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ABSTRAKT

Bakal&ska prace se zabyva analyzou systému hodnocenmn&odani zamistnand ve
spole&nosti PSVS, a.s., odfiny zavod 6 — Morava. Cilem prace je analyzovatasng
hodnoceni a odétovani zanistnané odStpného zavodu 6 — Morava. Prace se sklada ze
dvou ¢asti, a to teoretické a praktick@sti. V prvni teoretick&asti jsou zpracovany
literarni zdroje a informace spdleé s tématem hodnoceni a aghovani zamistnand.

V druhé ¢asti bakal&ské prace se navazuje na ziskané teoretické pgznstk zaklad
provedené analyzy je vyhodnocen stavajici systédmdaeni a odghovani zamistnand.

Dale je proveden fekum spokojenosti zakstnané se systémem hodnoceni
a odnénovani a nasledné vyhodnoceni a spodsti navrhnuta jijpadna doporteni nebo

zZimeny.
Kli¢ova slova:

Rizeni lidskych zdrdj, hodnoceni zasstnané, metody a formy hodnoceni, odiovani

zanestnand, zantstnanecké vyhody.

ABSTRACT

This bachelor thesis deal with the setting up obaaluation and remunaration system of
the employees of the company PSVS, enterprise GoraWh. The aim of this bachelor
thesis is to analyse the current evalution and raration of employees of the enterprise
6 — Moravia. The work consists of two parts, thdoad and practical part. First in the
theoretical part knowledge and literary sourcesttmn topic of human recources, their
classfication, evaluation system and remunerati@n processed. The second part ties
together with the theoretical part. On the basiargdlysis the current system of evaluating
and rewarding employees is evaluated. Further thgleees satisfaction surfy with the
system evaluation and remuneration is made. Finally recommendations are designed

and possible changes too.
Keywords:

Human recources management, employees assessnegmbdsiand forms of assessment,

employees remuneration, employee benefits.
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UvoD

V sowasném prosedi trzniho hospodstvi se podnikatelské organizace ve své
hospodéské cinnosti zangiuji na nové fstupy v oblasti hodnoceni a odovani.
Vysledky a efekty této snahy jsou vSakemorodé. Hodnoceni zastnand a jejich
nasledné odghovani je vyznamnou seéasti personalniho managementu kazdeé firmy.
Moderni personalriizeni se neobejde bez pravidelného hodnocenéstaand a bez jeji
piimé navaznosti na odiiovani. Spolénosti vhodl nastaveny systémiiphodnoceni

a odnénovani zanistnand, ktery podnik aplikuje jako dynamicky a motivujjmiostedek,
pusobi jako wkity stimul pro zlepSeni pracovniho vykonu, ktenfioiuje nejen efektivni
pracovni vykon, ale fizeni celého podniku. Management spotesti by si ndl vzdy
stanovit a ujasnit, co od systému hodnoceni aéadwani @ekava a jaky postup pro
naplréni atekavani dini.

Hodnoceni, které je provéao sprave, se stava cennym podkladem pro rozvoj kvalifikace
pracovniki, zvySovani odbornosti, hledani cest pro zlepSovamEcovniho vykonu,
planovani jejich kariery a motivace. Pokud 2Zamance pouze odifiujeme

a nehodnotime, pak se podnik vzdava jediného néstkterym lze jejich vykorridit.
Vysledky hodnoceni mohou také slouzit ke 2j$tpracovnich rezerv, k rozpoznani
potencialu zarstnance, cest ke zvySovani vykonnosti a k celkovetapSeni systému

fizeni prace s lidmi.

Odmeénovani zamistnan@ je komplikovana acasto nejasnd zalezitost, na kterou je
soustedEna pozornost nejen za@stnand, ale i jejich zamstnavatel a mnohdy byva
zalezitosti, ktera vyvolava spory. Spravnym @&davanim lze docilit, jak Zadouci
produktivity zangdstnand, tak i naplgni ocekavani lidi a vedeni spdleosti v oblasti

v podniku. Ukolem odmtovani je, aby systém odtifovani byl nastaven fimérens,
spravedli¥ a zandstnance vhodhmotivoval. Na druhé strarje také dlezité, aby systém

odmenovani byl gijat samotnymi zastnanci.

Cilem mé bakaigké prace je shrnout teoretické znalosti o systémmanoceni
a odngnovani zamistnand, analyzovat ny&Si systém hodnoceni a odhovani, a také
zhodnotit jejich dinnosti a provazanosti ve spohosti PSVS, a.s, od§ny zavod
6 — Morava. Spolmost PSVS a.s., od§iny zavod 6 - Morava je zatifena na provashi
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praci na vystawy rekonstrukcich a opravach komunikaci, mpstodniki, parkovi¥,
teplovodi, plynovodi, vodovodnich, kanalizaich siti a fipojek.

Bakal&ska prace se sklada ze dvou hlavriigsti — teoretické a praktické. Teoretickst
obsahuje souhrn teoretickych pozratkiskanych studiem odborné literatury ve vztahu
k definované problematice. Praktick&ést se zabyva analyzou g$asného systému
hodnoceni a od#iiovani pracovnik ve spolénosti a jeji provazanosti mezi systémem
hodnoceni a systémem od&fovani. Po provedeni této analyzy navrhnu moZznéy dest

zlepSeni a efektivnosti fungovani systému hodnoa@aungnovani zamistnand.



| TEORETICKA CAST
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1 HODNOCENI ZAM ESTNANCU

Hodnoceni zawstnan@ predstavuje dlezitou personalnicinnost a je vyznamnym
nastrojem pro manaZzery k aktivni motivaci zatnand@. Pracovni hodnoceni ma vyznam
jak pro zamdstnance, tak pro n&éidené a celou organizaci. Znalost aktualnich anyeal
odbornych a kvalifikénich hodnot zagstnand, jejich vztah k ostatnim zafstnan@m,

k odckleni a ke kolektivu, k organizaci jako celku, jezagmnou devizou pro kratkodobé,

stredredobé a dlouhodohiézeni na vSech jeho arovnich.

Pro dosaZeni dil spol&nosti a jejich uUtvar je nutné provagt pribézné sledovani
a kontroly vykor zarméstnand a jejich nasledné hodnoceni. Cile spptesti, které nejsou
managementem sledovany, nebyvaji zpravidla éggina zamistnanci, kt& nejsou
hodnoceni, ztraceji pdase motivaci a podty pro dalsi rozvoj. Sledovani a hodnoceni

vykonu ve ¥tSin¢ organizaci pat mezi nejnarénejSi a rovrez nejslozi€jSi manazerské
akoly. [1]

Kazdy zangstnavatel pdtbuje wdét, jaké ma zawstnance, jak pracuji arippivaji

k financnim vysledikim a dobré paossti spolénosti. Na druhé strénje ale takéieba se
zametit na samotného zafstnance, ktery p&gbuje znat, jak naghzamsstnavatel pohlizi
a jak je s nim spokojen. Za&stnanci by nili mit zpétnou vazbu na sy vykon, kterd by je

pak vedla k jejich dalSimu pmani. [2]

Hodnoceni zagstnand@ pati k zakladnim manazerskym Gkat. Je dlezitym nastrojem

v oblasti vedeni, motivace, rozvoje z&smand, podpory jejich vykonu, napravy
neodpovidajiciho chovani, préstkem vzdjemné komunikace mezi manazery
a zamtstnanci. Vede ke shrnuti vykonu z&stnance za uplynulé obdobi, ke stanoveni jeho

novych vykonovych cil, planovani dalSiho rozvoje zastnand a postupu jeho kariéry.

Hodnoceni ze strany manaZera nebo vedouciho primoymu by nerdo byt v Zadném
piipadt povazovano za hledani chyb za kazdou cenu, aliwadu potrestani za¥stnance
v piipact, Ze se chyby dopustil. Naopak, jEela jej chapat jako ¢asné rozpoznani
nedostatlk pii praci a pracovnich postupech zmtmand, korigovani jejich chovani,
a jako podporw@i pomoc k dosaZeni stanovenych tikalplari. Casto je vdak povaZzovano
samotnymi manaZzery za ztratasu. Je provato nedostataé, sfadou chyb a ¢kdy je

také chapano jako jednorazovy a administrativni.(ji¢
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1.1 Kdo hodnoti zaméstnance

VétSina spolénosti hodnoti  zatstnance tradnim zpisobem, a to hodnocenim
zanestnand primym nadizenym. Rimy nadizeny také provadi zé&secné zhodnoceni
vSech podklail a cla z nich zagry, vede hodnotici rozhovor a navrhuje deat
vyplyvajici z hodnoceni. Hodnoceni pro¢ad gimym nadizenym ma své vyhody iy
nadizeny zpravidla nejlépe zna naplpracovni pozice, kompetence pia@éného,
vykonnostni kritéria, cile i podminky, za nichZ Zetmanec pracuje. Mezi nevyhody ipat

subjektivni deformaceé nedostaténa autorita nadlzeného. [3]
Hodnoceni pracovniki mohou provadét i jiné osoby:

e hodnoceni personalnim manazerem (specialistouskdlizdroje),
e hodnoceni nezavislymi externimi hodnotiteli,

e hodnoceni internimi zakazniky,

e hodnoceni externimi zakazniky,

e hodnoceni zagstnand navzajem,

e sebehodnoceni zastnand,

e tymové hodnoceni,

e assessment (development) centre.

Cetnost hodnoceni je zavisla na moznostech &posti. Probihat by #o minimaln
jednou r@éné a hodnotime vzdy posledni obdobi dddqrhazejiciho pracovniho hodnoceni.
Vysledky z gedchazejiciho hodnoceni fepaSime do séasného a vztahujeme ho pouze

na naroky pracovniho mista. [3]

1.2 Hodnotici kritéria

Pfi hodnoceni pracovniho vykonu z&stnance je nutné si stanovit vhodna kritéria, ktera
jsou gimérena dané praci a jeji povaze na daném pracovnimd.misni dilezité hodnotit
schopnosti, které pracovnik ma, ale ty schopnkigré ke své praci piabuje. [2]

Hodnotici kritéria stanovujeme tak, aby objek&ivméiily minuly vykon, slouzily

k signalizaci budoucich p@b zangstnand a pipadré varovaly ged budoucimi

problémy. [3]
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Hodnotici kritéria vychazeji z popisu pracovni pozie a klademe diraz na:

e Vykon zaméstnance, vysledky jeho pracgmeritelna kritéria): mnozstvi prace,
kvalita prace, odpadovost / zmetkovitost, mnoza@kaznik, Urazovost, mnozstvi
obslouzenych zakaznila jejich spokojenost atd.

e Chovani zanéstnance
0 pracovni — plréni pracovnich Ukal, pracovni disciplina, ochotaipmat
ukoly, ohlaSovani problémm hospodarnost, podavani zlepSovacich ngvrh
dodrzovani pravidel (nepozivani alkoholickych népwg pracovisti)fadna

dochazka, spravna manipulace sézamim atd.,

0 socialni —ochota ke spolupraci, styl vedeni lidi, tymova préeztahy ke
spolupracovnikm, vztah k zakazntkn, chovani k nadzenym
a podizenym a,j.

e Osobni charakterové rysy a vlastnosti zagstnance znalost prace, dovednosti,
schopnost koordinovatinnost, vzdlani, kvalifikace, podnikavost, samostatnost,
spolehlivost, ciledomost, tveivost, komunikativnost, ffizptisobivost, ochota ke

spolupraci, loajalita, fyzicka zdatnost, odolnositpzagzi atd. [3], [1]

Je teba si u¥domit, Ze vymezeni kritérii samo o sok hodnoceni pracovnika a jeho
pracovniho vykonu nesta Nutné je zaroue definovani Zadouciho, fipatelného
a nepijatelného vykonu, tj. stanovenidité normy vykonu, a to jednozé® a pisema.
Zarover vSak nesmime zapominat i na skatsst, Ze vykon za#stnance nize byt
ovliviiovan faktory, které nejsou na samotném &stmanci zavislé, aip hodnoceni

bychom na & mg¢li brat zetel. [2]

1.3 Nastaveni citi hodnoceni

Pravidelné hodnoceni by &o vzdy vychazet ze stanovenychugikteré by ndly byt

srozumitelné, @y by zvySovat motivaci a vykonnost zastnané. Predem stanovené

N 1

konkrétni cile vedou k vySSi vykonnosti nez poub&ypy @i pracovnim vykonu. Také

Gcast zamistnan@ na procesu stanoveni icitasto vede je8tk vysSim ciim a vySSi

vykonnosti zamstnance, nez ip stanoveni cil pouze manazerem. Cile by¢in
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zanestnanci poskytnout Ztnou vazbu o jeho pracovnim vykonu (dosaZzenychgwrasich
vysledcich, konkrétnich projevech, rozvojové cilejefich splréni) a stanovit jeho

vykonové a rozvojove cile pro nastavajici obdagji. [[1]

Cile zpravidla stanovuje néideny zamistnance. Individualni cile zaistnance by nedty
byt zangfeny jen na strategii a cile spatesti, ale hlavé na to, aby zagstnanec ke
stanovenym ciim byl schopen dojit a aby ho dostakemotivovaly. P@et individualnich

cila zanéstnance byva zpravidlé 8z gt. [1]

Cil je charakterizovan jako ko#my stav, kterého ma byt dosazend,jde o dosazeni
vysledku jedincem, tymem nebo spmlesti. Cile mohou byt stanoveny, jak na vystupu,
tak cile pro zlepSeni napuspory nakladl béhem roku na pracovisti, doké&ih vyzkum

produktu do stanového data apod. [4]

1.4 Formy hodnoceni

Hodnoceni zawstnanéd mize byt ve iech formach: pibézné, ilezitostné

a systematicke.

Priabézné hodnoceni je kazdodennim hodnocenim pracovnika prémgch jeho
nadizenym khem vykonavané prace. Je z#emo na bezprogtdni pracovni vykon
a slouzi k diferencovanémuigtupu @i vedeni lidi, zejména ukladani pracovnich kol
a kontrole prace. Jde o g@st kazdodenniho vztahu mezi fiadnym

a podizenym, ktera zpravidla nebyva zaznamenavana.

Prilezitostné hodnocenije vyvolano okamzitou ptt¢bou, napp zpracovani pracovniho
posudku P rozvazani pracovniho pamu nebo v uitych momentech pracovni kariéry

zanestnance.

