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Anotace

Bakal&ska prace je orientovana na konkrétni podminkyespokti ABY s.r.0. Zabyva

se otazkou systému odtiovani zamistnand, ktery slouzi k jejich ziskani, udrzeni,
motivaci a Upra¥ pracovnich vykot. Prvni¢ast prace se soustli na teorii nezbytnou
k seznameni s moznostmi systému &dm Druh& ¢ast rozvadi aktualni situaci

spole&nosti. V za¥ru jsou poté navrzeny mozné &my.

Annotation

This bachelor thesis is aimed at specific cond#iohABY s.r.o. company. The thesis
deals with remuneration system, that serves toisgqonaintain, motivate and adjust
of working output. The first part of this thesiscéses on theory, which is necessary
for understanding the system possibilities. Theosdcpart clarifies actual situation

in company. The conclusion suggests possible clsange
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Uvod a cil bakalaské prace

Systém odrénovani zamistnand je pro spolénosti, které zavisi na lidské pracovni sile,
velmi dilezitym nastrojem. Rozdil mezi efektiwfungujici spolénosti s pimérenymi
naklady a spolmosti nehospodagrplytvajici mize zaviset jen na spravném nastaveni

tohoto systemu.

Prosperujici podniky dnesni doby musi byt schopm@ximalniho vyuZziti dostupnych
zdroji a pruznych reakci na neustalé éoy na trhu. To je s nekvalifikovanymi

a nedostata¢ motivovanymi zaréstnanci tént nemozné.

Nutnost zandit svou pozornost na moznosti, kterymi jsme schapaotivovat stavajici
zamestnance k vysSim vykdm ¢i prildkat pracovni sily nové, jiz vidi mnoho podiik
Schopni pracovnici jsou v silné konkurenci zahmaich firem velmi rychle odlakani,

zaplréni zodpo¥dnych vedoucich pozic je s postupujici dobou mnoti&si.

Je potebné mit takovy néstroj, ktery ndm umozni tentdj@m vyesSit. Tim je pray
transparentni a v mezich zadkona se pohybujici mysentnovani, ktery spravedlév

zohledni vykonanou praci.

Pracovni kolektiv je velmi rozmanitou skupinou, fora nastroj, ktery s nim ma
pracovat, musi byt propracovan tak, aby byl vSaesifaa dokazal oslovit jeho

CO nej\Etsi ¢ast.

Optimalizaci efektivity prace pomoci motivace chimsahnout vysSich pracovnich
vykoni, aniz by byl rozp&et spolénosti vyrazg zatizen.

Cilem bakal&ské prace je navrhnout novy systéem édavani zanistnand@ spole&nosti
ABY s.r.o.



1  Metodika bakalarské prace

Pii sestavovani prace bylygvazr pouzity tyto metody:
* analyza — rodenéni zkoumaného objektu n&asti, umodujici poznani
dulezitosti a struktury jednotlivych slozek;
» Kklasifikace — rotazeni pojni do skupin, podle podstatnych ziiak
* srovnavani — porovnani objékpro stanoveni shodnych nebo rozdilnych znak
* syntéza — sjednocemiasti vydlenych prostdnictvim analyzy, v jeden celek.
(Pokorny, 2004)

V textu secasto setkame s pojmy mzda a plat, jejich jednézdhauteni je dano
zakonem ve zni viz nize.

»(2) Mzdaje perZité plreni a plreni pergzité hodnoty (naturalni mzda) poskytované
zanmestnavatelem za#stnanci za préci, neni-li v tomto zakodale stanoveno jinak.
(3) Plat je perzité plreni poskytované za praci zastnanci zamsstnavatelem,
kterym je

a) stat,

b) Gzemni samospravny celek,

c) statni fond,

d) prispevkova organizace, jejiz naklady na platy a édynza pracovni pohotovost
jsou plre zabezpéovany z pispevku na provoz poskytovaného z razpo
zriizovatele nebo z Uhrad podle zvlastnich pravnigupis:,

e) Skolska pravnicka osobaizena Ministerstvem Skolstvi, mladezelaviychovy,
krajem, obci nebo dobrovolnym svazkem obci podi@sk#ho zakona,
nebo

f) verejné neziskové Ustavni zdravotnické&zeni

s vyjimkou pe#Zitého plni poskytovaného ébrim cizich stadt s mistem vykonu

prace mimo Uzenteské republiky

! Z&kon¢. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platnérnzig109.
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Bakal&ska prace je roztena do i zakladnichtasti.

Cast teoretickd obsahuje prostudované poznatkyergdtt jsemcerpal. Praktick&ast
podava informace o spa@leosti a pracovnich pozicich, analyzuje orgatmzatrukturu
se sodasnym systémem hodnoceni a @dmZ €chto dvoucasti poté vychazéast
posledni, kde uvadim navrh modifikaci stavajicihgst&mu tak, aby spbval

pozadovanou funkci.

Ke spravnému zpracovani teoretickdsti této prace bylo nutné néjk nalézt SirSi
okruh zdrofi, ze kterych je moznderpat. Po jejich prozkoumani potom zUZzit tento

okruh na zdroje aktualni a co nejvice zéené ke zpracovavanému tématu.
Prakticka ¢ast vyzaduje pochopeni SirSich souvislosti a agilikasti teoretické.
Je nezbytné zbavit se nejasnodti tudiu teorie a pochopit, jakym igobem je,

nebo neni dana teoretickéd otdzka uvedena ve zkauspaieénosti do praxe.

Na zawvr této ¢asti bych rad poznamenal, Ze vedeni spasti si nepalo zveéejneni

jejiho nazvu, proto pouzivame ozeai ABY.
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2  Teoreticka vychodiska prace

V této casti prace jsou rozpracovany pojmy nezbytné prch@peni spravné funkce
n¢kterych mechanistn zkoumané spotmosti. Snazim se zde uvést i chyby, které

mohou i uvadni danych opdéni do praxe nastat, a pravidla vhodna k osvojeni.

2.1 Motivace

Zvolenim spravného Zgobu motivovani (odsmy, podminky v organizaci) @ieme
dosahnout trvalého zvySeni vykonu zstmand, které nasSi spodeosti finese

piidanou hodnotu o celkové vysigsahujici naklady jeji tvorby.

Teorie motivace se zabyvatgoby, jakymi se lidé ijp praci chovaji, a moznostmi,

jak je znenit.
Motivace se sklada zé& slozek:

1. smer — jakého cile se snazime dosahnout
2. Usili — jak intenziv se snazime tento cil uskémé

3. vytrvalost — jak dlouho zkouSime dosahnout cile

Motivovany ¢lovék je osoba, jez vi o neuspokojenéipbt, stanovi si cil a Zjsob,

jakym aiekava, Ze by mohl tuto pebu uspokojit. Musime g@@at s poznatkem,
Zze vmomert, kdy danym zfisobem nedosahne cile, roste pggpatiobnost,
kdy pfi uspokojovani obdobné geby v budoucnu zvoli jiny Zisob k jejimu dosazeni.

(Armstrong, 2008)

Existuji dvatypy motivace:

* vnitini — je vytvdena vlastni mysli jedince a silovliviiuje jeho chovani; jedna
se napiklad o autonomii, odpasnost, touhu po kariérninistu atp.,
e VngjSi — je tvdena na zakladpobidky jedincova okoli; fikladem mohou byt

odmeny (pochvala, zvySeni platu), ale i tresty (kritisaiZzeni platu).

12



VnéjSi motivatory maji na rozdil od viitich WtSinou okamzity dinek, ovSem nejsou
zpracovany fimo tim, komu jsou weny. Nemusi tak byt bezvyhradmijaty

a dlouhodobostdinku neni zartiena. (Armstrong, 2008)

Teorie motivace jsou poté progedky k pochopeni cest, jakych lze vyuZzit k zaujeti
zanestnance.

a) Teorie instrumentality

Je zaloZena na provazanosti @édmya trestu s kontrolovanym vykonetoveka.
Nereflektuje ovSem moZnosti ovligmi nastaveného kontrolniho systému vztahy

mezi zandstnanci.

b) Teorie zamérené na obsah

Vychazi z pateb jako obsahu motivacefigemz dilezitost poteby je dana
konkrétni osobou. Pimdbu Ize uspokojit tiznymi zpisoby, jejichz okruh

se s rostouci silou a délkou trvaniipbly rozfista. (Armstrong, 2008)

Mezi tyto teorie spadad i Maslowova hierarchie igbt Ta obsahuje &p
hlavnich, vSeobeen platnych kategorii, uspadanych od nejzakladj$ich
potreb. Na prvnim mistse nachazi ptaby fyziologické (kyslik, potrava, voda,
sex). DalSi skupinu tvo jistoty a bezpé&, poté socialni poeby (gatelstvi,
laska), patba uznani (Usph a respekt ostatnich lidi). Na nejvySSim stupni

stoji seberealizace. (Armstrong, 2008)

~ s\ L

— kdyZz jsou uspokojovany, nabyvaji na sile, zatimmdSi poteby
se uspokojovanim oslabu.”

2 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj Nejnowjsi trendy a postupystr. 224
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c) Teorie zamérené na proces
Zohledhuji jak psychologické procesy oviivjici motivaci, tak i zakladni

potreby.

Expektaéni teorie

Tato teorie definuje @kavani jako feswdceni, ze konkrétni vysledek je vazan
na konkrétnicin. Motivace zde nemusi byt vzdy st&jsilnd. Ke snizeni jejiho
Gcinku maze dojit, kdyz se osoba dostane do nové situaees&dcerniize offit

o dosavadni zkuSenost.
Velikost asili, které takto vyvolame, je zavislaahaou faktorech:

* hodnota nabizené odmy — jen do takové vySe, do které uspokojujegimyt
dané osoby; pokud jifpsahne, jiz nevyvolava v piné imipoZadovany
acinek a dochazi k plytvani pragstiky podniku,

o zAvislost vysledku na usili — jistota, Ze vykona@sdi piinese pozadovany

vysledek.

Ani sebe¥tSi Usili ovSem nemusitipést vysledky, pokud neni podeno
schopnostmi a spravnym vnimanim role. Schopnogtiggivci piimo ovlivnit
nelze, nizeme ale usmmnit jejich vnimani role. V idealnimifpad potom
jedinec bude vykonavatgsreé takové ukony, které odépspole&nost pozaduije.
(Armstrong, 2008)

Teorie cile

K dostaténému motivovani poebujeme pesré stanovit pimérerg narané
cile. Ty nesmi byt iiliS trivialni, ani nesplnitelné. Pro dosaZeni sp&ho
stupré zainteresovanosti je nezbytné, aby se &imanec stanovovani cile
Gcastnil a souhlasil s nim. V jednotlivych etapaapl dochazi ke konzultacim
a vyhodnocovani vykan Obtiznost je pro kazdého z&sinance individualni.
(Armstrong, 2008)
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Teorie spravedInosti

Ucinek motivace mze byt ohrozen také vnimanou nespravedinosti. M&dou

pracovnik odpo&dny za hodnoceni péidenych by nal vzdy:

e zvazit stanoviska pracovnika

e potl&it svou gedpojatost

« uplatovat pro vSechnyifpady stejna kritéria
* poskytovat ¥as zgtnou vazbu

* byt schopen vysitlit a obhajit sva rozhodnuti

K posuzovéani spravedinosti dochazi na zaklddou pohled. P porovnavani
svého vlastniho finosu s ostatnimi je to spravedinost distributivni.
O spravedlnost proceduralni pak jdei gnodnoceni postupu povySovani

zamgstnand atp. (Armstrong, 2008)

Zpétnou vazbou rozumime konfrontaci ditého jednani s realitou. V idealnim
piipadt je zpitna vazba pravidelna (neustalajjchazi z vice zdrdj, sctluje
nam konkrétni informace bez subjektivni interpretdwdnoceni (dobréi
Spatné). Spravnou aplikaci doved#jgmce k pozadované zme. Ten vidi

diuvody a nema peebu jejiho zpochyiovani. (Hronik, 2006)

d) Herzbergiv dvoufaktorovy model

Model zabyvajici se satisfaktory (motivatory) jakoiteli vedoucimi ke zvySeni
vykonnosti pomoci osobnihouagtu a dissatisfaktory (udrzovaci faktory)

jako prvky prostedi zabraujicimi nespokojenosti. (Armstrong, 2008)

Dissatisfaktory souvisi s pracovnim pitesim. Na rozdil od satisfakior

nezvysuji vykon jedince, ale zaktgi jeho nespokojenosti.

