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Abstrakt

Diplomovéa prace se zabyva analyzou systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct
ve vybrané spolecnosti. Teoreticka ¢asti nejprve vysvétluje zakladni pojmy z oblasti
lidskych zdrojti, déle pak je tato ¢ast prace zaméfena na problematiku hodnoceni a
odménovani pracovnikll. Praktickd cast obsahuje popis soucasného stavu spolecnosti a
také dotaznikové Setfeni spokojenosti zaméstnanct v oblasti hodnoceni a odménovani.
ZavéreCna Cast prace se zamétuje na navrhy a doporuceni vedouci ke zlepSeni

soucasn¢ho stavu ve spolecnosti.

Abstract

This diploma thesis deals with analysis of the system of employees evaluation and
remuneration in the selected company. The theoretical part of the thesis explains first
the basic terminology used in the field of human resources, and then it focuses on the
issue of employees evaluation and remuneration. The practical part contains a
description of the current state of the company. Furthermore, it contains the research of
employee satisfaction in the evaluation and remuneration. The final part focuses on

proposals and recommendations to improve the current state in the company.
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UvVOD

Ptedlozena diplomova prace se zabyva navrhem moznych zmén v systému hodnoceni a
odmeénovani zaméstnancli ve vybrané spolecnosti. Kazda spole¢nost by meéla lidské
zdroje povazovat za to nejcennéjs$i, co ma. Proto je dilezité o né¢ vhodnymi zpisoby
pecovat a motivovat je k co nejlepsim pracovnim vykonim. To se pak v kone¢ném
dasledku projevi nejen ve spokojenosti samotnych zaméstnanct, ale rovnéz to bude mit

pozitivni vliv na celou spolecnost a jeji podnikatelské vysledky.

Systém hodnoceni prace by mél byt vzdy nastaven takovym zplisobem, aby
zaméstnanctim poskytoval viditelnou zpétnou vazbu. Pokud pracovnik spole¢nosti ziska
pocit, ze hodnoceni jeho prace nema zadny dopad na jeho budouci pracovni proces,
nebude ndlezit¢ motivovan v pfistich obdobich jak k zodpovédnému sebehodnoceni,
které byva obvyklou ¢asti hodnoticich pohovori, tak uz vibec ne k lep§imu vykonu
v samotném pracovnim procesu. Dulezitou tlohu v nastaveném systému hodnoceni
hraje rovnéz frekvence hodnoticich pohovort, kterd zajisti neustdlou aktualizaci

ziskanych poznatk.

Stejn¢ tak vhodné nastaveny systém odmeénovani je nedilnou soucasti kazdé dobie
fungujici spole¢nosti. Zaméstnanec muze byt za svou praci odménén jak formami
penéznimi, tak nepenéznimi. Za zakladni formy odménovani 1ze povazovat mzdu nebo
plat, ptipadné piiplatky za praci piesCas, ve svatek nebo v sobotu a nedéli. Dilezité je
ovSem vhodné nastavit také odmény udélené na zédkladé osobniho hodnoceni jako jsou
napiiklad prémie nebo mimotfddné odmény. Zaméstnanecké odmény tak tvoii rovnéz
podstatnou ¢ast celé politiky odménovani. Je proto nutné najit vhodnou vyvazenost jak
mezi zékladnimi castmi mzdy (platu) a dal§$imi odménami, tak mezi odménami
z hlediska jejich charakteru — penézni a nepenézni. Pracovnik, ktery ma pocit

spravedlivého odménovani, by mél byt pro pracovni proces prospésny.

Tato diplomova prace je rozdélena celkem do péti Casti. Nejprve jsou stanoveny cile
prace, metody a postupy zpracovani a ndsledné je celd zkoumana problematika
vysvétlena z teoretického hlediska. Literarni ¢ast prace obsahuje stru¢ny uvod do oblasti

fizeni lidskych zdrojii, nasledné jsou popsany principy hodnoceni a odménovani prace,
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posledni kapitola se pak zamétuje na zaméstnanecké vyhody, jejich vyznam a jednotlivé
druhy. Treti Cast prace se zabyvad analyzou soucasného stavu spolecnosti. Ta je
rozdélena na analyzu interniho a externiho prostfedi. Analyza interniho prostfedi
obsahuje zakladni informace o podnikatelském subjektu, rozbor hospodateni
spolecnosti, personalni vyvoj a produktivitu prace, analyzu systému hodnoceni a
odménovani zaméstnancii a také vysledky dotaznikového Setfeni provadéného mezi
samotnymi zaméstnanci. Analyza externiho prostiedi pak obsahuje analyzu konkurence
z hlediska odménovani a analyzu trhu prace. Cela tato ¢ast je nasledné shrnuta a
na zakladé vech zjisténych informaci je sepsana SWOT analyza. Ctvrta ast diplomové
prace se zaméfuje na vlastni navrhy feSeni, které by mély vést ke zlepSeni celkové
situace ve spolecnosti. V posledni ¢asti je pak provedeno ekonomické vyhodnoceni

téchto navrhil z hlediska nakladu a pfinos.
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1 CILE PRACE, METODY A POSTUPY ZPRACOVANI

Spole¢nost TENZA, a. s. je podnikatelskym subjektem, ktery se na trhu angazuje
ve velkém mnozstvi aktivit. Lze mezi né zaradit strojirenstvi, stavebnictvi, obchod,
reality, sluzby a pfedevsim pak energetiku. Na trhu ptisobi jiz dlouhou dobu, za kterou

si vybudovala velmi silnou pozici mezi konkurencnimi podnikatelskymi subjekty.

Pro zachovani této pozice je dilezit¢ dbat na neustalé zlepSovani jednotlivych
vykonavanych procest, které zajistuji dobré ekonomické vysledky. Utastniky a vlastné
1 samotnymi tvlrci téchto procesi jsou samoziejmé lidské zdroje spolecnosti
(zaméstnanci), ktefi pro kvalitné odvedeny pracovni vykon museji byt nalezité
motivovani. Motivace je v dnesni dob¢ nepostradatelnym faktorem, a proto musi vedeni

spolecnosti dbat na to, aby byla v jejich zaméstnancich neustale zvySovana.

Prostiedkem pro udrzeni vysoké hladiny motivace zaméstnancl je dobie sestaveny a
plynule fungujici systém hodnoceni a odménovani. Pokud takovy systém ve spole¢nosti
je, vede to ke spokojenosti jednotlivych zaméstnancti, ktefi pak odvadeji spolecnosti

vyzadovanou uroven prace, coz ma ve findle ptinos pro celou spolecnost.

Hlavnim cilem ptedkladané diplomové prace je navrzeni takovych opatieni, kterd by
méla véstk ndrGstu spokojenosti a motivace zaméstnancl, rastu ekonomickych
ukazatelti jako jsou napiiklad produktivita prace nebo hospodaisky vysledek a také k
zamezeni fluktuace kvalifikovanych odbornikti, ktefi tvofi pracovni kolektiv
spole¢nosti. Dil¢im cilem, ktery by mél napomoci ke splnéni cile hlavniho, je provedeni
komplexni analyzy soucasné¢ho stavu spolecnosti, kterd bude obsahovat jak analyzu

interniho, tak externiho okoli.

Mezi dalsi dil¢i cile prace Ize zaradit nastudovani zkoumané problematiky z odbornych
publikaci, ziskani informaci ohledné¢ wvnitintho fungovani spolecnosti na zakladé
konzultaci s personalistou spolecnosti a také na zakladé¢ poskytnutych internich
dokumentii, provedeni dotaznikového Setfeni ohledné spokojenosti se systémem
hodnoceni a odménovani prdce mezi zaméstnanci a v neposledni fad¢ také zjisténi

informaci ohledné situace na trhu prace a konkuren¢nim trhu.
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Pti zpracovani diplomové prace bude vyuzito nékolik informacnich zdrojti, mezi které
lze zatadit:

e odborné literarni zdroje,

e internetové zdroje,

e platné zédkony a vyhlasky,

e odborné konzultace s personalistou spole¢nosti,

¢ interni dokumenty a smérnice spolecnosti,

e primarni data ziskand z dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spolec¢nosti.
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2 TEORETICKA VYCHODISKA DIPLOMOVE PRACE

Teoreticka cast diplomové prace je rozdelena celkem do Ctyf kapitol. Nejprve je
uvedena obecnd problematika fizeni lidskych zdroji. Nasledné je popséna oblast
hodnoceni a odménovani zaméstnancii, které je hlavnim tématem predkladané

diplomové prace. Zavérecna kapitola se pak vénuje zaméstnaneckym vyhodam.

2.1 Uvod do problematiky Fizeni lidskych zdroji

Prvni kapitola teoretického ramce problematiky této diplomové prace se bude zabyvat
zakladnimi charakteristikami fizeni lidskych zdroji. Bude definovan vychozi pojem,
tedy fizeni lidskych zdroji. Nasledn¢ bude popsan samotny cil fizeni lidskych zdroja,
systémy, jejichz prostfednictvim fizeni funguje, ukoly této oblasti organizace a

v neposledni fad€ bude objasnén pojem personalni prace a jeji vyznam.

2.1.1  Definice Fizeni lidskych zdroja

Samotny pojem fizeni lidskych zdroja, ktery se n€kdy oznacuje pouze jako lidské zdroje
¢i persondlni fizeni, je vykladan mnoha autory riznymi zptsoby. VSechny tyto definice
vSak maji jedno spole¢né a to, ze jde o fizeni lidi v organizaci. Lidsky faktor je
povazovan za to nejcenngj$i, co vSechny organizace vlastni. A prdvé na tom je
postavena definice fizeni lidskych zdrojii Michaela Armstronga, jednoho ze svétové
uznavanych lidi v oblasti managementu. Ten definoval fizeni lidskych zdroji jako
strategicky a logicky promysSleny pfistup, ktery fidi lidi, tedy to nejcennéjsi,
co organizace ma, a ti zde pracuji a pfispivajici tak k dosazeni stanovenych cili

(ARMSTRONG, 2007, s. 27).

Proces ftizeni lidskych zdrojii lze rovnéz definovat jako proces zmén ve kvalité¢ a
struktute lidskych zdroji v névaznosti na potteby, jez jsou uréeny ekonomickym a
socidlnim okolim organizace, vnitinimi zaméry a také pozadavky samotnych

pracovnikt (BIELCZYK, 2001, s. 15).

Lidé v pracovnim procesu obvykle disponuji odbornou a kvalifikacni urovni, dosahuji

urcité trovné vzdélani a jsou samoziejmeé motivovani k poskytovani své pracovni sily.
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Pravé pojem pracovni sila se uzival diive v dobéach priimyslovych revoluci. Dnes, kdy je
¢lovék chapan nejenom jako zdroj fyzické préce, ale také jedinec s urcitymi dusevnimi
predpoklady, se jiz prevazné uvadi oznaleni lidské zdroje (TOMSIK, DUDA, 2011,
s. 11).

Lidské zdroje vSak pochopitelné nejsou jedinym zdrojem, ktery organizace vyuzivaji.
Mezi dalsi zakladni zdroje, které ekonomie povazuje za néstroje rozvoje spolecnosti a
organizaci, lze zaradit zdroje ptirodni, tvorbu kapitdlu a technologie. Pfirodni zdroje
zahrnuji zeméd¢€lskou pudu, ostatni pozemky, budovy nebo také nerostné bohatstvi
¢i podnebi. Pod pojmem tvorba kapitalu si lze predstavit vse, co je potfebné k vyrobnim
produkénim a pracovnim procesim — tedy napiiklad finance, material, stroje nebo
budovy. Poslednim zékladnim zdrojem, ktery byl uveden, jsou technologie, do kterych
jsou zahrnovany schopnosti lidi, technické znalosti, véda a vyzkum (TOMSIK, DUDA,
2011, s. 11).

2.1.2  Cile Fizeni lidskych zdroji

Rizeni lidskych zdroji se zaméfuje na plnéni cild v celkem sedmi stanovenych
oblastech, které¢ budou nyni uvedeny. Pokud by mély byt cile fizeni lidskych zdroji
definovany obecn¢, tak lze fici, Ze jde o zajisténi splnéni cili organizace

prostiednictvim lidi.

Oblasti plnéni cila RLZ (fizeni lidskych zdrojt):

o Efektivnost organizace — tvorba ucinnych specifickych postupti v oblastech jako

je ftizeni znalosti, fizeni talentd nebo strategie zamétené na zlepSeni vztahi
k zakazniklim, které zvySuji efektivnost organizace. Jde o proces politiky
neustalého zlepSovani.

e Rizeni lidského kapitalu — lidsky kapital v organizaci je tvofen lidmi. Ti v ni

pracuji a zavisi na nich tGspéch celého podnikéni. Lidé jsou nositeli znalosti,
dovednosti a zkuSenosti a vzhledem ke schopnosti dale se vzdelavat a byt
kreativni jsou pro organizaci nastrojem pro napliiovani stanovené¢ho poslani.

e Rizeni znalosti — jde o proces ziskdvani a vyuzivani znalosti, které vedou

ke zlepSeni uCeni se a zlepseni celého vykonu organizace.
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e Rizeni odménovéani — podstatou této oblasti je prostiednictvim urcitych postupti
zvySit motivaci, angazovanost a oddanost lidi, ktefi jsou v organizaci
odménovani za to, co pro ni délaji a také za Groven jejich znalosti a dovednosti.

e Zaméstnanecké vztahy — cilem je vytvofit takovou pracovni atmosféru, ktera

povede k harmonickému partnerstvi mezi pracovniky organizace a
managementem.

e Uspokojovani rozdilnych potieb — proces vytvoreni takové politiky, ktera zajisti

uspokojeni potieb vSech ucastnikli organizace, tedy vlastnik(i, manazeri
1 zaméstnancli. Nabizi rovnocenné prilezitosti k uspokojeni potieb osobnich

1 pracovnich v§em pracovnikiim.

e Preklenovani propasti mezi rétorikou a realitou — v této oblasti se fizeni lidskych
zdroji zaméfuje na odstranéni rozdilti v chapani podnikatelské teorie a skutecné
podnikové praxe. Manazer miize byt presvédcen, Ze jeho teoretickd znalost bude
v praxi snadno aplikovatelna, ovSem vzdy se veskeré teoretické techniky musi
vhodné aplikovat na onu konkrétni organizaci. Cilem fizeni lidskych zdroju je
tedy zajisténi co nejveétsi efektivnosti ve vyuzivani teoretickych poznatkii v praxi

(ARMSTRONG, 2007, s. 30 - 32).

2.1.3  Systém Fizeni lidskych zdroju

Cely proces fizeni lidskych zdroji funguje na zéklad¢ systémi, které propojuji n€kolik
faktorti lidskych zdroji. Armstrong mezi tyto faktory fadi filozofii, strategii, politiku,
procesy, praxi a programy Vv oblasti lidskych zdroju. Filozofie se zaméfuje na stézejni
hodnoty a principy uzivané pii fizeni lidi. Strategie lidskych zdroji uréuje smér konani.
Politika vysvétluje, jak by se ony hodnoty a strategie mély uplatnovat v konkrétnich
oblastech fizeni lidskych zdrojii. Procesy v oblasti lidskych zdroj pak nastifiuji postupy
a metody ke splnéni stanovenych cild. Praxe zahrnuje neformalni pfistupy a posledni
nastroj, tedy programy v oblasti lidskych zdrojd, jsou uréeny k tomu, aby se zamyslena
praxe, politika a strategie uskuteciovala opravdu dle zamysSlenych planta

(ARMSTRONG, 2007, 5. 27).
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2.1.4  Ukoly Fizeni lidskych zdroji
Ukoly, které si stanovuje fizeni lidskych zdrojt, maji zabezpedit, aby byla organizace
1 nadéle efektivni a aby se jeji vykon stile zlepSoval. Kromé& lidskych zdroji slouzi

k procesu neustdlého zlepSovani vykonnosti organizace samoziejm¢ také zdroje

finan¢ni, materialové a informacni (KOUBEK, 2007, s. 16).

Kromé obecné definovaného ukolu fizeni lidskych zdroji, tedy snaze o zvySovani
produktivity a zlepSovani vyuziti dostupnych zdrojl, lze definovat také pét hlavnich
ukoli, které si organizace klade. Mezi tyto hlavni ukoly je fazeno:

e Tvorba dynamického souladu mezi poétem a strukturou pracovnich mist a k nim

vztazenych ukoll a poétem a strukturou pracovnikii v organizaci — mysSlenkou

tohoto ukolu je zajistit, aby se vzdy, v kazdém okamziku vyskytovali ti spravni
lidé (pracovnici) na spravném misté¢ a aby byli dostatecné flexibilni vzhledem
k ménicim se ndrokiim na tuto pozici. Nektefi autofi uvadeji, ze tento ukol se
v posledni dob& modifikoval tak, ze se jiz nehledd spravny pracovnik pro urcité
pracovni misto, ale naopak se na tento problém nahliZi z pozice pracovnika, tedy
hledd se pracovnikovi misto, na kterém bude moci optimaln¢ vyuzit svych
schopnosti (KOUBEK, 2007, s. 17).

e Vyuzivani pracovnich sil v organizaci — efektivni vyuziti ptislusné kvalifikace

kazdého pracovnika a vyuziti fondu pracovni doby.

e Tvorba pracovnich tymi — vytvofeni takového tymu, ve kterém budou rozvijeny

vztahy mezi jeho pracovniky. Dale je soucasti tohoto cile vyuzivani efektivniho
stylu vedeni lidi.

e Zajisténi persondlniho a socialniho rozvoje pracovnikii — rozvoj vlastnosti,

pracovnich schopnosti a celé¢ pracovni kariéry. U pracovnikit mé dochéazet
k jejich vnitinimu uspokojeni z dobfe odvedené prace, ktera bude prospésna
nejen v ramci jejich individuélnich potieb, ale také v zajmu potieb organizace.
Uspokojeny budou jak materialni, tak socidlni potieby.

e Dodrzovéni legislativnich norem — jde o dodrzovani zakonli v oblasti

zaméstnavani lidi, odménovani, pojisténi, bezpecnosti prace, dodrzovani

lidskych prav a ve tvorbé dobré povéesti (BIELCZYK, 2001, s. 16).
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Dle Tomsika a Dudy lze prvni tfi tikoly nazvat jako ukoly organizacni (pro organizaci),
z nichZ mé prospéch pouze podnikatelsky subjekt. Dalsi uvaddény tkol fizeni lidskych
zdrojt, tedy zajiSténi persondlniho a socialniho rozvoje pracovnikli, pak nazyvaji
ukolem osobnim (pro zaméstnance). Posledni ukol, ktery se zaméfuje na zajmy
organizace 1 pracovnikli souCasné, je pak dle zminovanych autorti oznacovan jako

organiza¢ni (spoleensky) (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 22 - 23).

2.1.5 Osoby odpovédné za Fizeni lidskych zdroji

To, kdo je v organizaci odpovédny za fizeni lidskych zdrojl, se v praxi odviji od jeji
velikosti a organizacniho uspotadani. Tomsik a Duda ve své publikaci uvadeji celkem
pet subjektil, které mohou byt za tuto podnikovou ¢innost zodpovédné. Patii mezi né
liniovy manazer, personalni manazer, rizni specialist¢ jako naptiklad pravnici,
psychologové, sociologové, odbornici na mzdy, vychovu nebo vzdélani. Déle pak se
persondlnich cinnosti ucastni odborové organizace, které se podileji na utvareni
kolektivnich smluv a v neposledni tadé také externi konsultacni a poradenské

organizace, personalni agentury (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 23).

V podnikové praxi se nejcastéji vzhledem k osobdm zodpovédnym za fizeni lidskych
zdroji hovoii o personalistech. Proto by bylo vhodné si v dal§im textu tuto osobu

podrobné;ji predstavit.

V dnesni dob¢ je samoziejmosti, ze osoba v pozici personalisty by méla disponovat
vysokou kvalifikaci, odbornym vzd€lanim nejlépe ekonomického nebo pravniho
charakteru., a také praxi, kterd by méla byt alespon deset let, z toho minimalné tii roky
v pozici samotného personalisty. Kromé teoretickych a praktickych znalosti v oblasti
personalistiky by méla tato osoba byt schopna orientovat se v oblasti vyroby, techniky a
technologiich a dalSich a dalSich Cinnostech organizace. Dobry personalista by mél byt
z ¢asti psychologem a také pravnikem. Celkové by to tak méla byt osoba s dobrym
podnikatelskym myslenim, kterd je v podnikdni flexibilnim, trhu se pfizplsobiv§im

jedincem a ne pouze administrativnim pracovnikem (BIELCZYK, 2001, s. 34 - 35).
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2.1.6 Personalni uvar

Personalni uvar byva definovan jako pracovisté, které se specializuje na fizeni lidskych
zdrojii v organizaci. Jde o vnitfni organizacni jednotku, ktera zabezpecuje specidlni
persondlni ¢innosti. V dne$ni dobé se mizeme setkat uz i s oznaCenim utvar lidskych
zdroju, ktery vice vyzdvihuje dllezitost a nenahraditelnost zaméstnancti pro chod
organizace. Lid¢é jsou totiz zdrojem konkuren¢ni vyhody na trhu. Naplni utvaru je
nejenom poskytovani metodickych, analytickych, koncep¢nich a poradenskych sluzby,
ale rovnéz zajidténi provedeni persondlnich &innosti operativnich (DVORAKOVA,

2007, s. 13).

2.2 Hodnoceni pracovniki

Po tvodni kapitole, kterd se zabyvala obecnou charakteristikou fizeni lidskych zdrojd,
se dalsi tii kapitoly teoretické Casti této diplomové prace budou zabyvat problematikou
hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Ta nésledujici bude pojednavat o hodnoceni

pracovnikd.

2.2.1 Definice hodnoceni prace a pracovniki

Pii definovani pojmu hodnoceni je potieba rozliSovat mezi hodnocenim prace a

hodnocenim pracovniki.

Pokud se mluvi o hodnoceni prace, je na mysli systematicky proces, pfi kterém se
urcuje relativni hodnota prace v organizaci za ucelem stanoveni platovych a mzdovych
sazeb. Hodnoceni prace také napomahd k porovnani jednotlivych praci dle slozitosti

(ARMSTRONG, 2007, s. 541).

Hodnoceni pracovnikii je soucasti celého procesu hodnoceni pracovniho vykonu.
Na rozdil od hodnoceni prace, které by mélo probihat béhem celého roku, se hodnoceni
pracovnikl provadi zpravidla v ro¢nich periodach. Jde o personalni Cinnost, pti které
dojde k odhaleni silnych a slabych stranek v pracovnim vykonu zaméstnance a ktera je
tak néstrojem pro zmény v motivacich zaméstnancti ¢i zmény v systémech hodnoceni.

Na zéklad€ zjisténych okolnosti mlze byt zaméstnanec povysSen nebo propusten,
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piipadné pfeveden na jinou praci, ktera vice odpovida jeho kvalifikaci a dovednostem

(TOMSIK, DUDA, 2011, s. 136).

Pti procesu hodnoceni pracovnikii tak dojde ke zjisténi, zda pracovnik opravdu provadi
stanovenou praci, zda plni predepsané ukoly, jak se pii vykonu prace chova nebo jaky je
jeho vztah k ostatnim spolupracovnikiim, zdkaznikiim a jinym osobdm, se kterymi se

béhem prace dostane do styku (KOUBEK, 2007, s. 207 - 208).

2.2.2  Vyznam a cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovniho vykonu patii k zadkladim personalniho managementu. Pokud je
hodnoceni provadéno zodpovédné, je nastrojem pro efektivni rozmistovani, povySovani
a odménovani zaméstnancii. Nasledné mtize byt dosazeno vyssiho vykonu, vyssi kvality
provadénych Cinnosti a rstu pracovnikovych schopnosti. Pfi hodnoceni se vyuziva
nejenom objektivnich charakteristik a pfesného zhodnoceni pracovniho vykonu,
dilezité je rovnéz subjektivni hodnoceni nadfizeného, ktery méa na svého podiizené¢ho
uritou vazbu a je schopen nejlépe vyhodnotit jeho pocity a postoje ke stanovenym

tkolim (DVORAKOVA, 2012, s. 257).

Mezi cile hodnoceni pracovnikil 1ze zaradit t€chto sedm bod:

e Urceni urovné pracovniho vykonu — dojde k odhalené toho, zda pracovnik

vykonava praci dle ptredepsanych instrukci, zda je na tuto ¢innost dostatec¢né
kvalifikovan€ vybaven a pracuje na hranici svych moznosti, ptipadné jestli neni
vhodné nebo dokonce nutné pietadit ho na jiny pracovni tkol.

e Definice silnych a slabych strdnek pracovnika — urceni pozitiv i negativ, ktera

jsou k osobnosti pracovnika béhem vykonu prace spjaty. Snaha o odstranéni
nepfijemnosti naruSujicich kvalitné odvedeny pracovni vykon. V piipadé
nutnosti poskytnuti vzdélavacich kurz, stazi ¢i instruktazi.

e Snaha o nepotlaovani rozvoje pracovnika — pokud pracovnik pii vykonu prace

ma urCité rezervy, je zde snaha o to, aby mu byla poskytnuta jina prace, ktera
bude vice odpovidat jeho schopnostem a bude tak prospéSnd nejen k naplnéni

jeho potieb seberealizace, ale rovnéz pro celou organizaci.
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o Zjisténi podkladi pro odménovéani — dle stanovenych jednotlivych pracovnich
vykont ohodnotit jejich troven a kvalitu, na jejichz zakladé¢ miize byt vytvorena
pohybliva slozka mzdy.

e Nutnost zvySovani kvalifikace — na zakladé hodnoceni odhalit potieby dalSiho

vzdélavani pracovnikil a zdokonalovani specialnich dovednosti.

e ZvySovani motivace, zvySovani loajality k podniku — pracovnik musi byt

ptesvédcen, Ze plnéni podnikovych cilli prostfednictvim jeho pracovniho vykonu
je pravidelné pozitivn€ hodnoceno a pfinasi mu nésledné urcité vyhody.

e Ziskdni nézori pracovnikii — pracovnik musi nabyt dojmu, Ze jeho néazory

ohledné nespokojenosti ¢i spokojenosti s cimkoliv, co souvisi s jeho pracovnim
vykonem, jsou postupovany k nadfizenym a ma tak tedy moZznost dosahnout

pocitu seberealizace (DVORAKOVA, 2012, s. 258 - 259).

2.2.3  Kiritéria hodnoceni pracovniki

Pfi hodnoceni pracovnikli by méla byt vzdy zohlediiovdna takové kritéria, na zakladé
kterych by bylo mozné posoudit znalosti a dovednosti pracovnika pfi vykonu prace,
porovnat stanovené cile a skutecné vysledky prace nebo napiiklad zhodnotit chovani
pracovnika. Kritéria by méla byt stanovovana vzdy pro specifickou praci jednotlive,
nelze tak uplatiiovat plo$né stejna kritéria na vSechny druhy prace. Pokud jsou kritéria
spolehliva, snadno pouzitelna a odpovidaji charakteru sledovaného pracovniho vykonu,

1ze je povazovat za efektivni (TOMgiK, DUDA, 2011, s. 137 - 138).

Pti hodnoceni prace lze rozliSovat kritéria objektivni a subjektivni. Objektivni kritéria
jsou vétSinou kvantitativné méfitelnd, napiiklad v penéznich nebo fyzikalnich
jednotkach. Maji proto pro hodnoticiho manazera podlozitelnou vypovidajici hodnotu.
Naopak kritéria subjektivni, u kterych jde vétSinou o osobni nazor hodnoticiho
pracovnika (manaZera), jsou ¢asto zpochybnovana z divodu mozné zaujatosti. Tomsik a
Duda ve své knize uvadi jako nejcastéjsi formy zaujatosti napiiklad efekt svatozare,
zaujatost, kterd vyplyva s rozdilnych kultur, efekt neddvnosti nebo v neposledni fad¢

také osobni predsudky (TOMSfK, DUDA, 2011, s. 137 - 138).
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Predmétem hodnoceni pracovnikii je obvykle pracovni vykon, pracovni chovéni a

socialni chovani. Ke kazdé z téchto tii oblasti hodnoceni lze ptitadit specificka kritéria.

Pracovni vykon

Pracovni vykon je definovdn jako propojeni vnimani pracovnika ohledné stanovené
role, jeho schopnosti a také usili vynalozenych pifi plnéni pracovniho ukolu.
U pracovniho vykonu jsou zkoumdéna vétSinou dvé kritéria, odborna zpusobilost a
dosazeni stanovenych vysledkt a cilti. U odborné zpisobilosti se hodnotitel zamétuje
na to, jak je pracovnik naptiklad schopen tvofit pifinosna feSeni, jaké ma teoretické
znalosti pro danou ¢innost, zda je svych znalosti schopen efektivné prakticky vyuZit ¢i
jak se dokaze samostatné¢ orientovat ve vyvojovych smérech oblasti jeho prace.
DosaZeni stanovenych vysledkii a cili je pak hodnoceno na zaklad¢ kvality a objemu
vykonané prace, na poctu zmetkovosti ve vyrobé nebo na spokojenosti zakazniku.
Hodnotitel u tohoto typu kritéria tedy zkoumd, zda pracovnik uznava stanovené cile,
dodrzuje predepsané terminy dokonceni nebo zda dokadze fteSit komplikace

pii pracovnim procesu (BIELCZYK, 2001, s. 165 - 166).

Pracovni chovani

U pracovniho chovani Ize provadét hodnoceni na zakladé ctyt predepsanych kritérii.
Prvni znich je zaméfeno na vztah pracovnika k novym ukolim, které jsou mu
zadavany. Hodnoti se zde, s jakym nasazenim pracovnik k nové definovanému ukolu
pfistupuje, zda je ochoten projevit vlastni iniciativu k rychlé adaptaci zmény v jeho
pracovnim zaméteni. Rovnéz se hodnoti jeho schopnost urcit podstatu zadaného tikolu,
moznosti jeho feSeni, piipadné snaha o podavani vlastnich zlepSovacich navrha,

poskytnuti vlastni tvofivosti a napaditosti (BIELCZYK, 2001, s. 166 - 167).

Kritérium dispozi¢ni schopnosti urcuje, jak je pracovnik schopen pii plnéni tkolu
zachovavat klid a jistotu, mit dostatecny nadhled a vzdy vSe dobfe naplanovat a feSit

systematicky dle dulezitosti (BIELCZYK, 2001, s. 166 - 167).

Pracovnik byvd hodnocen také zpohledu jeho rozhodovacich vlastnosti a
odpovédnosti. Hodnoti se, jak je ochoten pfijimat stanovend pravidla a nafizeni, jeho

schopnost piijmout rozhodnuti nadiizenych, ktera se neztotoziiuji s jeho ptipominkami,
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za kterymi si stoji. UrCuje se, zda je pripraven nést odpovédnost i za tyto protichtidné

pozadavky vici jeho presvédceni ze strany vedeni (BIELCZYK, 2001, s. 166 - 167).

Poslednim kritériem, které se vyuzivda pifi hodnoceni pracovniho chovani, je
odpovédnost za hospodarné jednani. Hodnoti se, jestli je pracovnik schopen efektivné
disponovat se stanovenym rozpo¢tovym ramcem vyclenénym na predepsany ukol. Je
zkoumdna jeho schopnost racionalné jednat v oblasti ndkladii a vynost kazdého ¢inu,
ktery pfi tkolu vykond, zda ohleduplné zachazi se svéfenym pracovnim vybavenim,
pfipadné jestli je schopen identifikovat moznosti tspor ndkladi pfi vykonavanych

¢innostech (BIELCZYK, 2001, s. 166 - 167).

Socialni chovani

Oblast socidlniho chovani pracovnika pii vykonu prace je pak zaméfena na jeho
schopnost spoluprace, schopnost vedeni lidi a jeho pracovni spolehlivost a dodrzovani

bezpecnosti (BIELCZYK, 2001, s. 167 - 168).

Pti hodnoceni spoluprace se manazefi zaméfuji na to, jak je pracovnik schopen
komunikovat své pracovni postupy s lidmi v mist¢ vykonu jeho prace a jak s lidmi
na dalSich odlou¢enych pracovistich v organizaci. Posuzuje se rovnéz jeho ochota fesit
pracovni postupy s nadiizenymi, zda si necha ochotné poradit nebo jestli je presvédcen
jen o svém ndzoru. Také se hodnoti jeho vztah ke kritickému hodnoceni jeho
rozhodnuti, kter¢é muze prichazet jak ze strany nadfizenych, tak ztad jeho
spolupracovnikt. Dilezitd je vtomto kritériu predevSim schopnost byt loajalni,
kolegialni a zvySovat tak urovenl dosazené prace v ramci cilii podniku (BIELCZYK,

2001, s. 167 - 168).

Schopnost vedeni lidi je dalsSim dulezitym kritériem hodnoceni pracovnika. Pracovnik
by mél byt schopen ziskat si u svych podfizenych autoritu, vést je na zakladé
ptikladného chovéani zjeho strany a pifesvédCovat je k zodpovédnému plnéni cilit
organizace. Hodnotitel (manaZzer) zde sleduje, jak je pracovnik schopen delegovat svym
podiizenym urcité pravomoci, jestli vhodné koordinuje a vede jejich ¢innost, vyzaduje
pravidelnou pracovni dochazku, =zajisStuje podiizenym odborny rist a umi je

za vykonanou praci pochvélit. Dulezit¢ je rovnéz to, zda dokdze nové ptichozi
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pracovniky vhodné adaptovat do jiz fungujiciho tymu a byt jim v jejich pracovnich

pocatcich ochoten s ¢imkoliv poradit (BIELCZYK, 2001, s. 167 - 168).

V ramci socialniho chovani se u pracovnika hodnoti také to, jaky ma vztah k pracovni
spolehlivosti a bezpe¢nosti prace. Ocenuje se, pokud pracovnik pfichazi s vlastnimi
naméty na zvyseni spolehlivosti a bezpecnosti prace, je schopen akceptovat ndzory
na tuto problematiku také ztad svych spolupracovnikii. Samoziejmosti je rovnéz
samotné dodrzovani pfedepsanych bezpecnostnich pravidel z jeho strany, pii kterém by

mél jit prikladem svym kolegiim a podiizenym (BIELCZYK, 2001, s. 167 - 168).

Toto rozdéleni hodnoticich kritérii na oblasti pracovniho vykonu, pracovniho chovani a
socialniho chovani je popisovano v knize Antonina Bielczyka — Rizeni lidskych zdroju.
Existuje ovSem fada jinych pohledl na déleni hodnoceni pracovnikii do urcitych oblasti.

Ponékud obecnéji popisuje jednotlivé kategorie hodnoceni ve své knize Hronik.

Ten uvadi, ze pro hodnoceni pracovniki je tfeba se zaméfit na celkem tfi oblasti a to
na vstupy, procesy a vystupy. Do kategorie vstupi jsou fazeny kompetence a
zkuSenosti pracovnika, se kterymi do konkrétniho pracovniho procesu vstupuje.
Pod pojmem proces je pak mySlena ta faze hodnoceni, kdy se sleduje pfistup
povéreného pracovnika k zadanym tkoliim, tedy jeho pracovni chovani. Jde o kategorii,
ktera je mezi¢lankem vstupti a vystupti. Na vystupu jsou pak hodnoceny samotné¢ cile a
vysledky dosazené prace. Toto hodnoceni Ize dle Hronika rozdélit na hodnoceni ptimé a
nepiimé. Pod oznacenim piimé hodnoceni si lze ptfedstavit takovou ¢innost, kterou je
ve vysledku mozno kvantifikovat. Jde tedy napiiklad o dosazeny obrat, procento
zmetkovosti vyroby ¢i pocet pracovnich schiizek pti vykonu ukolu. Neptimé hodnoceni
je pak zaméfeno na takové vystupy, které neni mozno piesné ohodnotit, ale 1ze pouze

urdit troven dosaZeni na preddefinované stupnici (HRONIK, 2006, s. 20 - 21).

2.2.4  Metody hodnoceni pracovniki

Metody hodnoceni pracovnikil vytvareji pfi této personalni ¢innosti podplrnou funkeci.
Jsou uréeny ke sledovani a plnéni stanovenych cilti a vysledkli. Metody se zpravidla
rozdéluji do dvou kategorii a to na metody orientované na minulost, posuzuji tedy

vykonanou praci, a metody orientované na budoucnost, které jsou schopny urcit

25



potencial jednotlivych pracovnikd. Toto dé€leni ve své knize Management lidskych

zdrojt uvéadi Dvotéakova.

Metody hodnoceni pracovnika orientované na minulost:

e Rizeni podle stanovenych cilt — pfed zahajenim pracovniho vykonu si nadfizeny

se svym podfizenym jasn¢ definuji plan ¢innosti, které bude muset podiizeny
pracovnik provadét a stanovi se terminy ukonceni jednotlivych dil¢ich praci.
Rovnéz jsou vymezena kritéria hodnoceni odvedené prace, ktera dle nich bude
pribézné kontrolovana. Na zavér se vyhodnoti stupen splnéni predepsanych cili
dle planu.

e Porovnani se standardnim pracovnim vykonem — u zaméstnance je hodnoceno,

jak je schopen plnit svlij pracovni ukol vzhledem ke standardni pfedem
stanovené urovni vykonu. Standard konkrétniho vykonu se stanovuje na zakladé
jednoho ze tii zplsobii. Bud’ je urcen statisticky jako primérny vykon vétsiho
poctu pracovniki nebo je stanoven kvalifikovanym odhadem intenzity
pracovnich moznosti konkrétniho pracovnika, piipadné se vyuziva normativi
Casu, které urcuji Cas potfebny k vykonani dané prace v predem stanoveném
pracovnim prosttedi.

e Pozorovani pracovniho vykonu a jeho testovani — pracovnik je hodnocen

na zaklad¢ testovani jeho znalosti (napiiklad elektronické testy na jazykovou
urovenl) a dovednosti (schopnost prace ve specializovaném informacnim
systému). Testovano je také dodrzovani pracovnich predpisii, naptiklad zda je
pracovnik oblecen odpovidajicim zplsobem a dodrzuje tak bezpecnosti
podminky, ptipadné jestli neni pod vlivem navykovych latek.

e Hodnotici dotaznik — tato metoda je zaloZena na vytvoieni dotaznikl, které

obsahuji riizné charakteristiky pracovniho vykonu zaméstnance a u nich je
nabidnuta vzdy nabidnuta stupnice plnéni ze strany zaméstnance. Hodnotitel
na zaklad¢ vlastniho uvazeni vSechny charakteristiky posoudi (ke kazdému
stupni plnéni jsou pfifazeny body) a na zavér vypocitd vyslednou hodnotu
dosazenou kazdym jednotlivym pracovnikem. Skaly hodnoceni mohou mit
ruzné¢ formy, jednou znich miZze byt napiiklad, Ze dan4 charakteristika

k hodnocenému pracovnikovi ,,zcela souhlasi — souhlasi — neutralni — nesouhlasi
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— zcela nesouhlasi. Takto vyplnéné dotazniky jsou od hodnotiteli piesouvany
k persondlnimu utvaru, ktery je kontroluje a md moznost, i bez védomi
hodnotitele, je dodate¢né upravit.

Hodnotici stupnice — tato metoda hodnoceni pracovnikll se v podnikatelské praxi

vyuziva nejcastéji. Jednotlivé polozky hodnoceni jsou vzdy na definované
stupnici dle stupné splnéni hodnotitelem oznaceny a na zaklad¢é pfifazenych
bodovych hodnot (n¢kdy se vyuzivd 1 stanoveni vah wurCitych kritérii
pro zdlraznéni jejich vétsi hodnoty) se vypocita celkové hodnoceni pracovnika.
Vyhodou této metody je jeji nizkd finanéni i Casovd narocnost, obecna
pouzitelnost na velky pocet zaméstnanci a v neposledni fadé také jeji schopnost
dat Ciselné hodnoty jakozto podklad pro srovnavani pracovniki a jejich Grovné
mezd.