Systematické hodnocenise provadi pravidetna vyuziva fiznych standardizovanych
postufi. Jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost yastemattnost. Zpravidla ma
podobu analytického hodnoceni, tj. pracovnik je nomeén podle stanovenych kritérii.
Z tohoto hodnoceni byvaji gaovany zaznamy, jez jsou iz@ovany do osobnich sfpis

pracovniki a nasledévyuzivany pro dalSi personakinnosti. [5]
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Hodnoceni zanéstnanai spativa v:

e ZjiSténi, jak zandstnanec provadi svou praci, plni ukoly a poZzadal&yé pracovni
pozice, pracovni chovani zastnance a vztah ke spolupracovmk odlErateim,
zakaznikim ¢i ostatnim osobam, se kterynfighazi do kontaktu,

e scleni dosazenych a zj&tych vysledk jednotlivym zamistnand a nasledna
konzultace s nimi,

e nalezeni dalSiho zlepSeni pracovniho vykonu éstmance a napomoci K jejimu

realizovani. [2]

Nejéastéji jsou vSak pouzivany tyto dw formy - tzv. neformalni a formalni:

e neformalni hodnoceni a

e formalni hodnoceni.

Neformalni hodnocenije pribézné hodnoceni zatstnance fimym nadizenym khem
plnéni prace. Tato forma ma povahu konkrétniho okamzZiku ovlivnéna pocitem
hodnoticiho, jeho momentalni naladou, vice ngakou faktickou jistotou vysledku prace.
Neformalni hodnoceni pé@t k sowéasti kazdodenniho vztahu mezi Hadnym
a podizenym, kontrola dennich pracovnich tkalpracovniho chovani z&sinance. Toto

hodnoceni neni zaznamenavano, jen vy§imiena Fic¢inu néjakych personalnich zn.

Formalni hodnoceni je zakladem pro pgzovani pisemnych dokumentkteré pat
k osobnim materiém zangstnance a dale slouzi pro naslednou personafmiost.
Formalni hodnoceni ma pravidelny intervalovy chteaka jde jiZz o naplanovanou
a systematickou aktivitu. dkdy nastane situace, kdy je nutné provést t#ilefitostné
hodnoceni, nap pii zpracovani hodnocenitipukonéeni pracovniho po#nu. K tomuto
hodnoceni dochazi pouze tehdy, jestlize nejsotizeoy posledni nejblizSi vysledky

hodnoceni nebo pokud u zéstnance doslo k razantnim &nédm v pracovnim vykonu.
Vyhody pravidelného forméalniho hodnoceni pracovnik spcivaji v tom, Ze:

e napomaha k poznani a k hodnoceni &tmanéd komplexmji, a to z hlediska
vzklani, kvalifikace a kvalit, tak aby byla prace spré&provadna,

e umoAuje rozpoznavat silné stranky pracovnika a naslgslrozvijet,

e Zjisti slabé stranky za¥athnance a umaiije jejich odstraovani,

e Zjisti, zda je pdtba dalSiho rozvoje a vddni zangstnance,
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e umoAuje Was zjistit mozné stiznosti a problémy provadni pracovniho vykonu,
e zvySuje pozornost pracovnika na vykon, vyviji 8putsi tlak,

e vede ke zvySovani pracovni morélky. [2]

Personalni rozhodnuti, pidpadt znmeny, by n€lo byt zaloZzeno vice na formalnim nez na
neformalni hodnoceni. i€stoze neformalni hodnocenfir@si vice osobnich poznatk
vedoucimu o vykonu zafstnance, neni vhodnou formou pro persondlni rozhtddn
Obsahuje mé&hpouzitelnych informaci pro spdleost, zamistnanci je odebrana moznost
sebehodnoceni, neuplaje stejna hodnotici kritéria, jasto subjektivni a ke dochazet

k nahodilosti. [3], [2]

1.5 Metody hodnoceni

Hodnotici metody fispivaji k omezeni hlavnich nesnazi, a to subjéktia formalismu.
Metody jsou nastrojem k prosazenistédnosti pi hodnoceni zagstnand. Spol€&nost

muze vyuZzit celodadu metod hodnoceni. [1]
e Hodnoceni podle stanovenychicil

Tato metoda slouzi hlagrk hodnoceni vysledkprace a mize byt pouzita tam, kde Ize
individualni nebo skupinové vysledky prace objekdivposoudit, pipadré zn¥fit.
Zakladem je stanoveni srozumitelnychsfitelnych, jasnych, terminovych éiha gedem
stanoven& obdobi.

e Hodnoceni na z&kl&dlnéni norem a standaid

Normy a standardy udavaji pozadovany stiidesalitu a vysledek pracovniho vykonu.
Hodnoceni pomoci nich je zaloZzeno na srovnavaniyaanvykonovych norem

a kvalitativnich standatdse skut&nym vykonem pracovnika. Tato metoda je pouzivana
predevsim pro hodnoceni vyrobnicBirdka, v ramcitizeni vykonu ji Ize vSak uplatnit

I pro technickohospodgké pracovniky.
e Hodnoceni pomoci hodnoticich stupnic a checki-list

Slouzi k hodnoceni pracovniho chovani a schopnmstitstnand, tj. kvalitativnich
charakteristik vykonu a jehorgdpoklad. Hodnotici stupnice fize bytciselna, graficka

i slovni, popipadt kombinace hodnoticich stupnic. Tento typ je péginco se tye
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piipravy, ale umoiuje objektivni srovnatelnost kvalitativnich projevraznych

zamestnand.
e Hodnoceni na z&klgdkritickych pripad

Jednd se o evidenci pisemnych zazihaon vyznamnych (pozitivnich a negativnich)
piipadech, které sefiprykonu prace ufitého zanéstnance vyskytly. Vyhodou je konkrétni

povaha hodnoceni, nevyhodouZe byt nejasnost v chapani kritickeh@padu.
e Metoda volného popisu

Metoda je nejvhod$)Si pro hodnoceni manaZer tvircich pracovnil. VyZzaduje, aby
hodnotitel pisem# popsal pracovni vykon hodnoceného. Nevyhodddearbyt ovlivriéni

subjektivnim nazorem hodnotitele.

e Motivagné—hodnotici rozhovor

e

Tato metoda pé&t mezi nejdlezitejSi hodnoceni za#stnand@. V rozhovoru je nutno
ohodnotit jednotlivd kritéria vykonu a pracovnihedpani zamstnance, vyjait jak
pozitivni skuténosti, tak i pipadné negativni. Motivaé—hodnotici rozhovor by & vést
ke konkrétnim zasram wvaci pracovnikovi, k jeho Urovni a kvaditpracovnimu vykonu

k urcité pracovni pozici a dalSi perspektive firme.
e Assessment (development) centre

Uplatiuje se pi vybéru, vzcElavani i hodnoceni zafatnand, vétSinou u manazér a to
kvili casové, personalni a finawmi nar@nosti. Vyhodou je, Ze poskytuje komplexni pohled

na schopnosti a znalosti pracovnika. [6], [1]

1.6 Vysledky hodnoceni

Hodnocenim shrnujeme vykon, pracovntipdni zamistnance a stanovujeme 2ay, ke
kterym nas hodnocenftipedlo. Cilem shrnuti je sumarizovani v3ech vystedkdnoceni,
dle ugenych kritérii do jedné souhrnné charakteristikgr& nam umozni hodnoceného
zantstnance Kklasifikovat. Nejvhodj$i je rozlenéni do ctyr ¢i péti slovreé popsanych
stupit. Zanestnance Ize klasifikovat napneuspokojivy, uspokojivy, dobry, velmi dobry,

vynikajici. [7]
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K zawram hodnoceni by # mit kazdy pracovnik moznost se vyjaduvést k nim své
stanovisko. Zawstnanci, kt&f nedosahuji stanovenych wilby meli dostat moZnost
k napra¢. Pokud dlouhodab k ndpra¥¢ nedochéazi, je nutnofigtoupit k razant&§Sim

opatenim, a to od i@sunuti pracovnika na niZsi pozici, az po jeho yspi.

Vysledky hodnoceni Uzce souvisi s agmvanim, jelikoz slouzi jako podklad pro mzdové
zarazeni zarmgstnance, wwuji vySi mzdy, tarifni zgazeni, vySi odmrn, pipadré
poskytovani zagstnaneckych vyhod. Provazanost mezi hodnocenim ra¢ramyanim
zanestnan@ napomaha k tomu, Ze odna za vykonanou praci je pak spravegBva vice
motivatni. Spravedlnosti a motivace formou aftm Ize vSak dosahnout pouze za
piedpokladu, Ze je zastnanédm systém hodnoceni, metody hodnoceni, kritéria

posuzovani a vazba hodnoceni na étbwani fedem znama. [1]
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2 ODMENOVANI ZAM ESTNANCU

Pfi odmenovani zanistnand@ jde gedevSim o to, jakou hodnotu zéstnanci pedstavu;ji
pro spolénost. Odngnovani pracovnik je velmi komplikovana, a ne vzdy zcela jasna
zélezitost. V odrénovani nejde pouze o mzdu, plat nebo jinou formugpiel odneny,
kterou zamistnanec dostane za odvedenou praci. Zabyva spentiitymi odmenami,
a to v podob uznani a pochvaly za vykonanou praci, kariérnitsou;, Easti na dlezitych

rozhodovacich procesech spwolesti a zarsstnaneckymi vyhodami. [6], [2]

2.1 Systém hodnoceni zagstnanai

Odmenovani zanistnand je soudasti personalnih&izeni, které Uzce souvisi se systémem
hodnoceni zagstnand. Systém odrmovani by nél spole&nosti umoznit nejen ziskat
a udrzet kvalitni zagstnance, fispivat k vySSi produktivit zaméstnand, zajistit

spravedinost v odétiovani, ale umoznit i konkurenceschopnost jeho mydwownaklad.

[1]

Systém odmovani vychazi ze strategie spoiesti a ma za ukol podporovat vSechny
prvky. Vysledkem by @ byt (€inny a motiv&ni systém, jenz splije princip spravedlivé
odmeny za praci. Vychazi z propojené politiky oé&ffovani, proces a praktickych

postup pii odmenovani zamistnand. [3]

Systém odnénovani by mel pInit nasledujici funkce:

e udrZet zamstnance, které spdaleost potebuje,

e spravré odmenovat Usili, vysledky prace, dovednosti, zkuSenasithopnosti,

e zlepSovat kvalifikaci a schopnosti pracouinik

e systém odmovani musi byt srozumitelny pro zastnance,

e systém odmovani musi odpovidat moznostem spotesti,

e systém musi byt v souladu siggymi zajmy a pravnimi normami,

e systém odmovani musi byt vhodnym apobem kontroly nékladprace, zejména
s ohledem na ostatni naklady a s ohleden¥ijay

e ziskat patebny pd@et a patebnou kvalitu uchazé o zangstnani v podniku. [2]
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2.2 Mzdova politika spoletnosti

Mzdova politika uéuje konkrétni sir pro rozhodovani a fungovani ve spwlesti.
Poskytuje informace, co setekava, Ze bude spdleost a jeji vedeni v ramdiizeni
odmenovani aplikovat a jak bude postupovat v konkrétrokblnostech, f zabyvani se
zalezitostmi odréovani. [8]

2.2.1 Strategie odn®novani

Strategie odrmovani by ndla byt sodasti personalni strategie spoiesti, gicemz jejim

cilem je zaji&ni a podpora jednotlivych krdkk formovani pracovni sily spaieosti,

rozvoje a zlepSovani vykonu spatesti, sodasreé by nela brat v ivahu i zadstnanecké
vztahy. [2]

Kazda strategie odémovani v podniku je odliSna, tak jako jsou odliSnggamizace.
V podstat je samorejmé, Ze strategie odiiovani v organizacich obsahujirepazr
obdobné podminky od&ovani, ale kazda spdleost s nimi jinak zachazi, tak aby
vyhovovala danému podniku. Ve sktnesti strategie odéiovani nespéiva v tom, Zze se
jedna o vyhraény postup, jak si&sSina mysli. Odrmovani se vyviji, 8l pokroky, néni
se a musi se reagovat na skntssti, byt iniciatorem. [8]

2.2.2 Mzdové politika spolefnosti

Mzdovou politiku musi spotemost formulovat v ndvaznosti na podnikatelské ¢itejnoty
a kulturu spolénosti podporujici sottivée ekonomické prosdi. Dava konkrétni navod

pro rozhodovani a jednani v odfiovani.

Finartni odnena je velmi dlezita, jak z ekonomického, tak z psychologickélediska.
Odména mize silre ovliviiovat motivaci pracovnik Na to, aby odgna pisobila
dostaténé¢ motivatné, musi lidé ¥dét, Ze jejich cas, Usili a vysledky, které poskytuji

spole&nosti, budou spravedkvwodnenény.