Spokojenost s praci

Ke spokojenosti s praci vede z&smance vysoky vykon. Aby jednali v souladu
s pozadavky spoteosti, musi byt spokojeni se svou praci a samiesmis (uznani

15



kolektivem, pocit prosfthu pro spolénost, kariérni ist, vlastni rozhodovani).
Pracovni procesi jeho vysledky, by je kly naphovat, bavit. Cile spot@osti musi byt
vyswtleny tak, aby byly povazovany za vlastni. (Koub2804) Pra¥ hodnoceni byva

pouzivano jako nastroj ke skad zajmi zantstnavatel se zamstnanci. (Hronik, 2006)

Spolehnout se ve vSech ohledech stlowéni jen na penize, by bylo velkou chybou.
Zvyseni mzdy nejsobi dlouhodob a na vSechny zatstnance stefn Pro rekoho
je mnohem w¥tSim problémem nekomunikativhost vedeni, ni@esbst pracovniho

kolektivu, nedostatmé moznosti k rozvoji osobnosti. (Armstrong, 2008)

Pokud je ¢lovék v podniku z#éazen pod nadzeného s nedost&eou schopnosti
lidského vedeni, kdy nenicas a dostate¢ zpraven o tom, co se p@&m pozaduje,
nemiZze dosadhnout na odimy zavedené firemnim systémem. Prace jej neusp@koju
coz se projevi jak v loajafit tak ve vSech dalSich aspektech, jako je viastatkni
iniciativa ke zlepSovani firemniho préstli nebo Uspornostipzachazeni s majetkem
podniku. Cernéa, 2009)

Schopnost inovacefippraci s firemnimi vyhodami, je ve stale sjinkonkurerénim
prostedi povazovana za hlavni zbrgersonalist pii ziskavani nedostatkovych
kvalifikovanych odbornik. Napiklad pohybliva pracovni doba, moZnost pouZzivani
firemnich prostedki pro soukromeé &ely jsou jiz EZné. Ze strany za¥stnand je ¢asto
pozitivné hodnoceno ponechani prostoru pro vlastni nazéeekhe jej nalézt najklad

pii realizaci opateni vyplyvajicich ze zdkona. (Armstrong, 2008)

.Zamestnavatelé jsou povinni vytk&t zanmdstnan@m pracovni podminky,

které umoiuji bezpény vykon prace; za tinvélem zajiguji zejména

a) zrizeni, udrzbu a zlepSenirizeni pro zawstnance,
b) zlepSeni vzhledu a Upravy pracaeVis
c) vytvaeni podminek pro uspokojovani kulturnich, reknéeh a ¢lovychovnych

poteb a zajni zan¥stnand,
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d) zavodni preventivni pg*®

VSeobecna debata o konkrétnich postupech k &aipjadnotlivych bod bude zajisté

hodnocena pozitivh Vyuziti naleznou vyhody i ip praci s externimi pracovniky,
neba zvySeni naklail se vrati v podob loajality a Uspor na zaSkolovanich,
kterd by byla nezbytn&imajmuti na plny Uvazek. (Bmyslové spektrum, 2002)

2.2 Hodnoceni prace

Ke spravnému odameéni je nejdive nutné znat vSechny aspekty vykonavané prace.
Nest&i znat povrchaé vystupy jednotlivych pracovnich pozic. Je nutné ldoubky
poznat rozsah a n&mwost jednotlivych Okdi, které po zamstnanci poZadujeme.
Pro spravedlivé odétiovani potebujeme mit ukolyadré vyhodnoceny a rdazeny

podle toho, jak jsou pro nasi organizatiefité.
Cilem hodnoceni prace je:

» spravedli¢ posoudit hodnotu vykonavané prace — pro stejndyuftifadit
totoZnou hodnotu, mimo nespravné€ani narénosti mize hodnotitel naiklad
svij tym nadhodnotit,cimz ukdze sam sebe jako dobrého manazera (Foot
a Hook, 2002);

» ziskat patebné udaje pro tazeni jednotlivych vykain

e umozZnit srovnani dle natoosti s trznimi sazbami ekvivalentnich kol

e pri stejné praci zaji®vat stejnou odimu;

» nepostihovat chyby, jimZ objektigmebylo mozné fedejit. (Armstrong, 2008)

3 zakone. 262/2006 Sb., zakonik prace, v platnérinti§224.
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Analytické hodnoceni

Pri analytickém hodnoceni stanovujeme relativni hadnarace na zakl&dsouboru

faktoni (faktorovy plan), které jsou v posuzovaném vykaiigtomny. Vyhodnocujeme
faktory, které jsou fitomny ve vSech hodnocenych pracich. U jednotliviatttori také

arovei jejich prfitomnosti v praci.

Zkoumame obsah dané prace z hlediskadmésti na pracovnika, bez ohledu na jeho

vykony i této ¢innosti.

DokazZzeme takto posoudit relativni hodnotu prace qnganizaci, nikoli vijSi relace

(neporovname ji tudiz s ocarim obdobné prace v jiné organizaci). (Armstror@)&®

a) Metoda bodovaci

Je také nejpouzivéjsi analytickou metodou. Prace je rélmha na jednotlivé
pozadavky na za#stnance. Tyto poZzadavky byem byt v rizné mfe sowasti
vSech hodnocenych praci. Podle miry, v jaké je Zdrsgpak kazdémuriplelime

body. Celkové hodnoceni je poté vyij@do jejich sottem. (Armstrong, 2008)

b) Metoda analytického porovnavani

Jednotlivé druhy prace jsoutfazovany do celkoveé struktury praci, na zaklad
shody faktofi nami pifazenych dané praci s faktory, kter&irgdime
jednotlivym stugitim struktury.

Pfi porovnani s metodoui@dchozi je mozno ugét cas a hodnotit velké
mnoZstvi praci, zarovieale mize byt tato metoda povrcEgi. (Armstrong,
2008)

c) Metoda faktorového porovnavani

Porovnava faktory prace s faktory pouzivajicimievgzich vyjadené stupnice.
Muze mit pouzeit arovreé hodnoty a nepouzivad se pro porovnavatsino
poctu praci. (Armstrong, 2008)
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Neanalytické hodnoceni

Prace neni hodnocena z hlediska faktoale jako celek. Naslednje zatidéna

do struktury.

Diky

svému hrubSimu #&iitku nevyhovuje poZadavkn stejné odrny

pii ekvivalentnich pracich.

a) Metoda klasifika¢ni

Prace se porovnavaji dle papigracovnich mist se stupni ve stanovené
hierarchii (stanoveno néglad dle odpowdnosti, dovednosti...). Pro izxeni

se vybere ten stupgjehoz charakteristice je popis prace nejblize.

Aby nebyl problém prace gadit, nesmi byt definice stap priliS specifické,

proto je zde tendence k hrubSimeiritku. (Armstrong, 2008)

b) Metoda poradi praci

Prosté porovnani vSech praci a jejictageni podle @lezitosti pro organizaci.
Nejsou zde vyjaigny rozdily mezi pracemi. Neni prokazatelabjektivni.
(Armstrong, 2008)

c) Metoda vnitiniho pomérovani

Prace je porovnhavana se vzorovou praci, kterayjid baazena do hierarchie
na zaklad nekteré z pedchozich dvou metod.

NepinaSi moznosti novéhoripadré presréjSiho zdazeni a spoléha na Gsudek.
(Armstrong, 2008)

d) Metoda trzniho ocaiovani

Jde o vijSi pontrovani, kdy zéazujeme praci podle jejiho aktualnihdazeni
na trhu.

Tato metoda rive genaset negativni a nigsné zgazeni, které se na trhuige
vyskytovat, navic nemusi spravnposoudit vnitni pomery v konkrétni

organizaci. (Armstrong, 2008)
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Problémy souvisejici s hodnocenim prace

Pri hodnoceni prace setfeme snadno dopustit pochybeni, které celou naiusn

znehodnoti. Je velmiateZité vyvarovat sesthto chyb:

zanaseni vlastnich neobjektivnigregstav do hodnoceni (Koubek, 2004);

* nepravidelné nebo Zadné aktualizace hodnoceni tozmovnitni i vrejSi
podminky se neustaledmi;

» priliSné zangieni na pouze \jSi ¢i vnitini relace;

* nedostaténa znalost prace a pozadévka zanistnance. (Armstrong, 2008)

Systém hodnoceni musi byt j@siormulovany. Kazdy zagstnanec (v fipadt vétSiho
poctu — skupina) by &l mit moznost jej fipominkovat, podilet se na navrzichucil
(Hronik, 2006) Body jednotlivych jednani je vhodwéiedstihu zaslat zagstnanci

a vysledky jednani s patonymi nalezitostmi zdokumentovat. Mame poté jgsrgklad

pii pozckjSich nejasnostech ze strany fiadného fpadre vedouciho, ¢imz

se vyhneme konflikim. V Zzadném fipact nesmi byt postup hodnoceni chapan a veden

jako jednou vytvéeny, nengnny, strnuly manual. (Koubek, 2004)

Aby nedoSlo k diskriminaci, je nutné zapojit do @eeu vytvéeni hodnoceni

i odpovidajici podily menSin na pracovisti.
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2.3 Stupnoveé struktury klasifikace praci

Ke spravnému hodnoceni prace ji musime iegdklasifikovat. Fidéni do stupové
hierarchie spéiva v seskupeni srovnatelnych praci do jednotlivgthyiia (pasem)
struktury. Pdet stupit je, steji jako velikost rozpti (prostor ke zvySovani p&mi
odmeny vramci jednoho stugh rozdilny podle typu struktury. Ta ukazuje
pracovnikKim moznosti kariérnihaistu.

Pokud ke kazdému stupniigadme jemu odpovidajici mzdové r&tp ozn&ujeme tuto

hierarchii mzdovou strukturou. (Armstrong, 2008)

Struktury by ndly:
» byt spravedlivé, pro pracovnikyghledné a srozumitelné (Koubek, 2004);
» byt modifikovatelné podle aktualnich Zmna trhu;
» odpovidat paebam spolknosti;
e ponechat prostor pro odmy. (Armstrong, 2008)

Podle gihodnosti je mozné vybrat poZzadovany typ struktury.

a) Struktura uzkych stupmu

Obsahuji deset a vice stiip do kterychradime stejé hodnocené prace. Velky
pocet stupit ale znesnatlije spravné Zazeni a umailje zd&azeni do vyssiho
stupré, aniz by k tomu byl opodstatny divod. Je nevhodna pro organizace

se Spat#é definovatelnou hierarchii (ploché organizace).nfatrong, 2008)

b) Struktura Sirokych stup i

Je zde menSi pet stuma (Sest), snadijSi rozazeni prace. Lze vytvib
.referertni body“, pomoci nichz stanovime g&ni odménu pro pl
schopného pracovnikaiz@eného do stugrstruktury. Ta by rla byt v souladu
se stavem na trhu. Aby nebyli vSichni pracovniciazani u horni hranice

stuprg, Ize rozazeni kontrolovat pomoci:

