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Anotace

Bakald&ska prace pojednava o problematice systéemu éndwani zamistnand
v konkrétnim podniku. ifedmétem prace je analyza stastného systému oditovani
a pracovni motivace zamstnan@ v podnikuCAD Blansko a. s. Prvniast je zanstena
na teoretické vysileni pojmu jako ftizeni lidskych zdrdj, odmenovani, mzda
a motivace, ze kterych v dalSi¢astech vychazim. Ve druliésti charakterizuji systém
odmenovani a motivaci zasstnané v podniku CAD Blansko a.s.V zavu

je navrzena moznost zlepSeni &aného systému odtftovani a pracovni motivace.

Annotation

This bachelor thesis deals with the issue of thewureration system employee
in a particular firm. The subject of thesis is aralgsis a present remuneration system
and a work motivation for employees in the compah¢'AD Blansko Inc. The first
part of this thesis focuses on theoretical expbeatof the terms such as human
resources management, remuneration, wage and esephogtivation from which | will
proceed in other parts. The second part describesrémuneration system and
employee motivation in the company 6D Blansko Inc. The conclusion offers
a suggestion of a possible improvement of the ptesamuneration system and work

motivation.
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Rizeni lidskych zdrdj, systém odmiovani pracovnik, mzdové formy, spravedliva
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UvoD

Kvalitni pracovni sila je pro kazdou organizaci tex)&tSi poklad. Naopak neschopni
zanestnanci mohou i dobrou organizadiv@st k bankrotu. S pracovni silou to pgost
neni lehké. Sehnat spravné lidi n&itomu praci ve spokosti je jeden z ngjESich

ukoli managementu. Pokud chce byt podnik na trhi¢dispa obstat v konkurénim

boji, tak se bez kvalitnich a loajalnich zstmand prost neobejde.

Organizace musi ndjide provést strategii a naplanovat Zamance, pak provést nabor
a vykér zangstnand, vycvicit je a rozvijet jejich znalosti a dovednosti. #goosti

vytvareji pro své zawstnance zné motivé&ni programy, pesto vSak nedokazou
zabranit odchodu kvalitnich pracoviike konkurenci. Blezitym aspektem k udrzeni

kvalitnich zamgstnand@ v podniku je tedy jejich motivace.

Obecré nejrozsfergjSim nazorem, jak zatstnavatel mize své zawrstnance vice
motivovat, je vysSi finaimi ohodnoceni. Je to jednoducha a efektivni fornoéivace,
ale jen do ufité miry. Bylo by totiz neekonomickéékoho geplacet jen proto, aby
byl motivovan k préci, kterou byé&kdo jiny clal za mf. Clovék bude stéle touZit
po vysSi mzd a tato touha se nikdy nezastavi. Penize by senovinely stavat
jedinou motivaciclovéka. Takovyclovek, ktery vidi jako cil prace pouze penizejza
¢asem zanedbavatigwolny ¢as, rodinu a hlavhzdravi. Takovy zfisob Zivota nize
vést k rozpadu jak pracovniho, tak osobniho Zivota.

Vyznamnou roli v motivaci pracovnik také sehrava chovani ré&kného, image
zamgstnavatele a pozice vtymuednim z mnoha aspékimotivace je i pracovni
prostedi, protoZe v pozitivni atmog&a bez stresu se pracuje daleko lépe. Pro mnoho
zantstnand je dilezitym aspektem Zsob a kvalitatizeni jejich natizenym, proto by

se nendla zanedbavat komunikace mezi Hiadnym a potizenym. Tato komunikace
muze byt jak kladna, tak i zaporna. Kazdému se lé@sbopicha pochvala od vedeni, ale
vysloveni kritiky mize na druhou stranu zéstnance fivést k lepSim vykotim. Velice
dulezité také je, abyijélena prace byla pro zastnance zajimava a jistou vyzvou

k seberealizaci. Pokud pragdevéka nebavi, pak se to odrazi i v jeho vysledcich.
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1 CILE BAKALA RSKE PRACE

Cilem mé bakalgké prace je navrh na zlepSeni systému cidwani a zvysSeni
motivace zargstnané ve vybraném podniku. ivodem navrhované ziny v podniku
je nedostatek pracovnik Proto se budu snazit navrhnout, jak Iépe motitova
zanestnance, nabidnout jim lepSi o&imy a zantstnanecké vyhody za diwvykonanou
praci. Vyznam stanovenych gispaiva ve spokojenosti jak na sttamantstnavatele,
tak i na straé zantstnance. Tato opa@ni budou veést i ke sniZzeni nakiaal tim padem

i k lepSimu vysledku hospotini spolénosti.

Svou bakalgskou praci jsem roztila do ti zakladnich¢asti. Vprvni ¢éasti jsou
vyswtleny teoretické pojmy, které se tykajirepevsSim hodnoceni a odiovani
zanestnand, mzdovych forem, faktdrpodilejici se na tvotbomzdy, zamistnaneckych
vyhod a pracovni motivace. Z&vprvni ¢asti se tykd podnikové kultury z hlediska

pracovnich vztalna vlivu odbofi naifizeni organizace.

Ve druhé ¢asti analyzuji sotasny systém hodnoceni a c#itavani zamistnand

v podniku CAD Blansko a.s. Tatosast obsahuje charakteristiku spmiesti, jeji
historii, predn®t podnikani a strukturu zasstnané. Hlavnim cilem tétocasti
je zhodnotit funknost systému, zda je pro zé&stmance jasny, srozumitelny, motivujici,
do jaké miry jsou s nim spojeni a zda ho povazajsaravedlivy. Tato analyza bude
provedena progtdnictvim dotaznikového $ehi v podniku.

Posledni ¢ast prace se tyka vyhodnoceni dotaznikovéhdegét Na zaklagl tohoto
Seteni je navrZzena mozZnost zlepSeni ¢smmého systému oditovani, pracovni
motivace a jejich praktické vyuziti. Tyto navrhy doporweni vedou ke sptmi

hlavniho cilu bakak&ké prace.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA PRACE

Rizeni lidskych zdrdj je strategicky a logicky promyslenitigtup kiizeni toho
nejcenrjsiho, co organizace vlastni — v ni pracujicicli, lidei jako jednotlivci i jako
kolektiv prispivaji k dosaZeni jejich @il Smyslem¥izeni lidskych zdrdj je zajistit, aby
byla organizace schopna pri@stnictvim lidi uspsre plnit své cile. Organizace bycha
zabezpéit ziskani a udrzeni si kvalifikovanych, oddany@ngazovanych a ded
motivovanych pracovnik M¢la by pedvidat a uspokojovat budouci feity
pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatné gnbsti lidi - jejich potencial,
uzitetnost a zamstnatelnost tim, Ze jim budou poskytovarfilgZitosti k soustavnému

vzaklavani a rozvojt:

2.1 Hodnoceni zanéstnanai

Hodnoceni pracovnik je vyznamnou saiésti personalniho managementu kazdeé
spole&nosti. U pracovnik se posuzuji jejich vlastnosti, postoje, nazorydngni

a vystupovani vzhledem kditym situacim, ve kterych se pohybuji¢iknosti, kterou
vykonavaji a k druhym lidem, s nimiz vstupuji donkaktu. Z hlediska za#stnavatele

je cilem hodnoceni zjistit, do jaké miry zvladaganenik naroky své pracovni pozice,

jaké je moznost jeho dalSiho vyuZziti v organizacoge poteba pro to udat.

Mezi z&kladni Gkoly hodnoceni pgt
o  ziskat informace o pracovnim vykonu a chovanigiwté pro vedeni
pracovniki,
o  rozhodovat o rozmishi pracovnik,
o rozhodovat o fipraw a vzdlani pracovnily,
o  planovat osobni rozvoj pracovnika a nastupnictwiacovnich funkcich,
o  poskytnout pracovnikovi informace nutné ke zlep$eimd prace,
o diferencovat odrovani,

o zjistit (Cinnost personalnihfizeni (spokojenost pracovnika).

! ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 2002. Str. 27-28
2 DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organizai chovani2005. Str. 230
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Hodnoceni pracovnikize rozalit na dw skupiny, a to:

1. Formalni hodnocenibyva standardizované, periodické, podtesm zvolenych
kritérii. Jeho charakteristickymi rysy jsou planogt a systematnost. Zaznamy
o tomto hodnoceni se ukladaji do osobnich materzan€stnand. Formalni
hodnoceni se provadi taksto, jak je to nutné a nezbytné.

2. Neformalni hodnoceni piedstavuje ptbézné hodnoceni pracovnika jeho
nadizenym Ehem vykonavani prace. Jéilpzitostné a zpravidla nebyva nikam

zaznamenavano.

Podle Jiiho Dédiny a Véaclava Cejthamra (Management a orga&nizahovani, 2005)
muze byt hodnoceni zarstnand provadno nasledowvé

o PFimym nadiizenym, ktery je nejkompetenysi osobou pro hodnoceni
pracovnika. Provadi zéretné vyhodnoceni informaci a navrhuje dpat
vyplyvajici z hodnoceni.

o Nadiizenym bezprostedné nadrizeného. Ten funguje jako odtovatel
a schvalovatel hodnoceni, aléie jej také provad.

o Pracovnikem personalniho Gtvaru,pokud neni k dispoziciiffmy nadizeny
nebo pokud m& hodnoceni slouZitdelim rozvoje pracovnik ¢i vyhledavani
pracovniki pro nové ukoly.

o Nezavislym externim hodnotitelem, ktery provadi hodnoceni ¢kterych
zvlastnich aspektpracovnika, jeho vykon, potencial, chovani {ha@sycholog).

o Zakaznikem.Ten hodnotpracovniky, se kterymitfthazi do kontaktu.

o Spolupracovnikem nebo skupinou spolupracovnik. Jejich hodnoceni byva
spolehlivé, ale pracovni skupina neni ochotna s&vangazovat.

o PodFizenym. Pouziva se malo, a to pouze k hodnoceni pracovofffoyvani
nadizeného.

o Samotnym pracovnikem (sebehodnoceni) tomto pipact se zamistnanec
sam zapoji do procesu hodnoceni. Pouziva se pifrapu na hodnotici
rozhovor nebo jako jeden z pohiedktery mize byt konfrontovan s ostatnimi

hodnotiteli.

® DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organizai chovani2005. Str. 230-231
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2.1.1 Proces hodnoceni zafatnanai

Hodnoceni praceipdstavuje systematicky proces stanovovani relatiadinoty praci

v organizaci. Jeho vysledkem je stanoveni zaklddmizdovych relaci v podniku.

Proces hodnoceni obsahuje nasledutigi faze®:

1.

Pripravné etapa

Nejprve se musi vybrat hodnotici kritéria vykonu najvhodrijsi metody.
Vypracovava se dotaznik a vybiraji se pracovnideri kse budou podilet
na hodnoceni. Kriteria hodnoceni se tykaji pradoo@ socialniho chovani.
Etapa sk&ru informaci

Powieny pracovnik v této fazi musi nasbirat informdderé se tykaji vysledk
prace a chovani pracovnika. Tent@rsmformaci miZze probihat pozorovanim.
Na presnost informaci a objektivitu je kladen velkyratz.

Projednavéani ziskanych informaci

Tato faze porovnava dosazené vysledky prace s mormaykonu
¢i s cekavanymi  vysledky prace. Chovani pracowunikse porovnava
se standardnimi poZadavky na chovani, schopnogdél& vlastnosti pracovnik
s pozadavky pracovniho mista a s jeho specifiRdgstup musi byt v pisemné
formé.

Hodnotici pohovory

V této etap se zamstnanci sdluje vysledek hodnoceni a zéy, které z toho pro

jeho budouci vyvoj vyplyvaiji.

2.2 Odménovani zangstnanai

Odmenovani zamistnané je jednou z nejstarSich a nejzawggith persondlnich

¢innosti. Systém od#éiovani se sklada z p&mich odnén (pevné mzdy, pohyblivé

mzdy a platy) a za#stnaneckych vyhod, které v ahrnu itvoelkovou odminu. Systém

také zahrnuje nepébni odngény (uznani, ocefmi, Usgch, odpo¥dnost a osobniist)

a v mnoha fipadech procesifzeni pracovniho vykont.

* KOUBEK, J.Rizenf lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikg007. Str. 202 - 203
® ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 2002. Str. 553
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Systém odréiovani by ndlo plnit v podniku velkowadu Gkob®:

o odmeénovat pracovniky za jejich snahu, dosazené vysledége, zkuSenost,
schopnost a loajalitu,

o prilakani potebného mnozstvi kvalitnich uch&neo praci,

o stabilizace Zadoucich pracoviijk

o mél by byt zangstnanci akceptovan,

o napomoci k dosazeni konkurenceschopnosti na trhu,

o naklady,casova narénost a povaha systému ogfovani museji byt racion&in
piiméiené schopnostem podniku aitam personalnich funkci,

o meél by byt v souladu s pravnimi normami aej@ymi zamy,

o motivovani pracovnika vedeni k tomu, aby pracovali podle svych nej&ps
schopnosti,

o podrecovat zamistnance pro zlepSovani kvalifikace a jejich schapino

o poskytovani filezitosti zamistnaném k realizaci rozumnych inspiracfip
dodrzovani zasad nestrannosti a rovnosti,

o zajisSeni vhodné kontroly nakladprace s ohledem na ostatni naklady

a na pijmy.

2.2.1 Mzdova teorie

Za vykonanou praciffslusi zanistnanci podle platné pravni Gpravy mzda, plat nebo
odmena z dohody.

Zaméstnanec je jednim z @astniki pracovipravniho vztahu, kterym se zavazuje
vykonavat ugitou zavislou¢innost pro zamstnavatele. Pro égly raiznych zakof

secasto pojem zawstnance roz#ije. Casto se pouziva i starsi vyraz ,pracovrlik".