Mzdova politika vychazi z cifi spolenosti vdaném obdobi, nasledné priority nebo

cile mohou byt:

e spole&nost by si mila umet ziskat a udrzet kvalifikované pracovniky,
e zan®stnanci ¢ekavaji spravedlivé odéiovani za srovnatelnou préci,

e orientace na vysledkové faktory,
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e spole&nost by se rla snazit o posileni odp&dnosti zanistnance ke sniZzovani
nakladi na gisluSném pracovisti,
e kladné vyuziti vlivu skupiny, kdy mzda ma spojovasili stanového ukolu

zanestnance, podporovat spolupraci a sounalezitostaegvnim tymu. [9]

Vybér mzdové politiky odméinovani spol€nosti a vSechny jeji slozky vychazeji ze

dvou pozadavki:

e 7 flexibility odménovani, od garantované formy odiovani az k variabilnim
formam,

e zindividualizace odmmovani, od spolného odminovani az kformam
individualnim. [10]

Politika odménovani:

e Odnenovani zamistnance vychazi z platu, které je propojené s pracpozici.
Umoznit zamndstnan@m pri odmeénovani rozliSovani zakladnich plaa plati za
individualni vysledky.

e Individualni prémie jsou vytieny na zaklaglvysledki vykonané a spkné prace.
VSeobech je znamo, Ze prémie, které jsou vazané na vykomsgtaance, tento
vykon zvySuji. Nkdy maji vSak i opény efekt.

e Individualni odmnénovani za vysledky prace jeétginou pozitivni, ale rive
podreécovat k nespravedlnosti a vyvolavat vnitropodnikokonkurenci.

e Finartni podilnictvi vyvolava pocit sounalezitosti aibe zajifovat spolénou
motivaci zandstnand, ale je vytvéeno na rozdiléh vysokych ¢astkach a jejich

casow odloZzeném vyplaceni. [4]

Cile mzdové politiky:

o efektivita - zvySeni produktivity, kontrola vynaloZzenych redii a zhodnoceni
acinnosti mzdoveho systému, zdagpiva k plni podnikatelskych strategickych

cila organizace,

e etika - transparentni mzdovy systém respektujici zajnppteeby zandstnavatele
a odnénu za pinos zamstnan@m. Sowasti je roveZz dodrZzovani platné
legislativy a umluv z kolektivniho vyjednavani dkavé ,férove jednani*. [3]
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Principy mzdoveé politiky:

e Vykonnost. je kladen draz na vykon a ifnos zamistnance. Tento ifstup
stabilizuje vykonné zaw#stnance, na druhé steanzantstnance, kté jsou

neefektivni, pinuti firmu opustit.

e Zasluhovosti (seniority): zohledrni paitu odpracovanych let, kdy tmé k véku

roste mzda. #kladem mohou byt tarify.

e SmiSeny princip uplatiuje oba principy viiznych podilech. [3]

2.2.3 Struktura mezd
Mzda je tvdena d¥éma slozkami:

e pevnou, ktera je dana tarifem, zakony atd.,
e pohyblivou, jako jsou prémie, osobni ohodnoceni.
Struktura mzdy nebo platu je ovligma pracovni pozici, kterou z&sinanci ve spotaosti

zaujimaji. K této pracovni pozici jeigeleno odpovidajici tarifni z&teni:

e tim, jak zandstnanec spiuje predpoklady a pozadavky pracovniho mista {lenai,
kvalifikace, zkuSenosti, dovednosti, znalostifisjuSném odstvi atd.),

¢ vysledky a vykony zagstnance p praci, co zamsstnanec finese spolénosti. [3]

2.3 Hlavni formy odmeénovani

Cilem forem odrénovani je ocenit vysledky @nnost zanistnand.

Mezi hlavni prvky ovliviiujici odménovani patii:

¢ relativni hodnota prace na pracovnim i@ spolénost,

e hodnota, vzacnost zastnance,

e situace na trhu préace,

e Urover odmeEnovani v regionu, oditvi, v konkuregnich spolénostech,
e Zivotni naklady v regionu a v zemi,

e Zivotni zpisob,

e objem progiedki, které nmize spolénost na odrfmovani vynalozit,

e pouzivana technika a technologie ve spdesti,

e produktivita prace ve spaleosti,
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e sila odboi,

e existujici pravni normy vztahujici se k o&iovani.

NejbéznéjSi mzdové formy:
e (Casova mzda

Jeji vySe je zpravidla stanovena hodinovou, tydemmisicni ¢astkou nebo rnim
piijmem. Zangstnanec dostane mzdu za to, kaldsu stravil v praci, nezavisle na tom,
jaky vykon a vysledek podal. Tato forma mzdyipatezi nejroz§ergjsi, i kdyz se stale
vice mluvi o zohleslovani jejiho pinosu pro spolmost. \EtSina firem tuto formu mzdy
vyuziva, alecasto je kombinovana s dodatkovymi pobidkovymi fomhaaby mzda byla
dostaténe vysoka a uspokojovala&tsinu poteb zandstnand.

e Ukolova mzda

Nejcastji pouzivana v progedi vyroby, a to fedevsim u &nickych profesi, kde zeme
lehce kvantifikovat vykonano&innost nebo produkt titym zanméstnancem. Zagstnanec
je placencastkou za kazdou jednotku prace, kterou provedeoldyk mzda ma dv

moznosti volby odr&iovani Ukolové prace, a to individuélni a skupinavou
e M¢éfeni denni prace

Jde o dohodu se z@stnancem, Ze §y vykon bude udrZovat na ¢&ité arovni a jeho
odmena se nebude kratkodbménit podle jeho vykonu. Jde o dohodu ,vykon — @tiad'.

e Podilova (provozni) mzda

Tato forma je upld@iovana v obchodnickkinnostech¢i v nékterych sluzbach. Odéna
pracovnika je zcela, nebo alegpagasti, zavisla na prodaném mnozstvi. V prvnitipgck
se jednd o ifmou podilovou mzdu. Ve druhémiipact ma pracovnik garantovany

z&kladni plat a kému dostava provizi za prodané mnoZzstvi.
e Odmenovani podle vykonu

Odmenovani zamistnance f této forne je primou zavislosti na vykonu jedince.
Zamestnanec dostane nabidku vice forem &lwani a pro ékterou se rozhodne, podle

volby formy se pak od zakstnance éekava, Ze bude podavat nejlepsi vykony. [6], [9]
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Dodatkové mzdové formy, které zpravidla odniuji vykon nebo zasluhy, pogipadé

oboiji:

e odmeéna za Uspordasu,

e prémie (opakujici se, jednorazove bonusy, niadoé odrany),

e podily na vysledcich hospo@mi organizace (na zisku, podil na vynosu, na
vykonu),

e priplatky (povinné a nepovinne),

e ostatni vyplaty (fispsvky, spdeni, 13. a 14. platifspivek na dovolenou).

2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody, jak jiz bylo zngimo, jsou v dnedni deébnedilnou sotasti
systému odrmovani. Jedna se o n@mou hmotnou formu od#étovani, kterou
zanestnanec obdrzi pouze za to, Ze je v pracovniméponZantstnavatel tedy tuto formu
poskytne nad ramec poviairstanovenych davek. Velikost a mnozstvi asimaneckych
vyhod je @imo ungrna tomu, jak je spodmost podnikatelsky vykonna, a zda
zamestnavatel povaZuje zasstnanecké vyhody zatkbZity motivani faktor ve mzdové
politice. [3], [1]

Zamestnanecké vyhody (benefity), jsou o&lmy za pracovni Usili za¥stnang,
poskytované zadstnavatelem navic k jejich pravidelné mizdedna se o navySeni mzdy
formou odngn s ugitym dairovym zvyhodgnim (nap. osvobozeni od odvédzdravotniho

a socialniho pojighi). Takova odrgna je vyhodgjSi pro zanistnavatele i zagstnance,
vice nez finatini navyseni platu nebo mzdy. Z&tnavatel mize zahrnout ¢které vydaje
na @ilepSeni zamstnan@dm do naklad. Zangstnanec je vipadk benefiti zvyhodrén

0 to, co by musel ze mzdy odvést do statniho rétepe zdravotnim poji®vnam.

Velky vliv, z hlediska z4jmu spalaosti o zamstnance, ma i tradice. ilDe byly
zantstnanecké vyhody budovany pléSnkdy pi vstupu do spoknosti byly
zamgstnanecké vyhody automatickyigilovany. Slo pevazre o kompenzaci za Spatné
Zivotni a pracovni podminky ve spotesti, gipadre o prilepSeni zaréstnaném. Byl
silné uplatiovan princip seniority (zasluhovosti), nebyla proadost na vykon
zamestnance a jehoifmos pro spoknosti. Rozsah a struktura zéstnaneckych vyhod se

staly gedn®tem vyjednavani mezi zasstnavatelem a zafstnanci. [11], [9]
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Zaméstnaneckymi vyhodami spolé&nost prispiva k:

lepSi konkurenceschopnostiéy ostatnim firmam,

vétSimu posileni vztahu zastnance s firmou aédomi zavazku zasstnan@ vici
firmg,

nakladové efektivnosti spaleosti,

dodrzovani zakah predpisi, Umluv, ale také ,férové” jednani ve fismn
respektovani odliSnych peb a preferenci zafstnand (opouséni ploSného
vnimani zamstnaneckych vyhod a posun na flexibilni systém &inaneckych
vyhod). [3]

Zaméstnanecké vyhody mohou byt roztidény na nasledujici druhy:

penzijni systémy jsou brany za jednu z hlavnich é&samaneckych vyhod, a to
ukazuje, Ze spotmost paiti mezi dobré zagstnavatele,

osobni jistoty jako je nemocenska, zdravotni, Wwézmebo Zivotni pojighi, kdy
tato vyhoda zajidlje jistotu zamistnance,

spolg&nost miZze poskytnout finami vypomoc zarstnanci, a to § koupi domu,
pomoci i splaceni pj¢ky apod.,

osobni pateby zangstnance, coz obsahuje vzajemny vztah mezi praohadimi
pottebami a povinnostmi, tj. é&bné pobyty, p& o dti, prerusSeni kariéry,
poradenstvi $ odchodu do dchodu, finadni a osobni poradenstvi, rekéaa
zarizeni atd.,

zamestnanci velmi ceéna vyhoda jsou podnikové automobily a pohonné hmoty
vyhody posiluji Zivotni Urove zaméstnand, nag. stravovani, fiplatky na
obleteni, telefonni Uhrada, ptipac sluzebni telefon,

dobra povst spolénosti, atraktivhost pracovnich mist (z&stmanec chce byt ve

spole&nosti zandstnan). [6]

Zamestnanecké vyhody jsou dobrovolnou davkou ze stzamgstnavatele, pokud nain

ma finargni prostedky a pokud byly vyjednany. Co je ze zakona po¥inalze povaZovat

za zamdstnanecké vyhody.
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3 MARKETINGOVY PR UZKUM

Cilem marketingového vyzkumu je shrorda¥at, nasledizpracovavat a proveést analyzu
vSech ziskanych informaci, které jsou ipbhé pro optimalni fungovani marketingu.
Slouzi tedy k analyzovani a vyhodnocovani danébblému, kterému spataostéeli. [9],
[12]

Marketingovy vyzkum je na jedné stkancharakteristicky svou jedifiBosti, jeho
vypovidaci schopnosti a informace jsou ziskanéaiktuAle na druhé stranje vysoka
finaneéni nar@nost pro ziskanithto informaci, narnost na kvalifikaci pracovnik ktefi
budou ptizkum provadt acas. [13]

Pojem vyzkum a pizkum se mnohdy v praxi vystluje obdobg. AvSak zakladni
odliSnost mezi vyzkumem a jmkumem je jejichcasova rozdilnost. Rzkum oproti
vyzkumu se provadi v kratSikasovém horizontu a nejde do takové podrobné hloubky
jako vyzkum. Piizkum je tedy nedilnou sloZzkou marketingového vyzuufh?2]

3.1 Dotazovani

K nejpouzivagjSim a nejrozensjSim postugm marketingového vyzkumu [Féat
dotazovani, které je s&aisti jeho realizaniho procesu. Dotazovani se uskiitge pomoci
nastropj — dotaznik, zaznamovych aréha velmi dilezity je sprava zvoleny kontakt

s dotazovanym. Kontakt bydnbyt piimy a bezprosedni. [12]

3.2 Tvorba dotazniku

Vytvoreni dostaténé kvalitniho dotazniku je vhodné provést tzvegpiizkum, a to bd’
formou rozhovoru sd&kolika vybranymi respondenty, nebo formou skupirdavé

rozhovoru.

Pri tvorbé¢ dotazniku je vhodné stanovit si hlavni cile, naré&tse zagtime, jak
pristoupime k respondentovi, zvolit si formu otazgk budeme zpracovavat dotazniky
a nasleda tridit. Dotaznik by ner byt dlouhy, maximala 40 otdzek. Dotaznik by ¢h
byt srozumitelny, usg@dany a ne# by pasobit monotoné [14]
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4 CHARAKTERISTIKA SPOLE CNOSTI

4.1 Vznik a vyvoj spolefnosti

ZaloZeni spolénosti a jeji bohaté profesni zkuSenosti sahajdgikonce 50. let minulého
stoleti. BEhem této doby se spdleost z fivodni malé komunalni firmy, pozp statniho
podniku, petransformovala v roce 1992 v akciovou spotest. V sodasné dob je
jedinym vlastnikem rakouska spotwst TEERAG - ASDAG AG. Po zmach
vlastnickych porndra v matéské spolénosti jsou Prazské siknii a vodohospodéké
stavby, a.s. (dale jen ,PSVS, a.s.") &asti koncernu PORR AG.

Za vice nez 50 let existence se firma rozvinularylonnou a technologicky velmi disd
vybavenou spolmost s kvalifikovanymi pracovniky a stabilnim figafm zazemim.
O rozvoji spoleénosti vypovida i fakt, Ze rozsije svou fisobnost do vSech regibn
v Ceské republice, Gugpre rozSiuje okruh provaeéhych stavebnich praci a technologii.
Dokladem toho bylo také zaloZeni zavodu Morava pngr 2001. Vzhledem
k nafistajicimu potu zakazek v oblasti Morava seredstavenstvo rozhodlo zaloZit
odSgpny zavod 6 — Morava se sidlem ve Zlinském kraplSD oblasti, na kterou se

spole&nost zandtuje, je Zelezriini stavitelstvi.

Odsepny zavod 6 — Morava byl tedy zapsan do obchodréfsfiku, vedeném Nistskym
soudem v Praze dne 19. 12. 2007, se sidlem Sk&ly 83 62 Tlum&ov. V sotasné
dok ma od&tpny zavod 6 — Moravaép provoznich jednotek se zastoupenim ve vSech
moravskych krajich, a to ve Zlinském kraji, Olomleém kraji, Jihomoravském kraji,

Moravskoslezskem kraji a v kraji Vy&ioa.

Spol&nost se na trhu stavebnich praci prosazuje senbzmistupem ke kvalit
a termimim, finartni stabilitou a spolupraci s pr¥fnimi finarénimi Ustavy, které
garantuji zavazky spaleosti vyplyvajici z obchodnich vztah Cilem PSVS, a.s., je
i nadéale rozgbvat svoji isobnost na stavebnim trhuCeské republice a ziskavat zakazky

na celém uzemi republiky.

Hlavnim pednmeétem podnikdni spolmosti je provadni staveb vetre jejich zmen,
udrZzovacich praci na nich a jejich odatr@ani, vyroba asfaltovych i, vyroba
cementoveho zbozi, prov&id laboratornich praci, vyjmainnosti uvedenych vifloze
zakonac¢. 455/91 Sb., o Zivotnost podnikani, projektairanost ve vystauvly montaz,

opravy, revize a zkousky vyhrazenych plynovyckizani, plrni tlakovych nadob plyny,
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montédz, opravy, Udrzba a revize vyhrazenych eldgtoh zdizeni a vyroba rozvadi
nizkého nagti, izolatérstvi, vodoinstalatérstvi, kaumbozi za telem jeho dalSiho

prodeje, silntni motorova doprava nakladni a prongjem stavelmthanism. [15]

Udaje o spolénosti

Obchodni jméno spataosti PSVS, a.s.