Metoda BARS — jejim zékladem je vytvotreni hodnoticich stupnic pro jednotliva
hlediska konkrétnich pracovnich ¢&innosti ve vztahu k jejich efektivnosti.
Pracovni c¢innost spadd do vice hodnoticich trovni od ,,vynikajici
po ,.nepiijatelné“. Hodnotitelovi je pii posuzovani kazdého pracovnika a jeho
jednani k dispozici vysvétleni jednotlivych charakteristik dle odpovidajiciho
stupné€. Stupnice jsou tvofeny hodnotiteli, vedoucimi pracovniky i hodnocenymi
pracovniky spolecné. Jde sice o €asové narocnou metodu na piipravu, ovsem
ve findle ma pak hodnotitel k dispozici jiz stanovenou S$kalu i s jeji
charakteristikou a nemusi tak pfipojovat vlastni slovni hodnoceni. Metoda je
srozumitelnd, snadnd na pouZzivani a Ize z ni ziskat zpétnou vazbu na konkrétni
pracovni vykon. U uzivateli je tato forma hodnoceni pracovnikl oblibena.

Metoda kritickych ptipadii — pfi této metod€ hodnotitel pozorné sleduje pracovni

vykon zaméstnance a do piipravené¢ho deniku si zaznamenava kritické situace,
které pifi pracovni ¢innosti zaméstnance vznikly. Jde jak o pozitivni jedinecné
¢innosti, tak samoziejm¢ 1 o negativni. Nevyhodou této metody je, ze
hodnotitelé nechtéji sledovani zaméstnancli uskuteciiovat kazdy den z divodu
casové narocnosti a proto pak na konci sledovaného obdobi (naptiklad na konci
meésice) doplni do dnd, které jim chybi, udaje nasbirané¢ posledni dobou.
Vysledek tak muze byt ve findle castecné zkreslen. Ziskané vysledky jsou

podkladem pro hodnotici pohovory a nasledné dalsi zaskoleni.
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Hodnotitelské zpravy — tato metoda je zalozena na odevzdani hodnotitelské

zpravy persondlnimu utvaru. Samotna zprava obsahuje informace o kritickych
¢innostech zaméstnance vykonanych za sledované obdobi, vyuzita muze byt
rovnéz n€ktera z hodnoticich stupnic. Format zpravy nebyvé €asto nijak striktné
definovan, proto vni mize byt uvedeno mnoho informaci pro naslednou
zpétnou vazbu. Hor$i je to ovSem se srovnavanim zaméstnanct, jelikoz kazdy
hodnotitel tuto zpravu mize pojmout vlastnim zptisobem.

Srovnani zamé&stnanci — posledni zuvadénych metod je metodou pomérné

jednoduchou. Hodnotitel na zakladé svych subjektivnich ndzorli porovnava
hodnoceného pracovnika s jinymi, kteti vykonavaji totoznou praci. Mize zde
pusobit faktor zaujatosti, ktery findlni vysledky neobjektivné zkresli. Srovnévani
muze probihat tfemi zplisoby. MiiZze byt uréovano prosté poradi zaméstnancl
od nejproduktivnéjsiho po nejméné produktivniho. Druhym zptsobem je parové
srovnavani, kdy je porovnavan zameéstnanec s kazdym ¢lenem pracovni skupiny.
Vysledek je pak urCen na zdkladé¢ ziskaného poctu ,,mezivitézstvi® mezi
jednotlivymi pracovniky.

Nucend distribuce — hodnotitel rozfazuje zaméstnance do predem stanovenych

skupin pracovniho vykonu. Tyto skupiny opisuji kfivku normalniho rozdéleni.
Ve skupiné se tak vyskytuje napiiklad maly pocet podprimérnych a
nadprimérnych pracovnikli a velky pocet pracovniki pramérnych. Vyhodou
metody je, Ze se zamezi vzniku nepiesnosti zplsobenych naptiklad
hodnotitelovou zaujatosti. Naopak za nevyhodu 1ze povazovat mozZnost aplikace

pouze na velké skupiny pracovnikti (DVORAKOVA, 2007, 263 - 269).

Metody hodnoceni pracovnika orientované na budoucnost:

Sebehodnoceni — zaméstnanec hodnoti svlij pracovni vykon sam a jeho vysledek

je pak porovnavan s hodnocenim vytvofenym samotnym hodnotitelem. Obcas se
stava, Zze zaméstnance si je schopen piedepsat vyssi cile, nez jakymi by ho
povéril jeho nadfizeny. Pti sebehodnoceni si zaméstnanec dokaze urcit své

moznosti rozvoje a nedojde pak knepfijemné konfrontaci s nadfizenym
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e Assessment centre — na zaklad€ této metody jsou ziskany informace o rtiznych

socialnich charakteristikdch a vlastnostech pracovnika. Dochéazi ke zjiSténi
urovné jeho kreativity, komunikace, prezentace ukolt nebo tymové spoluprace.
Pracovnikovi je zadana individuélni nebo tymova ptipadova studie, kterou musi
okamzité zacit fesit. Béhem této Cinnosti je pozorovan hodnotitelem, ktery tak
ziska prehled o vlastnostech pracovnika. Metoda Assessment centre se vyuziva
pii piijimacich pohovorech, trénovani manazerskych dovednosti, rozvoji
socialnich dovednosti nebo pifi hodnoceni celkového zaméstnaneckého
potencialu.

e ZvySe zminénych metod hodnoceni pracovnikli se jako nejefektivnéjsi jevi
vyuziti metody BARS nebo metody fizeni podle stanovenych cilti. Piesto se
v praxi nejcastéji vyuziva metoda hodnotitelské zpravy, metoda sebehodnoceni
pfipadné¢ metoda hodnotici stupnice z divodu jejich snazsi pochopitelnosti a

¢asové nenaro¢nosti (TOMng, DUDA, 2011, s. 141).

2.2.,5 Subjekty hodnoceni a oznameni vysledki

Vétsina literarnich prament se shoduje na tom, Ze nejvhodnéj$im hodnotitelem je vzdy
piimy nadiizeny. Ten ma totiz své podiizené na starost, je za n¢ zodpovédny a vi
nejlépe, jak svou praci vykonavaji. Pokud by to mél byt nékdo jiny, muselo by to byt
podminéno velmi vaznymi divody. Samotny pfimy nadfizeny samoziejm& miZe
pii svém hodnoceni vychazet i z ndzorl jinych ¢lent zainteresovanych na vykonu jeho
podiizenych, naptiklad z nazorti dodavateli, personalistd nebo externich poradct. Dalsi
lidé, kteti mohou byt povazovani za subjekty hodnoceni pracovnikii, jsou metodicky
vedouci, personalista nebo manaZer rozvoje. V piipad¢, Ze se hodnoceni jednoho
pracovnika ucastni vice hodnotitelti, museji se rozhodovat samostatné, aby nedoslo
ke zkresleni vysledkt. VSichni tito hodnotitelé museji o svych zjisténich informovat

piimého nadtizeného, ktery je za zaméstnance zodpovédny (HRONIK, 2006, s. 99).

Ukolem pfimého nadiizeného je nasledné vyhodnotit v§echny ziskané zavéry a provést
hodnotici rozhovor. Ten je jakymsi formalnim oficidlnim setkanim, které musi mit
predem stanovenou strukturu a casovy plan. Je tfeba probrat soucasny stav vykonu

pracovnika, urcit problémy pii vykonu priace a navazat pii tom pratelskou a

29



rovnocennou uroven komunikace. Veskeré zjisténé vysledky se zaméstnancim musi fict
a museji se s nimi prodiskutovat. Kazdy pracovnik ma nasledné pravo se ke zjisténym
informacim vyjadiit. Ulelem této spole¢né rozpravy mezi piimym nadiizenym a
podiizenym je stanovit vhodnd opatfeni, kterd do budoucna odstrani pracovni
nedostatky, ptipadné rozebrat otdzku moznych zmén v odménovani nebo zmény

ve stanoveném vykonu prace (KOUBEK, 2007, s. 225 - 226).

2.2.6  Proces hodnoceni pracovniki

Dle Koubka Ize rozdélit proces hodnoceni pracovnikil celkem na devét fazi. Ty se daji

z hlediska ¢asu rozmistit do tfi hlavnich obdobi.

Pripravna faze

Nejprve je nutné rozpoznat a stanovit predmét, kterého se proces hodnoceni bude
tykat. Dale je potieba ujasnit si pravidla a postupy hodnoceni a sestavit formulare
pro hodnoceni. Druhou fazi této Casti je analyzovani veSkerych pracovnich mist,
kterych se bude hodnoceni tykat. Diky této analyze ziskaji hodnotitelé predstavu nejen
o organizaénim uspofddani jednotlivych pracovist a moznostech zlepSeni jejich
stavajiciho stavu, ale také o samotnych kategoriich pracovniki, na které je hodnoceni
zaméfeno. Nasledné jsou stanovena kritéria hodnoceni a je uvazovéno, jakych
hodnoticich metod bude wvyuzito. Posledni faze ptipravné etapy se zamcétuje
na komunikaci s pracovniky, kterym je sdéleno, Ze v blizké dobé bude uskute¢néno

hodnoceni jejich pracovniho vykonu (KOUBEK, 2007, s. 215 - 216).

Faze ziskavani informaci a podkladu

Dochazi k pozorovani pracovniki pii vykonu jejich prace a k zaznamendvani jimi
dosazenych vysledkt. Jde o velmi dilezitou fazi, kterd se projevi v konecném
hodnoceni nejpodstatnéji. I druha ¢ast této faze, ziskavani dokumentace o pracovnim
vykonu, je velmi dilezitd. Psand forma zjisténym poznatkil je nastrojem zpétné vazby a
zamezuje pripadnym rozporim a diskuzim ohledné nepravdivosti vyicenych tvrzeni.
Dokumenty by se mély pofizovat stejnym stylem a jednotnym zptisobem by se méla

1 ukladat (KOUBEK, 2007, s. 215 - 216).
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Faze vyhodnocovani informaci

Prvni cast této faze, tedy vyhodnocovani vysledkii, chovani pracovnikd a jejich
schopnosti, musi probihat standardizovanym zptisobem. Dochazi k porovnani pfedem
ur¢enych hodnot (norem) jednotlivych ¢innosti se zjiSténymi informacemi. Je zde
moznost vzniku rizika zkresleni vysledkd, jelikoz i1 objektivné ziskana data, ktera maji
kvantitativni charakter, museji byt ve findle interpretovana slovni formou. Vystupem
této Casti by mélo byt pisemné vyhodnoceni. Dale nésleduje hodnotici rozhovor,
pii kterém je pracovnik seznamen se zjiSténymi okolnostmi a jsou navrzeny mozné
postupy dalSiho feSeni (zlepSovani pracovniho vykonu ¢i pievedeni na jinou préci). Tato
cast je stézejni pro zvysSeni vykonu a posileni motivace pracovnika. Posledni ¢ést
procesu hodnoceni pracovniki je pak zamétfena na opétovné sledovani pracovniki
pii vykonu jejich prace za ucelem sledovani efektivnosti navrzenych napravnych

opatieni (KOUBEK, 2007, s. 215 - 216).

2.2.7  Zlata pravidla hodnoceni vykonu
Existuji tfi pravidla, kterd by pti hodnoceni méla byt splnéna za vSech okolnosti. Arthur
tyto pravidla oznacuje jako zlatd pravidla hodnoceni vykonu a jsou jimi:

e Neexistence piekvapeni — jakmile je ustanoven termin kondni hodnoticiho

pohovoru, mél by zaméstnanec doptedu tusit, co od n¢j muze ocekavat. Pokud
se mu jeho pfimy nadfizeny beéhem sledovaného obdobi vénoval a poskytoval
mu pribézné poznatky k tomu, co déld dobfe a co by naopak mél délat jinak,
nemtiZze ho vysledek pohovoru ptrekvapit.

e Pochvaly a kritika — hodnotitel musi pti shrnujici diskuzi s pracovnikem byt

schopen vyjadfit jak pochvalu, tak rovnéz konstruktivni kritiku nékterych
uskute¢nénych véci a to i u pracovnik, kteti dosahuji nadstandardnich vykont a
je tak velmi t€zké u nich néco kritizovat. Pokud je pracovnik a jeho odvadény
vykon natolik Spatny, Ze na ném nelze nic pochvalit, mél by jiz davno byt
z organizace propusStén. Jestlize je ovSem stdle zde zaméstnan, je tady
predpoklad, Ze ptece jen néco dela spravné a mél by byt za to pochvalen. U jiz
zminovanych perfektnich pracovniki by naopak méla byt nalezena jakakoliv

skulina v jejich efektivnosti a to nikoliv z diivodu nutnosti néco mu zdmérné
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vycist, ale kviili tomu, aby mél dalsi motivaci hledat ve své praci nové motivacéni
faktory.

e Dokumentace — veSkeré poznatky, které byly pfi sledovani pracovniho ukolu
zaméstnance za sledované obdobi hodnotitelem vypozorovany, by mély byt
pisemné zdokumentovany napiiklad ve formé ,Zaznamu o vykonu
zaméstnance®, na kterém se uddva datum zdznamu, kdo ho provedl a co je jeho
podstatou. Jsou i pfipady, kdy se sam zaméstnanec na tvorbé tohoto dokumentu
podili a zna tak jeho obsah. Nasledné je pak mozné do néj zpétné nahlizet a
rekapitulovat si dle pisemnosti zjisténé okolnosti o jednotlivych zaméstnancich
sefazenych napiiklad dle uvadéného data. Hodnotici pohovor tak ziska

materidlni podklady, které nelze zpochybiiovat (ARTHUR, 2010, s. 38 - 47).

2.2.8 Chyby pri hodnoceni

Chyby, které pifi procesu hodnoceni pracovnika vznikaji, 1ze rozdé¢lit do celkem tii
kategorii. Jde o chyby v systému hodnoceni, chyby na stran€ hodnocenych pracovnikii a

chyby samotnych hodnotiteld.

Chyby zapri¢inéné systémem hodnoceni

Mezi zékladni chyby, které mohou pii hodnoceni pracovnikl vzniknout, patii stanoveni
Spatnych hodnoticich kritérii nebo volba nevhodné metody hodnoceni. DalSimi
chybami, které Ize oznacit jako systémové, pak mohou byt nevhodny pribéh samotného
hodnoticiho procesu, nedostate¢né podileni pracovnikii na hodnoceni, formalnost a
prilisSnd uspéchanost zavéri. V neposledni tfadé je potieba také zminit rozkolisanost
hodnotitelti na chapani vyznamu urcenych kritérii, které¢ nasledné vede ke znehodnoceni

vysledkll a nemoznosti porovnéavat pracovniky ze stejného utvaru hodnocené riznymi

hodnotiteli (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 144 - 146).

Chyby na strané hodnocenych

Tyto chyby jsou zapfi¢inény nejasnostmi ve stanovené metodice a systémech hodnoceni
a také z nedostatecného objasnéni ze strany managementu organizace, pro¢ je vlastné

hodnoceni provadéno (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 144 - 146).
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Chyby hodnotiteli

Nejcastéji pochazeji chyby procesu hodnoceni pracovnikd ze strany samotnych

hodnotitelti. Jejich typt je hned nékolik, proto by bylo vhodné si je vSechny

v nésledujicim textu objasnit:

Nevhodné zvolené méftitko hodnotici stupnice — hodnota primérného

pracovniho vykonu je stanovena nepiesné a od toho se odviji Spatné nastaveni
stupnice. Mlze dojit k nastaveni stupnice dle pfiliSné naro¢nosti pracovniho
ukolu (maximalni vykon), pak jsou vSichni horS§i pracovnici podprimérni,
piipadné naopak je stupnice nastavena pfiliS mékce, shovivavé a pak je
pracovnik, ktery je jen o néco malo lepSi nez nejhor§i hodnocen jako
nadprimérny.

Centralizacni tendence — hodnotitel se pfili§ koncentruje na udélovani

pramérnych hodnot ve vztahu k pracovnimu vykonu, jelikoz nechce vedeni
vysvétlovat, pro¢ je nékdo nadprimérny a nékdo podprimérny. Dochazi tak
k zuzovani nabizené stupnice.

Efekt zakotveni — hodnotitel si jeSt¢ pfed samotnym procesem porovnavani

pracovnikl a jejich vykonané prace zaradi jedince do urcité kategorie a nema
potfebu toto hodnoceni ménit. Dochéazi tak k zaujatosti a predsudkiim, které
mohou byt zplsobeny negativni zkuSenosti z minulého hodnoceni. Takové
hodnoceni vyvolava pocity kiivdy a mlize vést az k podani vypovédi ze strany
hodnoceného.

Kumulativni chyba — chyba, ktera se nacitd, je duasledkem ptedchoziho

pochybeni. Jeji ohnisko je ovSem v tom, Ze je zaméstnanec hodnocen na zakladé
minulého obdobi a méa pak pocit, Zze jeho aktualni pracovni nasazeni nema
na hodnoceni objektivni vliv.

Chyba kontrastu — hodnotitel provadi hodnoceni na zaklad¢ vlastniho pfedsudku

o tom, jak by vykon prace m¢l vypadat a neni pak ve finale spravedlivy
pii hodnoceni pracovnika.

Negativistickd chyba — stanoveny hodnotitel se zaméiuje pouze na to Spatné, co

hodnoceny pracovnik pii vykonu svého ukolu déla. Nema zajem hledat na ném
pozitivni faktory Cinnosti a potlacuje tak pracovnikovu motivovanost do dalsi

prace.
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e Arogantni postoj — pfi zavérecném hodnoticim pohovoru je hodnotitel
presvédcen o tom, ze pouze jeho ndzory jsou pravdivé, nema pochopeni
pro zaméstnancovu argumentaci a potlacuje tak zasady rovnocenné debaty, které
by pfi feSeni poznatkli hodnoceni mélo byt docileno

e Chyba ,.halé efektu” — hodnotitel se zaméfi pouze na jeden pozitivni/negativni

znak hodnoceni, ktery pii pozorovani ziskal, a nasledné tak vyhodnoti celé

pracovni jedndni bez ohledu na realné ziskanou skute¢nost.

e Chyba favorismu — tato chyba je povazovana za tu vibec nejhorsi. Hodnotitel
zneuziva cely proces hodnoceni ke zvyhodnovani svych zndmych, kamaradi
nebo oblibencili. Dochazi k potlaceni jakékoliv etiky jednéni, je patrny naptiklad
utvarovy egoismus (prosazovani svého oddéleni). Kromé protéZzovani muiize
dochazet rovnéz k poskozovani hodnotitelovi neoblibenych pracovnikl a to at
uz z hlediska socidlnich skupin, narodnosti, ras nebo pohlavi. Tuto chybu je
pfi hodnoceni nutné velmi razantné¢ odstranit, jelikoz poSkozuje nejenom
jednotlivé pracovniky, ale predeviim celou organizaci (TOMSIK, DUDA, 2011,
s. 144 - 146).

2.3 Odménovani pracovniki

Nasledujici kapitola se bude zaméfovat na problematiku odménovani pracovnikd.
Nejprve budou uvedeny zakladni pojmy, které se k odménovani vztahuji. Nasledné
budou uvedeny cile celého tohoto procesu a systém krokt, kterych by se organizace
pfi odménovani méla drzet. Zavér kapitoly se pak bude vénovat mzdovému systému,

ktery obsahuje tarifni soustavu a mzdové formy. Ty budou nasledné podrobné popsany.

2.3.1 Zakladni pojmy odménovani

V modernim pohledu na problematiku ftizeni lidskych zdroji zahrnuje pojem
odménovani kromé¢ mzdy a platu také dalsi vyznamy, jako jsou formalni uznani,
povysSeni, moznosti dalSiho vzd€lavani ¢i zaméstnanecké vyhody. Tyto formy vsSak

nejsou zavislé na pracovnim vykonu zaméstnance (KOUBEK, 2007, s. 283).

Pojmy uzivané v souvislosti s odméiovanim zaméstnanci definuje zékon ¢. 262/2006

Sb. zakonik prace ve znéni pozdéjsich predpist.
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Mzda je odména pracovnika, kterd je zaméstnanci poskytovana za vykonanou praci
jeho zaméstnavatelem na zaklad¢ pracovni smlouvy. Pojem plat se uzivd ve stejné
souvislosti u zaméstnanci, jejichz zaméstnavatelem je stat, uzemni samospravny celek,
statni fond, prispévkova organizace financovana zifizovatelem nebo Skolska pravnicka
osoba ziizena MSMT, krajem nebo obci podle $kolského zékona. Odmény z dohod pak
plynou osobam, které¢ vykonévaji praci na zédkladé¢ dohody o pracovni Cinnosti popf.

dohody o provedeni prace (Zakonik prace, 2006, §109).

Odména za praci, tedy mzda, plat nebo odména zdohody vyplyvajici
z pracovnépravniho vztahu nesmi byt mensi nez minimalni mzda. VySe minimalni

mzdy je stanovena na zaklad¢ nafizeni vlady (Nafizeni vlady ¢. 204/2014 Sb.).

Ke mzdé¢ piislusi zaméstnanci dalsi slozky mzdy, jako jsou rizné druhy pftiplatkd, napft.
za piesCas, praci ve svatek praci vsobotu a vnedéli, praci ve ztizeném prostiedi,

za praci v noci (Zakonik préace, 2006. §§114 - 118).

Vyse platu zaméstnance je stanovena platovym tarifem podle druhu vykonavané prace.
K platu pfislusi zaméstnanci piiplatky jako v ptfipadé mzdy, dale napt. piiplatek
za vedeni, zvlastni ptiplatek v rizikovych pracovnich podminkach, osobni piiplatek a

dalsi (Zakonik prace, 2006, §§123 - 137).

Mzda nebo plat jsou splatné v kalendainim mésici nasledujicim po meésici, kdy vzniklo
zaméstnanci pravo na vyplatu mzdy nebo platu v terminu, ktery je pfedem stanoven.
Mzda se vyplaci v pracovni dobé a na pracovisti, pokud neni dohodnuto jiné¢ misto a
zpisob vyplaty, napi. bezhotovostni pfevod na bankovni ucet zaméstnance (Zakonik

prace, 2006, §§141 - 142).

2.3.2 Cile odménovani

Kazdy zaméstnanec vykonavajici v organizaci urcity pracovni vykon musi byt za svou
praci nalezit¢ odménén. Odmeénovani je tedy klicovou oblasti, kterd ma organizaci
zajistit ptisun kvalitnich pracovniki, jejichz vykony se pak projevi v dosahovani vysoké
efektivnosti celé organizace. Proto je tfeba urcit si cile, kterych chce management

prostiednictvim politiky odménovani dosdhnout (BIELCZYK, 2001, s. 202).
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Jednim z nich by méla byt snaha o ziskani kvalifikovanych pracovnikia. Pokud je
pfedepsand odména dostateéné vysokd, méla by motivovat kvalitni pracovniky, aby se
uchazeli o misto praveé v takové organizaci. Pfi rozhodovani o vySi odmény by vSak
méla byt brana v potaz situace na trhu ohledné¢ nabidky a poptavky pracovnich sil.
Rovnéz je potfeba udrZet si soucasné zaméstnance. Odmeéna by tak méla byt
dostate¢né¢ konkurenceschopnd, aby nezpusobila odliv soufasnych zaméstnancl
do jinych organizaci. Pfi ur¢ovani odmén by se neméla opomenout ani snaha o zajiSténi
rovnovahy mezi internimi a externimi okolnostmi. Za interni okolnost je povazovan
vztah k hodnoté prace a za externi pak navaznost na odmény stanovované konkurenci
za stejny typ prace. Cilem je rovnéz nastavit odménu tak, aby byla stimulem pro dobry
vykon pracovnika, ktery do organizace vklada svou zkuSenost, zodpovédnost a loajalitu.
Odmeéna tak musi evokovat Zadouci chovani. Lidé odpovédni za systém odménovani
by méli byt schopni regulovat naklady, tedy nastavit ho takovym zpiisobem, ktery by
zajistil ziskani kvalifikované pracovni sily za rozumnou vysi finan¢nich prostredkd.
Velmi dilezité pak je, aby veSkeré ¢innosti spojené¢ s odméiovanim pracovnikii byli
v souladu se zakony. V neposledni fadé musi byt odmeénovéani efektivni, snadno

realizovatelné, nepfili§ naro¢né na administrativu (BIELCZYK, 2001, s. 202).

2.3.3  Systém odménovani

Systém odménovani v organizaci by mél obsahovat nékolik zakladnich skupin, kterym
je potteba veénovat pozornost. Lze mezi né zaradit strategii odménovani, politiku

odménovani, praxi odménovani, procesy odménovani a postupy odménovani.

Strategie odménovani se zamétuje na oblast politiky, praxe, procesti i postupl
odmeénovani a organizace v tomto pripadé zvazuje, ¢eho chce do budoucna v oblasti
odménovani dosdhnout. Jednim zmoznych cili je naptiklad stanoveni takovych
mzdovych sazeb, které budou relevantni vzhledem k trhu, konkurenci v dané oblasti
podnikani. Politika odménovani vytvaii ur€ity navod, kterym se rozhodovani
o mzdové problematice ma organizace fidit. Armstrong ve své knize Odménovani
pracovnikl uvadi, ze muZze jit napfiklad o stanoveni penéznich odmén na Urovni
primérnych trzeb. Pokud se hovoifi o strukturdch stupni a sazeb, programech

¢i metodach odménovani, Ize tuto kategorii oznacit jako praxe odménovani. V piipadé¢
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ze tedy organizace zaméiuje svou politiku odmén na Groven primérnych trzeb, praxe
odménovani ma za ukol shromazdovat data o trznich sazbach a jejich rlstu a
v navaznosti na né vytvaret odpovidajici mzdy a platy. V ramci procestt odménovani
jsou pak navrhovany a vytvafeny zpusoby, kterymi by se stanovena politika
odménovani dala realizovat. Postupem (procedurou) odménovani je mysSlen nastroj,
ktery zajisti, ze systém odménovani bude efektivné fungovat a vynalozené penize budou

pfinaset odpovidajici hodnotu (ARMSTRONG, 20009, s. 23 - 24).

Jak jde rozpoznat z pfedchoziho textu, veskeré slozky systému odménovéani jsou
kontinualn¢ propojeny a jedna bez druhé by fungovaly znacné neefektivné

(ARMSTRONG, 2009, s. 23 - 24).

2.3.4  Mazdovy systém

Mzdovy systém musi byt vytvoien tak, aby respektoval prava zaméstnanct a zajistil
naplnéni stanovené mzdové politiky organizace. MéEl by tak byt jednoduchy,
srozumitelny, transparentni, efektivni a zaroven spravedlivy. Mzdovy systém je
v organizaci vytvofen proto, aby odmeénoval hodnotu prace dle jeji namahavosti a
slozitosti, cenu préace, pracovni jednani a také mimotadné pracovni podminky. Mzdovy
systém se skladé, predev§im ve vétSich organizacich, z tarifni soustavy a mzdovych
forem. Do tarifniho systému lze zatfadit stupnice mzdovych tarifi (zarucené¢ mzdy),
podnikovy kvalifika¢ni katalog nebo ptiplatky tarifni povahy. Problematice mzdovych
forem bude vénovana nasledujici kapitola (DVORAKOVA, 2012, s. 308 - 312).

Pfi vytvafeni mzdového systému by mél management postupovat dle nasledujicich
kroki:

e urceni cile mzdového systému,

e analyza vnitiniho a vnéjsiho okoli, které mzdovy systém muize ovlivnit,

e urceni mzdovych naklada,

e stanoveni mzdovych relaci,

e volba faktorti odménovani,

e hodnoceni faktort,

e urceni mzdovych sazeb,
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e vybér mzdovych sazeb,

e neopomenuti faktoru casu,

e uréeni kompetenci jednotlivych pracovniki systému (TOMSIK, DUDA, 2011,
s. 188).

2.3.5 Mzdové formy

Zakladnim ukolem mzdovych forem je odmeénit pracovniky za vykonanou préaci.
Mzdova forma je nastrojem pro zlepSeni jak individualniho, tak tymového vykonu,
ktery pak ma pozitivni dopad na vysledky organizace. RovnéZz je néstrojem
pro vytvofeni transparentniho vztahu mezi vykonem priace a mzdou a motivaci
k dokonceni stanovenych ukoli. Mzdové formy je mozno rozdélit do dvou obecnych
kategorii na mzdové formy zakladni a dopliikové mzdové formy (TOMSIK, DUDA,
2011, s. 198 - 202).

Mezi zékladni mzdové formy lze zatadit téchto Sest typt:

Casova mzda

Velikost mzdy stanovené na zaklad¢ této mzdové formy se urcuje podle odpracovaného
casu. MlZe se sledovat za riizné ¢asové intervaly, naptiklad den, tyden nebo mésic. Jde
vzdy o soucin odpracovaného casu a mzdového tarifu, ktery je uren podle sloZitosti a
odpovédnosti vykonavané prace. Vétsinou zde neni mezi vykonanou praci a mzdou
n¢jaka pevna vazba, ale jsou situace, kdy pracovnik nemtize ovlivnit rychlost své
¢innosti (napfiklad pti pasové vyrobé, kde se vSe fidi dle rychlosti stroji). K ¢asové
mzd¢ miize zaméstnanec obdrzet naptiklad prémii, kterd je zde vztazena ke kvalité
odvedené prace nebo kuspofe materidlu, nebo vykonnostni odménu (vztazena

k vy$§imu neZ planovanému vykonu) (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 198 - 202).

Casova mzda se vyuziva v situacich, kde se prace zaméfuje spise na kvalitu, pe¢livost a
presnost. Diky tomu, Ze neni nutné vytvaret nadprimérné vykony, jsou pii této mzdové
formé Setieny jak stroje, tak psychickda i1 fyzickd odolnost zaméstnancii. Tato
na evidenci velmi jednoducha forma nese ovSem riziko v tom, Zze zaméstnanec musi byt

pfi praci Castéji kontrolovan, aby vykon nebyl nizs§i nez pfedpokladany. To sebou nese
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vynaloZeni dodatednych finanénich prostiedkil na tyto kontrolni ¢innosti (TOMSIK,

DUDA, 2011, s. 198 - 202).

Ukolova mzda

Vyuziti tkolové mzdové formy je efektivni predevSim u vyrobnich pracovnikl. Tento
typ se nejcastéji vyskytuje u délnickych profesi, kde se snadno identifikuje rozsah
odvedené prace. Pracovnik je tak odménovan za kazdou jednotku vykonané prace,
na kterou je vztazena konkrétni velikost odmény. Aby mohla byt ukolovda mzda
uplatnéna, je potieba pfed zahdjenim pracovniho vykonu definovat vykonové normy,
seznamit pracovniky s pracovnim, technologickym postupem a obstarat veSkeré
materialové potieby. Ukolovou mzdu lze rozdélit na piimou, kdy roste vydélek linearng
s poctem jednotek odvedené prace, a diferencovanou. U diferencované roste vydélek

rychleji/pomaleji neZ poéet jednotek prace (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 198 - 202).

Ukolova mzdova forma ma tu vyhodu, Ze piesvédéuje pracovnika ke stale vy3simu
vykonu (v z4jmu naristu vykonanych jednotek prace). Neni zde tak riziko toho, Ze by
se zaméstnanci pfi vykonu prace zdmérné vyhybali tikolim. Je tu ovSem moznost, Ze
zaméstnanec v zajmu ziskdni co nejvétSiho vydélku pieceni své sily, pracuje nad své
moznosti a mé to neptijemny dopad, jak na jeho zdravi, tak na kvalitu odvadéné prace,

opotiebovanost stroji a podobné (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 198 - 202).

Podilova (provizni) mzda

Podilova mzda vétSinou vychazi z konkrétniho hodnotového ukazatele (naptiklad zisku,
trzeb, obratu). Pracovnikova odména je bud’ zcela, nebo z ¢asti zavisla na prodaném
zbozi. Pokud mzda vychazi pouze z podili na prodaném objemu vyroby, jde o piimou
podilovou mzdu. JestliZe je celkova odména jen z ¢asti zavisla na odbytu zboZi, dostava
k témto podiliim (provizi) zaméstnanec jeSté pevny zdkladni plat. Jednou z moZnosti,
jak lze podilovou (provizni) mzdu vyuzivat, je poskytnout zaméstnanci napiiklad
mesicni zalohu a ta je pak odectena od vysledné hodnoty provize na konci mésice. Tyto
pfipady jsou typické pro takové obchodni aktivity, kdy neni budouci vysledek
za sledované obdobi jisty a dochéazi k sezonnim vykyvam (TOMSIK, DUDA, 2011,
s. 202 - 205).
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Provizni mzda

Jde o typ podilové mzdy, pti které¢ je zaméstnanec vice samostatny pii vykonavani
pracovniho ukolu. Miize si sam rozhodovat, jaké produkty a za jaké ceny bude
poskytovat, stanovi si okruh svych potencidlnich klientli, podminky reklamace zbozi.
Ma tak veétsi pravomoci koordinovat si cely proces prodeje dle vlastniho scénaie

(TOMSIK, DUDA, 2011, s. 202 - 205).

Penzumova mzda

Tato forma mzdy je urCovéna na zékladé ofekavanych pracovnich vysledkl. Jsou to
tedy odmény za predem dohodnuty rozsah pracovnich tkold. Zaméstnanec tak vlastné
slibuje, ze odvede piedepsany obsah prace ve stanoveném terminu a v odpovidajici
kvalité. Stanovuje se na zakladé pfedem zjiSténych vykonnostnich ukazatelli daného
pracovnika. Po uplynuti vyiceného obdobi se kontroluje, zda byla prace dokoncena a
nasledné je vyplacena pevna Céastka a také pohybliva castka, ktera hodnoti procento
splnéni zadaného tkolu. Pokud zaméstnanec provede praci nad ramec tkolu, neni za ni

dodateéné ohodnocen (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 202 - 205).

Prémiova mzda

Vyuziva se v situacich, kdy neni mozné stanovit ukolovou mzdu. Je poskytovana
k zékladni mzd¢, obvykle doplituje ¢asovou nebo tkolovou mzdu, jako prémie. Oceniuje
nadstandardné odvedenou praci, kterd je splnéna v terminu a vysoké kvalité. Tyto
prémie mohou byt udélovany periodicky nebo jednorazove. Periodickd odména se
vztahuje k odvedenému vykonu a organizace by na jeji udileni méla mit stanoven
Lprémiovy fad“. Jednorazovd odména se nemusi nutné¢ vztahovat k mimotadnému
vykonu, ale mize byt udélena naptiklad za dlouhodoby pfinos organizaci. Tomsik a
Duda ve své publikaci uvadi, ze prémiova odména se muze vztahovat k vySSimu
vykonu, kvalité, ispoie vyrobnich faktorli, nalezeni optimalniho feSeni anebo to mize

byt kombinace vech predeslych véci (TOMSIK, DUDA, 2011, s. 202 - 205).

Kromé zékladnich mzdovych forem lze uvazovat rovnéz o doplikovych mzdovych
formach, které mohou byt nazyvany také mzdovymi formami dodatkovymi. Mezi n¢ 1ze

zatadit podily na hospodatskych vysledcich, osobni ohodnoceni, ocenéni zlepSovacich
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navrhi, ostatni doplitkové formy a zaméstnanecké vyhody (TOMSIK, DUDA, 2011,
s. 205 - 2006).

Pravé zaméstnaneckym vyhodam se bude podrobnéji vénovat posledni kapitola

teoretické casti této diplomové prace.

2.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou slozky odmény, které jsou zaméstnavatelem poskytovany
pracovnikim navic k riznym formdm odmén penéznich. Mohou zde byt zatazeny
1 polozky, které nevykazuji charakter pfimé odmény. Jednd se naptiklad o poskytovéani

dovolené na zotavenou.

2.4.1 Vyznam zaméstnaneckych vyhod

Cilem zamé&stnaneckych vyhod je poskytnout takovy soubor celkovych odmén, které
zaru¢i dostateCnou konkurenceschopnost a pomohou udrzet v organizaci klicové
zaméstnance, zvySuji oddanost zaméstnanci vici organizaci. Je tfeba pfipomenout,
ze zameéstnanecké vyhody nemaji charakter motivacniho prvku, jsou udélovany
na zéklad¢ jinych okolnosti, nez je stanoveny rozsah pracovniho vykonu

(ARMSTRONG, 2007, s. 595).

Zaméstnanecké vyhody jsou nezavislé na vykonu zameéstnance, mohou byt
specifikovany napiiklad podle postaveni pracovnika v organizaci, délky jeho

zaméstnaneckého poméru, popiipadé dle zasluh (KOUBEK, 2007, s. 319 - 321).

Podle evropskych méftitek se zaméstnanecké vyhody rozd€luji do tfi skupin. Prvni
znich jsou vyhody socidlni povahy, do kterych mizeme zafadit Zivotni pojiSténi
hrazené organizaci, pifispévek na materské Skoly a jesle, dichody poskytované
organizaci nebo také pljcky a ruceni za né. Déle lze uvést vyhody vztahujici se
k vykonavané praci jako napfiklad vyhodnéjsi nédkup vyrobkii nebo sluzeb
zameéstnavatele, ptispévek na stravovani nebo vzdélavaci programy. Tteti skupinou jsou

vyhody souvisejici s postavenim zaméstnance v organizaci. Mezi n¢ mizeme zaradit
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piidéleni sluzebniho automobilu, bezplatné bydleni nebo thradu poplatkii za telefon

(KOUBEK, 2007, s. 319 - 321).

Nékteré druhy zaméstnaneckych vyhod jsou zaméstnancim poskytovany bezplatné,
u nékterych si na tuto vyhodu musi zaméstnanec urcitou ¢astkou pfispivat a podilet se
tak na jeji hrad¢. Zaméstnanecké vyhody byvaji velmi Casto na natlak odborovych
organizaci zakotveny v kolektivni smlouv€. Organizace by méla mit zajem na tom,
aby pravideln¢ zjiStovala preference zaméstnancli v oblasti  poskytovani

zaméstnaneckych vyhod (KOUBEK, 2007, s. 319 - 321).

2.4.2 Kafeteria systém zaméstnaneckych vyhod

Z divodu rozdilnych preferenci jednotlivych pracovnikii v oblasti zaméstnaneckych
vyhod existuji organizace, které umoziuji svym zameéstnancim alespon cCaste¢né

si zvolit druh jim poskytované vyhody, tzv. kafeteria systém.

Tento systém je vyhodny jak pro pracovniky, tak pro organizaci z n€kolika diivodi.
Zaméstnanecké vyhody jsou vyznamnou nakladovou polozkou organizace, a proto
jejich efektivnéjsi alokace mize vést k uspore vynaloZenych finan¢nich prostiedkaii.
Prosttedky mohou byt vynaklddany zejména na ty druhy vyhod, o které maji
zaméstnanci zajem a jejich systém se tak stava pestrejSim a zajimavéjSim. Z hlediska
zdanovani vyhod existuji rozdily mezi jednotlivymi druhy poskytovanych benefitd,
proto se zaméstnanci mohou rozhodovat na zakladé¢ vlastniho zvazeni, zda je pro né tato
vyhoda tak zajimava, ze o ni projevi zdjem 1 v piipad¢, Zze bude podlé¢hat dani z piijmu.
zmény v kratkém obdobi, proto se miiZze stat, ze zaméstnanec se zvolenou vyhodou
po case nebude spokojen a tuto nespokojenost bude ptisuzovat svému zaméstnavateli

(KOUBEK, 2007, s. 321 - 322).