21



» refereniho bodu —ist odnény v podolé prirastku k referednimu bodu,
kdy je mozno za trvalé vysoké vykony pracovnikahd odmenit;

e prahi— pomoci stanoveni bodu, za ktery se pracovnikinerdostat, pokud
nedosahne tené Urovl schopnosti a Ugpnosti;

e segment — rozdleni stup® do WtSiho p@tu segmeni, pomoci prah.
(Armstrong, 2008)

c) Sirokopasmové struktury

Shlukuji mnohastugveé struktury do ¢tyt az g@ti pasem (nadstruktur).
Je obtiza srozumitelné a ne vzdy spravedliiéizeni odndiiovani se niddi

striktné analytickym hodnocenim prace. (Armstrong, 2008)

d) Bodové sazby

Nedavaji prostotlenéni podle vykori, ani zvySeni odemy. V pripac zvyseni
piinosu nebo schopnosti pracovnika, jej vSd@eme peradit na vyssSi bodovou
sazbu. Pouziti nalezneme v organizacich s jednadubkerarchii. (Armstrong,
2008)

Pt organizovani struktury praci si néjde musime projit zkoumanou sp&est, zjistit,
které pracovni jednotky jsou pro ni jakleZité. Stanovit si hruby @et a Sffi stupiu.
Zhodnocenim praci si vytvione jejich pdadi. Poté rozmistime hranice jednotlivych
stuma tak, aby odd8lovaly skupiny praci, jeZ jsou vyznaghliferencované a jejichz

vyznam je jednozraé niZSi nez vyznam praci ve stupni nad nimi. (Arosgy, 2008)

Ztetelné hranice @Zeme rozpoznat analyzou fpdi praci. VyznamijSi rozdily
v hodnoceni danych praci nam napovi, kam hranoaistit.
Pokud takovéto nenaleznemeslnbychom se fidrzet nasledujicich bad
e pracovnici potizeni by ndli byt zarazeni do stujpi nizSich, nez ve kterych jsou
jejich nadizeni
e prace vdaném stupni by siép byt jednoznané blizSi, nez prace z dvou

rozdilnych stupi
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e rozhodnuti o p&u stugit maZze odrazet peet skupin z pedchoziho bodu

Cim vice stupt bude naSe rdazeni mit, tim mensi bude jejichiesia prostor

pro zvyseni platu.

Zalezi jen na dané spoteosti, jak dilezity je pro ni a jeji zagstnance prostor

pro odngnovani vykonu, kariérnitist a dalSi odrny.

Pokud netvtime rozazeni na zaklad ohodnoceni praci, iieme také definovat

jednotlivé stups a prace do nichadit dle stupd shody definice prace s popisem
stupré. (Armstrong, 2008)

2.4 Systém odnénovani

Systém odrén v podniku, ktery tvii velkou ¢ast néklad, je slozitou otazkou. iiis
rychlé, cast&né (neni platné pro celou organizaci) a jednoraxgywéoieni, bez dalSiho
sledovani a Uprav v fipéhu jeho Zivotnosti se tize stat problémendi prinejmensSim
velkou brzdou (vysledky nemusi splat a@ekavani ¢i odpovidat investovanym
prostedkim) (Koubek, 2004). Jédba nebrat jej proto na lehkou vahu a nesnazitlse z
usetit.

Odménu musime chapat nejen jako pouhou mzdu (mzda =odrza vykonanou praci,
na kterou ziskavame narok podanym vykonem, nikgivatenim pracovniho poénu)
(Foot a Hook, 2002), ale jako komplex slozeny z hanofaktofi pasobicich
na zamdstnance. & uz jsou vijSimi stimuly nebo vnihi motivaci, jejich tkolem je
poskytnout uznani za odvedenou praci, pobidnouyskivmfe vykonu, rozvoje,

angazZovanosti a oddanosti. (Armstrong, 2008)
Rizeni odngn je individudlni a zaleZi vzdy na vt strategiitizeni lidskych zdrd,
fizeni podniku, ale i na ¥$ich okolnostech. Hlavnimi jsou dostupnost praédvrsil

v dané lokali¢ a Urovea financniho ohodnoceni dana trhem.

Celkova odmina (horni hranice neni v podnikatelskétsfédijak limitovana) (Foot

a Hook, 2002) je potom souhrnem vSech plateb adykieré ma zagstnanec moznost
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ziskat. Jde o souhtmansakénich arelaénich odmen. Pouziti celkové odemy pracuje

s umocinim dopadu celého Sirokého okrulizmych odmdn. Neoddluje mechanismy

odmen, naopak se je snazi us@dat tak, aby se vzajemmpodporovaly.(Armstrong,

2008)

Nazorné vysutleni ndm poskytne nasledujici tabulka, zpracovemaaklad literatury

(Armstrong, 2008).

Tabulka 1 - SloZeni celkové odimy

Transakni (hmatatelné, hmotn

Individualni

A

Spol&né

Pergzni odmény

o zakladni finatini ohodnoceni

zasluhoveé odimy
» akcie, podily na zisku

» dalSi bonusy

Zaméstnanecké vyhody

» dopravni prosedky
e VvyuzZivani zéizeni organizace pr
osobni patebu

» duchody, dovolené, zdravotni g

Vzdélavani a rozvoj

» Skoleni, vycvik
* rozvoj na pracovisti

e Kkariérni rozvoj

Pracovni prostredi

e ziskani zkuSenosti, posioj
e pravo se vyjait, kvalita

pracovniho Zivota

e uznani, usgch a veSkeré dal$

nehmotné odrny

—_—

D

4

Rela&ni/vztahové (nehmotn

Zdroj: vlastni zpracovani tabulky
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Strategie odn&novani

Existuje velkdtada nazar, zpisohi a proced pro odngnovani. Prvnim krokem
k vytvoreni spravného a fungujiciho systému je definovatrsitegii, ktera nam bude
fikat, co poZzaduje naSe organizace od &anand, co naopak pozaduji oni, jak je
mMoZno uspokojit obstrany a s nejnizSimi moznymi naklady uvést tetém v realitu.
Toto nastigni nam ukaze sén, kterym se mame ubirat. Odhali také mnoZstviaktaz
a nejasnosti, jeZ je nutno kolektévprodiskutovat. Zvolenyifstup by se rl pridrzovat

nékterych zékladnich zasad:

* jednoduchy a pochopitelny systém bez ztiyfeh kombinaci

» finanéni ohodnoceni zaéstnance musi byt na konkurenceschopné arovni
» odmeny by mely byt pro pracovni kolektiv zajimavé

» ocenit vSechny organizaci pr@é&§me zamstnance, ne jen vyjindaé¢ vykonne

e umoznit zamistnanci volbu mezi vice odimami (Armstrong, 2008)

2.4.1 Zasluhové odnény

Zasluhové odrny jsou odngny za vykon, schopnosti, dovednostijnps a délku
zanestnani v jedné spalaosti. Mohou bytcasti zakladni mzdy nebo jednorazovymi
bonusy. K jejimu ziskani je zapebi zvySené Usiléi vlastni iniciativa. (Armstrong,
2008)

Na pracovnim vykonu hodnotime:

» vysledky (vystup) — mnozstvi a kvalita vyrabki sluzeb, mnozstvi odpadu,
reklamace ¢asova shoda s planemii(problémech v této oblasti poskytujeme
podporu a radu);

* chovani (proces) — dodrzovani pravidel, navrhy awdyhospodarnost, ochota
piijimat a delegovat Ukoly, jednéni slidmi (neddsfateSime podle typu
osobnosti - vhodna &8i mira zapojeni do skupinovych Gkoti jednani

s nadizenymi nebo posteni Ukoly nevyzadujicimi kontakt s dalSi osobou);
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e schopnosti a rysy osobnosti (vstup) — &adi, znalost prace, dovednosti,
samostatnost, spolehlivost, pruznost, rozvaznodgdani zatzovych situaci
(pfi nedostatcich poskytneme moZznosti dalSihoéhaéni, zdokonalovani).
(Koubek, 2004)

Pri  pridélovani odmén Kk jednotlivym hodnocenim je dobré dbat na jejich
srozumitelnou vazbu (nevystavovat dobré pracovnilegijemnym gekvapenim),
ponechat si moZnost sniZzeni vySe ¢&dyn (dostaténé velké rozgti pro oddleni
kvalitnich a nekvalitnich vykar), pouzit linearni ¢i progresivni odrénovani

(degresivnitist sniZuje motivaci).

Odmeny by nely byt pridavany, nikoli stanoveny v pIné vysi a odnimankojgostih.
(Hronik, 2006)

Individuélni odménou miZze byt pewzni pobidka, imo motivujici pomoci weni
odmeny v pfipadt dokie odvedené prace, ale také gar odnéna, nepimo motivujici
pomoci odminéni za vykonanou praci péipad udklena dopedu za delem zvySeni

snahy pracovnika.

Timto zpisobem je odrnén ten, kdo pinasi vyssi vykon.

Mira motivace je ovSem nestejna prazmé pracovniky, nedochazi k posileni
soudrznosti a loajality kolektivu. Déletire dojit k demotivaciéch, ktgi je nedostali

a zavisi na dobrém Usudku manazera. Nemusi byt spdavedlivé. (Armstrong, 2008)

Alternativou je odmsnovanitymove, které odstrauje individualni pratZzovani, nize

ale demotivovat vykonijsi kolegy.
Dale je mozno kombinovat odmu za vykon s odsmou podle schopnosti.
Podminky pro usgné odminovani jsou nasledujici:

e pracovnici vidi souvislost mezi odmou a svou praci;

e odmeny nejsou nevyznamne;

« odmena nasleduje co ndjge po odndnovaném ukonu;
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rozvojem schopnosti a Zmou chovani Ize odémy dosahnout. (Armstrong,
2008)

Vybrat Ize napiklad z nasledujicich odn:

a)

b)

d)

Odmeéna podle vykonu

Odmena zde nasleduje po dosazerddem domluveného cile. Je moznost jejiho
zvySeni vramci mzdového ro#p pro odpovidajici stuge Mira zvySeni
odmeny zavisi na vysledku zhodnoceni pracovniho vykderé je do znmé

miry subjektivni. (Armstrong, 2008)

Odména podle schopnosti

Pracovnici jsou placeni za schopnosti, které projagii plnéni zadanych
tkoli. Urovei téchto schopnosti sefimo odrazi ve vysi odsm. Problémem
je ovSem posouzeni uroyndanych schopnosti, které je velmi obtizné.
Schopnost také nutnnesouvisi s dobrym vykonem, pokud neni efektivn
vyuzita. (Armstrong, 2008)

Odména podle pgrinosu

Ridi se jak posouzenim vykonu, tak i schopnosti ¢aisornych, tak i chovani).
K dosazeni cile celé organizace totiispiva nejen to, co lidécthji, ale i jak
to cklaji. (Armstrong, 2008)

Odména podle dovednosti

Dovednosti je schopnost, jez se praxi zlepSuje. &@dnje zaloZena vice
na lidech, nez na pracovnich mistech. Hodnoti s€ificgirSiho okruhwi vyssi
arovré dovednosti P dané praci. Uii se bloky dovednosti, které pracovnik
potrebuje pouzit a jejich efektivni vyuZiti je odhovano. Ne vzdy jsou
ale odménény nezbyt® nutné dovednosti. ke tak dochazet kigplaceni.
(Armstrong, 2008)
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e) Odména podle délky zanstnani
Dochézi ke zvySeni mzdy, a to za retité zamistnani na stejném pracovnim
mist€ nebo stejném stupni mzdové struktury. Je daw@no za nespravedlive

ve smyslu nehodnoceni pracovniho vykonu. (Armstr@og8)

Pred zavadnim je dobré si a¥tit, zda jsou pracovnici ochotni akceptovat takovyto
odmenovy systém, zda jsme schopni jednotlivé vykonylepové a objektivié metit

a osoby, které budou pracovniky hodnotit, takowsgstém chapou.

V nékterych situacich se lépe @ski tymové odmeény. Uplatni se pro skupinu
pracovniki vykonavajicich fibuznou préaci. Jejich problémem je uzsi moznostipou
Tym musi byt soudrzny s jasnym cilem a prioritafi. spravném pouziti dokaze

povzbudit i mén efektivnicleny tymu k vySSim vykoim. (Armstrong, 2008)

K t¢émto odnénam mizeme zavest jeStodmeény celopodnikové Slouzi ke zvySeni
oddanosti pracovnik k cilam, prosperé spol&nosti. Motivuje také ke snizovani
néklad.