Sidlo spolénosti Dubeska 3238, 100 00 Praha 10
Celkova hodnota emise — zakladni kapital 500 (IDKE

Registrace OR u Bstského soudu v Praze, oddil

B, vlozka 1518

Hlavni akcion& TEERAG — ASDAG 100 %

PREDSTAVENSTVO DOZORi RADA

piredseda pedseda

Ing. Johann Baumgartner Helmut Mayer
mistopiredseda mistofedseda

Ing. Vladimir Vedral Dipl. Ing. Karl Pulz
mistopiredseda ¢lenové

Ing. Antonin Daa Josef Stekovics

Ing. Oldlich Zabrodsky

Doc. Ing. Véclav Hanzik, CSc.
Petr Janulik

prokuristé

Ing. Jan Schermer

Ing. Pavel Novotny
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4.2 Zakladni organiza¢ni struktura odStépného zavodu 6 - Morava

Odsepny zavod je organizai slozka podniku, ktera je jako o#&$hy zavod zapsana
v obchodnim rejgiku. Fi provozovani odgpného zavodu se uziva obchodni firmy

podnikatele dodatek, Ze jde o oty zavod.

Odsepny zavod a zavod je ozteni Utvaru, ktery zajifije vyrobu, prodej, prov&di

staveb a servisni sluzby, a tvain. i stavebni Useky nebo provozy.

Odsepny zavod 6 — Morava je stasti spolénosti Prazské siltini a vodohospodaké
stavby, a.s., kterd je dideou spolénosti koncernu PORR AG se sidlem v Rakousku. Ve
vedeni od$pného zavodu 6 — Morava jeditel, ktery pimo spadd pod vrcholovy
management PSVS, a.Bediteli od3¢pného zavodu jsouijmo odpowdni vedouci
provoznich jednotek, inZenyr zavodu, vedouci provdapravy a mechanizace a vedouci
obchodr-technického Useku. Pod jednotlivé vedogchto Usell spadaji a jsou jimiimo
odpowdni techniko-hospodati pracovnici. Mezi technicko-hospddi@ pracovniky péit

obchodni referent, vedoudiipravy, gipravdi, stavbyvedouci a mist

Organiz&ni struktura akciové spaleosti PSVS, a.s. je graficky znazéna

v organiz&nim schématu vizifloha P I. [15]
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Odstépny
zavod 6 -
Morava

feditel

‘ pravnik ++ asistentka

Obr. 1 Organizani schéma PSVa.s., od&tpného zavodu - Morava

Rizeni a organizace prace vychaz t¥istupiiové soustavy, kterou tvéi:

1. stupa —predstavenstvo spaleost,

2. stupe —reditelé jednotlivych UsHi,

3. stupei —rteditelé od3tpnych zavod, vedouci zavaoila samostatnych Gtw.
Systémiizeni a organizace prace je postaven a budovaéasadach, jejichz respektov:

auplatiovani je jednim predpokladn UsgSnosti a ekonomické stability akcio

spole&nosti. Mezi hlavni zasady ga
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e podizeni systémiiizeni a organizace prace feiiam akcioveé spataosti, zejména
v navaznosti na nabidku a poptavku trhu,

e schopnost samost&tnozhodovat na kterémkoli stupiizeni,

e 0sobni odpog¥dnost vedoucich zaratnand na plreni Ukoli utvar, ktef ridi,

e vyuzZivani vypegetni techniky a informamiho systému i rozhodovani na vSech

stupnichrizeni.

Kazdy atvartidi jeden vedouci zatstnanec, ktery za pini Ukoli odpovida svému
nadizenému. Vyjimkou jsoureditelé jednotlivych Usek kteri jsou odpodni primo

predstavenstvu akcioveé spétesti. [15]

4.3 Clenéni pracovnich pozic v od&pném zavodu 6 - Morava

Clergéni pracovnich pozic je zpracovano zelém podpory lidskych zdrbj zajistit
transparentnost v budovani kariéry a navazat dasystémem odghovani. Vymezuje
organiz&ni strukturu, vztahy, zasadizeni, organizaci prace a naginnosti jednotlivych
pracovnich pozicClereéni také zajiBuje tediteli a jednotlivym vedoucim pracoviik
vétSi moznost vrozvoji, hodnoceni a o#favani svého tymu. Od§iny zavod

6 — Morava spada do 3. stuptizeni a organizace.
a) Reditel od$€pného zavodu

Reditel od&pného zavoduidi ¢innost, jedna jménem odfného zavodu a zabezpge
jeho vedeni.Reditel od&pného zavodu je povinen plnit pokyny svych ifizenych
a zajistit dodrzovani vritich gedpisi firmy. Reditel od&pného zavodu je opréasm
pridélovat praci ostatnim za¥stnandém, zpravidla vedoucimReditel spolurozhoduje
0 vyvoji odSEpného zavodu, zajifje systém interni kontroly, zafi§ie bezpeénost
a ochranu zdraviippraci, organizuje a kontroluje sgimi cili svych podizenych.Reditel

je odpo¥dny za vylksr a také za rozvoj kariéry u vedoucich pozici.
b) Vedouci inzenyr zavodu

Vedouci inZenyr zavodu jefimo fizenyteditelem od&pného zavodu a madinnostech,
které podle této pracovni naplmabezpéuje, stejnou odpasdnost a stejné povinnosti jako

feditel od3tpného zavoduReditel odStpného zavodu fFe rozaiit povinnosti tohoto
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zanestnance. Vedouci inZenyr zavodu je opgivmozhodovat o vSechéwech, které
vyplyvaji z jeho funkce. Organizujeiadi vyrobni¢innost zavodu.

c) Vedouci provoznich jednotek

Vedouci provoznich jednotek jednaji a jsou odjplow piimo fediteli ods¢pného zavodu
a metodicky jsourizeni vedoucim inZzenyrem odphého zavodu. Planuji a organizuji
veSkeroucinnost provozni jednotky. Provaditgkum trhu na celém Gzemi provozni
jednotky etré nasledného marketingu a vysledkem je stabilizaxsolmniku zakazek
provozni jednotky v planované vysSi. Maji také folmiéodpowdnost za vybr a rozvoj
zanestnand v ramci svého Useku, koordinuji a deleguji pracozdluji zdroje v celém

tymu, ktery pod & spada.
d) Vedouci obchodr-technického Useku

Vedouci obchodfitechnického Useku jerio podizeniediteli odS¢pného zavoduRidi

a odpovida za celou obchodfinost a prezentuje od$iny zavod. Zajiuje spolupraci
s obchodnimi partnery, s dodavateli a investoryaivici obchodntinnosti spolupracuje
s vedoucimi provoznich jednotek. Metodickidi a koordinuje fpravde v oblasti

zpracovani cenovych nabidekiaybéru subdodavatél
e) Technicko-hospod&Sti pracovnici

Technicko-hospoddti pracovnici zpravidla nikoho fidi, jednotlivi zanistnanci spadaji
pod své nakizené a jsou jimifmo odpo¥dni a pracuji pod jejich dohledem. Svou praci si
organizuji a vykonavaiji tak, aby splnili stanoveilé a svou naglprace. Pozornost jejich
prace je zaiena na detail. Vedouci pracovnici jim pomahaji®fms/anim dovednosti,
znalosti a v rozvoji jejich kariéry a zapojovaningtdi zodpowdnosti @ splreni
stanovenych dil a projekéi. Mezi technicko-hospodské pracovniky v odgpném zavodu

pafti vedouci pipravy, gipravai, obchodni referent, stavbyvedouci a mistr.
f) Vyrobni délnici

Vyrobni cInici nikoho néidi a jsou pimo podizeni svym natizenym. Svowinnosti se
piimo podileji na vybudovani stavebni zakazky. Jsmapitostedreé vedeni a koordinovani
svymi nadizenymi, aby svou praci plnili ve stanovenémiadepsanéntase a kvali.

PInéni Ukoli vyplyva zcela ze zadani nékného. [15]
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4.4 Vyvoj poétu zaméstnanai

Graf L Vyvoj p@tu zangstnana PSVS, a.s. od roku 1992 d&ebna 201
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Zdroj: [interni dokumenty PSVS, a

Spole&nost PSVS, a.p0 pechodu ze statniho podniku do soukromého sekt roce

1992 provedla reorganizaci celé sgolesti, ktera se dotkla i zasstnané a trvala do rokt

1999. Od roku 2000 #&mn spolénost priblizné stejny péet zangstnandé v daném roce.

V souvislosti s ndrstem zakazek dochazelod roku 2004 k prijimani novych

zamestnand. Dynamicky vyvoj by mirn¢ utlumen wroce 2010. Spotmost | 31. 12. 2010

zameéstnavala 724 akthich zamdstnand, doSlo tedy k sniZzeni zamstnandé, a to

z davodu pokréujici krize, kterama negativni vyvoj ve stavebnimdapmyslu. Krize ve

stavebnictvi pokrauje i vletoSnim roce apole€nost byla nucenaifstoupit k Gspornym

opatenim také \wblasti persondlnich naklad coz vede k dalSimu sniZzovani ¢po

zanestnand. [15]
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Graf 2 Vyvoj p@tu zangstnana PSVS,a.s., odginého zavodu — Morava od

roku 2001 do Bezna 201
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M Pocet zaméstnancl PSVS, a.s., odstépného zavodu 6 - Morava

Zdroj: [interni dokumenty PSVS, a

v, s

Od za&atku vzniku zavodu Morava az po vznik agstého zavodu — Morava, dochazelo
k navySovanstavu zamstnané. Se zaloZenim od§iného zavodu v roce 2007 se vyvoj
trzeb aobjem zakazek zal zvySovat a timto zvySovanim souviselo také kazdmmt
namst patu zangstnand, jak je Zejmé i z grafu¢. 2. K 31. 12, 2010 zamsstnaval
odSgpny zavod 6 -Morava 138 zangstnan@ a vsowasné dob je celkem 133 aktivnic

zanestnand. [15]

Tab. 1 Pafet zandstnan@ odSepného zavodu ~ Morava

k31. 3. 201

Kategorie zaméstnanai Pocet zaméstnanai
Reditel od&tpného zavoc 1
Vedouciobchod®i-technického Useku 1

Vedouci inZenyr zavoc 1

Vedouci provoznic jednotek 5

Vedouci provozu dopravy a mechaniz |1
Technick-hospod#sti pracovnici 45

Vyrobni cElnici 79

Celkem 133

Zdroj:ipterni dokumenty PSVa.s.]
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RozvrZzeni a stanoveni &&ku a konce pracovni doby se vztahuje na vSechvgryd
a zamstnance akciové spdleosti, kde neni pracovni doba rozvrzena rové&roi tj. na

zanestnance odspnych zavod, coz se tedy tyka i odginého zavodu 6 — Morava.

Pro odStpné zavody a také pro odghy zavod 6 — Morava je tydenni pracovni doba
rozvrzena nerovno#nné, a to v obdobi od 1. 1. do 31. 3. na 6 h derrobdobi od 1. 4. do
31. 10. na 9,5 h detinv obdobi od 1. 11. do 30. 11. na 7,5 h ¢emw obdobi od 1.12. do
31.12. na 6,5 h desnNerovnondrné rozvrzeni pracovni doby se uglge u zamdstnand,
jejichz praci mohou ovlivnit klimatické podminky i@ vliv na stanovenou technologii
praci. S vyjimkou vedouciho obchadtechnického Useku, fipravdt a obchodniho
referenta, pro které je pracovni doba rozvrzenaao¥rng, a to na 8 hodinovou pracovni
dobu. [15]

4.5 Analyza sodasného systému hodnoceni a odiiiovani odS€pného

zavodu 6 - Morava

Systém hodnoceni a oditovani by mdl vychazet ze stanovenych pravidel.
V systému hodnoceni a odiovani by ngly byt navrhnuty metody a postupyzeni
v oblasti lidskych zdrdj, aby zamistnanci byli nestrarnhodnoceni svym nd&zenym

a nasleda& odmenovani za svou vykonanou praci.

Analyzu sogdasného systému hodnoceni a étlavani zamistnand v odS&pném zavodu
6 — Morava a zji$hi principi tohoto systému jsem prowdd formou strukturovanych
rozhovoii s vedoucimi zagstnanci a konzultaci s personalnim utvarem ve gposi.
Cilem meého dotazovani bylo, jakymtgmbem jsou jednotlivi zatatnanci hodnoceni, jak
¢asto hodnoceni probihd a jakou formou. Dale jsemdlectejistit stanoveni pravidel
a kritérii hodnoceni a jak jsou zastnanci na zakladdaného hodnoceni oditovani.

PSVS, a.s. ma uzgenou smlouvu se Zakladni organizaci Odborovéhous8savba eské
republiky. Tento vztah je upravovan kolektivni smiou, ktera je v souladu se zakonikem
prace. Odborovéa organizace je oprénan vystupovat v praco¥pravnich vztazich, detrg
kolektivniho vyjednavani podle zdkona nebo kolektismlouvy. Spolénost a odborove
organizace se dohodly, Ze sohledem na rozsah mmstin stanovenych spdéleosti
zadkonem, mZe spolénost stanovit mzdova a ostatni prava v pragpkdwvnich vztazich

vnitinimi predpisy.
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Za vykonanou praciifslusi zamistnanci mzda za podminek stanovenych zdkonem.IByla-
sjednana kratSi pracovni dobaispusi zamstnanci mzda, ktera odpovida této kratSi
pracovni dob. Mzda se poskytuje podle slozitosti, odpdwosti a namahavosti prace,
podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pratovykonnosti a dosahovanych

pracovnich vysledk VySe mzdy je uvedena ve mzdové smkuv
Ve spol€nosti je zavedena mzda, ktera plati i pro &ui$§ zavod 6 — Morava, a to:

a) hodinova mzda s prémii (u zéstnan@ délnickych profesi) nebo

b) mésicni mzda se mzdovym roZgpm.

Zarwenou mzdou je hodinova neboésitni mzda bez prémii a #gsicni mzda bez

mzdoveho rozgti.

Dale zandstnanédm na vSech pracovnich pozicichube byt poskytnuta odéna za
hospodéské vysledky firmy, a to na zaklaghozitivnino za¥ru auditu detni zavrky za
piedchozi kalendai rok. VysSi odndny stanovi pedstavenstvo akciové spdémmsti na
navrh gislusného vedouciho za&stnance. Od#na je splatna vzdy k 30&ervnu

nasledujiciho kalendiaiho roku.