24.3 Typy zaméstnaneckych vyhod

Existuje Sirokda skdla vyhod, které poskytuji zaméstnavatelé svym zaméstnancim.
Armstrong ve své knize Rizeni lidskych zdroji uvadi $est hlavnich kategorii, do kterych

1ze jednotlivé vyhody zatadit.
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které pfitahuji a stabilizuji kvalitni zaméstnance a jsou silnou strankou
v konkurenceschopnosti podniku v personalni oblasti. Penzijni systémy jsou také
ukazatelem dlouhodobé péce o zajmy svych zaméstnanci (ARMSTRONG, 2007,
s. 595 - 596).

V oblasti osobnich jistot, které zabezpecuji pracovnika a jeho rodinu po strance
socialni, je tfeba vyzdvihnout ptispévky na zivotni, Grazové a zdravotni pojisténi nebo

ptispévky v dobé nemoci (ARMSTRONG, 2007, s. 595 - 596).

Finan¢ni vypomoci poskytované zaméstnavatelem svym zaméstnanciim se rozumi
poskytovani piij¢ek, pomoc pii st€éhovani, vypomoc pii koupi domu nebo také sleva

na zboZi a sluzby vytvarené v organizaci (ARMSTRONG, 2007, s. 595 - 596).

Osobni potieby zaméstnancti miize zamé&stnavatel pomoci uspokojovat prostiednictvim
dovolené na zotavenou, prispévky na péci o déti, financnim a osobnim poradenstvim
pii nesnazich zaméstnanct piipadné moznosti preruseni kariéry z divodu studia nebo
matefskych povinnosti, kdy mé zaméstnanec moznost vratit se po urcit¢ dobé opct

ke své ptivodni praci (ARMSTRONG, 2007, s. 595 - 596).

Jednou zvelmi ocenovanych zaméstnaneckych vyhod je rovnéZ moznost vyuZiti
podnikovych automobili i pro soukromé ucely a pfispévky na pohonné hmoty a to
1 pfesto, Ze je tato vyhoda v souc¢asné dobé vyraznéji zdanovana (ARMSTRONG, 2007,
s. 595 - 596).

Posledni kategorie, kterou autor uvadi, je oznacena jako jiné vyhody. Patii sem dotace
stravovani, prispévky na obleCeni, kreditni karty ¢i thrada telefonnich uctt. Do této
skupiny lze zatadit i nehmotné vyhody, které davaji zaméstnanci pocit hrdosti na to,

ze je zaméstnan praveé v dané organizaci (ARMSTRONG, 2007, s. 595 - 596).
Poskytované benefity jsou vyznamnym faktorem pii rozhodovani zaméstnanci, ktefi

maji moznost vybrat si zn€kolika pracovnich nabidek od rtiznych zaméstnavatelt.

Konkrétni klasifikace zaméstnaneckych vyhod se v odborné literatufe 1iSi autor
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od autora. Pro porovnani budou uvedeny vyhody tak, jak je roz€lenil ve své knize
Zameéstnanecké benefity autor Machéacek:

e prispévky na stravovani poskytované formou stravenek,

e piispévky na zvySovani a prohlubovani kvalifikace zaméstnanci,

e pfispevky na penzijni a zivotni pojisténi,

e prispévky na rekreaci zaméstnanci véetné jejich rodinnych prislusnik,

e piispevky na vitaminové piipravky,

e zvyhodnéné pijcky,

e dary k zZivotnim a jinym jubileim,

e piispévky na sportovni, kulturni, rehabilita¢ni aktivity zaméstnance,

e podpora pii nesnadnych Zivotnich situacich (MACHACEK, 2010, s. 1).

24.4 Zaméstnanecké vyhody z hlediska dané z pFijmi

Vyznamnou roli pii volbé poskytovanych benefiti muze hrat i danové hledisko, tj. jestli
pripadny benefit bude u zaméstnance podléhat dani z pfijmt a také jestli vynalozené
finan¢ni prostfedky budou pro zaméstnavatele danoveé uznatelnym nékladem, kterym si

snizi zdklad dané pro dail z ptijmil.

U zaméstnance mohou byt benefity bud’ od dané z piijmli osvobozeny, pro odvody
zdravotniho a socialniho pojisténi do vyméfovaciho zdkladu mohou nebo nemusi patfit,
popfipadé mohou byt zahrnuty do zadkladu dané¢ pro dan zpfijmia, tedy

do tzv. superhrubé mzdy (MACHACEK, 2010, s. 2 - 3).

Pro zaméstnavatele jsou nckteré poskytované vyhody zaméstnancim danovée
uznatelnymi naklady (vétSinou vSak omezeny urcitymi limity), jiné jsou naopak zcela
danové neuznatelné¢, mohou byt poskytovany z fondu kulturnich a socidlnich potfeb

nebo také ze zisku po zdanéni (MACHACEK, 2010, s. 2 - 3).

Nejvyhodnéjsi pro obé strany, tedy jak zaméstnance, tak i zaméstnavatele, jsou takové
typy vyhod, které u zaméstnance nepatii do vymétovaciho zékladu pro socidlni a
zdravotni pojisténi ani do =zakladu dané¢ pro dan zpfijmid a soucasné¢ jsou

pro zaméstnavatele daiiové uznatelnym nakladem (MACHACEK, 2010, s. 2 - 3).
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3 ANALYZA SOUCASNEHO STAVU

Nasledujici kapitola se zabyva praktickou casti predkladané diplomové prace.

Nejprve je provedena interni analyza, kterd zahrnuje piedstaveni zkoumaného subjektu

a jeho podnikatelské cCinnosti, rozbor ekonomickych ukazateld, persondlni vyvoj

ve spole¢nosti a také analyzu souc¢asného systému hodnoceni a odménovani pracovniki.

Poté je kapitola zaméfena na analyzu externi, kterd obsahuje analyzu konkurence

zminované spolecnosti z hlediska odménovani a také analyzu trhu prace. V zavéru

kapitoly jsou pak shrnuty veskeré zjisténé poznatky z pfedchozich podkapitol pomoci

SWOT analyzy.

3.1 Profil spolecnosti

V této podkapitole jsou nejprve uvedeny zékladni tdaje o podnikatelském subjektu,

dale pak strucné informace o historii a soucasnosti, popis podnikatelskych ¢innosti a

na zaver organizacni struktura spolecnosti.

3.1.1 Zakladni udaje

Obchodni jméno:
Datum vzniku:

Sidlo spole¢nosti:

Misto registrace:
IC:
DIC:

Pravni forma:

Ptedmét podnikani:

TENZA, a.s.

31. Cervence 1999.

Svatopetrska 35/7,

617 00 Brno — Komarov,

Ceska republika.

Krajsky soud v Brn¢, oddil B, vlozka 3023.

25570 722.

CZ 25570 722.

akciova spolec¢nost.

projektova Cinnost ve vystavbé, vodoinstalatérstvi, topendistvi,
¢innost ucCetnich poradcli, vedeni ucetnictvi, vedeni danové
evidence, zamecnictvi, ndastrojarstvi, klempiistvi a oprava
karoserii, montaz, opravy, revize a zkousky tlakovych zafizeni a
nadob na plyny, vyroba a rozvod tepelné energie, montdz, opravy,

revize a zkouSky elektrickych zatizeni, montdz, opravy, revize a
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Akcie:

Zakladni kapital:
Obrat:

Pocet zaméstnanci:

lenza

zkousky plynovych zafizeni a plnéni nadob plyny, provadéni
staveb, jejich zmén a odstranovani, vyroba tepelné energie a
rozvod tepelné energie, nepodléhajici licenci realizovana
ze zdroju tepelné energie s instalovanym vykonem jednoho zdroje
nad 50 kW, obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3
zivnostenského zékona.

300 ks akcie na jméno v zaknihované podobé ve jmenovité
hodnoté 100 000 K&.

30 000 000 K¢.

1365 917 tis. K¢.
228 (JUSTICE, 2012-2014).

Obr. 1: Logo spolecnosti TENZA, a. s.
(Zdroj: TENZA, 2006-2015).

3.1.2  Historie a soucasnost spolec¢nosti

Vznik spolecnosti se datuje k roku 1993, kdy ovSem jeji pravni formou byla jesté

spolecnost s ru¢enim omezenym. Jiz od pocatku svych podnikatelskych aktivit

dosahovala rychlého rozvoje a stala se velkym dodavatelem Spickovych technologii a

investi¢nich akci v oblasti tepelné techniky a energetiky. Po Sesti letech své ¢innosti,

tedy v roce 1999, se transformovala na akciovou spolecnost, kterou je dodnes (TENZA,

2006-2015).

TENZA, a. s. je vyznamnou Ceskou spole¢nosti, kterd realizuje komplexni ¢innosti

v oblasti vystavby a rekonstrukce zdroji pro vyrobu tepla a elektrické energie.

V soucasné dobé je tvotfena matefskou pobockou na uzemi mésta Brna, pobockou

v Ostravé zajistujici predev§im vlastni vyrobu a pobockou v Praze. Mezi jeji dalsi

aktivity patii rovnéz oblast inzenyrskych, vodohospodatskych a pozemnich staveb, kde
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je kladen diiraz na vyuzitelnost obnovitelnych zdroji energie, ochranu ovzdusi a vod,
tedy celkové zaméfenost na co nejekologictéjsi tvorbu. Spolecnost dale realizuje
developerské projekty komeréniho i rezidenéniho charakteru a vyviji také obchodni
¢innost, ktera se zamétuje na dodavky modernich technologii z vlastni produkce, ale

1 od vyznamnych zahrani¢nich vyrobcti (TENZA, 2006-2015).

Spole¢nost disponuje vlastnim technickym zazemim, v némz muize tym jejich vysoce
kvalifikovanych pracovnikli zkoumat veskeré studie feSitelnosti, které¢ vedou
k vypracovani projektovych dokumentaci a nasledné k plynule navazujicim a

propojenym procestim samotné realizace (TENZA, 2006-2015).

Ve vlastnictvi spolecnosti jsou rovnéz tti certifikaty udélené na zakladé ISO norem.
Prvni certifikdt pro systém managementu kvality potvrzuje zavedeni a udrzovéni
integrovaného systému fizeni (CSN EN ISO 9001:2009), druhy potvrzuje zavedeni a
udrzovani systému environmentalniho managementu (CSN EN ISO 14001:2005) a
posledni pak zavedeny a udrzovany systém managementu bezpec¢nosti a ochrany zdravi

pii praci (CSN OHSAS 18001:2008) (TENZA, 2006-2015).

Spolecnost TENZA, a. s. ma aktualné majetkovou ucast v celkem osmi spole¢nostech.
Patii mezi né zahrani¢ni obchodni a inzenyrska spole¢nost TENZA Slovakia sidlici
v Nitte, kterd podnika v oblasti doddvek technologii pro systémy centralizovaného
zasobovani teplem. Dale pak tii spolecnosti sidlici v Brné: TENZA Real, s. 1. o.
uskuteciiujici developerské projekty, T-PROJECT GROUP, spol. sr. o. zaméfena
na realizaci specializovanych dodavek v oblasti energetiky a Winsol, s. r. 0. dodavajici
mobilni ledové plochy. V Moravskoslezském kraji se nachazi dvé spoleCnosti,
ve kterych ma spolecnost TENZA, a. s. majetkovou ucast. Jsou jimi ET-mont group,
s. 1. 0. zabyvajici se vyrobou a montazi zafizeni pro energetiku a procesni pramysl a
spolecnost TEPLO Kopfivnice, s. r. 0., ktera dodava teplo koncovym zékaznikiim
ve mésté¢ Kopftivnici. Poslednimi dvéma spolecnostmi je pak ZATEP, s. r. o. zajistujici
tepelné hospodarstvi v mésté, kde sidli, tedy v Oslavanech a také akciova spole¢nost
MOBIKO Plus se sidlem ve ValaSském Mezific¢i realizujici stavebni prace

(TENZA, 2008-2013).
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3.1.3  Podnikatelské aktivity

TENZA, a. s. podnikd hned v né€kolika oblastech na trhu. Patii k nim energetika,
strojirenstvi, stavebnictvi, obchod, reality a sluzby. VSechny tyto podnikatelské aktivity

budou ve stru¢nosti popsany v nasledujicim textu.

3.1.3.1. Energetika

Velmi vyznamnou aktivitou, na kterou se TENZA, a. s. orientuje, je ¢innost v oblasti
energetiky. Spolecnost realizuje dodavky velkych energetickych celkii v oblasti
vystavby a rekonstrukce zdroju tepla a elektrické energie a tepelnych rozvodi, v ramci
sluzeb nabizi provozovani energetickych zatizeni a tepelnych hospodarstvi. Zajistuje
tak kompletni vystavby soustav centralniho zésobovani teplem, pii kterém je vyuzito
vysledk vlastniho vyzkumu a vyvoje. Kromé elektrdren a tepldren se zamétuje
na bioplynové stanice, kotelny a spalovny. Spole¢nost dba na ochranu vod a ovzdusi a
snazi se vyuzivat obnovitelnych zdroji energie, predevS§im pak biomasy

(TENZA, 2006-2015).

3.1.3.2.  Strojirenstvi

V oboru strojirenstvi se TENZA, a. s. zabyva konstrukéni Cinnosti, ve které svym
zakaznikim poskytuje komplexni feSeni od ndvrhu az k vytvofeni veskeré vykresové
dokumentace za pomoci nejmodernéjSich softward pii zohlednéni zakaznickych
pozadavkl. Jde o cCinnost zaméfenou na konstrukce, tepelné a pevnostni vypocty,
modernizaci  kotelnich a energetickych jednotek a dokumentaci kotelen

(TENZA, 2006-2015).

Druhou ¢ést strojirenské oblasti pak tvofi kovovyroba, kterd se zabyva tvorbou
netlakovych ¢asti parnich kotlt, vyrobou zasobnikl a sil na sypké hmoty, opravami a
rekonstrukci parnich a horkovodnich kotli a také vyrobou domovnich ptedavacich

stanic (TENZA, 2006-2015).

3.1.3.3. Stavebnictvi

Ve stavebnictvi se spolecnost zabyva piedev§im vodohospodéiskymi a pozemnimi

stavbami, u kterych zajistuje kompletni projektovou ¢innost od pocatecnich studii az

48



po dokumentaci k realizaci. TENZA, a. s. se rovnéz zaméfuje na rekonstrukci a

novostavbu sportovist’.

V ptipadé vodniho hospodafstvi poskytuje spolecnost ¢innosti v kategorii vodovodnich
siti, kanaliza¢nich siti, ¢istiren odpadnich vod a vystavby Cerpacich stanic. TENZA, a. s.
také vykonava energetické audity Cisticek odpadnich vod dle zdkona 406/2000 Sb.,
jejichz poznatky by mély vést k minimalizovani provoznich ndkladl a uspofe energii.
U pozemnich staveb se zabyva realizaci bytovych a obcanskych vystaveb a také
pramyslovych staveb. Zajistuje jak modernizaci, rekonstrukci a opravu jiz
vybudovanych pozemnich staveb, tak tvorbu novostaveb. V posledni oblasti
stavebnictvi vénované rekonstrukci a novostavbé sportovist nachézi spolecnost své
zdkazniky pfedevsim mezi Skolskymi zafizenimi nebo obecnimi Gfady. TENZA, a. s.
se zabyva tvorbou mobilnich kluzist, rekonstrukci zimnich stadionii, multifunkénich

htist’ s celoro¢nim vyuzitim a také sportovnich hal (TENZA, 2006-2015).

3.1.3.4. Obchod

Spolec¢nost TENZA, a. s. se v oblasti obchodu zaméiuje na dodavky ptredizolovaného
potrubi pro teplovody, horkovody a transport riznych médii. Jde o jednu ze stézZejnich
¢innosti, ve které je spole¢nost vyhradnim distributorem vyznamného svétového
vyrobce z Danska - Logstor. Zajistuje také montaz téchto pfedizolovanych potrubi,
kterd je sice vzhledem k vysoké technické urovni snadnd, ovSem i tak vyzaduje tym
vysoce kvalifikovanych pracovnikt, jelikoz jakékoliv zanedbani pfi instalaci by mohlo

zpusobit velké skody (TENZA, 2006-2015).

Kromé ptedizolovanych potrubi obchoduje TENZA, a. s. také sarmaturami, kde
zastupuje predniho svétového vyrobce téchto komponent, danskou spolecnost BROEN

A/S (TENZA, 2006-2015).

3.1.3.5.  Reality

V oblasti realit se spolecnost zaméiuje na developerské projekty, kterymi se zabyva uz
od roku 2005. Jde jak o projekty reziden¢niho charakteru, tak charakteru komer¢niho.
V ramci pfipravy a realizace téchto projektii se zabyva tizemnim planovanim a jeho

zménami, zajiSténim Uzemnich a stavebnich fizeni, technickymi dozory a samotnou
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realizaci projektl. Pii samotném obchodovani s nemovitostmi zajistuje sluzby v oblasti
nakupu spolecné s posouzenim jeho vhodnosti, prodeje, pronajmu, spolupracuje
pii jejich financovani a zajiStuje veSkeré pravni a smluvni zélezitosti

(TENZA, 2006-2015).

3.1.3.6.  Sluzby

Posledni aktivitou, kterou spole¢nost TENZA, a. s. na trhu uskuteciiuje, je poskytovani
sluzeb. Do této kategorie spadd provozovani tepelnych soustav. Projekty zabyvajici se
centralnim zasobovanim teplem patii k hlavnim aktivitam spole¢nosti a to nejenom
v Ceské republice, ale také na Slovensku. Jde o komplex &innosti, ktery zahrnuje navrh,
projekci, vystavbu, poptipadé rekonstrukci, a vlastni provozovani. Podle energetického
zakona Ceské republiky poskytuje oddéleni sluzeb licencovanou &innost - vyroba a
rozvod tepelné energie — jejiz dodrzovani je hlavni naplni prace zminovaného oddéleni

(TENZA, 2006-2015).

V oblasti energetickych sluzeb zajistuje spolecnost TENZA, a. s. svym zdkaznikiim
také pomoc pfi financovani realizovanych projektd. Poskytuje bezplatny informacni
servis o dotac¢nich programech, vytvaii navrhy uspornych opatieni, pribézné méii a
vyhodnocuje finanéni vysledky dosazené realizaci energetickych sluzeb a v neposledni
fadé mlze také postoupit pohledavky klientovi za realizovanou sluzbu

(TENZA, 2006-2015).

3.1.4  Organizacni struktura

Nejvyssim organem ve spoleCnosti TENZA, a. s. je valnd hromada. Ta voli ¢leny
piedstavenstva a dozor¢i rady. Piedstavenstvo, slozené ze tii Clenl, je statutdrnim
organem spolecnosti. Jeho ¢innosti je rozhodovat o vSech zaleZitostech, které nejsou
usnesenimi valné hromady, stanovami spoleCnosti a obecné zavaznymi pravnimi
predpisy v kompetencich samotné valné hromady. Na uskuteciiovani podnikatelské
¢innosti a vykon predstavenstva pak dohlizi kontrolni organ spole¢nosti TENZA, a. s. a

to dozor¢i rada, ktera je rovnéz ticlennd (TENZA, 2008-2013).

Ve spole¢nosti je uplatiiovana liniovd organizacni struktura, v jejimz cele stoji vedeni

spoleCnosti — generalni feditel. Pod né&j spadaji celkem ctyfi useky, usek
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ekonomicko-spravni, obchodni, vyrobni a technicky, a také dvé pobocky spolecnosti —

Praha a Ostrava. Kazda ztéchto jednotek organizacni struktury ma pak pod sebou

jednotliva odd¢leni, kterd jsou piehledné vidét na nasledujicim schématu (TENZA,

2008-2013).

Vedeni
spole¢nosti

Generalni
Feditel

B Obchodni Vyrobni Technicky Pobotka Pobotka
P usek usek usek Ostrava Praha
usek
v, v, V A A
" Obchod a Realizace q q Obchod a
Ut ens marketing projekti I Joiekce Eealizuce marketing
J F r
Personalistik Piiprava Realizace Vyzkum a ¢ q
nabidek projekti IT vyvoj Riizoha Riolekte
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Obr. 2: Organizac¢ni struktura spolecnosti TENZA, a. s.

(zpracovano dle: TENZA, 2006-2015).
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Rozd¢€leni zaméstnanci mezi jednotlivé tseky je nasledujici:

e Ekonomicko-spravni usek — celkem 34 zaméstnanct (tj. 14,91 % z celku),

znichz je 10 manazert (29,41 %), 22 THP pracovnikd (64,71 %) a

2 zaméstnanci na délnické pozici (5,88 %),

e Obchodni tsek — celkem 42 zaméstnanct (tj. 18,42 % z celku), znichZ je

18 manazerii (42,86 %) a 24 THP pracovnikt (57,14 %),

e Vyrobni tsek — celkem 70 zaméstnanct (tj. 30,71 % z celku), znichz je
40 manazera (57,14 %), 27 THP pracovnikl (38,57 %) a 3 zaméstnanci
na délnické pozici (4,29 %),

e Technicky tsek — celkem 34 zaméstnancii (tj. 14,91 % z celku), z nichz je

5 manazera (14,71 %) a 29 THP pracovniki (85,29%),

e Pobocka Ostrava — celkem 35 zaméstnancu (tj. 15,35 % z celku), z nichz jsou
3 manazefi (8,57 %), 8 THP pracovniki (22,86 %) a 24 zaméstnanct
na délnické pozici (68,57 %),

e Pobocka Praha — celkem 13 zaméstnanci (tj. 5,7 % z celku), znichZ jsou

4 manazeti (30,77 %) a 9 THP pracovniki (69,23 %).

Celkem tak ve spolecnosti TENZA, a. s. pracuje 228 zaméstnancl, z ¢ehoz 199
(tj. 87,28 %) lze oznalit za THP pracovniky a 29 (tj. 12,72 %) za pracovniky
na délnickych pozicich (s takovymto rozdélenim bude pocitano i v dalSim textu
tykajiciho se personalniho vyvoje). Pokud bychom chtéli THP pracovniky rozdélit
na manazery a klasické THP pracovniky (personalista, mzdova ucetni atd.), byl by
jejich pomér 80 manazeri (tj. 40,2 %) ku 119 klasickym THP pracovnikiim (tj. 59,8 %).
Je tedy ziejmé, ze ve spole¢nosti pracuje velké procento zaméstnancii s oznaenim
,manazer. Z toho pak vyplyva také pomérné vysoka hodnota primérné hrubé meési¢ni
mzdy, v dalSich textu bude uvedeno, Ze jeji primérnd velikost za poslednich Sest let

byla 40 500 K¢&.

3.2 Rozbor hospodareni spole¢nosti

Nasledujici podkapitola se zabyva problematikou hospodateni spole¢nosti v roce 2013.
Nejprve jsou uvedeny ndklady souvisejici se samotnymi zaméstnanci, tedy vySe

jednotlivych polozek osobnich nakladi, a poté pak zakladni hodnoty z finan¢ni
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struktury spolecnosti jako je obrat, hospodatrsky vysledek, zakladni kapital, vlastni
kapitél, dlouhodoby majetek, kratkodobé pohledavky nebo kratkodobé zavazky. Konec
podkapitoly je pak zaméfen na analyzu vynost, ndkladii a hospodéiského vysledku

v poslednich 6 letech.

3.2.1 Rozbor osobnich nakladi

V tomto roce bylo ve spole¢nosti TENZA, a. s. zaméstnano 219 pracovnikd, na které
bylo vynalozeno celkem 106 131 tis. K¢ mzdovych nékladi. Naklady na socidlni
zabezpeceni a zdravotni pojisténi Cinily 35 306 tis. K¢ a ostatni socidlni naklady byly
ve vysi 2768 tis. K& Odmény clenl statutdrnich organd pak byly vtomto roce
vycisleny na 165 tis. K¢, coz je hodnota obdobnd jako v predchazejicich 3 letech.
Celkova vyse vynalozenych osobnich nakladi za rok 2013 byla 144 370 tis. K&, coz
¢ini 11,59 % z hodnoty celkovych nékladi (TENZA, 2008-2013).

3.2.2  Vybrané ukazatele majetku a hospodaieni
Nyni by bylo vhodné ziskat pfehled o vybranych ukazatelich majetku a hospodaieni
za rok 2013, jejichZ hodnoty byly v nasledujici vysi: (TENZA, 2008-2013)

e hodnota obratu dosahla vyse 1 365 917 tis. K¢,

e dlouhodoby majetek spolecnosti byl ve vysi 75 144 tis. K&, kdy hodnota
dlouhodobého hmotného majetku byla 39 714 tis. K¢, hodnota dlouhodobého
nehmotného majetku byla 14 617 tis. K¢ a dlouhodoby finan¢ni majetek pak byl
v hodnoté 20 813 tis. K¢,

e hodnota kratkodobych pohledavek byla ve vysi 415695 tis. K¢, pfiCemz
77,07 % tvotily pohledavky z obchodnich vztaht,

e hodnota kratkodobych zavazkid byla ve vysi 584 654 tis. K&, kde 42,94 %
z celkové hodnoty tvotily zavazky z obchodnich vztahi,

e vlastni kapital spolecnosti byl ve vysi 152 557 tis. K¢,

e zékladni kapital, jak uz bylo uvedeno v ivodnim piehledu o spole¢nosti, ¢inil
30 000 tis. K¢,

e uskute¢néné financni investice byly ve vysi 4 077 tis. K¢,

e v tomto roce nebyly pfijaty zadné bankovni uvéry a ptjcky,

e hospodaisky vysledek za rok 2013 pak doséhl hodnoty 12 923 tis. K¢.
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3.2.3  Analyza vynosi, niakladii a hospodarského vysledku

Posledni cast rozboru hospodaieni spole¢nosti TENZA, a. s. je vénovana podrobné
analyze vynost, nakladii a hospodarského vysledku za poslednich 6 let, tedy za obdobi

2008 az 2013. Jejich ¢iselné vyjadieni je mozno vidét v nasledujici tabulce.

Tab. 1: Vynosy, naklady a hospodatsky vysledek v obdobi 2008 az 2013

1 034 382

1542 129

1523051

1 620 685

1 538 466

1272797

1009110

1 444 169

1436 340

1 540 185

1503 750

1245175

25274

97 962

86 710

80 500

34716

27 622

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

v

Cinily 1 034 382 tis. K¢. Naopak nejvyssi hodnota tohoto ukazatele byla v roce 2011 a
to 1 620 685 tis. K¢. Primérna hodnota vynost spolecnosti TENZA, a. s. za poslednich
6 let pak byla ve vysi zhruba 1 420 000 tis. K¢.

Vroce 2009 doslo k nejznatelnéjSimu nariistu celkovych vynost, kdy se hodnota
mezirocn¢ zvysila o 49,09 %. Tato zména byla zptisobena predev§im narlstem trzeb
za prodej vlastnich vyrobki a sluzeb o 60,14 % oproti roku 2008. Za pti¢iny téchto
zmén lze povazovat zvySeni poctu zaméstnancl o 12,29 % z divodu naristu poctu

realizovanych zakazek.

V letech 2009 az 2012 vykazovaly vynosy pomérné stabilnich hodnot a oscilovaly
zhruba kolem 1 550 000 tis. K&, procentni zmény pak byly v intervalu od -5,07 %
(rok 2012) do 6,41 % (rok 2011).

Naopak k nejznatelnéjSimu poklesu v hodnoté vynosti doSlo mezi roky 2012 a 2013.
Rok 2013 se vyznacoval meziro¢nim poklesem vynost o 17,27 %, coz bylo zplisobeno
poklesem trzeb za prodej vlastnich vyrobkt a sluzeb o 20,04 %. Tento velky pokles

vynosii byl zplisobem ziejmé orientaci spolecnosti na vystavbu a samotné otevieni nové
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vyrobni poboc¢ky v Ostravé a tim padem mensi prodejni aktivitou v oblasti vlastnich

vyrobk a sluzeb.

[ RA4

u vynosi, v roce 2008 a to 1 009 110 tis. K¢. Nejvice vynalozenych nakladi pak bylo
vroce 2011, kdy jejich vysSe byla 1540 185 tis. K& Pokud bychom se zaméiili
na pramérnou velikost celkovych nékladi spole¢nosti, tak ta je za sledované obdobi

ve vysi zhruba 1 363 000 tis. K¢&.

Nejveétsi narast celkovych nékladd byl zaznamenan mezi roky 2008 a 2009, kdy se
jejich hodnota meziro¢né zvysila o 43,11 %, coz bylo zplisobeno ristem vykonové
spotieby, tedy spotieby materidlu a energie a také sluzeb, o 53,09 %. RovnéZ mzdové
naklady v tomto roce vzrostly a to o 34,74 % kvili jiZ zminovanému narlstu v poctu

zaméstnancu.

Obdobi mezi roky 2009 az 2012 se vyznacovalo stabilni urovni ve velikosti nakladu,
jejichz hodnota se pohybovala v priiméru okolo 1 481 000 tis. K¢. Interval meziro¢nich
procentnich zmén byl pak ohranicen hodnotami -2,37 % (rok 2012) a 7,23 %
(rok 2011).

Nejveétsi mezirocni pokles ve velikosti celkovych nakladt byl v roce 2013, kdy jejich
celkova vySe klesla o 17,19 %. Tato zména byla zpiisobena snizenim vykonoveé
spotieby o 22,01 % a to z divodu sniZzeného poctu realizovanych zakazek na Ukor

vystavby nové pobocky.

Porovnani velikosti vynosii a nakladii v jednotlivych letech sledovaného obdobi 2008 az
2013 je mozné vidét v nasledujicim grafu. Z n¢ho jsou patrna piedesla slova o dvou
znatelngjSich zménach v hodnotach obou ukazateld a to nejvetsi narast (mezi roky 2008

a 2009) a také nejvétsi pokles (mezi roky 2012 a 2013).
Z grafického vyjadreni lze také vypozorovat, ze ve vSech sledovanych letech byly

dosazené¢ vynosy vyssi nez vynalozené ndklady, ztoho tedy vyplyva, ze spoleCnost

TENZA, a. s. béhem poslednich Sesti let ani jednou nevykazovala zaporny hospodarsky
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vysledek — ztratu. Podrobnéjsi rozbor hospodaiského vysledku je proveden

v nasledujicim textu.

Vynosy a naklady
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Graf 1: Vynosy a naklady spolecnosti v letech 2008 az 2013

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

V roce 2008 byla velikost hospodarského vysledku nejnizsi za sledované obdobi a to
ve vysi 25 274 tis. K¢. V nésledujicim roce 2009 vsak vykazovala vySe hospodaiského
vysledku nejen nejvyraznéjsi procentni zménu vzhledem k pfedchazejicimu roku, a to
nariist o 287,59 %, ale také celkoveé nejvyssi dosazeny zisk na celé obdobi. Jeho
hodnota dosahla velikosti 97 962 tis. K¢. Tato zména byla zplsobena rozSifenim

podnikatelskych aktivit spole¢nosti TENZA, a. s. do novych oblasti trhu.

Nasledujici dva roky hospodaisky vysledek pozvolné klesal, nejprve o 11,49 % v roce
2010 a nasledné o 7,16 %, coz bylo zplisobeno zifejmé evropskou hospodaiskou krizi,

ktera v téchto letech na podnikatelské subjekty dopadala.

Rok 2012 byl rokem nejvétsiho propadu hospodaiského vysledku spolecnosti TENZA,
a. s., kdy z ptivodni velikosti 80 500 tis. K& v roce 2011 klesl nasledujici rok na hodnotu
34716 tis. K¢, tedy mezirocné poklesl o 56,87 %. Tato zména byla zpisobena
odstépenim slévarny Adamov, ktera do tohoto roku byla soucasti spolecnosti
TENZA, a. s., avSak v roce 2012 se stala samostatnou podnikatelskou jednotkou. Zisky,
kterych slévarna pravidelné dosahovala, v kone¢ném bilancovani hospodateni

spolecnosti TENZA, a. s. v roce 2012 chybély.
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Hospodaisky vysledek roku 2013 byl také mensi nez zisk v predchazejicim roce,
tentokrat mezirocné klesl o 20,43 %. Jak uz bylo ovSem uvedeno, vtomto roce
spolecnost vybudovala a oteviela novou vyrobni pobocku v Ostravé, ktera by v dalSich

letech jiz méla generovat patticny zisk.

Lze proto piedpokladat, ze velikost hospodaiského vysledku spolecnosti TENZA, a. s.
bude nadale dosahovat ziskovych hodnot a sestupny trend poslednich 5 let bude zménén

na trend vzestupny.

Hospodarsky vysledek
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Graf 2: Hospodaisky vysledek pted zdanénim v letech 2008 az 2013
(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

3.3 Personalni vyvoj a produktivita prace

Pocet zaméstnanct ve spolecnosti TENZA, a. s. se neustale méni. Za poslednich deset
let se jejich hodnota vice nez zdvojnasobila. Vroce 2004 bylo ve spolecnosti
zaméstnano 98 pracovnikl a dle aktualné posledni dostupné vyrocni zpravy z roku 2013
zde pracuje jiz 219 zaméstnancii. Nartst v poctu zaméstnanci je zpusobem
rozSitovanim podnikatelskych aktivit do novych oblasti a také zvySenym poctem
ziskanych zakazek v poslednich letech, na jejichz realizaci je zapotiebi Sir§iho

specializovaného tymu odbornikd.
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Ptehled o vyvoji v poftu zaméstnancli spolecnosti je vidét na nasledujicim obrazku,

ktery monitoruje vyvoj v poslednich Sesti letech.
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Graf 3: Pocet zaméstnancil spolecnosti v letech 2008 az 2013

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Pocet zaméstnancti v kazdém z poslednich Sesti let vzhledem k roku piedchéazejicimu
nartstal, vyjimkou je pouze rok 2012, kdy doslo k ubytku v celkovém poctu pracovnikli
z hodnoty 229 v ptedchéazejicim roce 2011 na hodnotu 202 (pokles o 11,79 %) v roce
2012. Tento ubytek byl zptisobem odsStépenim slévarny Adamov, kterd az do tohoto
roku patiila pod spolecnost TENZA, a. s. Od roku 2012 se vSak stala samostatnym
pravnim subjektem. Vroce 2013 bylo ve spolenosti zaméstndno celkem
219 pracovniki, coz je hodnota témé&f srovnatelnd s rokem 2011. Diivodem tohoto opét
skokového navyseni byla tentokrat expanze spolecnosti, kterd se rozrostla o novou

pobocku v Ostravé (HANAKOVA, 2015).

Ve sledovaném obdobi mezi roky 2008 az 2013 se mira fluktuace pracovnikl
pohybovala v rozmezi od 3,93 % do 6,19 %, pficemZ hodnota fluktuace z roku 2012
do tohoto intervalu zamérné zahrnuta neni, aby nedoslo k jeho velkému rozkolisani.
V tomto roce z duvodu odstépeni slévarny Adamov od spolecnosti TENZA, a. s. doslo
k velkym zaméstnaneckym zménam a fluktuace vtomto roce dosdhla na 22,77 %.
Nejmensi hodnoty bylo dosazeno v roce 2011, kdy mira fluktuace dosdhla na hodnotu
3,93 %. Nejvyssi pak, bez zahrnuti extrémniho roku 2012, v roce 2010, kdy jeji hodnota
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byla 6,19 %. V ostatnich letech, tedy 2008 (4,46 %), 2009 (5,47 %) a 2013 (4,57 %) se
jeji hodnota pohybovala v mezich zmin&ného intervalu (HANAKOVA, 2015).

Pokud je vypocitand mira fluktuace vintervalu od 5 % do 7 %, je jeji hodnota

povazovana za zdravou (PRACEZENY, 2012).

Jak je vidét z doporucovaného intervalu, tak mira fluktuace spole¢nosti TENZA, a. s. se
blizi doporuc¢enym hodnotam v letech 2008, 2011 a 2013. V letech 2009 a 2010 pak
dosahuje hodnot z doporu¢eného rozmezi. Situaci ohledné fluktuace ve spole¢nosti tak

Ize povazovat za velmi dobrou (HANAKOVA, 2015).

Aktudlni hodnota poctu pracovniki je tak slozena ze zaméstnancli centralni pobocky
spolecnosti TENZA, a. s. v Brn¢, pobocky v Praze a pobocky v Ostraveé. Na zékladé
informaci ziskanych z persondlniho oddé€leni, bylo vroce 2014 ve spolecnosti
zaméstnano celkem 228 pracovnikidi, znichz 180 (tj. 78,95 %) pracuje v Brné,
13 (4. 5,7 %) v Praze a 35 (j. 15,35 %) v Ostrave. Prazska pobocka je tvoiena vyhradné
technicko-hospodarskymi pracovniky, centrdla v Brn¢ je slozena ze 175 technicko-
hospodarskych pracovnikil (tj. 97,22 %) a 5 délnikt (tj. 2,78 %) a nové vybudovana
pobocka v Ostraveé, kterd ma pokryvat predevS§im vyrobni cinnost, je sloZena
z24 délnika (). 68,57 %) a 11 technicko-hospodaiskych pracovnikt (tj. 31,43 %)
(HANAKOVA, 2015).

Ptehlednou strukturu zameéstnancii podle pohlavi, vzdélani, profese, tedy zda jde
o technicko-hospodaiského pracovnika nebo délnickou pozici, a v€ku je mozné vidét

v uvedené tabulce.
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Tab. 2: Struktura zaméstnanct dle pohlavi, vzdélani, profese a véku za rok 2014

muz zena vyucen sttedoskolské vysokoskolské
198 30 23 66 139
(86,84 %)#| (13,16 %) (10,09 %) (28,95 %) (60,96 %)

THP délnik | do301let | 31-40let | 41-50 let | 51-60 let  61-701et = 71 a vic
199 29 37 64 57 50 18 2
(87,28 %) | (12,72%) | (1623 %) | (28,07%) | (25%) | (21,93%) | (7,89 %) | (0,88 %)

(zpracovano dle: HANAKOVA, 2015)

Jak je ztabulky patrné, ve spolecnosti pracuje témét 87% muzl, coZ ovSem
u spolecnosti, jejichz stézejni podnikatelskou aktivitou je oblast energetiky, neni nic
neobvyklého. V tomto velmi technicky orientovaném segmentu trhu vétSinou pievazuje
muzské zastoupeni mezi zaméstnanci. Co se tyce vzdélanostni struktury, tak ta pomérné
vérné kopiruje i profesni rozlozeni pracovnikii. Dé€lnicka profese je zde prevazné
vykonavéana pracovniky s vyucnim listem, naopak technicko-hospodaisti pracovnici,
at’ uz zameéstnanci uctarny, persondlniho oddéleni, spravy IT ¢i manazefi spadajici
pod oblast realizace projektli, maji vzdélani minimalné stfedoskolské, vice pak
vysokoskolské. Vzhledem k potiebé vysoké odbornosti a kvalifikovanosti pfi realizaci
jednotlivych projekti, je tato vzdélanostni struktura odpovidajici. Z vékového rozlozeni
1ze pak vypozorovat pomérné idealni proporci mezi jednotlivymi vékovymi skupinami.
Toto rozloZzeni si vedeni spole¢nosti velmi pochvaluje, jelikoz dochdzi k budovani

optimalnich pracovnich tymt jak z hlediska zkuSenosti, tak z hlediska novych znalosti.

Dle vedeni spolecnosti se v nékolika dalSich letech nepredpoklada vétsi nartist v poctu
pracovnikl, hodnota by se m¢la stabilizovat okolo 230 az 250 zaméstnancl, coz je
odpovidajici pocet zhlediska dlouhodobého horizontu vykondvanych aktivit.
Spolecnost si dala aktudlné¢ za cil preferovat v oblasti lidskych zdroji kvalitu

pred kvantitou (HANAKOVA, 2015).
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3.3.1 Vyvoj mzdovych a celkovych nakladi

Velmi dilezitou Ccinnosti kazdé spolecnosti je kontrola veSkerych vynalozenych
nakladii. Jelikoz se tato prace zamétuje na lidské zdroje, je na misté rozebrat si

problematiku mzdovych a celkovych nékladi.

