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Abstrakt

Predmstem diplomové prace jsou pracovni podminky v podni&SAD
Hodonin, a s., konkrétnoblast odmsiiovani a hodnoceni pracoviikCilem préace je
analyza sotasného systému hodnoceni a édavani pracovnik této spolénosti a
vytvoieni navrli na zlepSeni s@asné situace. Navrhy by éy odmenovani a
hodnoceni pracovnik zjednodusit, zefektivnit a zarave prispét ke zvySeni

spokojenosti pracovniik

Abstact

The main aim of my diploma thesis has deal withkivay conditions
in the company busCSAD Hodonin, Inc. It touches on areas of workers
compensation and evaluation. The aim is to andlyeecurrent system of
evaluation and remuneration in society, leadinthéocreation of proposals
to improve the current situation in the companyp®@sals should simplify
and streamline theremuneration of workers and tw#ribute to their

satisfaction.
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Uvod

Kazdou spolénost, ve smyslu ekonomického subjekfis@biciho na trhu, two
lidé — vlastnici a pracovnici, Kieve spolénosti pracuji, a tim vytidjeji hodnotu pro
ostatni. Bez lidi by Zadna spdt®st nemohla vzniknout a uzlvec ne fungovat. Lidské

zdroje patti k nejdilezitejSim zdrofim spol€nosti, a proto je nemértilezité se zajimat

a starat o pracovni podminky.

Na pracovni podminky se lze divat &alika Uhli — zajiS€ni bezpénosti a
ochrany zdravi b praci, odpovidajici pracovni présti, zajis¢ni potebného vybaveni
pro vykonavani prace, pracovni dobu a také @wmwani, hodnoceni a motivaci
pracovniki. Kazda spolénost by si mila uwdomit, Ze jeji Usgchy jsou zavislé na
pracovnicich. Jejich vykon je do zm& miry ovlivien spokojenosti se vSim, co souvisi

s pracovnimi podminkami a préstiim, ve kterém pracuiji.

PredloZzen4 diplomova prace se divA na pracovni pddmire
hlediska odminovani a hodnoceni pracovidikTo bude analyzovano ve spiatesti
CSAD Hodonin a. s., kteratpobi na trhu osobni a nakladni dopravyeppavy
kusovych zasilek. Tato spdleost se také zabyva prodejem pohonnych latek,tikgis
servisem a prodejem aut. Siroké spektrum podniaieh aktivit dava tusit, ze ve
spole&nosti bude pracovat hodipracovniki z rozdilnych obar, kvalifikace a vzdlani
— od zakladnich d@nickych profesi, pes rekolik druhi fidi¢a, az po vysoko

kvalifikované manazery.

Spol&nost CSAD Hodonin a. s., stejnjako mnoho dalich firemagobicich
v tomto od¥tvi, zasahla ekonomicka krize, ktera se podepsataoniné i na snizeni
stavu zamsstnand a jejich mezd. Proto je de dulezité zandtit se na zpsob
odmenovani pracovnik a jejich hodnoceni. Zjistit, jestli je systém dfeki a odrazi
skut&nou hodnotu prace a jestli jeho zlepSentzen grispst k efektivrejSimu

hospodéeni spolénosti, a tim k i lepSim hospog&ym vysledkm.
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1 Predmét prace, cile prace a pouzité metody

Predmét prace

Predmétem pedloZené diplomové prace je posouzeni systémuétalani a
hodnoceni pracovnikve spolénosti CSAD Hodonin a. s. Teoretick&st prace je
zantiena na ziskani odbornych znalosti z oblasti @divani pracovnik, zpisohi
hodnoceni pracovnik a také zawgstnaneckych vyhod, které mohou zemtmavatelé
svym pracovnikm poskytnout. V Gvodu praktické&asti bude pedstavena spalaost
CSAD Hodonin a. s., vdal$im textu bude podroberlyasajeji systém a Zsoby
hodnoceni a zasady odinovani. Na zaklatitéto analyzy budou &ena problematicka
mista. Navrhov&ast prace bude zaitena na tyto problémy a bude navrzerisqgb,
kterym by mohly byt odstrany. Sowésti navrhovéasti bude také zhodnoceni dopadu

noveéhoreseni.

Cile prace
Hlavnim cilem diplomové prace je na zakiaorovedené analyzy pracovnich
podminek navrhnout takovéa openti, kterd ve spodaostiCSAD Hodonin a. s. povedou

k jejich zlepSeni a zajisti vysSi spokojenost pvadi.

K dosaZeni hlavniho cile je zapethi spl@ni nasledujicich diich cila.

B Prvnim ditim cilem je analyza s¢éasného stavu pracovnich podminek ve
spolenostiCSAD Hodonin a. s.

B Druhym dikim cilem je navrifeSeni na zakladvysledki z analyzy a uplatmi
teoretickych poznatkziskanych f studiu odborné literatury.

B Tietim, a zarove poslednim déiim cilem, je zhodnoceni dopadu navilegeni

na pracovni podminky a srovnani secssmym stavem ve spdéleosti.

Pouzité metody

V diplomové praci bylo pouZito&kolik metod, diky kterym bylo mozné plnit
stanovené cile. Pouzité metody byly analyza a ggntéteré jsou uplatny
k hodnoceni saiasného stavu pracovnich podminek ve sjpalsti a k uteni slabych

mist. Konkrétg byla analyzovana kolektivni smlouva a jeji dodatkg kterych jsou

11



podrobr stanoveny zasady o@tfovani pracovnik, systém odréovani a hodnoceni.
Po analyze nasledovala syntéza, pomoci které bylpgpeny dilezité poznatky pro
identifikaci oblasti, které je pteba zlepsit.

V navrhovécasti byly pouzity zakladni matematicko-statistickétody, metoda
komparace (srovnani) a také metoda hodnoceni p@oeci hodnoticich Skél. Metoda
komparace byla vyuZzita pro srovnani &&sného stavu se stavem po uglaimavrhi
na zlepSeni. Metoda komparace uing2 porovnat rozdily mezi dwma prvky ci
velicinami. Metoda upla@iovana v navrhu nového systému hodnoceni vychaztadn
hodnoceni, které jsou uvedeny v teoretidiésti, a jednd se konkrétno metodu
hodnoceni prace za pomoci Skalovani. Navrzena himdngkala je ptistupiova

s bodovym ohodnocenim a slovnim czam.

12



2 Teoreticka vychodiska

2.1 Definice a cile odméiovani pracovniki

Odmenovani pracovnik v sokasném a modernim podniku neni Zsemo
pouze na mzdu, plat nebo jiné formy gEm odngny, kterou podniky vyplaci svym
pracovnikKim za odvedenou praci. Moderni pohled na &tbwani zahrnuje povyseni,
formélni uznani (pochvaly) a dalSi z&stnanecké vyhody, které jsodastji
neperzniho charakteru, jez podnik neposkytuje pracaumikzavisle na jejich
pracovnim vykonu, ale spiSe z titulu pracovniho grermebo obdobného vztahu. Mezi
tyto odnény mizeme z#adit uzivani sluzebniho auta, gitace, telefonu, uUrouve
vybaveni kancef@ nebo také vziavani poskytovan&i zaji¥ované podnikem. O
téchto odménach, které rizeme oznét jako vrgjSi odneEny a jsou vicemén
hmatatelné, rozhoduje podnik a zambwead nimi vykonava kontrolu. Pozornost si
zaslouzi i dalSi odemy, které se ozriaji jako vnitni odneny. Tyto odnény nejsou
hmotné povahy, ale také souviseji s pracovniky.ndede o jejich spokojenost
s vykonanou praci, offlemné pocity a radost z vykonané prace, pocitetixdsti a
aspesnosti z dasti na witych aktivitach nebo Ukolech, z postaveni v podnépod.
Odmeny tohoto druhu jsou spojeny s osobnosti kazdélacgwnika, jeho péebami,
postoji, hodnotami a zajmy. VSechny uvedené &umspolu tvéi celkovou odminu.
(KOUBEK, 2007, s. 283-284)

Modernimu pojeti odén a odngnovani se v naSich podminkach {estale
newnuje dostaténa pozornost. Podniky s&stji orientuji na petzni odnénovani —
problematika mezd a plat perézni odména a vykon, mzdové formy, tarify apod.
Pozornost je tedy &ovana vijSim odménam vyjadenym pewzni formou.
(KOUBEK, 2007, s. 285)

Rizeni odngnovani pracovnik se zabyva strategiemi, politikou a procesy, které
zabezpeuji, Ze lidé, kté& jsou pro spolénost prospsSni, dosahnou uznani a o&my
nejen pewzni, ale i nepetzni. Obecnym cilem je lidi odovat slusg, spravedli¢ a
dusledré na zaklad jejich hodnoty, kterou do spd@ieosti @Fispeli, a zarové aby to

poslouzilo k dosahovani stanovenych strategickykthspol&nosti.Rizeni odnnovani
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se tykad petZnich odnén, zamgstnaneckych vyhod, nep&miho a nehmotného
odmenovani (uznani, pochvaly)fitezitosti ke vzdlavani, rozvoji aidistu pravomoci a
odpowdnosti (i vykonavani prace. (ARMSTRONG, 2009, s. 20)

Jako cilefizeni odngiiovani mizeme stanovit:

B odmenovat lidi podle toho, jakou vyt¥éji hodnotu pro spot®ost,

B propojovani postup odmnovani s hodnotami a pebami pracovnik a
zarove s cily spolénosti,

B odmenovat &ci spravig tak, aby bylo jashstanoveno, co jeiezité z hlediska
vysledki a chovani,

B ziskavat a udrZovat si febné vysoce kvalitni pracovniky,

B motivovat lidi a ziskavat jejich angaZzovanost aaubt,

B utvéet kulturu vysokého vykonu. (ARMSTRONG, 2009, s) 20

K dosazeni &hto stanovenych dilje poteba vytvdit a realizovat strategii,
politiku, procesy a postupy, které budou z nichhdzet, a budou v souladu s principy
distribuéni a proceduralni spravedinosti a sluSnosti. Digiri spravedinost se
zan®iuje na to, jak jsou lidem poskytovany oémy. Lidé vidi spravedlnost v tom, ze
odmeny jsou rozdlovany podle hodnoty jejichiphosu, a Zze dostanou to, co jim bylo
slibeno a co peebuji. Proceduralni spravedinost vychazi z tohé, j@ou ¢inéna
manazerska rozhodnuti a jak politiku aghovani uvadi do chodu spéteosti. SluSnost
musi byt obsaZzena v systému a@govani. SlusSny systém oditovani funguje
v souladu s vySe uvedenymi druhy spravedinosti. R\ STRONG, 2009, s. 20-21)
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2.2 Zakladni pojmy
2.2.1 Mzda

Mzda je definovana jako pé&rté plreni a plreni pergzité hodnoty, pokud je
mzda vyjadena naturalni formou, slouzici k oéan prace vykonané zafstnancem
(pracovnikem) v pracovnim pamu Kk zangstnavateli (podniku), ktery neni
zamestnavatelem ve wejnych sluzbach a spré&yobce, pispévkové organizace, skoly,
zdravotnické z#zeni). Mzda se sjednava v kolektivni smlguv pracovni smlouy
nebo vjiném dokumentu, jako je rdgad vnitni predpis nebo mzdovy vyen
stanoveny zagstnavatelem. (d’”AMBROSOVA a kol., 2011, s. 147)

2.2.2 Plat

Plat je penzité plreni poskytované za#stnanci (pracovnikovi), ktery je
zanestnan ve viejnych sluzbach a sprév(obce, pispivkové organizace, Skoly,
zdravotnické zézeni). Plat wuje zangstnavatel jednostrannym opertiim — platebni
vymér. VySe a struktura platu gédi Zakonikem prace, prov&m ndizeni vlady a
v mezich &chto pravnich fedpisu podle kolektivni smlouvy nebo vnitho gedpisu.
(d’AMBROSOVA a kol., 2011, s. 147)

2.2.3 Minimalni mzda

Minimalni mzda je definovana Z&akonikem prace, kteryéto souvislosti
stanovuje je$t nejnizSi drové zarwené mzdy a platové tarify. Minimalni mzda
v podnikatelské sté plati jako mzdova velina, ktera se uplatje v kolektivnim
vyjednavani o mzdach. NejnizSi ardvearitené mzdy se objevuje v nepodnikatelské
sfée a v podnikatelské gt tam, kde neni uzégena kolektivni smlouva. Platové tarify

jsou uplatiovany ve véejnych sluzbach a sprév

Minimalni mzda ma dv¥ zakladni funkce, které maji za kol docilit jeji

vyvazenou vysi, a to z pohledu z&stmance i zadstnavatele.

! Finance.cz. Minimalni mzda [online]. 2011 [cit. 2011-30-10]. Dostupné z:

<http://www.finance.cz/dane-a-mzda/informace/mzdaimalni-mzda#
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B Socidlr - ochranna funkc — ochrauje zamgstnance fed chudobou a ma n

umoznit zit na skromné Udrovni hmotné imdity a socialnich kontakt
Zaméstnavatelétak maji nastaveny rovné podminky mzdové konkuren
z&rovei ma ochranit ped podbizenim zahramich i domacich pracovnich

B Ekonomicko —kriteridlni funkce — vytv&i madtivaci okzani k vyhledavani,

prijeti a wkonavani prace, tj. zhodréni zangstnan@ skrz pracovni fijem
vici osobam se socialnimiipnem. Pro zamstnavatele fedstavuje nejniii

Grovei mzdovych naklail *

Zakladni sazbainimalni mzdycini nejmér 8 000K ¢ za nésic nebo 48,10 K

za hodinu. DalSi sazby minimalni mzdy nesmi bySSiniitez 50 %zakladni sazby

minimalni mzdy?

795580008000 8000 8000
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o Lk
&SSP S (\/@"@Q@\@Q@” IR

Graf 1 Vyvoj minimalni m ésiéni mzdy 1996- 2010

(Zdroj: www.mpsv.cz)

% Natizeni vladye. 567/2006 Sb., ze dne 6. prosince 2006, o minifmakut, nejnizsict
arovnich zartené mzdyo vymezeni ztizeného pracovniho pfedi a o vysi fiplatku
ke mzd za praci ve ztizeném pracovnim ptedf, ve zini naizeni vliady¢.249/2007
Sh. a néizeni vlady.452/2009 Sb., §
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Vyskazakladni nésiéni sazby rinimalni mzdy vCeské republice se az do ro
2007 postup& navySovala. Po roce 2007 se jéj$trzastavil a minimalni mzdaigtava
na konstantni hodn®t8 000 K. Stejny zgisobem e vyvijela i minimélni hodinov
mzda. Jeji hodnoty jsou zobrazeny na nize uvedegnafm
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Graf 2 Vyvoj minimalni hodinové mzdy 199¢-2010
(Zdroj: www.mpsv.cz)

2.2.4 Odn¥na

Odmena, kterou charakterizuji pravni Upravyegevsim Zakonik jace, se do
jisté miry odliSuje od pojmu odina, kterou najdeme literature zangrené narizeni
lidskych zdroji a odngnovani pracovnik.

Odmena je nenarokova slozka z&stnand, kteri pracuji ve veejnych sluzbacl
a spra¥. Pravni uprava stanovi, Ze o#lm lze poskytnout jen za U&né splani
mimaradného nebo vyznamného pracovniho Gl (d’AMBROSOVA a kol., 201:
s. 147)
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2.2.5 Celkova odnéna

Celkova odmina zahrnuje vSechny @goby jak odmnovat pracovniky a

dosahnout toho, aby nachazeli uspokojeni pedsictvim vykonem prace. Propojuje

vliv dvou kategorii odren — transaéni a rel&ni (vztahové) odrmy. Transakni

odneny jsou hmotné, hmatatelné, které plynou z traresakezi zarsstnavatelem a

pracovnikem. Tykaji se zaistnaneckych vyhod a p&mich odndn. Druhou kategorii

jsou rel&ni neboli vztahové odémy. Tyto odnény jsou hehmotného charakteru a jedna

se o vzdlavani a rozvoj zkuSenosti, zazitky z prace apoitent je maximalizovat

dopad vSech podob oditovani na motivaci, oddanost a angazovanost v ptéatkova

odnmena v sob nese vSechnogeho si pracovnici v zakstndni mohou cenit.