Radime senpodil na vynosua podil na zisku Podil na vynosu se odviji od zvy$ené
produktivity pracovnilt. Podil na zisku je hodnocenim SirSim, nebe nezabyva pouze
zvySenou produktivitou ale i vSemi dalSimi faktokgeré ovliviuji zisk. (Armstrong,
2008)

U odmen dle vykonu a schopnostasto dochazi ke slepému porovnavani se vSedbecn
piedpokladanymi vykony. Nebere se v potazk,v pohlavi, zkuSenosti a dalSi
individualni dispozice, ifxemz takové hodnoceni nedokaze povzbudit k vySSimu
vykonu ty, ktéi objektivre nemohou dosahovat vSeobecné Gépanna druhé strérani
talentované zasstnance schopné vykomnohem vysSich. (Koubek, 2004)

P sestavovani odam nesmime porusit hiaeni ustanovena zakonem262/2006 Sb.,

zékoniku prace, kde jsou casti VI. upraveny odgny, srdzky a jejich padi.
(Kohoutek a Novotny, 2001)
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2.4.2 Zaméstnanecké vyhody

Spole&nosti je mohou zasstnanédm poskytovat jako idavky k pedznim odngnam,
za (elem zlepSeni pracovnich podminek, angazovanossjlgmi oddanosti ugi
spole&nosti a zvySeni atraktivity pracovnich pozic v koréetnim boji na trhu préace.
Nedochazi kfimému vlivu na individuélni vykony jedifc ale ke globalni Uprav
podminek pro skupiny.

Vyhody mohou byt nastaveny peynnebo pizptsobitelnym ,kafeteria“ systémem.
Zamestnanci tak dostanourigélen kredit, v ramci kterého si mohou vybrat viastni
kombinaci vyhod. Newerpanowdst si mohou nechat vyplatit v gemi forme.

Poskytnout, mZzeme i kombinaci systéim kdy je ¢ast systému volitelnd a zbyvajici
vyhody jsou pidéleny pevig bez moznosti operaci s nimi. Takovyto postup jevevy
jak pro zamistnance, ktié si zvoli nejlépe vyhovujicterpani, tak pro spaleosti

optimalizujici platformu vyhod jen na ty opravdwaaé. (Armstrong, 2008)

Mezi hlavni kategorie pouzivanych zéstmaneckych vyhod pidt

» vyhody zvySujici Zivotni Urovepracovniki — prispévky na oSaceni, stravovani,
pohonné hmoty, hromadnou dopravu, firemni telef@aypmobily a rekreai
zaizeni;

* penzijni systémy a osobni jistoty — nemocensk&ava pojiséni;

» financni vypomoc — slevy na zbozi a sluzby nabizené gposi;

e 0sobni pakeby — moznost fgruSeni kariéry zidvodu mateéstvi ¢i dalSiho

vzdklavani. (Armstrong, 2008)

Mezi nejvyhledavagjsi vyhody pati moznost pouzivani technického vybaveni

spole&nosti a penzijni systémy.

V penzijnim systému dochazi k vyplaceni penze pmaikdm v dichodu¢i rodinam
pracovniki zesnulych. Systémy jsou spravovanyéremeckymi fondy, tvienymi
prispivky zan®stnavatele a &Sinou i gFispivky zameéstnand@. Fondy byvaji mimo

zamestnavatelovu kontrolu.
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Systémy mohou bygchvalené a neschvéalené

Schvalené systémynohu byt déové zvyhodrény. Zangstnanec ani zaéstnavatel pak

neodvadi z Fispivanécéastky dai. (Armstrong, 2008)

DalSi ohodnoceni, jejichz vySe je mimo jiné dapastavenim zasstnance v hierarchii

organizace, mohou mit nasledujici podobu:

piiplatek za prace fpgas — ¥tSinou je pouzivano hodnoceni v podob
jedenafilndsobku obvyklé mzdy pro dny od patiddo soboty, dvojnasobek
pro nedle a stdtem uznané svatky (Kohoutek a Novotny, 2001

piiplatek za praci na stny — ve vysSi hodnétpro n@ni ¢ast a nizsi pro denni
cast sngny;

dieta a piplatek za pohotovost — zélezi na jednotlivé situaadiet mize byt
spole&nosti fredem zajidtno misto pro stravovari nocleh. Takova informace
by m¢la byt Was gedana, aby se zastnanec il moznost z#dit dle vlastnich
potieb (zdravotni komplikace...) ( Kohoutek a NovotnyQ2))

piiplatek lokalni — mze byt vyplacen jako bonus pro pracovnikyiSich nést
a vzdalenosti. Kompenzuje vyssi ndklady. V mnohipapglech byva zohledn
uz v sazbach mistniho trhu prace (Kohoutek a Ngy@f01);

piiplatek dle pracovnich podminek — kvyplaceni dath@i Skodlivosti,
zdravotni zavadnosti a dalSich fiepivych vlivech ¢ast&né se niize gekryvat
nagiklad s giplatkem za néni sneénu). (Foot a Hook, 2002)

2.4.3 Rizeni systéni odménovani

| pfes vSechny navaznosti neni pojem étlovani roven pojmu vykon. Sestaveni

systému, ktery podniti zasstnance klepSim vykém a podpéi tak spolénost,

je ulohou odpo¥dného manazera. Ani jej nesmime (stejako ostatni) zapomenout

hodnotit, vzdlavat nebo mu poskytovat &pou vazbu, coachingi counselling.

Odpowdnost za vykon ale lezi na vSettnech firemniho tymu. (Koubek, 2004)
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a) Mzdoveé rozpaity

b)

Tvoii obvykle velkou ¢ast rozpétu hlavniho. Na zéklad poZadovanych
¢innosti  utuji  vyuziti lidskych zdraj, potebnych pro spravny chod
spole&nosti. Odviji se od pbu zangstnanych osob a struktury pro vyplaceni
mezd, ¥etrg nakladi na zamistnanecké vyhody afigpivky. Po vedoucich
pracovnicich je pozadovano, aby zajistilistr mezd v rdmci rozgtu. Jeho
prizpusobeni je mozné n#pglad v @ipac, kdy se zmni poteba provaeni
¢innosti planovanych na dané obdobi. Takovatérenjiz jde mimo vedouciho.
Zakladni rozpoet sestavujeme pro celou spmiest. Jeji Utvary by véam mely
mit vyhrazenu svowast (strop - vedouci pracovnici by se jeglimdrzet),

v ramci které mohou probihat mzdové Upravy dle pobeti, vykonu a dalSich

atributi pro posouzeni odény jednotlivych zamsstnand@. (Armstrong, 2008)

Hodnoceni systému odré@iovani

K udrzeni spravedlivého, futkiho systému, dochazi diky kontrolam
v pravidelnych¢asovych intervalech nebo p@tsich strukturalnich zamach.
Posuzuje se jak nazor vedoucich pracovnktei na zaklad daného systému
odmenuji, tak niZze postavenych zastnand, ktefi jsou jim odménovani.
Manazéi ovSem musi byt schopni &dodnit s\ij postup pi zarazovani do
mzdovych skupin a f‘azovani mzdy. Je také nezbytné, abylinjasne
definovan stupé pravomoci. Dilezitymi pro nas jsou zejména informace
0 povyseni, zvySovani kvalifikacéastkach vyplacenych odm a jejich vlivu

na pracovni vysledky.

Kontrolu srovnanim provedeme i na lokalnich trzréakbach.

Odpowdny manazer je informovan:
e 0 posuzovani pozadalrka schopnosti pro konkrétni role;
* 0 vyvazeném, poctivém a spravedlivém rozlozeni@udwmramci rozpétu;

* 0 moznosti poZadat o radu personalni Gtvar a vesjei@&nosti.
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Pt zjiSténi nevhodného vyja&eni rozdilu hodnoty praci vidledku Uprav mezd
¢i jinych modifikaci systému, musime zajistit comyehlejsi napravu.

Pokud pfizkum naklad a vynos negredpovi kladnou zgmu pro spolénost,
nently bychom dané odsmy nijak upravovat. (Armstrong, 2008)

c) Provadéni mzdovych uprav

Muze byt vSeobecnymploSnym zvySenim mezdtipzvySujicich se Zivotnich
nakladech. V takovémifpact nesmime zapomenout upravit mzdovou strukturu
zvySenim hranice mzdového r@tipkazdého stuphv ni. Neboindividualnim

poznmenénim pro jednotlivce, kdy izeme zasahovat:

» s klasifikaci vykonu — na zakladklasifikace vedoucim pracovnikem e
brat ohled i na mzdové rogp v daném stupni);

* bez klasifikace — vedoucitipazuji hodnotu ze mzdového r@tpstupre,
s @ihlédnutim k pinosu, potencialu a pafru odneny k odnené dalSich
zamegstnand;

» tvorbou pdadi — zamistnanci se raadi podle finosu a zasluh. (Armstrong,
2008)

d) Postup odrénovani

Zarazeni nové a ipfazeni existujici prace se provadi az po jefimném
hodnoceni. Pro ziskavani a udrzeni novych pracévpdmoci zvySené mzdy
pouzivame specialni skupiny a prémie, nikolieldvé Upravy stavajicich
mzdovych struktur. Ty musi byt respektovany a [ejimzdové rozti

dodrzovano.

Pri povySeni by milo dojit ke znatelnému navySeni platu, ale &stmanec
by se nerdl dostat nad $&d mzdového rozpi ve stupni, kam byl préav
pritazen.

Pri vS8ech &chto zngnach niize dojit k podhodnoceni, nebo nadhodnoceni

zanestnance vzhledem k jeho vykonu. Takové je nuth@wsgalive napravit

a zabranit chybam v hodnoceni. (Armstrong, 2008)
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e) Informovanost

Pracovni kolektiv musi byt informovani o tom, jgka

» politika odn&novani spolénosti — jak je mozno se dostat k vyhodam;
* mzdova struktura — jak jsou radny stup® a mzdova rozi;

e struktura zardstnaneckych vyhod ;

e zaazovani praci do stip — pouziti systému hodnoceni prace.

Kazdy jedinec pak o:
e svém z#&azeni do stuph
* mzdové sazh

* mzdové pilezitosti — jaké mzdy a dalSi vysSi pozice mohosahnout,

* moZnosti se odvolat a podat stiznost.

Zamestnavatel by také &h zminit vyhody, které jsou poskytovany spmiesti
automaticky, a jejich vysi. (Armstrong, 2008)
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3 Sowasna situace systému odéfiovani zaméstnanai
spolatnosti ABY s.r.o.

Pro plnou informovanost o aktualninind ve zkoumané spaleosti jsem navézal uzsi
komunikaci s vedenim, které mi zprastkovalo jak pistup k tSine potrebnych
dokument, tak setkani s informovanymi internimi i externipracovniky. Jednani se

zamestnanci probihalo za plného provozehbm fadné pracovni doby, bylo jej tak

viw s

3.1 Profil zkoumané spolé&nosti

Soukroméceska spolénost ABY s.r.o., sidli ve vlastnich prostorech wtce mensiho
jlhomoravskéeho rsta. Provozuje téz odldené pracovist na Severni Morav Byla
zalozena v 90. letech 20. stoleti, kdy sélewila z oddleni nejmenovaného dodavatele
obchodujiciho v totoZném oboru, jako stavajici epasti. O rkolik let pozdji byla
zaloZena sesterska spoiest dophujici a rozvijejicicinnosti spolénosti matéské, se
kterou byla pozgi slou¢ena. Vlastina 2 majiteli s 50% podily, je drzitelem certifikat
fizeni jakostiCSN EN 1SO 9001.

Predmétem podnikani je projekce, vyroba a montaZze Kklimatinech zdizeni,
vzduchotechniky, regulace ateni,fizeni technologickych procesSpol€&nost vyrabi
i atypické klimatiz&ni jednotky, rozvagte, ocelové konstrukce, potrubi a digl

pro jejich montaze,i@vazi v procesni technice.