Hodnota mzdovych néakladii doznala nejvétSiho narGstu (o 42,69 %) mezi roky
2008/2009, kdy se pocet zaméstnanct zvysil o 22 (tj. 12,29 %). Naopak nejvétsi pokles
v téchto nékladech (o 15,59 %) byl zaznamenan mezi roky 2011/2012, kdy lidské zdroje
ve spolecnosti TENZA, a. s. byly snizeny o celkem 27 pracovnikl (tj. 11,79 %).
V pruméru se za sledované obdobi pohybovala hodnota mzdovych nékladii na primérné
urovni 101 000 tisic K¢. Podrobnéjsi analyza mzdovych nakladii v zavislosti na poctu
pracovnikl bude provedena v nésledujici podkapitole zaméfené na urovenn primérné

hrubé mési¢ni mzdy (TENZA, 2008-2013).

V oblasti celkovych nékladt doslo opét k nejvetsi zméné mezi roky 2008/2009, kdy byl
zaznamenan jejich nartst o 43,11 %. Divodem této zmény bylo zvySeni vykonové
spotieby 0 52,91 % z dlivodu realizace vétsiho poctu zakéazek a také jiz vySe zmiiovany
nartist mzdovych nakladi. V dalSich ¢tyfech letech se jejich vySe pomérné ustélila a
oscilovala v priméru okolo hodnoty 1 481 000 tisic K¢. Az v poslednim analyzovaném
roce byl zaznamenan jejich znateln&jsi pokles a to o 17,19 %, coZ bylo zplsobeno
poklesem vykonové spotieby o 22,01 % zdlvodu mensiho poctu realizovanych
zakazek vzhledem k orientaci spolecnosti na vystavbu nové pobocky v Ostraveé

realizované v tomto roce (TENZA, 2008-2013).

Pokud dojde k porovnani obou uvadénych hodnot nakladii, tak je ztabulky patrné,
ze podil mzdovych nékladi na ndkladech celkovych se udrzuje v pomérné stabilni
roving zhruba od 6,5 % do 8,5 %. K néjakym vétSim odchylenim v poslednich Sesti

letech nedoslo, coz lze povazovat za dobré zjisténi ohledné nastaveného trendu.
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Tab. 3: Mzdové naklady, celkové naklady a podil mzdovych naklada na celkovych ndkladech za obdobi

2008 az 2013

65 429

93 358

106 169

128 335 108 320

106 131

1009 110

1444 169

1436 340

1540 185 | 1503 750

1245175

6,48 %

6,46 %

7,39 %

8,33 % 721 %

8,52 %

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Pro ilustraci je porovnani mzdovych a celkovych nékladi uvedeno také v grafické

podobé. Jak je vidét, tak podil mzdovych ndkladi je opravdu velmi maly, coZ je

zpisobeno rozsahlym portfoliem realizovanych zakazek vysokych hodnot, které

spoleCnost TENZA, a. s. vykonava a znichz pak generuje velké castky v oblasti

vykonové spotieby, tedy spotfeby materialu a energie a také sluzeb.
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Graf 4: Porovnani velikosti mzdovych a celkovych nakladt v letech 2008 az 2013

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Jak uz bylo zminéno vyse, celkové naklady zaznamenaly vétsi zmény v letech 2009

(z divodu realizace vétSiho poctu zakazek a tim nartistem vykonové spotieby) a 2013

(z diivodu poklesu vykonové spotieby a orientace na vystavbu nové pobocky), jinak

byla jejich hodnota pomérné stabilni. Mzdové naklady od roku 2008 do roku 2011

rostly a pak se zacaly snizovat.
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3.3.2  Vyvoj primérné mzdy

Nasledujici podkapitola prace bude zaméfena na analyzu mzdovych nakladi vzhledem
k poctu pracovnikil. Prostym podilem mezi témito dvéma hodnotami Ize dostat velikost
primérné hrubé mzdy, nasledné piepoctené na hodnotu mési¢ni. JelikoZ ve spole¢nosti
TENZA, a. s. pracuje téméft 88 % technicko-hospodaiskych pracovniki a pouze zhruba
12 % zaméstnanct na délnické pozici, nelze tuto vypoctenou vysi hrubé mésicni mzdy
prisuzovat relevantné vSem zaméstnancim. Mzdové naklady vynakladané na délnické
pracovniky v celkové hodnoté téchto nakladii zabiraji pochopitelné jen malou cast a
proto je naslednd vypoctena hrubad mésicni mzda neadekvatni vzhledem k jejich

skuteéné obdrzené Castce.

Jak je vidét z nasledujici tabulky, k nejvétsimu naristu mzdovych nakladt doslo v roce
2009, kdy se zménil pocet zaméstnancii o 12,29 %, coz mélo za nasledek jejich
meziro¢ni zménu o 42,69 %. Tento nepomér mezi tempem ristu poctu pracovnikll a
tempem rastu mzdovych ndkladi byl zplisobem nabiranim piedevSim technicko-
hospodaiskych pracovnikii a hlavné¢ pak vrcholovych manazerd, jejichz mzdy jsou
pomérné vyssi, nez u béznych zaméstnancti. V dalSich tfech letech se tempo rastu
mzdovych ndkladll v ndvaznosti na zmény v poc¢tu pracovnikll ménilo i nadéle, ov§em
jiz ne o tak mnoho. Mezi roky 2009 a 2010 byla 4,47 % zména v poctu pracovnikil
doprovazena nartistem mzdovych nakladt o 13,72 %, v letech 2010 az 2011 se pocet
pracovnikli zménil o0 9,04 % a nasledné¢ mzdové naklady o 20,88 %. Posledni takovato
skokova zména pak nastala mezi roky 2011 a 2012, kdy se pocet zaméstnancu snizil
0 11,79 %, coz mélo za nésledek pokles mzdovych nakladi o 15,59 %. Zajimavosti je
pak rok 2013, kdy se mzdové naklady nepatrné snizily o zhruba 2 % a to i pfesto,
ze pocet pracovnikl vzrostl o 8,41 %. Tyto zmény jsou zplsobeny piedev§im zménou
zaméstnanecké struktury, kdy nové oteviend pobocka v Ostravé je sloZena predevSim
z pracovnikii na délnické pozici, naopak slévarna Adamov, kterd se od spole¢nosti
TENZA, a. s. odstépila, méla mezi svymi zameéstnanci predevSim technicko-
hospodaiské pracovniky. Protoze mzdové nédklady na dé€lnickou pozici nejsou tak
vysoké jako na technicko-hospodaiské pracovniky, doslo ve zmifiovanych hodnotach

k takovymto meziro¢nim zméndm.
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Tab. 4: Mzdové naklady, pocet zaméstnanct, primérna hruba mési¢ni mzda a tempo riistu primérné
hrubé mési¢ni mzdy za obdobi 2008 az 2013

106 169 | 128335 | 108320 | 106 131

179 201 210 229 202 219
30 460 38 706 42 131 46 701 44 686 40 385
- 27,02% | 885% | 10,85% | -4,31% | -9,62%

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Co se tyCe primérné hrubé mésicni mzdy, tak ta byla nejnizsi v roce 2008, kdy byla
30 460 K¢. Nasledujici tii roky se zvySovala az na hodnotu 46 701 K¢ v roce 2011, kdy
bylo ve spole¢nosti zaméstnano dosud nejvice pracovnikli a to celkem 229. Tyto tfi
meziro¢ni naristy byly zplsobeny predev§im zaméstnavanim pracovnikl
na manazerské pozice, jejichz mzdy jsou znateln€ vySsi nez u ostatnich zaméstnanci.
Tim doslo k postupnému zvySovani primérné hodnoty. Od roku 2012 zacala tato
hodnota hrubé mésicni mzdy jak je vidét z predeslé tabulky zase klesat. Diivodem bylo
odstépeni slévarny Adamov, kdy ze zamé&stnanecké struktury spolenosti TENZA, a. s.
odesli jak zameéstnanci na dé€lnickych pozicich, tak nékteti manazeti a spolecnost
nasledné tento zaméstnanecky pokles kompenzovala piredevsim zaméstndnim novych
pracovnikl na délnické pozice, jejichz mzda je niz$i a primérnou hodnotu tak snizuje.
Na manazerské pozice nikdo novy piijat nebyl, jelikoz aktudlni stav po odchodu
manazeru slévarny byl i tak dostacujici. Pokud bychom ze vSech Sesti let méli vyjadrit
pramérnou vysi této hrubé meésicni mzdy, vychazela by zhruba 40 500 K¢, coz je

srovnatelna velikost s posledni namétenou hodnotou.
Vyvoj primérné hrubé mésicni mzdy ve spolecnosti TENZA, a. s., kterd byla

vypocitana, jak uz bylo uvedeno vyse, prostym podilem mezi mzdovymi ndklady a

poctem pracovniki, je mozné vidét na nasledujicim grafickém schématu.
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Graf 5: Primérna hruba mési¢ni mzda v letech 2008 az 2013
(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

3.3.3  Produktivita prace

V kategorii persondlniho vyvoje je nutné se zaméfit také na to, jaké vysledky vykazuji
ekonomické ukazatele spjaté se zaméstnanci. Spole¢nost musi sledovat, zda jeji vyvoj
odpovidd predem stanovenym cilim a zvolené strategii a pravé ukazatele zamétfené
na lidské zdroje mohou byt k tomuto Gcelu priikaznym identifikdtorem. Mezi nejcastéji
vyuzivané ukazatele patii naptiklad produktivita prace z ptidané hodnoty, mzdova
produktivita, mzdova rentabilita ziskova nebo podil zisku na zaméstnance. Vysledky
vSech téchto ukazateli ve spolecnosti TENZA, a. s. za poslednich Sest let jsou vidét

v nasledujici tabulce.
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Tab. 5: Ukazatele produktivity prace za obdobi 2008 az 2013

179 201 210 229 202 219
693464 | 1156318 | 1112786 | 1147502 | 1076 856 | 1202 639

- 66,75 % -3,76 % 3,12% -6,16 % 11,68 %

14,18 14,70 14,91 12,22 15,48 12,87

- 3,74 % 1,43 % -18,04 % | 26,68 % | -16,86 %

30,16 83,51 66,53 51,19 26,57 12,18

- 176,89 % | -20,33 % | -23,06 % | -48,09 % | -54,16 %

110235 | 387 856 336 338 286 851 142 455 59 009

- 251,85 % | -13,.28% | -14,71 % | -50,34 % | -58,58 %

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Vysledek produktivity prace z ptidané hodnoty vypovida o tom, kolik korun vytvoiené
pfidané hodnoty pfipada na jednoho zaméstnance. Vypocita se tedy podélenim piidané
hodnoty poctem pracovnikll. V roce 2009, kdy doslo ke skokovému zvySeni v poctu
zaméstnancl o celkem 22 pracovnikii (meziro¢ni rist 12,29 %), se pfidanad hodnota
zvysila z 124 130 000 K¢ na 232 420 000 K¢ (mezirocni rist 87,24 %). Vysledkem
téchto zmén byl narlst produktivity prace o 66,75 % ve srovnani s predchéazejicim
rokem, coz je za sledované obdobi jednoznaéné nejvyraznéjsi zmeéna. V nasledujicich
péti letech se velikost pfidané hodnoty nachazela v intervalu od 217 525 000 K¢
(nejnizsi hodnota z roku 2012) do 263 378 000 K¢ (nejvyssi hodnota z roku 2013).
Produktivita prace ptipadajici na jednoho zaméstnance se tak stabilizovala v priméru
okolo 1 140 000 K¢, nedochazelo tedy uz k tak vysokému naristu jako mezi roky 2008
a 2009. Meziro¢ni zmény se pohybovaly od -3,76 % do 11,68 %, a to i piesto, ze se
pocet zaméstnancu stiidaveé snizoval a zvysSoval fadové o desitky. Meziro¢ni pokles
produktivity prace v roce 2010 o 3,76 % byl zplsoben nepomérem v nérlstu piidané
hodnoty (zvySeni pouze o 0,54 %) a narGstu poctu zaméstnancii (zvyseni o 4,48 %).
Diky tomu je vyslednd hodnota v roce 2010 nizsi nez v predchazejicim roce. Druhy
pokles (o 6,16 %), ktery byl zaznamenan v roce 2012, byl pak zpisoben velkym
sniZenim ptidané hodnoty o 17,22 % doprovazenym sniZzenim poc¢tu zaméstnancii pouze

0 11,79 %.
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Pro ilustraci je vyvoj produktivity prace z ptfidané hodnoty za poslednich Sest let

znazornén na nasledujicim grafu.
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Graf 6: Produktivita prace z pfidané hodnoty v letech 2008 az 2013

(zpracovano dle: TENZA, 2008-2013)

Mzdova produktivita je ukazatelem, ktery urcuje, kolik korun trzeb (trzby za prodej
zbozi a trzby za prodej vlastnich vyrobkd a sluzeb) pifipadd na jednu korunu
vynalozenych mzdovych nédkladt. Je dana pomérem vysledného souctu trzeb za obdobi
a hodnoty mzdovych nakladi. Mzdova produktivita se za sledované obdobi pohybuje
okolo primérné hodnoty 14,05. Nejvétsich zmeén bylo dosazeno v letech 2010 az 2013,
kdy nejprve doslo k mezirocnimu poklesu o 18,04 %, ktery byl zplisobem nariistem
mzdovych nakladi z divodu zvySeni poctu zaméstnanci o 28, pii téméf neménné
hodnoté trzeb. V roce 2012 pak mzdové produktivita vzrostla o 26,68 % a to naopak
z diivodu snizeni poctu zaméstnanct a tedy i mzdovych nédkladii v disledku odstépeni
slévarny Adamov od spolecnosti TENZA, a. s. do samostatného pravniho subjektu.
Hodnota trzeb pfitom byla opét srovnatelna s predchazejicimi dvéma roky. Posledni
skokova zména pak nésledovala v roce 2013, kdy se mzdova produktivita v disledku
nizsich trzeb (pokles o 18,55 %) snizila o 16,86 %. Je tedy patrné, Ze vyvoj mzdové
produktivity v nékolika poslednich letech pomérné kolisal, coz je ovSem zpusobeno
zménami ve struktuie spolecnosti, tedy odstépenim slévarny Adamov (rok 2012) a

naopak otevienim nové pobocky v Ostrave (rok 2013).
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Pokud spolecnost potiebuje zjistit, jak velky podil ma hospodarsky vysledek na jedné
koruné mzdovych nékladii, vyuziva ukazatele mzdové rentability ziskové. Pii podéleni
hospodaiského vysledku za béznou cCinnost velikosti mzdovych nédkladi dostdvame
vysledek, ktery je ovSem nutno vyndsobit Cislem sto, abychom dostali hodnotu
procentudlni, jenz se u rentabilit Castéji uvadi. Nejveétsi mezirocni zména nastala opét
mezi roky 2008 a 2009, kdy tempo ristu dosdhlo hodnoty 176,89 %. Od tohoto roku
ovSem mzdova rentabilita ziskova neustale mezirocné klesala a z hodnoty 83,51 %
v roce 2009 se dostala az na hodnotu 12,18 % v roce 2013. V letech 2009 az 2011 to
bylo zptsobeno piisunem novych lidskych zdrojii do spolecnosti a s nim spojenym
ristem mzdovych nakladd pii téméf neménné hodnoté hospodaiského vysledku
(pramérné okolo 71,5 milionu K¢). V dalSich dvou letech se naopak podatilo mzdové
naklady stabilizovat na zhruba 108 000 tis. K¢, ovSem doslo k velkému propadu
ve velikosti hospodarského vysledku, kdy mezi lety 2011 a 2012 doslo k poklesu
z 65 689 000 K¢ na 28 776 000 K& (pokles o 56,19 %) a mezi lety 2012 a 2013
z hodnoty 28 776 000 K& na 12923 000 K& (pokles o 55,09 %). Velké zmény
v hospodatrském vysledku poslednich dvou let jsou zplsobeny jednak odstépenim
dlouhodobé¢ prosperujici slévarny Adamov a néasledné pak vybudovanim nové pobocky
v Ostrave, jejiz provoz byl v roce 2013 teprve na pocatku a nebyla tak schopna prozatim

generovat vyssi zisky.

Poslednim ukazatelem, na ktery je nutné se v oblasti produktivity prace zaméfit, je podil
zisku na zaméstnance. Ten se ziska jako podil mezi vysledkem hospodateni za béznou
¢innost a poctem zaméstnancl. NejvySsi hodnoty bylo dosazeno v roce 2009, kdy
na jednoho zameéstnance piipadal zisk 387 856 K¢, ktery zpusobil oproti roku 2008
meziro¢ni narist o 251,85 %. V dalSich letech vSak dochdzelo pouze k mezirocnim
poklesim, kdy nejmarkantnéj$i zmény byly zaznamendny vroce 2012 (pokles
0 50,34 %) a 2013 (pokles o 58,58 %). Jak uz bylo uvedeno vyse, tyto dramatické pady

jsou zpusobeny predevsim restrukturalizaci celé spolecnosti v poslednich letech.

3.4 Systém hodnoceni zaméstnancu

Na konci roku 2011 spole¢nost TENZA, a. s. zavedla systém pravidelného hodnoceni

pracovnikl. Hodnoceni kazdého zaméstnance vzdy provadi jeho ptimy nadfizeny, ktery
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je schopen nejlépe posoudit, jak dany jedinec ptidélenou praci a dalsi k ni nalezici
okolnosti zvlad4 vykonavat. Toto hodnoceni probiha vzdy jednou ro¢né€, u pracovnikli

ve zkusebni dob¢ by mélo byt provedeno jesté pred jejim ukoncenim (TENZA, 2011).

Hodnoceni probihd na zakladé¢ pohovoru mezi zaméstnancem a jeho piimym
nadfizenym, kdy je ovSem potieba, aby si pied jeho zahajenim kazdy z jeho ucCastnika
ptipravil pfedepsany hodnotici formulaf (ze strany nadiizeného ,,Formulat o hodnoceni
zaméstnance a ze strany zaméstnance ,Formuldf hodnoceni zaméstnance -—
sebehodnoceni). Déle je pak nutnd plynulost rozhovoru, kterou zajisti nejenom
oboustranné¢ predem vyplnény formulaf, ale rovné¢z harmonogram celého setkani
vytvoieny nadfizenym a také pisemnd piiprava zaméstnance, jenz by mél mit sepsana
vSechna dulezita fakta a pfipominky tykajici se jeho pracovniho vykonu. Dilezité je
samoziejm¢ dodrzovani zasad hodnoceni, mezi které lze zaradit tvorbu ptiznivé a
oteviené atmosféry, hodnotit pfedev§im pracovni vykon a ne osobnost zaméstnance,
zamétit se jak na pochvaly, tak na konstruktivni kritiku, vyhovét si v oboustranné

argumentaci a vést celou debatu v pozitivnim duchu (TENZA, 2011).

Povinnosti hodnotitele je zajistit termin setkani, ktery bude vyhovovat hodnocenému
zaméstnanci, nejlépe na zacatku nebo na konci pracovniho tydne, a ktery mu bude
sd€len v dostatecném predstihu. Dale by mél podfizeného informovat o moznych
oblastech, které se budou na jejich setkani probirat, pfipadné mu sd¢lit predem otazky
pro mozné promysleni odpovédi dopfedu. Samoziejmosti je pak mit nachystan
vyplnény hodnotici formulédf, jak jiz bylo uvedeno v predchozim textu. B&hem
rozhovoru by mél hodnotitel zajistit raciondlné€ vedeny dialog, pii kterém se porovnavaji
vysledky ocekavané s dosazenymi, mél by dat svému podiizenému prostor
pro vyjadieni jeho ndzorti a na zadvér by mél celou debatu shrnout a vytycit planované

ukoly na dalsi obdobi (TENZA, 2011).

Hodnoceny pracovnik ma povinnost pfinést si na rozhovor jiz zminovany vyplnény
formuléf a doporucuje se také vlastni pisemnd ptiprava k tématu hodnoceni. Rovnéz by
si mél behem rozhovoru dé¢lat pribézné poznamky, jejichz obsah pak nasledné na konci
rozhovoru s nadiizenym diskutuje. Uéelem hodnoceni neni pfijmout pouze piipominky

nadfizeného, ale aktivné s nim hledat nejlepSi moznosti feSeni vzniklych problémdu.
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Na zévér ma také hodnoceny pracovnik moznost vyjadfit se k celému prabéhu

rozhovoru (TENZA, 2011).

Kritéria hodnoceni, ktera mohou byt ve formulafi obsazena, 1ze rozdélit nasledovné:

e kritéria pracovniho vykonu — mnozstvi prace, kvalita prace, wrazovost,

zmetkovitost, spokojenost zakaznikd atd.,

e pracovni chovani — ochota pfijimat tkoly, fadna dochazka, dodrzovani instrukci,

ohlaSovani problémt, podavani navrhi, hospodarnost atd.,

e socialni chovani — ochota ke spolupréci, jednani s lidmi, chovani k nadiizenym,

vztahy se spolupracovniky, vztah k zdkaznikiim, styl vedeni lidi,

e dovednosti, znalosti a vlastnosti — znalost prace, samostatnost, podnikavost,
odolnost vuci stresu, cilevédomost, spolehlivost, loajalita, pfizpiisobivost,

tvotivost atd. (TENZA, 2011).

Kazdy nadfizeny méa pak moznost rozhodnout se, jaky konkrétni hodnotici dotaznik
bude nejlépe vystihovat specifickou pracovni pozici, kterou se chysta hodnotit. Je proto
mozné, 1 na zadklad¢ zjisténych okolnosti z minulych hodnoticich rozhovord, tento
formular pribézné aktualizovat a co nejlépe ho modelovat na jednotlivé pozice

(TENZA, 2011).

Hodnotici formulaf obsahuje nazev oddé€leni, na kterém je hodnoceni vykonavano, cislo
stiediska, pracovni pozici a samoziejmé jména hodnoceného zaméstnance a jeho
nadfizeného. Aktudlni vzorovy formuldf vytvofeny ve spoleCnosti TENZA, a. s.
obsahuje celkem tii kategorie kritérii hodnoceni (TENZA, 2011):

e vysledky prace — kvalita, kvantita, odpovédnost, pracovni disciplina,

o cfektivita prace — dodrzovani termind, vyuzivani pracovni doby, hospodarnost,

e vztah k pradci — zdjem o praci, spolehlivost, ochota, spoluprace, komunikace,

zajem o odborny rozvoj, loajalita k zaméstnavateli, vztah ke spolupracovnikiim.

Kritéria jsou jak ze strany nadfizeného, tak v sebehodnoceni pracovnikem posuzovana
na Sestibodové stupnici, kterd obsahuje trovné — excelentni, vyborny, nadprimérny,

odpovidajici, vyzaduje zlepseni a neuspokojivy (TENZA, 2011).
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Cely tento systém hodnoceni pracovnikil si klade za cil zhodnotit odvedenou préci,
ziskat informace a zpétnou vazbu, zlepSit vykon zaméstnance, vzajemnou komunikaci a
otevienost, zvysit motivaci a spokojenost zaméstnanct, nalézt potieby vzdélavani a
Skoleni a v neposledni tadé je také prilezitosti k podékovani za praci vykonanou

pro spolec¢nost (TENZA, 2011).

3.5 Systém odménovani zaméstnanci

Nasledujici kapitola se zabyva samotnym systémem odménovani, ktery spolecnost
TENZA, a. s. uplatnuje. Nejprve jsou uvedeny mzdové formy, poté je popsana pracovni
doba a nasledn¢ dochazi ke specifikaci zaméstnaneckych benefitii. Na zavér se kapitola
vénuje vzdéldvani zaméstnancl a také volnoCasovym aktivitdim organizovanym

vedenim spolecnosti.

Ve spoleCnosti TENZA, a. s. je systtm odméiovani pracovnikii fizen mzdovym
vymérem a smérnici pro finanéni ptispévky, odmény a piijcky. Zminéné dva dokumenty
urCuji podminky pro odménovani, které jsou v souladu se Zakonikem prace
&. 262/2006 Sb. Ugelem celého systému je vytvorit v zaméstnancich pocit spravedlivého
odménéni za praci vykonanou pro spolecnost a zaroven je motivovat k neustalému
vyuzivani, prohlubovani a zdokonalovani jejich znalosti, dovednosti a vlastnosti

(HANAKOVA, 2015).

Vznik pracovniho poméru je zalozen pracovni smlouvou mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem, pokud neni v Zakoniku prace uvedeno jinak. Ve spole¢nosti
TENZA, a. s. uzavird pracovni smlouvu za zaméstnavatele pfedseda predstavenstva.
Ten obdrzi ptipravenou verzi smlouvy od personalisty, ktery ji vytvofil spole¢né
s vedoucim pracovnikem, jenz pfijeti zadatele o misto navrhl. Smlouva musi byt

uzaviena nejpozdéji v den nastupu do prace v pisemné podobé (TENZA, 2014).

Zamgéstnanec ma povinnost pii nastupu do zaméstnani predat zaméstnavateli doklad
o dosazeném vzdelani, zapoctovy list obsahujici informaci o ptfedchozim
zamé&stnavateli, prohlaSeni k dani z pfijmu, potvrzeni o vstupni lékaiské prohlidce a

pripadné dalsi dokumenty, pokud je zaméstnavatel pozaduje (TENZA, 2014).
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3.5.1 Mzdové formy

Za vykonanou praci ndlezi zaméstnanci mzda, kterou si se zaméstnavatelem dohodl
pii tvorbé mzdového vyméru, piipadné je uvedena v pracovni smlouvé. Mzda je
zaméstnancim ve spole¢nosti TENZA, a. s. vypladcena 20. den v mésici. Pokud tento
den vychéazi na den pracovniho klidu, je mzda vyplacena v nejblizSim ptfedchozim

pracovnim dnu (TENZA, 2014).

Ve spole¢nosti TENZA, a. s. je uplatnovana mzdova forma c¢asovd a to jak
pro technicko-hospodaiské pracovniky, tak pro zaméstnance na délnickych pozicich.
Rozdilnost je ovSem v typu mzdové formy casové pro tyto dvé kategorie pracovniki.
Zatimco zaméstnanci na délnickych pozicich jsou placeni hodinovou mzdou ¢asovou
dle pfedem urcené vySe hodinové sazby, technicko-hospodaisti pracovnici obdrzi

¢asovou mzdu ve formé mésiéni mzdy (HANAKOVA, 2015).

Mzda, kterou zaméstnanec za vykonanou préaci ve spolecnosti TENZA, a. s. obdrzi,
je tvofena nasledujicimi slozkami (HANAKOVA, 2015):

e zakladni slozka,

e osobni hodnoceni,

e pohybliva slozka (prémie),

e mimoiadné odmény,

e priplatky za praci ptescas,

e priplatky za praci v sobotu a v ned¢li,

e priplatky za praci ve svatek.

Zakladni slozka a osobni hodnoceni

Pii vytvafeni mzdového vyméru pro kazdého zaméstnance se skladd hruba mzda
ze zakladni slozky mési¢ni mzdy, ktera je nadrokovou ¢asti mzdy, a pak také z osobniho
hodnoceni, které¢ neni narokovou slozkou mzdy. Zaméstnanci spole¢nosti TENZA, a. s.
maji stanoven procentni pomér mezi slozkou zakladni a osobnim hodnocenim a to
v poméru 70 : 30. V ptipad¢, ze zaméstnanec splni veSkeré stanovené mésicni pracovni
ukoly dle predem sjednané dohody, je mu vyplacena celd hrubd mzda, tedy 100 %.

V ptipadé, ze jeho vedouci pracovnik usoudi, Ze nékteré Cinnosti nebyly provedeny
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v souladu s pfedchozi domluvou, mlZze byt zaméstnanci odebrano az 30 % sjednané

hrubé mésiéni mzdy (osobni hodnoceni) (HANAKOVA, 2015).

Jak uz bylo uvedeno v pfedchozim textu, zaméstnanci na délnickych pozicich jsou
hodnoceni hodinovou mzdovou sazbou, ktera je ve spolecnosti stanovena a na zakladé
této hodnoty a poctu odpracovanych hodin je jim pfizndna hruba mésicni mzda.
U technicko-hospodaiskych pracovnikid je hrubd mési¢ni mzda vzdy individudlni
pro kazdého zaméstnance a je dohodnuta pfi sestavovani mzdového vyméru vzhledem
k narocnosti prace, nutnosti odborné kvalifikace a také délce praxe v oboru

(HANAKOVA, 2015).

Pohybliva slozka (prémie)

U d¢lnickych pracovniki, ktefi pracuji ve stfediscich vyroby a montaze, mohou byt
udéleny prémie predevsim za vytvoifeni hodnot ve vyrobnim procesu nad ramec piedem
stanovené¢ho vyrobniho planu diky uspofe Casu zapfi¢inéné vlastnimi schopnostmi a
dovednostmi. Dale mohou byt pfidéleny prémie za vlastni iniciativu zaméstnance
vedouci k odstranéni vzniklého problému pii vyrobnim procesu nebo také za usporu
pouzitého materialu diky zaméstnancovu navrhu na optimalizaci vyrobni cinnosti.
O navrhu velikosti jednotlivych prémii vzdy rozhoduje pfimy nadfizeny zaméstnance

(HANAKOVA, 2015).

U technicko-hospodaiskych pracovnikl 1ze prémie udélit na zaklad¢ urcitého tvirciho
navrhu vedouciho ke zlepSeni procesti vykondvanych ve spoleCnosti, pfi mimoiadné
kvalitnim pracovnim vykonu a v dalSich mozZnostech, které jsou na posouzeni
v kompetenci pfimych nadfizenych. Naptiklad ve vyrobnim useku ve stediscich
realizace projekt I, IT a III mohou byt manazefi jednotlivych projektdi odménovani
uritym procentem z nadzisku v jimi vedenych zakézkach. Nadziskem je mySleno
dosazeni vyS$$i hodnoty zisku zakazky, nez je pfedem stanovend ocekdvana hodnota

(HANAKOVA, 2015).

Priplatky ke mzdé
V ramci pfiplatkli ke mzd¢ jsou ve spoleCnosti TENZA, a. s. vyuzivany pfiplatky

za praci presCas, priplatky za praci v sobotu a vnedéli a také priplatky za praci
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ve svatek. VeSkeré tyto druhy piiplatkii se vztahuji k zaméstnancim na délnickych
pozicich, jejichz smény mohou zasahovat jak do vikendovych dni, tak do dnt statnich
svatkd, coz pro technicko-hospodaiské pracovniky neplati (viz nésledujici podkapitola
tykajici se pracovni doby). Velikosti jednotlivych ptiplatk se tidi Zakonikem prace
¢. 262/2006 Sb.

Prace preséas by méla byt ze strany zaméstnavatele nafizena zaméstnanci
jen vyjimeéné z divodu nutnosti dokoncit nebo uspiSit planovanou vyrobu, tedy
z vaznych provoznich divodd. Prace piesCas vykondvana zaméstnancem nesmi byt
delsi nez 8 hodin v kazdém tydnu a v souhrnu mtize ro¢né¢ byt maximalné 150 hodin.
Pokud bylo zaméstnanci za praci presCas poskytnuto nadhradni volno, tak tyto
odpracované hodiny se do celkového poctu piipustnych hodin nepocitaji. Ptiplatek

za praci prescas €ini 25 % primérného vydélku (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).

Prace v sobotu a v nedéli neni pro délnické pozice ve spole¢nosti TENZA, a. s. ni¢im
neobvyklym, jelikoz jeden ze dvou navrhl pracovniho kalendéafe pocita s pracovnim
tydnem pondé€li prvniho tydne az utery tydne nésledujiciho, tedy praci pies vikend.
Za praci v sobotu a v ned¢€li nalezi zaméstnanci ptiplatek k obvyklé mzdé ve vysi 10 %

primérného vydelku (Zakon &. 262/2006 Sb.).

V ptipadé, ze zaméstnanec vykonava praci ve svatek a neCerpa za tuto praci nahradni
volno, néalezi mu k jeho obvyklé mzd¢ ptiplatek za praci ve svatek ve vysi primérného

vydélku (Zékon ¢. 262/2006 Sb.).

Mimoradné odmény

Pro ud€lovani mimofadnych odmén ma spolecnost TENZA, a. s. vytvofenu ,,Smérnici
pro finan¢ni pfispévky, odmény a pljcky*. Jejim ucelem je stanoveni jasnych postupt a
pravidel pro ud€lovani téchto benefitii, které jsou jak jednordzové, tak opakujici se.
Smérnice se vztahuje na vSechny zaméstnance spolecnosti. V platnost byla uvedena

v srpnu roku 2012.

Jak uz ndzev smérnice napovidd, tyto financni pfijmy jsou rozdeleny celkem do tfi

kategorii — finan¢ni pfispévky, finan¢ni odmény a finanéni pujcky.

74



Mezi finanéni ptispévky dle uvedené smérnice patii:

piispévek na stravenky — zameéstnanci spole¢nosti dostdvaji stravenky

o nominalni hodnoté 75 K¢, kdy 55 % hradi zaméstnavatel a zbytek si formou
srazky ze mzdy plati zaméstnanec,

piispévek na pojiSténi — dalSim z piispévkl, ktery zameéstnanci dostdvaji,

je prispévek na pojisténi za Skody, které zaméstnavateli ptfi vykonu prace
zpisobi, zaméstnavatel hradi celkem 60 % zaplaceného ro¢niho pojistného,

pfispévek pii narozeni ditéte — v pfipadé, Ze se zaméstnanci narodi dité,

ma narok na prispévek 6 000 K¢, ktery je mu pfiznan ve mzd¢, jakmile dolozi
mzdové ucetni rodny list svého potomka,

ptispévek k prilezitosti stiatku — stejné tak pii pfilezitosti uzavieni statku ma

zaméstnanec narok na finan¢ni ptispévek, tentokrat ve vysi 10 000 K¢, ktery
opét po predlozeni patficného dokumentu (oddaciho listu) obdrzi,

pfispévek na dojizdéni — zaméstnanec, ktery nemd k dispozici sluzebni

automobil 1 pro soukromé tucely, mlze pozadat o pfispévek na dojizdeéni
v pfipadé, Ze vzdalenost jeho bydlist€ od sidla spolecnosti je véE&tsi nez
25 kilometru, tato vzdalenost se urcuje dle internetového portalu www.mapy.cz,
ekonomicky feditel vyhodnoti danou z4dost a v ptipadé splnéni vSech podminek
je zaméstnanci ptiznan prispévek (v korunach) vypocitany dle rovnice
,»P = vzdalenost bydlist¢ v km x 2 x 10, kde hodnota ,,2* znaci cestu tam i zpét
a hodnota ,,10% je ptispévek za ujety kilometr,

ptispévek pii odchodu do dichodu — pokud neni zaméstnanec ve zkusebni dobg,

vypovédni dobé nebo nejednd se zaméstnavatelem o ukonéeni pracovniho
poméru, ma v pripadé¢ odchodu do starobniho diichodu néarok na piispévek

ve vysi 10 000 K¢ (TENZA, 2012).

Druhou kategorii pak tvofi finanéni odmény, kam spadaji vérnostni odmény. Ty jsou

zaméstnanci vyplaceny k hrubé mzd¢ za jeho setrvani v pracovnim poméru, za pfinos

ke stabilit¢ a rozvoji spolecnosti a za jeho loajalitu. Odména je vyplacena jednorazove

v mé&sici, kdy byla splnéna ptislusnd doba v zaméstnaneckém poméru ve spolecnosti

TENZA, a. s.
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Jednotlivé skupiny odmén jsou odstupniovany dle nésledujiciho systému:
e zaméstnan 5 let = narok na odménu 4 000 K¢,
e zaméstnan 10 let = narok na odménu 8 000 K¢,
e zaméstnan 15 let = narok na odménu 12 000 K¢,
e zaméstnan 20 let = narok na odménu 16 000 K¢,

e zameéstnan 25 let = narok na odménu 20 000 K¢ (TENZA, 2012).

Posledni sekce smérnice je zaméfena na finanéni pljcky. Zaméstnanec si miize
u spoleCnosti zazadat o pljcku v maximalni vysi 50 000 K¢, ktera bude nasledné
urocena 5 % p. a. Krom¢ vyplnéného formulafe o plijcce navrhuje zaméstnanec také
mozny splatkovy kalendatr. Jakmile je pujcka a piredlozeny kalendar schvalen
ekonomickym feditelem spolecnosti, je mozné zaméstnanci pijcku vyplatit a to bud’
v hotovosti pokud je ¢astka do 10 000 K¢ anebo bezhotovostnim pfevodem na jeho ucet
v piipad¢é ¢astky vétsi nez 10 000 K. Splaceni poskytnuté pajcky bude probihat
srazkami ze mzdy zaméstnance dle schvalen¢ho splatkového kalendare, jsou ovSem
pfipustné také mimotadné splatky mimo stanoveny plan. Pajcka musi byt splacena

nejpozdéji po 24 mésicich (TENZA, 2012).

3.5.2 Pracovni doba

Technicko-hospodarsti zaméstnanci spole¢nosti TENZA, a. s. pracuji pies tyden celkem
pet dnti, od pondéli do patku. Jejich zékladni pracovni doba ¢ini 40 hodin tydné, tedy
8 hodin denné. U zaméstnancii mladsich 18 let je to pak nejvySe 30 hodin za tyden

s podminkou neptesdhnuti 6 pracovnich hodin denné¢.

RozvrZeni této pracovni doby je pruzné, ovSem mé dvé podminky. Zaméstnanci musi
byt na pracovisti nejpozdé€ji v 9:00 hod. a odejit z prace mohou nejdiive v 14:30 hod.
Po tuto dobu by tak méli byt na pracovisti k zastizeni. Z urcitych vaznych divodi miize
byt mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem sjednana pracovni doba individudlni, ktera

je pak popsana v pracovni smlouvé zaméstnance.

Ve stanovenou dobu povinné pfitomnosti, tedy od nejpozd€ji mozného prichodu

po nejdiive mozny odchod, mohou zaméstnanci opustit pracovisté pouze pii prestavce
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na jidlo, na kterou maji vyhrazeno 30 minut. Pro evidenci pfichodii a odchoda

zaméstnanctl jsou ve spole¢nosti zavedeny elektronické karty.

Zameéstnanci na delnickych pozicich, tedy lidé pracujici v odd€leni vyroby, montdze a
servisu, maji rozvrzeni pracovni doby nerovnomérné, na rozdil od technicko-
hospodaiskych pracovnikl, a stfidd se jim tak dle potfeb spoleCnosti pétidenni a
desetidenni pracovni kalendaf. Standardni rozvrzeni pracovni doby je stanoveno
na 40 hodin tydné, pond€li az patek od 6 hodin do 14:30 hodin s piilhodinovou
prestavkou na jidlo. Uvedené cykly pracovniho kalendate, tedy kratky a dlouhy cyklus,
je mozné vidét v nasledujicich tabulkach (TENZA, 2014).

Tab. 6: Pracovni kalendar v kratkém cyklu — 40 hodin

pondéli 7:00 az 18:00 10 1
utery, stieda 6:00 az 18:00 11 1
étvrtek 6:00 az 14:30 8 0,5
patek az nedéle volno - -

(zpracovano dle: TENZA, 2014)

Druhy néavrh pracovniho kalendafe bere v tivahu rozpis pracovni doby na dvoutydenni

cyklus, ve kterém zaméstnanec odpracuje celkem 80 hodin + 16 hodin pfescasu.