(ARMSTRONG, 2009, s. 42)

Zakladni mzda/plat

Zasluhova odrina

Zamgstnanecké vyhody

Celkova v pedzich
vyjadiena hmotna
odmena

Vzdélavani a rozvoj

ZkuSenosti/zazitky

z préace

Neperzni/vnitini

odmeny

Obr. 1 Slozky celkové odniny
(Zdroj: ARMSTROG, 2009, s. 42)
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2.3 Systém odngnovani

Pravni systém Ceské republice stanovuje liberalni podminky pra wyady za
vykonanou praci. V podniku nalezi z&stnanci mzda, kterou se rozumi gt plréni
nebo plgni pergzité hodnoty poskytované z&stnavatelem za praci. Mzda byla byt
stanovena podle stuprslozitosti, odpo¥dnosti a namahavosti prace, podle BAosti
pracovnich podminek, pracovni vykonnosti a dosatmpsta pracovnich vysledk Mzda
zarover nesmi byt nizsi, nez zakonem stanovena minimalrdam(DVARAKOVA,
2007, s. 322)

Systém odriovani frispiva k plrni cili fizeni odmdinovani a tvei ho strategie
odmenovani, politika odranovani, praxe odghovani, procesy a postupy odiovani.
Strategii odminovani si stanovuje spaleost, pro kterou je odéovani pracovnik
jeden z nastrdj k dosazeni jejich podnikatelskychiciPolitika odngnovani slouzi jako
navod pro rozhodovani a pebné kroky. Spotmost mize mit politiku, ktera stanovi,
Ze UOrové pergznich odmén bude odpovidat pmérnym trznim sazbam. Praxi
odmenovani tvdi struktury stupt, sazeb, metody hodnoceni prace, programy
zésluhového odsfiovani. Procesy od#&iovani jsou zpsoby realizace politiky a
provadni praktické stranky od#&iovani, jako je nafklad zpsob vyuZivani a
uplatiovani vysledit z miznych Seteni nebo jako manazerskigeni procesu Upravy a
revize mezd. Postupy odifovani se pouzivaji k udrzeni a zabegmé &innéeho
fungovani systému a toho, Ze penize vynaloZenédm&ry prinesou odpovidajici
hodnotu. Mize se jednat o postup kazdémorevize a Uprav mezd. (ARMSTRONG,
2009, s. 23)

2.3.1 Prvky systému od#éiiovani

Systém odriovani je tvéen rekolika prvky, které jsou mezi sebou navzajem

provazany. Jejich vzajemné vazby jsou zobrazemjizeuvedeném obrazku.
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Popis jednotlivych prvki

Podnikova strategie spolé&nosti je vychodiskem systému odmovani. Ta
uréuje podnikové cile a sily, které polfin podnikani. Tyto sily jsou v kazdé
spole&nosti jedingné, alecasto zahrnuji ukazatele, jako jsou vysoky vykoskavost,
produktivita, inovace, sluzby zakaznfk, kvalita, ndkladovost a pgeba uspokojovat
investory, akcioné a pracovniky. Z podnikové strategie vychsizategie a politika
odménovani. Strategii odmnovani si definuje spodmost jako dlouhodoby zam
v oblastech mzdové struktury, zé&sianeckych vyhod, v oblastech &njicich ke
zvySeni angazovanosti, oddanosti a wgeani fFistupu zalozeného na celkové
odnené. Politika odménovani obsahuje zejména Ur@vmperéZznich odndn, plneni
ukola, pristupy k zasluhové odiné, hodnoceni prace, z&stnanecké vyhody a
mzdové Seéeni. Zakladni mzda nebo platje mnozZstvi pete, které tvéi sazba za
uréitou praci nebo pracovni misto. Je ovima fadou faktoi a byva zpravidla
dohodnuta progednictvim kolektivni smlouvy nebo individu&ma zaklad dohody.
Muze byt vyjadena v r@ni, mesicni, tydenni nebo hodinové s&zBasluhova odnéna
se vztahuje k pracovnimu vykonu, schopnosteimogu, dovednostem nebo délce
praxe. Ridava se k z&kladni mé&dnebo platu. Zazaméstnanecké vyhodymuzeme
ozn&it takové odrgny, které jsou poskytovany navic k o&im (sluzebni auto) nebo
takové opdeni, které nejsou odtnami v pravém slova smyslu, rfaglovolena na
zotavenou.Priplatky jsou vyplaceny k zakladni mgdhebo platu sihlédnutim ke
zvlastnim okolnostem (bydleni na Gzemi se zvySenymotnimi naklady) nebo
s ohledem na pracovni podminky (prace v notesjas, o vikendech a svatcich, za
pohotovost, za ztizené pracovni podmink@elkovy vydélek tvori sowet vSech
pergznich vyplat.Celkova, v perézich vyjadritelna odména, se sklada z celkového
vydélku a z hodnoty poskytovanych zastnaneckych vyhodHodnoceni prace
neukuje pimo droveél perézni odnény, ale je to proces, ktery definuje relativni
hodnoty prace zacélem stanoveni zakladny pro vyteai mzdové&i platové struktury.
Analyzou trznich sazebpodnik zji§uje mzdové sazby na trhu prace za srovnatelnou
praci. Pracovni mista lze ragid do mzdovych stupia a struktur podle jejich
vyznamu. Pet¢ni odnéna je ovlivréna trznimi sazbami a mzdova ré#dppritazené k
jednotlivym stupam, jez poskytuji moznostiastu mzdy na zaklad pracovniho

vykonu, ginosugi délce zamistnani.Rizeni pracovniho vykonustanovuje sekavani,
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kterd se tykaji jednotlivych vykana pinosi pracovniki. Posuzuje pracovni vykon na
zaklad téchto aekavani, zaroue poskytuje zptnou vazbu vedouci k zlepSovani
pracovniho vykonu, vzdani a osobniho rozvojeNeperézni odmény neznamenaji
piimé platby, ale &Sinou vyplyvaji ze samotné prace — uznani, posiEgnosti,
poskytovani vz#éani, pilezitost k rozvoji kariéry, apodCelkova odména v solk&
kombinuje petzni a nepeteni odnénu. (ARMSTRONG, 2009, s. 25-27)
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2.4 Hodnoceni prace

Hodnoceni prace je systematicky proces, kterymr&gjiunodnoty a rozréry
kazdého pracovniho mistafunkce ve vztahu k jinym pracovnim mist ¢i funkcim ve
spole&nosti. Poskytuje tak zakladnu pro vyieai spravedlivych mzdovych stip a
struktur, napomaha k gmzovani praci dosthto struktur &idi relace mezi pracovnimi
misty a odminami. Zajifuje dodrZovani zasady stejné aghy za stejnou praci.
(ARMSTRONG, 2009, s. 136)

Hodnoceni prace jako proces probihaieeh krocich:

1. Shromazdni informaci o daném pracovnim mngishebo funkci z aktualnich
popisi pracovnich mist. Pokud popisy nejsou k dispoZas, provést analyzu
pracovnich mist a tyto popisy zhotovit.

2. Zvoleni vhodnych faktdr, které budou pouzity pro &wvani hodnoty
jednotlivych praci. Jako tyto faktoryibeme zvolit dovednosti, odp&inost
nebo pracovni podminky.

3. Vybrané faktory slouzi kifjpraw a realizace planu k hodnoceni relativniho
vyznamu jednotlivych praci. Plan byehslouZit k gimérenému umishi prace
v hierarchii praci, tzn., ze prace vyzadujici va&tbri je vyS nez prace, ktera
jich pozaduje méh Plany hodnoceniipdstavuji kombinace metod hodnoceni,
kterymi jsou napp metody poadi, klasifik&ni, bodovaci nebo faktorového
porovnani. (KOUBEK, 2007, s. 293 — 294)

Setkat se rizeme sidznymi systémy hodnoceni zalozenych na rozdilnych
pravidlech nebo postupech a vyuZzivajiciné metody a kritéria hodnoceni. Hodnoceni
maZze mit d& nasledujici podoby. (PILROVA, 2008, s. 11)

Systematické hodnocenprobiha:
B v pravidelnych periodach @ o¢, mgsicné neboctvrtletng),
B za gedem stanovenych okolnostiti(jstiznostech na pracovnikaii prefazeni
na jinou pozici neboipzmeéné jeho vykonnosti apod.),
B podle gedem stanovenych postufje uceno kdo koho hodnoti, kdy, v jakém

rozsahu, za jakymdélem, podle jakych kritérii, jaké k tomu pouzije toaty,
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v jaké oblasti, jaké zdroje informaci k tomu vyezijebo jaky bude mit dopad
vysledku hodnoceni apod.).
Systematické hodnoceni niazakladni podoby:

B Hodnoceni kompetenci — hodnoceni vlastnosti, sawigrdovednosti, znalosti
a postoj. Ovliviiuje pevnou sloZzku mzdy pracovnika a jeho rozvojpeaéku,
provadi se zpravidla jednoudre.

B Hodnoceni vykonu — hodnoceni mnoZstvi a kvalitcprdvliviiuje pohyblivou
slozku mzdy pomoci prémii a borius je provadno castji nez hodnoceni
kompetencidtvrtletné ¢i mésicng).

B Mimoiadné hodnoceni — wgsré definovanych situacich fip pierazeni
pracovnika na jiné pracovni misto). Nema charagtavidelného hodnoceni.
(PILAROVA, 2008, s. 11 — 15)

Nesystematické hodnocenje uskuténovano podle aktualni p@by, nahodile,
bez jasl stanovenych kritérii, postipm metod hodnoceni. Byva provao Usti nebo
v souladu s obeénplatnymi zasady o poskytovani é&pé vazby a je neformalni.
(PILAROVA, 2008, s. 12)
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Mzdotvorné faktory

Pracovni vykon pracovnika byvéasto obtiza mefitelny a s rozvojem

ekonomiky pdet problematicky r¥itelnych pracovnich vykan a ukoli narsta.

Méreni vykonu je namna c¢innost, ktera pdebuje soustavnou kontrolu vykonu a

disciplinovanost. Problémem se stavéegmé ufeni faktofi vykonu, které jsou

nezavislé na usili a schopnostech pracovnika (pragmdminky, pouzivana technika a

technologie, organizace prace)ii Bdménovani pracovnik je zvykem pihlizet i

k jejich vzatlani, délce praxe, delzanmestnani ve spotmosti apod. (KOUBEK, 2007,

s. 288)

Mzdotvorné faktory secleni do dvou skupin — na vhii a vrEgjsi.

Vnit¥ni mzdotvorné faktory

Vnejsi

Faktory spojené s pozadavky a ukoly vztahujick pgacovnimu mistua jeho
postaveni v hierarchii funkci organizace. Zdrojomnfiaci v tomto fipadt je
popis a specifikace pracovniho mista a hodnocéwiepna pracovnim mést
Hodnoceni pracovnik dava informace pro stanoveni vyslédiprace a
pracovniho chovani pracovnika, uraveplnéni pracovnich Ukdl, coz je
ozna&ovano jakadrovei vykonu

Pracovni podminkyna ugitém pracovnim migtnebo v celé spoteosti, které
mohou mit nefiznivy vliv na zdravi, bezgmost nebo pracovni pohodu
pracovnika, mohou zvySovat Unavu, vyZzadovat zvy$epozornost a usili,
nadn¥rny stress. (KOUBEK, 2007, s. 289 — 290)

mzdotvorné faktory

Situace na trhu praceje faktor, ktery ovliviuje predevsSim pebytek nebo
nedostatek pracovnich zdiojurtité Urovre a kvalifikace, ale také forma
odmenovani v spolénostech konkurujicich na trhu prace v regionu nebo
v odwtvi. Mzdovymi Settenimi nizeme ziskat pétbre informace.

V oblasti odnénovani se spotmosti musitidit platnymi zakony, pedpisy a
vysledky kolektivniho vyjednavéni s odboidedna se o faktory, kterymi jsou

zejména minimalni mzda, minimalni nebo dohodnut&owé tarify, povinné
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piipatky, placené igkazky v praci, placena dovolena apod. (KOUBEK, 7200
s. 290)

2.4.2 Metody hodnoceni

Metody hodnoceni Ize ro2lit do téi kategorii — analytické, neanalytické metody

hodnoceni a trzni ottevani.

Analytické hodnoceni
Proces rozhodovéani o hodagiraci na zaklatlanalyzy definovanych faktora
jejich zastoupeni v praci. Analytické hodnocenicprie nejasgjsi pristup k hodnoceni

prace a d¥ma hlavnimi typy jsou bodovaci metoda a meti@thpdadi.

Bodovaci metoda

NejpouzivaiijSi metoda hodnoceni prace. Zakladem této metodyyteoreni
bodovych stupnic, které jsou pouzity pro jednotlikuhy prace — vyrobni,
administrativni, manazerské nebo prace spedialiSejcastji o prifazeni praci do
skupin rozhoduje personalni Utvar. Poieazni praci je vybrana jednaciva prace
z kazdé skupiny, od které se bude odvijet dalSinboeni. Nasleduji vy tzv.
placenych faktat, za které je firma ochotna zaplatit. Mira zastaigeaceného faktoru
na ugitém pracovnim misgtdeterminuje jeho relativni hodnotu. Kazda spotest si
tyto faktory utuje sama, aby odpovidaly jejim specifickym pozadavk Pro lepSi
popsani placeného faktoru se pouZzivaji subfaktkigrym jsou pifazeny stupé se
vzorovymi popisy, jez diferencuji pozadavkycitého pracovniho mista pro kazdy
subfaktor. Kazdému faktoru, subfaktoru a stupnip8déluji urcité vahy, kterd maji
vyjadrit jejich dilezitost. Hlavni roli v pidélovani vah hraji zkuSenosti a Gsudek.
Nejcastji je stanoven maximalni get bodi pro kazdou préaci. Tyto body jsou pak
pridéleny faktofim, subfaktohm a stugiatm podle jejich dlezitosti. (KOUBEK, 2007,
S. 294 — 295)
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Tabulka 1 P¥iklad bodového hodnoceni

Placeny Maximum Subfaktory

faktor boda

Odpowdnost | 360 Za politiku spolénosti 20 40| 60| 80
Za praci jinych lidi 40( 80| 120| 160

Za dobré vztahy se zakazniky 20| 40| 60| 80
a veejnosti
Za perzni vydaje v hotovostli 10| 20| 30| 40

(Zdroj: KOUBEK, 2007, s. 296)

Faktor: Odpo¥dnost

Subfaktor: Odpo&dnost za praci jinych pracovriik

1. stupé: Odpowdnost jen za svoji praci

2. stupé: Opravreni provadt kontroly rékterych praci jinych pracovnik

3. stupé&: Rizeni a kontrola vice pracoviiiknebo Gtvaru. Organizace a koordinace
prace s jinymi vedoucimi pracovniky

4. stupé: Odpowdnost za koordinace utwamebo skupin pracovnik (KOUBEK,
2007, s. 295)

Analyticképorovnavani

Analytické porovnavani je stejnjako bodovaci metoda zaloZeno na analyze
urcitych faktori. RozliSujeme d& formy porovnavani, a to porovnavani profilu role
s profilem stup# (Urovre) nebo porovnavani profilu role s profilem modelpovéorové
nebo srovnavaci role. (ARMSTRONG, 2007, s. 142)

Metoda faktorového porovnavani (metodad pa‘adi)

Tato metoda je podobna metdoodovaci. Taktéz je nutnéditrklicove prace a
placené faktory. Rozdily jsou v ngdni placenych faktdrna subfaktory a stugra v
tom, Ze se zavadi vytiéni pdadi hodnocenych praci u kazdého placeného faktbru.
kazdého placeného faktoru se porovnavaji pracovstamavzajem a vytvase tak
fady pdadi pracovnich mist z hlediska jednotlivych faktoWMznikd zde problém

zavaznosti jednotlivych faktdr Kazdému faktoru jeféba gidélit ur¢itou vahu, a tim
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vznik& prostor pro subjektivni hodnoceni. Po stamdwah ndsobime pedi dosaZzené u
jednotlivych faktofi piisluSnou vahou a vysledkygitame u kazdé prace za vSechny
faktory. Dostavame celkovou relativni hodnotu prdderou pak mizeme pemeénit na
pergzni vyjadeni. Také mzeme jiz pro kazdy faktor vytwid uréité pergzni vyjadeni

na zaklad& mzdovych tarifi a k jednotlivym pracim ho takfipazovat a zarove
vyjadrovat velikost relativniho rozdilu mezi vyznamndstktoni u jednotlivych praci.
Pro kazdy faktor se stanovi jina stupnice sé¢paimi hodnotami. Celkovou hodnotu
prace na witém pracovnim migt dostaneme sétem perznich ¢astek pidélenych

k faktorim. (KOUBEK, 2007, s. 297 - 298)

Neanalytické hodnoceni

Neanalytické hodnoceni prace porovnava prace jatekca umituje je do
poradi nebo do stufii. Funguje za principu porovnavanicité prace s jinou praci za
Gcelem rozhodnout, ktera mé&tgi, mensi nebo stejnou hodnotu. Nebo na jiném
principu, kde se prace posuzuje na zakiagrovnavani jako celku ggdem
definovanou hierarchii stiép praci, tzn. porovnavani popisu pracovniho mista
s popisem &akého stup& (ARMSTRONG, 2009, s. 140)

Klasifika¢ni (katalogova) metoda

Vytvoreni modelovych ifd nebo stupi praci (katalogu) se uskdtalje na
z&klad rozdili v povinnostech, odp@dnostech, pracovnich podminkach a dalSich
faktorech. Hodnota dité prace se pak stanovi porovnanim popisu prabovniista
s modelovymi popisy prace kazdé z#dt Zkoumana prace se potéiadi do
odpovidajicittidy. (KOUBEK, 2007, s. 294)

Metoda pdradi praci

Jednd se o nejjednodussi metodu hodnoceni pradearVporadi praci jako
celki. Postupy porovnava prace a uspalava je podle toho, jakou maji pro danou
spolg&nost vyznam. Prace jsou porovnavany jako celek ta taetoda je nijak
nekvantifikuje. (ARMSTRONG, 2009, s. 143)
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Metody hodnoceni na zaklad pInéni cila

Tyto metody vychazi z prindiptizeni spolénosti pomoci cil. Cile mohou byt
definovany jako pracovni cile majici vliv na pohybl sloZzku mzdy nebo rozvojové
cile, které maji vliv na pevnou slozku platu, pesgejich podstatou je ziskaniciié

kompetence nebo jeji zvySedirg vtSi kompetence, tim vysSi mzda).