Sluzby jdou od navin projekti, poradenskécinnosti ges dodavky a montaze

az k servisu jiz nainstalovanychiizaeni — zartni i pozargni.

Organizaé¢ni struktura spol&nosti mactyii stupré. Prvnim stupém jsou majitelé,
v naSem fipact dw fyzické osoby s podily ve forémidealnich polovin. Do druhého
stupré spadaji jednatelé organizace, odfini valné hromatl Ridi kaZdodenni chod

spole&nosti, shani pracovni ndph kontroluji bezchybnost vysleillprace potizenych.
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Treti stupé& zahrnuje vSechny organizd slozky firmy, vedené samostatnymi
odbornymi pracovniky. Spadaji sem vedouc¢tatny, projekce, realizace, servisu,
vyroby a pracovnik administrativy. Posledni stupabsahuje samostatné odborné
pracovniky a externi pracovniky zajigici jednotlivé odbornéinnosti, u kterych neni
Gcelné, aby je firma vykonavala préstinictvim stalych za#stnand.

|f.:imvmiﬁ3&n-fl : | 2.Groven fizeni | : :

Projektantl,2,
Vedouci

Projekce a konstrukce

.

Konstruktér 1.2,

;

i | B Administrativa
Pe fktfha Nakup b logistie
! Vedoucl realizace ' _1 sidpdové hospodsfsti |
| !

i Externd zakizky

Ext rmartale st vyroly

3 : Mlarketing nabidioy
Valna ; ;
E Vedeni 5 mMetrologie
h ad —— ! ¢ !
ol iy t spoleénosti i normalizace
spoleéniki E

= 2 Servisinternimantide
=+ Mangement jakosti

Wroba stroj elekiro

Jt

Vedouci provozu 1
™ Internd zakiziy o

I 1 i Elipravaviroby &
i : ' montai-TPVTPM

)

—=  Uftdrna,systém SAP
Spriva budoy

PO, BOZMeuferni)

Ii

i i Sprvee SW.HW
= [externi)

Obréazek 1 - Schéma organizéni struktury ABY s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani
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3.2 Aktudlni systém hodnoceni a od@é@iovani zangstnanai

V tomto okamziku netizeme mluvit o systémech hodnoceni a étionani jako

takovych. Zaklady&chto systém byly poloZzeny, nejsou ale systematicky dodrzovany.

Pti hodnoceni nar@nosti pracovniho mistase numericky provede bodové hodnoceni
jednotlivych aspekt naranosti dané funkce (pozadovana unouevalifikace, délka
odborné praxe, slozitost prace s informacemi, hinattipo¥dnost za moznou Skodu,
fyzicka i intelektualni namahavost) acurse jeji celkova bodova hodnota. Toto
hodnoceni nebere v Uvahu konkrétni osoby, kterané cchvili tyto funkce zastavaji.
Vyjadii se tak nargnost funkce v zavislosti na pozadavcich, jaké nanai vedeni
spole&nosti.

Hodnoceni vykonnosti pracovnika z hlediska spléni stanovenych poZzadavk
(znalosti, schopnost planovani #zeni, pistup k administrat& vyvoj osobni
vykonnosti) provadi bezprasdni nadizeny. Hodnoceny je s nim seznamenyipgok

vyhrad miZze vznést ipominku.

Ze sowinu vysledkKi hodnoceni podle formufé se ziska hodnota, kterd po zasazeni
do predem uéeného roz§ti poskytne podklad pro zazeni do hierarchie spéleosti.

Hodnoceni se opakuji a z porovnani vyvoje se odvanoznosti dalSiho uplagni

¢i vycviku zangstnand.

Mzda

Dohoda o smluvni mzdje v souladu s ustanovenim zakohal/1992Sb. o mzg
odmené za pracovni pohotovost a oupirném vydlku a ndizeni vliady CR
¢. 333/1993 Sbh. o stanoveni minimalnich mzdovycdifitar

Podklady z automatického dochazkoveho systému Zuyjie technici dodaji kiné
psané) spolu svykazy o pracovni neschopnosti, ldoyoh, nahradnich volnech,
odmenach schvéalenych vedenim apodedava asistentka vedeni mzdowuetai. Ta

pridéli mzdy, které jsou poté zatovany a odeslany hromadnym bankovnitikagzem.
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Z&kladni hrubd mzda v&za nesic je dana tarifnimitidami dle standatdISO. Dale
je mozno dosahnout nadtariféasti mzdy (podmikna cast mzdy), ta rive byt
zantstnavatelem poskytnuta k zakladni mz@ to ve formi osobniho hodnoceni
actvrtletnich prémii dle s#rnic 1ISO na zaklagirozhodnuti zagstnavatele v zavislosti
na plréni pracovnich Ukdl.

Pro @iznani nadtarifnéasti mzdy je nezbytné pini ukazatel (povinnosti):

» splreni pracovnich Ukdl
» ochotaresit aktualni problémy a ukoly spolesti
e vc¢asnost plani operativnich Ukal

» kvalita vykonané prace v souvislostech na hosfsb@in vysledku organizace

Tato dohoda o smluvni m&ge nedilnou satasti pracovni smlouvy uzavirané na dobu

neucitou.

V piiloze ¢. 1 a¢. 2 této bakalské prace jsou uvedeny formidapro hodnoceni

pracovniho mista a vykonnosti pracovnika.

Zavedené benefity

Zde povazuji za vhodné zminit ochotu zgtnavatele poskytovddtromé benefiti i
dalSi vyhody. Tyto pro ®j nepodléhaji d@&ovym ulevam, jedna se spiSe oristost
vaci zamestnan@m. Jako piklad uvedu moznost vyuZiti kopirky nebo 8@ techniky.
Umisgni automai na iGizné druhy oberstveni (napoje, potraviny s vysokou
energetickou hodnotou) v arealu by bylo zajimavehledem kdanému ptu
zanestnand (nizky pdaet osob pohybujicich se v bud)vovSem nejspiSe bez
pozadovaneho efektu (malé trzby pro provozovatdlemgpadem neobé#éiované druhy

zbozi).
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a) Stravovani

Zde je nutné rozliSit pojem stravné od pojmu z&vadravovani. Stravné (zvySené
stravovaci vydaje) se tyka nahrad u tuzemské pracoesty delSi nez 12 hodin

¢i zahranéniho stravného a kapesného pro pracovni cestu mineonsko.

Provoz vlastniho stravovacihoiizeni nebo fispivky na stravovani zajivané
prostednictvim jinych subjekta poskytované az do vySe 55% ceny jednoho jidla
na sménu. Hispivek Ize uplatnit jako naklad u daného ¢po jidel, pokud
je zangstnanec Bhem snény piitomen na pracovisti po zakonem stanovenou dobu.
Casti pracovnil, ktefi maji zajem a netyka se jich zakonrjspivek na stravné, je
k dispozici 45% hrazeni ceny jidla ve smluvenénmawstvacim zg&zeni. Pro
zantstnavatele se jedna o rma¢ uznatelny naklad dle 8 24 zakona o danich

Z peijmau.

b) Dopravni prostiedky

Organizace disponujeétsim pa@tem vozidel, kterd byla ffazena do uzivani
uréenym zamistnan@m. Za udrZzbu &hto vozidel maji moznost je vyuZivat
i pro své soukromédgly. Za [Fijem zangstnance se poté povazujéstka ve vysi

1% vstupni ceny vozidla za kazdy i zépty kalend&ni mesic poskytnuti tohoto

vozu, jak je uvedeno v 8§ 6 zakona o danichipi.

c) Mobilni telefony , software a vypdetni technika

P pouzivani sluzebnich mobilnich telefofe pracovnikm povoleno do witého
limitu jejich vyuziti i pro soukromé dely. Pracovidt v administrativi-projekeni
casti organizace jsou vybavena vyptni technikou a veSkerym pebnym
softwarem. Na jeho pouzivani byli zéstnancifadré proskoleni. K dispozici maji
také vysokorychlostni fjpojeni k internetu, vyuzitelné n#églad pro individualni
poslech hudebnich radii.

d) Piispévky na dovolenou

Prisptvky na dovolenou, poskytované jako nefemn plnini zangstnavatele
zanestnandm ze zisku po zda&ni, nebo na vrub vydaj(nakladi), které nejsou

38



vydaji (naklady) na dosazeni, zajist a udrZzeni fijmu, ve forng poskytnuti
rekreace vetrg zajezdi. Z hodnoty nepefiniho plrEni je od da® u zangstnance

osvobozena v uhrnu nejvys8astka 20 000 Kza kalend#ni rok.

e) Zkousky nutné pro vykon povolani

Organizace fezkouSeni a poplatek za vystaveni éogeni zmisobilosti fidi¢am,
svaecum, technikim chlazeni i elektro. ziskané po provedenéerlkouseni, jsou

hrazeny zastnavatelem.

f) Posouzeni zdravotni zfisobilosti k praci

Jedna se o preventivni, vstupni, vystupni, peri@dec mimdadné pracovni Iékaké
prohlidky. Zandstnavatel zajiduje zangstnaném lékaske prohlidky. Prokazané
vydaje od lék&e, pokud prohlidku (8 106 zakoniku prace) neuhmattavotni
pojistovna, uhradi zadstnavatel.

g) Odborny rozvoj zaméstnanai a rekvalifikace

Souvisi-li tyto s pedmétem ¢innosti dané spotmosti, jsou také brany jako vydaje
(naklady) vynaloZzené na dosazeni, z&jista udrZzeni fima. Zanestnance
tak miZzeme motivovat umoZnim vlastniho rozvoje za pomoci finarich

prostedki spole&nosti. Ty se poté vrati v poddkvalifikovangjSiho pracovnika.

h) Dovolena

Zakonem stanovena zakladni doba dovolené (8 21@n#ék prace) je pro vSechny

zanestnance ploghnavysSena o 1 dalSi tyden.

i) MozZnost okXerstveni

Pracovi& vyroby ma k dispozici boxy s pitnou neperlivou deoacenou vodou.
V administrativni ¢asti je umistna kuchyika svarnou konvici, i@zem,
automatickym kévovarenti mikrovinnou troubou, které jsou vaindostupné

pro pouziti.
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j) Pracovni doba, fretasy, prestavka na jidlo a oddech

U vSech zargstnand je stanovena pracovni doba na 40 hodin &yémo pracovniky
montazi je jeji zéatek stanoven na 7:00, pro ostatni neni pracovba dmevna
a mohou si ji po dohads vedenim organizacetippusobit dle individualnich

dispozic.

Rozdilna narénost kazdého jednotlivého pracovnihdippdu by u wtSiny
zanestnan@ vedla k nemoznosti spravedlivé og&my, takZe nelze hodnotit ve

vztahu k dokotenému ukolu.

Pri praci pregtasc¢i ve statem uznany svéatek je s vedoucim &dnance dohodnuta
nahrada v podabdalSiho volna, nebariplaného finatiniho ohodnoceni. Jejich vyse

je feSena pro kazdyfipad individuals.

Prestavka na jidlo a oddeclhigada nejdéle po 6 hodinach pracézBych 30 minut
bylo po dohod rozsfeno na 60. Tim byl prodlouze&as pro klidné zvladnuti éda
a 0 30 minut pozdrZzen odchod ze Zzatnani. Tyto pauzy se nez&pdvaji

do pracovni doby.

k) Efektivita p¥i vykonu prace

Na jednotlivych pracovnich pozicich je mozno ziskiidaténé ohodnoceni
dodrzovanim efektivity § vykonu prace. Podminky jsou pro nazornost uvedeny

v tabulce 2 na dalSi str&n

Pracovnici operujiciiftmo s nakupy materialu a izzeni jsou timto zainteresovani
na vyhledavani nejefekti¢jSich feSeni. Prokazana Uspora je @dima

ve ¢tvrtletnim hodnoceni.