Odmeénovani zamistnance za praciresas fFislusi zamistnanci mzda, za kterou mu
vzniklo za tuto dobu pravo @iplatek ve vySi 25 % fgmérného vyalku nebo po dohatl
se zamistnavatelem poskytnuti ndhradniho volna v rozsaldgepkonané iesas misto
piiplatku. Prace fgstas, a tim padem naslednérpani tohoto naroku, je ve spitesti
uplatiovana pouze vifpacd, Ze toto je nézeno zamstnanci z vaznych provoznich
davodu. [15]

4.5.1 Hodnoceni a odnénovanifeditele odS€pného zavodu

Reditel od&pného zavodu 6 — Morava spadémm pod pedstavenstvo spaieosti, které
ho hodnoti a také odfuje za vykonanou pracReditel se schazi s ostatnimi vedoucimi
od3gpnych zavod a s vedenim spaleosti na pravidelnych poradadieditel si gipravi

a provede analyzu vysletliza dané obdobi, zda byly sphy plany ve vSech oblastech,
ajak si stoji tyto plany ke skuteosti. Na zakla& téchto kritérii je reditel hodnocen

vedenim spoknosti.

Reditel od&pného zavodu ma se zasinavatelem uzdegnou pracovni smlouvu a také
uzawenou mzdovou smlouvu, ve které jgré definovano odrénovani. Platreditele se
sklada z misicni mzdy a mzdového roZp. Mzdové rozpti je ve mzdové smlowv
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stanoveno ve vysSi 100 %. Vedeni sgaolesti nize stimto procentem pohybovat od
0 % aZ do 100 % a ve vyjirsieych giipadech se idZe pohybovat i nad 100 %.

4.5.2 Hodnoceni a odndtiovani vedoucich zaréstnanai

Mezi vedouci zawrstnance pdt vedouci inZzenyr zavodu, vedouci provoznich jeekot
vedouci obchodfitechnického Useku a vedouci provozu dopravy a arezhce. Vedouci
zamestnanci se geditelem od&pného zavodu schéazeji jednou z&sim na pravidelné
meésicni poradé. V odSEpném zavodu se ieme setkat siznymi druhy porad, které se
lisSi formou, obsahem, okolnostmiii zlU¢astrenymi. Jejich efektivita fimo souvisi
s jasnosti jejich ail, z tohoto hlediska jsou porady velmileZité. Na &chto pravidelnych
mesicnich poradach probiha hodnoceni aktuélni a takéumicituace od§pného zavodu.
Jednotlivi vedouci za#stnanci ohodnoti jejich situaci na pracovistich rvpznich
jednotkach, za které jsou odgowi, zda jsou plany a zakazky sfty v terminu, jak
probiha obchodnicinnost na jednotlivych jednotkach areplozi se névrhy dalSiho
uplatréni a zlepSeni situace v o&3hém zavodu. S@asré informuji feditele o stavu

situace na trhu ve své provozni oblasti &ipguiné konkurenci.

Vedouci zamistnanci maji uzaenou pracovni smlouvu a k ni mzdovou smlouvu, eeekt
je stanovena gisicni mzda a rsicni mzda se mzdovym rogm. Mésicni mzdu a mssicni

mzdové rozpti u vedoucich zagstnané navrhuje feditel od&pného zavodu. VySe
celkové mzdy je néslednprokonzultovana a schvalenaredstavenstvem akciové
spole&nosti. Mésicni mzdoveé roz§ti je od 0 % az 100 %, &uwje hoteditel a je vazano na

vysledky hospod&ni odStpného zavodu a vykonanou praci.

4.5.3 Hodnoceni a odnéniovani technicko-hospod#éskych zangstnanai

Hodnoceni technicko-hospad&ych pracovnik na jednotlivych pracovistich je
v kompetenci daného vedouciho, pod kteréhlatyuzamestnanec spada. Pro vedouciho je
hlavnim kritériem hodnoceni svych pagenych splani zadané prace, jejicasné
provedeni a v pozadované kvalit Dale vedouci hodnoti kreativitu, flexibilitu
a komunikaci p jednani. U technicko-hospoigkych pracovnik se v odstpném zavod

— 6 Morava hodnoti na vSech pozicich samostatnéské jak se zadstnanec podili na
splreni ukola.

Technicko-hospodati pracovnici maji uzaenou pracovni smlouvu a ve mzdové smiouv

je vySe jejich misicni mzdy a také ®sicni mzda se mzdovym ro#m. VySi mesicni
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mzdy a mzdového rozfi jim navrhuje jejich gislusny vedouci, ktery mzdu konzultuje
sieditelem od&pného zavodu a nasledii schvali vedeni akciové spdleosti. Jako je
tomu u vedoucich zafstnand, tak i mzdové rozfii se u technicko-hospoiikych
pracovniki pohybuje od 0 % az 100 %. O vySi mzdového &izpro tyto pracovniky
rozhoduje jejich nadizeny, gicemz gihlédne zejména ke kvalita mnozstvi vykonané

prace a nasle@miislusny vedouci stanovi vysi procenta mzdovéhodatdzp

4.5.4 Hodnoceni a odnénovani vyrobnich dgInika

Hodnoceni vyrobnich &hika je posledni pracovni pozici, ktera je v @ggiem zavodu
6 — Morava hodnocena a naslédmdménovana. Hodnoceni vyrobnichkeldikia provadi
stavbyvedouci po konzultaci s mistrentispusné cety. Vyrobni zamsstnanci jsou
hodnoceni podle provedené prace, ktera jim byl&zaddlezita je zde kvalita a rychlost
provedeni Ukolu. Natzeny hodnoti denni vykon a vysledky prace. Dakake hodnocena

zrwenost zanmistnance, ochota, flexibilita a pracovni moralka.

Vyrobnimu dlnikovi nalezi za vykonanou praci hodinova mzdartje pi nastupu do
pracovniho porru navrzena stavbyvedoucim a schvalena vedenim ecspsti.

K hodinové mzd miaze byt poskytnuta prémie, zéepipokladu splkni stanovenych ukél

v poZzadovaném rozsahu, mnozstvi a kvalgip. jinych gedem ugenych kritérii. Na
z&klad vyhodnoceni dennich vykara vysledk prace nize vySe prémiginit max. 85 %
hodinové mzdy. Tuto prémii stanowiigluSny vedouci zaéstnanec. Zagstnanci za praci
ve svatek fislusi dosazena mzda a poskytnitplatku k dosazené méde vysi 100 %.
Za praci v sobotu a v n&ld prislusi zanistnanci dosazena mzda dptatek ve vysi 50 %
pramérného vydlku. Déle je zamsstnanci poskytnut fiplatek za praci ve ztizeném

pracovnim prosedi, ktery je ve vysi 9,5 %.

4.6 Zaméstnanecké vyhody

Spole&nost PSVS, a.s. odfiny zavod 6 — Morava poskytuje v sasné dob svym
zanestnan@m na utitych pracovnich pozicich krofiplatu izné formy zarsstnaneckych
vyhod a jsou jim odlish pridélovany. Spolénost zamistnaneckymi vyhodami usiluje
o prizen svych zamstnané viacéi spolegnosti. Chce si zadstnance ziskat a udrzet
a zarové je chce motivovat k dobré pracovni moralce a vysolpracovnim vykotim.

Spole&nost se také snazi vhatprezentovat své zvolené benefity Zatnaném tak, aby
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pusobily jako stabilizani efekt a n&eSilo se vSe pouze v rdmci platu a tato hodnotarje
padem pro zagstnance vySSi. Zatatnanecké vyhody spaleost uplatiuje také z hlediska

konkurergni vyhody vi¢i ostatnim podobnym spdaleostem na trhu.
a) Reditel od$&pného zavodu

Rediteli od3tpného zavodu jsou k jeho platiigelovany tyto zanistnanecké vyhody:
sluzebni automobil vifslusné kategorii vzhledem k jeho pracovni pozaiq kategorie je
stanovena spataosti), ubytovani, notebook, sluzebni telefon, tivojiS€ni a penzijni
pripojisteni (je hrazeno v plné vysi spolesti), stravenky (spalaost gispiva 55 %),
jazykovy kurz a semiré.

b) Vedouci zanéstnanci

Vedoucim zamstnan@m jsou také poskytovany z&stnanecké vyhody v ramci motivace
k praci a loajalit ke spolénosti, a to: sluzebni automobil &pr prislusné kategorii k jeho
pracovni pozici, notebook, sluzebni telefon, ZivopwojiS€ni a penzijni fpojisteni
(hrazeno v plné vySi spaleosti), stravenky (spalaost fispivd 55 %), jazykovy kurz

a seminée.
c) Technicko-hospod&Sti pracovnici

Urcitym technicko-hospodakym pracovnikm (vedouci pipravy staveb, stavbyvedouci,
mistr a technolog) je k dispozici: sluzebni autoihahobilni telefon, notebook, stravenky
(spol&nost ispiva 55 %), jazykové kurzy, védvaci semin& a Skoleni v rdmci jejich

pracovni pozice.

VSem technicko-hospotkkym pracovnikm zangstnavatel poskytuje: stravenky
(spol&nost ispiva 55 %), jazykové kurzy, védvaci seminge a Skoleni v rdmci jejich
pracovni pozice.

d) Vyrobni délnici

Zamestnanecké vyhody jsou vyrobningldikim poskytovany v podab ubytovani, plné

hrazeni cesty do prace, pracovnéwda stravenky (spotmost gispiva 55 %).
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5 PRUZKUM SPOKOJENOSTI ZAM ESTNANCU

Hlavnim cilem piizkumu bylo zjistit, jestli jsou za#stnanci spokojeni se stasnym
systém hodnoceni a odfovani v podniku. Mieni celkové spokojenosti se spwiesti

a spokojenost s praci, vnimani podnikového klimaostednictvim zamistnand,
komunikaci s pimym nadizenym, komunikaci se spolupracovniky o pracovnich
zalezitostech, spravedlivé a férové jednani, ohodniofirmou vytvéenych podminek pro
profesni rozvoj a kariérniist zangstnand. Hodnoceni spokojenosti a dovednosinych

nadizenych v souvislosti se zadavanim a gbadanim Ukot.

5.1 Cilova skupina

Cilou skupinou byli vSichni za#stnanci od&pného zavodu 6 — Morava, a to vedouci
inZenyr zavodu, vedouci provoznich jednotek, vetlonlschod®-technického Useku,
vedouci dopravy a mechanizace a technicko-hogptiddracovnici a samégme také

vyrobni dlnici.

5.2 Struktura dotazniku

Zpracovala jsem dotaznik, viziipha P Il, ktery obsahuje 14 otazek, které jsem si
rozclila do nekolika oblasti, které se tykaly identifikace resgenta, benefit, systému

odménovani a hodnoceni.

V dotazniku byly pouzZity fevazri otazky s uzasenym koncem, konkrétnse jednalo
o dichotomické otazky, otazky s mnohonasobnymeékgtim, hodnotici Skaly. Divotazky

byly s ote¥enym koncem.

5.3 Distribuce dotaznika

Pro distribuci dotaznikjsem zvolila tzv. ,papirovou verzi“. Tato variarttgla vhodrjSi
vice nez internetova forma dotazniku, jelikoZ jssenptala také vyrobnichélaika, ktedi
nemaji celodenni ifstup k internetu na rozdil od ostatnich #Zamand& odSgpného

zavodu 6 — Morava.

Pred samotnou realizaci jsem zmimance seznamila s dotaznikovym ref@im
prostednictvim vedoucich zafstnaném. Zangstnanci byli informovani o i/odu
prizkumu, pré@ je tento piizkum organizovan. Zdaznila jsem vSem dotazovanym

naprosté zakeni anonymity adaj Zamgstnanci nevyplovali v dotazniku své jméno ani
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Zadné osobnidaje, které by mohly vés jejich dohledaniVyplnéni dotazniku bylo zcel

dobrovolné.

Otazky vdotazniku nebyly respondénh ¢teny tazatalem, ale byly samostatryplinény
respondentemlato forma byla zvolena divodu Usporyasutazatele, mensi organizd

nara:nosti a také zivodu dodrzeni anonymity respondi

Dotazniky byly pedany spolu instrukcemi prostednictvim jednotlivych vedoucic
zantstnand, ktefi dohlédli na jejich distribuci mezi své pdzené a jejich &asné

odevzdani.

5.4 Vysledky priazkumu

Dotazniky byly gipraveny pro vSechny zafstnance od8pného zavodu, celkem tedy ¢
133 zamestnan@ a nasledé byly vyplnény vSemi zamsstnanc. Pro vyhodnoceni

a znazorsni jsou vyuZzity grafy se slovnim popise

Graf 3. Pohlavi

zene

B muz

Zdroj: [vlastni]

V odSgpném zavod 6 — Morava je zastoupeno 92 % hsikeho pohlavi, a 122 mua
a 8 % Zenského pohlavni, cozZ je tedy 11 Zen. Ja grafu Zejmé, v odSépném zévod
pracuji gjevazi muzi,a to : divodu, Ze se jedna o stavebni spotest a ¥tSina mu# je
zamgstnana \délnickych profesich.Zeny vodsgpném zéavod 6 — Morava pracuji na

pozici asistentkéeditele, obchodni referentka a na pracovni poZiprava stavek



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomik 45

Graf 4. Pracovni pozice
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Zdroj: [vlastni]

Graf ¢. 4 znazotuje typy pracovnich pozic odSg&pném zavod, kdy po rediteli
odSEpného zavodysou zastoupenyctyii dalSi druhy pracoveh pozic, a to vedouci
zanestnanec, vedougirovozni jednotk, dale technickdtospod&sti pracovnic a vyrobni
délnik. Vice nez polovin zanméstnand ods€pného zavodu je zatstnan: na pracovni
pozici jeko vyrobni @&lnik, ato az 59 % (79 vyrobnickldikt). Dale34 % zamistnané
vykona svou praci ngracovni pozici jako technickleespodésky pracovni, coz je
celkem 45 zastnand@. Zbyvajici pracovni pozice jsou zastoupe nejniZzSim pétu, a to

5 zanestnand jako vedouci provozni jinotky a 4jako vedouci zagstnanci

Graf 5. Jak dlouho pracujete u spolesti?