Zaméstnavatelemse rozumi pravnické nebo fyzické osoby, které&anavaji fyzicke
osoby v pracowpravnich vztazich a pokud to stanovi zakonik pré&ey obdobnych

pracovnich vztazich. Zatstnavatelé jsou povinni pevat o vytvdeni a rozvijeni

® DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organizai chovani2005. Str. 231
" zamsstnanedonline]. 2008 [cit. 2008-10-05]. Dostupny z WWWhttp://www.businesscenter.cz/>.
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pracovigpravnich vztath v souladu se zakonikem prace, s ostatnimi pravpieapisy

a s dobrymi mravy.

Mzdou se rozumi pedzitd plréni nebo plgni nepegzité hodnoty (naturalni mzda)
poskytovana zawgstnavatelem za#stnanci za praci, a to podle jeji sloZitosti,
odpowdnosti a naméhavosti, podle obtiznosti pracovniadngnek, pracovni
vykonnosti a dosahovanych pracovnich vystedka mzdu se nepovaZzuji dalSi i
poskytovana v souvislosti se zé&stnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, cestovni
nahrady, vynosy z kapitalovych padi{akcii) nebo dluhopisa odngna za pracovni

pohotovost. Mzda nesmi byt nizSi nez minimélni mzda

Platem se podle zakoniku prace rozumi @gaté plreni, které poskytuje zagstnanci
zanestnavatel, kterym je stat, Uzemni samospravny cedgdni fond, fispivkova
organizacei Skolsk& pravnick& osobdizena Ministerstvem Skolstvi. Z&stnanci jsou
odmenovani podle viadou vydavanych tarifnich tabuleker&t zohleduji jejich
kvalifikaci a praxi. Za plat se nepovazuji @i poskytovana podle zvlastnickedpisi
v souvislosti se za#éstnanim, zejména nahrady mzdy, odstupné, cestcahiady

a odn#na za pracovni pohotovost.

Pojemodména se pouziva pro oztiani odngnovani praci konanych na zaktadohod
o pracich konanych mimo pracovni pampii odnmenovani volnychéleni obecnich
zastupitelstev a vifpad zvlaStnich zfisohi odmenovani. V uzsim slova smyslu jde

o ozn&eni nadtarifni pobidkové mzdové forrt.

DalSim pojmem, se kterym mzdova teorie pracujespeavedlivA mzda. Princip
spravedlivé odriny za praci je zakotven v obecné raviayslovre ¢l. 28 Listiny
zakladnich prav a svobod. Sasna pravni Uprava spravedlivou aehm definuje jako

stejnou odmdinu za stejnou praci nebo praci stejné hodnoty.

8 zakong. 262/2006 Sb., zakonik préace
% 7akong. 262/2006 Sb., zakonik préace
Y EOOT, M. a HOOK, CPersonalistika2002. Str. 261
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2.2.2 Mzdoveé formy

Mzdovou formou se rozumi gpob vypd@tu odneny za praci nebo za vykorristejné
obtiznosti. Mzdové formy stimuluji ke zlepSeni viiko Ukolem mzdovych forem
je ocenit vysledky prace, hospddai s ¥cnymi a finagnimi prostedky a pracovni

chovanit!

Mzdové formy:
a) casova mzda,
b) Ukolova mzda,
c) podilova mzda,
d) prémie,
e) odmeny,

f) Gcast na vysledku hospoigani.

a) Casova mzda

Casovou mzdou od#iuje zandstnavatel zagstnance za délku pracovniliasu bez
odhledu na praci, kter4 byla vykonana. Zaklatsovou jednotkou byva zpravidla
hodina nebo ®sic. Tato forma mzdy se pouziva &lrdki, v obsluznych a pomocnych
procesech. Je ji mozné pouzit tam, kde intenzié@epklesa, je nizka a zastnanec
jinemiaze v disledku casovych prostdj mezi pracovnimi postupy ovlivnit.
Je vyuZivana také tam, kde by pychlém tempu mohly vzniknout Skody na zdravi
& hmotném majetkuCasova mzda je administratimevna, jednoduchd, srozumitelna
pro pracovniky a usnadje planovani mzdovych nakkdNevyhodou je nedostdiga
motivace ke zvySovani produktivity a efektivnosdidivodu €chto nedostaik jsou
zavadny rizné modifikace této mzdy, tzv. vykonnostnfipatky, které vyjatlji

odmenu za nadpimérné chovanéi nadpémeérnou pouzitelnost.

b) Ukolova mzda
Tato forma mzdy zavisi na mnozstvi vykonané pr&ébéh pracovniho procesu

je zndm a mize secaso¥ i mnozsteva opakovat. Zarstnanec mize intenzitou své

' DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organiZai chovani2005. Str. 233
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prace ovlivnit vykon ve for mnoZstvi zacdasovou jednotku. Ukolova mzda
je ze vSech forem mezd nejvice pobidkova. M& fdvmy, a to mzdu od kusugsovy
tkol) a mzdu za normohodiny (p&mi Ukol). Mzda od kusu se vyita jako pdet
odvedenych jednotek prace krat asha za jednotku prace. Mzda za normohodinu
se vyp@&ita jako sazba za kus kratded vyrobenych kus Vyhodou ukolové mzdy
je vysoka motivace k vySSimu vykonu. Problémem u$@ke byt vyerpani lidskych

sil pii vysokém tempu, opt#beni hmotného majetku a snizeni kvality pracovnich

postupd.

c) Podilova mzda

VySe mzdy je stanovena jakociy podil na dosazenych vysledcich prace. Podilova
mzda je na rozdil odasové mzdy vysoce motivujici, protoZze vySe mzdycshnance

je ukena na zakladpodilu na trzbach za tité obdobi. Tato forma mzdy je vyuzivana
zejména v obchodrinnosti, kdy je obchodnikifmo zainteresovan na objemu prodeje.

d) Prémie

K ¢asové nebo Ukolové m&djsou poskytovany prémie. hdou mit de formy,

a to jednorazové prémie a periodicky se opakujiéimpe. Jednorazova prémie byva
udélovana za mimiadny vykon, sk#lé plréni pracovnich Ukdl nebo za dobré
pracovni chovani. Periodicky se opakujici prémigi mi@dem stanovenou sazbu a vazi

se na spléni ukitého ukazatele v dgitém obdobi.

e) Odmeny
Byvaji uctlovany za jednorazové nebo miradné vysledky prace, které Ize
charakterizovat slownhodnotitelnymi ukazateli. Odiny mohou byt poskytovany jak
v perézni, tak i v nepetni forme. Nékteré nepetZni odnény maji také své finami
vyjadieni. Jde o zvlastni odmy poskytované za dobrou préaci, kterézaou mit &tsi
motivani efekt nez, nez je jeho p&mi hodnota. Nejpouziv&si neperézni odmény
jsou*

o Uznani- je velmi dileZzitym zpisobem odrny a motivace. Projevit uznani lze

v béZném rozhovoru nebor@gdanim diplomu nebo certifikatuipvyznamnych

12E00T, M. a HOOK, CPersonalistika 2002. Str. 289-290

18



udélostech, coz je povazovano za formalnisob vyjadeni uznani. Projev
uznani nize také motivovat ostatni pracovniky k lepSim pvadm vykorim.
Zahraniéni cesty — zpaatku byly pouzivané pro obchodni z&stnance
pro zvySeni prodeje. V poslednich letech jsou v$wbizené i ostatnim
zanestnanédm. Odn€na miZze byt poskytnuta ve fornzahranini dovolené
nebo umo#uje zandstnanci zdastnit se #akého potebného vz#avani
na exotickém mist

Darky — zangstnanci zlepSujici se ve svém vykonu mohou byt @iahwvéani
raznymi darky v podo® spotebniho zbozi jako nap fotoaparaty, kamery,
klenoty. MiZe vSak nastat problém s wbm darku, protoZze nemusi pracovnika
motivovat, pokud uz stejnoww viastni.

Kupony (poukazy) na zboZi— jde o velmi oblibenou formu odiifovani,

protoZze maji zagstnanci moznost vlastniho Wio zbozi.

f) Ué&ast na vysledku hospodeeni

Pokud byl vysledek hospoidmi lepSi nez planovany, dostanou Zstmanci na tomto

vysledku swj podil. Lze ho vyplatit v hotovosti nebo formounzgstnaneckych akcii.

Ucast na vysledku hospo@ami ma i formy: podil na zisku, na vykonech

a na vynosech.

VySe uvedené mzdové formy dale dapl priplatky a ostatni vyplaty.

Priplatky mohou byt povinné (ze z&kona) nebo nepovinnéékigdy dohodnuty

v kolektivnim vyjednavani. Mezi nepovinnéipdatky pati nag. priplatek za dopravu

nebo za ubytovani. Ze zakona jsou povinné tytodpiiplatk:

a

a

a

0o O

O

piiplatek za pestas,

piiplatek za néni praci,

piiplatek za praci ve svatek,

piiplatek za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivénsipedi,
piiplatek za vedeni,

piiplatek za rozélenou snénu,

osobni piplatek,

zvlastni piplatek.
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Ostatni vyplaty jsou dodatené formy mzdy jako tzviinacty plat, vanéni prispsvek,

piispivek na dovolenou,ifspEvek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyiaj.

2.2.3 Faktory podilejici se na tvork® mezd a plati

Tvorbu mezdi plati uriuji a ovliviiuji obecné a ekonomické faktory. Urdvenezd
a plafi ovliviiuje kombinace nasledujicicecnych faktoni**:

o Vnitini hodnota prace — relativni hodnota praci na vnitropodnikovém trhu
prace, ktera vyplyva z formalnich nebo neformalmdtces hodnoceni prace.

o VnéjsSi hodnota prace — trzni sazby pro prace, tak jak jsou ovérg
ekonomickymi faktory, kterégsobi na vijSim trhu prace.

o Hodnota jedince — hodnota fpiznavana jednotlivym pracovniki, ktera
vyplyva z formalnich nebo neformélnich hodnocenbmez proce$ fizeni
pracovniho vykonu.

o P¥inos jednotlivee nebo tymu- odneny jednotlival nebo tyni podle vykonu,
dovednosti nebo schopnosti.

o Kolektivni vyjednavani — jednani o mzdéach a platech s odbory.

Tvorbu mezd a platovliviji i ekonomické faktory™*

o Trhy prace —stejrg jak je tomu na ostatnich trzich, tak i na trhucpraystupuji
kupujici (zandstnavatelé) a prodavajici (pracovnici).

o Nabidka a poptavka —urovre mezd na trzich prace jsoucavany vlivy
nabidky a poptavky. Pokud nabidka pracovnichigVysuje poptavku po nich,
arovre mezd se sniZuji. Naopak jestlize poptavka po pmaich silach
pievysuje nabidku, mzdy rostou. Pokud se poptavkan&owabidce, mzdy
se stabilizuji a nastava rovnovaha na trhu. V éralsété ovSem tato situace
nemize nastat.

o Teorie mzdové efektivnosti -tato teorie je znama jako ,ekonomie vysokych
mezd“. Firmy budou platit vice nez je trzni sazia@toze ¥ti, Ze vySSi arovh

mezd pispsji ke zvySeni produktivity tim, Ze motivuji k vyg®ii vykonu,

BARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrgj 2002. Str. 556
YARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdréj 2002. Str. 557-558
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pritahuji lepSi uchaze o zamistnani, sniZuji fluktuaci arpswdcuji pracovniky
0 tom, Ze se s nimi sluSzachazi.

o Teorie lidského kapitdlu — investovani do lidi zvySuje jejich hodnotu
pro firmu. Jedinci maji svoji vlastni hodnotu nauy kterou ziskavaji a zvysuji
prostednictvim investic svého zaistnavatele a svych vlastnich investic tim,
Ze ziskévaji zvlastni odbornosti a schopnostéla@nim, rozvojem a praxi.

o Teorie zprostredkovani/teorie vykonavatele —-vychazi z toho, Zze veétsine
firem jsou oddleni vlastnici (majitelé, zawsstnavatelé) od vykonavatel
(manaZek). Vlastnici gitom nemuseji mit plnou kontrolu nad svymi

vykonavateli (manazery).

Odmena by ngla byt zavisla na pracovnim vykonu, ktery ovSem &yasto obtiza

métitelny a i u ngfitelného pracovniho vykonu nelze mnohdyfitnvSechny slozky
vykonu. Meieni vykonu je zaleZitosti velmi n&mou, protoZze vyZaduje d&itou

disciplinovanost a soustavnost kontroly vykonu.ldRsmem byva i fesna kvalifikace
vliva faktori vykonu nezavislych na uasili a schopnostech praig@avn(pracovni
podminky, organizace prace, rozdily v pouzivanéhrniee a technologii aj.).
Pri odmenovani pracovnik je také zvykem fhlizet k jejich vzélani, délce praxe, déb

zamestnani v organizaci a jinym objektiginzjistitelnym znakim pracovnika?®

Mezinarodni @ad prace vytvidl seznam faktar, které by pi odmenovani ngly byt
brany v Gvahu. Goodridge tyto faktory upravil, dupl uspdadal a snazi se jimi
odpowdét na otazku, prd jsou rektefi lidi placeni lépe nez jiniPrehled téchto
vnitinich mzdotvornych faktora organizace je uveden v tabuléel na nasledujici

strare.

2.2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou sloZzky odmy poskytované navic k p&mim odngnam.