Metoda zidtazovani

Podstatou této metody jeiaeeni hodnocenych pracoviilpodle vybraného
kritéria od nejlepSiho po nejhorsiho. Kritériemiza byt néfeny vykon nebo Urove
kompetence. Vhodné vyuZziti této metody je u praddvrskupin do 15-ti pracovnik
Pri vySSi p@tu pracovnik lze vytvdit podskupiny sgazené také od vynikajicich po
podpiimérné a do nich zadit odpovidajici pracovniky. (PILROVA, 2008, s. 31)

Motiva¢né — hodnotici rozhovor

Proces hodnoceni pracoviifrostednictvim této metody ma #vasti. V prvni
casti se pracovnik hodnoti sam a Zame se nejen na minulé vysledky a skutesti,
ale i na budoucnost v souvislosti se svym pracovmiistem a firmou. Pracovnik se
piipravuje dopedu a k tomu dostava otazky, na které ve svém sebekbeni odpovida.
Druhou ¢ast hodnoceni obstarava naeny, ktery do hodnoceni zapojuje i kontrolu
plnéni a splkni zadanych Ukdl Metody Ize zkombinovat i ostatnimi metodami.
(HRONIK, 2006, s. 56)

Hodnotici Skaly
Metody zaloZena na hodnoticich Skalach ufogZ hodnotit chovani, osobnost,

vysledky prace, vztahy na pracovisti apod. Jedr@jednoduchou &asow nenarénou
metodu s jasnymi vysledky, ale pokud se dostanoezkuSenym uZivatéin nebo
nejsou dopléné hodnoticim rozhovorem nebo jsou nespfapracovany, tak mohou
ztratit smysl a motivéni (Cinek. Dilezitym procesem je jejich tvorba, kterou je vhodné
swit do rukou odbornik.
Typy hodnoticich Skal:

B Numerické — sledovana charakteristika je popsamaogovyslednych hodnot ve

smyslu ,nejlepsi — m@meérny — nejhorsi®, ,vzdy — velmiasto — obvykle —
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malokdy — nikdy“, slovni popis je vhodné doplnitcselné hodnoty podokn
jako pi Skolni klasifikaci.

B Grafické — jemyj3i rozctleni rozdifi mezi pracovniky. Vyuziva se kontinualni
linie nagiklad 0 — 100 % a proiphlednost a snadj$i porozunéni se na
grafické Skaly vyzné ¢iselre jednotlivé stupé doplreni slovnimi popisy.

B Skaly se slovnim popisem — podrobny popis $iup pesrgji definované
rozdily mezi jednotlivymi stupni se vyuzZivaji proodnoceni kompetenci i
vykonu.

V praxi se pouzivaji izné kombinace typ hodnoticich Skal. Kombinované
8kaly mohou spojovatiselné, slovni ozr@ni stups a jeho popis. (PILROVA, 2008,
s. 35— 36)

2.4.3 Mzdoveé formy

Mzdové formy pobizeji pracovniky ke zvySeni a zé&pSpracovniho vykonu.
Smyslem mzdovych forem je ocamn vysledki prace, pracovniho jednani a hospgeda
s wcnymi a finagnimi prostedky. Mzdové formy uuji rizné metody a postupy, které
slouZi ke stanoveni pobidkové mzdy. (DREAKOVA, 2007, s. 332)

Pobidkova nebo také zasluhova mzda je @thmabizena jako dodatek&sove
mzd, existuje samostatra je zpravidla imo angrna pracovnimu vykonu. Maji posilit

vazbu odminy na vykon a tim motivovat pracovniky. (KOUBEK,®0 s. 307)

Clergéni mzdovych forem:

B Zakladni (samostatné)

o (Casova mzda

e Ukolova mzda

B Doplikové (nesamostatné, dodatkové)
* Osobni ohodnoceni
* Prémie

* Provize
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* Bonus

e Odneny

« Ugast na hospodani spolénosti (na zisku)
(DVORAKOVA, 2007, s. 333)

B Ostatni
* Podilova (provizni) mzda
* Mzda za ¢ekavané vysledky prace
* Mzda za znalosti a dovednosti

e Mzda za pinos

Casova mzda

Casovou mzdu nebo plat mame hodinovou, tydenni matsini, a dostava ji
pracovnik za svou vykonanou praci. Jedna se o ugjpartjSi zakladni mzdovou
formu a tvdi spolu s ®jakou pobidkovou formou nejt8i cast celkové odimy
pracovnika. Pracovnici na zéktadéto mzdy vnimaji spravedinost a srovnatelnost
odmenovani. Hlavnim dkolemtasovych mezd je vytv prdw takovou strukturu a
systém odmovani, ktery bude srovnatelny, spravedlivy a z&vish pracovnich
ukolech a pracovnim vykonu. (KOUBEK, 2007, s. 309)

Casovou mzdu Ize uplatnit u jakéhokoliv druhu préfpravidla se pouziva
hodinova mzda udhickych profesi, ktera se vynasobi skuke odpracovanou dobou
jednoducha, administratig¢rievna a uletuje planovani mzdovych nakkdNepisobi
ovSem dostate¢ motivatné na zvySovani pracovniho vykonu. Tuto slabiniZen
spole&nost rekonat zavedenim ¢ité modifikace casové mzdy. NiZze ji dopinit o
osobni ohodnoceni, prémii, bonusem neh#t wvé nebo ti sazby, které rozdené
podle miry dosaZeného pracovniho vykonu. (RABOVA, 2007, s. 334)

Ukolova mzda

NejvhodrgjSi zakladni mzdova forma pro odiovani dlnickych praci, kde je

kazdy pracovnik placen titou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvedeaMzd
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se paita jako sotin odmeény za jednotku prace a et odvedenych jednotek prace.
(KOUBEK, 2007, s 311)

Ukolova mzda je vysoce pobidkova forma mzdy, pretoiSe vydlku zavisi na
skut&ném pracovnim vykonu. iP jejim uplatiovani je feba dodrZovat uité
predpoklady:

B stanovené vykonové normy, pracovni a technologitistupy,

B zajis&né technické a organimai poZzadavky pro bezproblémové g@hn kol
(materidl, suroviny, energie, nastroje apod.) vaum¥ané kvalit a mnoZzstvi ve
spravném terminu,

B spolehliva kontrola kvality a mnoZstvi odvedenécpra

B zajisEna ochrana bezpeosti a zdravi pracovnik (DVORAKOVA, 2007, s.
334)

Mzda za atekavané vysledky prace

Mzdu za d@ekavané vysledky prace lze nazvat také jako penzamanzdu
(penzum = uloZena préace, ukol). Jedna se oéadraa dohodnuty soubor praci nebo za
dohodnuty vykon, ktery pracovnik zavaze ve sfodsti odvést za dité obdobi
v odpovidajicim mnoZstvi a kvalit Spol€nost pracovnikovi mibézné vyplaci
stanovenouwastku a po uplynuti dohodnutého obdobi provede diyhoeni dosazenych
vysledka, které pak mize mit vliv na stanoveni mzdy pro dalSi obdoliédpokladem
pro uplatgni této formy je pesné wteni a@ekavanych vysledk existence norem
spoteby prace, tkladné planovani a moznost kontrolyikladem penzumové mzdy je
smluvni mzda, mzda sdfenym dennim vykonem (pe¥rstanovena mzda, soust&vn
meieny vykon pracovnika aripadné motivovani ke zlepSeni vykonu) a programova
mzda (pravidelnd pevn&astka po dobu pémi urkitého dohodnutého programu, po
jehoz ukoweni v odpovidajici kvakita mnoZzstvi, je vyplacena mzda sitym podilem
pohyblivé slozky). (KOUBEK, 2007, s. 312)

Podilova (provizni) mzda

Jednoduch& a zéaravevelmi pobidkova forma mzdy, ktera zdjife hmotnou

zainteresovanost pracovidikPouziva se u pracovrikve sluzbach nebo obchodijk
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kde je mohou 1y vysledek prace ovlivnit a nemusi mit k tomu star@ pracovni
postupy. Provize je zpravidladavana procentem z ¢eného ekonomického ukazatele,
kterym nmuze byt vySe obratu nebo trzeb, nebo pomoci pevaéysaa prodané
mnoZzstvi. (DVARAKOVA, 2007, s. 335)

Mzda za znalosti a dovednosti

Pati k nowjSim zpisohim odménovani. Odngna zavisi na tom, zda pracovnik
kvalifikovargé a efektivie vykonava ukoly i na gkolika riznych pracovnich mistech.
Spaiva ve vytvdeni réjaké inventury znalosti a dovednosti ¥itém Siroce pojatém
zamestnani (nap adrzbd), tyto znalosti a dovednosti se uipdaji po jakési matice
fad, kde budou mitiznou Urové. Déle kazda podskupina zastnani (nap elektrik&,
adrzb& stroja, budovy) bude mit stanovené zakladni pozadavkyznalosti a
dovednosti a k nim odpovidajici mzdu. Znalosti aatmosti je dale mozno ro¥Svat
nebo prohlubovat. (KOUBEK, 2007, s. 312)

Doplitkové mzdové formy

Slouzi k odmdnovani vykonu nebo zasluhy. Zpravidla jsou vazany na
individualni nebo kolektivni vykon a byvaji jednac¥é nebo pravidetnse opakujici
odmeny. Existuje zn&né mnozstvidchto mzdovych forem, z nichz se jiné uplgt u
délnickych profesi a jiné u manazerskych. (KOUBEKQ?20s. 315)

B Odnena za Uspordasu— odn€na za odvedeni stanoveného mnoZzstvi prace za

kratSi dobu nez duje norma.

B Prémie— nefastji poskytovana k Ukolové neb&asové mzél Prémie existuiji
dvojiho druhu. Prvnim druhem jsou pravidebe opakujici prémie za uplynulé
obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném vykonu, ded@rémie vztahuje na
piedem ugeny ukazatel, ma danou sazbu a vaze se&edepn stanovenému
obdobi. VSechno je zpravidi@Seno kolektivnim vyjednavanim v prémiovém
fadu spolénosti. Tyto prémie mohou byt ozfeny jako prémiové mzdy. DalSim
druhem je jednorazova prémie poskytovana za rfadmy vykon, za iniciativu,
za pracovni chovani, za vynikajici pi pracovnich Okdl. MiZze mit pedzni i

neperzni formu.
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Osobni ohodnoceni hodnoti narénost prace a dlouhodobé dosahovani

vybornych vysledik prace pracovnik Je déno uitym procentem ze
zakladniho platu.

Odmeénovani zlepSovacich nawrh— je zavislé na frastku zisku nebo od

poklesu nakladl, které prokazatetnhsouvisi se zlepSovacim navrhem.
Podily na vysledcich hospd@ai organizace- typické pro podnikovou sféru.

Muze byt poskytnut veréch podobach — podil na zisku, podil na vynosudil po
na vykonu.

Ptiplatky — mohou byt povinné nebo nepovinné, na kterychdebodla
spol&nost s odbory. Mezi povinnéipatky pati za praci za feas, ve svatek,
v sobotu a netli, ve ztizeném a zdravi Skodlivém pri@sti, za praci v noci, za
pracovni pohotovost, apod. K nepovinnyhipfatkim mizeme zeadit piplatky
na dopravu do za¥stnani, na o&/, na ubytovani, apod.

Ostatni vyplaty- predstavuji dodatmé zvyhodgni pracovnika, nap 13. plat,

vanani prispvek, pispevek na dovolenou, k pracovnimu nebo Zivotnimu
vyroéi. (KOUBEK, 2007, s. 315 - 317)
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2.5 Zaméstnanecké vyhody

Zamsstnanecké vyhody svym @gobem zlepSuji blahobyt pracoviik

spole&nosti, ktera jim je poskytuje. Tvovyznamnou a nakladnodast celkového

souboru odréen. Mohou tvait az jednu tetinu zakladni mzdy a museji byt gheé

planovany afizeny. Zamistnanecké vyhody slouzi k osobnim ipbtam pracovnik

jsou nastrojem ke zvySeni jejich oddanosti sfmdsti. Hlavni zaréstnanecké vyhody

se tykaji osobni bezpeosti, pedzni pomoci, osobnich p&b, sluzebnich automobiha

dobrovolnych vyhod. Bkteré zamistnanecké vyhody jsou zabe#pmy ze zakona,
jedna se najklad o matéskou dovolenou. (ARMSTRONG, 2009, s. 382 — 383)

2.5.1 Znaky zan#stnaneckych vyhod

Poskytovani zagstnaneckych vyhod neni zavislé na zasluhach.

VSichni zamgstnanci je nemusi vnimat jako vyhodu (mlady pradovn
nepoct'uje potebu penzijniho pojishi).

Casto kopiruji trendy nebo moralni zavazky, a prajsou podlozeny analyzou.
Velké a bohaté spalaosti maji Sirokou Skalu zafstnaneckych vyhod
v porovnani s malymi firmami.

Po zavedeni je obti#s$i jejich zruSeni, protoZze pracovnici je berouojak
samozejmost a ne jako vyhodu.

Do jisté miry podporuji pracovniky v tom, aby vy neodchazeli, také &itou
mirou lakaji nové pracovniky o uchazeni se o pra@polénosti.

Pozitivne piasobi na spokojenost pracovijkale jen do té miry, do jaké jsou
piiznavany spravedliva rovnongrng, jinak mohou byt fedmétem spod.

Mohou byt poskytovany na zékkagracovni smlouvy, interni stmice nebo
predmétem kolektivniho vyjednavani a tim i s@sti kolektivni smlouvy.
(DVORAKOVA, 2007, s, 338)

2.5.2 Typy zandéstnaneckych vyhod

Osobni bezpé&nost

Zdravotni pée — zabezp®ni soukromé zdravotni ¢& |ékdskych prohlidek a
zdravotni pojigtni.
Nemocenské davky
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Dodaté&éné odstupné — zejméndi pypovedi ze strany zagstnavatele, kdy je
divodem nadbytnost. Vtomto pipad nalezi zamsstnanci odstupné ze
zakona, ale také spdleost mize poskytnout i dodataé odstupné vazané na
dobu zamstnani (jedna ®&sicni mzda za kazdy odpracovany rok).

Poradenstvi tykajici se kariéry # propoustni pro nadbyténosti poskytnuti
odborné pomoci. (ARMSTRONG, 2009, s. 383)

PenéZzni pomoc

Podnikové fijcky — bezaréné nebo s nizkym drokem poskytnuté 2amanci
na specialni &ely (nag. bydleni).

Pomoc pi splaceni hypotéky — dotace placeni urakhypoténiho Uvru do
urcité vyse.

Prispivky na gemistni — néklady na 8hovani, honoré realitnim ageiim,
pokud se musel pracovnik awbdu vykonu pracedkam gemistit.

Clenské pispsvky v profesnich organizacich — tyka se zejménaquaiki,
ktefi musi patt do uritého profesniho sdruzeni, aby mohli svoéumnost
vykonavat — architekti, advokati, slavy poradci apod. (ARMSTRONG, 2009,
S. 383 — 384)

Osobni po¥eby

Mater'ska, otcovska dovolena.

Volno z osobnich ivodi.

P&e o dti v podnikem spravovanych #aenich (jesle, matské Skolky) nebo
piispivky na tuto péi.

Poradenské sluzbyigd odchodem doughodu nebo prostdnich ®jakéeho

programu.

Spole&enské a sportovni aeni.

Podnikové slevy na vyrobky nebo sluzby poskytovasgol&nosti.