1% mmérg nez 1 ro
1- 2 roky

m 2 - 4 roky

m4-5let

5 a vice let

Zdroj: [vlastni]

Graf¢. 5ukazuje, jak dlouho zagstnanci od&pného zavodu praclu spolé€nosti. Jak jiz
graf vypovidanejvice zamsstnané ve spolénosti pracuje 2 4 roky. Je to zfisobeno tir,
Ze v roce 200%znikl odsgpny zavod €~ Morava, kwli zvySujicimt se objemu zakazek,

atim padem womto obdobi rostl i pget zamtstnand. Dale je tu i vySSi procen
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zanestnand, ktei pracuji yodS&pném zavodu 6 — Morawdce nez 5 let, coz vypovic
o tom, Ze si spetnost dokaze udrzet z&stnance a také jejich loajalituidi spole&nosti

Graf 6. VaSe nejvysSi dosazenédanli?
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Zdroj: [vlastni]

Podle grafu 6 wdSEpném zavoduprevaZzuji zamsstnanci fejvysSSim dosazeny
vzklanim ukogenym vyucnim listem, coZje celkem 46 zagstnand. Je to ovlivreno
takétim, Ze nejvice zasstnand@ pracuje ve vyrob na stavebnich zakazkach a tento p

ginni 35 %.

Graf 7. Kdybyste mli hodnotit spolénost jake
zanestnavatele, jakobyste dali znamku? (jedna

nejlepSi— pet nejhorsi)
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znamka 1
B znamka 2
znamka 3
mzndmka 4
mznamka 5

Zdroj: [vlastni]

Touto otazkou jsem cif zjistit, jak zamistnanci vnimaji spotmostjako zangstnavatele
vaci konkurencina stavebnim trhu a jak hodnoti. Zgrafu je jednoznmé, Ze ¥tSina

zanestnand hodnoti spolénost velice pozitive, a to také vypovida o spokojeno:
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zamestnand. Spokojeni zamsstnanci vykazuji obe@nvySSi produktivitu nez zagstnanci

nespokojeni a spokojeny zastnanec byva také zantstnavateli loajalgsi.

Graf 8. Jste spokojeni s VaSimplatovym

ohodnocenim za praci, kterou vykonav.

2%

ano
EspiSe an

spise ne
Ene

Zdroj: [vlastni]

Méeieni je zaloZeno ipdevSim na iedpokladu spravedinostiplatovym ohodnocenit
vzhledem k pracovnimu vyknu. 41 zamstnand je plné spokojeio s platovym
ohodnocenim za jejich vykonanou pradi¢pmz62 zangstnané si mysli, Ze jsou naleté
hodnoceni. Dlemého nazoru této odpowdi vyplyva Ze je tu moznost zavede
transparent§jsiho systém odmovan. Uplnou nespokojenost, pdatem za odvedenou

pracipocituje nepatrné procento, pouze 3 Zatmanci

Graf 9. Jste spokojen/a mwavidly odn@riovani,

zvySovani platu a osobnim ohodnocer

12 %

®ano
ne

ostatni
odpowdi

Zdroj: [vlastni]
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Graf ¢. 9 ukazuje, Ze vice IZ polovina zamsstnana je spravidly odngnovani, zvySovan
platu a osobniho ohodnoceni velice spokojenitomto pgipad je nespokojen
19 zamgstnand (14 %) U této otazky byla moZznost i jiné odgoy, piipadré navrhnuti
zmeny. Vyskytly se zde odp@di napiklad, Ze systém odémovani neni dostate¢
motivujici, jednou ddpowdi bylo také, Z by zamstnanecuvitel kazdor@ni malé
zvySovani mzdy. Gjevila sei odpowd’, Zeneni mozné pkha dostaténé ovlivnit osobni

ohodnoceni samotnym zé&stnancen

Graf 10. Je podle Vas podpora spatesti pro
moznosti zvySovani Vasi kvalifikace dostadé

®ano
ne

Zdroj: [vlastni]

Graf ¢. 10 znazotiuje, Ze naprostaétsSina zamistnané@ hodnot podminky pro profesni
rozvoj a zvySovanikvalifikace vytvarené zamstnavatelem jako uZzit€né a \ramci

pracovni pozice smysluplr

Graf 11. Pracovni atmosféra a vztahy

pracovisti’

velmi dobr:
Edobra

horsi

Zdroj: [vlastni]
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Zamestnanci se viceiiklangji k odpowdi, Ze atmosféra aztahy na pracovisti jsou r
dobré arovnituto moznost odpasdi zvolilo 82 zandstnand. Nelze v3ak také opomenc
skute&nost, Ze 42 zawsstnand shledava, Ze vztahy na pracovisti jsou na velnbrél
arovni. Tytovztahy hraji pro zagstnance dlezitou rolia jsou jednim davoda stabilizace

nebo odchodu zeangstnan.

Graf 12. Jsou Vam ukoly zadavany srozumi a

vite, co od Vas natzeny dekava’

5%

‘ ®ano
spiSe an
spiSe n

Zdroj: [vlastni]

Z grafuc. 12 je Zejmé,Ze jsou zamstnanci vzdy srozugmi se zadanymi uko a wdi, co
od nich nadizeny @ekave. Na moZznostano odpovdélo 76 zamdstnand. DalSich
50 zamgstnand vybralo variantuspiSe anpale to i nadale zié o dobré komunikac
jasném zadavani Ukola takéspravném pochopeni ze strany fimdnych Schopnost

nadizenych kzadavani ukol svym podizenym je vodS€pném zavodu na kvalitni arov

Graf 13. Privitali byste slovni hodnoceni V:

prace ' VaSim nadizenym?

Hanc

ne

Zdroj: [vlastni]
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Z odpowvdi zaméstnand@ vyplyva kladné Hjeti moznosti slovniho hodnocen primym
nadizenym vsoukromém rozhovoruToto slovni hodnceni by givitalo do budoucn.
76 zamgstnan@ prevazrt na pracovni pozi technickohospodésky pracovnil Z téchto
soukranych rozhovol mohou #Zit nejenpodizeni, ale také jejichipmi nadizeni. Mize
se jednat nagklad o tc, zda jsou zangstnanci motivovani pracovnimu vykonu

odpovidajici zptnou vazbou, jestli je proérprace zajimava, smyslup a uspokojiva atd.

Graf 14. Schopnost VasSehoiimého nadizenéhc

Fidit zan®stnance a komunikove

vynikajici
mvelmi dobre
dobry
B uspokojivy

Zdroj: [vlastni]

VétSina  zamistnan@ si mysli, Zi schopnost jégh pfimého na#izeného ridit
a komunikovat jena velmi dobré a dobré urovni grafu vyplyva,ze pro natizeného je
dulezité ziskat fehled nazar a postoj podizenych a celkova komunikace mezi n

funguje na dobré drowvi

Graf 15. Pristup k socialnim otazkam?

1%

ano
m spiSe an
spiSe n

Ene

Zdroj: [vlastni]
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Z hlediska socialnich otazek vnimaji zstmancipristup celého vedeni odpného zavod
na vynikajici Urovni. Vedouci zatstnanci jsou ochotni fistupovat |jednotlivym
socialnim problérim individualre a hledaji moznostesSeni, jak sladit praci osobnim
Zivotem, aby to bylo ve prosph, jak organizace, tak z&sinance. Tato skutpost
ukazuje, Ze vedouci zastnanci jsou Uzkém kontaktu podtizenymi a mohou rychle

reagovat na zemy.

Graf 16. Ktery gispevek v podod zanestnane&e
vyhody by Vas zauje

4% m tyden dovolent
navic

sport a fitnes:

finaneni pajcka

m kultura

Zdroj: [vlastni]

Posledni otazkou dotazniki bylo, ktery z vySe wedenych benefit by zangstnanc

zaujal. Z odpowdi vyplynulg, Ze zanistnanci (79py privitali tyden dovolené naviDalSi
nejvice preferovanou form zangstnaneké vyhody byl sport & fitnes, ktery vice zaujal
technickohospodé&ské pracovnik. Zamestnanecké vyhody #ie zamdstnavate
poskytovat pouze piipac, kdy spolénost dosahuje ditych hospodéskych vysledk.

Pridélovani benefil je v pIné kompetenci vedeni celé spmiesti.
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6 DOPORUCENI A NAVRZENI ZM EN SYSTEMU HODNOCENI
A ODMENOVANI ZAM ESTNANCU V ODSTEPNEM ZAVODU
6 — MORAVA

Na zaklad provedené analyzy stavajiciho systému hodnocedir@inovani v odstpnem
zavodu 6 — Morava, bylo zji&to, Ze v sotasném systému chybi uced@i zangreni na
problematiku systému hodnoceni a @tovani. Cilem navrzeni je zavedeni efektivniho

hodnoceni a od#tiovani zamistnand.

Cilem nového pojeti je vyvinout novou politiku hadeni a odovani, ktera bude nejen
konzistentni, jasna a konkurenceschopna, ale bakie éfektive prispivat k motivaci
zamestnand. Vytvorit jasny ramec prdizeni vykonnosti v ramci spaleosti, ktery bude

v souladu a bude podporovat strategii celé spoisti a n&nici se agendu. Zavést
jednotnou metodologii hodnoceni z&tnand, kterd Zetelrt vyzdvihne dlezitost
potteby prace a vyuZije potencial kazdého jednotlivéjistit jas® stanovené
vykonnostni cile, posuzujici sgimi oproti @dekavani a podchycujici pozadavky pro rozvoj
zanestnand. Vyswtlit zaméstnanédm jasnou a silnou vazbu mezi procesem hodnoceni

vykonu a odnnovanim.

Dulezitou znénou je postuphimplementovat fistup a nastroje prtizeni vykonnosti na
vSech Usecich od§tného zavodu 6 — Morava.ul@zité je také rozhodovani o odng,
které bude silgi propojeno s firemnimi a individualnimi vykony gangienim na zpsob
.Jak odmenit nejpinosrgjSi zantstnance ve spataosti“. Implementace flexibikjSiho
pristupu k odminovéni, zamrené na odliSnost jednotlivych situaci &tSi flexibilita
vedoucich.

Novy navrhovany model hodnoceni vykonu a étavani je pro individualni iistup
a ovliviiovani stanovenych @il pracovniho vykonu @en pro vedouci za¥stnance

a technicko-hospodsgké pracovniky.
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6.1 Prubéh hodnoceni a odnifiovani

Hodnoceni a od#movani je proces, kterby se skladal masledujicich Sesti fazi. Ve

fazim se budu podrobnvénovat \nasledujici ¢asti bakaléské prace. Pro lep

piredstavivosie doplrén takéobrazek celého procesu.

Faze — bmunikaci, rozhodnuti o odgné,
faze —ro¢ni nastaven

faze —pololetni hodnocer

faze —priprava réniho hodnocer

faze —ro¢ni hodnocen

A T o

faze —rozhodnuti o oding.

Komunikace
Rozhodnuti 0 odméné

Vedouci + Zaméstnanec Roéni nastaveni

CO & JAK
Vedouci + Zaméstnanec

Rozhodnuti o odméné
Vedouci

Priibéh procesu

Pololetni hodnoceni
CO & JAK
Vedouci + Zaméstnanec

Pfiprava rocniho
hodnoceni
Zaméstnanec -

Rocni hodnoceni
Vedouci + Zaméstnanec sebehodnoceni

Vedouci- hodnoceni vykonu
a predbéiny navrh
celkového hodnoceni

Obr. 2. Prizbeéh procesu hodnoceni a odimovan
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6.1.1 Komunikace, rozhodnuti o odn&né

Tab. 2. Pribeh hodnoceni vykonu a odrovani

2011
Leden Unor Brezen Cervenec-srpen
1.-2.tyden  3.-4.tyden 1.-2.tyden 3.-4den 1.-2.tyden 3. - 4. tyden

Ptiprava réniho hodnoceni 2011
- feditel a vedouci vytud
hodnoceni padzenych
-zamgstnanec sebehodnoceni

1:1 scftiizkateditel odStpného zavodu a vedouci
zanmgstnanec

- roéniho hodnoceni minulého roku

- roéni nastaveni priorit a dovednosti

- plan osobniho rozvoje na rok 2011

1:1 scliizka vedouci
zamestnanec a za#stnanec
- roéni nastaveni priorit

a dovednosti

- plan osobniho rozvoje na rok|
2011

Rozhodnuti o
odmsné za minuly
rok (vedouci

a zan¥stnanec)

Pololetni hodnoceni
(vedouci
a zanstnanec)

Zdroj: [vlastni]

Komunikace bude probihat po celou dobiigghu procesu, tzn. po cely kaleridarok. Na
prvni fazi se podili fislusny vedouci spale¢ se zamistnancem. Komunikace v systému
hodnoceni pat mezi dilezité kroky, kterd vede ke sprdvnému vyhodnocemasdednému
odmenovani.

Komunikace proéhne v ledem nastavenych terminecReditel od&pného zavodu
6 — Morava na zstku kazdého kalen#tdiho roku pipravi ra:ni hodnoceni vedoucich
zamestnand, kteri si na stejny termin fjpravi sebehodnoceni. Toto hodnoceni bude
piipraveno do konce #sice ledna. Po vypracovanicneho hodnoceni pr@éhne schizka
sieditelem od&pneho zavodu 6 — Morava afigusného vedouciho z&stnance
individualng, kdy pi této sclizce bude uf@sréno raini nastaveni priorit, dovednosti
a plan osobniho rozvoje. Tuto koncepci aplikuje étakedouci zagstnanec svym

jednotlivym podizenym.
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Do konce ngsice unora prathne sclizka vedouciho za#stnance a pdézeného, fi které
prok¢hne r@&ni nastaveni priorit, dovednosti a plan osobnihpve na pislusny
kalenddni rok. Pokud by byl tento systém hodnoceni a @shwani aplikovan, v tomto

terminu by probhlo ra¢ni hodnoceni minulého roku.

Na konci ngsice Wezna po vyhodnoceni nastavenychkénioh priorit a dovednosti
vedoucich zagstnané a zandstnané pridéeli reditel od&pného zavodu 6 — Morava

castku pro rozéleni odngén za minulé obdobi.

DalSim komunikanim krokem je pololetni hodnoceni nastavenych prisrdovednosti

zamestnance.

6.1.2 Roéni nastaveni

Komunikace= Formul& pro nastaveni a vyhodnoceni¢méch priorit a dovednosti=

Prilezitost pro komunikaci

Nastaveni cil zameéstnance budou na dané obdobi stanovovatizeady s potizenym.