Vykonavani préace je spojeno s uspokojovaninigiatioveka. Cast poteb, které

> KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdréj Zaklady moderni personalistik@005. Str. 269-270
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Tabulkac. 1 — Mzdotvorné faktory

. CHARAKTERISTIKY .
VKLAD PRACOVNIKA . VYSTUPY
PRACOVNIHO PROCESU

Vzdélani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reseni problérin Vykon
Dovednosti Odpowdnost Produktivita
ZkuSenosti Tvorivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa
DuSevni schopnosti Planovani/organizovani
Fyzicka sila/kondice Rizeni/kontrola

Argumentovani

Vztahy k ostatnim
Komunikace
Peovani
Bystrost/obratnost
Pracovni podminky
Pouzivani ¥ci
Vyuzivani zdroj
Slozitost

Presnost

Spolehlivost

Zdroj: KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrgj Zaklady moderni personalistiky

souviseji s pradilovéka na pracovisti, je zajisvana formouiznych zamistnaneckych
vyhod. Mezi hlavni typy zatistnaneckych vyhod titeme z#adit'®:
o Stravovani pracovniki.
Pati mezi povinnosti zagstnavatele. Jeho kvalitu a struktury kontroluji
odborové organy. Zagstnavatel wtSinou na stravovani figpiva nebo

je poskytuje bezplatn

® DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organiZai chovani2005. Str. 237-238
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Zarizeni slouzici k osobni hygiefy oddechu a ukladani osobnich &ci
zameéstnance

Jejich povinnost vyplyva ze zékona a jsou vyrazé&tiviai p&e o zamistnance
(nag. umyvarny, zachody, Satny, parkoSdpaivarny).

Zdravotni sluzby.

Ve velkych organizacich byvaji vlastni zdravotnfizeni, v menSich podnicich
musi byt zaji&tn urity rozsah zdravotnickych sluzeb (dtappreventivni
prohlidky, prvni pomoc).

Poskytovani odvi a ochrannych zdravotnich pondcek.

Na ochranné pracovni pdicky ma pracovnik narok v zavislosti na povaze
prace a jsou mu poskytovanyimpo. Poskytovani pracovnich @&ah, jejich
Cisténi a uadrzba jsou povinné pouze d&kterych podnicich. WSinou
se zamistnan@m poskytuji dobrovol&

ZajiStovani dopravy do zangstnani.

Je aktualni pro podnik se zastnanci, kt& dojizdi. Ri poskytovani &hto
sluzeb je nutné sledovat navaznost jizdniatii na z&atek a konec sim,
zabezpeeni (Fistupu do zavodu.

Penzijni systémy

e

Jsou povazovany za n@jdzit¢jSi zamgstnaneckou vyhodu. Jedna
se o pispivky zantstnavatele na penzijnfipojisténi.

Podnikové automobily, pohonné hmoty, mobilni telefoy, notebooky.

Ostatni sluzby (sociélni sluzby).

Jedna se o formy odin, které nebyvaji vazany na vykon zstmance. Podnik
je poskytuje pracovnikn za to, Ze jsou jeho za&stnanci. Jedna se o tyto
vyhody:

a) sluzby spojené s vyuzivanim volnéllasu — nap rekre&ni zaizeni,
posilovny,

b) sluzby zvySujici zivotni podminky zastnand — p&e o bydleni, jesle,
matdské Skoly, gjcky, dobrovolna pojigni ¢i prispivky na ré, pomoc
pii uréitych Zivotnich situacich (Umrti v rodinsiatek, narozeni dite,
stthovani, nehoda, Zivelna pohroma¢eé byvalé pracovniky),
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c) poradenské sluzby — netykajici se pracovnich zakzji nap. finantni
poradenstvi a osobni poradenstvi,

d) programy udrZzovani kontakse Zenami na maské dovolené.

Podnik by se r¥l zajimat, které vyhody zasstnanci preferuji. To bude mit za nasledek
piiznivy dopad na motivaci pracoviiik jejich spokojenost a stabilizaci. Kazdy
pracovnik ovSem preferuje jiné vyhody, proto pognikabizeji volitelné programy

zanestnaneckych vyhod- tzv. ,kafetéria pristup“. Zamgstnanec ma tak moznost

si vybrat takové vyhody, které jsou prého nejzajimaw]Si.

2.3 Motivace a stimulace

Motivace je s€Zejnim prvkem personalniho managementu. Bez maiivévo chovani
a jednani lidi nelze wovat cile, ani vyZzadovat jejich naghi. Jaka je motivovanost
lidi, takoveé Ize i ¢éekavat jejich pracovni vykony. Motivace také poaiti prispiva
k dalSimu dlezitému aspektu, ktery ovitwje pracovni vysledky, a to k vytkeni
pozitivniho klimatu v podniku. Mana#iechtgji svym motiv&nim unménim sjednocovat
zajmy motivovanych pracovniks cili organizace. Motivace by da dodrZzovat tyto
zakladni zasady:

1. spravedlivost, nestrannostjmpéirenost,
véas seznamit zaggstnance s cili motivace,
vyhybat se rovnostakému odminovani, vazat odgmu na konkrétni vysledek,

piedchazet chybam upozémimi, vyhybat se ostrym kritikam ,gistého nebe®,

o b~ 0N

neopomijet hmotné i moralni oditovani a nachazet mezi nimi spravny gom
pro kazdého individualniho pracovnika,

6. chvalit p‘ed kolektivem, kritiku a tresty ¥izovat ,mezié¢tyfma aima“.

Existuji dva zfisoby pracovni motivace. V prvnintipad: se lidé mohou motivovat
tim, Ze sami hledaji, nalézaji a vykonavaji prékiera je uspokojuje, nebo

od ni @¢ekavaji splgni svych cii. Druha moZznost je, Ze lidé jsou motivovani

7 SVARCOVA, J. a kolEkonomie: streny p'ehled 2004. Str. 208
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managementem podniku odiovanim, povySovanim a pochvalou. Podle toho
se motivace &i na dva typy®
o Vnitini motivace — je spojena s psychologickymi odimami jako je pilezitost
vyuzZit a rozvijet své schopnosti a dovednosti, @dgoost, smysl
pro vyhledavani 0kdl a jejich plni, ocerni, uznani ataké to, zda
je s pracovniky nakladandgipérenym zgisobem.
o VnéjSi motivace — souvisi s hmotnymi odéinami, jako je mzda nebo socialni
vyhody, zaji&&ni, podpora, pracovni smlouva, pracovni pedit a podminky

prace.

Motivaci k préaci lze klasifikovat jako
o ekonomické odnény (materialni pojeti) — plat, socialni vyhody, pravo
na dichod, materialni vyhody a zajist,
o vnitini uspokojeni(osobni pojeti) — vyplyva z povahy vykonavané prac
Zajmu o praci a z osobnihtstu a rozvoje,
o socialni vztahy(vztahoveé pojeti) —ifatelstvi, prace ve skugintouha

po sdruzZovani, prestizi a zavislosti.

Stimulace je na rozdil od motivace soubor&®ich pod®ta, které usmrnuji jednani
pracovniki a pisobi na jejich motivaci. Smyslem stimulace je pbsil pracovnik
urgitou aktivitu nebo ji naopak utlumit. Stimuly mohauit hmotnou i nehmotnou
formu. Mezi nejastji pouzivané stimuly pat™™
o hmotné ocetni vykonu mzdou, prémii, odinou, podilem na zisku, nebo postih
za nekvalitni plani vykonu snizenim mzdy, prémie, nélahi odngny,
o hmotné hodnoceni vykonu poskytovanim vyhod nebpalaoeposkytnutim
téchto vyhod,
o hodnoceni vykonu delegovanim vysSi pravomoci a w&thwsti nebo naopak
ztrata mista ip nespravném pkni akol,
o hodnoceni vykoh zverejiovanim vysledl prace jeding a kolektiv,

oznamovanim a postihentii peplreni akoli, odména €m, ktai vynikaji,

¥ DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organiZai chovani2005. Str. 142
Y NEMECEK, P. a ZICH, RPodnikovy managementd007. Str. 86, 94, 95
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o kontrola a cely stytidici prace manazerdagobici na kvalitu a intenzitu prace
celého tymu a jeho jedifg

o hodnoceni vykonu jedince v§tem do systémuifpravy manazérna studium,
studijni pobyty nebo jejich odvolani,

o pracovni rezim a fyzikalni podminky prace.

2.4 Podnikova kultura

Pojem podnikové kultura Ize definovat jako souhwgkiosti, hodnot, norem, politiky,
duvery a postal, které vytvdeji podminky jednani a mysleni v podniku. Tato wieé
ovSem nebyla nikde vyslogreformulovana. Hodnoty se tykaji tohogem se ¥ii, Ze
je dulezité v chovani lidi a organizaci. Normy jsou reapé pravidla chovéani. Existuje
mnoho zfisobu @leni podnikovych kultur. Jedno z moznycHeni je:
o Silova kultura
Casto v malych podnicich a je zalozena navzéajemingie, komunikaci
a empatii zastnand@. Tyto podnikyfidi nekolik vybranych osob. Je zde mélo
pravidel a ustalenych postiypa také malo byrokracie.
o Ulohova kultura
V oblasti financi, nakupu a vyroby. Podniky tohotgpu maji ustalenou,
zalshnutou byrokracii a funguji podle logickych a raginich princifi. Uloha,
on sam a pravomoci, které z jeho role vyplyvagujslavnim zdrojem moci.
o Ukolova kultura
Je zamifena na praci a projekty. Upfalje se v matica¥ uspdadanych
podnicich. Tato kultura se snazi spojit vhodné igatg a zdroje a snazi
je sjednotit do skupiny.
o Osobni kultura
Jednotlivec stoji ve sdu zajmu a vSechny existujici struktury v podnikaji
slouzit lidem v &chto strukturach. Vyuziva sdimsdruzeni obhdjg architeki,

[ékat nebo konzultarit

2 DEDINA, J. a CEJTHAMR, VManagement a organizai chovani2005. Str. 265-266

26



Kazdy podnik ma svoiji jedidaou kulturu a ¥tSina velkych podnik vyuziva vSechny

vyjmenované typy kultur. &ni lidé preferuji §izné typy podnikovych kultur a pro

jejich dobry pocit z prace jgdba, aby se jejich povahové rysy a vlastnosti shalgo

s kulturou v t&asti podniku, ve které jsou z&stnani.

2.4.1 Pracovni vztahy

Pri jakémkoliv styku mezi lidmi vznikaji vztahy. Tyteztahy mohou byt formalni nebo

neformalni. Pracovni vztahy Ize gbenit n&™

a

vztahy k zakaznikim a verejnosti —tyto vztahy upravuji obecné nebo zvIastni
pravidla, ktera stanovuje podnik, ffapracovniad.

vztahy mezi zanéstnavatelem a zamistnancem (zandstnanecké vztahy)—
zpravidla je upravuje zakonik prace, kolektivni sava, pracovnfad, pracovni
smlouva aj.

vztahy mezi spolupracovniky— mohou to byt formalni vztah, ale obvykle
se jedna o vztahy neformalni, které nejsou upravaénymi zvlastnimi
predpisy. \tSina organizaci chce zachovat mezi spolupracovnikyty
formalni rAmec, ktery je upraven interniniegdpisy, které se opiraji ckteré
zakonné normy, napzakonik prace.

vztahy mezi zangéstnancem a zamistnaneckym sdruZzenim— zpravidla
se jedna o odbory, komory zastnan@ nebo stavovské organizace, které haji
z&jmy svych¢lend, obvykle upravené pravidly vymezujici prdva a poasti
¢lena.

vztahy mezi odbory a zanistnavatelem (kolektivni pracovni vztahy)—
upravuji je celostatni zakonné normy a spadeujednani.

vztahy mezi nadtizenymi a podizenymi - upravuje je pracovni smlouva,
podnikovérady, organizéni a pracovnifady a dalSi fedpisy podniku.

vztahy mezi pracovnimi kolektivy — jsou upravené podnikovymi a pracovnimi

rady.

L KOUBEK, J.Rizeni lidskych zdrdj Zaklady moderni personalistik§005. Str. 304-305
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2.4.2 Vliv odbor nafizeni organizace

Zakladnim delem odboi je prosazovat a hajit zajmy svyéleni. Jsou zaloZzeny z toho
duvodu, aby pispély k dosazeni rovnovahy mezi zastnavatelem a zafstnancem.
Hlavni roli odbo#i je pomoci kolektivniho vyjednavani zajistit proésiteny zlepseni
pracovnich podminek, poskytovani ochrany, podporyady. DalSi roli odbdr
je poskytovani finagnich, pravnich a jinych sluzeb jejicktlenam. Odbory
a management se spolu snazi idollychazet. Neftelskym postojem a neustalymi
spory by ani jedna strana nic neziskal&tSiha novych podnik se ale bez odbor
klidné obejde.

Bylo zjistsno, Ze zamstnanecké vztahy bez odanaji nasledujici charakteristidy
o nevyskytovaly se skoro Zzadné stavky,
o zamgstnaneckeé vztahy byly manaZery povazovany za lepsi,
o rozdily v odngnovani byly vyrazajsi, zavislejSi na situaci na trhu,

fluktuace pracovnik byla vysok4, ale absence feBbrsi,

0o O

arover odmenovani stanovoval vyhradmqmanagement,

zanestnanecké vztahy byly mé&formalni nez v podnicich s odbory,

O

o Vv organizaci prace rozhodovali maniazeela svobodt
o flexibilngji byly vyuzivany pracovni sily,

o pracovnici ngli veétsi prav@dpodobnost, Ze budou propérsit

22 ARMSTRONG, M.Rizeni lidskych zdrgj 2002. Str. 691
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3 ANALYZA PROBLEM U A SOUCASNA SITUACE PODNIKU

Tato kapitola je zagfena na analyzu soéastného systému odifovani podniku
CAD Blansko a. s. Pro objasmi celkové situace uvadim zakladni charakteristiku
spole&nosti, organy spotmosti, jeji historii a pedmet podnikani.

3.1 Charakteristika spole¢nosti CAD Blansko a. s.

Organizace s nazveAD Blansko a. s. (dale je@AD) ma sidlo na ulici Nadrazni
2369/10 v Blansku, RS678 20. Hlavnim fedmstem podnikani této firmy jeilniéni
motorova osobni a nakladni doprava.Spol€&nost vznikla zapisem do obchodniho
rejstiku dne 1. ledna 1994. Z&kladni kapital spotesti je v obchodnim rejgku
zapsan ve vysSi 31274 000,- ¢Ka tvai ho 31274ks kmenovych akcii
na majitele ve jmenovité hodrot 1 000,- K. Podoba akcii ma listinnou formu.
Z&kladni kapital je jiz splacen v celkové vysi. ibgth akciondem je pan Lubomir
Stoklasek.