(ARMSTRONG, 2009, s. 384)
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Dovolena

Zamestnavatelné maji ze zakona povinnost poskytovabldowou v délce 4
tydni v kalendénim roce (pip. 5 tydni, u pedagogickych pracovrikaz 8 tydi).
(Zakon ¢. 262/2006 Sb., 8112) V praxitpe spolénost svym pracovnik poskytnout
vice dovolené neZ je toto zakonem stanovené minimdrdélce dovolené nejsou
zapaitany statem uznéavané svatky. (ARMSTRONG, 200984)

Sluzebni automobily

| kdyZz pouzivani sluzebniho automobilu je podle até&k o dani ziijmu
zdaiovano, stale p#tk oceiovanym zamstnaneckym vyhodam.

Jiné zaméstnanecké vyhody

Do tohoto typu zagstnaneckych vyhod @izeme z#adit bezplatné parkovani,
vanani veiirky, bezplatné poskytovani teplych i studenych appna pracovisti.
(ARMSTRONG, 2009, s. 384)

Obstaravaci sluzby

Obstaravaci sluzby vznikly jako z&stnanecké vyhody ve Spojenych statech
v souvislosti s dlouhou pracovni dobou, a tim i pemgych osobnEasem stravenym
mimo pracovist. Tyto sluzby zahrnuji jednani s opréiva udrzbé& automobiti, byti,
domi, perézni sluzby, nakup dabék rezervace mist v restauracich, z@i&ni
vstupenek do divadel, jizdenek apod. (ARMSTRON®®XG. 385)

Budouci trendy v zatstnaneckych benefitech stji k vyhodam, které budou
spojovat pracovni a soukromy zivot pracovnikaiZz®l se jednat o praci z domova,
firemni Skoly a podobné sluzby. DalSimé&am by mohly byt takové befenity, které by
pomahaly pracovnikn v prekonani stresu a takové jako prevence piatiun®

3 JANDA Josef.Zanmvstnanecké benefity a jejich trendgnline]. 2008 [cit. 2011-02-
11]. Dostupné z:< http://www.mesec.cz/clanky/zamasecke-benefity-a-jejich-

trendy/>

37



3 Analyza problému a so&asna situace

3.1 O spol&nosti

3.1.1 Historie

Spole&nost CSAD Hodonin a. s. byla zaloZena v roce 1949 a s¥igjiost
smefovala do oblasti vnitrostatni a mezinarodni kamign@ autobusové dopravy.

Témto &innostem se s sphem ¥novala aZ do roku 1993.

1. listopadu roku 1993 byla v ramci privaiimého procesu transformovana na
akciovou spolénost a pijala obchodni jménd”SAD Hodonin a. s. Diky privatizaci
rozStila spol€nost svou psobnost do dalSich od&vi, coz to vedlo ke stabilizaci
spol&nosti. Spolénost se z&ala orientovat na dopravni, sp&di zasobovaci a
distribwni logistiku. Vybudovala také ékolik novych pracovi® — logisticka a
distribwni centra v Bra, v sousedni Slovenské republice vésth Senici a pozdi
jese v Praze, Mosta Chab#ovicich. Postavila takéts¢erpacich stanic — v Hodorin
Veseli nad Moravou, Velké nad V&tou a v Bri. Spol€nost se neustéle rozvijela a
zaloZila dcéinou spolénost na SlovenskGSAD Hodonin — Slovakia s. r. 0., ktera sidli

v Senici®

V roce 1999 spolmosti ziskala certifikat kvality ISO 9002 a i toky pozdji
dalsi certifikat kvalityCSN 1SO 9001:2001. V roce 2000 byla sgolest z&azena mezi
sto obdivovanych firen€R a v Zebicku CZECH TOP 100 se umistila v oboru dopravy

na 4. mist. >

* CSAD Hodonin a. sProfil spole'hosti [online]. 2007 [cit. 2012-25-01]. Dostupné z:
<http://www.csad.com/cs/c/distribuce-spedice-sklahi/profil-firmy.htm/>

®> CITROEN HodoninCSAD Hodonin a..qonline]. 2011 [cit. 2012-25-01]. Dostupné
zZ

<http://www.citroenhodonin.cz/index.php?option=caontent&view=article&id=10&
[temid=16/>
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V roce 2003 ziskala spa@leosti Cenu logistiky za rok 2003 a o rok p&zdhe
Czech Award for Logistics Excellence pro rok 20@4Ceské logistické asociace a byla

vyhlasena za nejlepsi logistickou firmWeské republice®
3.1.2 Souwfasnost

Spolenost je v sotasnosti rozélena do pti Usekd, které zarovie uruji oblasti
jejiho podnikani. Kazdy usekidi jeden z pti vlastniki, ktefi maji své podily ve
spolenosti rovnondrné rozdsleny.

Useky jsou néasledujici.

B Logistika a skladovani skladovani, distribuce a celni sluzby. &mii tohoto

useku je i systém expresniepravy kusovych zasilek TOPTRANS, ktery ma
své pracovi& v Hodoni a v Brré. Reditelem tohoto Gseku je Ing. FrantiSek
Kyncl, Ph.D.

B Nakladni doprava— tuzemska i zahrami doprava vlastnimi vozidly i

prostednictvim cizich dopravc Usek néakladni (kamionové) doprawydi
Ing. Dalibor Kolmas.
B Autobusové doprava pravidelna doprava v systém IDS JMK a také kaénier

pieprava osolReditelem Gsekautobusové dopravy je Vladimir Ross.

B Servis a prodej vozidel servis cizich i vlastnich osobnich vozidel, adklich

vozidel a autobus privési a naesi, prodej a servis vdz Citroén. Usek
servisnich ¢innosti vede Ing. FrantiSek Luza, ktery je zatovaredsedou
piedstavenstva spaleosti.

B Obchod s pohonnymi latkamive vlastni i smluvni sitierpacich stani®editel

Usekuzabyvajiciho se obchodnimi sluzbami s PHL je Mavtikl.

Administrativa a sprava spaleosti je dilezitd pro vSechny zméné Useky a

jejim feditelem je Ing. FrantiSek Luza, ktery zarbwede Usek servis a prodej vozidel.

Na nize uvedeném obrazku je uvedené schéma orgahizstruktury

spole&nosti.

® CSAD Hodonin a. svyrachi zpravaCSAD Hodonin a. s. 2010
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Obr. 3 Organizag&ni struktura ’

(Zdroj: vlastni zpracovani)

" BARINKOVA, JITKA. Ustni saleni. CSAD Hodonin a. s., Mfanska 1886/76,
Hodonin. [26. 3. 2012]
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3.1.3 Pracovnicispol&@nosti

K 31.12. 2011 spolkanost zanstnavala 58 zantstnand. Nejvice pracovnik
ve spolénosti pracuje na pozididi¢a osobni a nakladni dopravy. Na druhém &
jsou technickdaospod#sti pracovnici, kté tvori témef tietinu vSech pracovnil

Tabulka 2 Patty pracovniki k 31. 12. 2011

THP 174 29%
Nakladnifidici 133 23%
Ridi¢i autobus 102 17%
Manipulani clnici 87 15%
Ostatni dlnici 52 9%
Opravdi 40 7%

(Zdroj:vlastnizpracovani

40; 7%

52: 9%

174; 29%

87; 15%

- 170
102; 179 133: 23%

Graf 3 Potty pracovniki k 31. 12. 201F
(Zdroj: vlastnizpracovan

8 BARINKOVA, JITKA. Ustni saleni. CSAD Hodonin a. s., M&fanska 1886/7
Hodonin. [26. 3. 2012]
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Tabulka 3 Pramé&rna mzda v roce 2017

THP 25 624,00
Nakladnitidici 16 193,00
Ridi¢i autobus 19 616,00
Manipulani c&Inici 20 228,00
Ostatni dInici 14 424,00
Opravéi 19 438,00
Primérnd mzda celkem 20 250,00

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Jak nmizeme vidt v tabulce, tak celkova fpmérna mzda ve spoteosti je
20 250,- K, coZ je o tém¥ ¢tyti tisice méw, nez je piimérna mzda \Ceské republice
ve 4.&vrtleti roku 2011 (24 319,- K'%. Uvedené pimérné hrubé mzdy jsoucetns

vSech odmin a prémii.

9 BARINKOVA, JITKA. Ustni sdleni. CSAD Hodonin a. s., Mfanska 1886/76,
Hodonin. [26. 3. 2012]

10 http://www.czso.cz/csu/csu.nsfl/informace/cpmz0208ac
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3.2 Kolektivni smlouva !

Spolgnost CSAD Hodonin a. s. uzavird se Zakladni organizadba@al/ého
svazu dopravy (ZO OSD) kolektivni smlouvu, kterdawpje a wuje individualni a
kolektivni pravni vztahy mezi subjekty. Smlouvavzéahuje na vSechny z&stnance,
kteri pracuji trvale u zasstnavatele v hlavnim pracovnim pénmn na jakémkoliv stalém

nebo pechodném pracovisti.

Kolektivni smlouva je uzaena v souladu se zakonem a dle igot je
upravovana dodatky, které zohtegi zejména zrény v zakonech a nové pozadavky ze
strany vedeni spalaosti.

Obsahem kolektivni smlouvy jsou zakladni ustanqvekiéra reSi soulad
smlouvy s platnou legislativou a cuji vztahy mezi odbory, zaktnanci a
zamestnavatelem. Déle se kolektivni smlouva zabyva qrédmimi zaleZitostmi
vztahujici se na vznik a ukéeni pracovniho podnu, kvalifikaci a rekvalifikaci
pracovniki. Socialni oblast, bezpeosti a ochrana zdravitippraci, Zivotni prosedi
zanestnand a pracovnifrdd jsou dalSi oblasti o§enhé kolektivni smlouvou. Posledni

¢ast kolektivni smlouvy je mzdovdast, kterd iav ramci této prace nejvice zajima.

Mzdova ¢ast obsahuje zakonem stanover®aiky k zakladni mzf Je zde
stanovena splatnost mzdy a vyplatni terminy. &mnaném z kolektivni smlouvy
nalezi prémie a mintddné vykonové od#my. Prémie jsou upraveny Vipze ke

kolektivni smlou.

Za mzdovoucasti jsou v kolektivni smlowvjese dwé prilohy, které obsahuji
kategorie funkci a zésady odhovani zamstnand. Obima gilohdm bude

v nasledujicim textudnovana pozornost.

11 ¢SAD Hodonin a. Kolektivni smlouvaCSAD Hodonin a. s. 2007
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Na obrazku jeznazorgng, co vSechno obsahuje celkova aaa pracovnik
spoleénosti. O jednotlivyc slozkach — viz dale.

Celkova odména

[ Dopliikové ]

Zaruéena

mzda mzdoveé formy

1
Ostatni slozky
odmény

1

Mimofadné Prémie z . , L
womote | | wskeda || e | VR
odmeény hospoda‘eni RLOLY, ]

Zakladni Zakonné
mzda priplatky

Obr. 4 Slozky celkové odnény zamgstnanai CSAD Hodonin a. <
(Zdroj: vlastni zpracovar

3.2.1 Kategorie funkc

Ve spolénosti CSAD Hodonin a. s. jsou jednotlivé pracovni pozitekce)
rozélenény do kategorii. Dale jsou funkagenény podle jednotlivych Usék z nichz
kazdy usek ma za¥atnance roztlené do kategol.

Samostatnou kategorii téicvedeni spolénosti, kterd je tvilena znasledujicch pozic:
- feditel spolénosti a sotasre reditel stediska opravarenst
- feditel stediska logistiky a TOPTRAN
- feditel stediska nakladni doprax
- teditel stediska obchodu PHL,
- feditel stediska osoki dopravy.

Celkem ma spotmost 8 kitegorii funkci a kazdy usek mapravidla ve vSech

kategoriichn¢jaké funkce. Kazdou funkci vykonava jeden nebo viegstnand.
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Kategorie I. az IV. jsou technicko-hospod#sti pracovnici

I. kategorie — manazéi

Finartni manazer, manazer pro IT, pro technickaunost, pro ND, pro OD, pro
obchod s PHL, pro logistiku, pro TOPTRANS a pravsplole&nosti

Il. kategorie — vedouci
Servis a prodej vozidel
Vedouci servisu DAF L., Il., vedoucitetliska CITROEN.

Spréava a administrativa

Vedouci spravy, vedoucic¢étni, vedouci persondlniho atkehi, asistentkareditele
spolenosti

Nakladni doprava

Asistentkareditele ND, vedouci disper ND, vedouci technik ND

Osobni doprava

Vedouci stediska OD, vedouci disper PAD, vedouci technik OD, vedoudepravy.
Obchod s PHL

Vedouci oddleni sit CS PHL, vedouci oddeni obchodu s PHL, obchodnik-analytik.

Logistika
Vedouci oddleni dopravy, vedouci LC, vedouci kvality a contngu, vedouci

marketingu a strategie logistiky, vedouci provoagidtiky, vedouci logistického
skladu, vedouci zadkaznického servisu, vedouci pmovo

Vedouci stediska TOPTRANS I, Il., vedouci provozu TOPTRAN®douci obchodu
TOPTRANS

[ll. kategorie — vySSi personal

Servis a prodej vozidel,

Vedouci prodeje ND DAF, igjimaci technik DAF 1., Il., dilensky mistr, teckni
pneuservisu, obchodni zastupce - prodejce ND DA&Bouci skladového hospadvi,
asistentka servisu DAF.

Vedouci prodeje ND CITROEN,igjimaci technik CITROEN 1., Il., technik-expert
CITROEN, vedouci servisu a vedouci prodeje vozZZi#ROEN.
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Sprava a administrativa
Samostatny referent EKO, vedouci udrzby, vedodereat BOZP, PO, referent BOZP,

Skody, samostatny referent spravy, spravce I19.).v3eobecnadetni I., Il., mzdova
ucetni, odborna finami (Cetni, invesitni etni, odborna vSeobecnéetni, referent
SMJ (Eetni).

Nakladni doprava

Provozni technik, disger-speditér, speditér, referent BOZP, Skody, spgdS8¢ spravce
satelitniho systému, obchodni zastupce ND.

Osobni doprava

Dispeter PAD 1., I, lll., dispéer IS MHD, analytik OD.
Obchod s PHL
Samostatny referent obchodnich sluzeb I., II., prow technik s& CS PHL, obchodni

zastupce prodeje PHL a obchodni zastupce prodepduad

Logistika

Asistentkateditele logistiky, referent spravy majetku a te&lgnivedouci oddéeni
celnich sluzeb, vedouci zakaznického servisu .,spravce IS, analytik IS, vedouci
provozu skladu, vedouci obchodu logistiky, disredistribuce a spedice 1., Il
obchodni reprezentant logistiky, provozni techniéferent sbrné sluzby, dispger

skladu.
TOPTRANS - disp&er dopravy |., Il., disp&r skladu 1., Il., vedouci dopravy 1., Il.,
vedouci skladu 1., Il., reklamant, provozni reklama

IV. kategorie — niZsi personal

Servis a prodej vozidel

Prodejce ND DAF, fakturant,cétni, prodejce ND DAF — skladnik, asistentka predej
CITROEN, prodejce vozidel CITROEN 1., II.

Spréava a administrativa

Vedouci kantyny, recepi, referent spravy I, Il.,d@tni I., Il

Nakladni doprava

Samostatny referent ND, referent ND.
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Osobni doprava

Referent pepravy |I., Il., referent OD, pracovnik infortmaho centra MHD, spravce
autobusového nadrazi.
Obchod s PHL

Referent obchodnich sluzeb.

Logistika
Asistent provozu 1., Il., celni agent, fakturangklamant, referent celnich sluzeb,
referent spravy logistiky, referent zakaznickéhorvise 1., 1l., 1ll., obchodni

reprezentant logistiky.

Kategorie V. az VIII. jsou délnické profese.
V. kategorie — mechanik

Servis a prodej vozidel

Mechanik I., Il., 1., V., V., automechanik I.,1.] dilensky mistr, mechanik
pneuservisu, mechanik CITROEN, karb€4TROEN, mechanik-expert CITROEN.

Osobni doprava

Elektromechanik, automechanik.
Fakturant TOPTRANS I, Il., lll., operéatotrgpravy TOPTRANS I, I, Ill., pokladni
TOPTRANS I, I, 1.

VI. kategorie —¥idi ¢
Nakladni doprava

Ridi¢ nakladni dopravy.

Obchod s PHL

Ridi¢ cisterny PHL.

Logistika

Ridi¢ distributniho vozidla, nakladridic¢ TOPTRANS.

Osobni doprava

Ridi¢ osobni dopravy.
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VII. kategorie — skladnik

Logistika

Skladovy manipulant I., I1., lll., vedouci skladosgeny 1., II.

Skladovy operator TOPTRANS, skladovy manipulant TRRNS, vedouci skladové
smsny TOPTRANS.

VIII. kategorie — ostatni

Servis a prodej vozidel

Uklizeg, obsluha mgky.