Osoby jednajici s investory jsou také motivovanyo grocentualnim podilem jako

odmenou z realizované zakazky.
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Tabulka 2 - Motivace k efektivnimu jednani

Funkce ve spolénosti ‘

Motivaéni hodnoceni pracovnika

Montaz Zkraceni stanovené doby uk@mi montaze
Navrh UsporgjSich techreSeni (bez Ubytku kvality)
Aktivni ptistup k mim@adnym montazim (So, Ne, svatky)
Projekce Presnost projektu (zagreni vs. skuténost)

Proveditelnost projektu

Samostatny referent

V¢asnost materialového zajigt zakazky

realizace

Finartni Uspory pi materialovéem zajigni

Presnost a usidnost vypracovanych nabidek
Servis Minimalizace opakovanych oprav

Aktivni pristup kieSeni opravy

DrZeni pohotovostni sluzby (So, Ne, svatky)
Sklad V¢asnost fipravy materialu pro vydejipd montazi

V¢asnost odpisu materialu ze skladu a jetevpdy na zakazky

Aktivni ptistup k vratkam materiélz montazi

Technicka pFiprava vyroby

Uspora materialu
ZjednoduSeni technologickych postup

Minimalizace zmetk

Vedeni realizace

Akviziéni ¢innost

Uspora zakazeksésova a finaini)

Vyroba

Kvalita a resnost vyrobk
Zkracenicasu stanovenych normaiivyroby

Minimalizace zmetk

Zdroj: vlastni zpracovani dle internich informad@Ms.r.o.
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3.3 Personalni struktura

Pokud bychom prosli histororganizaceod doby zaloZzeni az po rok 2010, neun
by naSi pozornosti, kolik zafetnané se jiz vystidalo na vytvéenych pracovnic
pozicich. Celkovécislo se dnes pohybuje na hranici 7(nichZz si znana ¢ast
po odchodu zaloZila vlastni Zivnost totoZzném oboru. Stali se tudiz konkure
Problém nastva @i umistni vmensim mist, kde je kazdy nast podnikatal ve

stejném oboru velmi limitujic

Narazové zvyseni vytizenost teplych letnich résicich souvisi prednmetem podnikan
spole&nosti. Nutné pestasy a piplatky vtomto obdobi nejde bohuzevétSinou
rovnonerné rozdistribuovat do zbyvajicich ¢oich meésiai. LevrgjSi pracovni sili
brigadniki kvili specifickym poZzadavkm pro vykon prace oboru také nenachg
vétSiho uplatani.

ABY s.r.o. aktualg vyuziva pracovni silu 24 zastnand. | pres tdo relativie malé

¢islo se jedna o skupinu velmi diferencovanou, kdyvelmi €zké najit spoléné

jmenovatele pro spravnou motivi

A
20 A
18 -
16 -
14 -
12 4
10 -
i m Pocet zaméstnanc(
1 < !/
Muzi

Poéet zaméstnancu

O N B OO

Pohlavi
Zeny

Graf 1 - Rozdéleni zamgstnanai ABY s.r.o. dle pohlavi k 1.1.2010

Zdroj: vlastni zpracovani di@ternich informaci ABY s.r.i
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RozlozZeni zastoupeni miua Zen(graf 1 na pedchozi stra¥) nevypovida o jakéko
diskriminaci ze strany zafstnavatele. ednozn&n¢é ovSemvyplyva z oboru podnikani
spole&nosti.

Pri tak fyzicky nar@nych pracovnich naplini, jaké odpovidaji montazim a vyrd

strojnich z&éizeni, gipadre jejich servisu, je logické vyssi uplétri mu.

Zaméstnané Zeny se uplatnily na pozicich administratigglizace zakazek &tarny

Veékove jsou zamdstnanci rozdleni do dvou velkyctskupin jak Ize vidt v grafu 2.
Rozctleni neodpovidéa rozmigti na pracovisti, kde jsou taktéZ pracovnici e do
dvou velkych oddil (podle stylu napka prace)— administrativi-projekéni ¢ast acast
montazi-vyrobni Z prvni velké skupiny (z-40 l&) tak nalezneme pracovniky j
v useku projekce, realizace, ekonomiky, tak i vyrolopgntaze a servisu. Totéz pla

pro skupinu druhou.
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Graf 2 - Rozdleni zaméstnanai ABY s.r.o. dle wku k 1.1.2010

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.i

Rozdtleni podle dosazené uaravnvzcklani potom oddily na pracovisti kopirt
pon¥rné presre. Montazre vyrobni oddil je obsazen z&stnanci vyuéenim
¢i sttednim vzdlanim. Dosazené Urownvzdilani znazaiuje na nasledujici str& graf
3.
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Graf 3 - Rozdéleni zaméstnanai ABY s.r.o. dle dosazené Urovavzdélani k 1.1.2010

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.(

Administrativré-projelkéni  oddil, kam spada i vedeni organizace, obs:
az na vyjimky lidé wsysokoSkolskym vzéldnim. Pracovni pozice, jejichz népl
vyZzaduji vysokoSkolské vzthni, neni mozné obsadit zastnanci bez dokamné
vysoké Skoly. Pozice betéchto nezbytnych kritérii je naopak zb§me€ obsazovat vys
vz&klanymi lidmi, ktei poté #Zistavaji :nevyuzitym potencidlem a vySSimi narc

na finargni odn&nu.
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Graf 4 - Rozdleni zaméstnanai ABY s.r.o. dle rodinného stavi k 1.1.2010

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.(
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Vzhledem  k pevladajicimu  p&tu  zaméstnan@  Zijicich v manzelském
svazku (lze vidt vgrafu 4 na fedchozi stra¥) se da oekdvat orientace
na  benefity souvisejici stimto stylem  Zivota. JBdn se niZe
o delSi dovolené, ifspivky pii narozeni ditte nebo akce proét ve wku povinné

Skolni dochazky.

3.4 Dotaznikové Sekteni

BlizSi prozkoumani vlastnich naforantstnané jsem provedl za pomoci dotazniku
slozeného z 9 uzéenych a 5 otaenych dotai (priloha ¢. 3). Otazky, vetné formy
jakou jsou pokladany, byly prokonzultovany s vedenspol€nosti. Zawrecné
rozhodnuti bylo pro ponechani dostagho prostoru k vyj&eéni zangstnance i u
uzawenych otazek (dodrZzeni zapojeni pracoundo procesu dle teoretick&sti).

V ramci dosazeni objektivnich odpmli byla zvolena anonymni forma dotazniku
namisto pohovd.

Po gedani patbnych doplujicich informaci byly dotazniky odeslany vedoucimu
pracovniku, ktery dostalifkaz pro jejich distribuci mezi vSechny dalSi Zstnance
organizace.

Bohuzel ne vSichni zodpeéuéli sadu dotai kompletrg, z divoda zachovani anonymity

ovSem nebylo mozné doitiehu vyphovani zasahovat.

ol

Systém hodnoceni byl zvolen céleelre v rozsahu 1 (kladné hodnoceni, souhlas) az

(zaporné hodnoceni, nesouhlas)gbejném vyznamu jako u Skolniho znamkovani.

Vyhodnoceni uzaw¥enééasti dotazniku

Otazka 1 -Ma prace nd bavi

Otazka 2 -Moznost odrny dle stavajiciho systému ogifavani né motivuje
k lepSimu vykonu
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Graf 5 - Zastoupeni odpo¥di na otazky 1 a .

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.i

Na otazkul odpowdéli vSichni dotazani souhlagnZ osobni zkuSenosti mohu potvrc
Ze na pracovnich pozicich se dobé vypracovavani této prace nach
jiz pouze zarsstnanci, kt& maji zajem o dany druh z&stnani, ve ¥tSin¢ pripad
vyhledavaji dalSi vz#ani v oboru, prace je jim kotkem. Pro spokost se jedn
o pozitivni jev, bohuzel zajem o praci neni vzdydlpden dostataé vysokou
loajalitou. Cést vykorii se tak odehravéa bez informovani vec

Jako vyhodu pakanmestnancivyzdvihli moznosti sebereabzeci rozmanitost

Otazka2 odhaluje podstatny problém, ktery se dotknasledujicisady dotai. Diavod

praimérného hodnoceni motivace je vgten mimo jiné i nizkou vysi odény.
Otazka 3 —Systém od#kovani nasSi organizace je mi jas

Otazka 4 — Systém od#iovani naSi organizace je spraved|
Otazka 5 —Muj pracovni vykon je dostatee ohodnoce
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Graf 6 - Zastoupeni odpo¥di na otazky 3, 4 a

Navaznost otazeR, 4 a 5 je viditelna i ve vyhodnoceni odpdiv Zangstnanédm neni
jasné, co se mysli pojmem ,systém adovani“. Nektefi nevi, ze takovy systé
spol&nost ma, nedovedou ho posoudit ani definadiabhrantit. Hodnoceni jsol

tim padem wzone pramérnych az negativnich.
Primér u otazky5 zvedaji pracovnici rozhledem a znalosti pamii u obdobnyct
zamestnavatal v mis€ sidla spolénost (v lokalité momentald neni moznost vyrazr

si ,polepsit‘ prechodem jinému zanistnavateli).

Otazka 6 — Votazkach hodnoceni je mi poskytovana dogte z@tna vazba (vim

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.(

pro¢ ohodnoceni mé prace dosahuje dané vyse / vine adesrd ocekava

Otazka 7 —Vztahy' kolektivu spolupracovnikhodnotim takto

Otazka 8 —Vztahy nadfizenymi hodnotim takto
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Graf 7 - Zastoupeni odpo¥di na otazky 6, 7 a

Zdroj: vlastni zpracovardle internich informaci ABY s.r.(

Problémem u zfiné vazby(otazka 6) se da ozé&ia dlouha prodleva mezi vykonem

hodnocenim (vice i mémpozitivnim)

Otazka vztah v kolektivu spolupracovnik byla zodpogzena témsi vzdy kladrm.
V tomto gipack si ale nejsem jisty vyp@dni hodnotou dotazniku. Reseni ¥tSiho
poctu probléntt ve zkoumané spalaost, pii kterych vyplynuly na povrch gkteré
komunikani obtize mezi jednotlivci i skupinam bych aekaval hodnoceni méi

pozitivni.

Vztahy snadizenymi jsou 'piipadech negativni odpédi zdivodnény pozdnirr
dodanim podklatl pro vykon poZadovan&innosti ¢i informatnim Sumem
nep‘esnostmi \komunikaci. Dobu doda podkladi neni vzdy mozno ovlivnit, dkteré
poZzadavky vznese sam investor a#i pykonavani prace, ale odp&li ukazuji
jednozné&ny podret pro tlizSi prozkoumani fundnostiinformasnich toki v organizaci.
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Vyhodnoceni otew¥enéé¢asti dotazniku

V poskytovanych zanéstnaneckych vyhodachprevliadaji odpo¥di ,zadné vyhody
nejsou”. Pouze vyjimaeé se vyskytly vypsané vyhody v podobsobniho automobilu
k dispozici, penzijniho ifpojisteni, mobilniho telefonu nebo pravidelnéhdijmpu.

Posledni jmenovana vyhoda, brand za povinnost aozajmost, nabird v deéb

vSeobecného zpdbvani plateb (upadajici platebni moralky v oboraiygiznamu.

Hlavni polozkou zajmu alalSi vyhody jsou gispevky na stravovani a cestovni diety.
Prispivek na stravovani totiz neni vyplacen vSem &tmandédm. Pozadavek navyseni
se tyka cestovnich diet, kde je poukazovano zvigtripady delSich vyjead Vyskytl

se | pipad poditu na pracovni oV, ktery ale organizace poskytuje vSem

zanestnandm, pro rZ je nezbytny k vykonu prace.