Zakladni provozni jednotka sidli v Blansku a sklad& &chto komplex:
o autobusoveé nadrazi,
o opravarna,
o cerpaci stanice OMV,
o prodejna ALBERT.

Spole&nost navic vlastni nasledujicitizzeni:
o odstavnou plochu a ubytovnu v Réjci-debf,
o garaz a ubytovnu ve Vysanech,
o garaZz v Ruprechtay

o opravnu, gardz a ubytovnu v Jedovnicich.
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Odlowené pracovigtma v Agrostroji Peltimov a. s, které zajisije p‘epravu vyrobk
Agrostroje Pelfimov a. s, Humpoleckych strojiren a. s., spedi¢innost a nové

stredisko ma spotaost také v Ostrav

Pravni formouCAD je akciova spolé€nost Statutarnim organem spaétesti CAD

je predstavenstvo Predsedou fedstavenstva je pan Lubomir Stoklasek
a mistopedsedou pan Jaroslav Hrazdite®stavenstvo spaleost zastupujed¢i tietim
osobam, fed soudem aipd jinymi organy v celém rozsahu, a talbspol&né vSichni
¢lenové pedstavenstva nebo samostatpredseda fedstavenstvai samostaté
mistoffedseda fedstavenstva, anebo samostajeden ¢len predstavenstva, ktery
k tomu byl redstavenstvem pisethrpowien. Stejg je tomu i @i podepisovani
za spolénost. VSichni takc¢ini zpaisobem, Ze k ndzvu spotesti ¢i otisku razitka
spole&nosti [¥ipoji svij podpis. Kontrolnim organem spofesti je dozor¢i rada.
Predsedou dozor rady je Ing. Jaroslav Dak.

3.1.1 Historie spolénosti

Pavodni CSAD Blansko (tehdy dopravni zavod 601) bylézeno v roce 1949 jako
dopravni zavod narodniho podnikiSAD Brno. Za dobu své existence prosla statni
automobilova dopravéadou organizénich znén vetné oblastnihofizeni. Organizace
afizeni podnik a zavod Ceskoslovenské automobilové dopravy vyplyvaly Zgiot
tehdejSiho néarodniho hospdst&i. Red rokem devadesat byl dopravni zavod

601 sowasti zavod jihomoravského podnikGSAD.

Dopravni zavod Blansko byltizen pro zajigni dopravnich péeb pamyslow
rozvijejiciho se msta Blanska, zejména jeho strojirenskych potiniRaiatkem
Sedesatych let se am& rozvijela vystavba byit pro zandstnance tovaren. S bytovou
vystavbou dostavala zelenou i dalSi vystavbamyslu a sluzeb nejen pro peby
regionu. VozidlaCSAD Blansko byla na stavbach dalni¢elprady DaleSice, Jaderné
elektrarny Dukovany, na vysta¥bVelké ceny Brna nebo n&epnych kampanich
v cukrovarech jizni Moravy, naéibé¢ hnédého uhli na Mostecku, kde v zimnich

meésicich nepetrzit pulsovala doprava uhli do regionu BlanskaZ8pni byla doprava
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slévarenskych piskdo slévaren a &tki do zavod Prefy Brno, ktera vyralta panely

a stavebni prvky pro bytovou afijpnyslovou vystavbu.

V roce 1990 proSel zavod slozitym obdobim. DoStd&leni provozovny Boskovice
ajejich vozoven, postupn vznikly samostatné statni podnik¢SAD Blansko
a Boskovice. Podnik Blansko hledal postaveni v sbvpodminkach. Zavodtizeny
pro dopravu sypkych matenalSerka a kamene postupretratil uplaténi pro zasadni
strukturalni zminy v hospodgstvi Ceskoslovenské republiky. Statni podnilSAD
Blansko proSel privatizaci se zaloZenim akciovdesposti k 1. 1. 1994. Rozhodujicim
akcion&em v druhé via kupdénové privatizace se stal MSI Invest, a. s. Jako
majoritni vlastnik rozhodl o dalSim rozvoji dopraapole&nosti. Podptil rozvoj vSech
tradicnich podnikatelskych aktivit firmy, kter&ipesly sluzby viéejnosti, zamistnanost
a socialni jistoty. Redlnost vlastnika vnesla d@onosti transparentnost, pebnou
pro praci ve stale slogjich ekonomickych podminkachiiprastu konkurence

a neustale se énicim trhu.

V roce 1997 z&ala vystavba supermarketu MANA (nyni ALBERT) arejeé c¢erpaci
stanice pohonnych hmot OMV gigluSnymi parkovacimi plochami a rekonstrukcemi
provoznich z#izeni spolénosti, vyznamna svym rozsahem¢elem a finatinim
objemem. OBanmim Blanenska byly nabidnuty sluzby, které vesth chykely.
Vystavbou supermarketu aiegné éerpaci stanice rozvoj neskoi Cilem spolénosti
byl dalSi rozvoj mezindrodni kamionové dopravy,dipe a logistiky, udrZzeni dopravni
obsluznosti v pravidelné linkové dopgaws rozvojem a poskytovanim netr&dich

sluzeb, udrzeni za¥atnanosti a socialniho smiru.

»,R0zvoj akciové spolosti do roku 2002 je dokument, ktery obsahuje halani
a podnikatelské cil€SAD Blansko a.s., dok@eni vystavby obchodrspravni budovy
v aredlu Nadrazni, vyrazné razsii sluzeb nakladni dopravy, spedice a celni debdar
nejen v mist sidla spolénosti, ale iv Bria a Pelliimoveé. V autobusové doprav
je cilem nejen udrzet postaveni na trhu, ale d@#éiovat kvalitni sluzby v pravidelné

linkové dopra¥ nakupem novych autobi§® Dne 1. srpna 2003 ziskal6SAD

2 www.cadblansko.donline]. Rrevzato 12. 01. 2009.
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Blansko novy nazeCAD Blansko a. s. a bylo zapsano v obchodnim figjstvedené
krajskym soudem v Benv oddile B¢. vliozky 1171.

3.1.2 Hedmét podnikani

Hlavnim pedmstem podnikaniCAD Blansko a. s. je sildni nakladni a osobni
motorova dopravadetre souvisejicich obchodniaktinnosti a obchodni Zivnost koip
zbozi za Gelem dalSiho prodeje a prodej. Tatonost zajiguje 98 % vynos
spole&nosti.

DalSim gednétem podnikani jsou:

o provozovankerpacich stanic s palivy a mazivy,

o opravy a montaz #fidel, karoserii, silrinich vozidel, ostatnich dopravnich
prostedk,

o maloobchod s motorovymi vozidly a jejickigiuSenstvim,

o specializovany maloobchod, maloobchod s tabdkowgmabky,

o maloobchodni prodej a pronajem zvukovych a zvekawazovych zdznain
a jejich nenahraditelnych nésj

o pronajem a fycovani ¥ci movitych,

o technick&innosti v dopraw,

o udrzba motorovych vozidel a jejictiipluSenstvi,

o ubytovaci sluzby, reklamginnost a marketing, realitdinnost, hostinska
¢innost,

o nakup, prodej a skladovani zkapaigich uhlovodikovych plyiv tlakovych
nadobach, &etns jejich dopravy,

o sprava a udrzba nemovitosti,

o zprostedkovani sluzeb,

o provozovanidlovychovnych a sportovnich #aeni a z&zeni slouzicich

regeneraci a rekondici.
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3.1.3 Organizd&ni struktura

Efektivni organizani struktura musi vychazet z dané situace s$poki a musi byt
brany v Gvahu lidské moznosti a zvyky. Kazda suitktby néla byt projektovana tak,
aby bylo jasné, kdo a jaké Ukoly ma plinit, kdo gpowdny za vysledky, odstiiavat

piekazky @i provadni cinnosti, vytvdet rozhodovaci a komuni&ai si€ na podporu

podnikovych cii.

Organiz&ni struktura CAD je zaloZena na diviznim hospddai. Pfihlednost
jednotlivych podnikatelskych aktivit je zaji$ta v rdmci diviziclenéna na hospodgka,
nakladova a &elova stediska. Tato organizai struktura je¢astou formou zejména
v pripact vétSich firem. Divize jsou vytv@ny na zaklagl zanmeieni sluzeb a také
mohou vznikat i z pohledu geografického. Divize duji vramci firmy velice
samostatéy a maji delegovany rozsahlé pravomoci. Vyhody tétouktury jsou
v mozném jasném a zcela konkrétnim &gmi jednotlivych divizi na cile, zakazniky
¢i produkty. Nevyhodou rize byt duplicita skterych funkci, Spatna spoluprace tiap

firmou, vice Urovni a obtizné zaj&ti spol€énych Utvad.

Na vrcholku organizani struktury jefeditel akciové spot@osti. Pod nim jsoutyfi
divize - divize mezinarodni kamionové dopravy (MKD)vize osobni dopravy (OD),
technicka divize (TD) a ekonomické divize (ED).u&tiura je dopléna Stabnimi Utvary,
a to sekretariatem, referatem BOZP a provoznimremstechnickym. Existence Stab
umoziuje poskytovani podpory &innostech, které neni vhodné nebo moZrideavat

piimo do linie. Organizai schéma spomostiCAD je uvedeno v filoze¢. 1.

Tabulka na nasledujici stramvadi rozdleni divizi v podnikuCAD a popiséinnosti,

které provadi jednotlivé divize.
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Tabulkac. 2 — Rozdeni jednotlivych divizi podniku

DIVIZE

ROZHODUJICi CINNOST

Mezinarodni kamionova

doprava

mezinarodni kamionova doprava
vnitrostatni doprava

spedéni sluzby

Osobni doprava

pravidelna linkova doprava vnitrostatni
pravidelna linkovéa doprava mezistatni

nepravidelna linkova doprava

Technicka divize

opravy a servis motorovych vozidel
meteni emisi

automatickd myci linka

prodej pneu a nadhradnichidil
prodej pohonnych hmot

prodej zbozi — autodojiy a rychlé oberstveni

Ekonomicka divize

veskera ekonomicka a finam cinnost spolénosti

sprava informénich systém

Vedeni spolénosti

reditel a. s.
sekretariateditele a. s.
referat BOZP a manazer pro jakost

provozni mistr technicky

Zdroj: interni materialy spokénosti CAD Blansko a. s.

3.2 Struktura zaméstnanai spolenosti CAD Blansko a. s.

SpolenostCAD Blansko a. s. v poslednicltpletech zaznamenala mirny nér pastu

zamestnand@. Od roku 2004 do roku 2008 se hodnoty pohybovaérini74 az 237
pracovniky. Zaatkem tohoto

roku vSak byla sp&h®st nucena snizit pet

zanestnand o 15. Redpoklada se, Zecbem roku 2009 pmet zamdstnand jese

poklesne. Vyvoj p&tu zangstnané v letech 2004 az 2009 je uveden na nasledujicim

grafu a tabulce.
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Graf ¢. 1 — Vyvoj peétu zangstnana v letech 2004 — 2009
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Zdroj: interni materialy spokénosti CAD Blansko a. s.
Tabulkac. 3 - Vyvoj pétu zangstnana v letech 2004 — 2009
Pohlavi 2004 2005 2006 2007 2008 2009
Muzi 174 186 188 210 237 224
Zeny 25 25 19 20 24 22
Celkem 199 211 207 230 261 246

Zdroj: interni materialy spoknosti CAD Blansko a. s.

Graf ¢. 2 na nasledujici straruvadi péty zanmeéstnand podle jednotlivych pracovnich

pozic za leden 2009. Na grafuibeme vidt, Ze nejvice pracovnikje zangstnano jako

fidi¢i kamionu, nasledhpakfidi¢i autobusu. Nejménpracovniki v podniku zastupuji

oprav#&i. Vzhledem k charakteru sluzeb a mnohdy namahaékei ge podil Zen

v podniku maly. Pozici opravé, ridice autobuswi kamionu nezastava Zadna zena.

Zeny jsou zamstnany pouze jako technicko-hospiépracovnici nebo jako ostatni

délnici, do nichZ je zahnuta i obslulk@rpaci stanice. V tabulc& 4 na nasledujici

strart je uveden péet zangstnand rozdilenych na jednotlivé pracovni pozice v roce
2008 a 2009. Z tabulky je patrno, ze seéatleem roku 2009 oproti roku 2008 mdrn

35



zvySil paiet ridict autobusu. Raet oprav&l a technicko-hospodekych pracovnik
se nepatrésnizil. Vyrazi se ovSem snizil get fidicu kamionu, a to o 18 pracovriik

Ostatni dlInici véetns obsluhycerpaci stanicetistali téngi beze znany.

Graf ¢. 2 — Zandstnanci v jednotlivych pracovnich pozicich v 1e@0609
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Zdroj: interni materialy spokénosti CAD Blansko a. s.

Tabulkac. 4 — Zandstnanci v jednotlivych pracovnich pozicich v ro682a 2009

2008 2009

Pracovni pozice - .

Muzi Zeny Muzi Zeny
Ridi & autobusu 67 0 73 0
Ridi & kamionu 105 0 87 0
Opravari 15 0 13 0
S)statn! délnl_ci + obsluha 14 6 15 5
cerpaci stanice
THP 36 18 36 17
Celkem 237 24 224 22

Zdroj: interni materialy spokénosti CAD Blansko a. s.
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3.3 Souasny systém odréiiovani spolé€nosti CAD Blansko a. s.

Systém odmovani spolgnosti CAD je zakotven vKolektivni smlouvé, ktera
je vysledkem kolektivniho vyjednavani. Kolektivnmisuva upravuje individualni
a kolektivni vztahy mezi zagstnavatelem a zatstnanci, jejich prava a povinnosti.
V CAD maji vyznamné postavenddbory, coZ je sdruzeni zafstnand uréené
k obhajovani jejich zajin a obrag jejich prav. Zakladani odborje zakotveno
v zakonech jednotlivych stat(zakony o sdruzovani ¢ani) a v mezinarodnich
umluvach. VCeské republice jsou prava a postaveni oborovychanizgci
v organizacich upraveny zejména zakonikem prace akonem o kolektivnim
vyjednavani. V procesu kolektivniho vyjednavani zmméstnavatelem nebo jeho
zastupci obhajuji odbory zajmy zastnand i ostatnich pracovnika ochrauji jejich

prava.