Tab. 7: Pracovni kalendar v dlouhém - cyklu 80+16

pondéli 7:00 az 18:00 10 1
utery az pondéli 6:00 az 18:00 11 1
utery 6:00 az 15:30 9 0,5
stteda az ned¢le volno - -

(zpracovéno dle: TENZA, 2014)

.....

pfed zacatkem pracovni doby, stejné tak opustit misto vykonu prace mohou az
po pracovni dobé€. V jejim pribéhu mohou pracovisté ménit pouze v piipade, je-li jim
nafizena sluzebni cesta nebo pokud aktudlni sousled pracovnich ¢innosti vyzaduje

zménu mista pracovisté (TENZA, 2014).
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3.5.3 Zaméstnanecké benefity

Podkapitola zaméstnaneckych benefitd se bude zabyvat vyhodami, které pracovnikiim
spolecnosti jsou poskytovany a nejsou obsahem smérnice o finan¢nich ptispévcich,

odméndch a phjckach, kterd byla popsana v rdmci mimoiadnych odmén ke mzdé.

Za obvyklou a velmi castou zaméstnaneckou vyhodu, kterou poskytuje velka c¢ést
spolecnosti, lze povazovat prispévek na Zivotni pojiSténi a penzijni pripojisténi.
Ten je zaveden rovnéz ve spolecnosti TENZA, a. s., kde ho tak mohou vSichni

zaméstnanci vyuZzivat.

Dalsi dva benefity plynou ze spoluprace spolecnosti TENZA, a. s. s podnikatelskymi
jednotkami v soukromém sektoru. Prvni je zaméfena na bankovni sluzby. TENZA, a. s.
je vyznamnym klientem Komer¢ni banky a to se projevuje také v poskytovanych
vyhodach zaméstnancim. Zameéstnanci si mohou u této instituce zfidit bankovni uéty
pro soukromé ucely se zvyhodnénymi podminkami, pfipadné¢ mohou vyuzivat sluzeb
osobniho bankéfe. Druhd vyhoda vadzand na sluzby soukromého sektoru se tyka
mobilnich telefond. Pracovnici mohou vyuzivat levnych tarifii na mobilni telefony

i pro €leny své rodiny (TENZA, 2013).

Spole¢nost poskytuje svym zaméstnanctiim také jeden tyden dovolené navic nad ramec
ureny Zakonikem prace. Spolecnost dbd také na zajiSténi pitného rezimu svych
pracovnikl a tak se dalsi zaméstnanecké zvyhodnéni tyka napoji na pracovisti, kdy je
pracovnikim zajiSttna kava zdarma v podnikové kuchyinice. Zaméstnanci
na délnickych pozicich si pak béhem letni stavebni sezony mohou na venkovni stavby

nakoupit napoje v PET lahvich, které jim jsou nasledné¢ proplaceny.

V ramci aktivni zaméstnanecké politiky byl ve spolecnosti TENZA, a. s. vytvoren
program, ktery stanovuje podminky pro udé€leni jednorazové odmény ve vysi 10 000 K¢
kazdému zaméstnanci, ktery pifivede do spolenosti nového uchazee na pozici
uvedenou v seznamu volnych pracovnich mist na internim serveru. Mezi podminky
pro ziskani tohoto finan¢niho obnosu patii nutnost vyplnit formuléi ,,Piedstaveni
nového uchazece®, nasledné samoziejmé piijeti tohoto pracovnika do zaméstnaneckého

poméru ve spolecnosti TENZA, a. s. a poté jeho minimalné 3 mésice trvajici setrvani
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v zaméstnani. Jakmile jsou vSechny podminky splnény a odména je ekonomickym
oddélenim schvalena, je zaméstnanci, ktery nového ¢lena pracovniho kolektivu navrhl,
slibovany finanéni obnos vyplacen v nasledujicim mésici v jeho vyplaté

(TENZA, 2013).

3.5.4 Vzdélavani zaméstnancu

Spolecnost TENZA, a. s. dba o to, aby byl dodrzovéan plan vzdélavani, ktery zahrnuje
nejenom ze zakona povinny rozsah Skoleni zaméstnanctl, ale také odborné interni
1 externi kurzy. Naptiklad jazykové kurzy anglitiny jsou pro zaméstnance
organizovany zcela zdarma, vétSinou na zacatku nebo konci pracovniho tydne, aby
nenaruSovaly souslednost planu tydennich pracovnich ¢innosti a vyhovovali tak pfanim

ucastnika.

V poslednich letech bylo ve spolecnosti realizovano hned nékolik vzdé€lavacich aktivit
zaméfenych na osobni rist zaméstnanci, plnénich osobnich cilii a zvySovani jejich
motivace vykonavat odborné a kvalitni vykony pro zaméstnavatele. V roce 2010 byl
spustén projekt ,,Rozvoj zaméstnanci firmy TENZA, a. s.“, ktery byl financovan jak
ze statniho rozpodtu Ceské republiky, tak hlavné z prostfedkti Evropského socialniho
fondu. Vroce 2011 probihaly kurzy pro vedouci pracovniky, které se zamétovaly
na zdokonaleni jejich manaZerskych dovednosti, a ti rovnéz prosli tréninkem
vnitropodnikové komunikace. V tomto roce byl spustén také dalsi projekt tykajici se
zaméstnancl spoleCnosti s ndzvem ,,Vzdélavejte se pro rist!“, jenz se zamétfoval
na projektanty spolecnosti a zdokonaleni jejich odbornych dovednosti pii praci
s programem AutoCAD. V bieznu roku 2012 byla tato ¢ast ukoncena a nasledné
v kvétnu se rozebehla jeho dalsi, tentokrat s cilem zdokonalit znalosti a dovednosti
projektantii v programech Navisworks a Inventor. Zavér roku 2012 pak pfinesl
ukonceni projektu ,,Rozvoj zaméstnancii firmy TENZA, a. s.“. Pfi jeho bilancovani bylo
zjisténo, Zze probéhlo celkem 27 vzdéladvacich kurzi zaméfenych na manaZerské
vzdelavani, jazykovou vybavenost, komunikacni dovednosti a dal$i odborna témata.

Absolventim projektu bylo udé€leno celkem 897 certifikata (TENZA, 2008-2013).

Jak je vidét, tak spolecnost se snazi o vzd&lavani svych zaméstnancli pomoci

nejriznéjsich projektti, odbornych kurzii nebo Skoleni. Pro zajisténi co nejvyssi
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vzdélanosti jednotlivych pracovnich tyma vyhledava spolecnost své zaméstnance
pomoci specializovanych internetovych portalli a personalnich agentur. Za osvéd¢enou
véc povazuje TENZA, a. s. spolupraci s Fakultou stavebni Vysokého uceni technického

v Brné, jejiz nekteti absolventi byli pravé zde zaméstnani.

Pro celkovou informovanost a podporu vnitropodnikové komunikace zaméstnancii je
jednou rocné vydavan firemni zpravodaj, ktery zahrnuje poznatky o chodu jednotlivych

oddéleni, o realizovanych zakazkéach v uplynulém obdobi a také o Zivoté ve spolecnosti

(TENZA, 2008-2013).

3.5.5 Spolecenské aktivity organizované pro zaméstnance

Pro soudrznost pracovniho kolektivu, vzdjemné pozndni a sdileni zazitki i mimo

pracovné naro¢ny proces organizuje spolecnost také mnoho volnocasovych aktivit.

V ramci mésta Brna je potraddna firemni hokejova liga, které se ucCastni také tym
sloZzeny ze zamé&stnanctl spolenosti TENZA, a. s. nazvany HC TENZA Brno. Dal§imi
aktivitami zimniho obdobi jsou pak firemni brusleni a také firemni lyZovani. Brusleni
se porada v kryté hale a ucastni se ho rodiny zaméstnancti i s détmi. Pravé na malé
ratolesti je prevazné program této aktivity zaméten, kdy pro né organizatofi pfipravuji
zabavu v podob¢ rozevicky, ptekazkové drahy a stielby na hokejovou branku. Firemni
lyZovani je organizovano vzdy na zacitku roku formou jednodenniho zajezdu

do rakouského zimniho stfediska Stuhleck.

V letnich mésicich je opét jedna z volnocasovych aktivit zaméfena na déti zaméstnancu
a to détsky den potfaddany v prvnim tydnu v mésici ¢ervnu. Sportovni odpoledne, které
je druhou letni akci porddanou spole¢nosti TENZA, a. s., se uz zaméiuje vyhradné

na samotné zameéstnance, kteti mezi sebou soutézi v nejriiznéjsich sportech, pobavi se a

vSe je zakonceno spoleénym vecerem u grilu.

Kromé sportovnich akci jsou pro zaméstnance potadany také teambuildingové akce
v rezii konkrétnich oddéleni a v neposledni fad¢ je pak firemni rok zakoncen vanoénim

vecirkem jako oslava vzajemné spoluprace a dosazenych vysledkti (TENZA, 2013).
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3.6 Vysledky dotaznikového Setieni

Vramci zjisténi informaci ohledné pohledu zaméstnancii spolecnosti predevSim
na problematiku hodnoceni a odménovani prace byl vytvofen ,,Dotaznik
pro zaméstnance spoleCnosti TENZA, a. s.“, ktery je uveden v Pfiloze ¢. 1 diplomové
prace. Grafické vyhodnoceni jednotlivych otazek dotazniku je pak provedeno v Piiloze

¢.2.

3.6.1 Zakladni informace ohledné dotaznikového $etieni

Ve snaze zjistit ndzory zaméstnancii spolecnosti na spokojenost ¢i nespokojenost se
systémem hodnoceni a odménovani byl vytvoren dotaznik, ktery mohli zaméstnanci

anonymné vyplnit.

Distribuce dotaznikli probihala dvojim zplsobem. Zaméstnancim na technicko-
hospodaiskych pozicich byl dotaznik rozeslan prostiednictvim firemni posty v online
podobé (dotaznik byl vytvofen na internetovém portalu Survio.com) a zaméstnanctim
na d¢lnickych pozicich byla poskytnuta prostfednictvim personalistky spolecnosti

papirova verze dotazniku.

Dotaznikové Setfeni probihalo celkem ¢tyfi pracovni tydny a to v obdobi od 6. dubna
do 30. dubna 2015. Za tuto dobu bylo vyplnéno 67 dotaznikli, coz vzhledem
k celkovému poctu zaméstnancii spolecnosti (228 pracovnikll) Cinilo navratnost
29,39 %. Toto procento navratnosti neni sice pfili§ vysoké, ale pfi porovnani ziskanych
odpovédi vzhledem ke struktufe zaméstnanct ve spolecnosti at’ uz z hlediska pohlavi,
véku nebo dosazeného vzdélani 1ze povazovat ziskana data za reprezentativni vzorek
odpovédi. Pokud bychom se zaméfili na ndvratnost dotaznik z hlediska pracovni
pozice, tak od délnickych pracovniki bylo ziskano 16 odpovédi z celkového poctu
29, tedy navratnost 55,17 %, a od technicko-hospodarskych pracovniki bylo ziskano

51 odpovédi z celkového poctu 199, coz €ini ndvratnost 25,63 %.

Dotaznik obsahoval celkem 38 otazek, z ¢ehoz 34 bylo uzavienych a 4 oteviené.
U uzavienych otazek mél respondent na vybér zptedem pfipravenych moznosti

odpovédi, oteviené otazky byly ve tfech ptipadech zaméfeny na vyjmenovani
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zaméstnaneckych odmén a Ctvrtd oteviena otazka pak byla zcela volnou odpovédi
zahrnujici jakékoliv naméty a pfipominky at’ uz k samotnym otdzkdm dotazniku nebo
k feSené problematice. Otazky byly rozdéleny do péti oblasti a to pracovni podminky a
vztahy na pracovisti, hodnoceni prace, odménovani prace a motivace, zaméstnanecké

benefity a v neposledni fad¢ také skupina otazek identifikacnich.

3.6.2  Shrnuti vysledki jednotlivych oblasti otazek

Nejprve by bylo vhodné seznamit se s odpovéd’'mi v oblasti otazek identifikacnich, aby
bylo zfejmé, jaci zaméstnanci se dle jednotlivych strukturnich kritérii celého Setfeni

zudastnili.

Dotaznik dle analyzovanych vysledkl vyplnilo 57 muza (tj. 87 %) a 10 Zen (tj. 13 %).
Jejich vékové rozlozeni bylo pomérné pestré a veskeré veékové kategorie, vyjma
kategorie ,,do 24 let”, byly zastoupeny pomérné¢ vysoce. Nejvice respondentli bylo
shodné z vékovych skupin ,,25 az 32 let“ a ,,33 az 40 let”, kdy ob& tyto moZnosti
zabiraly z celkového poctu 19 % odpovédi. Vzhledem k dosazenému vzdelani byly
nejpocetnéji zastoupeni vysokoskolsky vzdélani zaméstnanci s inzenyrskych nebo
magisterskym titulem v celkovém poctu 43 % odpovédi a dale pak zaméstnanci se
sttedoSkolskym vzdélanim s maturitou (25 % odpovédi). Pokud se podivame
na rozlozeni respondentii dle pracovni pozice, tak 78 % dotaznikd bylo vyplnéno
zaméstnanci THP a 22 % dé€lnickymi pracovniky. Z hlediska délky pracovniho poméru
ve spole¢nosti TENZA, a. s. se Setfeni zucastnilo 34 % zaméstnanct pracujicich zde
1 aZ 3 roky, 22 % zaméstnanct pracujicich ve spolecnosti 9 a vice let a 18 % s délkou
pracovniho poméru v rozsahu méné nez 1 rok. Dalsi odpovédi byly jiz méné cCasté a

jejich podrobnou analyzu lze nalézt v Ptiloze €. 2 této diplomové prace.

Prvni c¢ast dotaznikového Setfeni se zaméiovala na otazky zoblasti pracovnich
podminek a vztahll na pracovisti. Tato sekce obsahovala celkem 8 otdzek, z nichz prvni
se zam&fovala na posouzeni pracovniho prostfedi ve spolecnosti. To povazuje 55 %
zaméstnancl za pozitivni a 11 % za negativni (6 THP a 1 d€lnik, jejichz zaméstnanecky
pomér ve spolecnosti trva ve veétSiné negativnich odpovédi 1 az 3 roky). Zbyli
respondenti zhodnotili pracovni prostiedi jako neutrdlni a nezaobiraji se jeho

hodnocenim. V otdzce ohledné firemnich pravidel a zasad bylo zaznamenano celkem
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78 % pozitivnich odpovédi a zbylych 22 % (12 muzi a 2 Zeny, prevazné z kategorie
»25 az 32 let”, tedy mladsi ¢ast pracovniho kolektivu) se vyjadfilo ve smyslu, Ze jim
aktualni nastaveni zdsad a pravidel nevyhovuje. Zaméstnanci byli rovnéz dotdzani, zda
jsou spokojeni se svou pracovni dobou, Odpovédi byly vétSinou pozitivni, jelikoz 88 %
pracovnikll pracovni doba vyhovuje a pouze 12 % vyjadfilo svou nespokojenost.
Jednalo se pouze o pracovniky THP (6 muzi a 2 Zeny), ktefi ve spole¢nosti pracuji 1 az
3 roky. Dalsi ¢tyfi otazky byly zaméfeny na vztahy a komunikaci v prvni fadé mezi
spolupracovniky a nasledné¢ mezi nimi samymi a nadfizenymi osobami. Ze zjisténych
vysledkl je patrné, Ze ve spolecnosti panuje dobrd atmosféra a bezproblémova
komunikace. Mezi spolupracovniky byla zjiSténa 1 % hladina negativnich vztahli (muz
ve veéku 41 az 48 let, pracujici na THP pozici po dobu 5 az 7 let) a mezi pracovniky a
jejich nadfizenymi pak bylo zaznamenéno 5 % negativnich odpovédi (dva muzi ve véku
49 az 56 let pracujici na pozici THP po dobu 9 a vice let, jeden muz ve véku 41 az 48
let pracujici na pozici THP po dobu 5 az 7 let). Stejné tak otazky ohledné komunikace
zaznamenaly minimum negativnich odpovédi, kdy mezi spolupracovniky byla
naméiena ve 3 % (dva muzi, THP, pracujici ve spolecnosti 5 az 7, respektive 7 az 9 let)
a mezi pracovniky a jejich nadfizenymi pak v 13 % ptipadd (6 muzi a 3 zeny, vSichni
THP pracovnici, 4 z nich s pracovnim pomérem v délce 1 az 3 roky, 2 z kategorie 5 az
7 let a 3 zkategorie 9 a vice let). Posledni otdzka této oblasti byla zaméfena
na porovndni dennich pracovnich tkoli zaméstnance a délku jeho pracovni doby.
V 70 % pripadi povazuji zaméstnanci tento vztah za vyvazeny, dalSich 28 % (1 Zena
na pozici THP, 15 muzi na pozici THP, 3 muzi na délnickych pozicich, vétSina ve véku
25 az 40 let) si mysli, Ze denni Ukoly neodpovidaji délce pracovni doby a 2 %

respondentli pak otdzku nedokdzaly vyhodnotit.

Dalsi c¢ast se soustiedila na ziskani odpovédi z oblasti tykajici se systému hodnoceni
prace. Tato cCast obsahovala rovnéz osm otazek. Prvni dvé znich se zamétovaly
na srozumitelnost a spokojenost se systémem hodnoceni prace. Obé tyto otdzky
zaznamenaly pomérné velky pocet negativnich odpovédi, kdy za nesrozumitelny
povazuje tento systém 48 % respondentti (32 muzi a 2 zeny, znichz 27 pracuje
na pozici THP a 5 na délnické pozici) a nespokojeno je snim 66 % dotdzanych

(40 muzl a 4 Zeny, 36 pracovnikli THP a 8 dé€lnikli). Tato dvé zjisténi by méla byt
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pro spolecnost alarmujicimi informacemi, které je nutno akutné feSit. Dale tato oblast
otazek méla za kol zjistit informace ohledné pravidelnosti hodnoceni zaméstnancii.
Celkem 58 % zaméstnancti (34 muzi a 5 Zen, 35 pracovniki THP a 4 dé€lnici) se
vyjadfilo v tom smyslu, Ze neni pravidelné hodnoceno. Na to navazujici otdzka ohledné
frekvence hodnoceni vykazovala nejcastéjsi odpoveéd’ ,,jednou rocné*, kterou oznacilo
55 % dotazanych. Je tak jasné vidét, Ze velka ¢ast zaméstnancii povazuje hodnoceni své
prace za nepravidelné, coz dokazuje i pievaha odpovédi ,,jednou rocné®“. Pracovnikiim
spolecnosti tak nastoleny rezim nevyhovuje a méla by se v ném provést urcitd zména,
jelikoz motivace zaméstnanct vyplyvajici ze zpétnych vazeb hodnoceni muize byt
ve findle velmi podstatnym ukazatelem efektivity. DalSi otdzka zjiStovala, zda je
nadfizeny schopen svého podiizeného pochvalit/pokérat za vykonanou préci. Zjisténi,
ze 79 % odpovédi bylo kladnych, je velmi pozitivni. Negativné se vyjadtilo celkem
11 muzii a dvé zeny, znich 10 pracuje jako THP a 3 na dé€lnickych pozicich.
Zaméstnanci pak védi, jak praci vykonali, a nadfizeny tak nezaujima pozici pouhého
statisty, ale vyslovi vzdy to, co si o vykonu mysli, coz je ku prospéchu véci. Posledni
dvé otazky se tykaly zajimavosti vykondvané prace z hlediska zaméstnance a také
urovné jeho znalosti a dovednosti. Ob¢ zjisténé odpoveédi maji pro vedeni spolecnosti
pozitivni hodnotu, jelikoz 85 % dotazanych uvedlo, Ze povazuji svou praci
za zajimavou a 72 % pak uvedlo, Ze jejich znalosti a dovednosti se pii vykonu prace
prohlubuji. Jako nezajimavou oznacilo svou praci 6 muzl a dvé Zeny, pfi€emz stejnych
hodnot (6 ku 2) doséhl také pomér mezi THP a délnickou pozici. Negativum z hlediska
snizovani znalosti a dovednosti vyjadfili 3 muzi pracujici na pozici THP vice nez 5 let a
jedna Zena, ktera pracuje také jako THP v délce 1 az 3 roky. Je tak vidét, Ze spole€nost
pii svych podnikatelskych aktivitich nabizi nejenom praci zajimavou, ale také

vzhledem k vzdélanosti prospésnou.

V otdzkach ohledné odméinovani prace a motivace, kterych bylo celkem devét, bylo
opét zaznamendno velké mnozstvi odpovédi nespokojenosti. Zaméstnanci spolecnosti
povazuji aktudlni systém odménovani prace z 51 % za nesrozumitelny (32 muzi a
2 zeny, 29 pracovnikiit THP a 5 d€lnikl) a ze 73 % s nim nejsou spokojeni (41 muzd a
6 zen, 42 pracovnikti THP a 5 délnikt1). Proto by se na oblast odménovani zaméstnanct

mélo vedeni spoleCnosti velmi peclivé zaméfit, aby v budoucnu nedoslo
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k nevyzadujicimu zvySeni fluktuace zaméstnanci, ktefi budou na trhu prace vyhledavat
lep$i nabidky uplatnéni. Vzhledem k pifedchozim dvéma odpovédim neni piekvapivy
ani vysledek nasledujici otdzky, kdy 57 % zaméstnanci (34 muzii a 4 Zeny,
30 pracovnikit THP a 8 dé€lnikl) povazuje vysi své mzdy za neodpovidajici mnozstvi
vykonané prace. Dalsi otdzka se orientovala na schopnost zaméstnance vypocitat si
svou vlastni mzdu. Zaméstnanec by mél mit pfehled o tom, z jakych polozek je jeho
mzdové hodnoceni konstruovano, ovSem jak napovédély odpovédi, tak témet Ctvrtina
dotazanych (24 %) nevi, jak se jejich mzda vypocita, coz je pomérné zarazejici zjisténi
(14 muzt a 2 zeny, 13 pracovniki THP a 3 d¢lnici). Respondenti rovnéz odpovidali
na otdzku, zda by v piipadé moznosti ménit vysi jejich mzdy vzhledem k mnozstvi
odvedené prace byli motivovani zvySovat svilj vykon. Vysledky jsou tentokrat
pozitivni, jelikoz 93 % zaméstnancli by tato moznost zmény ve mzd€ motivovala
(negativné odpoveédéli 4 muzi pracujici na pozici THP). V navaznosti na piedchozi
otazku bylo zjistovéano, co konkrétné by bylo impulsem pro zaméstnance na zvySeni
vykonu. Ze zaznacenych odpovédi je vidét, Zze zaméstnanci preferuji zvysSeni mzdy
(34 ptipadi) nebo poskytnuti prémii (42 piipadi). V dalsi otazce bylo zjisténo, Ze
celkem 54 % pracovniki (28 muzi a 8 Zen, 28 pracovnikd THP a 8 délnik®) nebyla pfi
nastupu do zameéstnadni nabidnuta moznost kariérniho postupu, coz je vhledem
k budouci motivaci pomérné¢ vysoké ¢Cislo. Otdzka sméfujici na prospéSnost
vzdélavacich kurzit méla managementu spolecnosti napovédét o tom, zda nedochazi
ke zbytecnému plytvani finan¢nich prostiedkl na tuto ¢innost. Jelikoz 91 % dotazanych
povazuje vzdélavaci kurzy za zaméstnanecky prospésné, k plytvani penéz tak nedochazi
(pouze 4 muzi a 1 zena odpovédéeli negativné, z cehoz byli 4 THP pracovnici a jeden
délnik). Posledni otdzka sekce odménovani se zaméfovala na citlivost zaméstnanct
na zménu mzdy. Byli totiz dotdzani, jakd zména ve vysi jejich mzdy by je motivovala
ke zmén€ zaméstnani. NejCastéj$i odpoveédi v celkové hodnoté 34 % byla varianta
»21 az 30 %*“ a druhou pak s 25 % moznost ,,11 az 20 %*. Je tedy vidét, ze vétSina

zaméstnancll by byla ochotna ménit zaméstnani pti zméné mzdy o 11 az 30 %.

Posledni c¢ast dotazniku byla vénovéana zaméstnaneckym vyhodam, které jsou anebo by
dle nazoru dotdzanych mély byt ve spolecnosti zavedeny. Nejprve méli respondenti

odpovédét, zda vibec znaji veSkeré poskytované benefity. Celkem 21 % odpovédi
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(12 muzt a 1 Zena, 9 pracovniki THP a 4 délnici) hovofilo o neznalosti vSech
poskytovanych benefiti. Spolecnost by se tak méla zaméfit na vétsi informovanost
na stran¢ zameéstnancli, aby mohlo dochazet ke zvySovani jejich piipadné spokojenosti.
Zameéstnanci se dale vyjadrili ve 48 % odpovedi (27 muzt a 5 Zen, 23 pracovniktit THP
a 9 d¢lnikd) v tom smyslu, ze aktudlni nabidka benefiti neni dle nich dostatecna.
Nésledovala otazka, ve které méli zaméstnanci prokazat svou znalost a vyjmenovat tak
benefity, které oni sami na své pozici vyuzivaji. Cetnost jednotlivych odpovédi lze
nalézt v ptiloze této prace. Poté byli zaméstnanci dotdzani v sousledu tii otdzek na to,
které zaméstnanecké benefity preferuji, které postradaji a které by naopak dostavat
nemuseli, tudiZ je nepostradali. Jak je vidét z vysledkt, tak mezi nejoblibené;si benefity
patii sluZzebni automobil, stravenky, mobilni telefon nebo ptispévek na Zivotni pojisSténi
a penzijni pfipojisténi. Zaméstnanci ovSem postradaji piispévky na sportovni aktivity,
prispévky na dovolenou, poukazy na obleCeni nebo také zavedeni sick day. Dle
ziskanych odpovédi by naopak nepostradali dary k vyro¢im. Podrobnou analyzu a
Zetnost jednotlivych odpovédi lze opét nalézt v Piiloze & 2. Uplné posledni otazka
dotaznikového Seteni v oblasti zaméstnaneckych benefitii se tykala zavedeni cafeteria
systému (neboli systému individualni volby zaméstnaneckych vyhod). V ni se 40 %
dotazanych (22 muzi a 5 Zen, 20 pracovniki THP a 7 dé€lniki) vyjadtilo pro zavedeni
systému a pouze 8 % (3 muzi a 2 Zeny, vSichni THP pracovnici) by bylo proti. Celkem
37 % zaméstnanct (23 muzi a 2 Zeny, 20 pracovnikli THP a 5 d€lnik() neznd piesna
pravidla fungovani systému a zbylych 15 % (9 muzd a 1 Zena, 6 pracovniki THP a

4 dé€lnici) zaznacilo moznost ,,je mi to jedno®.

Ze souhrnu jednotlivych odpovédi je patrné, Ze nejvétsi nespokojenost zaméstnanci je
v oblastech systému hodnoceni a odménovéani, na které by se mél management
spoleCnosti podrobnéji zaméftit a snazit se o jejich zlepsSeni. Piipadnad obména systému
by pak mohla vést nejenom ke zvySeni spokojenosti samotnych zaméstnanct, ale také

k zefektivnéni vykondvané prace a lepSim hospodarskym vysledktim.

3.7 Analyza konkurence

Spole¢nost TENZA, a. s. je velkym podnikatelskym subjektem zabyvajicim se Sirokou

Skalou aktivit na trhu. Vzhledem k tomuto velkému rozsahu podnikatelskych ¢innosti
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bude nasledujici analyza konkurence zaméiena na konkurenci v oblasti energetiky a

tepelné techniky, kterd je jejim hlavni aktivitou.

V prvni ¢asti jsou pouze vyjmenovany a stru¢né popsany podnikatelské subjekty sidlici
na Uzemi mésta Brna, které se energetikou a tepelnou technikou zaobiraji. Druha ¢ast
analyzy se pak zaméfuje na nejvétsi konkurenty v Ceské republice. U tdch je
po kratkém ptedstaveni podnikatelskych aktivit provedena podrobnéjsi analyza, ktera

srovnava jejich jednotlivé ekonomické ukazatele s ukazateli spolecnost TENZA, a. s.

3.7.1 Konkurence v oblasti mésta Brna

Mezi konkurenty spolecnosti TENZA, a. s., jejichz sidla se nachazi ve mést¢ Brné,
patfi:

e EVECO Brno, s. r. 0. — spole¢nost nabizi ekonomické, ekologické a technické
feSeni pro energetické vyuziti odpadul, odsiteni, ¢isténi spalin, odpadnich plynti a
odstranovani dioxinti. Dale pak vyrabéji energii z biomasy a navrhuji hotdkové
systémy pro spalovani plynného a kapalného paliva. Aktudlné ma spolecnost
15 zaméstnanct (EVECO BRNO, 2014).

e Inteka Brno, spol. sr. 0. — spolecnost zajisStuje dodavku a montdz zatfizeni
v oblasti tepelné energetiky a upravny vody. Daéle zajiStuje komplexni
inzenyrské a projekéni prace pro teplarny, kotelny, spalovny komunélniho
odpadu, vymeénikové stanice a tepelné a chemické upravy vod. Spolecnost

aktudlné zaméstnava 18 pracovnikit (INTEKA BRNO, 2014).

Vzhledem k malému poctu zaméstnancii obou uvadénych brnénskych konkurentii
nebude provedeno jejich podrobnéjsi ekonomické porovnani se spolecnosti

TENZA, a. s.

3.7.2  Konkurence v Ceské republice

Dalsi ¢ast této podkapitoly uz se zabyva vyznamnymi konkurenty spolecnosti TENZA,
a. s. z celé Ceské republiky. Mezi tyto konkurenty vedeni spole¢nosti fadi spole¢nosti
CEZ Teplarenska, a. s., CKD Group, a. s. a Vitkovice Power Engineering, a. s. Viechny

tyto spoleCnosti jsou postupné srovnavany se spole¢nosti TENZA, a. s. na zakladé
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stanovenych ukazateld. Témi jsou jednotlivé druhy produktivity (produktivita prace,
mzdové produktivita prace, mzdova rentabilita ziskova a podil zisku na zaméstnance),
trzby, vysledek hospodateni za b&Znou c¢innost a v neposledni fad¢ také personalni
ukazatele jako primérny pocet zaméstnancli, mzdové naklady a priimérna hruba

mésiéni mzda.

Prvnim republikovym konkurentem spole¢nosti TENZA, a. s. je CEZ Teplarenska, a. s.
Tato spolegnost vznikla v roce 2006 a je soucasti velké skupiny CEZ, a. s. Pfedmétem
¢innosti spolecnosti je vyroba, rozvod, distribuce, nakup a prodej tepla. Mezi své
energetické sluzby spolecnost zafazuje poradenstvi ohledné uspor a studii
proveditelnosti, kontroly ucinnosti kotli a rozvodl tepelné energie a klimatizacnich
systémd, energetické posudky a audity, termovizni métfeni na kontrolu piipadnych
unikl tepla. Dale pak zajistuje vybudovani tepelného zdroje od samotného navrhu az
po realizaci a provozovani. Jde naptiklad o vytvofeni plynovych kotli, tepelnych
Cerpadel, elektrokotlti nebo solarnich systémii pro ohfev vody, u kterych nésledné
kontroluje jejich chod, obsluhu a udrzbu. V pfipadé¢ nutnosti navrhuje technické
dokumentace pro realizaci oprav téchto zafizeni. V ramci dopliikovych sluzeb se
pak spolecnost zaméfuje na technickou pohotovost, dispeCink, jednordzovy zasah
na tepelném =zafizeni vyregulovani otopné soustavy a rozvodi teplé vody

(CEZ TEPLARENSKA, 2015).

V soucasné dobé tato spolecnost nenabizi zddné volné pracovni pozice. Co se tyce
vzdélavani, tak spolecnost klade diiraz na vysokou kvalifikaci svych zaméstnanci.
Pro délnické profese jsou poradana rtizna Skoleni v oblasti technologickych postupii a
pro vrcholovy management probihaji vyuky anglického jazyka prostfednictvim kurzi.
Informace o dalSich zaméstnaneckych vyhoddch nebylo mozné zjistit

(CEZ TEPLARENSKA, 2013).

V nasledujici tabulce je mozné vidét porovnani jednotlivych ukazatelii spolecnosti

TENZA, a. s. a spole¢nosti CEZ Teplarenska, a. s.
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Tab. 8: Porovnani ekonomickych ukazatelii spole¢nosti TENZA, a. s. a CEZ Teplarenska, a. s.

219 275
106 131 132 678
40 385 40 205

1365917 3235927
12 923 71 868
1202 639 2224160
12,87 24,39
12,18 54,17
59 009 261 338

(zpracovano dle: TENZA, 2013 a CEZ TEPLARENSKA, 2013)

Spole¢nost CEZ Teplarenska, a. s. ma o 25,57 % vice zaméstnancli neZ spole&nost
TENZA, a. s. Tomu odpovida i troveit mzdovych nakladi, kterd je u tohoto konkurenta
0 25,01 % vyssi. Z toho pak vyplyva témér stejnd tirovenl prumérné hrubé mesi¢ni mzdy
obou spolecnosti, jak je vidét z predeslé tabulky. V ostatnich ukazatelich je ovSem vidét
sila velkého koncernu CEZ, a. s., jehoZ jednotlivé divize, jednou z nich je pravé CEZ
Teplarenskd, a. s., maji velkou ekonomickou silu. Spole¢nost TENZA, a. s. v nich
za timto republikovym gigantem pomérné zaostava. Napiiklad hospodarsky vysledek
konkurenta je za analyzovany rok 2013 vice nez 5,5 - krat vyssi, dalsi ukazatele jako
mzdova produktivita prace nebo mzdova rentabilita ziskova tento nepomér

v ekonomické sile dokresluji.

Druhym konkurentem v ramci celé Ceské republiky je spole¢nost CKD Praha DIZ, a. s.,
kterd je &lenem velké skupiny CKD Group, a. s. Tato spoleénost je dodavatelem
technologickych investicnich celkii nebo jejich casti. Soucasné zajiStuje takeé
modernizaci a rekonstrukci téchto celkli a to ve tfech segmentech — plyn a ropa,
energetika, infrastruktura. A hlavné segment energetiky je zajimavy z hlediska
konkurence pro spolecnost TENZA, a. s. Spole¢nost zajistuje komplexni vystavbu
energetickych celki od projekéni ptfipravy, ptes design, nakup, realizaci, montaz a

samotné uvedeni do provozu. Nasledné zajiStuje rovnéZ pozarucni servis a zkouma
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nov¢ studie proveditelnosti. Zabyva se tvorbou paroplynovych elektraren, lokalnich
kogenera¢nich zdroji, biomasovych energetickych blokid nebo také spalovnami

(CKD PRAHA DIZ, 2011).

V soucasné dobé hleda spoleCnost zaméstnance na pozice projektant procesni
instrumentace, projektant ASR, samostatny zkusebni strojni technik, spravce aplikace
Microsoft Dynamics AX-Technicky konzultant a recepni. Mezi zaméstnanecké
benefity poskytované spoleCnosti lze zatfadit pfispévek na stravovani, prispévek
na penzijni pfipojisténi, ptrispévek na dovolenou nebo také ptispévek na zdravotni

a sportovni aktivity (CKD PRAHA DIZ, 2011).

V oblasti vzdélavani se spolecnost zaméiuje na vyuku anglického jazyka pro své
zaméstnance, kterd je  zajiStovdna  prostfednictvim  specidlnich  kurzl

(CKD PRAHA DIZ, 2013).

Nyni je opét provedeno porovnani obou spolecnosti z hlediska ekonomickych

ukazatelq.

Tab. 9: Porovnani ekonomickych ukazateli spolec¢nosti TENZA, a. s. a CKD Praha DIZ, a. s.

219 332
106 131 178 910
40 385 44 907

1365917 3073715
12 923 62 637
1202 639 1 043 391
12,87 17,18
12,18 35,01
59 009 188 666

(zpracovano dle: TENZA, 2013 a CKD PRAHA DIZ, 2013)

Ptedchazejici tabulka porovnava prostfednictvim jednotlivych ukazatelli spolecnost

TENZA, a. s. se spole¢nosti CKD Praha DIZ, a. s. Jak je vidét, tak prazska spole¢nost
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ma o 51,59 % vice zaméstnancti, cemuz pak odpovida také vyssi hodnota vynaloZenych
mzdovych néakladii a to o 68,57 %. Primérna hrubd mési¢ni mzda vypocitand prostym
podélenim mzdovych nakladii poctem pracovnikli (a Upravou na mési¢ni hodnotu)
pak vychazi u spole¢nosti CKD Praha DIZ, a. s. o 11,19 % vys§i. Za zminku pak stoji
jesté rozdil ve velikosti dosaZzenych trzeb (o 125 % vyS$i u konkurenéniho subjektu) a
také pak uroven produktivity prace, ve které je naopak lepsi spolecnost TENZA, a. s.
o 15,26 %. Z celkového porovnani se vSak jako ekonomicky UspéSnéjsi jevi

podnikatelské usili konkurenta.

Posledni srovnani v ramci analyzy konkurence je provedeno se spole¢nosti Vitkovice
Power Engineering, a. s. Spolecnost podnikéa na trhu v mnoha oblastech, mezi které lze
zatadit naptiklad metalurgii, povrchovou téZzbu, petrochemii, ekoengineering, vyrobu
ocelovych 1ahvi, ndstroji a nafadi a v neposledni fad¢ také v energetice. V oblasti
energetiky spoleCnost zajistuje dodavky tepelnych elektraren. Zamétuje se
na projekci, vyrobu, montaze, doddvky a uvedeni do provozu energetickych celku.
Déle ma zkuSenosti s obnovami energetickych zdroji, rekonstrukcemi kotelen a snizeni

spotteby paliva (VITKOVICE POWER ENGINEERING, 2015).

Spolec¢nost svym zaméstnanciim poskytuje fadu benefitl. Lze mezi n¢ zatradit naptiklad
tyden dovolené nad ramec stanoveny Zakonikem prace, ptispévek na stravovani,
ptispévky na zZivotni pojisténi a penzijni pfipojisténi, lazetiskou péci nebo také moznost

individualniho kariérniho poradenstvi (VITKOVICE POWER ENGINEERING, 2015).

Jednou z kliCovych priorit spole¢nosti je pak neustalé vzdélavani jejich zaméstnanci,
pro jeji dodrzovani bylo zfizeno moderni Vzdé€lavaci centrum. Zde jsou poradany kurzy
a Skoleni pro délnické profese, odborné kurzy pro technické profese z oblasti
strojirenstvi, manazerské kurzy, IT kurzy a také jazykova vyukova setkdni. Je nutno
podotknout, Ze v ramci Cerpani evropskych fonda byl také v této spolecnosti, stejné jako
ve spoleCnosti TENZA, a. s., uskutecnén projekt ,,Vzdélavejte se pro rist!*

(VITKOVICE POWER ENGINEERING, 2015).

Porovnani spolecnosti TENZA, a. s. a spole¢nosti Vitkovice Power Engineering, a. s.

z hlediska ekonomickych ukazatell je mozné vidét v nasledujici tabulce.
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Tab. 10: Porovnani ekonomickych ukazateli spolecnosti TENZA, a. s. a Vitkovice Power Engineering,
a.s.