Spréava a administrativa

Uklizecka, prodaveéka (recepni), ¢len zavodni straze, provozni udrgba Il., mali —
natrac, zednik, provozni elektrika

Obchod s PHL

ObsluhyCS PHL 1., 11, 1lI., IV., obsluha myci linky a tedblogieCS PHL

Logistika

Uklizecka, provozni udrzlia

Osobni doprava

Uklizecka

3.2.2 Stanoveni zakladni mzdy

CSAD Hodonin a.s. zaji§je rovné zachazeni se viemi pracovnici a dba na
dodrzovani zakazu jakékoli diskriminace. Pokudgdeacovni podminky zatstnand,
dodrzuje zasadu poskytovani stejné mzdy za stgpmaci a za praci stejné hodnoty.

K zajiS€ni této zasady v oblasti oditovani je vydan mzdovyipdpis.

Zarazovani zargstnand@ do mzdovych kategorii a stanoveni zakladni mzdy se
uskutenuje dle nasledujicich zasad:

B Podkladem pro zazeni zamsstnance do funkce je popis pracovni funkce, ktera
musi vychazet z druhu prace sjednané v pracovriwsh z prace, kterou bude
zamestnanec skuta¢ vykonavat.

B Pracovni funkce jsou ¥azeny do mzdovych kategorii. U kazdé kategorie je

stanoveno rozfi zakladni mzdy.
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B Zmeénu mzdového rozfi, po. posun kategorii schvalujégustavenstvo.
B Se zvySenim minimalni mzdy dochazi k posunu kategaravySenowastku.

Mzdové formy uplatujici se ve spol@osti:
® Casova mzda:
* Hodinova
o Mésiéni

B Ukolova mzda

Zakonné priplatky
B Priplatek za praciigesias
Priplatek a nahrady mzdy za svatek
Priplatek za préaci v sobotu a v réid
Priplatek za préaci ve ztizeném nebo zdravi Skodlipéostedi
Priplatek za préaci v noci

Odmena za pracovni pohotovost

Mzda a nahrada mzdyigrostoji a dalSichigkazkach v praci

Zakladni mzda spote¢ se zakonnymi fipatky je zargena mzda kazdého

zamgstnance.
3.2.3 Mimoradna vykonova odéna

Mimoiadna vykonova odéma nalezi zagstnaném za jejich pracovni usili a
pii prilezitosti jejich vyznamnych Zivotnich vy@b KaZzda odmina ma stanované
podminky, za kterych je poskytnuta. Jsou to nagileidodmeny:

B Pri odchodu do starobnihdichodu nebo plného invalidnihdéchodu.

B Pxi zivotnim jubileu 50 let.

B Za pracovni vyréi — za kazdych dalSich 5 let.

B Mimotradna vykonova odéma dle dosazenych hospdsiéych vysledi

v rozhodném &etnim obdobi.
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Posledni uvedeny druh miféminé vykonové odémy se vyplaci ve dvou dilech.
Prvni dil (zaloha) se vyplaci zpravidlged vanénimi svatky a druhy dil (doplatek) je
doplacen nejpozgi do konce k¥tna nasledujiciho roku po schvalenédethim auditu.

VySe a podminky odsmy pro kazdy rok jsoeSeny dodatkem ke kolektivni sml@uv

Zasady poskytnuti mima*adné vykonové odniny

Vedeni spolénosti uki castku, ktera bude slouzit na rozpéni odmnny
jednotlivym zamdstnan@dm. Odneéna se neposkytne z&sinaném, ktai v daném
obdobi n&li vykazanou neomluvenou absenci, jsou ve vyoow [hit¢é nebo obdrzeli
pisemné upozowmi na vypo¥d za poruSeni pracovni kazmpodle § 52, pism. f, g

Zakoniku préace.

Pro ugeni vySe odrény pro kazdého za¥stnance je stanovena tabulka, kde je
uréen koeficient pro jeji vyptet, ktery zohletluje paiet mesial odpracovanych
zanestnancem po skaéeni zkusebni doby. Celaidstku odminy dostane za#stnanec,
ktery od ukoweni zkuSebni doby odpracoval celych 1&sfai v daném roku, za ktery
se odnéna vypaitava. V ostatnich ffjpadech se odéma vypaitava dle daného
koeficientu (. odpracovdno 8 #sion -> 8/12 = 0,65; odina se vynasobi

koeficientem 0,65).
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3.3 Zasady odn&novani pracovniki

Zasady odmmovani zamistnan@ si stanovuji mana¥e ve spolupréci
s jednotlivymi  fediteli. Zasady se také dle pelb upravuji dodatky.

V nasledujicim textu budou popsany zasady &@ahwani v jednotlivych Usecich.
3.3.1 Zasady odrfiiovani — Uselopravarenstvi a administrativy a spravy

Administrativa a sprava
Finartni manazer a manazer pro IT rekgi technicko-hospodékym

pracovnikim v tomto Usekunésiéni kolektivni prémii, ktera se fiznava na zakladn
hodnoceni zagstnance vedoucimistdiska. Vedouci sdiska vychazi z nasledujicich
parameti, které hodnoti dle vlastniho usudku:

B Delani chyb a jejich tisledky.

B Hospod&eni se zdroiji.

B Kontakt s lidmi.

B Odpowdnosti za penize, material, informacefizeni, evidenci a zpracovani
hlaseni.
PInéni ukola.
Presnost.
Rozhodovani.

Reseni problérin

Zastupovani.

Nevycerpana nssicni kolektivni prémie seipsune k rozéleni do nasledujiciho &sice.
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Tabulka 4 Z4sady odnénovani - administrativa a sprava

Kategorie Funkce Zasady odnovani
Kategorie |. — | VSichni THP|Mé&siéni kolektivni prémii do vySe 30 % zakladni
V. pracovnici | mzdy.
Vedouci:
acetni, s L, . . .
. .| Mésieni kolektivni prémie do vySe 40 % zakladni
Kategorie Il. | personalnihg
. mzdy.
odctleni,
spravy

Castka 2 000 — 3 000,-&ha zanistnance se vyplati
Udrzb&i meésicné na zaklad hospodéskeho vysledku (HV)
strediska.

10% ze zakladnich &sicnich mezd se vyplati &icne
na zéklad HV strediska.

Na urovni minimalni mzdy bude stanovena na zaklad
Uklizecky | Uklidovych norem v konkrétriiastce pro jednotlivéha
zamestnance.

Kategorie VIII. | Prodavaky

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka 5 Z4sady odnéiiovani - servis a prodej vozidel

Kategorie Funkce Zéasady odhovani
Mésicni prémie do 20 % ze zakladni mzdy v zavislosti
na plréni pracovnich Ukdl.
Vedouci M¢ésicni prémie procentemdsté marze za prodej
. . .| ndhradnich dil s ohledem k dosazenému HV v daném
zasobovani| _, ..
meésici.
Pololetni prémie procentem z bonusu zasoddD DAF
a TRP (min. plani cile na 80 %).
. M¢ésicni kolektivni prémie do 50 % v zavislosti na
Kategorie Il. |\/eqouci | plneni pracovnich tkolu v hodnoceném obdobi.
servisu Cilova odngna za dosazeny HV na celém Useku seryisu
I prodeje vozidel.
Vedouci M¢ésicni prémie do 50 % v zavislosti na pini
prodeje pracovnich ukdl v hodnoceném obdobi.
vozidel Cilova odngna za dosazeny HV za prodej vozidel.
Ostatm, M¢ésicni kolektivni prémie do vySe 50 %.
vedouci
Technik . [Mé&sicni prémie do 40 %.
pneuservisu
Prejimact Prémie do 50 % pro lepSi zhodnoceni kvalit
technik y
) zamgstnance.
servisu
. Prejimaci
Kategorie lil technik M¢ésicni prémie procentemdsté marze ze servisni
prodeje ¢innosti.
vozidel
. , Prémie do 40 % v zavislosti na pin pracovnich Ukal
Dilensky . .
mistr % hod/nocenem obdobi. ] _ ] B
Cilova odngna za HV za usek servis a zasobovani.
M¢ésicni prémie z fondu vedouciho (1 500¢ #le
hodnoceni vykonnosti pracovnika za dané obdobi).
Prodejce — | Mé&si¢ni provize ve vySi 0,5 % z obratu vyfakturovaného
skladnik za prodejni oblast v danémgsici. Provize se vyplaci po
uhrazeni zakazky, jen pokud je zakazka dos8im
hrazena.
M¢ésicni provize ve vysi:
Kategorie IV. - 6 % ze zisku  dosazeni marze z prodeje ve vysSi 10
az 15 %,
Prodejce |- 9 % ze zisku fd dosazeni marZe z prodeje ve vysi 16
nahradnich |az 20 %,
dila - 12 % ze zisku pro dosazeni marze z prodeje vie vys

21 % a vice.
Provize se vyplaci po uhrazeni zakazky, jen pokud |

zakazka do 3 gsia1 hrazena.
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Prodejci M¢ésicni prémie procentemdsté marze z prodeje

vozidel vozidel.
Fakturant Msi¢ni prémie do 25 %.
Asistent

prodeje Mésieni prémie do 45 %.

Ostatni THP M¢sicni kolektivni prémie do vySe 40 %.
Mechanici | M¢sieni kolektivni prémie dilenského mistra do
servisu 2 000,- K& dle zasluh na HV.

Mechanik
Kategorie V. |pneuservisu
Mechanik | Stanovenym podilem na zakéazce 30 — 50 %

M¢ésicni prémie do 40 %.

prodeje Z provozniho vykonu.
vozidel
. Uklizec Mésiéni prémie do 25 %.
Kategorie Obsluha
VIII. y M¢ésicni prémie do 25 %.
mycky

(Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.2 Zasady odriiovani — Useknéakladni doprava

Zasady odmmovani stediska nakladni dopravy si stanovujeditel tohoto
strediska a zaroveprémie zarsstnaném priznava.
Mésiéni prémie pro technicko-hospodiské pracovniky je zavisla na
nasledujicich faktorech, kteféditel stediska pi odmenovani zohleduje.
Kritéria:
Ekonomicky vysledek stdiska.
Pracovni nasazeni a osobni iniciativa gstmance.
Loajalita k firmg, vySka arova reprezentace firmy.
Kreativita v obchodnichjdicich a twr¢ich procesech.

Aktivni pfistup a Uusgsnost v jednani se zakazniky a obchodnimi partnery.

Dodrzovani zasad bezpwsti prace a zasad stanovenychislpSnou
legislativou.
Ridi¢i nakladnich silninich motorovych vozidel dostavaji, mimo zakladni
hodinovou mzdu, tak@rémii za odpracované hodiny ktera zakladni hodinou mzdu
navySuje. Prémie za odpracované hodiny $enfava na zaklad kvality plnéni
nasledujiciclEinnosti.

R Jizda.

B Manipulace s fivésem a nassem.
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Nakladka a vykladka.
Bezpe&nostni pestavky uznavané do vykotidice dle platnych fedpidi.
Za 1 gechod hranic fd importu nebo exportu max. 2 hodiny.

Vnitrostatni cleni a vyclivani max. 2 hodiny.

Doba stravena na céspro poruchy, nesjizdnost silniéekani na posyp,
vySeteni.

B Dopravni nehody.

B Veskerd uznanéekani.

B Plachtovani vozidla.
Tabulka 6 Z4sady odnéniovani - nakladni doprava

Kategorie Funkce Z&sady odiovani

Kategorie I. | THP
— V. Pracovnici

M¢ésicni neboctvrtletni prémie stanovena dle kritérii.

Prémiové hodiny v rozmezi 0 — 55,¢ iiiznané po
Kategorie Ridici konzultaci s vedoucim disperem ND, vedoucim

VI. technikem ND a vedoucim provozu ND v zavislosti na
stanovenych kritériich.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.3 Zasady odr#¥iiovani — Usek osobni doprava

Zasady odriovani stediska osobni doprava sicuje editel Useku, ktery také
stanovil zasady, na jejichz zaktae stanovena vySe odimy.

Technicko-hospodati pracovnici a ostatni pracovnici festiska jsou
odmenovani mésiéni prémii. K priznani prémie musi splnit a respektovat zasady
stanovenéeditelem giediska.

B Pracovni nasazeni a osobni iniciativa.
Kreativita viidicich a tércich procesech.
Provozni logistika v osobni dopraza &elem stalého snizovani nakiad
Optimalizace a logistické procesy v tvéijizdnichiadi a turnus.
Uspesnost a aktivniifstup v jednani se statni spravou.

Vyvazene, pesné a progresivni informace praejaost.

Bezpe&nost prace, personalni politika, starostlivost &ewy arizeny movity a

nemovity majetek.
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Dodrzovani a stald kontrola dopravnich #egsavnich norem a standard
v povinnosteclfidici.

Oddanost a reprezentace spalesti.

Ridi¢i autobug maji zékladni hodinovou tarifni mzdu, ke ktergiseptiznava

mésiéni prémie, prémie za odpracované hodinyamzdové riplatky. Tarifni mzda je

poskytovana za nasledujici vykony.

Opravy vozidel, ¥etne oprav na cest

Doby stravené na ceéstpro poruchy, nesjizdnost silniéekani na posyp,
vySeteni dopravnich nehod.

Doba, po kterou jegidi¢ pripraven k vykonu prace na zaktadenniho rozpisu

prace.

Zé&sady pro fiznani ngsi¢ni prémie.

Dosahovana spmba PHM - vysledky a iniciativaridice k dosazeni

pozadovanych vysledk

Pracovni iniciativa —ifistupfidice k ukoim nad ramec turnusu.

Trvale dobré vysledky v uzivani pneumatik (problgmogkozeni).

Technickd zronost @i drobnych opravach a udrZbvy souladu s provozni a
osobni bezp@osti.

Stala poZzadovana uraventeriéru a exteriéru autobusu, Zisgovani odpadky

okoli autobusu, kaeni, ustrojeni a imagédice.

Urovei nehodovosti — zavimé nehody v provozminnosti.

Aktivni podil fidice @i tvorb¢ a optimalizace linek a spoj

Vystupovani a chovaiiidice Mici cestujici véejnosti.

M¢ésicéni prémie za odpracované hodiny se poskytne nadallbbytizeni, manipulace

pied a po spoji a za bezfpwstni gestavky.

Mzdové giplatky jsou stanoveny na konkrétni spoje.
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Tabulka 7 Z4sady odnéniovani - osobni doprava

Kategorie Funkce Zasady odiovani

Kategorie I. | THP M¢ésicni prémie az do vySe 50 % na zakiad

— V. Pracovnici | pozadovanych a skuteych pracovnich vysledk

Kategorie V.| Mechanici |jednotlivych zanistnand.
M¢sicni prémie az do vySe 30 % na zaklad

. pozadovanych a skuteych pracovnich vysledk
\ijttegorle Ridi¢i jednotlivych zansstnand.
' M¢ésicni prémie za odpracované hodiny.

Mzdoveé giplatky.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

3.3.4 Zasady odn#iiovani — Uselobchodu s PHL

Reditel Usekustanovil odngnovani zanistnané mésiéni kolektivni prémii az

do vySe 100 %, ifxemZ jsou uteny kritéria pro kategorie funkci, podle kterycbys

prémie tvdeny a pirazovany.
Tabulka 8 Zasady odnéiovani - obchod s PHL

Kategorie Funkce Zasady odnovani
Kategorie |.| THP - . | Kolektivni hodnoceni na zakladlosazeného HV ke
— V. pracovnici : I
Obsluha konci Eoku v maximalni VySi 6A)., o
&S PHL Manazer obchodu v PHL ime prémii snizit nebo
. . | odejmout na zakladvykazovanych pracovnich
Kategorie Iy. a myci vysledk.
VIl Itlcgé?lln?)logie Mimofédné prémie v minfddnych pipadech od
&S PHL reditele obchodu s PHL.
M¢ésicni kolektivni prémie dle zdsad:
- jizda,
- nakladka, vykladka,
Ridi¢i - bezpenostni estavky.
Kategorie | (tah& + Mimotradna odmina vedouciho.
VI. cisternovy | ManaZer obchodu v PHL ie prémii snizit nebo
Naws) odejmout na zakladvykazovanych pracovnich
vysledk.
Mimoradna prémie v minfddnych pipadech od
feditele obchodu s PHL.
Vykonnostni prémie v % v zavislosti nagho ziskanych
bodi za prodané litry PHM a zbozi.
Kategorie | Obsluha Odmeny do vySe 1 000,- Kosoba/misic udluje
VIIL. CS PHL | manazer obchodu s PHL.
Mimoiadna prémie v minfddnych pipadech od
feditele obchodu s PHL.

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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3.3.5 Zasady odrfiiovani — Usek logistika a TOPTRANS

Logistika
Usek logistiky respéast, ktera provozuje celni, skladovaci a logistiské&by,
ma ukené zasady a ro&léni kolektivni prémie nasledova.