Predmstem kolektivnino vyjednavani ve spotesti CAD a obsahem kolektivni
smlouvy jsou nasledujici oblasti:

1. Vztahy mezi zargstnavatelem a odborovou organizaci,

2. Mzdova oblast,

3. Socialni oblast a za¥tatnanecké vyhody.

3.3.1 Vztahy mezi zangstnavatelem a odborovou organizaci

Spolgnost CAD, jako zamdstnavatel, respektuje pravo z&tnand sdruzovat
se do odbar a neklade jim zZadnérgkazky v jejichcinnosti, kterou provadi podle
pravnich pedpigi kolektivni smlouvy. Odborova organizace podporzgeestnavatele
v jeho rozvoji. Zamstnavatel i odbory stale rozviji jejich vzajemné&édidni vztahy
zabezpéujici socialni smir. VSichni vedouci pracovnici po¥ dodrZuji ustanoveni
kolektivni smlouvy. Zarsstnavatel informuje odborovou organizaci o vyvojead,
pramérné mzd& a jejich jednotlivych slozek, o ekonomické a fitiah situaci
spole&nosti, disledcich jeha@innosti na Zivotni progedi, jeho ekologickych opanich

a o dalSich &cech, které jsou soasti kolektivni smlouvy.
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3.3.2 Mzdova oblast

Zaméstnan@m prislusi za vykonanou praci mzda podle zakbnH1992 Sh., stanovena
v Kolektivni smlou¥. Mzda se poskytuje podle sloZitosti, odpdnwosti, hamahavosti
prace, obtiznosti pracovnich podminek, pracovni omfiosti a dosahovanych

pracovnich vysledk

Zamestnanci jsou zazeni do dvoupracovnich kategorii. Odnenovani jsou tarifni
nebo hodinovou smluvni mzdou. Ve spwolesti je uplatdna ¢asova mzda jako

zakladni mzdova forma.

Do délnické kategorie jsou zdazeni vSichni zagstnanci, kt& jsou odm&novani
smluvni hodinovou mzdou a jsouiaaeni do tarifniho stugn Jedna se o nasledujici
pracovni pozice:

o fidi¢i ndkladnich automodhil

o fidi¢i autobus,

o opravdi,

o ostatni dinici a obsluh&erpaci stanice.

Druhou kategorii jsozaméstnanci THP. Tito zaméstnancijsou odmngnovani smluvni
mzdou na zaklad individualre uzawené ,Dohody o msiéni a hodinové smluvni
mzas“. Reditel spolénosti a vedouci manafejsou odnéiovani na zakladl

manazerskych smluv.

Zakladni principy odm énovani

Zamgstnavatel seznamuje zastnance uchazejiciho se o zgtnani, nebo ip zmeéné
pracovni smlouvy v druhu nebo mistu vykonu prac@nmé@apovolani, nebo druhu prace
s pracovnimi a mzdovymi podminkamifiggusnych mzdovych sloZzkach a forméch

mzdy.

Pfi néstupu, nebo ipstupu je zagstnavatel povinen zafstnance seznamitigdem
se zfisobem odrovani, vysi mzdy a podminkami pro jeji poskytovdoimou
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platového vyndru. Zavaznym obsahem platového Wm je tarifni stupg a vySe

hodinové smluvni mzdy, vifpact pracovnik THP vySe nisiéni smluvni mzdy.

Bez ohledu na finami situaci zaréstnavatele musi byttpmésicnim zG@&tovani mzdy
zamestnanci vyplacenaarué¢enda mzda na kterou zagstnanci vzniklo pravo podle
ujednani kolektivni smlouvy. Jedna se o:

o smluvni mzdu podle pracovni smlouvy,

o mzdu za praciiesas,

0 mzdu za préci ve svatek,

o mzdu za néni praci,

o mzdu za praci v sobotu a v rid

Mezi zamgéstnavatelem a za¥stnancem je sjednavaremluvni mzda O okruhu
zamestnand, u kterych bude uplatna smluvni mzda a o vySi mzdy rozhodigelitel
spole&nosti. Na zakla#l kvalifikacniho katalogu je fiznavantarifni stupein a smluvni
hodinova mzda v souladu se sjednanym druhem prggeacovni smlouw v ramci
piislusného povolani, a torqvaz® podle vykonavané prace a feli spolénosti.
PIreni kvalifikaénich poZzadavk odborného vz&lani a odborné praxe,fipuznost

odborného vzélani nebo praxe vifbuzném povolani posuzuje vedouci manazer divize.

Zamestnan@m vybranych dinickych kategorii Ize fiznat osobni hodnocenipodle
osobnich pracovnich schopnosti & pykonavani paebnych ¢innosti nad ramec

béZného pldni pracovnich povinnosti.

Nezaru¢enou ¢asti mzdy pro zamdstnance vSech pracovnich kategorii jésini
nezargenacast mzdy vyplacena ze mzdovych nakiapole€nosti. Jedna se o oamu
kolektivni (pro gislusnou divizi), jejizéastka k rozdeni je stanovena pravide€ln
meésicné. Vypocet kolektivni nezartené mzdy provadi ekonomicka divize podle
piedem stanovenych sazeb pro #Zamance v jednotlivych kategoriich. Vedouci
manaZzé rozhoduji a jsou odp@dni za objektivni fiznavani odran (prémii) k vyplat
pro jednotlivé zamstnance.Cerpani misiéni castky kolektivni nezatiené mzdy

k rozcEleni schvaluje pravidethmésicné feditel akciové spotaosti.
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Kolektivni nezardenou ¢ast mzdy vypgitanou dle vySe uvedeného je mozZzné
na zaklad rozhodnutiteditele navySit o konkrétntéastku, utenou k jednorazové
odmené pro jmenovité zarstnance za pbmi mimaadnych Ukai. Vedeni spolénosti
ma moznost wnit vysSi kolektivni nezarkené mzdy v souvislosti s aktualni
ekonomickou situaci spaleosti. Hodnoceni zastnand piimo podizenychiediteli
provadi feditel, hodnoceni zafstnané divize hodnoti vedouci manaZerigusné

divize.

Pii dosaZzeni fiznivych vysledk hospod&eni mize vedeni spobmosti vytlenit
finanéni ¢astku z nékladovych mezd zaelem vyplacenimimoiadné odngny

pro vSechny zasstnance vetne feditele spolénosti.

Mzdoveé priplatky

o Mzda nebo nahradni volno za praci pestas
Za dobu prace ipgas Fislusi zamistnanci dosazena mzda, zvySena o 30 %
pramérného vydlku dle pracovni napl) pokud se zagstnavatel
se zamistnancem nedohodli na poskytnuti nahradniho volristomgiplatku.
Neposkytne-li zarstnavatel zagstnanci ndhradni volno v do8 kalend#énich
mésial po vykonu prace iesas nebo v jinak dohodnuté dgb prislusi
zanestnanci k dosazené mzgriplatek.

o Mzda zapréci v noci
Za kazdou hodinu prace v noci, v dolod 22.00 do 6.00 hodin,figlusi
zanestnanci dosazena mzda diptatek ve vysSi 10 % @mérného vyalku
za kazdou hodinu odpracovanou v tétodob

o Mzda nebo ndhrada mzdy ve svatek
Zameéstnanci pislusi dosazend mzda a poskytnuiplatku ve vysi piimérného
vydélku, pokud se zadstnanec se zafstnavatelem nedohodli na poskytnuti
nahradniho volna. Zagstnanci, ktery nepracoval proto, Ze svatékad! na jeho
obvykly pracovni den,iislusi ndhrada mzdy ve vySigpnérného vyelku, pokud
mu mzda uSla vigledku svatku. Nadhrada mzdy v této vySsfusi zamstnanci

také za den, vémzZ mu bylo poskytnuto za praci ve svatek nahradhios
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o Priplatek za odbavovani cestujicich
Za odbavovani cestujicich fiplusi fidicam v pravidelné osobni doprgv
praivodéim a zamistnaném v predprodeji jizdenekifplatek ve vysi 1 %
dosazenych trzeb.

o Priplatek za jizdu v MHD
Za 1 km jizdy v MHD jeridicam autobusu proplacertiplatek ve vysi 0,40 K

o Mzda za préaci v sobotu a v nedi
Zamestnan@m, ktei pracuji v sobotu a nelil poskytne zaréstnavatel fiplatek
ve vysi 30 % jeho mmérného vydlku. V piipadt soulghu prace ve svatek
a 0 sobotach a n&lich prislusi zamistnanci vyssi fiplatek.

o Priplatek za jizdu kloubovym autobusem
Za jizdu kloubovym autobusentiglusitidi¢i piiplatek ve vysi 0,15 K za ujety
kilometr.

o Priplatek za hodinu jizdy s vlekem, nagsem, grivésem
Ridi¢i nakladni dopravy iislusi griplatek za hodinu jizdy s vliekem, régem
¢i privéesem ve vySi 4 K (dvowlenna osadka),ipjizdé jednoharidice 8 Ke.

o Priplatek za praci v odpolednismeéné
Zamestnanci bude poskytovartiplatek za praci v odpoledni gn¢ (2. sngéna)
ve vySi 2 K za hodinu, u niz alespo4,5 hodiny odpracoval v débod 14.00
do 22.00 hodin.

V pravidelné autobusové dopra¥ piedstavujgracovni pohotovostéekani mezi spoji
v jednom kalend@im dnu v pravidelné dopr&wsob, které je od&iovano ve vysi
18,50 K& za hodinu a nezapitava se do pracovni doby. Zapené hodiny se od#&iu;ji
piislusSnym mzdovym tarifem. Za pracovni pohotovoshepravidelné autobusove
dopravé osob obdrziidi¢ osobni dopravy mzdu ve vysi 75 % hodinového mzHové
tarifu. Fi jizdé ve dvouridic¢ich se z doby, po kteratidi¢ nefidi vozidlo, zapgitava
dovykonu 50 % této doby. Zbyvajicich 50 % je &tdovano jako cekani
v nepravidelné doprawsob. Za pracovni pohotovosnékladni dopravé obdrzitidic
mzdu ve vySi hodinového tarifu. Za dobu pracovrigiovosti gislusi zamstnaném
ostatnich profesi odéna ve vysi 10 % mmerného vyalku.
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Pri zaSkolovaniridiée autobusu v zacvikupiislusi jizdnimu zagstnanci, kteryidice
zaSkoluje, za kazdou uznanou hodinu vykonu zaSkolomzda ve vySi gmérného

hodinového vydiku.

Je-li zandstnanecpieveden na jinou pracinez je sjednana,figlusi mu odréna

dle ustanoveni § 139 z&koniku prace podle vykopadaee.

V disledkupiterusSeni prace zjisobené nepiznivymi povétrnostnimi vlivy prislusi
nadhrada mzdy v souladu se zakonikem prace dle §p&¥. b) 60 % mmérného
vydélku. Ostatni pekdzky na stran zanestnavatele se¢idi 8§ 208 zé&koniku préace.
V piipac, Ze rozvrh sién nenaplni msiéni normu pracovnich hodin, je zastnavatel

povinen ulozit zargstnanci dopikovy vykon az do rozsahu stanovené pracovni doby.

Mezi dalSi odminy zangstnané pati odména za Usporu prolEhu pneumatik
aodména za Uusporu pohonnych hmat Finarfni zainteresovanost jizdnich
zanestnand na plni norem probhu pneumatik a usporu pohonnych hmot

je stanovena ve Simici spol€nosti.

Stabiliza¢ni odména ve vySi 1 000 K je vyplacena v gsicnim vyplatnim terminu
v pripadt, Ze fidi¢i autobusu a nakladniho vozidla jsou v Zathaneckém po#énu

u spoleénosti CAD minimalné jeden rok od data nastupu do zamani a spini
minimalni nesicni fond pracovni doby. Vyjimkou jgerpaniradné dovolené arpkazek

v praci kratSi jak polovina denni pracovniésm

Odmena ve vySi 900 K je vyplacena oprav@m a ostatnim &nikim za stejnych
podminek jako wuidi¢t. Tato odngna se nevztahuje na zéstnancecerpaci stanice.
Reditel spolénosti mize vysi odndny upravit na zaklatizhodnoceni celkového vyvoje

hospodéeni spolénosti a prace zaéstnana.
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3.3.3 Socialni oblast a zardstnanecké vyhody

Stanovengracovni doba ¢ini 37,5 hodin tydd u vSech zagstnané mimo jizdnich
zanestnand, u kterych je stanovena pracovni doba 40 hodim&ydacatek a konec
pracovni doby je stanoven od 7.00 hod. do 15.00 $egjimkoucerpaci stanice OMV,
dispe&eni osobni dopravy a mezindrodni kamionové dopravyawyy, stavebnéety,
kanceld#e predprodeje ajizdnich zastnand. Zamgstnaném s rovnorgrné
rozvrzenou pracovni dobou je poskytnutagpavka na jidlo a oddech v délce 30 minut
nejdéle po 6 hodinach niegrzité praceZamestnan@m, ktei pracuji v nepetrzitém
provozu ve 12-ti hodinovych smach, jsou poskytnuty 2i@stavky na jidlo a oddech
vtrvani 30 minut.Tyto prestavky se nezapitavaji do pracovni dobyU jizdnich
zanestnand@ s nerovnorrnou pracovni dobou jsouigstavky stanoveny v rozpisu
smen. Podle zékoniku prace 8§ 93 odst. 4 nesmi celkorgah prace ipsas ¢init

v praiméru vice nez 8 hodin ty@drnv obdobi 52 tydi po sol¥ jdoucich.