219 1792
106 131 560 015
40 385 26 042

1365917 10 471 477
27 622 51932
1202 639 482911
12,87 18,69
12,18 9,27
59 009 28979

(zpracovano dle: TENZA, 2013 a VITKOVICE POWER ENGINEERING, 2013)

Jak je patrné uz z prvniho udaje o poCtu zaméstnanctli, moravskoslezskd spolecnost je
z hlediska podnikatelské aktivity nékolikandsobné vétsi nez spoleCnost TENZA, a. s.
Jeji trzby jsou o 666,62 % vyssi a také dosahovany vysledek hospodateni je znatelné
odlisny (o 88,01 %). Vzhledem k velkému poctu dé€lnickych pozic v zaméstnanecké
struktufe spolecnosti Vitkovice Power Engineering, a. s. je dosahovana velikost
primérné hrubé meésiéni mzdy o 35,51 % niz8i neZ u spolecnosti TENZA, a. s.,
kde pracuji pfedevsim technicko-hospodaisti pracovnici. Za zminku stoji jeSté hodnota

ukazatele produktivity prace, ktera je u konkurenéniho subjektu o 59,68 % nizsi.

Z provedené analyzy konkurence je ziejmé, ze spoleCnost TENZA, a. s. v hodnotach
jednotlivych ekonomickych ukazateli zaostavda za republikovymi konkurenty,
pfedev§im je pak rozdil znatelny u spoleénosti CEZ Teplarenska, a. s., ktera je vsak
soudasti velmi silné skupiny CEZ, a. s. Nelze z toho vSak vyvozovat pro spolenost
Spatné zavéry, jelikoz konkurencni podniky se angazuji ve velkém poctu
podnikatelskych aktivit a samotna oblast energetiky pro né¢ mnohdy nemusi byt tak

stéZejni Cinnosti jako pro spolecnost TENZA, a. s.
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3.8 Analyza trhu prace

Spolecnost TENZA, a. s. je podnikatelskym subjektem se sidlem v okrese Brno-mésto
v Jihomoravském kraji. Proto i nasledujici analyza trhu prace bude zamétena predevsim

na tuto oblast.

Na konci roku 2014 bylo v Jihomoravském kraji evidovano 1 172 853 obyvatel, z ¢ehoZz
574 178 bylo muzii a 598 675 bylo Zen. Na okres Brno-mésto pak ptfipadd celkem
377 440 obyvatel srozdélenim na 181 885 muzi a 195555 Zen. V tomto kraji je
celkem 59,7 %

(CESKY STATISTICKY URAD, 2015).

evidovano ekonomicky aktivniho obyvatelstva

3.8.1 Podil nezaméstnanych osob

Od ledna roku 2013 byl na zakladé dohody mezi Ceskym statistickym ufadem a
Ministerstvem prace a socialnich véci zaveden novy wukazatel pro méfeni
nezaméstnanosti. Tento ukazatel je nazvan ,,Podil nezaméstnanych osob* a vyjadiuje
podil mezi dosazitelnymi uchazeci o zaméstnani ve véku 15 az 64 let a vSemi obyvateli
v tomto v&ku. V statistickych metodach tak nahrazuje plivodni ukazatel registrované
nezaméstnanosti, kterd se zameéfovala pouze na osoby ekonomicky aktivni

(INTEGROVANY PORTAL MPSV, 2015).

Hodnoty nového ukazatele za poslednich 5 let naméfené vzdy k poslednimu dni v roce

(za rok 2015 je uvedena hodnota z mésice biezna) je mozné vidét v nasledujici tabulce.

Tab. 11: Podil nezaméstnanych osob v okrese Brno-mésto, Jihomoravském kraji a Ceské republice

12/2010 12/2011 12/2012 12/2013 12/2014 3/2015
7,47 6,93 7,62 8,73 8,76 8,41
8,46 7,62 8,15 8,94 8,25 7,92
7,40 6,77 7,37 8,17 7,46 7,20

(zpracovano dle CESKY STATISTICKY URAD, 2014)
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Za roky 2010 az 2013 jsou naméfené hodnoty v okrese Brno-mésto pomérné
srovnatelné s hodnotami za celou Ceskou republiku. Az v roce 2014 doslo k znaénému
odchyleni, kdy podil nezaméstnanych osob v Ceské republice doséhl hodnoty 7,46 % a
v okrese Brno-mésto pak hodnoty 8,76%. Rozdil byl tedy 1,4 procentniho bodu.
Pfi srovnani téchto hodnot shodnotami roku 2013 je jasn¢ vidét, ze v okrese

Brno-mésto se situace nezmeénila, ale v Ceské republice jako celku ano.

V ramci Jihomoravského kraje jsou vy¢€islené hodnoty vzdy vétsi nez u republikovych
statistik, ovSem za pozitivum lze oznalit postupné sblizovani obou téchto statistik,
jelikoz vroce 2010 byl mezi hodnotou Jihomoravského kraje (8,46 %) a hodnotou
v ramci celé Ceské republiky (7,4 %) rozdil v podilu nezaméstnanych 1,46 procentniho
bodu a v bfeznu roku 2015 uz je to pouze 0,72 procentniho bodu, tedy nejméné za celé
analyzované obdobi. Lze tak konstatovat, Ze nezaméstnanost v Jihomoravském kraji se

postupné piiblizuje Grovni republikové hodnoty.

3.8.2 Nabidka prace, poptavka po praci a pocet uchazeci na pracovni misto
Dalsi statistikou, kterou je potieba v ramci analyzy trhu prace zminit, je oblast nabidky
prace a poptavky po praci. Nabidka prace je tvoiena uchazec¢i o zaméstnani a poptavka
po praci je vyjadiena poctem volnych pracovnich mist, které vytvaii podnikatelské
subjekty. Podilem mezi po¢tem uchazect a poctem volnych pracovnich mist 1ze dostat
hodnotu poctu uchazect na jedno pracovni misto. Uvedené statistiky se tykaji celého
Jihomoravského kraje, jelikoz je to pro spolecnost vice vypovidajici idaj nez pouhé
zaméteni na okres Brno-mésto.

Tab. 12: Podil nezaméstnanych osob, uchazeé¢i o zaméstnani, volna pracovni mista a pocet uchazecti na
jedno pracovni misto v ramci Jihomoravského kraje za obdobi 12/2010 az 3/2015

12/2010 12/2011 12/2012 12/2013 12/2014 3/2015
8,46 7,62 8,15 8,94 8,25 7,92
69 443 62 715 66 381 71932 66 036 63 858
2955 2775 2289 2262 4523 6797
23,5 22,6 29,0 31,8 14,6 9.4

(zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2014)
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Pokud dojde k vypoctu primérného poctu uchazecii, tak za poslednich 6 let je tato
hodnota zhruba 66 700. Zhruba kolem této hodnoty se vSechny statistické udaje
pohybuji s obCasnymi vykyvy jako je napiiklad konec roku 2011, kdy se o praci
uchazelo 62 715 (tj. 7,62 % nezaméstnanych) nebo konec roku 2013, kdy praci hledalo
71932 (1. 8,94 % nezaméstnanych).

Pozitivni trend lze vypozorovat v poctu volnych pracovnich mist v Jihomoravském
kraji, jejichZ pocet se za posledni dva roky vyrazn€ navysil. V ptedchozich 4 letech se
tato statistickd hodnota pohybovala okolo ¢isla 2500, ov§em na konci roku 2014 doséhla
velikosti 4 523 (meziroén¢ vzrostla o 99,96 %) a bifeznu roku 2015 pak bylo
poskytovéno jiz 6 797 volnych pracovnich mist (meziro¢ni nartist o 50,28 %). Posledni
tf1 roky tak vykazuji pozitivni trend ve snizovani podilu nezaméstnanosti doprovazeny

rustem poctu volnych pracovnich mist.

V navaznosti na analyzované hodnoty poc¢tu uchazect a poc¢tu volnych pracovnich mist
pak lze prostym podilem mezi témito hodnotami ziskat informaci o poctu uchazect
na jedno pracovni misto. V poslednim méteném obdobi, tedy bieznu roku 2015, byla
tato hodnota 9,4 uchazecl/pracovni misto, coz je oproti nejhor§imu obdobi na konci

roku 2013 zlepSeni o 70,44 %.

3.8.3 Mira nezaméstnanosti

V diivéjsi dobé byl pfi statistickych analyzach Ceského statistického ufadu vyuzivan
pfedevsim ukazatel miry nezaméstnanosti, ktery vyjadiuje podil poctu nezaméstnanych
k poctu ekonomicky aktivnich obyvatel. Tento vzorec je mezindrodné uznavan a

doporuc¢ovan a proto by nebylo vhodné ho v této chvili opomenout.

Pro statistické porovnani byly vybrany hodnoty miry nezaméstnanosti v Ceské
republice a v Jihomoravském kraji za obdobi 2009 az 2014. Pro piehlednost jsou opét

uvedeny v tabulce nize.
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Tab. 13: Mira nezamé&stnanosti v ramci Ceské republiky a Jihomoravského kraje za obdobi 12/2009 az

12/2009 12/2010 12/2011 12/2012 12/2013 12/2014
7,2 6,9 6,4 7,2 6,7 59
7,8 6,9 7,8 8,0 6,7 5.9

(zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2014)

V letech 2009, 2011 a 2012 byly procentualni hodnoty miry nezaméstnanosti
v Jihomoravském kraji niz§i nez v Ceské republice a to o 0,6 procentniho bodu,
1,4 procentniho bodu a 0,8 procentniho bodu. Naprosto identickych vysledkt pak bylo
dosazeno v roce 2010, 2013 a také 2014.

Pro lepsSi pfedstavivost a pro zachyceni Casového vyvoje jsou hodnoty zaneseny

do grafického schématu.

Mira nezameéstnanosti

Pocet procent
m Jihomoravsky kraj

m Ceska republika

O R, N WK U oo N OO
I

2009 2010 2011 2012 2013 2014
Rok

Graf 7: Mira nezaméstnanosti v Ceské republice a v Jihomoravském kraji v letech 2009 az 2014
(zpracovano dle: CESKY STATISTICKY URAD, 2014)
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3.9 Shrnuti analytické ¢asti

Nyni bude provedeno shrnuti veskerych poznatkti z predchoziho textu, ktery obsahoval
interni analyzu spolecnosti TENZA, a. s., analyzu konkurence z hlediska odménovani a

analyzu trhu prace.

V oblasti vynost, ndkladi a hospodéiského vysledku bylo zjisténo, Ze spolecnost
po sledované obdobi dosahovala primérné hodnoty vynost ve vysi 1 420 000 tis. K¢ a
pramérné hodnoty nakladt ve vysi 1363 000 tis. K¢. Hospodaisky vysledek béhem
analyzovanych Sesti let nejprve do roku 2009 rostl (az na hodnotu 97 962 tis. K<) a
nasledné se zacal snizovat (az na hodnotu 27 622 tis. K¢). Pokles v poslednich letech
byl zplisobem ptedevsim restrukturalizaci spolecnosti, kdy doslo k odstépeni slévarny

Adamov a zavedeni nové vyrobni pobocky v Ostrave.

Personalni vyvoj ve spolecnosti doznal za posledni obdobi také pomérné znatelnych
zmé&n. Spolecnost nejprve zvySovala pocet svych zaméstnanct aZ na hodnotu 229 v roce
2011, poté doslo i jiz zmitovanému odstépeni slévarny Adamov a tedy poklesu poctu
pracovnikli na 202. Nasledujici rok 2013 se vSak lidské zdroje ve spoleCnosti opét
rozrostly, jelikoz doslo k vybudovani nové vyrobni pobocky v Ostraveé. V souCasné
dobé ma spolecnost 228 zaméstnanci, pficemz dle ndzoru personalistky spole¢nosti by
v dal$ich letech uz nemélo dochéazet k dramatickym zménédm a pocet zaméstnancti by se

mél ustalit.

Mzdové ndklady byly v priméru ve vysi 101 000 tis. K¢ a tvofily zhruba 6,5 % az
8,5 % z hodnoty nakladii celkovych. Ty béhem analyzovaného obdobi oscilovaly kolem
primérné hodnoty 1481 000 tis. K¢. Primérnd hruba mési¢ni mzda vypocitana jako
podil mezi celkovymi mzdovymi néklady a poctem pracovnikii dosahovala primérné
vyse 40 500 K¢. Ukazatele produktivity prace potvrdily rozkolisanost ve struktuie
spolecnosti, ktera doznala v poslednich letech nékolika razantnich zmén. Kromé
odstépeni slévarny Adamov a vybudovani vyrobni pobocky v Ostravé dochazelo také
k rozsifovani podnikatelskych aktivit do nejriznéjsich oblasti a ziskani novych projektt
k realizaci. Z tohoto diivodu byly i ukazatele produktivity pomérné nestabilni a

dochazelo v nich ke stiidavym nartstim a poklesiim. Za pozitivum vSak lze oznacit, ze
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1 pies tuto rozkolisanost dosahovala spolecnost po celé obdobi kladného hospodaiského

vysledku.

V oblasti systému hodnoceni prace spolecnost uplatituje hodnoceni zaméstnancti
na zaklad¢ formulafe sebehodnoceni, ktery je doplnén formuldfem hodnoceni
zaméstnance ze strany nadiizené¢ho. Mezi kritéria hodnoceni zaméstnance patii kritéria
pracovniho vykonu, pracovni chovéni, socialni chovani a dovednosti a znalosti. Ty jsou
pak rozd¢leny mezi skupiny vysledky prace, efektivita prace a vztah k praci. Na zaklade
obou téchto dokumentl je pak realizovan individualni pohovor mezi zaméstnancem a
jeho nadfizenym, z n¢hoz by mély byt vyvozeny zavéry vedouci ke zlepSeni pracovniho

vykonu.

V oblasti odménovani je pracovnik finanéné ohodnocen na zdkladé mzdového vymeéru,
ktery je slozen ze zakladni slozky mzdy (tvoii narokovou slozku ve vysi 70 %) a
osobniho hodnoceni (tvofi nenarokovou slozku ve vysi 30 %). Mezi dalsi slozky mzdy
1ze zatadit opét nenarokovou pohyblivou slozku (prémie) nebo také piiplatky za praci
v sobotu a v nedé€li, ve svatek nebo pres€as. VSechny tyto pfispévky jsou stanovovany
v souladu se Zakonikem prace a obdrzi je vzdy jen pracovnici na délnickych pozicich,
kterym tyto naroky bcéhem jejich pracovniho procesu vznikaji. Technicko-
hospodaiskych pracovniki se tato slozka mzdy netyka vzhledem k jejich pracovni dobg.
Posledni ¢asti mzdy dle vypisu mzdovych forem jsou mimofaddné odmény, do nichz
spadaji veSkeré polozky uvedené v interni smérnici nazvané ,,.Smérnice pro financni
prispévky, odmény a ptjcky*. Samostatnou kategorii pak tvofi zaméstnanecké benefity,
mezi které lze zaradit napiiklad zvyhodnéné mobilni tarify pro rodinné ptislusniky,
pfispévek na Zivotni pojiSt€ni a penzijni pfipojisténi nebo také bankovni ucty
pro soukromé ucely. Tato oblast zaméstnaneckych vyhod je popsana v dokumentu

,,PéCe 0 zamé&stnance*.

Krom¢ téchto mzdovych forem odménovani zaméstnancti je ve spolecnosti
organizovano také velké mnozstvi vzdélavacich kurzii, které jsou zamétfeny jak
na oblast vyuky cizich jazykd, tak na skoleni v riznych pocitacovych programech. Dale

pak spole¢nost pro své zaméstnance organizuje velké mnozstvi spolecenskych aktivit,
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mezi které lze zatradit napt. firemni brusleni, firemni lyZovéni, vdno¢ni vecirky nebo

teambuildingové akce.

V ramci interni analyzy spole¢nosti TENZA, a. s. bylo provedeno rovnéz dotaznikové
Setfeni mezi zaméstnanci, které se zamérovalo celkem na Ctyfi oblasti a to oblast
pracovnich podminek a vztahii na pracovisti, syst¢ém hodnoceni prace, systém

odménovani a motivace a v neposledni fad€ pak na oblast zaméstnaneckych benefiti.

Na jejim zéklad¢ bylo zjisténo, ze na pracovisti panuji velmi dobré vztahy jak mezi
spolupracovniky, tak mezi nimi a jejich nadfizenymi. Stejné tak tomu je i v pfipadé
vzajemné komunikace, ktera je opét na velmi dobré urovni. Zaméstnanci vsak vyjadtili
také urcité nespokojenosti v prvnim uvadéném okruhu otazek. Né&kteti nejsou pfiilis
spokojeni s firemnimi pravidly a zdsadami a nelibi se jim také pomér mezi mnoZstvim

dennich pracovnich ukolt a pracovni dobou.

Oblast hodnoceni prace pak obsahovala velké mnozstvi negativnich poznatkd.
Zamgéstnanci povazuji aktualni systém hodnoceni prace za nesrozumitelny a také s nim
nejsou ve vice nez poloviné ptipadd spokojeni. Dle jejich ndzoru postrada hodnoceni

prace urcitou pravidelnost a také jim chybi konkrétni zpétna vazba.

Stejné tak se systémem odmeénovani je velka ¢ast pracovnikli spole¢nosti nespokojena a
povazuje ho opét za velmi nesrozumitelny. Mnozstvi piidélovanych tkolt dle jejich
minéni neodpovida velikosti obdrzené mzdy. Tu si navic dle analyzovanych odpovédi

neumi téméf jedna Ctvrtina vSech dotdzanych samostatné vypocitat.

Posledni cast dotaznikového Setfeni pak napovédéla, Ze jedna pétina zaméstnanct ani
nezna veSkeré poskytované zameéstnanecké vyhody a témét polovina je s aktudlni
nabidkou nespokojena. Zaméstnanci se rovnéz vyjadfili vtom smyslu, Ze by byli

pro zavedeni Cafeteria systému, tedy systému individualni volby odmén.

Po ukonceni interni analyzy spolecnosti TENZA, a. s. byla provedena analyza
konkurence. Na uzemi mésta Brna existuji dva podniky, EVECO Brno s. 1. 0. a Inteka

Brno, spol. sr. o., které ovSem svou velikosti nedosahuji hodnot analyzované
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spolecnosti. Proto bylo provedeno srovnani s republikovymi konkurenty a to
spole¢nostmi CEZ Tepléarenska, a. s., CKD Praha DIZ, a. s. a Vitkovice Power
Engineering, a. s. Zanalyzy vyplynulo, Ze spolec¢nost sice ve vétsin¢ ukazatell
za témito republikovymi konkurenty zaostava, nejznatelnéj$i rozdil je pak mezi
TENZA, a. s. a CEZ Teplarenskd, a. s., ale to je zpisobeno tim, Ze konkuren¢ni
spole¢nost je souasti silné skupiny CEZ. Byly oviem i ukazatele, které mé&la spoleénost
TENZA, a. s. srovnatelné a to napiiklad mzdovou produktivitu prace anebo velikost
primérné hrubé mési¢ni mzdy. Lze tak ucinit zavér, ze 1 kdyz jsou konkuren¢ni
spolecnosti ve vétsin€é ekonomickych hodnot tspésnéjsi, coz je zptisobeno jednak jejich
Sirokym portfoliem aktivit a rovnéz také jejich clenstvim ve velkych skupinach
podnikatelskych subjektd, neni konkurenc¢ni pozice spolecnosti nijak Spatnda, spiSe

naopak, jelikoz v oblasti energetiky je velmi prosperujicim subjektem.

Zavérecna analyza tykajici se trhu prace pak napovédéla, ze se mira nezaméstnanosti
v poslednich dvou letech v Jihomoravském kraji vyrovnala republikovym hodnotam.
Déle pak bylo zjisténo, Ze aktudlné na jedno pracovni misto pfipada vice nez devét
uchazecl o praci a ze podil nezaméstnanych osob se pohybuje okolo 8 % (v bieznu roku

2015 to bylo 7,92 %).

Z provedenych analyz je patrné, ze spolecnost TENZA, a. s. ma na trhu energetiky a
tepelné techniky pomérné silnou pozici, udrzuje si zdravou miru fluktuace pracovnikii a
vytvaii pro své zaméstnance piijemné pracovni prostfedi. Nabizi rovnéz z pohledu
zaméstnancll zajimavou praci a pusobi tak pozitivné na prohlubovani znalosti a

dovednosti celého kolektivu.

Byly ovSem zjiStény také negativni informace. PfedevSim se jednalo o oblasti
hodnoceni a odménovani prace, kde je v mnoha faktorech vice nez polovina
zaméstnancll nespokojena. Na zdklad¢é téchto poznatkit budou vytvofeny navrhy
vedouci ke zvySeni spokojenosti zaméstnanc, jejich vEétsi motivaci a naslednému riistu
jejich pracovniho vykonu, coz by mélo mit za v kone¢ném dusledku také vliv
na zvySovani hodnoty podniku. Jednotlivym navrhim se vénuje Ctvrtd kapitola této

diplomové prace.
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3.10 SWOT analyza

SWOT analyza je komplexnim ekonomickym ndstrojem, ktery se zamétuje na analyzu
vnitiniho a vnéjsiho prosttedi a je schopen posoudit stav spole¢nosti jak z hlediska

soucasné situace, tak z mozného budouciho vyvoje.

3.10.1 Analyza silnych a slabych stranek

Tato ¢ast SWOT analyzy se zaméfuje na interni analyzu, tedy na silné a slabé stranky
spolecnosti. Silné stranky by mély byt néstrojem, ktery povede ke zlepSeni pozice
spolecnosti na trhu. Slabé stranky naopak ukazuji, v ¢em je analyzovana spolecnost ne

prilis dobra a na co by se do budoucna méla vice zaméftit.

V nasledujicich dvou tabulkach je mozné vidét piehled jednotlivych silnych a slabych
stranek spolecnosti spolecné s pfifazenim dulezitosti jednotlivych faktori a sou¢asného

stavu.

Tab. 14 Silné stranky spolecnosti

Dobré jméno spolecnosti

Mira fluktuace pracovnikii

Vysoka uroven primérné hrubé mzdy

Pozitivni pracovni prostredi

Zavedena pracovni doba

Vztahy v kolektivu zaméstnancti

Komunikace mezi zaméstnanci

WA ||| W|wWw]| s
Al || |W[IW ]| wn|pN~

Prohlubovani znalosti, zajimava prace

(vlastni zpracovani)

vvvvvv

1 = velmi Spatny)
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Tab. 15 Slabé stranky spolecnosti

Pokles hospodaiského vysledku v poslednich
letech

Nesouhlas s firemnimi pravidly a zdsadami

Nespokojenost se systémem hodnoceni

Postradani pravidelnosti hodnoceni

W[ W[ |

Nespokojenost s pomérem ukoly/mzda

2
3
3
Nespokojenost se systémem odménovani 5
2
2

—_

Neznalost konstrukce mzdy

Nespokojenost s poskytovanymi
zaméstnaneckymi vyhodami

(vlastni zpracovani)

vvvvvv

1 = velmi Spatny)

3.10.2 Analyza prileZitosti a hrozeb

Druha ¢ast SWOT analyzy se zamétuje na externi analyzu, tedy na pfilezitosti a hrozby.
Ptilezitosti jsou pro spolecnost moznosti k jejimu rozvoji, hrozby naopak mohou ohrozit
cely chod spolecnosti. Nevyhodou téchto ukazateli je, Ze je spole¢nost nemtze ovlivnit.

Dulezité ovSem je, aby o nich mé¢la neustéle prehled a kontrolovala je.

Nasledujici dveé tabulky budou uvadét jednotlivé prilezitosti a hrozby, které se vyskytuji

v externim okoli analyzované spole¢nosti.

Tab. 16 Prilezitosti spolecnosti (vlastni zpracovani)

Mala konkurence v oblasti energetiky v ramci 3 3
Jihomoravského kraje
Vyuzivani dotaci z Evropského socialniho 5 4
fondu
Velké mnozstvi vysokoskolsky vzdélanych

. 3 4
lidi v oboru
Moznost spoluprace s pfidruzenymi ) 3
spole¢nostmi

(vlastni zpracovani)

Vv

1 = velmi Spatny)
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Tab. 17 Hrozby spolecnosti

Lepsi benefit programy konkurence 3 3
Legislativni zmény ve zdanovani 4 4
V}'/Yoj nezameéstnanosti v Jihomoravském 3 1
kraji

Konkurence ze strany tzce specializovanych 3 )

spole¢nosti

(vlastni zpracovani)

Vv

1 = velmi Spatny)

3.10.3 Shrnuti SWOT analyzy
Celkové vysledky SWOT analyzy pfinéaseji spolecnosti informaci o tom, jak se ji vede

v jednotlivych ukazatelich interniho a externiho prostredi.

Tab. 18 Shrnuti vysledki SWOT analyzy

Silné stranky 13,25
Slabé stranky 10,13
Prilezitosti 11,75
Hrozby 8,5

(vlastni zpracovani)
Pozndmka:  Vyslednd  hodnota  jednotlivych  ukazateld  je  vypocitana dle  vzorce:

Y (dtlezitost faktoru * soucasny stav) / pocet faktort

Z vysledné tabulky je patrné, ze hodnota silnych stranek spole¢nosti pievazuje
nad hodnotou stranek slabych, coz je velmi piijjemné zjiSténi. Stejné tak v oblasti
externiho prostiedi pfevazuje vysledna hodnota ptileZitosti nad hodnotou hrozeb, coz je
zpusobeno predevsim dobrym vyuzivanim dotaci z prostfedki Evropského socidlniho

fondu.

Spolecnost TENZA, a. s. by méla vyuzit vSech svych silnych stranek a piilezitosti
na trhu k co nejvétsi eliminaci analyzovanych vlastnich slabych stranek a neustalému

pozorovani hrozeb v externim okoli.
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4 VLASTNI NAVRHY RESENI

Z provedené analyzy soucasného stavu, kterd obsahovala zékladni informace
o spole¢nosti, rozbor hospodaieni, persondlni vyvoj a produktivitu prace, analyzu
systému hodnoceni, analyzu systému odmeénovani, analyzu konkurence, analyzu trhu
prace, SWOT analyzu a také informace o dotaznikovém Setfeni mezi zaméstnanci, jsou

vyvozeny vlastni navrhy feSeni, jimiz se zabyva nasledujici kapitola.

7

Provedené dotaznikové Setfeni poskytlo velké mnozstvi informaci, které byly popsany
v predeslé casti v podkapitole ,,Vysledky dotaznikového Setfeni®, pfiCemz ty nejvice
zasadni pro chod spole¢nosti budou uvedeny v nasledujicim vyctu:
e vice nez 1/5 zamé&stnancl (22 %) vyjadfila nesouhlas s firemnimi pravidly a
zasadami,
e 0 nepoméru mezi mnozstvim dennich pracovnich ukoll a pracovni dobou hovoii
28 % zaméstnancd,
e za nesrozumitelny povaZuje systém hodnoceni prace 48 % zaméstnanci,
e nespokojenost se systémem hodnoceni je 66 % zaméstnanc,
e celkem 58 % zaméstnancl postrada pravidelnost hodnoceni své prace,
e u 55 % zaméstnanct dochazi k hodnoceni jejich prace pouze jednou ro¢né,
e nesrozumitelnost se systémem odménovani vyjadiilo 51 % zaméstnanct,
e celkem 73 % zaméstnanct je se systémem odménovani nespokojeno,
e pomér mezi mnozstvim Ukold a vyslednou mzdou povazuje za nespravny 57 %
zaméstnancu,
e celkem 24 % zaméstnanct si neumi vypocitat vysi své mzdy,
e neznalost vSech ve spolenosti poskytovanych zaméstnaneckych vyhod
vyjadtilo 21 % zaméstnancd,
e o nespokojenosti s §ifi aktualniho portfolia zaméstnaneckych vyhod hovoti 48 %

zameéstnancu.

Jak je vidét zptfedchozich bodi, existuji problémy nejenom v oblasti pracovnich
podminek a vztahii na pracovisti, ale hlavné pak v systémech hodnoceni a odménovani

zaméstnanct a také v oblasti benefiti. V ndvaznosti na zjisténé informace jsou navrzena
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opatfeni, kterd by meéla vést ke zvySeni spokojenosti zaméstnanct a také k lepSimu

chodu spolec¢nosti.

4.1 Navrhy v oblasti pracovnich podminek a vztahti na pracovisti

V této oblasti byly dle dotaznikového Setfeni mezi zaméstnanci spoleCnosti zjistény dveé
problematické véci. Ta prvni se tykala nespokojenosti zhruba jedné pétiny zaméstnancti
s nastavenymi firemnimi pravidly a zasadami, druhd pak vyjadfovala nespokojenost
zaméstnancll s pomérem urcenych dennich pracovnich ukold vzhledem k pracovni

dobé€. Navrhy feSeni obou téchto problémt budou popsany v nasledujicim textu.

4.1.1 Rozbor firemnich pravidel a zasad

V ramci feSeni problému ohledné nespokojenosti s firemnimi pravidly a zdsadami by
méla byt zvolena kompetentni osoba, kterd by byla v této oblasti informaéné zdatna a
byla by schopna veSkera pravidla a zasady podrobné a srozumitelné vysvétlit vSem
zaméstnancim spole¢nosti. M¢lo by jit o osobu, ktera je ve spole¢nosti zaméstnana jiz
delsi dobu, je ostatnimi zaméstnanci uznavéana a pracuje v nékteré z vedoucich pozic
v ramci organiza¢ni struktury. Jejim tkolem by bylo se nejprve domluvit s ostatnimi
vedoucimi jednotlivych oddé€leni na terminech téchto setkani se zaméstnanci a nasledné

cely meeting vést jako moderator.

Na samotném zorganizovaném setkani se zaméstnanci postupné vSech oddéleni by tato
osoba nejprve vedla pfednaskovy monolog ohledné smyslu vSech pravidel a zésad a
nasledné by byl poskytnut prostor pro naslouchajici zaméstnance, kteti by v prvni fazi
mohli otevien¢ prede vSemi sdélit své piipominky a naméty na zlepSeni firemnich

pravidel a zéasad z jejich pohledu.

Jelikoz je v dnesni dobé oteviena kritika spiSe vyjimkou a zaméstnanci by se mohli
obavat negativniho dopadu jejich ndmitek na vlastni osobu, byl by nesouhlas zjistovan
formou dotazniku, jehoz navrhovanou podobu je mozné vidét na nasledujicich dvou
stranach. Pomoci tiSténého dotazniku by zaméstnanci zaznamendvali své nazory
na jednotlivé oblasti firemnich pravidel a zisad. Nasledné¢ by byly dotazniky od

zaméstnancl vybrany a postupné z jednotlivych oddéleni shromazd’'ovany.
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DOTAZNIK — SPOKOJENOST S FIREMNIMI PRAVIDLY A ZASADAMI
Vazena zaméstnankyné/vazeny zaméstnance,

prosim o vyplnéni tohoto dotazniku tykajiciho se firemnich pravidel a zasad a Vasi
spokojenosti s nimi. Ziskané informace mohou napomoci ke zlepSeni celkové firemni
kultury.

Dékuji za V4s Gas.

SPOKOJENOST S OBSAHEM PRACOVNIHO RADU

Pracovni fad obsahuje mj. tyto oblasti, jejichz obsah mi:

Pracovni kazen |:| vyhovuje |:| nevyhovuje

V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved'te konkrétné:

Pracovni doba — rozvrZeni, |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
zacatek apod.

V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved'te konkrétné:

Mzda — termin a zpisob vyplaty |:| vyhovuje |:| nevyhovuje

V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved’te konkrétné:

Zastupovani — formy a |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
poZadavky

V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved'te konkrétné:

Odpovédnost za Skodu — ze |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
strany zaméstnance

V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved'te konkrétné:

Odpovédnost za §kodu ze strany D vyhovuje |:| nevyhovuje
zaméstnavatele

V ptipad¢é moznosti ,,nevyhovuje* uvedte konkrétné:
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StiZnosti a pracovni spory — |:|

zpusob FeSeni

vyhovuje

[]

nevyhovuje

V ptipad¢ moznosti ,,nevyhovuje* uvedte konkrétné:

SPOKOJENOST S OBSAHEM ETICKEHO KODEXU

S povinnostmi zaméstnance ve vztahu k etickému kodexu jsem:

Eticky kodex

[ ]

spokojen

[]

nespokojen

V ptipadé moznosti ,,nespokojen* uved’te konkrétne:

SPOKOJENOST S OSTATNIMI PRAVIDLY FIREMNI KULTURY

Z ostatnich firemnich pravidel mi (vypiSte konkrétni pravidlo/zésadu):

Uved'te: |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
Uvedte: |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
Uved'te: |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
Uved'te: |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
Uved'te: |:| vyhovuje |:| nevyhovuje
V ptipad€ moznosti ,,nevyhovuje* uved’te konkrétné:
IDENTIFIKACNI UDAJE

Pohlavi: |:| muz |:| Zena
Pracovni pozice: |:| délnik |:| THP |:| manazer

|:| ekonomicko-spravni |:| obchodni |:| vyrobni

Pracovni usek:

[ ]

technicky

|:| pobocka Ostrava

|:| pobocka Praha

Datum vyplnéni:
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Po uskutecnéni téchto meetingi zamétenych na firemni pravidla a zasady na vSech
oddélenich spole¢nosti, z hlediska ¢asu by se vzhledem k poc¢tu oddéleni ptedpokladal
rozsah dvou pracovnich tydnt, by si kompetentni osoba vzala 14 dnli na vyhodnoceni
veskerych ziskanych informaci. Spolecné s vedenim spolecnosti by nasledné zjisténé
vysledky prodiskutovala s cilem pfipadné upravy firemnich pravidel a zasad do takové

podoby, kterd by byla pfijatelnéjsi jak pro zaméstnance, tak zarovenn aby se sni

ztotoziovalo 1 vedeni TENZA, a. s. a nedoslo by k ohroZeni dobrého jména spolecnosti.

Za nezbytnost pii kazdém podobném vyzkumném Setfeni se povazuje ozndmeni
vysledkll v§em zacastnénym, v tomto ptipadé zaméstnanciim spolecnosti TENZA, a. s.
Nasledujici dva tydny, tedy dva tydny od prvnich setkdni se zaméstnanci v ramci této
problematiky, by se tak uskutecnila druhd setkdni kompetentni osoby se zaméstnanci
jednotlivych oddéleni, kde by doSlo k prezentaci veSkerych zjisténych informaci a

nasledné k objasnéni zmén, které se na jejich zakladé zavadéji.

4.1.2  Objasnéni stanovenych kol a délky pracovni doby

Druha nesrovnalost v oblasti pracovnich podminek a vztahl na pracovisti se tykala
objemu dennich pracovnich kol zaméstnancti a jim nevyhovujici délce pracovni doby.
Tento negativni poznatek se tykal v drtivé vét§in€ zaméstnancli na technicko-
hospodéiskych pozicich. Proto by pro vyfeSeni tohoto neporozuméni mély byt
uskutecnény osobni individudlni pohovory nadfizenych pracovnikd s jejich

podiizenymi.

Aby byli nadfizeni pracovnici na tyto individudlni osobni pohovory nélezité ptipraveni,
bylo by jim nejprve zafizeno Skoleni v oblasti manazerskych dovednosti zamétené
na komunikaci s podfizenymi a jejich hodnoceni. Takovato Skoleni nabizeji
specializované podnikatelské subjekty, mezi néz lze zatadit napi. top vision, s. r. 0.,
Gradua-CEGOS, s. r. 0. nebo DEMOS-Pragoeduca, a. s. VSechny tyto spole¢nosti
poskytuji sluzby v oblasti vzdélavani manazert a to jak v pfedem urcenych lokalitach
v ramci celé Ceské republiky, tak piimo na miru v sidlech spolenosti, které si jejich
sluzby objednali. V nasledujicim textu budou popsany jednotlivé kurzy vSech
uvedenych subjektl, které by spole¢nost TENZA, a. s. mohla pro své zaméstnance

zajistit.
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top vision, s. r. o.

Skoleni této spoleénosti nazvané ,,Hodnoceni a motivace zaméstnancii* je zaméfeno
na osvojeni technik a ndstroji hodnoceni, vytvofeni motivaéniho systému
pro zaméstnance, praci se zpétnou vazbou a na jednotlivé motivaéni procesy. Vysvétluje
roli hodnotitele, urcuje specifika a charakteristiky hodnoceni, hodnotici proces a také
u¢i vedouci pracovniky, jak zpracovat a vyuZzit vysledky hodnoceni. Skoleni je

dvoudenni v cené 5 990 K¢ (TOP VISION, 2015).

Gradua-CEGOS, s. r. o.

Spolecnost poskytuje jednodenni skoleni s nazvem ,,Hodnotici rozhovor v kostce®. Jeho
absolventi jsou schopni kvalitné pfipravit hodnotici rozhovor, tento rozhovor vést a
umét reagovat na rizné typy chovani podfizenych. Upozoriiuje 1 na nejcastéjsi chyby
v pribéhu hodnotictho rozhovoru a nauci absolventy Skoleni spravné analyzovat
vysledky hodnoticiho rozhovoru. Cena za Skoleni je 3 700 K¢ (GRADUA-CEGOS,
2015).

DEMOS-Pragoeduca, a. s.

Skoleni s nazvem ,,Zp&tna vazba a hodnotici rozhovory* je uréeno manaZerim rtiznych
urovni fizeni, ktefi se chtéji zdokonalit v poskytovani zpétné vazby, vedeni hodnoticich
rozhovori a motivaci zaméstnancti. Pfipravi vedouci pracovniky na provadéni
hodnoticich rozhovorl, na motivaci podfizenych pomoci konstruktivni zpétné vazby a
na vyhodnoceni zjidténych vysledki. Skoleni probiha béhem dvou dnitl. Jeho cena je

8 440 K& (EDUCATION, 2015).

Odborné proskoleny nadiizeny by pak byl 1épe schopen pfipravit a vést rozhovor se
zaméstnancem. Pii rozhovoru zaméfeném na objasnéni stanovenych ukolu a délky
pracovni doby by nejprve vyjadfila svlj nazor nadiizena osoba, ktera by prezentovala
divody toho, pro¢ pravé ten konkrétni pracovnik ma stanoveno toto mnozstvi
pracovnich ukolt a jak by je zjeho pohledu mél béhem pracovni doby postupné fesit,
aby je vSechny zvladl dokon¢it. Nasledné by se vyjadiil zaméstnanec, ktery by uvedl
stézejni body jeho pracovniho vykonu, jez dle jeho nazoru neni schopny casovym

fondem bezpecné pokryt. Po vyjadieni obou stran by se zah4jila spole¢na diskuze, ktera
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by méla ptipadné¢ vést bud’ k pouhému shrnuti, ze mnozstvi ukolii odpovida délce
pracovni doby anebo by mohlo dojit k redukci urcitych tkold, které by se prerozdélily
mezi jiné zaméstnance. Dulezitosti setkani je, aby v kone¢né fazi neméla ani jedna

strana pocit, Ze cela diskuze byla zbytecna a nic nevyftesila.

4.2 Navrhy v oblasti hodnoceni prace

V problematice hodnoceni prace byly zjiStény celkem tfi zadsadni negativni postoje
zaméstnanc. Témét polovina znich povazuje systém hodnoceni prace
za nesrozumitelny, dvé tietiny s nim pak nejsou spokojeny. Posledni problém se tykal
pravidelnosti hodnoceni, kde bylo zjisténo, Ze vice nez polovina vSech dotazanych
povazuje hodnoceni jejich prace za nepravidelné, na coz se vaze i dalsi informativni
zjisténi, ze u 55 % zaméstnancti probihd hodnoceni pouze jednou rocné. Navrhy

na eliminaci téchto negativnich nazorti budou popsany v nasledujici asti textu.

4.2.1  Skoleni ohledné systému hodnoceni prace

Jak uz bylo zminéno vySe, témét polovina zaméstnancii nerozumi novému systému
hodnoceni prace, ktery byl ve spole¢nosti zaveden na konci roku 2011. Jde zfejmé o to,
ze zaméstnanci piili§ nepochopili princip vypliovani hodnoticiho formulate, ktery jim
pfipadd pomérné slozity, formalni a zaroven neodrazejici skutecné potfebné informace

sdéleni.