Tabulka 9 Zasady odnéiovani - logistika

Kategorie | Funkce Zasady odiovani
Kategorie I. | Manazer Kolektivni prémie az do vysSe 50 %.
strediska
a sprava
logistiky
Kategorie Il.| THP Kolektivni prémie az do vysSe 20 %.
— V.
Kategorie |Skladnici
VII.
Kategorie |Ridigi Kolektivni prémie az do vyse 20 % dle vyslédk
VI. distribwgnich| kvality prace.
vozidel Cekani 50,- K/hodina.

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Reditel logistiky, mimo uvedeného odtovani, stanovi vysi, kritéria a systém
vyplaty mimoiaddné vykonové odniny, kterd slouZi k zainteresovanosti vSech

zanestnand na ekonomickych vysledcichretliska.

TOPTRANS

Stredisko  TOPTRANS tvid dva druhy mésiéni kolektivni prémie a
mimoradnou vykonovou odné&nu.

Mesicni kolektivni prémie pro kategorie I. - IV. (TPH) a VII. (skladnici) se
tvoii ve vysSi 20 % ze zakladnichésicnich mezd zagstnand, ktefi jsou v daném
mesici vedeni ve stavuistdiska.

Meésicni kolektivni prémie llse tvdi u kategorie VI. iidi¢i rozvozovych a
linkovych vozidel), a to ve vysi 2 400,-cKnésicné na zanistnance, ktery je v daném
mesici veden ve stavu isdiska. Titofidi¢i jsou jako jedini odmmovani ukolovou
zakladni mzdou.

Nevycerpané prosedky z obou kolektivnich prémii nelzéepadit do dalSich

Ucetnich obdobi, ale musi se v daném roku vSechnatiyp
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Mimoradna vykonova odéna se tvdi mesicné ve vysi 5 % z vytvieného zisku

strediska, ktery je ponizen o neuhrazené pohledavkiétaZ¢astky nalezi 15 %

vedoucimu sediska. Nevyerpané prosedky Ize pevést do dalSich¢étnich obdobi.
Tabulka 10 Zasady odnéinovani - TOPTRANS

Kategorie Funkce Zasady odnovani
Kategorie I. | TPH M¢ésicné z kolektivni prémie | €astku pro jednotlivé
- IV. zamestnance stanovuje vedoudiestiska.

_ Mimoradna vykonova od#ma — vyplata nejdve k 30. 6
Kategorie | g\ odnici | a poté v nasledujicichasicich. Podminky, terminy a
VL. vySi stanovuje manazer pro TOPTRANS.

Ukolova zakladni mzda.
Ridi¢i M¢ésicné z kolektivni prémie Il €astku pro jednotlivé
Kategorie |rozvozovych zaméstnance stanovuje vedoudiestiska.
VII. a linkovych | Mimoradna vykonova od#ma — vyplata nejdve k 30. 6
vozidel a poté v nasledujicichasicich. Podminky, terminy a
vySi stanovuje manazer pro TOPTRANS.

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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3.4 Zaméstnanecké vyhody

Spolgnost CSAD Hodonin a. s. poskytuje vdem svym pracotmiky hlavnim
pracovnim poréru rnékolik zaméstnaneckych vyhod.
Prispévek na penzijni pripojisténi
B Narok na pisptvek ma zarmsstnance pracujici alespo 1 rok v
hlavnim pracovnim po#nu a zarové neni ve vypovdni [hité.
B VySe prispivku jsou 3 % z vyrfovaciho zakladu, max. 24 000,< Ka rok a
min. 100,- K mesicng.
B Narok na pispsvek nemaji pracovnici zasstnani na zakladdohod konanych
mimo pracovni porr, Zeny na matské a osoby na ratbivské dovolené.

B Poskytovani fispivku korti se skotienim pracovniho po#énu u spolénosti.

Piispévek na zavodni stravovani

B Narok na stravenku za pracovni&m, ktera trvala alespd3 hodiny.

B Hodnota stravenky je 70832 K¢ hradi zamistnanec a 38 Kzangstnavatel).

Slevy na odlér veSkerého zboZi a PHL n&erpacich stanicich spolénosti

B Sleva 3% z hodnoty nakoupeného zbozi a PHL.

B Karta je aktivni pi podpisu pracovni smlouvy.

B Pii odbsru PHL ucerpaci stanice nutnyigéleny PIN kéd.

B Inkaso ze mzdy za koupené zboZi a PHL.

B Mésieni limit 2 000 K&, mozZnost Upravy limitu, po werpani se karta zablokuje

a obnovi se az prvni den nasledujicihssite.

Karta je nepenosna, ale lzeriit ,kartu pro rodinnéhoislusnika“.
B Karta je platna po dobu trvani pracovniho gom po jeho skokeni je
pracovnik povinen bezodkladkartu vratit.

Prispévek détem na zimni nebo letni rekreaci

B Na lyzasky vycvik, Skolu v pirodg, tabory, Skolni vylety, ozdravné pobyty.
B Lze poskytnout, jen pokudigpsvek neposkytne jind pravnicka osoba.
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B Jizdni vyhody pro za#stnance a jejich rodinnéiplusniky

B Jizdni vyhody se poskytuji na konser linky a linky IDS JMK.

B Narok ma zamstnance, jeho manzel/ka, zak v 6-15 let a student do 26 let,
u komeenich linek maji narok je&tdichodci.

B U komeknich linek se plati 1,- Kza jizdu a u linek IDS JMKiselnérady 100
a vice se plati jednorazovy poplatek 300 K

DalSi vyhody:

B Zvyhodrené Gvry, produkty a sluzby Komeni banky, a. s.
B Zvyhodrené telefonni tarify pro zaéstnance od ©

Vedoucim zaréstnaném v kategorii . az Ill. jsou mimo vySe uvedeném
benefity poskytovany jeStdalSi vyhody, které se do odny zapd@itavaji. Jedna se o

pouzivani sluzebniho automobilu, mobilniho telefamotebooku pro soukroméaly.
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3.5 Shrnuti

Otazkou odmovani, a stim spojeného hodnoceni pracaynike ve
spolenosti CSAD Hodonin a.s. zabyvajitgdevsim dva ileZité soubory dokumeint
Prvnim jsou mzdoveéipdpisy, které jsoutvérné, a pistup k nim maji jen odp@dni
pracovnici. Druhym je kolektivni smlouva a jeji @édkly, kde jsou stanoveny zasady

odmenovani pracovnik.

V ptiloze kolektivni smlouvy jsou definovany kategofiekci, z nichz kazda
ma podle usakpresré urcené funkce (vedouci odiéni dopravy, mzdovadcétni,ridic,
mechanik, apod.). VSichni pracovnici jsou dohto kategorii funkci zazeni a je jim
pridélena konkrétni funkce. Na zakkatbhoto rozdleni a popisu jednotlivych funkci je
pracovnikim urena zakladni mzda a dalsi othy a prémie. Je stanoveno osm
kategorii funkci, z nichz prvnityii kategorie jsou technicko-hospd@dt pracovnici,
druhd polovina je tv@na @lnickymi funkcemi. Technicko-hospotiké a dinické
kategorie jsou Vv jednotlivych (secich zastoupenye dboteby a charakteru
provozovanych¢innosti. Odmsnovani téndi Sesti stovek pracovnikje bezesporu

nelehky ukol, proto jeidezité odpovidajici razereni kategorii od nejvysSich pozic po

s

Celkova odmina pracovnika ¥'SAD Hodonin a. s. je ze dvoietin tvaena
nenarokovymi slozkami mzdy — vykonové oghy, prémie, zagstnanecké vyhody,
apod. Jistotu maji pracovnici jen v zékladni ghzal zakonnych fiplatcich. Forma
zakladni mzdy je bil casova — msicni, hodinova nebo Ukolova. Jeji vySe seidie
narizenim vlady o minimalnich mzdovych tarifech a sedl) ale tyto fedpisy

respektuje.

Nenarokoveé slozky mzdy a zasady jejidid@ovani jsou v kolektivni smlouwyv
stanoveny v jeji druhéifpoze, a to pro kazdy usek zvta¥okud ma &ktery usek pod
sebou vice #edisek, tak i pro jednotliva istidiska jsou ufeny rozdilné zasady

odmenovani, které si Wil feditel daného Useku.
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Kazdy usek, fipadreé stedisko, ma stanovené jiné parametry nebo podminky,
podle kterych seéidi vySe odmin a prémii. Kazdyeditel tudiz hodnoti dle rozdilnych
kritérii, kterym giklada iznou vahu. Taktéz ma kazdy usekippdré stredisko, jiné
druhy odmén a prémii. Velké mnoZzstviiznych odnén a prémii fisobi porkud
nejednotnym dojmem, a to nejen na arovni spadeti, ale i na drovni jednotlivych
Useki. Krom¢ odlisrg stanovenych paramétrpodminek a kritérii hodnoceni maji mezi

sebou Useky aigidiska i odliSné konkrétni druhy prémii a agim

N¢které druhy misicnich prémii a odin:
B Mé&sieni kolektivni prémie.
B Stanoven&astka na zagstnance nebo procento ze zakladni mzdy, které se
vyplaci mésicné na zaklad HV strediska.
Odmena na zaklagl uklidovych norem.
M¢ésicni prémie jako utité procento ze zakladni mzdy.
M¢ésicni prémie Zisté marze za prode;j.
Pololetni prémie ze spini cile.
Cilova odngna za dosazeny HV.

Mimotradny vykonova odina.

Vykonnosti prémie apod.

M¢ésicni kolektivni prémie se twd v Usecich, které svojinnosti grispivaji
k tvorke zisku spolénosti. Zisk tvdi vSechny Useky, kroénspravy a administrativy.
Napriklad mesicni kolektivni prémie se jinak t¥ba roz@luje v Useku logistiky a jinak
v Useku obchodu s PHL, kde neni stanoveisab jeji tvorby. V kolektivni smlouyvje
jen zminka o tom, Ze pracovnici jsou ji agovani. Mesicni kolektivni prémie ma
v Useku logistiky utené pravidla pro jeji tvorbu a hospeelai s ni. Dokonce jsou zde
stanoveny dva druhy #&siéni kolektivni prémie, ale chybi kritéria nebasjaké
parametry, které musi pracovnik plnit, aby prénostdl. V Useku obchodu s PHL

nejsou zadna kritéria k pini a ani zadny zisob tvorby ndsi¢ni kolektivni prémie.

Cely systém a zasady odhovani pracovnik pasobi zn&né zmatenym a

nejednotnym dojmem. Po rozhovoru&kterymi pracovniky jsem dosja k zavru, ze
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ani oni sami nexdi, jakym zmisobem a za co jsou jintipnavany odminy a prémie.
Stanovené zasady oditovani jsou nepithledné a do jisté miry je lze ozfitaaz za
nespravedlivé. Je zde absence jakéhokoliv syst@dndteni, &ina zaklad bodoveho
systému nebo pomoci hodnoticich Skal. Systém w&akostavu podle mneplni svoji

motivatni funkci. Pracovnici neddi, co mohou u&at pro to, aby ziskali kyZenou
pergzni odngénu.

Spolenost nabizi svym pracovrit pongrné Sirokou Skalu vyhod a benefia
kazdy pracovnik je vyuZiva. Jedna se o vyhody,ékfsou v naSich podnicich spiSe
standardni a nenabizi zZadn@&patné novinky, jako néjklad obstaravaci sluzby (viz
¢ast 1.5.2).
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4 Navrh nového systému hodnoceni a od#&iovani

pracovniku

Novy systém hodnoceni a odiovani pracovnik piindsi zjednoduSeni a
predevsim jasno v tom, co a jak je hodnoceno. Talspipa k zpéhledreni systému
hodnoceni a k&sSi motivaci zamsstnand. Princip hodnoceni je pro vSechny
pracovniky (kategorie funkci) v zasastejny a bude niZze podrabpopsan. B tvorbé
nasledujiciho navrhu na systém hodnoceni aéadw@ni jsem vyuzila informaci
z kolektivni smlouvy (kritéria pro hodnoceni) a losti z teoretickécasti (metoda
hodnoceni pomoci hodnoticich skal).utgpb uteni a vypdtu kon&€né odngny neni

pievzaty z zadné jiné spalgosti.

Na za&atku jsem rozdila kategorie funkci doit skupin - podle charakteru
vykonavané prace a podle formy obdrzené mzdy.
Skupina 1. Technicko-hospadé pracovnici (THP) zahrnuji v sébkategorie 1.
(manazé), kategorii Il. (vedouci), kategorii Ill. (vyS§iersonal) a kategorie IV. (niZsi
persondl). Jejich zakladni mzda jésiini. Cinnosti vykonavané THP nejsou manualni
které je poZadovano v popisu pracovni pozice.
Skupina 2:Ridi¢i jsou pouze v kategorii VI. Zde jsou vSechny drufdi¢t — fidiéi
osobni dopravy (autobusyidi¢i nakladnich automohil fidi¢i cisteren s PHL, apod.
Ridi¢i maji stanovenou zakladni mzdu hodinovou a jejichce vyzaduje jiné kritéria
hodnoceni.
Skupina 3: BInické profese, které spadaji do kategorie V. (raeati), kategorie VII.
(skladnici) a kategorie VIII. (pomocny personalkliické profese jsou od#&iovany

z&kladni ngsicni mzdou a jimi vykonavan&nnosti maji manudlni charakter.
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Vedle rozaleni funkci do skupin jsem stanovila dva druhy eédmkterymi

budou mit mozZnost si pracovnici zvysit svoji zakiahzdu:

B Mésiéni odmena — je chapana jakosobni ohodnocenkazdého pracovnika za
jeho pracovni vykon v hodnocenéngstti. MEsiéni odnena bude ufovana na
z&kla& stanovenych kritérii, ktera maji své bodové ohaend. Tato kritéria
hodnoceni maji moznost vSichni pracovnici znat an&mit se s pozadavky,
podle kterych se bude hodnotit spin kritéria. Stanoveni pozZadavkoude
v kompetenci fislusného feditele Useku a #&o by korespondovat se
stanovenymi cily spotmosti v daném wsici, ¢tvrtleti nebo roce. Zakladnim
cilem, ktery ma spot@ost dlouhodob definovany, je spokojenost zakaznika,
udrZzovani, prohlubovani vzdjemného vztahu a poéiovtivéry zakazniki.
Tento zakladni (nejvyssi) cil je santiepn¢ rozSfen mnozstvim podpnych
cila, které si vedeni Usékstanovi. Takto nastaveny systém hodnoceni By m
byt pro pracovniky také vic motitai, nebd budou ¥dét, co se od nich
ocekava. A tak&eho mohou dosahnout, kdyZz se budou snazit mit gepse

vysledky.

B  Odn¥¢na na zaklad dosazenych hospodskych vysledi — tato odnina bude
pracovnikKim vyplacena dvakrat &o¢. Prvni vyplata bude uskut@na asi
v polovirg roku (ve vyplat za nesiccerven) a druhd na konci roku (ve vyglat
za mesic listopad)Casové rozloZeni vyplaty této odny se niize podle pdaeb
vedeni spolénosti nenit. Takto stanovené terminy vyplaty jsou vyhodmé p
pracovniky zejména v tom smyslu, Ze budou mit filt@nc¢nich prostedki na
piipadnou letni dovolenou a&gqal Vanocemi. Podminkyignani této odreny by
mély byt zavislé na pibéZném ngsicnim osobnim hodnoceni pracovailk/ySe
odmeny se bude samégjme odvijet od hospodakého vysledku, za ktery bude
odpowdny kazdy usek samostaétnPokud Usek nedosahne pozadovaného

vysledku hospodani, miZe se stat, Ze tato odnma nebudetbec vyplacena.
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4.1 Hodnoceni THP

Do hodnoceni THP jsou zahrnuty kategorie funkeZllV. — manaz& vedouci,
vySSi personal a nizsi persondl. Pro hodnocenigsamovena kritériaipvzata ze zasad
odmenovani v kolektivni smlouy. Kritéria jsou rozdlena do dvou skupin.

B Obecna kritéria, ktera by pInit a dodrzovat vSichni THP pracovnici.
B Odborna kritéria, ktera se na vSechny funkce néwgiaale jsou pro hodnoceni

danych pracovnikdulezité.

PIréni uenych kritérii pispiva k dosahovani stanovenych tkalcili, kterymi
jsou pgredevsSim spokojenost zakaznika, ziskavani novychzndli, budovani dobrych

vztahi se zakazniky, optimalizace nakliaal proces ve spolénosti.