Zakladni vynér dovolené se podle ustanoveni 8§ 213 odst. 1 zakoniku pragsue
o 1 kalend#ni tyden pro vSechny zasstnance. Dovolena u z&stnand cerpaci stanice

¢ini 17 dni za kalend#éni rok po 11 hodinach.

Pracovni volno s nahradou mzdyse poskytuje:

o 1 den volna p narozeni vlastniho dite,

o pii doprovodu zdravothpostizeného dite nebo rodinnéhoifslusnika, ktery
se zamistnancem Zije ve spaleé domacnosti, do Baeni Gstavu socialni pé
nebo do internatni skoly, se poskytuje volno neébggmu dobu, nejvySe vSak
12 dri v roce,

o maximalrt 1 den v roce nadtovani zamsstnance, dochazi-lispstthovani

ke zméné trvalého bydlist.

Spole&nost poskytuje zavodni stravovani podle § 236 zakoniku prace vSem
zanestnanédm, ktei nemaji absenci a jsou ve vykonu prace. Cena&dwb
pro zangstnance je stanovena podle vySe ceny od dodavaelgdatné daové

legislativy.
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CAD nabizi svym zawstnaném razné socialni vyhody a pozitky.VySe persznich

odnen je uvedena v nasledujici tabulce.

Tabulkac. 5 — Socialni vyhody a pozitky

20 let nepetrzité prace v a.s. 1 000,-

25 let nepetrzité prace v a.s. 1 500,-

Pracovni vyro¢i 30 let nepetrzité prace v a.s. 2 000,-

35 let nepetrzité prace v a.s 2 500,-

40 let nepetrzité prace v a.s. 3 000,-

5 50 let 2 500,-
Zivotni vyro ¢&i

60 let, je-li v pracovnim po#nu 2 000,-

Prvni odchod
do dichodu - 4 000,-
(starobni, plny invalidni)

1 000 000 km 2 500,-
1 250 000 km 3 000,-
1 500 000 km 3 500,-

Jizda bez nehod
1 750 000 km 4 000,-
2 000 000 km 4 500,-
2 250 000 km 4 500,-
10 odiEra 500,-
20 odkEra 1 000,-

Darcovstvi krve

40 odigra 2 000,-
za kazdy 10. odiys nad 40 2 000,-

Zdroj: interni materialy spokénosti CAD Blansko a. s.
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K dal§im pesznim vyhodam pat
o prispévek na détskou rekreaci,
o rekondiéni poplatky,

o spoletenské posezeni.

Spole&nost Fispiva naletni zotavovaci akcepro dti do skoreni povinné zakladni
Skolni dochazky. fspivek je poskytnut do vySe 50 % nakiada pobyt, maximakh
vSak do vySe 1 500,- K Jedenkrat ¢ po‘ada odborova organizace za fitian

podpory spolénosti jednodenni akce prétdzamgstnand.

Zamestnan@m jsou hrazenyekondiéni poplatky (maséze, plavani, posilovna) do vyse
50 %. Maximalni roni prispevek je do vySe 400,- K Jedna se o poplatky, které nejsou

hrazeny zdravotnimi pofivnami.

Odbory ve spolupraci se spomsti organizujispoletenské posezenis drobnym

viN s

setkani jubilant spolé&nosti. Po doha#llze uspsadat jednodenni zajezd.

Mezi dalSi zarmsstnanecké vyhody pétroéni predplatné jizdného pro zanistnance
a rodinné prislusniky a poskytovani dopravnich prostedki i ostatnich sluzeb, které

jsou realizovany na zadost zé&stnance.

Pfi tuzemské pracovni cest poskytuje zamstnavatel zagstnancistravné v souladu
s @islusnym ustanovenim 8 163 odst. 1 a 2 zakonikoepra kazdy kalendd den
pracovni cesty. Stravné se neposkytuje za pracoxkun na linkach MHD. V fipac
soukthu naroku na stravné (vykon vtuzemské nepravidediopra¥ a vykon
v tuzemské pravidelné dopkgw jednom kalend@im dni je poskytovana pouze jedna
nahrada, a to nahrada vyssi. Bylo-li Zzatnanci Bhem pracovni cesty poskytnuto jidlo
(snidar, obed, vetere) stravné se krati za kazdé uvedené jidlo o hadnot

o 70 % stravného, trva-li pracovni cesta 5-12 hodin,

o 35 % stravného, trva-li pracovni cesta déle nefiddin, nejdéle vSak 18 hodin,

o 25 % stravného, trva-li pracovni cesta déle neliddn.
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Pfi zahraniéni pracovni cest cini zakladni sazba 75 % zahrémiho stravného.
Zahranéni stravné ve vysSi 75 % poskytne zsimavatel zawstnanci, jestlize doba
stravena mimo GzendiR trva v kalendénim dni déle nez 12 hodin. Trva-li tato doba
déle nez 6 hodin, nejvySe vSak 12 hodin, poskysgestravné v polovni vySi této
sazby. Trvéa-li doba stravena mimo Uz&rR nejmér 6 hodin, avdak alespd hodinu,
je sazbactvrtinova. Trva-li doba stradvend mimo GUzel@R mér neZ 1 hodinu,
zahranéni stravné se neposkytuje. Bylo-li z&stanci Bhem zahrarni pracovni cesty
poskytnuto jidlo (snidan okid, vetere) zahranini stravné se hradi:

o Ve vySi zékladni sazby o 25 % za kazdé uvedeng jidl

o u polovini vySe zakladni sazby o 35 %,

o uctvrtinove vySe zakladni sazby o 70 %.

Zamgstnanec je povinen se podrobit podle ustanovertié8zakoniku pracposouzeni
zdravotni zpasobilosti k praci, preventivni, vstupni, vystupni, periodické a miauné
pracovni |ékéské prohlidce. Zawtstnavatel zajifuje odeslani za#stnand
k preventivnim |ékeskym prohlidkdm a zavodni preventivni ¢pé zangstnance
formou uzavené smlouvy. Prokdzané vydaje od smluvniho rekaa zavodni
preventivni péi, pokud prohlidku neuhradi zdravotni péggna a prohlidka je ptmim

piedpisu — zakona, uhradi naklad preventivni proglikrestnavatel.

Kolektivni smlouva dale upravujeojiSténi odpowdnosti zangstnance za Zsobenou
Skodu zamsstnavateli, kterd mu vzniklatipplnéni pracovnich Ukdl. Pro zamistnance,
ktefi jsou vyslani nazahrani¢ni pracovni cesty musi bytuzawené pripojisténi
na jméno zawstnance. Finaimi naklady spojené s uzanim gipojisteni mohou byt

hrazeny zasti zangstnavatelem.

Zamestnavatel dale hradi poplatek za vystavaswdéeni profesni zpisobilosti fidi¢am

ziskané po provedenémeakouseni.
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3.4 Dotaznikové Sateni

SttZzejnim bodem mé bakadtké prace bylo zjighi spokojenosti za#stnand
spolenosti CAD se sodasnym systémem odtiiovani. Jednou z moznych cest, jak
jsem tyto informace mohla zjistit, bylo pouZiti rmvdy sociologického vyzkumu —
dotaznikové Sekeni. Tato metoda je pro personaldinnosti velice vhodnym
prostedkem pro sér potrebnych informaci. Tento dotaznik povazuji za hlaxdioj

informaci, ze kterého vychazinii mavrhovanénteSeni prace.

Sestaveny dotaznik jsentegllozila ke schvalenfediteli spol€nosti. Nasled# jsem
dotaznik rozdala k vyptmi reprezentativnimu vzorku o velikosti 30 zstmand, coz

je asi 15 % zawstnan@ podniku. Bchto 30 zarsstnand jsem vybrala tak, aby byly
zastoupeny vSechny pracovni pozicelnidké kategorie i kategorie zastnan@ THP.
Dotazniky byly rozdany pouze na pracovisti v Blanskotaznik vypiovali vSichni
zanestnanci v mé fitomnosti, abych ma jistotu kvalit® vyplnénych dotaznii

a v @ipad nejasnosti mi zadéstnanci mohli klast dopljici otazky. U vyphtovani
dotazniki nebyl z divodu anonymity nikdo jiny fitomen. Dotazniky se tudiZ nedostaly
do rukou natizenym pracovnik

Otazky dotaznikového $enhi se tykaly spokojenosti za&stnané se sotasnym
systémem odgiovani. Cilem analyzy dat dotaznikového S@ni bylo zjistit, im
jsou zamgstnanci spokojeni, co jim naopak chybi a co by ndditali. Na zéklad
ziskanych dat navrhnu dopdani a pipadné zmny v systému odghovani

pracovniki, které povedou kevySeni spokojenosti zakstnanai.

Dotaznik se skldda z Gvodu, navodu k vypindotazniku a dvou aktivnichasti.
Konkrétni podoba dotazniku je uvedenaiioze ¢. 2. Prvni ¢ast obsahuje 8 otazek.
Prvni ¢tyri otdzky jsou uzavené a tykaji se pohlavi,éku, dosazeného vini
zanestnand a délky pracovniho po¥ru v podniku. Votazce €. 5 meéli zaméstnanci
ohodnotit jejich vztahy s néidenym. Na graf&. 3 je tato otdzka vyhodnocena. Jedn&

se o0 procentualni vyj&eni zangstnaneckych vztahs nadizenym.
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Graf ¢. 3 — Zandstnanecké vztahy s nagenym

Zdroj: vlastni zpracovani

Z grafu je patrné, Ze vice nez polovina Zatnan& ma se svym naizenym standardni
vztahy, asi 34 % za¥stnané vztahy velmi dobré a okolo 13 % z&stnané se svym
nadizenym vychazi Spatn

Otazkyc¢. 6 a 7 byly také uzaené a tykaly se zatatnaneckych vyhod. dtazcec. 6
meli zamestnanci uvést, které zastnanecké vyhody jim podnik nabizi. Z&tmaném
jsem dala na vyy souwasné zarstnanecké vyhody —ifspvek na stravovani,
dopravu, na zdravotni piéa akovani, darcovstvi krve, nastskou rekreaci, odamu

za pracovnéi zivotni vyrcti a jiné vyhody.
Vyhodnoceni této otazky je v grafd. 4 na dalSi stran Na grafu je vidt,

Ze zamdstnanci uvadi v nejwetSim patu pripadi prispivek na stravovani, nasletin

piispivek na dopravu, zdravotni @ ockovani.
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Graf ¢. 4 — Sodasné zarstnanecké vyhody

M Prispévek na stravovani

M Pfispévek na dooravu

M Prispévek na zdravotni péci
a oékovani

M Piispévek na rekandici

= Piispévek na dircovstvi krve

= Prispévek na détskou rekreaci

m Odmeéna za pracovn’ i Zivotni
vyrodi
= Jine

Zdroj: vlastni zpracovani

V otazce ¢. 7 méli zamestnanci zakrouzkovat, o jako dalSi zemtmaneckou vyhodu
by megli nejvétSi zajem. Mli na vybsr z poskytovani fispsvku na penzijni ppojisténi,
piispivku na Zivotni pojidini, delSi dovolené, daitkv podolE spotebniho zboZi,

dalSiho vzdlavani a jinych vyhod. Vyhodnoceni této otazky jgrafuc. 5.

Graf ¢. 5 — Zajem o dalSi zafstnanecké vyhody

M Prispévek na penzijni pripojisténi
W Piispévek na Zivotn' pojisténi

m Deldidovoleng

W Darky (spotfebniho zbozi)

m Dalsivzdeélavani

mJing

Zdroj: vlastni zpracovani

NejvétSi zajem projevili zagstnanci o delSi dovolenou, naslédm pispvek
na penzijni pipojisténi a Zivotni pojisini.
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Otazka ¢. 8 byla otev¥ena. Zde mdi zamgstnanci moznost vyj&d vlastni napady
a navrhy na zlepSeni systému adovani. Jak jsem na &dtku aekavala, tak jen malo

zamestnand bylo schopno vyjéiit néjaky swij nazor.

Druhacast dotazniku obsahovala 10 uEawch otazek, u kterych sedlnzamegstnanci
zakrouzkovat jednu odp&¥ odpovidajici jejich nazoru. PouZila jsem stupticdnot
1laz 5 pro vyjateni souhlasu s danym tvrzenim. Odabvl je naprosty souhlas,
odpowd 5 naprosty nesouhlas. Pro vyhodnoceni tétsti jsem rozdila 10 otazek

do i logickych celki, které jsou vyhodnoceny ogdrg.

Prvni celek tvéi otazky 1 az 4.

Otazka ¢. 1 - Moje mzda m priméieng odmenuje za odvedenou praci.
Otazky €. 2 - Kritéria pro stanoveni mé mzdy jsou spravedliva.

Otazka ¢. 3- Systém od@iovani je jasny a srozumitelny.

Otazka ¢. 4 - Sokasny systém od&iovani né povzbuzuje k lepSimu vykonu.

Graf ¢. 6 — Vyhodnoceni otazekl az 4

100% -

80% -/

Rozhodné nesouhlasim

60% - M Spise nesouhlasim

Nevim

40% A B Spise souhlasim

M Rozhodné souhlasim
20% -

0% T T T 1
Otazkac.1 Otazkac.2 Otazkac.3 Otazkac. 4

Zdroj: vlastni zpracovani
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Graf ¢. 6 ukazuje, Ze vice jak polovina respondentpovdéla, Ze je jejich mzda
negimérerd odmenuje za odvedenou praci. Ve druhé otazce povaZujerilar
pro stanoveni mzdy za spravedliva 60 % resporidar80 % si mysli, Zze tyto kritéria
spravedliva nejsou. Systém o#iovani je jasny a srozumitelny pro 77 % dotazanych.
Souwasny systéem od#&iovani povzbuzuje k lepSimu vykonu pouze 23 % doigda

na otazku nedélo jak odpoedét 20 % a 57 % odp@délo zaporg. Z prvniho celku
vyplynulo, Ze systém od#ovani je zamsstnandm jasny a srozumitelny,
ale nepovzbuzuje je k lepSim vykon a mzda je ndpmérerg odmenuje za odvedenou

praci.