Vyhodnoceni odpatdi na otazky moznostimén v systémech hodnoceni a odén
provedu souhrn¥) protoZze byly pracovnikyasto zammovany. Nadpolowini ¢ast
dotdzanych vidi nedostatkyiphodnoceni a od#ovani gesasovych praci. Stefn
velka skupina pozadujerledny spravedlivy systém hodnoceni a édm

Jako posledni bylo zmdno i mozné zavedeni oedm za vykonanou préaci. To je ovSem

jiz obsazeno v podméné casti mzdy.
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4  Navrh nového systému odr@iovani zangstnanai

Z informaci ziskanych vipdeSlychc¢astech této prace jefipporovnani s aktualnim
zjisttnym stavem igjmé, Ze v organizaci nejsou dodrZzovana pravidlaedeni

pro optimalni systémy hodnoceni a agiovani.

Navrhuji proto vSechny nabizené benefityasit do jednoho hodnotového systému.
Dany systém potéipvést na tzv. ,kafetéria® systém, jehoz vlastnastadim déle

Vv textu.

Spol&nosti ABY s.r.o. navrhuji téz provést zhodnocedasové narénosti
vykonavanych pracovnich povinnosti. Naeéni u ngfitelnych vykori pridéli ¢casové
pozadavky pro své poidené. Vedeni poté, na zaktadnalosti pracovnich podminek
v oboru nebo po fizvani konzultanta, vyhodnoti Uzka hrdlatimnosti organizace.
Tato se optimalizuji zavedenim novych efekdgich postup nebo zngnou
(posilenim, propushim) personalnihéi strojniho obsazeni.

Komunikace se za#stnanci je p tvorbé nového systému odin klicova. Nedodrzeni
tohoto bodu miZze vést ke zbytamym ztratdm vynaloZzeného Usili s nevalnymi vysledky
Jedirg pravidelné konzultace a pravideln&zpani vSech zainteresovanych pracovnik
poskytuje podminky pro uggny (uznavany a dodrzovany) vysledektdf organizace
mohou pizvat pouze vedouci a jinak &tivé pracovniky, ovSem jen vipac
kdy si je vedeni jisto tim, Ze mezi vSettnky fettzce (vedouci i padzeni) nedochéazi
ke komunik&nim problénim ¢i prosazovani zajinskupin.

Pro sledovanou spaleost navrhuji totozny postup a nasledné premi faktu,
Ze informace dorazila v poZzadované paflab pijatelné dok vSem adresovanym.
Dojde tak k prvotni lokalizaci nositelkomunik&nich problénd, jejiz vyhodnoceni
by meélo nasledovat po @¥eni op&ného informaniho toku (pipominky zandstnané
smefované na vedouciho pracovnika nebo vedeni). Netagefnani okamzité napravy

pii zjisteéni pochybeni.
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Pred konénym schvalenim nového systému agiovani (hodnoceni) s nim musi byt
vSichni odngnovani seznameni. Moznost vzneseni opod&té&tngipominky nelze

opomenout.

Situace na trzich prace neni stagnujici, protosiéyy odmin musi byt pravidekn

revidovany, upravovany a porovnavany s:

e platnou pravni legislativou dané zém
* mMOzZnostmi organizace
e pozadavky zagstnand

¢ konkurenci

Mimo pravidelné Upravy syst&m musime v pedem stanovenych opakujicich
se ¢asovych intervalech seznamovat pracovniky se vismskytovanymi benefity

a jejich aktualni finatni hodnotou. Jednad se o0 nejlepSiusgh demonstrace
poskytované fidané hodnoty. Kde lze diky dostupnym informacinropoat stav

s lokalni konkurenci (ide&trtabulkou / grafem), dopoguji provadt i to.

V nasem dotazniku n#&fglad nebyla p otazce spoknosti poskytovanych benefit
ani v jediném gipact zmirgna klouzava pracovni doba.

41

Mimoiadné odmany pro dlouhodobési ,nosné“ pracovniky jsou pro dodéteou

motivaci také nepostradatelné, nesmi vSak dosaheoysd, kdy jsou pro sluzebn
mladSi kolegy demotivujici. VySiéthto odnén nelze bohuZeltici s vSeobecnou
platnosti (zaréstnanost v regionu, pozadavky na praci...), v dargarueaci zalezi
na usudku managera. Podniky vyuzivaghto moznosti k omezenim ztrat pravigeln
Skolenych pracovnich sil se zim@u hodnotou finosu pro pracovni procestimérena

finan¢ni pozornost v fipad: ,,dobrého” zamistnance za loajalitu zajisté stoji.

Pro nas podnikatelsky subjekt volime vygenostnich odrén uvadné v tabulce 3.
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Tabulka 3 - VySe ¥rnostnich odmén

Doba v zanéstnani VySe odnEny
5000 K + 500 jednotek do systému kafetéria
10 let 10 000 K + 1 000 jednotek do systému kafetéria
15 let 15 000 K + 1 500 jednotek do systému kafetéria
20 let 15 000 K + 1 500 jednotek do systému kafetéria
30 let 20 000 K + 2 000 jednotek do systému kafetéria

Zdroj: vlastni zpracovani

VySe odnégn se niize zdat niZsi, coz je dano jejich povahou. Nejesinéotiz o odrénu

za vyuzivané dovednosti pracovnika.

Po splini ¢asové podminky je zatsthanci pe&zita castka vyplacena postupn
(pripoctena kazdy msic k platu). Dojde k jejimu rozpiani na jednotlivé ®gsice
zbyvajici do doby, kdy by za¥stnanci nalezela dalSifad® odmén za setrvani
u spol€nosti ABY s.r.o. Posledni odma @i dovrSeni 30 let je pro vyplaceni
rozprostena do dalSich 5 let, pokud nedojde ke vzajemnédiolzantstnavatele

a zamgstnance z evodu odchodu do penze.

Jednotky do systému kafetéria jsotippcéteny jednorazoy ke dni, kdy zaréstnanec

splni¢asovou podminku pro jejich ziskani.

Stavajici hodnotici kritéria, na kterych cely systédneny stoji, mizeme zachovat
pii splréni nasledujiciho ze strany ri&knych:

e opstovné projednani kritérii s kazdym ze&sthancem (kazdotog)

e zdavodreni piitazeni nového / wgzeni stavajiciho kritéria na pozZadavek

zamgstnance / zagstnavatele
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e nazorné vyhodnoceni pracovnich vykors navaznosti na systém o&hy
alespa jedenkrat roné — nadizeny se zagstnancem projde vykonanou
¢innost, dle kritérii hodnoceni ji ohodnoti afitadi odmény (ponecha

podiizenému moznost pro dotazy, ndmitky)

Poté, co je vedeni seznamenotipgminkami a ndhledem za&sinandé na stavajici
systém, jsou zahajeny prace na systému novém. Zeazavedeni novych mechanism
odmen i hodnoceni.

Ukazka gikladi nekterych noe zavedenych nebo pozmenych prvki:

* moznost prace z domova (zalezi na povameosti, WtSinou neni mozno
zavadt ploSre) pro rekteré dny v tydnu (vilpustnych pipadech i trvale)

e moznost volby vzélavaciho kurzu

* moznost volby poidzenych

* moznost vybBru pri ndkupu (inovaci) pracovnich prostki

* navyseni zagstnavatelem hrazer@sti stravy

« sleva na sluzby a vyrobky poskytované #2smavatelskou (démou)
spole&nosti pro zamstnance a jejich nejblizsi rodinn&gusniky

» zavedeni ploSné motivace vSech pracolniklyplacenim procentualnéasti
ze zisku na jimi ziskané realizované zakazce

e zavedeni periodickéhdigpsvku na kulturni nebo sportovni vyziti

e zvyhodreéni pii vybéru dovolené mimo obdobi s nejvySSim pracovnim eytith

PozdjSi prezentace nového systému pracoimikobsahuji i podrohisi vyswtleni,
co pro 1§ ktery benefit pinasi (jasné vymezeni i s limity), do jaké vySepgeskytovan

(v ptipadt mobilnich telefo, automobiti...). Jejich prosté vyjmenovani nesta

Kafetéria systém
Kafetéria systém je oboustrannyhodnym zgsobem pidélovani zanéstnaneckych
benefiti. Zamgstnanec si voli individuatnnejvyhodrjsi kombinaci benefit, piicemz

zanestnavatel zvySuje jejich efekt. Nedochazi totizldSpému vyplaceni benefitu,
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o ktery neni zdjem. Optimalizace personalnich riiklamotivace je pro zdravi (nejen

finanéni) organizace velmiifnosna.

Pred vytvadenim kafetéria systému dopouji svolat vedouci pracovniky jednotlivych
odcleni (ve tSich organizacichteSeno pes personalni odteni), seznamit
je s gipravovanymi zminami, delegovat pravomoci k projednani stavajituasie

a z toho vyplyvajicich pozadafrka znény s kazdym jednotlivym pdtzenym.

VSechny benefity, po jednanich nazemaych v pedchozichiastech této prace zvoleny
jako finalni“ (organizace je chce pracoviiik poskytovat), jsou ohodnocenycitym
poétem jednotek (boi). Takovy péet jednotek udava vahu (finam nar@nost jeho
poskytovani zawstnavatelem za#stnanci) a je poebny na kont zangstnance

k dosazeni daného benefitu.

VySi finanéniho zatizeni spod@osti ABY s.r.0. novym systémem oditovani uvadim

v nasledujici tabulce 4.

Tabulka 4 - Mésiéni finanéni zatizeni spolénosti ABY s.r.0. novym systémem od#iovani pro 1 zanéstnance

Prvek systéemu odnény ‘ Odhadované naklady

UZivani automobilu 1200 K
Priplatek na stravu 707 K&
Odborna Skoleni a zkousky 400 K
Rezerva pro mima*adné ocerni zaméstnance 300 K&
UZivani mobilniho telefonu 200 K&

Sowet finanéniho zatizeni ABY s.r.o.

Zdroj: vlastni zpracovani

Roeni zatZz na jednoho pracovnika poté vychézi 33 684 Ri stavajicim pétu

zamestnand se tak dostaneme na celkow@stku 808 416 K
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Polozky Skolenti zkouSek nebo rezervy pro mitt@@iné oce¢ni zangstnance nemusi
byt pravidel@ vycerpany. Jejich kumulaci se pokryjiipadné vysSi vydaje ze systému

odmen v jinych obdobich.

Kazdému zarstnanci bude izzeno osobni konto, na kterém jsou mu jednotky
pripisovany. PRipsani probiha ve vysi, vijaké ma byt zstmanec odrnén
neperzitymi vyhodami. DalSi ziskavani jednotek lze zav@ko odntna za dobe

vykonanou préaci, pracovni moralku, loajaliiivesSkeré dalSi pozitivhoceiované jevy.

Casovy harmonogram zavadni nového systému odmiiovani zan¥stnanai

uvadim v tabulce 5.
Tabulka 5 - Casovy harmonogram zavadini nového systému odéiiovani zan¥stnanai spolenosti ABY s.r.o.

Termin Provadéna prace

Do 31.7.2010 Seznameni zagstnané s navrhem nového systému agiovani

Do 31.8.2010 Doplreni systému odgsovani o pipominky zanstnand a ozndmen
jeho konéné podoby

1.9. - 31.12.2010 Testovani systémuigbéZném provozu spoteosti ABY s.r.0.

Od 1.1.2011 Trvalé zavedeni nového systému édovani

Zdroj: vlastni zpracovani

Pripadné nejasnosti a Upravy systému étmani zjiséné Ehem jeho testovani, budou
reSeny do 31.12.2010.

Modelovy zaméstnanec

Pro jednoznéné pochopeni problematiky odmuvedu nasledujieciazorny piriklad:

Zamegstnanec ma #sicné za vykonanou praci obdrzet odnu ve vysi 20 000 K
Smlouvou se za#stnavatelem je stanoveno, Ze fixgastka 15000 K plyne
zanestnanci ndsicné na jeho det, dalSich 5000 Kje slozkou, ktera je vyplacena
v podolg jednotek do od@nového systému na osobni konto Zammance. Na zaklgd

osobniho hodnoceni byly v dangsiic pracovnikovi za daéb odvedenou praciipsany
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3000 K a jednoradzov&ast odmny za dovrSeni 5 let v podniku dalSich 500 K
v podolg jednotek.