K nastaveni cil bude zvolen formalni pohovor, jelikoZ slouzi k3epu pochopeni
stavenych cil ze strany zagstnance, a tim se zvySuje vySSi pozornost na fijeo i
formalnim pohovoru mezi néidenym a potizenym budou vyt§ené cile zaznamenavany

do formul&e pro stanoveni a vyhodnocenémach priorit a dovednosti.

P nastavovani priorit a dovednosti vznika takegitost ke komunikaci za¥stnance se
svym nadizenym. Vyhoda této komunikace spm vtom, Ze dochazi k eliminaci
a predchazeni tiznych situacim na pracovisti, jako mapedorozurdni nadizeného

s podizenym, a slouzi také jako okamzit&tpa vazba pro abstrany. Nastaveni priorit

a dovednosti zaéstnance bude provéado dvakrat réné, a to vzdy pololeté
HODNOTICI PRIORITY
Cil odstépneho zavodu 6- Morava

Mezi cile od&tpného zavodu p#t rocni vykony, hospoddky vysledek, odchylky
vysledki od planu, naklady (mzdy, material, doprava, strajetatni), produktivita
zantstnand a paet zamgstnand. Tyto cile jsou pro hodnoceni néjdzitéjSi a jsou
v odS€pném zavod a v celé spolaosti nastaveny a jejich hodnoceni je prawerd

pravidelrg.
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6.1.2.1 Individualni cile vedouciho zangéstnance

Individualni cile jednotlivych vedoucich z&stnané budou nastaveny podlgiglusné
pracovni pozice. # nastaveni individualnich d&ilje jas® dana provazanost sghm
pracovniho cile a odénovani. Tyto cile slouzi také jako mottvd prostedek kiizeni
vykonu prostednictvim ambiciéznich di] umoziuji individualni kariérni ist a vedot
k vétSi transparenbsti \ komunikaci.

Jak nastavit individualni cile vedouciho zaréstnance

Nastavenicilt u vedouciho zasstnanc by mgli mit mimaadny vyznam, § spravnémr
uplatreni umoziuje Usgch celého od8pného zavodi Je dobré nastav4 — 8 cifi na dané
obdobi pro vedouciho zawstnanc. Tyto cile jsou pehled zobrazenyv obrazku
¢. 3.Jednotlivym cilim se budu &novat podrob#i nize

Rozvijet

Myslet strategicky zaméstnance

Spolupracovat
napric
organizaci

Prosazovat
Zmeénu

Orientovat
se na
zakaznika

Usilovat o
vysledky

Vést tym Cinit rozhodnuti

Obr. 3. LEAD Model

Myslet strategicky

Vedouci zamsstnanec mysli a planuje sdlouhodobou perspektivou tak inspiruje
k vykonavani vysoce kvalitni prace. Zajima se o dkfufrendy a skutnosti, které
ovliviuji podnikani spoknosti. SnaZzi se zavétd odsouhlasené strategie do pr.
v podolz jasnych a proveditelnych ptanDefinuje strategické priority, Fd4 rovnovahu

mezi aktualnimi operativnimi Uko
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e Prosazovat znénu

Prijimat zmeny a inovace, neustale zdokonalovéisfupy k praci. Ner# by se spokojit se
stavajicim stavem, ale hled& kreativniigpby, jak praci élat Iépe. Jeho cilem je také
vyhledavat pileZitosti, které vznikaji v obdobi zm. Snadno seffzpiasobovat novému

prostedi, pracovnim pozicim, technologiim i prooes
Rozvijet zaméstnance

Prijmout odpowdnost za vlastni rozvoj i rozvoj ostatnich v navastnna budouci ptgby
spolg&nosti. Pozitive vnimat poiteby rozvoje jednotlivce v reakci na stale sénfoi
naroky progtedi. WEit se a druhym poskytovatifezitosti Wit se na zakla&l zkuSenosti.
Vedouci zanmsstnanec by ® pravidelre poskytovat konstruktivni zZpnou vazbu pro dalsi

rozvo.
e Spolupracovat nagi¢ organizaci

Spolupracovat s kolegy a partnery v ramci orgamzZadosazeni pozitivnich obchodnich
vysledii. Vyhledavat nagty mimo vlastni tym, vytvéet a udrZovat efektivni pracovni
vztahy napic celou spolénosti. Pozitivek a konstruktivd reagovat na Zadosti

o spolupraci, kteréijrhazeji z iznych oddleni v rdmci spokénosti

Vést tym

Budovat, fidit, motivovat a penaSet odpasdnost na tymy a pracovni skupiny. Dale
stanovovat jasné priority, podporovat a podavattru vazbu. Vést tymy, abyelily

naranym uokolim, ¢inily rozhodnuti a jednaly. Je zde nutnost je paxdyvat ke

spolupraci a komunikovat v ramci tymu i mimé.n
e Usilovat o vysledky

Cilem je usilovat o trvalé zlepSovani vykonu zéelém vytvdeni idané hodnoty.
Stanovit ambiciozni, proveditelné actitelné cile. Za dosazené vysledky ma osobni
odpowdnost. Posuzovat a hodnotit dosazeny pokrok v p@noiv se schvalenymi cili,

c¢asovymi plany a rozpty.
Cinit rozhodnuti

Rozhodovat se ve spravnéttase na zaklad dostupnych informaci. B by ¢init
rozhodnuti, i kdyZ jejich dopadi®e byt obtizny, fijimat a akceptovat zodpéanost za

sva rozhodnuti.
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e Orientace na zakaznika

Rozuntt, sphovat a pekonavat ¢ekavani zakaznik k dosazeni pozitivniho vysledku
atim splgni cile. Usilovat o vybudovani partnerstvi a vz&nprosgsnych reSeni.
Aktivn¢ vyhledavat zptnou vazbu od obchodniho partnera, identifikovéiepitosti

k hlubSimu pochopeni jeho peb a moznosti zlepSeni.

6.1.2.2 Individualni cile zaméstnance

Charakter individualnich cil se bude [iSit u jednotlivych zaistnané v zavislosti na
umiseni v hierarchii spokénosti.

Nastavenim individualnich @l bude podpiena motivace, schopnosti, znalosti
a ambice zagstnance a do hodnoceni tak bude¢as@ promitnut i individualni vykon

zamestnance.

Jak nastavit individualni cile zanméstnance

Cile by nEly byt nastaveny tak, aby nejen odpovidalyimilspol€nosti, ale i tomu, aby
zamestnanec byl schopen stanovenychi cibsahnout¢i aby byly dostaténé motivujici.
Vysledkem je tedy uity pocet individualnich cil zaméstnance, zpravidla 3—-4 cile na
dané obdobi, a tgrosazovat zné€nu, spolupracovat napii¢ organizaci usilovat

o vysledky, orientovat se na zakaznika Tyto cile zamstnance jsou stejndefinovany

a aplikovany jako u vedouciho z&stnance.

Jiz nastavené cile pro vedouciho #Zamance a za#stnance budou nadefinovany
a zaznamenany do formidapro stanoveni a vyhodnoceniméch priorit a dovednosti

(navrzeny formul&viz piiloha P 111).

6.1.3 Roéni nastaveni

DalSim krokem v pibéhu procesu hodnoceni vykonu a jeho naslednéhcsiomrani je
pololetni hodnoceni neboli pololetni revize. Pdislehodnoceni je vyznamné, jak pro
komunikaci, tak i pro snadjsi hodnoceni. Toto hodnoceni slouzi také ikpgdnému
usnmernéni a navedeni zafstnance kdosazeni jeho nastavenyckeniah priorit

a dovednosti, tak aby tyto cile byly v 2éa&¢ném hodnoceni realné.
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V pololetnim hodnoceni dojde k potvrzeni neboémnpriorit na zaklad formalniho
hodnoticiho pohovoru. Vysledky pololetniho hodnddaidou nadefinovany a tgsrény

do formul&e pro nastaveni a vyhodnocendnich priorit a dovednosti.

6.1.4 Priprava roéniho hodnoceni a réni hodnoceni

Ro¢ni hodnoceni vykonu bude probihat vech krocich. Prvni a druhy krok jéiprava
ro¢niho hodnoceni a&dti krok r@&ni hodnoceni:

1. krok — tento krok je pro zagstnance, kdy siifpravi své sebehodnoceni a uvede
sebehodnoceni do formi#a ktery bude fedan natlzenému,

2. krok — nadizeny projde sebehodnoceni zstmance, navrhne a pouZije realné
piiklady ziskané pozorovanim, jak se zatnanec v pibéhu roku choval
vzhledem k dovednosten¥tiplusnym jeho pozici a vysledkem je, jak efek#vn
dosahl/a priorit. Spkni domluvenych priorit a dovednosti je hodnoceno
zamestnancem a vedoucim, kdy toto hodnoceni je zapgama:niho formulde.
Hodnoceni priorit na Skéle 1 — 3 body:

e 3 body splgno nad dekavani — prokazuje vzdy pozitivni chovashém celého
roku a ve vSech situacich,

e 2 body spléno dle @ekavani — prokazujeéasto pozitivni a dka negativni
chovani, odpovida tomu, co jste od Zamance na dané pozigiekavali,

e 1 bod spl&no pod @ekavani — prokazujéasto mnoho negativnich &gobu

chovani a #idka pozitivni, nize mit negativni vliv na dosazeni tspu.

Celkové hodnoceni bude posuzovano na vySSi hiectiéchirovni, pro zajighi

objektivity a spravedInosti.

3. krok — raini hodnotici pohovor planuje vedouci po usam gipravnych krok.
Rocni pohovor slouzi kvygné nazoti na vykon zamstnance, nejde vSak
o vyjednavani mezi vedoucim a z&mancem. Vedouci a zé&stnanec
komunikuji na zaklaglsplreni jednotlivych priorit a chovani. Vedouci zésinanec
informuje o hodnoceni zatstnance. Vedouci @iZe iniciovat diskusi o oblastech

pro zlepSeni.
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6.1.5 Rozhodnuti o odn&né
Z&akladni mzda

Zakladni mzda je za¥stnanci garantovana pracovni smlouvou. Zakladnargavana
mzda je zamstnanci vyplacena bez ohledu na to, zda jsogngircile nastavené pro
vyplaceni individuélni variabilni odény. Pro zamistnance je zakladni mzdalezitym

a rozhodujicim prvkem odénovani.
Individualni variabilni odm éna

Individualni variabilni odrdna bude nastavena pro vedouci Zstmance a technicko-
hospodéské pracovniky v od§pném zavodu 6 — Morava ve fogntilového r@éniho
bonusu ze zakladni ¢sicni mzdy zamstnance. Cilovy i bonus zamstnance bude
provazan na cile spaleosti a individualni cile za#stnance. Po#r cili spol&nosti
a individualnich cil zameéstnance bude vychazet z hierarchickéhiazeni zaréstnance.
Vaha cili odS&pného zavodu bude tim vys&iim vySSi bude hierarchické izaeni
zanestnance, a to zidodu provazanosti hierarchického razeni zaréstnance ve

spole&nosti a moznostiifimo ovlivnit vysledky spolkénosti.
6.1.5.1 Navrh celkového ra&niho odménovani

Navrh celkového réniho odnénovani by se skladal:

Z&kladni mzda = zateny fijem
Zakladni mzda + individualni variabilni odma (cilovy r@ni bonus) = celkovyifjem
Zakladni mzda + individualni variabilni odma (cilovy r@ni bonus) + za®stnanecke

vyhody = celkovy pijem a odngna

Vyhody navrhovaného celkového réniho odménovani:
e zamestnanec ma&sSi moznost ovlivnit s§ celkovy rani prijem,

e diferenciace odimovani, kdy odmnovani bude provazano na &éSpost
naphovani citi spol&nosti a samotného jednotlivce,

o efektivné podporuje motivaci zaéstnance,

e atraktivreéjSi odmenovani, jak pro zagstnance, tak i pro uchaze

0 zangstnani,
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e vede kéastjsi komunikaci mezi nafzenym a potizenym,
e fizeni vlastniho vykonu prastdnictvim stanovenych ambiciéznichigil
e vede k podpie vykonu i posilovani odp@dnosti zamistnance,

e rozvoj osobnich schopnosti, dovednosti a znalosti.

Tab. 3. Celkovy navrh individualni variabilni oéimy
Celkové
procento
Vahy roéniho
cilového
bonusu

Cilovy Celkovy
bonus | cilovy bonus

Celkovy

Roéni plat .
oent p ro¢ni bonus

Cile Individualni
spoleinosti cil

[ Vedouci

660 000 K

198 000 K 26,51% 174 96&K

zaméstnanec

THP 456 000 K 25% 114 000 K 100% 16,68% 76 060K

Zdroj: [vlastni]

Priznané procento pémi finantnich cili spol&nosti se mMze pohybovat v rozmezi
0 % — 150 %. Rznané procento pémi individudlnich cik zangstnance se fize
pohybovat v rozmezi 0 % — 120 %.
6.1.5.2 Modelové znazorréni individualni variabilni odm ény

Vedouci zan&stnanec

Po vyhodnoceni formuté vyhodnoceni rnich priorit a dovednosti 4. faze, bude pro
vedouciho zagstnance vypdétana individualni variabilni odéma.

Priklad vypoétu individualni variabilni odm ény:

Rocni celkova zakladni mzda 660 000 K

M¢ésiéni zakladni mzda 660 00EK 12 mesici= 55 000 K
Cilové celkové procento bonusu 30 %

Spol&nost splnila cile na 105 % (30x4.,05= 31,5 %)
Zaméstnanec splnil cil na 81,3 % (70x0,813= 56,875 %)
Celkem splané cile za spotmost a zastnanec 88,375 %

Cilové procento u vedouciho zé&stnance 30 9% 0,88375= 26,51 %

Z celkové zakladni kmi mzdy 660 000 Kbude odmina 26,51 % tj. 174 966K
Individualni variabilni odréina k zakladni réni mzd ¢ini celkow 174 977 K.
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Technicko-hospodda&sky pracovnik

Po vyhodnoceni formuté vyhodnoceni rmich priorit a dovednosti 4. faze, bude pro
technicko-hospodékého pracovnika vyg@ana individualni variabilni odéma.

