

zamestnance se zménami. Skoleni bude provadét externi skolitel a jedné se o dvoudenni

kurz kazdy rok. Cena jednoho Skoleni je 20 000 K¢ bez dan¢ z ptidané hodnoty. V cené

Skoleni jsou zahrnuty ndklady na ubytovani skolitelti, odména pro skolitele za Skoleni,

naklady na pronajem mistnosti, ob&erstveni a psaci potieby. Castky vychazi na zakladé

zkusenosti s podobnymi skolenimi. Ve vétSing pripadii by se jednalo o mistry na dilnach,

kteti by rozhovory provadéli v pribéhu roku se zamé&stnanci. Celkovée bude potieba udé¢lat

10 skoleni, protoze se do jedné skupiny vejde maximalné 15 tcastnikd.

Tabulka 5: Kalkulace navrhu komunikacnich zmén

109

Celkem

Pocet |Ubytovani |Odména Prondjem Psaci zal
Popis skupin | Skoliteld | Skolitelim | mistnosti | Obcerstveni | potfeby | Skoleni
Skolenikom. 10~ 1y ohh el 1as50ke| s000Ke|  3200Ke| 750KE| 2> 090
zmén skupin K¢

4.5 Celkové shrnuti a kalkulace navrhu

V této casti provedu kalkulaci mych navrht a shrnu jejich dopady a rizika. V ramci

Skoleni vedoucich pracovnikt, zavedeni a udrzovani Cafeteria systému a tisku

papirovych dokumenti jsem dospél k hodnoté 594 750 K¢ ro¢né.

Tabulka 6: Ekonomické zhodnoceni navrhii

110

Pocet Cena za jednu Cena rocné
Popis Délka Frekvence | skupin polozku (K¢) celkem (K¢)
Skoleni externich
Skolitell PuUl den 1x ro¢né 15 5000 75000
Skoleni od spole¢nosti
APl s.r.o. Dva dny 1x ro¢né 8 20000 160000
Skoleni
komunikacnich zmén | Dva dny 1x ro¢né 10 25000 250000

109 Vlastni zpracovani
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Zavedeni Cafeteria

systému - - - 0 0
Upravy Cafeteria
systému - 2x rocné - 20000 40000
Tisk tfistrannych
dokumentt (1550 ks) - 1x ro¢né - 15 69750
Celkova narocnost 594750

Od svych zmén si slibuji zvySenou snahu zaméstnancii podilet se na chodu firmy a s tim
doprovazejici vyssi spokojenost a produktivitu. Je nékolik rizik, kterych se musi
spolecnost vyvarovat. Jedna se hlavné o spravnou komunikaci zmén pracovnikiim a nad
ramcovou finanéni zaté¢z. Doporucil bych ud¢lat revizi systému po jednom roce. Ze
ziskanych dat bude patrné, zdali zaméstnanci dosahuji lepSich vykont a vice se podili na

zlepsSovacich navrzich.
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ZAVER

Cilem zavérecné prace bylo zpracovani zmén konceptu nového motiva¢niho systému ve

spole€nosti za ucelem zvySeni vykonnosti zaméstnancu.

V teoretické ¢asti jsem vysvétlil pojmy a jednotlivé vztahy tykajici se lidskych zdrojt,
personalniho utvaru, motivace a odménovani. Tyto udaje tvotily zaklad pro pochopeni

problematiky a naslednou tvorbu analytické ¢asti.

Diky analyze spole¢nosti jsem zmapoval jeji soucasny stav. Hlavnim zdrojem informaci
byly podnikové dokumenty a rozhovory s vedoucimi pracovniky béhem praxe a
naslednych navstév. V prubéhu navstév jsem provedl dotaznikové Setfeni. Tyto
informace tvoftily podklad pro identifikaci slabych mist. Z vysledkt jsem vyvodil zavéry

pro mé navrhy.

V navrhové ¢asti jsem vyuzil poznatky, které jsem se dozvédél z analyzy soucasného
stavu spolecnosti. Navrhy maji za cil zvysit informovanost a spokojenost zaméstnanci,
které povedou k jejich lepSim vykonim. Zaméfil jsem se v nich na mzdu, benefity pro

zaméstnance, systém zlepsSujicich navrhli a pochvaly.

U ptedlozenych navrhil jsem vypracoval jejich ekonomické zatizeni pro podnik, vCetné
pfinosti pro spole¢nost do budoucna. Zohlednény byly také rizika, se kterymi se

spolecnost miize potykat pfti jejich zavedeni.

Cile bakalaiské prace povazuji za splnéné.
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Dotaznik pro zamestnance spol. Ceska Zbrojovka a.s.

Dobry den,

veénujte prosim nékolik minut svého &asu k vypinéni nasledujiciho dotazniku. Dotaznik je
anonymni a jeho vhodnoceni milZe napomoct ke zméné motivatniho systému ve vaSem
podniku. Vasi odpovéd prosim zakrouZkujte.

Richard Klenner

Otazka é. 1: Phipadate si spravedlivé ochodnoceni za svou praci?

Odpoved: | Urtité ano Spige ano Spige ne Urgité ne

Otazka ¢. 2: Dostava se vam osobni pochvaly za dobre wkony?

Odpoved: | UrEitd amo Spige ano Spige ne Uriité ne

Otazka &. 3: Je pro vas osobni pochvala od nadfizeného pracovnika motivujici?

Odpoved: | Uréité ano Spie ano Spige ne Uréité ne

Otazka £. 4: Mate informace o viech zaméstnaneckych vyhodach, kterych miZete wuZivat?
Odpoved | Uréité ano Spie ano Spise ne Urcité ne

Otazka ¢. 5: Chtélla byste mit moZnost vybirat si benefity samostatné?

Odpoved: | Urtité amo Spige ano Spige ne Urtité ne

Otazka ¢. 6: Mate predstavu, co by se ve spolecnosti mohlo zménit ke Zlepgeni vwkonnosti?
Odpoved: | Urtité ano Spige ano Spige ne Uriité ne




Otazka ¢. 7: Mate zkusenost s podanim navrhu na vylepseni spolec nosti?

Odpoved:

Ano

Me

Otazka &. 8 Ktera sloZka vyplaty ma pro vas vétdi vyznam?

Odpoved:

Otazka ¢. 9: Je pro vas slofeni odmén a prémii zcela srozumiteing?

Odpoved:

Zaklad mzdy

Prémie

Uréité ano Spie ano Spise ne Urcité ne
Otazka &. 10: Prejete si zménit souéasny systém odmenovani?
Urtité ano Spige ano Spige ne Urgité ne

Odpoved:

Dékuji za vypinéni dotazniku.