Druhy celek tvaéi otazky 5 az7.

Otazka ¢. 5- Mzdové sazby v podniku neodpovidaji Urovnim odgoosti.
Otazka ¢. 6 - Jsem si &dom, jaké pracovni vysledky jsou ode ogekavany.
Otazka ¢. 7 - Systém odrmovani je Spatny, jeeba jej znnit.

Graf ¢. 7 — Vyhodnoceni otazeks az 7

100% -

80% A

Rozhodné nesouhlasim
60% _/ B Spise nesouhlasim
Nevim
40% - ® Spise souhlasim

m Rozhodné souhlasim
20% A

0% T T |
Otazkac. 5 Otazkac. 6 Otazkac. 7

Zdroj: vlastni zpracovani

Na grafu¢. 7 je vidét, Zze 60 % dotadzanych souhlasi s tvrzenim, Ze nm&dmazby
v podniku neodpovidaji trovnim odpgminosti a 60 % respondénsi je wdomo, jaké
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pracovni vysledky jsou od nichcekavany. Ale té 77 % dotdzanych povazuje
systém odrénovani za Spatny a nutny Zmy. Vedeni podniku by tedy dlo uvaZovat

nad obnovou tohoto systému.

Treti celek tvei otazky 8 az10.

Otazkac. 8 - Od mého natzeného ziskdvam dobrouétpou vazbu za sy vykon.
Otazkag. 9 - Proces posuzovani vyslédbrace je spravedlivy.

Otazkag¢. 10 - Hodnotici rozhovory by proamély vyznam.

Graf ¢. 8 — Vyhodnoceni otazeék8 az 10
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80% A
Rozhodné nesouhlasim

60% - M Spise nesouhlasim
Nevim
40% - B Spise souhlasim

m Rozhodné souhlasim
20% A

0% T T |
Otazkac. 8 Otazkac. 9 Otazkac. 10

Zdroj: vlastni zpracovani

Graf ¢. 8 zobrazuje, Ze 60 % zastnand@ od sveho nadizeného ziskava dobrou
zpétnou vazbu a 40 % s timto tvrzenim nesouhlasi. €rposuzovani vysledkprace
hodnoti za spravedlivy pouz#etina dotazovanych, 40 % nklo jak na tuto otazku
odpowdét a zbytek respondeitse vyjadilo zaporrg. Posledni otdzka tohoto celku
se tykala hodnoticich rozhovorTéntt 77 % dotazovanych by o tyto rozhovorglm
zdjem, 17 % nedokazalo tuto situaci posoudit a 6détazovanych by hodnotici

rozhovory povazovalo za zbyteost.
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4 NAVRHY NA ZM ENY V SYSTEMU ODM ENOVANI A JEJICH
PRINOS

Vtéto kapitole budou formulovany navrhy a dopemi ke zlepSeni
sowasného systému odifovani a zvyseni spokojenosti z&stnandé spol&nosti.
Tyto navrhy jsou provedeny na zalkdadnalyzy sotiasného zfisobu hodnoceni
a odngiovani zamistnané spoleénosti CAD Blansko a. s a vysledcich dotaznikového

Sefeni.

4.1 Zavedeni hodnoticich rozhovar

Druha c¢ast dotaznikové Seni ukazala, Ze nejtsi zdjem by zagstnanci ndli

0 zavedeni hodnoticich rozhovor Pravidelné hodnoceni za&stnandé je jednim

z neji&inngjSich néastraj fizeni a vedeni pracovrikNavic je velmi dleZité pro rozvoj
osobnosti, odbornyist a dobrovolnou iniciativu jedince a v této soloss i kolektivu.
Hodnoceny pracovnik, kterému jsou takforedneseny navrhy na zlepSeni v souladu
i s pochvalou, nize dosahovat vtymu nezastupitelnou roli. Dobry tjerslagny
kolektiv pracovnik dokie tizeny formalnim i neformélnim vedoucim, ktery mésv

a nesrovnatelny fir¢i efekt jak vynikajici jedinec. Vykonnost pracovaile totiz
promenliva a vypadne-li takovy jedinec z tempa, shizkgalita a spolehlivost. U tymu

k takovym vykywim nedochazi, protoze je staldjii a vykongjsi.

Hodnotici rozhovor by se mil uskut&novat v pravidelnych intervalech, a to na
zatatku kazdého roku. Vifpadt poteby se rozhovory mohou uskéievat za kratSi
¢asové obdobi. Hodnotici rozhovory budou pr@vacedouci kazdé divize, coz jim
usnadni préci v souvislosti s hodnocenim jejichifzashych. Kazdy hodnotici rozhovor
bude probihat v nasledujicimipdi:

o Priprava rozhovoru — stanoveni dil a kritérii hodnoceni, sestaveni hodnoticiho

dotazniku pro hodnocené, dobra organizagar@vy na rozhovor.
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o Realizace rozhovoru - stanoveni zavazné struktury rozhovoru, sledovani
pribéhu rozhovoru a za#teni hodnotitel na chyby, které by mohly
pii hodnoceni vzniknout.

o Vyhodnoceni rozhovoru - provedeni analyzy vysletlka jejich vyuziti,

vyhodnoceni pracovni kagnplnéni Ukol, tvorba opaeni k odstraéni chyb.

Vzhledem ktomu, Ze se v podniku budou ®oxavadt hodnotici rozhovory,
navrhovala bych zg@tku provadt rozhovorycastji, napriklad kazdéhattvrt roku.
To by bylo vhodné pro ucelenigalstavy o stanovenych kritériich a jejicipadnou

apravu.

Obecna hodnotici kriteriavhodna pro vSechny zastnance jsem stanovila:
o plnéni pracovnich Ukdl Uplrg, spravi a Kas,

samostatnostipplnéni uloZenych pracovnich Ukgl

O

ochota brat na sebe odpowost a riziko,

0o O

potrebné znalosti, schopnosti a dovednosti pro svoci,pra

O

z4jem 0 svou praci,

otewenost k dalSimu rozvoji a Zmé osobnosti,

O

vytvareni dobré pracovni atmosféry a spoluprace v kalekti

0o O

schopnostidit a organizovat svoji praci,

O

loajalita ke spolénosti a propagace dobrého jména sfobsti.

Témto kritériim bych piradila bodovou stupnici od 1 do 5. Znamkovani bumle |

ve Skole, a to 1 za nejlepSi a 5 za nejhorsSi vykon.

Kazdy zandstnanec by @ mit i vlastni osobni kritéria hodnocenj které jsou
z&kladem hodnoceni jeho pracovniho vykonu. U stamiowsobnich kritérii jsem
vychéazela z popisu funkce pracovnika. Pokud&samanec splni osobni kritéria, obdrzi

dalSi zamistnanecké od#my, coZ pro tho mize byt zn&n¢ motivujici.

Pro nazornost uvadim jednotlivA osobni hodnotidéta a doporteni odngnovani

a motivace pro vedouciho divize nakladni doprapycaidice autobusu.
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Hodnoceny pracovnik: Vedouci divize nakladni dopraw

Hodnotici pracovnik: Reditel spolénosti

Osobni hodnotici kritéria:

U tii strategickych zakazniknavysit oproti pedchazejicimu roku obrat o 5 %.

Dodani zbozi pro zakaznika ve stanovené kvaliase.

Reklamace negpsahnou 0,05 % z celkového objenitegrav.

Doporueni pro odmtiovani a motivaci:

& P¥i splreni v8ech hodnoticich kritérii bude navySena nezaré mzda o 10 %
pro pisti obchodni obdobi (jednoho roku).

¢ V pripadt nesplrni hodnoticich kritérii do 1 % bude nezgena mzda snizena
0 10 % pro pisti obchodni obdobi (jednoho roku).

¢ V ptipadt nesplrni hodnoticich kritérii od 1 do 5 % bude nezana mzda
snizena o 50 % praigti obchodni obdobi (jednoho roku).

¢ V ptipadt nesplrni hodnoticich kritérii nad 5 % nebude nezana mzda
piiznana wibec a s pracovnikem bude zaveden pracovni rozlwsetrvani

ve funkci.

|

Hodnoceny pracovnik: Ridi¢& autobusu

Hodnotici pracovnik: Vedouci divize osobni dopravy

Osobni hodnotici kritéria:

Dodrzovani jizdnih@adu.
Dodrzovani pepravnihaadu.
Dodrzovani kodexu slusného chovani k cestujicim.

Doporueni pro odmiovani a motivaci:

© P splréni t€chto kritérii gislusSitidici jednorazova msicni odnéna ve vysi

2 000,- K.

¢ Pri nedodrzovani jizdnihtadu se jednorazovadgsicni odnena snizuje
0 800,- K.

¢ P¥i nedodrzeni fepravnihadédu se jednorazovadsicni odména snizuje o 700,
K¢.

¢ Pri poruSeni kodexu slusného chovani (stiznost desth) se jednorazova

meésiéni odmeéna snizuje o 500,- K
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Spravné provashi hodnoceni vede ke zvySeni pracovni motivacémai efektivity
prace zardstnand. Hodnotici rozhovor je pro zasstnance ijeho za¥stnavatele
prilezitosti, jak pedat a ziskatadu informaci. Rozhovor odkryje nazory zZetmané
na pracovni podminky, nameost Ukol a jejich gani. Hodnotici rozhovory navic

poskytuji zgtnou vazbu k zagstnanédm na zaklad pochvaly¢i napomenuti.

4.2 Navrh zmén v systému vyplaceni mezd

Ve spolénosti CAD je uplafiovana ¢asovd mzda jako zakladni mzdova forma.
Zamestnanci dlnické kategorie jsou od&éovani smluvni hodinovou mzdou. Jedna
se oridi¢e nakladnich automolfil fidi¢e autobus, opravée a ostatni @niky. Casovou
mzdou odmndniuje zandstnavatel zawstnance za délku pracovniliasu bez odhledu
na praci, kter4 byla vykonana asovd mzda je sice administrativmenaréna

a srozumitelna pro pracovniky, ale jeji nevyhodotZzenbyt nedostat@a motivace

ke zvySovani produktivity a efektivnosti.

Z divodu €chto nedostatk bych zavedla kombinovanou formu o#trovani skladajici
se ze mzdyasové a podilové smiSena mzdaPodilova mzda je na rozdil gdsové
mzdy vysoce motivujici, protoZe vySe mzdy Zatmance je wena na zakladpodilu
natrzbach za dité obdobi. Smyslem kombinac&asové a podilové mzdy bude
zmirrgni jednostranné zavislosti Wl#u na podilové mz&l Touto formou smiSené
mzdy budou odrmovanitidici ndkladni dopravy. VySe podilové mzdy bude stanav

jako ugity podil na dosazenych trzbach na jedno vozidlo.
Zpusob vyp@tu pavodniéasové mzdy

Ms=d x S (1)
M. = celkovatasova mzdy

d = paet odpracovanych hodin zasic

S; = ¢asova smluvni mzda vdhod
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Zpusob vypoctu smiSené mzdyskladajici sez ¢asové a podilové mzdyse bude
provadt podle nasledujiciho vzorce:

Ms=(d x &) + (T x k) (2)

Ms= celkova smiSsenad mzda

d = paet odpracovanych hodin zasic
S: = ¢asové smluvni mzda véhod

T = skut&né trzby za nssic

k = koeficient pro pepa:et podilu z dosaZzenych trzeb

Pro nazornost uvadim praktickyiiklad zpisobu vypottu smiSené mzdy Ridi¢

nékladni dopravy odpracoval za&sic 168 hodin a jeh&asova smluvni mzda je 70,€K
za hodinu. VySe trzeb na jedno vozidlo je 230 0@G;-za nesic. Pro zjednoduSeni
piikladu do vypdétu nezahrnuji Zzadnéiplatky, ani ¢ast nezargené mzdy, ktera

ve spolénostiCAD piedstavuje zrnmoudast mezd zagstnand.

1. Vypocet celkov&asové mzdy: M= 168x 70 =11 760,- K

2. Vypocet celkové smiSené mzdws = (168 x 70) + (230 000 x 0,01) = 14 060¢ K
Koeficient pro pepaiet podilu z dosazenych trzeb jsem Wijpala takto:

M¢ésicni plan trzeb na jedno vozidlo je 200 000¢. Kamestnanec by mohl obdrzet
2 000,- z tét@astky, coz je 1 %.

Prepatitavaci koeficientse vypgita: 2 000/200 000 8,01.

Z vySe uvedeného vyptu vyplyva, Zefidi¢ nakladni dopravy ohodnoceny smiSenou

mzdou obdrzi o 2 300,-&Kvice nez pvodni casovou mzdou. Zagstnanci tak budou

timto zpisobem finatiné |épe ohodnoceni.

57



4.3 Navrh zmeén ve stavajicim systému zagstnaneckych vyhod

Spolgnost CAD nabizi zamistnaném Sirokoutadu Gznych zamistnaneckych vyhod
a pozitki. Nekteré z vyhod zavisi na pu let v podniku, Zivotnim vy nebo podle
poctu ujetych kilometit bez nehod. Z dotaznikového i&eli vyplynulo, Ze #Sina
zanestnand viabec netusi, které vyhody jim podnik nabizi. Proy@honavrhovala,
aby byl zanistnaném zaatkem kazdého roku poskytnutehled zamstnaneckych

vyhod, které mohoderpat.

4.3.1 Zavedeni dalSich zarsstnaneckych vyhod

V prvni ¢asti dotazniku jsem zarmstnaném podniku poloZila otazku, o jaké dalSi
zanestnanecké vyhody by &h zajem. NejetsSi zajem projevili zagstnanci o delsi
dovolenou, cozZ byla vice jak polovina dotazovanydasled® o piispivek na penzijni
pripojisténi a zZivotni pojisini. Nekteri jedinci meli zajem i o darky v podab

spotebniho zbozi.