Management zkoumané spétesti si po vyhodnoceni zvolil, Zze 1 jednotka

se bude rovnat hodriol K¢. Mazeme ale zvolit i jiny posr.

Modelovy zangstnanec ma na osobnim ké&mastadano 30 000 jednotek. Rozhodl

se je vyuzit na benefity poskytované spnotesti.

5 000 jednotek pouzijefpnakupu nového vybaveni jeho pracoist

Bylo potreba zakoupit novy monitor k PC. Jako dostaéebyla ohodnocena uhlidgka
19 pald@, ovSem zamstnanec jiZz nema perfektni zrak. Stavajici zrakowdezeni
nechce zhorSovat a rozhodl se pro monitoktSivahlogickou (o 5000 K draZzsi),
kde bude své ® mén: naméhat. Ten neni nezbytny pro vykon préce, a@mci

benefitu ,moznost vyru pii nakupu (inovaci) pracovnich préstki“ mu byl paizen.

20 000 jednotek vyuzije na své dalSi slagani.
Spolg&nost mu nabidla vthvaci kurz \CR, ale pracovnik si nasel o 20 000 #razsi

kurz v zahrarii, kde si zarove procvii své jazykové dovednosti a pozna cizi zemi.

Zbyvajicich 5 000 K si necha na konci obdobi vyplatit naipucet v bance, fipadre

zmeni ndzor a nechd si na tento rok navysit hodneoawebhek pro zavodni stravovani.

Pfi prevodu jednotek na KpiepoSle podnikatelsky subjekt n&efi pracovnika 60%
poZzadovan&astky. Toto snizeni zohladje nejen socialni a zdravotni paojist, ale i

motivaci k vyuZiti no¥ zava@ného systému odéovani zamistnana@.

Prvotni zvySeni nakladg které si zavathi novych systéiinvyzada (minimaldé casova
ztrata @i zawovani potebnych pracovnik ke zvladani systému), budei peclivé
promysleném postupu odm samo odmrnéno. A to spokoje&Simi, vykonrgjSimi
a loagjalrgjSimi zangstnanci.
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Zavér

V této bakaléské préaci jsem studoval moznosti a postufiynpdnoceni a odshovani
zanestnand jejich zangstnavateli. Modelovou mi byla spéleost ABY s.r.o0. se svymi
24 zamgstnanci. Jednotlivé postupy a &my jsou ovSem navrhovany s ohledem

na mnohem SirSi vyuZziti, nez jen organizace o poédruktiie.

V teoretické ¢asti prace rozebiram néjde podstatné pojmy, které je dobré znat
pro orientaci v daném tématu. Vybrané ziskané pgeynavadim v prvnicasti prace.
Kapitoly jsou zansiené nejiive obec na problematiku motivace, poté konkrgin
na hodnoceni prace, jehoraaeni do struktur, nasledné o&fni a spravovani systém

k tomu ugenych.

DalSi ¢ast ukazuje momentélni stav v modelové spuisti. Informace o vyvoji
spol&nosti, pracovni naplni a ptu zangéstnané@ davaji edstavu o podminkach,

ve kterych pracujeme.

Nasleduje popis pouzitého systému vyhodnocovardepeana ni ipadajici odminy.

Poté uvadim Wet benefiti, s nimiz ma organizace zkusenosti.

Dotaznikové Séeni mi poskytlo pohled druhé strany — zatnance. Diky tomu jsem
mohl vyhodnotit dopad pouZivanych o&mna pracovni moralku pracoviiiklzawené
dotazy jsem vyhodnotil v nazornych grafech, kdm@&no posoudit, jak hodnotila dana
¢ast zamistnaneckého celku dotazovany aspekt.

Poslednicast prace obsahuje mé navrhy do budoucna. Po vglednstavajici situace

jsem pouzil poznatky ziskané v teorii a aplikoeaVjpraxi.
Nazn&uji zde mozné zrny, které maji za Ukol pomoci spoi®stem s organizaci

a vyhodnocovanim odén zangstnand, s jejich motivaci k lepSim pracovnim vyKon

i mnohem vice.
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Také se zde nachazi z pohledu gstmavatele velmiiezita informace, a to fin&ni

zatizeni daného podnikatelského subjekecpodem na nové postupy ogtavani.

V ¢asovém harmonogramu za¥ad nového systému odiiovani navrhuji jednotlivé
terminy, ve kterych se planuje pro¢ad samostatnych etap spairt systému.
Jejich dokorieni je nezbytné k minimalizactipadnych problému po Upinénieghodu

na novy system.

Pro¢ bychom se i zabyvat ¥cmi tak jasnymi a jednoztiaymi, jako jsou motivace,
hodnoceni nebo odiovani naSich pdizenych? Za praci odvedenou delim nalezi
jejich finartni ohodnoceni, za ty neodvedené nebo odvedenéé§pata ohodnoceni

piece ®co malo strhneme.

Tak jednoduché to bohuZel neni. Motivace, ddana hodnoceni jsou velmi komplé&xn

pusobicimi a vitalnimi slozkami jakékoli organizace.

Protoze jen spra¥nmotivovany ,zapaleny“ za#stnanec, pracujici nad ramec svych
nejnutrgjSich povinnosti, je to, co vSechny podnikatelskBjekty potebuji. Ne vzdy

jej ale umi sprauwhocenit.
Tato prace pofive nejen spotmosti ABY s.r.o., ale i Ppadnym dalSim zjenim,

kteri odhalili chyby v postupech motivacg odnmenovani svych zagstnané nebo
podiizenych.
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Priloha ¢. 1: Formula¥F pro hodnoceni pracovniho mista

LY s.r.0.

Hodnoceni naroénosti pracovniho zarazeni technickych

a administrativnich funkci

nazev funkce :

¢islo funkce : datum hodnoceni :

Ml v s

% c&asu :

QN @O AW N

Kritérium sloZzitosti prace :

pocet
bodi

A.pozadovand uroven kvalifikace: (naroky na teoretické vzdélani)
zakladni  odb. kurs  stfedni vysokoskolské specialni
1 3 6 12 16

B. poZzadovana délka odborna praxe:
0 let 0-5let 5 let nad 10 let
body: 1 2 3 4

C. sloZitost prace s informacemi - zplsob prace : body

podil prace podle daného postupu - pomocné, obsluzné prace 1
podil prace podle ramcového postupu - odborné rutinni prace 3
podil prace s vlastnim postupem - odborné specializované prace 8
podil neobvyklych FeSeni - vyvojové, tviréi a védecké prace 12

D. slozitost prace s informacemi - fidici Uroven body

prace bez fizeni lidi a bez dalSich osobnich vazeb 1
prace s fizenim lidi ve skupiné do 3 osob s nutnosti spoluprace 3
prace s fizenim lidi ve skupiné s vice nez 3 lidmi s nutnosti ideového
ovlivnéni spolupracovnikd 8

Kriteria hmotné odpov édnos ti za moZnou Skodu

bodu :

mira odpovédnosti : mald zavazna velkd skoro neopravitelna
1 5 10 20

Kritérium namahavosti

bodu :

mira fyzické namahy : malé stfedni velkd mimofadna
1 2 3 4

mira intelektualni namahy : minimalni nizka stfedni vysoka mimoradna
1 2 4 8 16

Celkova naro énost hodnocené funkce v bodech :




Priloha ¢. 2: Formular pro hodnoceni vykonnosti pracovnika

LY s.r.0.

Hodnoceni vykonnosti pracovnika

jméno pracovnika : jméno vedouciho ( hodnotitele ) :
nazev funkce : datum hodnoceni :
u firmy zameéstnan od :

stupné hodnoceni jednotlivych prvka :
1.slabé 2. uchazejici 3. primérné 4.dobré 5. vyborné

A. znalosti diléi bodové ocenéni pocet bodu :
vyrobku a technologii 1 2 3 4 5
zakaznik( a potieb trhu 1 2 3 4 5
schopnost udélat ,,obchod" 1 2 3 4 5
schopnost vedeni spolupracovnik( 1 2 3 4 5
rozumi politice a filosofii firmy 1 2 3 4 5
B. planovani a fizeni

planuje prace v souladu se zameéry firmy 1 2 3 4 5
organizuje prace Ucelné a efektivné 1 2 3 4 5
Uspésné analyzuje problémy 1 2 3 4 5
Uspésné formuluje zavéry a rozhodnuti 1 2 3 4 5
C. administrativa

vénuje pozornost detailim 1 2 3 4 5
dodrZuje pracovni postupy a pokyny 1 2 3 4 5
doklady vyfizuje pfesné a v€as 1 2 3 45
D. osobnost

velkd zivotni energie a celkové zdravi 1 2 3 45
zaujeti a motivace k praci 1 2 3 45
zajem o ¢innost firmy nad ramec pracovnich povinnosti 1 2 3 45
sebepoznani vlastnich silnych a slabych stranek 1 2 3 4 5
usili o zlepSeni 1 2 3 4 5
E. vyvoj osobni vykonnosti

celkova vykonnost do data hodnoceni 1 2 3 4
predpoklady pro dalSi odborny rist 1 2 3 4 5
predpoklady pro zafazeni do vySSi funkce 1 2 3 4 5
CELKOVE BODOVE HODNOCENI

hodnotitel : datum :

osobni odd. : datum :

souhlas datum :

zaméstnance

poznamky : (zaméstnanec muZze podle libosti a bez omezeni pfipsat doplnék k tomuto hodnoceni)




DOTAZNIK

Vazeni dotazani,
rad bych Véas timto pozadal o vypimi nésledujiciho dotazniku, slouziciho pro vyho@émbc
aktualniho systému VaSeho oé#itovani a hodnoceni s jeho moznymi&ami na systém

Iépe vyhovujici. Pokuste se proto dotaznik vypininejgesreji a nejobjektivrji.

Vyplnéni je anonymni a dotaznik nebude spojovan s osdbtazovaného.

Zpusob vyphovani

Zakrouzkujte nejlépe se hodici moznostuggb ciselného znamkovani jako ve Skole (1-
spravné, souhlasim, 5-Spatné, nesouhlasim). Doysloltadki u otazek bezgiselného
hodnoceni vepiste odpé&y vlastnimi slovy. Nenechavejte, prosim, tidoky prazdné.

Volné fadky u otadzek s moznostiselného hodnoceni (1-5) slouzi k vyjédi VasSeho
vlastniho nazordi ptipominky. Pokud nemate gebu se udchto odpo¥di vyjadit jinak nez

¢iselnym hodnocenim, zakrouzkujte pogiso.

Otazky

Dotaznik vypliuje

muz / zena

Ma prace mé bavi
1 2 3 4 5
10007 =

Moznost odmeny dle stavajiciho systému odiiovani mé motivuje k lepSimu vykonu
1 2 3 4 5
0] 007 =



Systém odnénovani nasi organizace je mi jasny
1 2 3 4 5

|2l 0] (074 =S

Systém odnénovani nasi organizace je spravedlivy
1 2 3 4 5

|2l 0] (0 )4 - J

Muj pracovni vykon je dostat&né ohodnocen
1 2 3 4 5
10007 =

V otazkach hodnoceni je mi poskytovana dostated zpétna vazba (vim, pra
ohodnoceni mé prace dosahuje dané vySe / vim, coosie mé ofekava)
1 2 3 4 5

|2l 0] (04 =S

Vztahy v kolektivu spolupracovniki hodnotim takto
1 2 3 4 5

|2l 0] (0 )4 =S

Vztahy s nadfizenymi hodnotim takto
1 2 3 4 5

|2l 0] (0 )4 <SP



Organizace mi poskytuje tyto zangstnanecké vyhody (jejich vyznam pro Vas ohodrttie

za vyhodou, a togisly 1-5 viz. hodnoceni vyse):

Vyplnény dotaznik odevzdavejte v kancelé vedeni do 28.4.2010. Jedna osob&Zen
odevzdat dotazniky odt8iho pétu dotazovanych, aby nedoslo ke ztraémonymity.

Déekuji za Vascas