Pro tyto ucely by bylo vhodné =zajistit odborného konzultanta, nejlépe z oblasti
psychologie, ktery je svymi znalostmi a dovednostmi schopen se vcitit do pozice
zaméstnance a rozpoznat tak jeho pohled na jednotlivé oblasti sebehodnoticiho
formulare. Tento externi ¢lovék, ktery by byl jednordzové objednan, by se nejprve
setkal stvlrci hodnotictho formuldfe a prodiskutoval by snimi jejich pohled
na stanovené oblasti a body hodnoceni. Nasledné by za pomoci vedoucich jednotlivych
oddéleni byla zorganizovana Skoleni ohledné hodnoceni préace, jejichz prib¢h by fidil

zajistény odborny konzultant.

Na zéklad¢ rozhodnuti spolecnosti by tento externi poradce mohl vést debatu se

zaméstnanci ve dvou rovinach. Pokud by vedeni spolecnosti trvalo na tom, ze vytvoreny
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formular je v pofadku a neni tak potfeba do jeho struktury zasahovat, bylo by ukolem
externisty vyuzit jeho psychologickych znalosti a vysvétlit béhem prezentace
zaméstnancim obsah jednotlivych bodi sebehodnoceni do hloubky, nalézt tak jejich
skutecny wvnitini rozmér, aby pfi pfistich hodnoticich pohovorech byly ze strany
zaméstnanci vyplnéné dotazniky skutecné relevantni. V ptfipad¢, ze by vedeni
spole€nosti ptipustilo, ze formuldi mé urcita slaba mista a svolilo by tak k jeho obméné,
mél by externista za kol nejprve provést rozbor jednotlivych bodl formulafe jako
v pfedchozi varianté¢ a nésledné by za pomoci techniky brainstormingu vedl debatu
k vytvofeni novych, pro zaméstnance optimalnéjSich kritérii hodnoceni, kterym

skutecné vSichni rozumi a ztotoziiuji se s jejich obsahem.

Pokud by skoleni obsahovalo také zmiflovany brainstorming, musel by pak externista
jesté vyhodnotit ziskané poznatky od zaméstnancli a vytvofit zavére¢na doporuceni
obsahujici moznosti zmén formulafe. Jelikoz by tato Skoleni probihala na jednotlivych
pracovistich postupné, byla by externistova zprava vytvorena az po uskute¢néni toho
posledniho. Jednordzovd odména za vykonanou praci externisty by se pak odvijela dle
zvolené varianty Skoleni. V pfipadé moznosti obsahujici také brainstorming by
vzhledem k ¢asové naro¢nosti vyhodnocovani byla odména zhruba dvojnéasobna.
Ziskané vysledky ze zavére¢ného doporuceni externiho poradce by pak zpracovavali jiz
zaméstnanci spoleCnosti TENZA, a. s., ktefi byli autory plvodniho formuléfe.
Zaméstnancim by poté byla findlni verze aktualniho formulafe zaslana prosttednictvim

firemni korespondence.

4.2.2  Zajisténi zpétné vazby z hodnoticiho pohovoru

Zhruba dvé tretiny zaméstnanci vyjadiuji dle vysledkii dotaznikového Setfeni
postradanim jakékoliv zpétné vazby z celého hodnoticiho pohovoru. Zaméstnanci se
vyjadfili v tom smyslu, ze jakmile je hodnotici setkani mezi zaméstnancem a jeho
nadfizenym ukonceno, tak dale uz pak k zddnym zménam nedochazi a cely pracovni

proces pokracuje dle rytmu, ktery fungoval i pfed samotnym hodnocenim.

Proto by ke zlepSeni zpétné vazby mély byt ze strany nadiizenych pracovnikil

uskutecnény néjaké opravdu viditelné zmény, aby mél zaméstnanec pocit, Ze cas
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vénovany jak ptipravé na hodnotici pohovor, tak samotny ¢as straveny jeho pribchem,
nepfisSel na zmar. Hodnoceni by pak dostalo skutecny vyznam a zaméstnanci by byli
motivovani se mu pii piiSti planované schiizce peclivéji vénovat. Na zdklade
navrzenych druht skoleni vedoucich pracovnikii, uvedenych v ptredchozim textu, by tito
nadfizeni pracovnici byli jiz schopni odborné a kvalifikované vést hodnotici pohovory a

zajistit zam¢estnanciim dostatecnou zpétnou vazbu.

Takto proskoleny nadiizeny pracovnik by si mél vytvofit urcitou stupnici, kterd by
objektivné posuzovala pracovni vykon zaméstnance v hodnoceném obdobi, a na zaklade
ni by pak skute¢né reagoval formou zpétné vazby na aktualni stav. Takova stupnice by
mela obsahovat vSechny mozné vysledky zaméstnancovy prace, tedy naprosté selhani,

negativni hodnoceni, standardné odvedenou praci, kladné hodnoceni a vynikajici vykon.

Priklady moznych navrhii ohodnoceni zaméstnance na zékladé¢ dosazeného stupné
pracovniho vykonu by zélezely na konkrétni pracovni pozici zaméstnance a kazdy
nadfizeny pracovnik by tak musel mit zavedenu individualni hodnotici stupnici.
Naptiklad v ptipadé pracovnikli oddéleni realizace projektd by mohla vytvoiena

stupnice vypadat nasledovné:

Tab. 19 Stupnice hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance

nevyplaceni osobniho ohodnoceni (nenarokové

zcela neptipustny vysledek ¥Asti) v plné i (- 30 %)

nevyplaceni poloviny osobniho ohodnoceni

negativni hodnoceni - 15 %)

vyplaceni osobniho ohodnoceni v plné vysi

standardné odvedena prace (+30 %)

kladné hodnoceni moznost Ui¢asti na vyznamné zakazce spole¢nosti

udéleni mimofadné finan¢ni prémie ve vysi
vynikajici vysledek 6 000 K¢ nebo poskytnuti mimotadnych benefit-
kredit

(vlastni zpracovani)
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V ptipadé zavedeni podobnych stupnic ze strany vSech nadiizenych pracovnikli by pak
nasledné mél zaméstnanec jistotu, ze v konecném disledku musi byt celkové hodnoceni
shrnuto pod urcity stupeit a mél by tak zajiSténu zpétnou vazbu. Ta by se samoziejmé

mohla prubézn¢ individualn€ upravovat, ale vychazelo by se vzdy ze zakladni osnovy.

4.2.3  Zavedeni ¢astéjSiho hodnoceni zaméstnancii béhem roku

U vice nez poloviny zaméstnanct byl rovné€z zjistén nazor, Ze nejsou dle jejich minéni
pravidelné¢ hodnoceni. Aby byla tato informace kompletni, dotaznikové Setieni
zjiStovalo také skute€nou frekvenci hodnoceni. V celkem 55 % ptipadl byla zaznacena
moznost ,,1x ro¢n&“, kterd je povinné urena na zéklad¢ interniho dokumentu
spolecnosti. Z dalSich odpovédi vyplynulo, Ze néktefi nadiizeni hodnoti zaméstnance

¢astéji, coz je i cilem nasledujiciho navrhu.

Vzhledem k tomu, ze i sami zaméstnanci vyjadrili nespokojenost s ¢etnosti hodnoceni
béhem kalendainiho roku, mélo by dojit ve spolecnosti v této otdzce ke zmén¢. Pokud
zaméstnanec nema pii odvadéné praci pravidelnou zpétnou vazbu od svého
nadfizeného, nemé podle mé¢ pak ani chut’ provadét rocni sebehodnoceni zodpovédné,
piipadné vyslovené poznatky vedouciho brat vazné, akceptovat je. Cely proces pak

ztraci jakykoliv smysl.

Proto by bylo vhodné navrhnout, aby se hodnotici pohovory uskutec¢iiovaly za pomoci
stupnic uvedenych v pfedchozim navrhu 4x do roka, teda jednou za ctvrt roku.
Takovéto komplexni hodnoceni s frekvenci opakovani kazdé tfi mésice by jiz mohlo
mit smysl jak pro zaméstnance, tak pro nadtizené pracovniky. Hodnoceni by probihalo
prostiednictvim individualnich pohovori zaméstnance a jeho pifimého nadtizeného. Oba
zucastnéni by si na pohovor pfinesli vyplnény formulaf k hodnoceni, pti¢emz na zavér
by byl zaméstnanec sezndmen s dosazenym vyslednym stupném hodnoceni. Kromé
téchto komplexnéjsich zpiisobii hodnoceni by pak méli byt zaméstnanci hodnoceni
v rémci jednotlivych oddéleni individualné za pfitomnosti celého oddéleni vzdy
na konci kazdého mésice (vzhledem k navrhu nového systému udélovani benefitt, viz
dalsi text). Kazdy ze zaméstnancti by pak transparentné¢ vidél, za co se jednotlivé
benefit-kredity ud€luji a nemohl by tak zpochybnit zptsob jejich rozdélovani. V ramci
tydennich porad na kazdém oddéleni by pak mél byt vzdy na konci kazdé znich
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vyhrazen prostor pro piipadné jakékoliv dotazy, ovliviiujici bezprostiedné probihajici
pracovni proces. Tydenni porady by probihaly vSestrannou diskuzi jednotlivych
zaméstnancl, hodnotily by se individualni Uspéchy a hledaly by se feSeni vzniklych
nepiijemnosti. Navrhovany kalendar hodnoceni pracovnikil je mozné vidét v nasledujici

tabulce.

Tab. 20 Frekvence hodnoceni pracovniho vykonu

hodnoceni v ramci pravidelnych porad jednou tydné

hodnoceni jednotlivet v ramci oddéleni (udéleni

benefit-krediti) jednou mésicné

individualni hodnoceni zaméstnance jednou za ctvrt roku

(vlastni zpracovani)

4.3 Navrhy v oblasti odménovani prace a motivace

Stejné tak jako u systému hodnoceni prace, tak u systému odméiovani prace a motivace
bylo z dotaznikového Setfeni zjiSttno mnoho nesrovnalosti na strané¢ zaméstnanca.
Polovina z nich vyjadfila nazor, ze aktualni systém odmeénovani je nesrozumitelny a
témet % pracovnikll s nim nejsou spokojeni. Jejich mzda pry dale neodpovidda mnozstvi
vykonané prace a méla by byt vyssi (to si mysli celkem 57 % dotdzanych). Posledni
pomérné negativni zjisténi souvisi s vypoctem mzdy, kdy zhruba kazdy Cctvrty
zaméstnanec nedokaze vycislit, zjakych polozek a jakych hodnot téchto polozek se
jejich mzda sklada. Pro zlepSeni situace v oblasti odménovani budou navrzena

nasledujici opatfeni.

4.3.1 Tvorba schématu systému odménovani

Jelikoz velké mnozstvi dotdzanych nechépe aktudlni systém odméinovani, bude
vytvotfeno podrobné schéma, které¢ zajisti objasnéni celé politiky odménovani zavedené
ve spole¢nosti TENZA, a. s. Toto schéma bude obsahovat veskeré mozné slozky mzdy,

které se mohou v celkové obdrZzené finan¢ni ¢astce zaméstnance vyskytovat.
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Obr. 3 Schéma systému odménovani
(vlastni zpracovani)

Legenda:

- narokova slozka — povinnost zaméstnanci udélit vzdy
- nenarokova slozka — zalezi na vili nadfizeného, zda zaméstnanec obdrzi
- zakonny ndrok — pfi splnéni podminek zdkona povinnost zaméstnanci udélit

- vnitini smérnice — pii splnéni podminek smérnice povinnost zaméstnanci udélit
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Pfi uzavirani pracovni smlouvy a podpisu mzdového vyméru je zaméstnanci jako
zakladni forma jeho mzdy poskytnuta zakladni slozka a osobni hodnoceni. Jak uz bylo
uvedeno v predchozim textu, zékladni slozka je narokovou ¢asti mzdy, tvoii 70 % z celé
zakladni formy a zaméstnanec ji tak obdrzi v kazdém zuctovacim obdobi. Druhd ¢ést
zakladni formy je osobni hodnoceni, které tvoii zbylych 30 % zékladni formy mzdy. Jde
o nendrokovou ¢ast, takZe je zcela na posouzeni nadfizeného, v jakém rozsahu mu tato
slozka bude vyplacena. Na zaklad¢ navrhu na vytvoteni hodnotici stupnice uvedeného

v pfedchozi kapitole by se mé¢l kazdy nadfizeny fidit t€mito doporuenymi pravidly.

Dalsi forma mzdového ohodnoceni je prémie, kterd je vzdy finan¢niho charakteru a
zaméstnanec ji muze obdrzet na zdkladé¢ nadstandardnich dosaZenych pracovnich

vykoni, pokud k tomu da jeho nadfizeny impuls. Jde tedy opét o nenarokovou slozku.

Treti cast grafického schématu je tvofena piiplatky ke mzdé€, na které vznika
zaméstnancim zakonny narok. V soucasné dobé se tyto pfiplatky tykaji pouze
pracovnikl na délnickych pozicich, na THP pracovniky se vzhledem k jejich pracovni
dobé& nevztahuji (ve svatek ani v sobotu/nedéli nepracuji). Otaznik vSak zlistava u prace
ptescas. THP pracovnici maji pruznou pracovni dobu a krom¢ stanoveného ¢asu od 9:00
hod do 14:30 hod mohou byt na pracovisti v libovolnou dobu. Pokud by vsak doslo
k ptesazeni tydenniho Casového fondu ve vysi 40 hodin vzhledem k velkému poctu
ukolt, které je tfeba v tydnu dokoncit, bylo by na zvaZeni, zda i u téchto zaméstnancii

nezavést placeni piescasu.

Posledni slozka grafického schématu je pak tvofena mimofadnymi odménami, kam

spadaji veskeré finan¢ni ptispévky, odmeény a plijcky dle stanovené vnitini smérnice.

Do tohoto grafického schématu nejsou zamérné zatazeny ostatni zaméstnanecké
odmény, které nejsou soucasti uvedené smérnice a jejichz zménou zpisobu udeélovani se

bude zabyvat samostatna navrhova ¢ast v dal§im textu.

Na zaklad¢ vytvoren¢ho grafického schématu by jiz kazdy ze zaméstnanci mél

dostate¢né¢ pochopit slozeni své mzdy a tim paddem by negativni zjiSténi
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z dotaznikového Setfeni ohledn€¢ nesrozumitelnosti systému odménovani meélo byt

eliminovano.

4.3.2  Situace ohledné nespokojenosti se systémem odménovani

Vysoka nespokojenost témér ¥ zaméstnancli se systémem odménovani miZze pramenit
patrné ze dvou divodi — pfili§ malé hodnoty narokové slozky a rozdilnosti ve vysi

hrubych mezd jednotlivych zaméstnancu.

Velikost narokové slozky mzdy je z hlediska zaméstnancti pouze 70 % domluvené
hrubé mzdy na zékladé¢ mzdového vyméru. Jak zbylych 30 % do celku zékladni formy
mzdy, tak finanéni prémie jsou dCist¢ v kompetenci nadiizené osoby. Zalezi tak
na aktudlnim rozpoloZzeni vedouciho pracovnika, piipadné na financni situaci
ve spolecnosti, zda zaméstnanec néjakou ¢ast nenarokovych odmén skuteéné obdrzi.
Je sice Castym jevem, Ze 30 % osobniho hodnoceni dostavaji zaméstnanci pravidelné,
pokud nedojde k néjaké vyznamné chybé pii pracovnim vykonu, ovSem na vnitinim
klidu kazdého ze zaméstnanct (v této situaci spiSe neklidu), ze pouze 70 % maji jistych,
to urcité neprida. Uz tak povazuji pracovnici spolecnosti vySe svych mezd za pfili§

nizké, natoz aby se jesté museli strachovat, ze jim bude urcita ¢ast strzena.

Druhym divodem nespokojenosti je pak fakt, Ze vySe mezd jednotlivych pracovniki je
pomérné casto rozdilnd. To prameni ze zpisobu stanovovani zékladni formy mzdy,
kterym je osobni pohovor mezi zaméstnancem a jeho vedoucim pracovnikem.
Ve spolecnosti nejsou stanoveny zadné obecné tabulky nebo smérnice, kterymi by se
zakladni forma mzdy striktné fidila jako je tomu napt. u statnich zaméstnanct podle
odpracovanych let nebo dosaZzené¢ho vzdélani. Tento systém je tak na jednu stranu
nepiijemny v tom, ze je pouze na uvazeni vedouciho pracovnika jak velikou zdkladni
formu mzdy zaméstnanci vymérti, na druhou stranu vSak z divodu neexistence smérnic
ma kazdy ze zaméstnancl Sanci uspeéSné si vyjednat jemu vyhovujici Uroveil mzdy
na zaklad¢ svého vzdélani, dosaZené praxe, ziskanych zkuSenosti nebo kvalitnich

vysledkt pro spole¢nost v ptedchozim obdobi.

Na zaklad¢ informaci od vedeni spole¢nosti a osobnim pohovoru s personalistou bylo

zjisténo, Ze spolecnost povazuje zmény ve vysi hrubych mezd za pfili§ citlivé téma.
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Pokud by se mezi zaméstnanci rozsifila informace, ze na urcitém oddéleni doslo
k navySovani zdkladni formy mzdy, mohlo by to vést jesté ke zvySeni nevole mezi
zaméstnanci, jelikoz by pak mohli zadat navySeni vSichni, coz si spole¢nost nemize
dovolit. Proto v soucasné dobé spolecnost neplanuje zavadét zmény v soucasném
systému stanovovani zakladni formy mzdy. Cestu ke zlepSeni spokojenosti zaméstnancti
s jejich mzdovym ohodnocenim vidi spiSe v aktualizaci soucasné nabidky benefitl a
zaroven ve zméné v systému jejich udélovani. Ten by mél pokryt ptipadné nedostatky

zakladni formy mzdy vyjadiené velkym poctem zaméstnanct.

V posledni kapitole navrhové ¢asti diplomové prace bude predstava o budouci formé

systému zaméstnaneckych benefitli podrobné popséna.

4.3.3  Pohovory s nadiizenymi osobami — vztah pracovni tikoly / mzda

Dalsi nespokojenost vychazejici z dotaznikového Setfeni v oblasti odménovani a
motivace se tykala nespokojenosti s pomérem mezi obdrzenou mzdou a pracovnimi
ukoly zaméstnance, kterou vyjadfila vice nez polovina zaméstnanct. Tento problém by
se m¢l, stejn¢ jako v pfipadé navrhu v oblasti pracovnich podminek a vztaht
na pracovisti tykajiciho se poméru mnozstvi tkolt a délky pracovni doby, feSit opéct
osobnimi individudlnimi pohovory vedoucich pracovnikii se zaméstnancem, kde by
doslo k podrobné analyze obou pomérovych hodnot. Pro vétsi efektivnost a usporu
casového fondu jak zaméstnanctl, tak jejich nadfizenych, by oba tyto navrhy, tedy
nesrovnalosti ,,denni pracovni tkoly / pracovni doba* a ,,pracovni ukoly / mzda* mohly

byt vyfeSeny v rdmci jednoho osobniho individualniho pohovoru mezi obéma stranami.

4.3.4 Vypocet velikosti mzdy

Posledni bod této oblasti navrhové Casti prace je pak zaméfen na vysvétleni vypoctu
mzdy, kterou si neni schopna 4 vSech dotdzanych schopna sama vy¢islit. Nejde tedy
0 nesrozumitelnost se systémem odménovani, ktera by méla byt objasnéna na zaklade
grafického schématu uvedeného v predchozim textu, ale o konkrétni vysi jednotlivych

polozek mési¢ni hrubé mzdy zaméstnance.

Néavrhem feSeni tohoto problému je zajiSténi moznosti individualnich pohovori

zameéstnancll se mzdovou ucetni spolecnosti, ktera v této oblasti kompetentni osobou.
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Zamgéstnanec, ktery by nabyl pocitu, ze nerozumi vypoctu hodnot jednotlivych slozek
jeho mzdy, by se telefonicky (pfipadné osobné&) domluvil se mzdovou tGcetni na terminu

jejich schiizky, kde by nasledné doslo k podrobnému rozboru celé hodnoty.

4.4 Navrhy v oblasti zaméstnaneckych benefitu

V kategorii zaméstnaneckych benefitii byly dotaznikovym Setfenim mezi zaméstnanci
zjistény predevSim tfi zdsadni informace. Celd jedna pétina dotdzanych se vyjadiila
ve smyslu, Ze neznaji vS§echny poskytované vyhody. Témét polovina zaméstnanct pak
povazuje aktudlni portfolio poskytovanych vyhod za nedostatecné. Posledni dilezité
zjisténi se pak tykalo zavedeni Cafeteria systému, kde by dvé pétiny respondentl
souhlasily, dalsi stejné velky po€et zaméstnanctl tento systém nezné a zbyla cast je bud’

proti zavedeni anebo je jim to jedno (v poméru 1:2).

Navrh na zlepSeni spokojenosti zaméstnancti v oblasti zaméstnaneckych vyhod by se
tykal pravé zavedeni Cafeteria systému (systému individualni volby benefitl). Soucasné
poskytované benefity uvedené v ¢astech ,,mimofadné odmény* (tedy veskeré polozky
obsazené¢ v dokumentu ,,Smérnici pro finanéni prispévky, odmény a pujcky”) a
»zamestnanecké benefity” (vyhodné bankovni ucéty, mobilni tarify 1 pro rodinné
ptislusniky atd.) v kapitole o systému odménovani by byly zachovéany v aktualnim
rozsahu. Dalsi nové sestavend nabidka zaméstnaneckych vyhod by byla vytvotrena
na zakladé analyzy pozadavkli zaméstnanci z dotaznikového Setfeni a spadala by

do navrhu na zavedeni Cafeteria systému.

4.4.1 Zakladni informace pro vedeni spole¢nosti ohledné Cafeteria systému

Nazev systému mu byl piifazen na zakladé vyznamu anglického slova ,,cafeteria®, coz
v piekladu znamend jidelni¢ek. Tento systém individudlni volby zaméstnaneckych
benefith totiz lze pfirovnat k jidelnimu listku v restauraci, kde si zdkaznik miize vybrat
z ptedlozené nabidky na zéklad€ svého rozpoctu. A pravé na tomto principu cely systém
vyhod také funguje. Zaméstnanec si za své obdrzené body/kredity mize nakoupit
libovolné produkty, které obsahuje sestavena nabidka, k niZz jsou pfifazeny ceny
(kredity). Jedno z doporuceni pii sestavovani takovéto nabidky fika, Ze by zde nemély

byt pfili§ drahé polozky vzhledem k ostatnim, aby mél kazdy zaméstnanec moznost se
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svou vysi krediti dosahnout na jakykoliv produkt a nedochéazelo by tak k zavisti mezi

lépe a hiife hodnocenymi zaméstnanci (BUSINESSVIZE, 2010-2011).

Jde tedy o urcitou formu ,,vérnostniho programu®, ktery ma zarucit efektivni udélovani
nepenéznich odmén. Jak uvadéji nékteré prameny, v souladu s ekonomickou teorii
dochazi pti ud€lovani pouze penéznich forem hodnoceni k vlivu zikona klesajiciho
mezniho uzitku. Penize tak v ur¢ity moment ztrati sviij motivacni charakter a proto je
tteba uspokojovat zaméstnance 1 odménami nepenézniho typu. Mezi divody
pro zavedené Cafeteria systému lze na zdklad¢ zpétné vazby od spolecnosti, ktery tento
systém jiz implementovaly do své politiky odménovani, zafadit napf. sniZovani
fluktuace zaméstnanctli, zvySeni jejich spokojenosti, loajality, motivace a pracovniho
potencialu nebo také rist konkurenceschopnosti spolecnosti na trhu. Tento systém miize
z obvyklého podnikatelského subjektu ucinit velmi atraktivni misto k zaméstnani

(BUSINESSVIZE, 2010-2011 a CAFETERIA SYSTEMS, 2014).

Vyhodou systému je to, ze nékteré z poskytovanych benefiti mohou byt danové
uplatnény na strané spolecnosti nebo mohou byt nezdanitelnym pfijmem zaméstnance.
Pokud by tak nabidka vyhod byla optimalizovana dle téchto legislativnich vyhod,
mohlo by dojit k usetfeni ndkladti vynalozenych spole¢nosti. Dals§i moznost tspory
nakladd vznikd v ptipad¢é povéteni spravovanim systému outsourcingovou spolecnosti,
kdy ndklady na jeji sluzby jsou u vétSich podnikatelskych subjekti (nad 100
zaméstnancll) zpravidla niz8i nez administrativni ndklady za praci vlastnich
zaméstnancl. Zaméstnavatel také plati pouze za to, co zaméstnanec skute¢né
prostiednictvim systému vyuzije, nedochazi tak k plytvani ndkladii na nevyzadované

formy benefitd (CAFETERIA SYSTEMS, 2014).

Nabidka odmén je obvykle tvofena produkty zoblasti sportu, kultury, cestovani,

vzdélavani, zdravi nebo gastronomie (ABSOLUTIN, 2015).

4.4.2  Jednotlivé kroky vedoucich k implementaci systému

Pfed samotnym zavedenim systému volitelnych zaméstnaneckych vyhod musi byt
provedeno jesté nékolik postupnych krok. Mezi né lze zaradit schiizku vedeni

spolecnosti, Skoleni zaméstnancii ohledné Cafeteria systému, vytvofeni seznamu
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nabidek a zjiSténi zajmu ze strany zaméstnancli, vyhodnoceni zajmu a vytvoreni finalni
nabidky zaméstnaneckych benefiti a v neposledni fadé¢ pak predstaveni konecné

podoby vS§em zaméstnanciim.

Schazkavedeni Skolenipro Tvorba dotaznikua
spolecnosti zameéstnance sbér dat

Zvefejnéninabidky Vytvorenifinalni
benefitl pres podoby nabidky
interni systém benefitl

Vyhodnoceni
dotazniku

Obr. 4 Jednotlivé kroky vedouci k implementaci systému
(vlastni zpracovani)

Aby bylo vibec mozné uvazovat o takto razantni zméné v systému ud€lovani
zaméstnaneckych vyhod, musi se nejprve sejit nejvyssi vedeni spolecnosti a celou
situaci prodiskutovat. Tématem takového setkani by bylo v prvni fad¢é vysvétleni
principu fungovani systému, které by méla mit na starost zvolena externi osoba, nejlépe
n¢kdo z provozovatelll téchto systému. Jakmile by vSichni zacastnéni méli vytvoren
zakladni obraz o principu fungovani, zacala by diskuze ohledné ekonomického pohledu
na danou véc. Posuzovaly by se jednotlivé mozné naklady v porovnani s celkovymi
piinosy. Zavérem celé schiizky vedeni by mélo byt rozhodnuti o zavedeni tohoto

systému ve spolecnosti.

Ve druhé fazi by bylo uspotfadano Skoleni pro zaméstnance, kteti se dle dotaznikového
Setfeni ze dvou pétin vyjadfili v tom smyslu, Ze zvazovany systém dokonale neznaji.
Skoleni by probihalo opét po oddélenich v ¢asovém horizontu zhruba dvou tydni a

vedla by ho tatdz osoba jako v piipade schiizky vedeni spole¢nosti.

Nasledné by na zdkladé zjisténych informaci od externisty byl vytvoien kratky

dotaznik, jehoz navrh je uveden v nésledujicim textu.
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DOTAZNIK - PREFERENCE ZAMESTNANECKYCH BENEFITU

Vazena zaméstnankyné/vazeny zaméstnance,

prosim o vyplnéni tohoto dotazniku zjistujiciho zajem v oblasti zaméstnaneckych
benefitd. Ziskané informace budou vyuzity pii sestaveni kone¢né nabidky Cafeteria

systému:

Dékuji za V4s Gas.

Serad’te dle Vasich preferenci nasledujici oblasti poskytovanych zaméstnaneckych

benefita

(nejvyssi preference = 1, nejmensi = 7):

kultura

sport

obleceni + obuv

pohostinstvi

elektronika

zajezdy

zdravi

V kazdé z nabizenych oblasti oznacte dva benefity, o které byste méli nejvetsi zajem:

Kultura

[]

vstupenky do
divadla

[]

vstupenky do
kina

[]

poukaz do
knihkupectvi

[]

vstupenky na
koncert

[]

vlastni navrh:

[]

vlastni navrh:

Sport

vstupenky na
fotbal

[]

vstupenky na
hoke;j

vstupenky do
aquaparku

wellness

vlastni navrh:

vlastni navrh:

122




poukaz na |:| poukaz na obuv sportovni
obleceni vybaveni
Obleceni + obuv poukaz na [ ] vlastni navrh: vlastni navrh:
modni dopliky
snidanové |:| vecete pro dva fastfood
menu
Pohostinstvi pizzerie [ ] viastni navrh: vlastni navrh:
flash disk |:| audio sluchatka sleva na bilou
elektroniku
Elektronika sleva na PC D vlastni navrh: vlastni navrh:
techniku
regionalni |:| tématicky sleva na
zajezd zajezd zahrani¢ni
(vinafstvi ...) dovolenou
Zajezdy sportovni |:| vlastni navrh: vlastni navrh:
zéajezd
(lyZovani, kola
apod.)
balicek [ ] balicek balicek
biopotravin biokosmetiky doplnki stravy
Zdravi poukaz na |:| vlastni navrh: vlastni navrh:

voln¢ prodejné
leky

Vlastni navrZzena

oblast + benefit

Uved’te jinou moZnost, kterd v dotazniku neni obsaZena:

Datum vyplnéni:
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Tento dotaznik by na zavér usporddanych Skoleni kazdy ze zaméstnanci obdrzel a
nejpozdéji do tydne by ho pak mél odevzdat personalistovi spolecnosti. Pokud by mél
zaméstnanec pocit, Ze na seznamu néco postradd, mohl by tento druh benefitu

samoziejm¢ do dotazniku na vyhrazeny prostor individualn¢ doplnit.

Poté by mél personalista za ukol odevzdané dotazniky vyhodnotit a zjistit tak Cetnosti
odpovédi u jednotlivych benefitii. Na zéklad€ téchto vysledkl by pak po poradé€ celého
vedeni spole¢nosti byla vytvorena findlni podoba nabidky zaméstnaneckych benefitii
spole¢né s jejich hodnotami vyjadienymi v kreditech. Nasledné by pak doslo k jejimu
zvetejnéni vSem zaméstnanciim prostfednictvim interniho serveru. V posledni fazi by

byl zvolen poskytovatel celého systému, ktery by zarucil jeho spusténi.

4.4.3 Navrh podoby Cafeteria systému ve spole¢nosti

Cafeteria systém zameéstnaneckych vyhod miize byt provozovan dvéma zptisoby.
Prvnim z nich je zavedeni online systému, do kterého by mél kazdy ze zaméstnancii
pridéleno své ptihlaSovaci jméno a heslo. Druhd podoba je pak provozovani
prostiednictvim klasické papirové nabidky, ze které by si zaméstnanci vzdy na zacatku
mesice zvolili, za co chtéji své nasbirané kredity proménit a spolecnost by jim
u jednotlivych provozovatelii objednala poukazky. JelikoZ je v dneSni dobé pfipojeni
k internetu bézné vyuzivanou sluzbou, bylo by vhodnéjsi zavedeni online systému. Jeho
vyhodou je pak napt. rychlejsi zpétna vazba ohledn¢ statistik vyuzivanych benefitd,
prubézna aktualizace kreditovych hodnot produktl, ptfipadné flexibilni zmény jejich
portfolia. V piipadé, Ze by néktery ze zaméstnancii nemél vlastni pfistup k internetu,

mohl by vyuzit pocitace s ptipojenim ve spolecnosti.

Princip udélovani bodii a fungovani systému
V ramci stanovovani hodnot jednotlivych produktti a také pro lepsi orientaci samotnych
zaméstnancl by byl vytvofen pfevodni pomér mezi kredity a skute¢nou hodnotou

benefitu ve tvaru:
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Obr. 5 Vy¢isleni vztahu mezi kreditem a hodnotou v penéznich jednotkach
(vlastni zpracovani)
VSsichni zaméstnanci by na zacatku mésice obdrzeli na své online konto balicek kreditii
slozeny z fixni a variabilni slozky. Fixni slozka, kterou by zaméstnanec obdrzel kazdy
meésic bez ohledu na jeho pracovni vykon, by byla ve vysi 50 kredith. Velikost
variabilni slozky by se pak odvijela na zikladé¢ pravidelného hodnoceni vSech
pracovnikli v ramci hodnoceni jednotliveli na kazdém oddéleni konaného spole¢né
s ostatnimi zaméstnanci oddéleni na konci daného mésice. Vysledna hodnota variabilni
slozky by na zakladé¢ zhodnoceni meési¢niho stavu mohla dosahnout az hranice

50 kreditt.

Pro udéleni mimotadnych kreditti by mohly vzniknout nésledujici diivody:
e kuvalita a kvantita odvedené prace,
e doba stravena na pracovisti (kompenzace piescast),
e moznost zaméstnance proménit mimotadné prémie (napf. za narozeni ditcte,

za snatek) na kredity.

Samotny proces objednani zvolené¢ho produktu by se odvijel na zaklad¢ toho, jak byl
finalni nakup uskutecnén. Prvni moznosti by bylo, Ze by si zaméstnanec objednal
produkt pomoci online systému, ktery by mu pii potvrzeni objednavky vygeneroval kod
zakéazky. Ten by nasledné pti osobnim ptedlozeni u smluveného provozovatele fungoval
jako platebni prostfedek. Vyhodou této moznosti je fakt, ze by mél zaméstnanec jistotu,
7ze objednané zbozi nebo sluzbu bude mit u provozovatele predem nachystano
(rezervovano) a bude tedy k dispozici. Druhou moznosti by bylo platit ndhodné
neplanované nakupy prostiednictvim benefit karet pfimo u smluvenych poskytovatela.
Benefit karta by fungovala na principu klasickych kreditnich karet bankovnich
spolecnosti s tim rozdilem, ze by na kart¢ byly nabity kredity. V pfipadé uhrazeni
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nakupu touto kartou by byla automaticky strzena hodnota dle aktualni nabidky v poc¢tu

kreditu 1 z online konta zaméstnance.

ZPUSOB
VYBERU ODMENY

1. 2.

Online objednavka Platba Benefit kartou

Obr. 6 Zptisob vybéru odmény
(vlastni zpracovani)
V obou zvolenych pripadech by se vSak dodrzovala zasada, ze hodnota objednaného
zbozi musi korespondovat s aktudlni nabidkou benefitli v online systému. Pokud by
napiiklad aktudlni nabidka obsahovala moZnost vyuziti poukazky na oble€eni v hodnoté
500 K¢ (tj. 50 kreditit), mohl by zaméstnanec v piipadé nahodilého ndkupu piimo
u smluveného provozovatele vyuzit rovnéz pouze uplatnéni 50 kreditd na néakup
zvoleného produktu. Benefit karta by tak nebyla klasickou online penézenkou, protoze
by pak ztratil cely systém krediti dle online nabidky na vyznamu, ale slouzila by jako

operativni feseni v piipad¢ neobjednani produktu na internetu.

Zaméstnanec by mél povinnost proménit ziskané kredity v daném casovém tuseku
(naptiklad v horizontu jednoho roku) za nabizené produkty. Pokud by tak neucinil,
propadly by.

Oblasti vyuziti zaméstnaneckych kredita

Na zékladé dotaznikového Setfeni provedeného v radmci této diplomové prace bylo
zjisténo, ze zameéstnanci postradaji predevsim piispévky na sportovni vyziti, prispévky
na dovolenou nebo poukazy na obleceni. Vzhledem k tomu, Ze tato otazka tykajici se
poptavky zaméstnanct po rtiznych forméach zaméstnaneckych odmén nebyla v mnoha

ptfipadech vyplnéna, muselo by se pfi zavadeéni tohoto systému provést nové Setfeni

126



zaméiené jiz pouze na benefity, viz predchozi cast ohledné jednotlivych kroku

vedoucich k implementaci systému.

Zaméstnanecké benefity by mohly byt poskytovany zoblasti uvedenych

na nasledujicim schématu.

e OBLECENI A OBUV

S ™

$ POHOSTINSTVI

ST

@ ELEKTRONIKA

. TUZEMSKE A ZAHRANICNI ZAJEZDY

ﬂ ZDRAVI A ZDRAVY ZIVOTNI STYL

 S—

Obr. 7 Oblasti poskytovanych benefiti
(vlastni zpracovani)
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Navrh moznych budoucich smluvnich partnerti v jednotlivych oblastech by mohl

vypadat nasledovné:

kultura — Nérodni divadlo Brno, Divadlo Husa na provédzku, kino Scala, kino
Cinema City, kino Lucerna, Knihy Dobrovsky,

sport — Wellness Kufim, Aquapark Kohoutovice, Hotel Atlantis, Zbrojovka
Brno, Kometa Brno,

obleCeni a obuv — Sportisimo, Hervis, New Yorker, C&A, H&M, Bata,
Deichmann,

pohostinstvi — McDonald’s, KFC, Potrefena husa, Fortys Pizza,

elektronika — TS Bohemia, Datart, Euronics, Okay,

tuzemské a zahraniéni zajezdy — Cedok, Exim Tours,

zdravi a zdravy zivotni styl — 1ékdrna Dr. Max, zdrava vyziva Zdravy Zivot.

Aktudlni online nabidka poskytovanych vyhod by pak mohla mit tuto podobu.

Tab. 21 Online nabidka zaméstnaneckych benefiti

2 vstupenky 20 poukaz na snidafiovou 10
do divadla nabidku
poukaz na ndkup knihy .

(250 K<) 25 flash disk 20 GB 15
2 vstupenky 20 poukaz na nakup audio 20
na Kometu Brno sluchatek
poukaz pro 4 osoby do 40 jednodenni vylet 35
aquaparku v ramci JMK
poukaz na nakup sleva na dovolenou
zimnich bund 50 v Chorvatsku 200
(500 K&) (2000 K¢)
poukaz na ndkup obuvi 30 balicek 25
(300 K¢) BIO potravin

- . poukaz na volné
tichodové menu 20 prodejné léky 20

(200 K¢)

(vlastni zpracovani)
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Poskytovatel Cafeteria systému

Velmi dilezitym ukolem pii implementaci tohoto systému je volba spravného
poskytovatele. V soucasné dob¢ je na trhu velké mnozstvi podnikatelskych subjekti,
které se zabyvaji nejenom samotnym spusténim Cafeteria systému ve vybrané
spolecnosti, ale staraji se rovnéz o jeho plynuly chod, aktualizaci a udrzbu. Mezi tyto
spoleCnosti Ize zatradit Benefit Management, s. r. o., Cafeteria Systems, s. r. 0. nebo
ABSOLUT-IN, s. r. o. Vzhledem ktomu, Ze internetové portaly jednotlivych
spolecnosti uvadeji ceny za jednotlivé sluzby pouze v ptipadé vyplnéni formulare
ze strany spole€nosti, nelze pfedem budouci mozné nédklady na tuto implementaci

v navrhové ¢asti uvést.

4.5 Harmonogram planovanych zmén

Aby mohly byt veskeré navrhované zmény v oblastech pracovnich podminek a vztahti
na pracovisti, hodnoceni prace, odménovani prace a motivace a také zaméstnaneckych
benefitl uspé$né realizovany, je potifeba vytvorit harmonogram jednotlivych krokii. Ten
v tomto pfipadé zacind v zaii roku 2015 a konéi v srpnu 2016, tedy po jednom

kalendafnim roce.