K nejcastji Zzadanym vyhodam p#tdelSi dovolena Spol€nost jiz nabizi dovolenou
vrozsahu i tydna, ale zamistnanci by i pesto uvitali dovolenou jeStdelSi.
Po konzultaci s vedenim spohosti jsem dosla k zéw, Ze zavedeni delSi dovolené
v této spolénosti neni mozné. Takto dlouhou dovolenou r&gloskytuje zatim jen
minimum zandstnavatel, protoZze zavedeni delSi dovolené je velmi &idéoz hlediska
mzdovych nakladl

DalSim zamistnaneckym benefitem, o kteryélinzaméstnanci zajem, bylo zavedeni
prispévku na penzijni pripojisténi a Zivotni pojiskni. Ve Wwtsineé spole&nosti jsou
tyto prispevky a dalSi produkty povazovany jiz z&bou sotdast odndinovani. Vedeni
spolenosti CAD po poradach s odborovou organizaci viak neménraja penzijni

pripojisténi a Zivotni poji&ini zangstnan@m prispivat.

Krom¢ stavajicich vyhod bych podniku navrhi&lSi zajimavévyhody a pozitky.

VSechny tyto benefity budou z&stnandm piidélovany pouze na zaklad
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tzv. systému kafetéria kterému je ¥novana dalSi kapitola. Jednalo by se o nasledujici
zamestnanecké vyhody:

o Prispévek na dovolenou
V dotazniku ndli zaméstnanci nej¥tSi zajem o delSi dovolenou. Protoze jeji
zavedeni neni mozné, poskytla bych gstmaném alespé piispsvek
na dovolenou dle vlastniho wi. VySe gispevku by ¢inila 1000,- K za rok.

o Prispévek na lazaisky pobyt
Protoze v podniku pracuje ztreé¢ mnoZstvi zagstnand@ starSich 50 let, nabidla
bych jim gispivek na vikendovy pobyt v [aznich. Tuto vyhodu byhihéerpat
zanestnanci jednou za dva roky. Vys&gmivku by byla do 50 % ceny pobytu,
maximalreé vSak datastky 2 000,- K.

o Prispévek na rekondici
V sowasné dob jsou zamistnan@m nabizeny rekondini poplatky v podob
masazi, vstupu do krytého bazénu a fit centra d&e \V§0 % ceny vstupu.
Maximalni rani prispévek je vyplacen do vysSe 400,-¢cKZejména praidice
povazuji castku tohoto fispivku za velice nizkou. Povolatidice je naroné
i ze zdravotniho hlediska, proto si myslim, Ze byidi¢i zvlas¢ dalkovych
autobug a kamiori zaslouZili wjaké ty rekondini poplatky navic.Castku
maximalniho réniho gispivku bych zvysila ze 400,- na 800, K

o Poukéazka do Iékarny
Zamestnanci mohou ziskat darkovy poukaz na nakup MKékarré v ¢astce
300,- K& za rok.

o Poukazka do @ni optiky
Zameéstnan@m je nabizen darkovy poukaz na nakup novych brytlaliho
prisluSenstvi v éni optice ve vysi 400,- Kroéné.

o Prispévek na stomatologickou péi
Spolg&nost mize gFispét zaméstnandm na veSkerou stomatologickou ¢pé
v ¢astce 500,- Kro¢né.

o Prispévek na pohonné hmoty
Protoze spoliost vlastnicerpaci stanici OMV, mohla by zastnaném
poskytovat slevu na odb pohonnych hmot ve vysSi 1 Kna jeden litr,

maximalreé do ¢astky 300,- K rocné.
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o Prispévek na kulturu

Kazdy ¢loveék ob¢as navstivi divadlo, kingi jinou kulturni akci. Zansstnanci

spolenosti CAD by také jist radi givitali finanéni prispivek na @jakou

kulturni akci. Navrhovala bychtigpivek na akci vlastniho vy¢iu ve vysi

150,- K& za rok.
Domnivam se, Zeifspivky tykajici se zdravi by si zaslouZilighevsin¥idi¢i kamioni.
Ve spolénosti CAD se kamionova ieprava uskutgiuje pomoci velkokapacitnich
vozidel gedevSim na zahrafmich trzich celé Evropy. Spdleost se specializuje
se na staty jako &necko, Rakousko, Holandsko, Francie a Velka BritaRidici jsou
mnohdy i rkolik dni mimo domov, proto by si &it¢ zaslouzili odpsinek po tak
dlouhych cestach. Navic tuto profesi povazuji aeainou a mnohdy i nebezfm@ou.
Zavedeni vyhod, které se dotykaji zdravotnéepéby bylo proridice jis€ piijemnou

odménou.

4.3.2 Zavedeni ,kafetéria systému“

Neéktefi zangstnanci nabizené vyhodyilvec nevyuzivaji, tudiz jimifspivky jednoduse
propadaji. Proto jsem se rozhodla zavést systénetddd. Je to systém, kdy
si zangstnanec mize sam vybrat takovou skladbu benefktera nejlépe vyhovuje jeho
pianim, patebam a jeho aktualni finami situaci. Kazdému za¥stnanci bude ifidélen
uréity pocet kredii na jeho firemni kartu. Z této karty pak bude 2smaneccerpat

své kredity na vyuziti jednotlivych benéijtkteré si zvolil.

Nastaveni kafetéria systému bude timtésgiem:
o kazdému zagstnanci bude vytv@n (Eet, na kterém budou uloZeny kredity,
o nevyerpané kredity se nebudotepédt do dalSiho roku,
o pridélovani krediti bude podle pracovni pozice acpoodpracovanych let
v podniku,
o mnozstvi pidélovanych kredii se bude muse€asem upravovat vigledku
zvySovani cen poskytovanych benifit

o zamestnanec si rive kazdy rok zvolit rozdilné zarstnanecké vyhody.
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Tabulky ¢. 6 a 7 ukuji zpisob gidélovani kredifi podle pétu odpracovanych let
v podniku a pracovni pozice. Na nejvysSicgto kredii maji narok pracovnici
managementu, protoZze se podnik snazi tyto vedowdopniky udrzet. Zvyhodmi

budou také zamstnanci, kt& ve spolénosti pracuji vice let. VySSi pet krediti

je odnena za jejich ¥rnost spolénosti.

Tabulkac. 6 — Pacet kredit: dle odpracovanych let v podniku

1 -2 roky 50
3-5let 200

6 — 10 let 400
11 - 20 let 600
21— 30 let 800
31-40let 1 000
41 a vice let 1200

Zdroj: vlastni zpracovani

Tabulkac¢. 7 —Pocet kredit: dle pracovni pozice

Ridi¢ autobusu 300
Ridi¢ kamionu 300
Opravé 150
Ostatni dInik a obsluha’S 150
THP 300
Management 600

Zdroj: vlastni zpracovani

Napriklad fidi¢ autobusu pracujici ve spofesti 35 let dostane za rok 1 300 krédit
(1 000 + 300) a mlady manager pracujici 1,5 rolpodniku ma réné¢ narok na 650
krediti (50 + 600).
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Priklad vybéru benefitu

Mzdova ®&etni (zandstnanec THP) pracuje v podniku 22 let. M& na své&emiim
G¢tu 1 100 krediti (800 + 300). Mize si zvolit fiznou kombinaci benefit kterou
uvadim v tabulce&. 8. Tato tabulka udava, kolik kredlima jaky benefit. Zagstnanci
sitak podle p&tu jejich kredii mohou zvolit nové benefity, o které maji skuie

zajem.

Tabulkac¢. 8 — P@et kredit: na jednotlivé nové benefity

NOVE VYBER KOMBINACE
NABIZENE

BENEFITY Pocet

kredita
Prispévek na
dovolenou

Prispévek na
lazeisky pobyt
Prispévek

na rekondici
Prispévek na

stomatologickou péi
Poukazka do @&ni
optiky

Poukazka do
|ékarny

Prispévek na
pohonné hmoty
Prispévek na
kulturu

CELKEM - 50 100

Zdroj: vlastni zpracovani

Vyhoda tohoto systémpro zaméstnance spaiva ve vykEru vyhod ghizptisobeného
potrebdm v iznych obdobich jeho Zivota. Z&stnanec ve &ku 20 let bude mit jiné
potieby neZz zamstnanec ve &ku 50 let. Pracovnik se takire rozhodnout, jak bude
jeho skladba odem vypadat. Timto se @e zvySit pozitivni postoj za¥stnance

ke spolenosti. Nevyhodou mize byt pasivni fistup zamistnan@ k zavedeni nového
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systénii, se kterym nemaji zkuSenosti. Pak jéledité, aby zamstnavatel zvysil
komunikaci se zagstnanci.

Vyhodou tohoto gistupupro zaméstnavatelemize byt efektivnirizeni objemu peiz,
ktery vynaloZi na kazdého zastnance. Mezinevyhody pro zanéstnavatele pati
intenzivni komunikace se za&stnanci. Ti by nili byt informovani o vSech moznostech,
které maji k dispozici a systéem mohli skirg& ocenit. Tento systém iwme byt

nara:ngjSi z administrativniho i finamiho hlediska, ale jde pouze o¢ateni investici.

Investice se nasledrspolé&nosti vrati progednictvim Uspor, které systérinese.

VySe vSech fispivku zalezi na moznostech spétesti. Otazkou je, na jaké Urovni
se zanmistnanecké vyhody udrzi.&t8ina spolénosti totiz diky snizovani nakladsaha
praw na tyto zamstnanecké vyhody. Proto by bylo dobré provéstdpzavedenim

vyhod finaréni analyzu a zjistit, zda je spéfeost stabilni a schopna tyto vyhody udrzet.
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ZAVER

V této bakaléské praci jsem se zabyvala problematikou @tbwani a motivaci
zamestnand. Systém odrmovani je velmi kreativni a specificky a i ve spwlesti
pro jednotlivce ipracovni skupiny by bylo fstnalezeno vice progresiggich

a &elrgjSich forem odrénovani. Téndt neomezené moznosti maji podniky v oblasti
vylepSovani svych systé&modmenovani a mohou je stalgfippisobovat pozadawvkn
svych zamistnand. Proto jsem si vybrala tuto problematiku jako téswé bakaléské
prace.

Pokud maji mit systémy odiiiovani za pracovniinnost motivéni efekt, musi
obsahovat motivai nastroje, které jsou pro kazdého pracovnika osprjasné
a srozumitelné, dale pak nastroje, které jsou zeaditelné (pracovnikem dosazitelné)
a vybizejici k tarci ¢innosti. Odnéna za odvedenou praci by¢la dosahovat takové
hodnotové arowv&y kdy pro pracovnika neni pouze ,almuznou®, alepakovyzvou

k tvarci ¢innosti se spolkenskym efektem progpnosti a Gelnosti. Vedle finatniho
ohodnoceni je nedilnou stasti spoléenské uznani, konkrétni zdjem Hadného
o kazdeého jedince, kdy mzda nemusi byt v mnaf@adech tou rozhodujici motivaci
k fizené lidske&sinnosti. Z toho plyne, Ze fingni ohodnoceni nemusi byt v hierarchii

hodnot na prvnim mistale velmic¢asto se dostava na dalSi pozice.

V teoretické ¢asti prace jsem shrnula zakladni teoretické pozmdtkeré se tykaji
piedevsim hodnoceni a odhovani zanistnané@, mzdovych forem, faktaér podilejici

se na tvorb mzdy, zamistnaneckych vyhod a pracovni motivace. Vézauveoretické
¢asti uvadim informace o podnikové kukuz hlediska pracovnich vziaha vlivu
odbofi natizeni organizace.

Na zaklad ziskanych teoretickych poznétkjsem v praktickéc¢asti analyzovala
souwrasnou situaci v podniku. Zde se ukazala velabédta odborné praxe, kterou jsem
vykonavala v této spataeosti a ndla jsem zde moznost provést pozorovani. Z tohoto

pozorovani jsemadinila poznatky, které sndovedly k vytvdeni dotazniku. Na zatku
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praktické ¢asti jsem charakterizovala spét@st CAD Blansko a.s., jeji historii,
piedmét podnikani a strukturu zatstnan@. Nasledd jsem provedla analyzu
sowasného systému hodnoceni a ¢étlavani zanistnané v podniku. Hlavnim cilem
této casti bylo zhodnoceni fuwhkosti systému, zda je pro z&stnance jasny,
srozumitelny, motivujici, do jaké miry jsou s ninpogeni azda ho povaZuji
za spravedlivy. Tato analyza byla provedena pedsictvim dotaznikového %eni
v podniku.

Posledni¢ast prace se tykala vyhodnoceni dotaznikovéhieriietNa zaklagl tohoto
Seteni jsem navrhla moznost zlepSeni smmého systému odifovani a pracovni
motivace. Mym prvnim navrhem bylo zavedeni hodrichicozhovod, jejichz pomoci
muze byt dosazena &ma vazba pracovniho chovani zstmand. Druhym navrhem
byla kombinovana forma odfitovani skladajici se ze mzdiasové a podiloveé, coz
bude pro zagstnance vice motivujici. Posledni navrh se tykadé&ginaneckych vyhod.
Podniku jsem navrhla dalSi moZnosti Zatnaneckych vyhod a zavedla tzv. kafetéria
systém, ktery zagstnan@m umozni vykr takovych benefit, o niZ maji skutény

zéjem.

Na za&atku prace byly definovany cile, kterych bylonbyt dosazeno. Snazila jsem
se navrhnout, jak Iépe motivovat z&stmance, nabidnout jim lepSi zé&stnaneckeé
vyhody a odminy za dobe vykonanou praci. Vyznam stanovenycha cipaival
ve spokojenosti jak na strazantstnavatele, tak na str&arzaméstnance. Nyni zalezi

na samotné spalaosti, zda moje navrhy zrealizuje.

Tvorba této bakaldké n¢ zcela jist obohatila 0 mnoho pozndila zkuSenosti. Ma
jsem moznost nahlédnout do fungovani realniho padmi &astnit se rozhodnuti
0 zmenach, které se tykaji personalnitiveni. Doufam, Ze moji bakakkou préci bude

mozné skuténé vyuzit v praxi.
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