Priklad vypoctu individualni variabilni odm ény:

Rocni celkova zakladni mzda 456 0008 K

M¢sicni zakladni mzda 456 00K 12 mesici= 38 000 K
Cilové celkové procento bonusu 25 %

Spole&nost splinila cile na technicko-hospesldy pracovnik ne-

muze tento cil ovlivnit, proto se ho

netyka
Zamestnanec splinil cil na 66,7 %
Cilové procento samostatného pracovnika 26504667 = 16,68 %

Z celkové zakladni kmi mzdy 456 000 Kbude odmina 16,68 % tj. 76 060K
Individualni variabilni odréna k zakladni réni mzd ¢ini celkow 76 060 K.

Na uvedenych modelovychiigladech je nazogn uvedeno, Ze i vijpad nesplgni
nastavenych dil na 100% je individudlni variabilni odma pro zarsstnance stale

zajimava.
Vyplata individualni variabilni odm ény (cilové procento bonusu):

e za dosazené vysledky

Bude zaviset na tom, zda jednotlivec, resp. spalst dosahli stanovenych il

Jedna se o efektivni nastroj o#éitovani v dob finaneni krize.

e jednou r@n¢ na zaklad vyhodnoceni stanovenychtil

Z nazornych modelovych vypti je individualni variabilni od@nma pro vedouci
zantstnance a technicko-hospdsiéé pracovniky patrné, Ze tato forma @dovani je
atraktivni a motivujici, jelikoz oproti mzdovému zgiti miZze odménu zangstnanec

ovlivnit svymi na zaatku nastavenymi cili, které jsou provazany s &uoa.
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6.2 Zaméstnanecké vyhody

Souasti politiky odnénovani v odstpném zavodu 6 — Morava jsou také zZamanecke
vyhody. Systém zasstnaneckych vyhod by ¢h byt navrzen tak, aby byl
konkurenceschopny a efektiévrpodporoval motivaci za#éstnand. Zamgstnaneckymi
vyhodami si spoknost dokaze udrzet kvalitni zéstnance a #o by to byt pro ni
stZejni. Zanstnaneckeé vyhody jsou totiz vyznamnym prvkem, k{goynize eliminovat
nezadouci odchod nebo maly vykon. Cilem &stmaneckych vyhod je spravovat
prostedky mzdového rozgtu tak, aby zarstnanci podavali maximalni vykon aglin

i vysokou miru motivace.

Odsepny zavod 6 — Morava ma v s@asném systému odiifiovani Gizné zamstnanecke
vyhody pro své zagstnance na vSech pracovnich pozicich. Pro katega@®ucich
zanestnand@ a technicko-hospodské pracovniky bych céla navrhnout dalSi mozna
doporweni zangstnaneckych vyhod vramci oditovani, které by mohly byt pro

zanestnance jestatraktivrejSi a vice motivujici.

Navrhované zanéstnanecké vyhody pro zvolené pracovni pozice:
Sport & Fitness

Spole&nost by poskytovala svym z&stnan@m piispivek na relaxaci po pracovni dob
prostednictvim sport & fitness center. Zastnanec by si vy jednotlivého sportovist
volil dle vlastniho vybru. Reditel od3tpného zavodu by stanovil vystigpivku podle

vlastniho uvazeni a moznosti.
Kultura

Odsepny zavod 6 - Morava by nabizel svym zZgtnmaném také moZznost dastnit se
kulturnich akci (divadelni fpdstaveni a koncerty). Persondlni &ddi by zajistilo
vstupenky na vybrané kulturni akce, zgtmanec by rl néarok na d¥ vstupenky.
Vstupenka by byla dotovana do vySe 50 % cergsika hrazena zamstnancem by byla
strhavana nasledujicigsic ze mzdyCetnost této zagstnanecké vyhody by byla dvakrat

roéné.
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3 sick days

Tato vyhoda by se vztahovala pouze pro vedoucigarance, kdy by spalrost poskytla
3 dny pracovniho volna wipact nevolnosti¢i kratkodobé nemoci tme. Zamestnanec by
mohl cerpat po schvalenitiného na#izeného az 3 sick days za kalefmdarok.

Nevycerpané sick days by nebylo mozriéyadt do dalSiho obdobi.
Prace z domova

Posledni navrhovanou zé&stnaneckou vyhodou pro zé&stnance je, Ze e cerpat
meésicné az 2 dny pro praci z domova. Zafsdti je dohoda s vedouciniigusného useku,
ktery je odpowdny za zarsstnance. Tento benefit by byl pouzit pro pracowunikte, které

umo#iuji praci z domova.
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ZAVER

Cilem mé bakal&ké prace bylo analyzovat systém hodnoceni a&towani zamistnand

ve spolénosti PSVS, a.s., od§iny zavod 6 — Morava. Posuzovala jsem, jak jsou
zanestnanci na jednotlivych pracovnich Grovnich ve efmdsti hodnoceni a jak je toto
hodnoceni provazano s odimovanim. Analyzovala jsem formy oditovani, které

spole&nost pouziva pro své jednotlivé zéstance. Dale jsem cié zjistit spokojenost

zantstnand se systémem hodnoceni a @édovani ve spoknosti.

V teoretickécasti jsem se snazila za pouZiti literatury oldepopsat systém hodnoceni
a systém odgmovani. Jednalo se 0 obecné otazky ohiatiteZitosti hodnoceni, kdo a jak
hodnoti, zakladni hodnaotici kritéria, formy a metduwdnoceni, druhy odén za pracovni

vykon, politika odnénovani ve spoknosti a zarsstnanecké vyhody.

7 vz

V praktické ¢asti jsem analyzovala formou strukturovanych rozmbvs vedoucimi
zanestnanci a konzultaci s personalnim Gatvarem ve g&poli sodasny systém
hodnoceni a odatovani v odltpném zavod 6 — Morava. Po provedeni gakumu
spokojenosti zastnand se systémem hodnoceni a adiovani vyplynulo, Ze &tSina
zamestnand je spokojena se sdasnym systémem. Po prostudovéani firemnich podklad
jsem zjistila, Ze mzda zamstnance se sklada ze zakladni mzdy a mzdovéhaitiozp
Mzdové rozgti vSak zamistnanec neiize plreé ovlivnit svym pracovnim vykonem, ktery
by se mél promitnut do mzdového roZp. Dle mého nazoru v séasném systému
hodnoceni a od#étiovani chybi komplex#Si a dlouhodo&Si pohled na problematiku se
zametenim na provazanost individualniho pracovniho vykeangéstnance a nasledmeni

tento vykon promitnut do od#ovani.

Po analyze stavajiciho systému hodnoceni aéddwdni, jsem se zattila na hodnoceni
a odnenovani vedoucich zagstnand a technicko-hospodgkych pracovnik. Pro tyto
zamestnance jsem navrhla mozZna dopemi a zminy vradmci jejich hodnoceni
a odngénovani. Zantrem mého navrhu je, aby zastnanci byli hodnoceni a odifiovani
nejen za ekonomické vysledky spoiesti, ale i za vlastni individualni vykon, a to
v podolg individualni variabilni odrény. Myslim si, Ze tato forma odmy je velice
zajimava a pro zagstnance atraktivni, jelikoZz vySi odmy za splgné individuélni cile
muze ovlivnit. Zamstnanec ziska nejen paitou odnénu, ale také moznosti rozvinout
své schopnosti, roz#ti svoji kvalifikaci, zvysSit seberealizaci a vicee godilet na

souwasném a budoucim vyvoji spofesti.
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Navrhovany systém hodnoceni a agiovani dle mého nazoru nelze nastartovatasi
se vSemi metodami podporujici cile hodnoceni a &drani. Postupna tdéra

v navrhovany systém zpravidl@&golukuje postupné zavédi metod. Navrhovany systém
by se ndl zavadt u nékterych skupin zagstnand diive nez u jinych. Nejvhodsi je
program zavagt vzdy v organizéni struktue seshora dol

Zavadni systému hodnoceni je zalezitosti zpravidla dbolaibou, a to tauz jde o novy
systém nebo z#ému systému stavajiciho. Dopdavala bych postupovat systematicky,
z&it s objasanim cili zangstnan@dm a vys¥étlit Ucel systému hodnoceni vykonnosti
S provazanim na odfmovani. Vysokou miru dinnosti nelze ®ekavat okamzé pri
zavedeni systému, jeh@idnost je obvykle na p@tku nizka. Usgsnost pijeti systému
hodnoceni a od#ovani na vSech drovnich podniku je dana hiayodporou

a demonstraci vedoucich z&smand.

Spole&nost miZze vypracovat pisemnouipuéku k systému hodnoceni a o&fovani, ktera
by byla rozdlena nacast utenou pro hodnotitele 8ast pro hodnocené. Stasré se
zavedenim systému by¢io prokEhnout Skoleni za dglem spravného porozumi, pra
dochéazi k novému pojeti hodnoceni vykonu a &tbwani. Jeji pouzivani pak umaje

|épe dodrZzovat stanovena pravidla a zvySovatniost hodnoceni a odiiovani.
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RESUME

The aim of my bachelor thesis was to analyze tiséegy of evaluation and remuneration
of employees in the company of the PSVS, a.s.,rgmse 6 — Moravia. | judged how

employees at various job levels are assessed amés$sessment is linked to rumineration.
| analysed the forms of remuneration which the camypuses for their employees. | also
wanted to determine how employees are satisfieth Wie system of evaluation and

remuneration in the company.

In the theoretical part | have tried to describe general system of evaluation and system
of remuneration. It was about general issues raggrthe importance of the evaluation;
who and how to evaluate, basic evaluation critdoens and methods of evaluation, the
types of performance rewards, the remunerationcypdh the company and employee

benefits.

In the practical part | interviewed senior stafflathe Human resource department in the
company of the current system of evaluation andureration in the enterprise
6 — Moravia. After the survey of employee satigatison the evaluation and remuneration
system showed that the majority of employees disfiga with the current system. After
examining the company's documents, | discovereithiea employee wage is composed of
basic wages and wage restraint. However, the eraployannot fully affect the
performance of its work, which should be reflectedhe wage restraint. In my opinion,
the current system of evaluation and remunerasanare comprehensive and longer term,
made on the issues with a focus on the coherenceofindividual employee work

performance and, consequently, it is not refleate@muneration.

After the analysis of the existing system of evabhraand remuneration, | focused on
evaluation and remuneration of managers and tegheeonomic staff. For those
employees | suggested perhaps recommendationshamgjes in the framework of their
evaluation and remuneration. The intention of ngppsal is to ensure that employees are
treated and remuneration not only for the econamsults of the company, but also for
their own individual performance, and in the formimdividual variable remuneration.

| think that this form of remuneration is very irgsting and attractive for the employees,
since the level of remuneration for the individobjectives may affect fulfilled. The staff

member receives not only cash reward, but alsoptissibility to develop their skills,
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broaden your skills, increase aspirations and npadicipate in current and future
development of the company.

The proposed system of evaluation and remuneratiomy opinion cannot be started at
the same time by all the methods that support thiectves of the evaluation and
remuneration. The gradual confidence in the propasée, the system determines the
gradual introduction of methods. The proposed systbould be introduced for certain
groups of workers earlier than other. The bestegy is to implement the program in the

organisational structure from top to bottom.

The introduction of a system of evaluation is ataratf rule, long-term, and that the new
system or change the existing system. I'd recomntentoceed systematically, to start
with clarifying the objectives of the employees aglain the purpose of the system of
evaluation of the performance with on remuneratiohigh degree of effectiveness cannot
be expected immediately upon the introduction ef slgstem, its efficiency is usually at
the beginning of the low. The success of the adapbf a system of evaluation and
remuneration at all levels of the company is deteech mainly by promoting RTD

managers.

The company may prepare a written guide to theuatian and remuneration system,
which could be divided into the evaluator part #mel part for those who are evaluated. At
the same time with the introduction of the systémere should be undertaken the training
in order to correct understanding, why there iseavrconcept of evaluation of the
performance and remuneration. The application @léows you to better comply with

established rules and increase the effectivenesggeadvaluation and remuneration.
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PRILOHA P II: DOTAZNIK

1. Pohlavi
[0 muz [] Zzena

2. Pracovni pozice
[J vedouci provozni jednotkyl] vedouci od8leni [] THP [ silni¢ni délnik

3. Jak dlouho pracujete ve sp&hesti?
[Imértnez1lrok [11—-2roky [12-4roky [14-5let []5avicelet

4. VaSe nejvysSi dosazené éahi?
[J zakladni [Jvyucen/a []vyuéen/a s maturitou | sttedoSkolské s maturitou

[ vySSi odborné ] vysokoskolské

5. Kdybyste n&li hodnotit spolénost jako zargstnavatele, jakou byste dali znamku?
(jedna je nelepSi —¢pnejhorsi)
01 02 O3 04 0Ub

6. Jste spokojeni s VaSim platovym ohodnocenim zd,it&cou vykonavate?
[Jano [] spiSe ano [] spiSe nel]ne

7. Jste spokojen/a s pravidly (systémem) stlovani, zvySovani platu a osobniho
ohodnoceni?
[Jano [l ne

[] pokud ne, co se Vam nelibi
[Jco byste navrhovali

8. Je podle Vas podpora sp&hesti pro moznosti zvySovani Vasi kvalifikace
dostaténa (nap. Skoleni, kurzy...)?
[Jano [ ne

[] pokud ne, co bystefipitali .........ccceeeiiiiiiie e,

9. Pracovni atmosféra a vztahy na pracovisti {nigl se zabyva Vas nédeny
konfliktem zajni, uznavanim stiznosti a personélnimi problémy)?
[J velmi dobra [J dobra [ horSi [J neuspokojiva



10.Jsou Vam ukoly zadavany srozumitelvite, co od Vas néideny @gekava?
[Jano [] spiSe ano [] spiSe nel]ne

11. Privitali byste slovni hodnoceni Vasi prace s VaSadizenym (v soukromém
rozhovoru)?
[Jano [l ne

12.Schopnost VasSehdimého natizenéhaidit zaméstnance a komunikovat (nap
stanoveni cil, pridélovani zdrof atd.)?
[ vynikajici [J velmi dobré[] dobry [] uspokojivy [ neuspokojivy

13. Pristup k socialnim otazkam (napruznost pracovni doby, skad prace
s rodinnym Zivotem, osobnimi zalezitostmi a zdrg@m
[Jano [l spiSe ano [] spiSe nel]ne

14.Ktery prispevek v podok zantstnanecké vyhody by Vas zaujal?
[J sport & fitness [ kultura [] tyden dovolené navic [ finantni pajcka
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