Hodnoceni pracovnik by mglo mit motivani charakter a ne#to by je
v zadném fipact trestat. Proto je kaZzdému kritérikifazena ufitd vaha (stupe
dulezitosti, ¢im je vaha vysSi, tim je kritériunuldzitejSi). Nekteré vahy u kritérii jsou
pro kazdou kategorii funkci stanoveny trochu odianjiné maji u vSech funkci stejny
vyznam. PRiklad - manaZer (kategorie |.) m&its$i odpoédnost a kompetence
v rozhodovani, nez pracovnik z nizSiho personalaogdk pro #ho je dilezitéjSi
dodrzovani bezpmosti, protoze se @Ze pohybovat v jiném pracovnim priesti
(prodejna vozidel, autobusové nadrazi, apod.) nehader. Stejnou vahu maji pro
vSechna kritéria tykajici se nidilad spokojenosti zakaznik prirastek novych
zakaznik, dosahovani hospoitkych vysledi a efektivniho hospodani se zdroiji
(optimalizace nakla. Vahy u obecnych i odbornych kritérii maji spudeset, tudiz

jejich celkovy sotet je dvacet.
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V nasledujicich tabulkach jsou uvedena hodnotitérka a vahy v jednotlivych
kategoriich.

Tabulka 11 Obecna& kritéria hodnoceni THP

Véha
Obecna Kategorie| Kategorie| Kategorie | Kategorie
l. Il. Il V.
Dosazeni zadaného vysleédk
4 hospodé&eni Usek 1,5 LS LS 1,5
2 | Chybovost a jeji tlsledky 0,5 0,5 0,5 0,5
Efektivni hospodgeni se
3 | zdroji - optimalizace 0,8 0,8 0,8 0,8
nakladi
Kontakt s ostatnimi
“ pracovniky 1,0 1.0 1.0 10
5 | Pfesné plgni ukok 0,7 1,0 1,3 1,6
6 | Rozhodovéni 1,0 0,8 0,7 0,6
7 | ReSeni problérina konflikt 1,0 0,9 0,8 0,7
8 Pr_a_co_vnl nasazeni a osobni 08 08 08 08
Iniciativa zangstnance
9 Ijoajallta k firmg, yyska 1.2 12 12 1.2
arovre reprezentace firmy
Kreativita v obchodnich),
L0 fidicich a tarcich procesech 1,5 LS 1.4 1.3
Celkem 10,0 10,0 10,0 10,0

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Tabulka 12 Odbornéa kritéria hodnoceni THP

Odborna

Vaha

Kategorie
l.

Kategorie
Il.

Kategorie
Il

Kategorie
V.

11

Odpowdnosti za penize,
material, informace,
zaizeni, evidenci a
zpracovani hlaseni

1,5

15

15

1,5

12

Aktivni piistup a Usgsnost
v jednani se zakazniky a
obchodnimi partnery

2,0

2,0

2,0

2,0

13

Dodrzovani zasad
bezpé&nosti prace a zasad
stanovenych iffisluSnou
legislativou

0,8

0,9

1,0

1,2

14

Uspsdnost a aktivniiistup
v jednani se statni spravou

1,0

0,8

0,6

0,5

15

Personalni politika,
starostlivost o stfeny a
fizeny movity a nemovity
majetek

1,0

1,0

1,0

0,8

16

Dodrzovani a stala kontrola
dopravnich afepravnich
norem a standaiid

Vv povinnosteckidica

0,5

0,6

0,7

0,8

17

Provozni logistika zadelem
stalého sniZzovani naklad

1,2

1,2

1,2

1,2

18

Patet novych zakaznik

2,0

2,0

2,0

2,0

Celkem 10,0 10,0 10,0 10,0

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Samotné hodnoceni pracovitiik bude uskut@ovano prosednictvim
pétistupiové hodnotici Skaly. Kazdy stupena ¢iselné i slovni ozrigni a pifazeny
pocet bodi. Kritérium je obodovano affslusny pdet bodi je vynasoben vahou kritéria.
Po ohodnoceni vSech kritérii séepaitané body s#ou a vysledné&islo ndm da
procento, kterym bude vypitdna vysSka msicni prémie ze zakladni mzdy. Maximalni

hodnota osobniho ohodnoceni pro TH&Zmbyt 80 %.

69



Hodnotici Skala

Stupei 5 — vyborné, 4 body: Kritérium je sgimo nad rdmec stanovenych poZadavk
Stupe 4 — velmi dobré, 3 body: Kritérium je spho v souladu se vSemi poZadavky.
Stupeé 3 — dobré, 2 body: Kritérium je sgimo s mensimi vyhradami.

Stupe 2 — uspokojujici, 1 body: Kritérium je sgho v rekterych pozadavcich.

Stupé 1 — neuspokojujici, 0 bddKritérium neni spl&no.
4.1.1 Priklad hodnoceni pracovnika THP

Hodnoceny pracovnik (funkce): Vedoudiestiska TOPTRANS

Vypocet mizeme vidt v nize uvedené tabulce. Kritéria jsou nahrazésly,

ktera koresponduji &selnym a slovnim ozianim v gedchozi tabulce. Kazdé z nich
bylo bodo¥ ohodnoceno aippaiitano. Sotiet bodu za obecnd kritéri& (L az¢. 10) je
28,6 a souet za odbornaé( 11 az¢. 18) je18,8 Celkovy sodet obou skupin kritérii
¢ini 47,4, coz je fevedeno nd7,4 %. Mésicni odnena tohoto zarstnance budéinit
47,4 % ze zakladni &sicni mzdy. Pokud ma ngjlad zakladni mssicni mzdu 25 000,-
K¢, tak jeho odréna ve fornd osobni ohodnoceni budé4 850,- K.
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Tabulka 13 Pfiklad hodnoceni THP

Hodnotici Skala

Stupeé 1 2 3 4 5
Slovni hodnoceni |  vyborns Velmi dobre Dokre Uspokoji¥ | Neuspokoji¥
Patet bod 4 3 2 1 0
¢. | Vahy - Kateg
Il. body | pepaet | body | pepaet | body | pepaet | body | pepaet
1 15 0 3 45 0 0
2 0,5 0 3 15 0 0
3 0,8 0 of 2| 16 0
4 1,0 4 4,0 0 0 0
5 1,0 0 3] 3,0 0 0
6 0,8 0 o 2| 16 0
7 0,9 0 3| 2,7 0 0
8 0,8 0 0 2| 16 0
9 1,2 0/ 3] 36 0 0
10 1,5 0| 3| 45 0 0
4,0 19,8 4,8 0
11 1,5 0 of 2| 30 0
12 2,0 0 3] 6,0 0 0
13 0,9 0 0 2| 18 0
14 0,8 0 of 2| 16 0
15 1,0 0 of 2| 20 0
16 0,6 0 of 2| 12 0
17 1,2 0 0 o 1| 1.2
18 2,0 0 0 0 1| 2,0
0 6,0 9,6 3,2
Celkem obecna kritéria 286
Celkem odborna kritéria 188
Celkovy p@et bodi prepateny na procenta 47,4%

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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4.2 Hodnoceniridiéa

Pro hodnocenfidi¢u je vytvaren v podstat stejny systém hodnoceni jako u
THP. LiSi se v hodnocenych kritériich, ktera js@ahmazenainnostmi a dovednostmi,
jez by meli fidi¢i zvladat a vykonavat. Hodnoti se kvalita jejictoyedeni.Cinnosti
byly inspirovany ziasti zasadami odétiovani z kolektivni smlouvy, ale byly upraveny
pro pouziti vtomto novém systému hodnoceni taly, miohli byt hodnoceni vSichni

fidi¢i. Kazdacinnost (kritérium) ma ofi pritazenou vahu a soéet vah je 12,5.

DalSim krokem v hodnoceni je takétistupiova hodnotici Skala. Kazdy stupe
ma ot ¢iselné a slovni ozkani, gidéleny paet bodi a popis.
Hodnotici Skala:
Stupé 5 — vyborné, 4 body€innost je kvalitd provedena nad ramec stanovenych
pozadavk.
Stupeéi 4 — velmi dobré, 3 bodyCinnost je kvalit® provedena v souladu se vdemi
pozadavky.
Stupei 3 — dobré, 2 bodyCinnost je provedena s mensimi vyhradami.
Stupei 2 — uspokojujici, 1 bodyCinnost je provedena v horsi kvdlitnez je
pozadovano.
Stupéi 1 — neuspokojujici, 0 bad Cinnost neni provedenaiabec nebo velmi

nekvalitre.
Zakladni mzdaridi¢a je casova — hodinova, protorgpaiteny pa@et bodi da

procento, o které se zakladni hodinova méide&e navysi. Maximalni navySenitxe
byt 0 50 %.
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Tabulka 14 Kritéria hodnoceni Fidi ¢t

- Yl - Ve - . Véha
Kritérium - kvalita pIn éni ¢innosti :
Kategorie IV.

1 | Jizda 14

5 Zrucnost - manipulace sfiwésem a nassem, vykladka 08
nakladka, plachtovani vozidla, drobné opravy n&éces '
Bezpe&nostni gestavky uznivané do vykottigice dle

3 . - 1,0
platnych gedpisi

4 | Minimalizace zavignych dopravnich nehod 1{2
Minimalizace doby stravené na caespro poruchy,

5 | nesjizdnost silnic, ¢ekani na posyp, vydeni 0,6
dopravnich nehod

6 | Efektivita oprav vozidel 0,7

7 | Pripravenost k vykonu prace dle denniho rozpisu 1,0

8 Dosahovana spimba PHM - dodrzovani optimalni 12
spoteby '
Pracovni iniciativa - fstup fidice k ukofim, aktivni

9 P . . . . g 0,7
podil pi tvorb¢ a optimalizace linek a spoj

10 | Trvalé dobré vysledky v uzivani pneumatik D, 7
P&e o vozidlo - udrZzovani pozadované uré&yn

11, .., ” : 0,7
interiéru, exteriéru vozidla

12 | Loajalita k firmg, vySka Urove reprezentace firmy 10

13 Jednani se zakazniky, Ura@veystupovani a chovani 15
vaci cestujicim '

Celkem 12,5

(Zdroj:vlastni zpracovani)

4.2.1 Priklad hodnocenf#idice

Hodnoceny pracovnikidi¢ osobni dopravy

Slovni popis ¢innosti byl nahrazertiselnym oznéenim, které se shoduje

s ozngenim v gedchozi tabulce. Kazd#nnost byla, podle toho jak byla pracovnikem

kvalitné odvedena, obodovana didgélené body byly pepciitdny na zaklagl vah

piidélenych kazdé zinnosti. Repaitené body byly sgeny a jako procento navysily
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pracovnikovi jeho hodinovou sazbu. $etibodi byl 20,6, coz je20,6 %. Pokud

zakladni hodinova mzdadi¢e osobni dopravy je 55,-&za hodinu, tak po zvySeni o
osobni ohodnoceni bude jeho mzda o 11,33viSSi, bude tedyginit 66,33 K¢ za

hodinu.

Tabulka 15 Ptiklad hodnocenifidi ¢e

Hodnotici Skala

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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Stupe 1 2 3 4 5
Slovni hodnoceni Vyborng Velmi dobre Dolie Uspokoji¢ | Neuspokojie
Pacet bod 4 3 2 1 0
¢. |Vahy - Kateg.

VI, body pepaet | body pepaiet | body pepaiet | body pepaiet
1 1,4 0,0 3 4,2 0,0 0,0
2 0,8 0,0 0,0 2 1,6 0,0
3 1,0 0,0 0,0 2 2,0 0,0
4 1,2 0,0 0,0 2 2,4 0,0
5 0,6 0,0 0,0 0,0 1 0,6
6 0,7 0,0 0,0 0,0 1 0,7
7 1,0 0,0 0,0 2 2,0 0,0
8 1,2 0,0 0,0 0,0 0,0 0
9 0,7 0,0 0,0 0,0 1 0,7
10 0,7 0,0 0,0 0,0 1 0,7
11 0,7 0,0 0,0 0,0 1 0,7
12 1,0 0,0 0,0 2 2,0 0,0
13 1,5 0,0 0,0 2 3,0 0,0

0 4,2 13 3,4

Celkovy potet ziskanych bodi pirevedenych na procenta 20,6‘*)




4.3 Hodnoceni dlnickych profesi

| k hodnoceni #nickych profesi byl pouzit stejny systém hodnocgko u
ostatnich pracovnik(tidi¢i, THP). Do této skupiny pracovnijsem z#adila zbyvajici
kategorie funkci tj. kategorie V. (mechanici), lgdege VII. (skladnici) a kategorie VIII.

(pomocny personal).

Pro hodnoceni @dnickych profesi jsou afi stanovena kritéria, resginnosti,
které by ndli pracovnici plnit. Poet kritérii je vtomto fipact Sest. Fifrazené vahy
vyjadiuji dalezitost kazdé€innosti a jejich sotet je tentokrat 5.

Tabulka 16 Kritéria hodnoceni délnické profese

Vaha
Kritérium Kategorie V., VII.,
VIII.

1 Doba provedeni tkolu - opravy, uklid, 08
servis, Udrzba, obslul@s PHL ’

2 | Kvalita provedeného ukolu 0,8

3 Optimalni vyuzivani energii, materish 08
prostedki '

4 | P&e o seiené néadi, stroje, zdzeni 0,7

5 | Jednéni se zékazniky, Gréveystupovani 1
Loajalita k firms, vySka Groves

6 : 0,9
reprezentace firmy

Celkem 5

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Kazdé vySe uvedené kritérium bude také b&dohodnoceno na zaklad
pétistupiové hodnotici Skaly.fiPhodnoceni bude zohle&éima kvalita proveden&nnosti
a dodrZeni pozadaikzejména u optimalniho vyuzivani energii, matéraaprostedki
a doby provedeni Ukl
Hodnotici Skala
Stupe 5 — vyborné, 4 body: Kritérium je sgimo nad ramec stanovenych pozadavk

Stupei 4 — velmi dobré, 3 body: Kritérium je spho v souladu se vSemi poZadavky.
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Stupex 3 — dobré, 2 body: Kritérium je sgimo s menSimi vyhradami.
Stupe 2 — uspokojujici, 1 body: Kritérium je sgho jen v kkterych poZadavcich.
Stupé 1 — neuspokojujici, 0 bddKritérium neni splano.

Délnické profese maji stejnjako THP stanovenu zakladniésitni mzdu a
osobnim ohodnocenim si ji mohou navysit az o 20 %.

4.3.1 Priklad hodnoceni dinické profese

Hodnocené funkce: mechanik pneuservisu (Kategodie V

Kazdé kritérium je ozr#no ¢islem shodujicim se s ozfemim v tabulce
Kritéria hodnoceni énickych profesi a je bodéwhodnoceno. Bodové hodnoceni od 0
do 4 je dale fepaiteno na zaklat zvolenych vah a s@at gepaitenych bod dava
procento, kterym se vypta osobni ohodnoceni pracovnika z jeho zakladniymz
Hodnoceny pracovnik (mechanik pneuservisu) do%ald %. Jeho zakladni mzdani
15 000,- K, odnena ve forn¢ osobniho ohodnoceni bude ted$90,- K.

Tabulka 17 Priklad hodnoceni dlnické profese

Hodnotici Skala

Stupe 1 2 3 4 5
Slovni hodnoceni | Vyborns | Velmidobe| Dobie Uspokoji¥ | Neuspokoji
Patet bodi 4 3 2 1 0
¢.|Vahy - Kateg,

V. body| piepaet | body| prepaiet | body| prepdiet | body| piepaet
1 0,8 00 3| 24 0,0 0,0
2 0,8 00| 3| 24 0,0 0,0
3 0,8 0,0 00 2| 16 0,0
4 0,7 0,0 00 2| 14 0,0
5 1 0,00 3 3,0 0,0 0,0
6 0,9 0,0 00/ 2| 18 0,0

0 7,8 4,8 0

Celkovy potet ziskanych bodi pirevedenych na procenta 12,6‘*)

(Zdroj: vlastni zpracovani)
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4.4 Dopad nového systému hodnoceni na mzdove naklady

Vyhodou nového systému hodnoceni je, Ze vedeniékewdiseku si fize
systém wtitym zpisobem pizpisobit. Variabilita systému @Ze byt vyuzita v 8kolika
ohledech. Pro ¢které Useky mohou byt &ita kritéria vice dlezitd nez jinad. Tato
daleZitost je vyjadiena vahovym ohodnocenim daného kritégiam je splni kritéria
kritéria miZze byt kompenzovana sniZzenim vahy u jinéhio,zachovani celkového

sowtu vah u vSech kritériich.

Dale je tu moZnost snizeni nebo zvySeni maximaygeodngny. Maximalni
vySe odnény je dana saitem vah u vSech kritérii a vynasobenim maximalnagtem
bodi, které mohou byt dosazenyi podnoceni jednoho kritéria. Maximalni qed bodi
je uken @i hodnoceni na hodnotici Skale, kterA ma 5 stup girazenymi body
s hodnotami 0 az 4,figemz 4 body je maximum. N#glad u hodnocenfidi¢u je
sowet vah u kritérii 12,5 a maximarze ziskat 4 body na jedno kritérium - maximalni
vySe odnény (12,5 * 4 = 50) 50 % ze zakladni mzdy. Pokud dmd chtit, aby
maximalni vySe odny byla 60 % ze zakladni mzdy, tak geuvah u vSech kritérii
bude 15, ale jeideZité tomu pizpasobit vahy u jednotlivych kritérii. Pokud je tedy
zmeéna z 12,5 na 15, pak vaha u kazdého kritéria mytsiymasobena koeficientem 1,2

(1+(2,5/12,5)). Obdobnym Apobem lze kalkulaci upravit i pr@ipad snizeni.

Nic nebréni také tomu, aby vipad: potreby byla stanovena kritéria upravena
nebo znénéna. Stéle je aletdezité zachovavat srozumitelnost, jasnost a objekit

v hodnoceni pracovnik
4.4.1 Sowasné mzdové naklady

Dopad navrzeného systému hodnoceni budtiitrma Urovni pémérnych
hrubych nésiénich mezd. K dispozici jsem dia Gdaje od spotmosti CSAD Hodonin
a. s., které jsou uvedenycasti 2.1.3. Jsou to Udaje ogbech zamistnand, kteri jsou
roz&kleni do Sesti skupin (THP, nakladhdici, fidi¢i autobug, manipul&ni &lnici,
ostatni dInici a opravél), a piimérné hrubé msicni mzdy u kazdé skupiny

zanestnand. Tyto mzdy jiz obsahuji odény a prémie, tudiz je problematické z nich
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vypagitat zakladni mzdu bez prémii a oghm Nicmért jsem na zakladtéchto Udaj
schopna vypdétat piimérné mzdové msicni naklady v hrubych mzdach celé
spole&nosti, kterécini témet 12 milioni K¢ meésiéné. Tato ¢astka je spolaosti
vynakladana na mzdové nakladycdti 521). Na pojistné na vSeobecné zdravotni
pojiStni a na socialni zabezfmni a pispivek na statni politiku za#stnanosti hrazené
zamsstnavatelem nebudu bréti vypostech ohled, protoZe téini 34 %2 z hrubych
mezd a jde také spa@leosti automaticky do nakladicet 524).

Tabulka 18 Primérné mésiéni mzdoveé naklady vyjadené v hrubych mzdach

Praimérna Patet Pramérna mzda  vSech

mzda pracovnik | pracovniki
THP 25 624,00 174 4 458 576,00
Nakladnifidici 16 193,00 133 2 153 669,00
Ridi¢i autobus 19 616,00 102 2 000 832,00
Manipulani d&lInici 20 228,00 87 1 759 836,00
Ostatni dInici 14 424,00 52 750 048,00
Opravéi 19 438,00 40 777 520,00
Celkem 11 900 481,0(

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Déle jsem na zakla&dudaji z kolektivni smlouvy, kde jsouiznymi zpisoby
uréeny vySe odn a prémii, ufila pramérnou vysi odmdn a prémii pro jednotlivé
skupiny pracovnik. VySi odmeén jsem vyjadila v procentech ze zékladni mzdy a
odmenu jsem odéetla od pimérné hrubé mzdy. &tala mi tedy jen @mérna hruba
mzda bez odem a prémii, kterou dale pouziju k vyfia vySe mzdovych nakl&dpo

uplatreni nového systému hodnoceni popsanéhov 4.1,4.2 a

12 7akon &. 592/1992 Sb., o pojistném na vSeobecné zdravpajistni
Zakon ¢. 589/1992 Sb., o pojistném na socialni zabé&zpea pispivku na statni

politiku zaméstnanosti
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Tabulka 19 Vypotet odmeén a hrubych mezd

S%Zzgr?én VySe odnény z | Hruba mzda bez

v}:%) y pramérné mzdy | odmen a prémii
THP 50 8 541,33 17 082,67
Nakladnitidici 30 3 736,85 12 456,15
Ridi¢i autobus 30 4 526,77 15 089,23
Manipulani c&lnici 20 3371,33 16 856,67
Ostatni dlnici 17,5 2 148,26 12 275,74
Opravéi 20 3 239,67 16 198,33

(Zdroj: vlastni zpracovani)
4.4.2 Mzdové naklady podle navrzeného systému hodnoceni

P vypoctech mzdovych nékladpodle navrzeného systému hodnoceni budu
vychazet ze zakladnich mezd, ke kterym jsem sediae v tabulce 19. Novy systém
hodnoceni jiz nepita s tvorbou &erpanim nisicnich kolektivnich prémii. Spataost
si ovSem dale i¥e tvait fond, ze kterého budou odmy cerpany. V novém systému
hodnoceni se kazdy pracovnik musi o svoud@udnzaslouzit planim ugenych Kritérii.

Z logiky vyplyva, Zze 100% pkni (hodnoceni — vyboi) vSech paramair vSemi

srovnani kalkulovat s nizSimi odmami. Budu poitat stim, Ze pracovnici budou
pramérné plnit kritéria s hodnocenim velmi di# V niZze uvedené tabulce jsou
vypccitany pameérné vysSe misicnich odmén stejnym zpsobem jako v tabulce 19, ale

za uplaténi novych odmin.
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Tabulka 20 Odmeény podle nového systému hodnoceni

Vésr:]aé?gg?]z; VySe odnény z Hruba mzda bez

8 % y pramérné mzdy odmen a prémii
THP 60 10 249,60 17 082,67
Nakladniridici 37,5 4 671,06 12 456,15
Ridi¢i autobus 37,5 5 658,46 15 089,23
Manipulani c&lnici 15 2 528,50 16 856,67
Ostatni dlnici 15 1 841,36 12 275,74
Opravdi 15 2 429,75 16 198,33

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Takto vyp@itané odminy pri¢tu k zakladni mzé (hrubd mzda bez odin a

prémii) a ziskam nové jpmérné nesiéni hrubé mzdy, které v dalSi tabulce vynasobim

poctem pracovnik v jednotlivych skupinach. Tim ziskam celkovéupérné hrubé

meésicni mzdové naklady na celou spiiest.

Tabulka 21 Pramérné meésiéni mzdové naklady vyjad‘ené v hrubych mzdach

podle nového systému hodnoceni

Pmimamzda | D00 | Vgech pracounik
THP 27 332,217 174 4 755 814,4(
Nakladnitidigi 17 127,21 133 2 277 919,17
Ridi¢i autobus 20 747,69 102 2 116 264,62
Manipulasni dsInici 19 385,17, 87 1 686 509,50
Ostatni dlnici 14 117,11 52 734 089,53
Opravdi 18 628,08 40 745 123,33
Celkem 12 315 720,52

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Mzdové néklady vychazi ve vysi 12,3 milioK¢, coz je asi 0 0,4 milionu vice

nez na zaklatl hodnoceni pracovnik které je v spoknosti aktuald uplatiovano.

V néasleduijici tabulce je vznikly n#&t naklad vice zanalyzovan. U THP, nakladnich

fidi¢u a fidica autobud je primérna vySe hrubé mzdy vysSi, nez podievgdniho
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systému hodnoceni, coz méignu ve vysSich hodnotach odny. U manipul&nich

délnika, ostatnich &nika a opravél vySe odniny klesla. Pokles je #igoben snizenim

maximalni vySe odgmy. Poklesy se pohybuji od 2 do 4%.

Nejvyssi néiist, tj. o 7%, je u THP, ktery je #poben navySenim maximalni

mozné odriny ze zakladni mzdy. U THP jailézita vysoka variabilita odémy, nebd

musi plnit nejvice kritérii. Je proto mozné, Ze ybky se novym systémem hodnoceni

zhodnotil kazdy pracovnik zvia& z toho se vyptala paimérna vyse hrubé mzdy, tak

by vysledek mohl byt odliSny. OvSem pro zjednodisgrenazoréni jsem zvolila

uvedeny zpsob porovnani mzdovych naklagii uplatiovani dosavadniho systému

hodnoceni a mnou navrzeného nového systému hodnocen

Tabulka 22 Porovnani sosasnych a novych mzdovych naklail

Souwasna vySe | Nova vyse Rozdil Rozdil

hrubé mzdy hrubé mzdy absolutni relativni
THP 25 624,00 27 332,27 1 708,27 7%
Nakladnitidici 16 193,00 17 127,21 934,21 6%
Ridi¢i autobus 19 616,00 20 747,69 1131,69 6%
Manipulani d&lnici 20 228,00 19 385,17 - 842,83 -4%
Ostatni dInici 14 424,00 14 117,11 - 306,89 -2%
Opravdi 19 438,00 18 628,08 - 809,92 -4%
Celkem 11900 481,00 12 315720,52 415 239,52 3%

(Zdroj: vlastni zpracovani)

Celkovy natist mzdovych néklad pti hodnoceni novym systémem je o 0,4

milionu K¢, cozZ je 0 3 % vice nez Wipadt sowasného systému. Ndst mzdovych

nékladi bude kompenzovan lepSimi hosptsgmi vysledky, které budou mitipinu

ve WtSi spokojenosti pracovnik

ZvySeni mzdovych nakladmiZze byt pouzito jako argument proti zavedeni

tohoto nového systému hodnoceni, ale ezité se zabyvat i jinymi dopady, které

systém nize mit.

Novy systém hodnoceni bydnpracovniky pedevsSim vice motivovat tim, ze

budou pesré védét za co jsou odgnovani a jak je jim odina vyp@itana. Takto

81



motivovany pracovnik ma pochopitélivyssi produktivitu prace, a timéigpiva celé
spol&nosti @ tvorb¢ pridané hodnoty. Neproduktivni pracovnik, ktery népiwva
piedepsana kritéria, dostane takovou mzdu, kteraygkonu odpovida.

Timto chci zdiraznit zakladni mySlenku nového systému hodnocexdgynika
- zvySeni mzdovych nékladbude doprovazeno zvySenim produktivity a motivace

pracovniki, a tim logicky pispeji ke zlepSeni hospotkkych vysledlt spol€nosti.
4.4.3 Ostatni naklady

Pri kazdém zavedeni zy je feba pditat s utitymi dopady zejména v oblasti
nakladi. Mozny mzdovy dopad jsem jiz #iglila, ted’ je treba zamyslet se, jaké dalSi
naklady by mohl novy systéntipést. JelikoZ spotamost zamistnava necelych Sest set
zanestnand, bylo by velmi zdlouhavé a pracné providodnoceni v programu jako je
Excel, se kterym jsem pracovala ja. Proto by byddatici investovat do programu,
ktery tuto praci usnadni a zrychli. Spgiest vyuziva vlastni inforngai systém, a proto
by bylo vhodné novy systém hodnoceni implementodat tohoto informaniho
systému. Informéni systém spravuji pracovnici sp@testi, tudiz naklady na
implementaci by nemusely byt nijak vysoké. Odpobliday vySi mzdovych néklad
zainteresovanych pracoviiikPokud by tato Uprava inforiho systému prathla, tak
by dalSim krokem muselo byt zaSkoleni ostatnicl@maikii pracujicich s informaim
systémem. Skoleni by mohlo byt zajifh také vlastnimi pracovniky. TudiZ by se
néklady na Skoleni @p projevily jen zvySenim mzdovych naklagracovniki, kteri by

Skoleni provadli.

Pracovnici, kt& by provadli implementaci do systému a nasledné Skoleni, by
byli ze skupiny THP. Tito pracovnici maji tgnérnou hrubou mésicni mzdu podle
noveho systému hodnoceni 27 332,27 Ki pracovnici by pracovali na sgni téchto
dvou ukoti 2 mesice, t}.163 993,62 K.
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Zavér

Na za&atku gedloZzené diplomové prace byl stanoven hlavni cila—zaklad
provedené analyzy stavu pracovnich podminek, komkrpodminek tykajicich se
odmenovani a hodnoceni pracoviik navrhnout zlepSeni stasného stavu, které
piispije ke spokojenosti pracovriika lepSimu fungovani celé spatesti CSAD

Hodonin a. s.

Pri analyze odrénovani a hodnoceni pracoviiikke spolénosti bylo odhaleno
n¢kolik nedostatk. Hlavnimi problémy jsou nefinlednost celého systému hodnoceni,
zejména zfisob a vySe fiznavani odmin pracovnikm za jejich praci. Zasady
odmenovani specifikované v kolektivni smlogjvkterd je pistupna vsem pracovnikn

a [ vyzadani i véejnosti, jsou sepsany nghledré a nejasa.

M¢la jsem mozZnost hovwid s nekolika pracovniky spokaosti a ani oni sami
newdéli, jakym zpisobem a za co jsou oditovani. V tomto spatiji velmi zasadni
problém, ktery jefebareSit. Nebd pracovnik, ktery nevi, co ide udlat pro dosazeni
vySSi prémiei odnmeny za svou praci, neni v tomto smyslu dostatenotivovan. Do

jisté miry miZze byt naopak spiSe demotivovan.

V navrhové casti jsem se snazila vySe definovany problém odisira
V kolektivni smlouw byly jen, u rkterych Usek a jen pro skteré kategorie funkci,
stanoveny jakési podminkyi kritéria, kterd by mili pracovnici plnit. Timto jsem se
nechala inspirovat a vytvita jsem ti skupiny kritérii, z nichZz kazda skupina je vhodn&
pro korespondujici skupinu pracovaikBylo totiz nutné brat ohled na to, Ze ve
spolg&nosti jsou pracovnici s odliSnou kvalifikaci, odbosti, odpowdnosti,
pravomocemi a vaganim. Kuili tomu jsou pracovnici zazeni v kolektivni smlouy
do osmi kategorii funkci podle své pracovni pozie.zklad téchto kategorii jsem
roz¢lenila pracovniky do zmémych tech skupin a ke kazdé skupijsem vypracovala
tabulku s kritérii. Na zékladtoho, co o spol@osti CSAD Hodonin a. s. vim, jsem
kazdému kritériu wila vahu. Ta vyjatlje, jak je pro spotmost dilezité plreni a

splreni ukitého kritéria, zejména s ohledem na dosahovanitipozh hospodéskych
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vysledii, udrzovani vztaln se zdkazniky a zlepSovani spokojenosti zakazmilyslim
si, Ze plgni tchto hledisek je pro spaleost CSAD Hodonin a. s.WeZité, a to jak

Vv souwasnosti, tak i v budoucnu.

Pri zavedeni kazdé zmy je feba pditat s utitym dopadem. Zgna v systému
hodnoceni a od#étiovani se projeviigdevsim v oblasti mzdovych nakiad/ysi tohoto
dopadu jsem potala na arovni pimérnych nesicnich hrubych mzdovych naklad
spole&nosti. Pro jejich uteni jsem vychazela z aktualnich dddgteré jsem @a od
spol&nosti k dispozici. Byly to gmeérné nesicni hrubé mzdy za rok 2011 a deod
pracovniki k 31. 12. 2011. K wisleni pimérnych mzdovych naklag pii uplatreni
navrzeného systému hodnoceni, jsemummprné mzdy, kterou jsem &a k dispozici,
odeetla paimérnou hodnotu odin a prémii, které mzda obsahovala. Z takto
vypcitané pimeérné zakladni mzdy jsem dila odmeEnu podle nového systému
hodnoceni. B srovnavéani jsem pracovala gepdpokladem, Ze vySe odm podle
noveého systému hodnoceni bude odpovidat stavu, gkdgovnici v piméru plni
kritéria s hodnocenim ,velmi dé®*. Na zaklad toho byly uteny hodnoty odrny,
které byly gi¢teny k zakladni mzfl Novy systém hodnocenfipesl zvySeni mzdovych
nakladi o 3 %. Toto zvySeni do jisté miry souvisi s namygemaximalni vySe odémy,
kterou miZze pracovnik ziskat, pokud splni vSechna kritéridejwyssi mozné kvadit
(hodnoceni ,vybor#'). Tedy pokud ziska za vSechna sjla kritéria plny poet bodh.
Uvedené zvySeni mzdovych nakige pro spolénost ffijatelné, pokud bude provazeno

zvySenim hospodsgkych vysledi minimalré o hodnotu zvySenych mzdovych naklad

Aby systém hodnoceni efekti&fungoval, bude nutné ho implementovakewit
do IS spolénosti a nasledn s nim seznamit pracovniky. Implementaci systému
hodnoceni a Skoleni by mohlo byt zajift pracovniky spot#osti, zejména spravci a
vyvojéi IS. Naklady byeinily jen mzdy zainteresovanych pracovinik oto roz&ieni IS
systému vetre Skoleni jsem Wislila v hrubych mzdach pracoviiikkte'i pracuji v IT
odctleni.
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Novy systém hodnoceni a odhovani pracovnik prispivad k zpéhledreni
celého systému, podporuje motivaci pracounikresré totiz wdi, co je od nich
otekadvano a jakym Zgobem bude kvalita jejich provedené prace ohodraoaen
odmenéna. To také pispiva ke spokojenosti pracoviila jak je zndmo - spokojeni
pracovnici podavaji lepsi vykony, coz se v kbm@Em disledku pozitive projevi na

zlepSeni vysledku hospa@ai celé spokaosti.
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