(24

V poslednim ¢tvrtleti roku 2015 se spolecnost nejprve zaméii na zvefejnéni schématu
systtmu odménovani a také na Skoleni nadfizenych pracovnikli externim
podnikatelskym subjektem. Néasledn¢ bude b&hem zaii a fijna uskuteénéno Skoleni
ohledné firemnich pravidel a zasad, které bude doplnéno dotaznikovym Setfenim a jeho
naslednym vyhodnocenim. V reakci na zjisténé informace budou provedeny piipadné

upravy ve firemnich pravidlech a zésadach.
Dalsi planovana dvoumésicni aktivita se tyka individualnich pohovort ohledné vypoctu
mzdy. Ty budou probihat na zdklad€ individudlni domluvy jednotlivych zaméstnanci,

kteti o n€j projevi zajem, se mzdovou ucetni spolecnosti.

Vzhledem k tfimési¢ni frekvenci opakovani probéhnou v tomto obdobi také dvé viny

individualnich hodnoticich pohovort (zaifi a prosinec) mezi zaméstnanci a jeho
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nadfizenym. Hodnoceni jednotlivel v ramci odd€leni (ud€leni benefit-kreditll) se

uskute¢ni kazdy mésic.

V mésici fijnu budou mit nadfizeni pracovnici za ukol vytvofit hodnotici stupnice
pro své podfizené. M¢sic listopad se bude vyznaCovat tim, Ze jeho hlavni naplni bude
Skoleni zaméstnanci za ucasti externisty-psychologa ohledné polozek hodnoticiho
formuléfe (brainstorming) a nédsledné¢ho vyhodnoceni jeho poznatki. Na jejich zakladé

bude piipadné vytvotren novy hodnotici formulaf.

Posledni stézejni ukol naplanovany na konec roku 2015 (na mésice listopad a prosinec)
se bude tykat individualnich pohovort nadfizenych pracovnikt s jejich podiizenymi
ohledn¢ stanovovani poméru mezi dennimi tkoly a pracovni dobou a také celkovym

poctem ukoli a ziskanou mzdou.

Piehledné uspofadani jednotlivych planovanych zmén na posledni ¢tvrtleti roku 2015 je

mozné vidét v nasledujici tabulce.
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Tab. 22 Harmonogram pldnovanych zmén v poslednim ctvrtleti roku 2015

Zvetejnéni schématu systému odmeénovani Mzdova tcetni

Skoleni nadtizenych pracovnikli externi

L Externi spolecnost
spolecnosti

Skoleni zaméstnanci ohledné firemnich

. . s Personalistka
pravidel a zasad + dotaznikové Setieni

Hodnoceni jednotlivetl v ramci oddéleni

I — Ve smal eetesenl

Individualni hodnotici pohovory Nadtizeny zaméstnance

Individualni pohovory ohledné vypoctu mzdy | Mzdova ucetni

Vyhodnoceni poznatkli z dotaznikového
Setfeni ohledn¢ firemnich pravidel a zdsad + | Personalistka
ozndmeni zmén v§em zaméstnancim

Tvorba hodnotici stupnice Nadfizeny pracovnik

Hodnoceni jednotlivell v ramci oddélent

(udeleni benefit-kreditii) Vedouci oddélen

Individudlni pohovory ohledné vypoctu mzdy | Mzdova ucetni

Individualni pohovory ohledn¢ poméru denni

ukoly/pracovni doba a pocet ukoll/mzda Nadizeny pracovnik

Skoleni zaméstnanci ohledn& polozek

hodnoticiho formulafe (brainstorming) BUCTRIE S 0 67

Vyhodnoceni poznatkl od psychologa +

, ry , Vedouci oddéleni
tvorba nového formulafe hodnoceni

Hodnoceni jednotlivetl v ramci oddéleni

A Viemat galon

Individualni pohovory ohledné¢ poméru denni

ukoly/pracovni doba a pocet ukoll/mzda Nadizeny pracovnik

Hodnoceni jednotlivell v ramci oddélent

S Viedons! el

Individualni hodnotici pohovory Nadfizeny zaméstnance

(vlastni zpracovani)
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Zmény planované na obdobi leden az srpen roku 2016 jsou také pro piehlednost

uvedeny v tabulce.

Nejvice podstatnou planovanou zménou na rok 2016 je zavedeni Cafeteria systému,
tedy systému individualni volby zaméstnaneckych benefiti. Celé proces, ktery vyusti az
v zavéreCnou implementaci, zacne uz v lednu zminovaného roku schizkou vedeni
ohledné¢ moznosti zavedeni Cafeteria systému a poté Skolenim zaméstnanct ohledné
principu jeho fungovani. Aby mélo vedeni zpétnou vazbu ohledné toho, o jaké druhy
benefitd by byl mezi zaméstnanci zdjem, bude jim na zavér Skoleni pfedan dotaznik
k vyplnéni. V tnoru budou personalistkou spole¢nosti ziskané dotazniky analyzovany a
nasledn¢ bude usporddana dals$i schiizka vedeni, na které se bude vytvaret finalni
podoba nabidky zaméstnaneckych vyhod poskytovanych prostfednictvim Cafeteria
systému. Zaméstnanci se podobu finalni nabidky dozvédi prostfednictvim firemni
korespondence a v tomto mésici dojde rovnéz k uzavieni smlouvy s poskytovatelem
poptavaného systému. V dubnu by pak méla probéhnout jeho implementace a v kvétnu

by byl nasledné spustén.
Stejné tak jako kazdy meésic i po tuto analyzovanou dobu roku 2016 budou probihat

hodnoceni tyml vramci jednotlivych oddé€leni. Kazdé tfi meésice pak dojde

k uskute¢néni klasickych individualnich hodnoticich pohovort.
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Tab. 23 Harmonogram pldnovanych zmén na prvni tfi ¢tvrtleti roku 2016

Schuzka vedeni ohledné zavedeni Cafeteria
systému

Externista od
poskytovatele systému

Skoleni zaméstnancii ohledné fungovani
Cafeteria systému + dotaznikové Setieni

Externista od
poskytovatele systému

Hodnoceni jednotlivet v ramci oddéleni
(ud€leni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

Vyhodnoceni dotaznikli ohledn¢ Cafeteria
systému

Personalistka

Schiizka vedeni ohledn¢ finalni podoby
zamé&stnaneckych benefitl v ramci Cafeteria
systému

Generalni feditel

Hodnoceni jednotlivell v ramci oddéleni
(udéleni benefit-kredit)

Vedouci oddéleni

Distribuce finalni podoby nabidky Cafeteria
systému

Personalistka

Uzavieni smlouvy s poskytovatelem Cafeteria
systému

Ekonomicky feditel

Hodnoceni jednotlivetl v ramci oddéleni
(udéleni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

Individualni hodnotici pohovory

Nadfizeny zaméstnance

Implementace Cafeteria systému do
spole¢nosti

Poskytovatel systému

Hodnoceni jednotlivell v ramci oddélent
(udéleni benefit-kredit)

Vedouci oddéleni

Spusténi Cafeteria systému ve spolecnosti

Poskytovatel systému

Hodnoceni jednotlivet v ramei oddéleni
(ud€leni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

Hodnoceni jednotlivel v ramci oddé€leni
(udéleni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

Individualni hodnotici pohovory

Nadfizeny zaméstnance

Hodnoceni jednotlivetl v ramci oddéleni
(udéleni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

Hodnoceni jednotlivet v ramci oddéleni
(udéleni benefit-krediti)

Vedouci oddéleni

(vlastni zpracovani)
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5 NAKLADY A PRINOSY NAVRHOVANYCH ZMEN

Néavrhy zmén podrobné popsané v predchozi kapitole s sebou nesou také vznik urcitych
nakladl, které bude muset spolecnost na jejich uspéSnou aplikaci vynalozit. Jejich
vycisleni, stejn¢ tak jako uvedeni celkovych moznych piinosi pro spolecnost, bude

provedeno v nasledujici kapitole této diplomové prace.

5.1 Naklady navrhovanych zmén

V ptipadé nékterych navrhovanych zmén nebude muset spolecnost vynalozit dodatecné
naklady. Jde napiiklad o navrhy, na kterych je zainteresovana mzdova ucetni
spole¢nosti nebo také personalistka. Tvorba schématu odménovani a objasnéni zplisobu
vypocétu vysledné mzdy spada do kompetenci mzdové ucetni, Skoleni zaméstnancti
ohledn¢ firemnich pravidel a zasad vcetné zpracovani dotaznikového Setfeni
v souvislosti s jejich zménami a také vyhodnoceni dotaznikového Setfeni v ramci
zjiStovani poptavky po zaméstnaneckych benefitech mé pak na starost personalistka

spole¢nosti.

Navrhované zmény vSak obsahuji rovnéz kroky, které budou od spolecnosti vyzadovat
urcité vydaje. Organizace pravidelnych hodnoceni jednotliveil v rdmci vSech oddéleni
bude spadat do béznych ukolti vedoucich pracovnikill. Stejné tak tomu bude v piipadé
individualnich hodnoticich pohovort a tvorby hodnotici stupnice pracovniki, které jsou
soucasti pracovni napln€¢ nadfizenych stejn¢ jako diskuze ohledné¢ poméru mezi
pracovnimi ukoly, pracovni dobou a mzdou zaméstnance. Aby vSak byla zarucena
odbornost téchto pohovorti a hodnoticich setkani, bude zapotiebi vynalozit naklady
na Skoleni nadfizenych osob, které zajisti externi spole¢nost. Dale pak si urc¢ité naklady
vyzadéa tvorba dotaznikli nebo také potfadani Skoleni v ramci firmy, at’ uz se jedna
o néklady na Skolitele-psychologa nebo materidlni zabezpeceni celého Skoleni.
V neposledni tadé¢ pak ptevaznou c¢ast ndkladl budou tvofit nakladové polozky
na zavedeni Cafeteria systému, jako jsou naklady na vytvofeni potfebného softwaru a
jeho naslednou implementaci a provoz. Do ndakladii na zajiSténi nového systému
zaméstnaneckych benefiti pak samoziejmé patii také ndklady na jednotlivé

poskytované odmény.
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Mezi nakladové polozky lze tedy zahrnout:

Skoleni vedoucich pracovniki bude zajisténo externi spole¢nosti top vision,
s. 1. 0., jejiz dvoudenni Skoleni vychazi dle porovnéni obsahové naplné¢ a
pfedlozené ceny nejlépe. Tato spolecnost, kterd ma pobocku pfimo v mésté
Brn¢, nabizi skoleni za cenu 5 990 K¢&, coz by v pfipad¢ ucasti 12 nadfizenych
osob (kazdy usek spravuji celkem 3 nadfizeni pracovnici) znamenalo naklady
ve vysi 71 880 K¢,

administrativni naklady souvisejici s nakupem kanceléiskych potieb jako je
kancelarsky papir na provadéna dotaznikova Setfeni, tonery do tiskaren,
flipcharty na jednotlivé porady a Skoleni (pfipadné brainstorming), popisovace a
dalsi. Celkova pfedpoklddana ¢astka urcend na zakladé nabidek prodejcti téchto
potieb byla stanovena na 9 400 K¢,

naklady na zajisténi odborného konzultanta (psychologa) na uspotadani
Skoleni ohledné polozek hodnoticiho formuléafe, rozsah jeho prace by byl
stanoven na 2 x 15 hodin (15 hodin odborna Skoleni zaméstnancti a 15 hodin
na vyhodnoceni dotaznikového Setfeni zaméfeného na obsah hodnoticiho
formulare). Odména za hodinu prace takovéhoto odborného konzultanta byla
vycislena na 600 K¢. Celkové vynalozené naklady na tuto Cinnost by tak byly
ve vysi 18 000 K¢,

naklady v souvislosti se zavedenim Cafeteria systému zahrnuji odménu
pro pracovnika poskytovatele systému, ktery =zajisti pfeddni informaci
o fungovani tohoto systému jak vedeni spolecnosti, tak 1 ostatnim
zaméstnanctim. Dals$i ndklady budou souviset s pofizenim konkrétniho softwaru
vytvofen¢ho na zaklad¢ pozadavkl spolecnosti v oblasti benefiti a také s jeho
implementaci do systému firemniho odméinovani. Naklady na Skoleni by ¢inily
dle odhadu pfiblizn€¢ 6 000 K¢ a ndklady na tvorbu softwaru a jeho implementaci
by byly dle primérnych nabidek poskytovatelti zhruba 30 000 K¢&. Vzhledem
k nemoznosti aktudln¢ vy¢islit rozsah outsourcingovych sluzeb poskytovatele
v ramci bézné udrzby systému, nebude tato hodnota konecna. Je tfeba pocitat
1 s pribéznou aktualizaci dat, pfipadné moznosti zpracovani statistik vyuzivani

jednotlivych benefitli zaméstnanci spolecnosti,
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e naklady na jednotlivé kredity poskytované zaméstnancim v ramci Cafeteria
systému by se odvijely od toho, jak velka ¢ast variabilni slozky kreditii by byla
zaméstnancim na zaklade jejich pracovniho vykonu ptidélena. Zakladni fixni
slozka tvofend 50 kredity vychazi na 500 K¢ na jednoho zaméstnance, coz
vzhledem k poctu pracovnikli spolecnosti (228 zaméstnanctll) €ini ro¢ni naklady
ve vysi 1368000 K¢ Vzhledem k moznosti zaméstnance ziskat v ramci
variabilni slozky na zaklad¢ hodnoceni nadifizeného az dalSich 50 krediti navic,

mohla by se vycislena hodnota zdvojnésobit.

Soucet celkovych nakladii na navrhované zmény (v piipad¢ zikladniho balicku
benefitl) by tak byl ve vysi 1 503 280 K&, coz by znamenalo zvySeni celkovych
nakladd o 0,121 % v porovnani surovni v roce 2013. Pokud bychom pocitali
s variantou maximalni mozné vyse udélenych kreditd u vSech zaméstnanci, byly by
celkové naklady 2 871 280 K¢, tedy zvySeni celkovych ndkladt o 0,231 %. Jednd se
tedy o zanedbatelny podil v rdmci celkovych nakladl spole¢nosti. Z toho divodu by

vedeni spole¢nosti mohlo o realizaci navrhovanych zmén vazné uvazovat.

Pro piehlednost jsou jednotlivé predpokladané néklady shrnuty v nasledujici tabulce.
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Tab. 24 Predpokladané naklady na navrhované zmény

Zdokonaleni znalosti a

maximalni bali¢ek

(vlastni zpracovani)

Celkova castka uvedeni v tabulce zahrnuje ndklady vynalozené v obdobi od zaii roku
2015 do srpna roku 2016. VySe nédkladii na zajiSténi benefit krediti by se odvijela

od celkové velikosti variabilni slozky poskytované zaméstnancim na zaklad¢ jejich

hodnoceni vedoucim pracovnikem oddéleni.
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dovednosti nadfizenych osob (12 71 880 K¢
0sob x 5 990 K¢)

Tabule Flipchart N
(2 ks) 4 000 K¢
Papiry na Flipchart "
(20 x 25 listi) LIS
Kancelatsky papir N
(5 x 500 listt) 600 K¢
Toner (2 ks) 2 600 K¢
Popisovace 500 K¢
Odborny konzultant - psycholog 18 000 K¢&
Skoleni zajisténé 6 000 K&
provozovatelem

Software a jeho implementace 30 000 K¢
Zajisténi benefit kreditt — N
zékladni balidek 1368 000 Ke
Zajisténi benefit kreditt — 2736 000 K&




5.2 Prinosy navrhovanych zmén

Navrhované zmény, 1 kdyz si vyzéadaji ur¢ité naklady, mohou byt v konecném dusledku

spoleCnosti prospésné a mohou ji pfinést mnohd pozitiva. Lze mezi né zahrnout

zejména:

zvySeni spokojenosti v oblasti odménovani — zavedenim nového systému

pro udélovani zamé&stnaneckych benefitli by mélo dojit k naristu spokojenosti
mezi zaméstnanci, kterd by pak mohla vést k lepSim pracovnim vykonim, coz
by bylo prospésné pro samotného zameéstnance, protoze by byl pozitivné
hodnocen a mél moznost Cerpat vice benefit-kreditt,

zvySeni produktivity prace — spokojenost zaméstnancii by méla vyznam

i pro vedeni spolecnosti, jelikoz spokojeny a neustile motivovany zaméstnanec
ma predpoklady k vyS§imu vykonu, jenz by se odrazil ve velikosti ukazatele

produktivity prace, a tim by doslo ke zvySeni celkové hodnoty spolecnosti,

pocit sounalezitosti se spolecnosti — v rdmci zavedeni pravidelného hodnoceni
zameéstnancl, které by probihalo jednou mési¢né na jednotlivych oddélenich
(hodnoceni pracovnich tymii a udélovani benefit-krediti1) a také jednou za ctvrt
roku formou individudlnich osobnich pohovori zaméstnanci s jejich
nadfizenymi, by doslo k posileni pocitu jejich potfebnosti a moznosti
seberealizace a tim i ke zlepSeni pracovnich vykont, které by se opét odrazilo
v pozitivni zméné v ekonomickych ukazatelich spolec¢nosti,

zdokonaleni informacnich tokli — zvySena frekvence hodnoceni zaméstnancti by

vedla nejenom k pozitivnimu ohlasu na strané¢ zaméstnancii z divodu ziskani
zpétné vazby za jejich vynalozené pracovni Usili, ale také by se odrazila
ve zvysené informovanosti vedeni spolecnosti, které¢ by tak mélo piehled lepsi
piehled o ¢innosti vykonavané v oblasti lidskych zdrojt,

posileni aktualnich zdravych hodnot fluktuace — v soucasné dobé spolecnost

dosahovala velmi dobrych hodnot v oblasti fluktuace pracovnikii. Fakt, ze
ve spolecnosti bude zaveden novy motivujici faktor v podobé systému
individualni volby zaméstnaneckych odmén, by mohl zamezit neocekdvanym

odchodim zaméstnancii ke konkurenénim podnikatelskym subjektim.
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ZAVER

Hlavnim cilem této diplomové prace bylo navrzeni takovych opatieni v oblasti
hodnoceni a odménovani prace, ktera povedou ke zvySeni spokojenosti a motivace
zaméstnanct a také k ristu hodnot ekonomickych ukazateli. M¢ly byt tedy navrzeny

takové zmény, které napomohou ke zlepSeni celkové situace ve vybrané spolecnosti.

Dil¢im cilem préce bylo provedeni komplexni analyzy sou¢asného stavu spolec¢nosti.

Prvni ¢ast prace se zabyvala teoretickymi vychodisky zvolené problematiky, tedy
hodnocenim a odménovanim prace. Nejprve byly uvedeny zékladni informace z oblasti
fizeni lidskych zdrojl, mezi néz lze zatadit definice fizeni lidskych zdrojt, jeho cile,
ukoly, systém a rovnéz osoby, které jsou v této oblasti zodpovédné za spravny chod.
Nasledné se teoreticka Cast prace zameéfila na samotné zplsoby hodnoceni a
odménovani pracovnikl, které v zavéru této Casti doplnila kapitola vénovana
zaméstnaneckym benefitim. Tato ¢ast prace byla zpracovana na zdkladé¢ odborné

literatury, pouZiti relevantnich internetovych zdrojt a také platnych zakont a vyhlasek.

Druha cast diplomové prace uz byla praktickou Casti, kterd se zamétila na analyzu
soucasné¢ho stavu vybrané spoleCnosti. Nejprve byl uveden profil analyzované
spole¢nosti, tedy jeji zadkladni tdaje, historie a soucasnost, realizované podnikatelské

aktivity a také byla uvedena organizac¢ni struktura spole¢nosti.

Nasledné se analyza soucasného stavu zaméfila na ekonomickou stranku, kdy byl
nejprve proveden zadkladni rozbor hospodafeni obsahujici informace o osobnich
nakladech a rovnéz byly uvedeny hodnoty vybranych ukazatelti majetku a hospodareni.
Poté byla provedena podrobna analyza celkovych vynost, celkovych ndkladd a
hospodaiského vysledku. Dalsi ¢ast vénovana hospodaiskym veli¢indm obsahovala

informace z oblasti personalniho vyvoje a produktivity prace.

Poté se tato druhd kapitola prace vénovala samotnému systému hodnoceni a
odménovani zaméstnancii, ktery je ve vybrané spolecnosti vyuzivan. Byla uvedena
kritéria a zptisoby hodnoceni zaméstnancl, mzdové formy vyuzivané ve spolecnosti a

také poskytované zaméstnanecké benefity. Aby byl pohled na analyzovany systém
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hodnoceni a odménovani kompletni, bylo potieba zjistit pohled samotnych
zaméstnancl. Proto bylo provedeno dotaznikové Setfeni, které mélo za cil zjistit
pfipadné nesrovnalosti, které sami zaméstnanci pocituji. Ze ziskanych vysledkt stoji
za zminku napiiklad ¢aste¢na nespokojenost s firemnimi pravidly a zdsadami, neznalost
metody vypoctu mzdy, nespokojenost s pomérem mezi ur¢enymi pracovnimi ukoly,
pracovni dobou k nim stanovenou a také pak jejich vyslednym ohodnocenim mzdou.
Zaméstnanci se rovnéz vyjadiili vtom smyslu, Ze nejsou spokojeni s portfoliem
nabizenych benefitll. Za zcela zdsadni zjisténi vSak lze povazovat velkou nespokojenost
jak se systémem hodnoceni, tak se systémem odménovani zaméstnancii. Co l1ze naopak
povazovat za kladné zjisténi je fakt, Zze zaméstnanci jsou velmi spokojeni se vztahy
mezi vSemi Cleny pracovniho kolektivu a také troven komunikace oznacuji jako velmi
dobrou. Dale pak povazuji praci nabizenou zaméstnavatelem za velmi zajimavou a
dochazi pti ni ve vétsin€ k prohlubovani svych znalosti a dovednosti. Ziskané vysledky
z dotaznikového Setfeni nasledné slouzily jako podklad k vytvoreni jednotlivych navrha

zmeén.

Po provedeni interni analyzy spolecnosti se analyza soucasného stavu zameétila také
na externi prostiedi, obsahujici analyzu konkuren¢nich podnikatelskych subjektt
z hlediska odméiovani a také analyzu trhu prace. Provedend analyza konkurence
z hlediska odménovani zjistila, ze vybrana spolecnost dosahuje srovnatelnych nebo
dokonce vyssich hodnot ve vyplacené primérné hrubé meésicni mzd€. Analyza trhu
prace pak naptiklad napovédéla, ze mira nezaméstnanosti v Jihomoravském kraji je

srovnatelna s irovni v celé Ceské republice.

Nésledné¢ byla celd analyza soucasného stavu shrnuta a byly z ni vyvozeny informace
pro vytvoieni SWOT analyzy. Ta uvedla silné a slabé stranky vybrané spolecnosti a

rovnéz pak mozné prilezitosti a hrozby ptichazejici z trhu.
Tteti Cast prace se pak zaméftila na vytvoreni vlastnich navrhl feSeni, které by mély

napomoci ke zlepSeni celého stavu ve spolecnosti. Tyto navrhy byly rozd€leny

dle jednotlivych faktorti do celkem Ctyt oblasti.
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Prvni z nich se zaméfovala na pracovni podminky a vztahy na pracovisti. V této oblasti
bylo pro zvySeni spokojenosti s firemnimi pravidly a zdsadami navrzeno uspofadéni
setkani se zaméstnanci, kde by doslo nejprve k objasnéni jednotlivych pravidel a zasad
a nasledn¢ by bylo za pomoci navrzeného dotazniku zjisténo, s ¢im konkrétné
zaméstnanci nejsou spokojeni. Ziskané vysledky by pak vedly k mozné tuprave
jednotlivych c¢asti kultury ve spolecnosti. Druhy problém v této oblasti tykajici se
nepochopeni rozsahu ukolli v navaznosti na pracovni dobu by byl feSen osobnimi
pohovory zaméstnancli a jejich nadfizenych. Aby tito nadfizeni byli na pohovory
odborn¢ pfipraveni, bylo by jim zajisténo Skoleni ohledné¢ hodnoceni a motivace

pracovnikl externim poskytovatelem téchto sluzeb.

V oblasti hodnoceni prace by bylo uspofaddno Skoleni zaméstnancti, ohledné zpiisobu
hodnoceni prace. To by zajiStovala opét externi osoba z oboru psychologie. Ta by
nejprve vsem zucastnénym objasnila obsah jednotlivych polozek hodnoceni a nasledné
by se za pomoci brainstormingu snazila zjistit mozné formy uprav hodnoceni z pohledu
zaméstnancl. V systému hodnoceni byla déle navrzena podoba hodnotici stupnice, ktera
by méla jak nadfizenym pracovnikim, tak samotnym zaméstnancim zajistit veétsi
transparentnost hodnoceni a lep$i zpétnou vazbu. Rovnéz byl navrzen kalendar
hodnoceni zaméstnancli, na zakladé kterého by mélo probihat hodnoceni v ramci
pravidelnych porad jednou tydn€, hodnoceni jednotlivedi vradmci oddéleni
(pro udélovani specidlnich benefit-kreditd) jednou mésicné a individudlni hodnotici

pohovory mezi nadfizenou a podiizenou osobou jednou za tfi mésice.

V kategorii odménovani prace bylo navrzeno grafické schéma odméinovani, které by
mélo zarucit lepsi informovanost zaméstnancli o konstrukci mzdy. Pokud by i pfesto
méli n€jaké nesrovnalosti s vypoctem a konecnou hodnotou jejich mzdy, byla by jim
zajiSténa moznost osobniho pohovoru se mzdovou ucetni spolecnosti. Celkova
nespokojenost se systémem odménovani je dle vedeni spolecnosti velmi citlivé téma a
proto se v souc¢asné dobé neuvazuje o zménach ve vysi mezd jednotlivych zaméstnanci.
Problém odménovani by mél byt dle jejich ndzoru feSen rozSifenim nabidky
poskytovanych benefitl, coz je uvedeno v posledni oblasti navrhovanych zmén.

Neporozuméni vztahu mezi pracovnimi ukoly a mzdou by bylo feSeno opét osobnimi
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pohovory zaméstnancu s jejimi nadiizenymi (viz navrh v oblasti pracovnich podminek a

vztahil na pracovisti).

Posledni oblast navrhii se tykala zaméstnaneckych benefiti. V této oblasti bylo
navrzeno zavedeni Cafeteria systému, tedy systému individualni volby
zaméstnaneckych odmén dle vytvofené nabidky. Nejprve by museli byt proskoleni
o fungovani systému jak zaméstnanci spolecnosti, tak samotné vedeni. To by bylo
zajisténo osobou od jednoho z provozovatelii téchto systémil. Ten by na ném vysvétlil
jak moznosti aktualizace poskytované nabidky odmén, tak samoziejmé cely princip
udélovani benefit-krediti. Nasledné za pomoci navrzeného dotazniku byl zjistén zajem
o jednotlivé druhy odmén. V navrhové casti jsou uvedeny jednak oblasti, z nichz by
benefity mohly byt nabizeny, ddle pak navrh moznych smluvenych poskytovatelt a také

samotna moznd podoba online nabidky véetné kreditovych hodnot jejich polozek.

Na zaklad¢ navrzenych zmén byl vytvoren ¢asovy harmonogram, ktery pokryva obdobi

od zaii roku 2015 do srpna roku 2016.

Posledni cast celé prace se zabyva vyhodnocenim ndkladi a ptinost jednotlivych zmén
navrhovanych pro spole¢nost. Mezi pfinosy lze naptiklad zatadit zvySeni spokojenosti
v oblasti odménovani, zvySeni produktivity prace nebo také posileni aktualnich
zdravych hodnot fluktuace. Stanovené naklady byly vypocitany na zaklad¢ primérnych
cen dostupnych na internetovych strankach jednotlivych moznych poskytovatelt, jejich
redlnd celkovd vysSe by se pak samoziejmé odvijela na zakladé preferenci vedeni

spolec¢nosti a jejich konkrétnim vybéru poskytovatel.
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Priloha ¢. 1
Dotaznik pro zaméstnance spole¢nosti TENZA, a. s.

Vazena pani, vaZeny pane,

chtél bych Vas pozadat o vyplnéni tohoto dotazniku, ktery se tykd problematiky
hodnoceni a odménovani pracovnikili ve spolecnosti TENZA, a.s. Dotaznik bude slouzit
vyhradné k Gcelim zpracovani mé diplomové prace, jejiz téma zni: ,,Navrh zmén
v systému hodnoceni a odméiovani pracovnikii ve vybrané spolecnosti®. Ziskané
vysledky mohou vést ke zlepSeni aktudlniho systému hodnoceni a odménovani, jenz je
ve spolecnosti zaveden.

Vyplnéni dotazniku je zcela anonymni a nezabere Vam vice nez 10 minut.

Predem dékuji za Vasi ochotu a €as, ktery jste vyplnéni tohoto dotazniku vénovali.

student magisterského stupné na Fakulté podnikatelské, VUT v Brné
Bc. Jan Machala

Cdst I. — Pracovni podminky a vztahy na pracovisti

1) Vase pracovni prostiedi povazujete za:
e velmi pozitivni, nic bych na ném nemeénil
e pozitivni, dalo by se ovSem néco zlepSit
¢ neutrdlni, nezaobirdm se jeho hodnocenim
e negativni, vykony mé prace jsou jim ovlivnény

e velmi negativni, necitim se v praci dobie

2) Vyhovuji Vam firemni pravidla a zasady?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc



3) Vyhovuje Vam pracovni doba?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

4) Jak hodnotite vztahy mezi Vami a Vasimi spolupracovniky?
e velmi dobré
e dobr¢
e neutralni
e Spatné

e velmi Spatné

5) Jak hodnotite komunikaci se spolupracovniky?
e velmi dobra
e dobra
e neutralni
e Spatna

e velmi Spatna

6) Jak hodnotite vztahy mezi Vami a Vasim nadfizenym?
e velmi dobré
e dobré¢
e neutralni
e Spatné

e velmi Spatné

II



7) Jak hodnotite komunikaci s nadfizenym?
e velmi dobra
e dobra
e neutralni
e Spatna

e velmi Spatna

8) Odpovida mnoZstvi dennich pracovnich ukolt délce Vasi pracovni doby?
e ano

e spiSe ano

e spiSe ne
e ne
e nevim

Cast II. — Hodnoceni préce

9) Povazujete aktudlni systém hodnoceni prace za srozumitelny?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® n¢c

10) Jste s timto systémem hodnoceni spokojen?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

III



11) Jste VaSim nadfizenym pravidelné hodnocen za vykonanou praci?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

12) Jak ¢asto pfiblizné hodnoceni ze strany nadfizené¢ho probiha?
e jednou za meésic
e jednou za ¢tvrt roku
e jednou za pul roku
e jednou rocné

e jiné (uved’te)

13) Dokaze Vas nadfizeny pochvalit/pokarat za Vas pracovni vykon?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

14) Pokud vysledek Vasi prace neni uspokojivy, dokdze Vam nadfizeny fici, jak jste
mél spravné postupovat?

e ano vzdy

e spiSe ano

e spiSe ne

e ne nikdy

vV



15) Povazujete svou praci za zajimavou?
e rozhodné ano
e spiSe ano
e spiSe ne
e ne

e nedokazu odpoveédéet

16) Vase znalosti a dovednosti se pti vykonu Vasi prace:
e prohlubuji
e neméni

e snizuji

Cast I1I. — Odmeérnovani prace a motivace

17) Povazujete aktualni systém odménovani prace za srozumitelny?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® 1n¢

18) Jste s timto systémem odmeénovani spokojen (motivuje Vas)?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc



19) Souhlasite s tim, Ze vyse Vasi mzdy odpovidd mnoZzstvi Vami vykonané prace?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

20) Dokazete si celkovou vysi Vasi mzdy samostatné vypocitat?
e ano

® nc

21) Pokud by byla moZnost ménit vysi Vasi mzdy vzhledem k odvadéné praci,
motivovalo by Vs to k vétSimu vykonu?

e ano

e spiSe ano

e spiSe ne

® 1n¢

22) Co by Vias motivovalo k vétSimu pracovnimu vykonu? (oznac¢te max. 2 moznosti)
e zvySeni mzdy
e prémie
e poskytnuti dalSiho zaméstnaneckého benefitu
e pochvala od nadfizeného
e moznost kariérniho postupu

e jiné
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23) Byla Vam pfi pifijimdni do zaméstnani nabidnuta moznost kariérniho postupu
v budoucnosti?

e ano

e ne

e nepamatuji se

24) Povazujete vzdélavaci kurzy za zaméstnanecky i firemné prospésné?
e ano

e spiSe ano

e spiSe ne
e ne
e nevim

25) Jaka procentudlni zména ve vysi Vasi mzdy by Vas motivovala k piechodu do
jiného zamé&stndni?

e ménénez 10 %

o 11az20%

e 21az30%

o 31az40%

e 41 avice %

e nepfemyslel jsem o tom

Cdst IV. — Zaméstnanecké benefity

26) Znate veskeré zaméstnanecké benefity, které jsou VaSi pracovni pozici
poskytovany?

e myslim, zZe ano

e myslim, Ze ne

e nevim
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27) Povazujete aktualni portfolio zaméstnaneckych benefiti za dostatecné?
e ano
e spiSe ano
e spiSe ne

® nc

28) Které zaméstnanecké benefity Vy konkrétné vyuzivate? (oznacte libovolny pocet)
e stravenky
e mobilni telefon
e sluZebni automobil
e pfispévek na penzijni nebo zivotni piipojisténi
e prispevek na vzdélavani a zvySovani kvalifikace
e dary k vyro¢im

e jiné (uvedte)

29) Které ze zaméstnaneckych benefitl preferujete?

e vyjmenujte

30) Které ze zaméstnaneckych benefitil na své pozici postradate?

e vyjmenujte

31) Které ze zaméstnaneckych benefiti byste naopak nepostradal?

e vyjmenujte
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32) Uvital byste ve Vasi spoleCnosti zavedeni tzv. cafeteria systemu (systém
individudlni volby zaméstnaneckych benefiti za urCitou vysi poukézek)?

e ano

e ne

e jemito jedno

e neznam piesna pravidla fungovani systému

33) Pokud byste m¢l dalsi ptipominky ke zvolenému tématu, ptipadné pokud byste

nekterou odpoveéd na predlozené otazky chtél rozvinout, zde je prosto pro VaSe naméty:

Cdst V. — Identifikacni otdzky

34) Pohlavi:
e 7ena

e muz

35) Vékova kategorie:
o do24let
o 25az32let
e 33az40let
o 41 az48let
e 49 az 56 let

e 57 avice let
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36) Nejvyssi dosazené vzdélani:

zakladni

sttedoskolské
stitedoskolské s maturitou
vys$si odborné
vysokoskolské (bakalaiské)

vysokoskolské (inzenyrské/magisterske)

37) Pracovni pozice:

technicko-hospodaisky pracovnik

délnicka pozice

38) Aktualni délka VaSeho pracovniho poméru ve spolecnosti:

do 1 roku

1 az 3 roky
3 az 5 rokt
5 az 7 rokl
7 az 9 rokl

9 a vice roka



Piiloha ¢. 2

Grafické vyhodnoceni dotaznikového Setieni

Cast I. — Pracovni podminky a vztahy na pracovisti

1) Vase pracovni prostiedi povaZujete za:

Pracovni prostfedi ve spolecnosti hodnoti 3 zaméstnanci jako velmi pozitivni a 34 jako
pozitivni, coz je vsouhrnu celkem 55 % kladného hodnoceni. Za neutrdlni vliv
prostfedi, tedy bez nutnosti néjak se jeho hodnocenim zabyvat, ho oznacilo
23 respondentti. Celkem 7 odpovédi pak hodnotilo pracovni prostfedi ve spolecnosti
jako negativni (6 zaméstnancil) a velmi negativni (1 zaméstnanec), coz je v souctu 11 %
vSech odpovédi. Pti podrobngjsi analyze téchto negativnich odpovédi bylo zjisténo, ze
Slo ve vsech piipadech o muze (6 THP a 1 d¢€lnik), kteti spadali do vSech vékovych
kategorii vyjma ,,do 24 let“. V pfevazné Casti §lo u zaméstnance pracujici zde 1 az 3
roky, tedy ty, co zde plsobi zatim kratce. Za kladné zjiSténi 1ze povazovat témér 90 %

nezapornych odpovédi.

Hodnoceni pracovniho prostredi

2%

B velmi pozitivni, nic bych na
ném neménil

M pozitivni,dalo by se ovsem
néco zlepsit

I neutralni, nezaobiram se
jeho hodnocenim

M negativni, vykony mé prace
jsou jim ovlivnény

M velmi negativni, necitim se v
praci dobfe

Graf 1: Hodnoceni pracovniho prostiedi (vlastni zpracovani)

XI



2) Vyhovuji Vam firemni pravidla a zasady?

Celkem 52 zaméstnancl (tj. 78 %) odpovédélo, Ze jim nastavend firemni pravidla a
zasady vyhovuji (6 odpovédi) nebo spiSe vyhovuji (46 odpovédi). DalSich
14 zaméstnanct se vyjadfilo ve smyslu, ze jim pravidla a zasady spiSe nevyhovuji,
jeden zaméstnanec pak na technicko-hospodarské pozici oznacil pfimou odpoveéd’ ,,ne®.
Celkové tak vice nez 1/5 respondentil (22 %) vyjadiila svilj nesouhlas, z ¢ehoZ bylo
12 muzt a 2 Zeny. Nejpocetnéji zastoupena vékova kategorie byla ,,25 az 32 let®,
celkem 7 zaméstnanci, a dale pak ,,33 az 40 let”, celkem 3 zaméstnanci. Lze tedy

usoudit, ze firemni kultura nevyhovuje predevsim mladsi ¢asti kolektivu.

Spokojenost s firemnimi pravidly a
zasadami

1%

Hano
M spiSe ano
spise ne

M ne

Graf 2: Spokojenost s firemnimi pravidly a zasadami (vlastni zpracovani)

3) Vyhovuje Vam pracovni doba?

Otazka tykajici se pracovni doby, jak je vidét z grafu, dopadla pomérné dobte. Celkem
39 zaméstnanct je se svou pracovni dobou spokojeno a dalSich 20 pak spiSe spokojeno,
coz v souhrnu dava 88 %. DalSich 7 respondentt pak se svou pracovni dobou spise neni
spokojeno a pouze 1 neni spokojen vubec. Jde tedy o pouhych 12 % nespokojenych
zamestnancl, coz neni piiliS. Pii rozboru odpovédi bylo zjisténo, ze odpovéd ,,spise ne*
oznacilo 5 muzii a 2 zeny, ve vétsing piipadi pracujici ve spole€nosti 1 az 3 roky. Zcela
nespokojen se svou pracovni dobou byl pak muz ve véku 33 az 40, ktery zde pracuje
méné¢ nez rok. Vsechny negativni odpovédi se tykaly technicko-hospodaiskych

pracovnik.
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Spokojenost s pracovni dobou

2%

Hano
M spise ano
W spise ne

M ne

Graf 3: Spokojenost s pracovni dobou (vlastni zpracovani)

4) Jak hodnotite vztahy mezi Vami a Vasimi spolupracovniky?

Vztah se spolupracovniky je v mnoha spole¢nostech velmi dilezitym faktorem.
Pozitivni atmosféra mizZe vést k lepSim pracovnim vykonim. Jak je vidét z grafu, tak
v této spolecnosti povazuje 22 zaméstnancil své vztahy s kolegy za velmi dobré, dalSich
38 pak za dobré. Celkové lze tak vypozorovat 90 % pozitivnich odpovédi, coz znaci
dobrou pracovni atmosféru mezi spolupracovniky. Sest zaméstnancti pak hodnoti tyto
vztahy jako neutrdlni a jenom jeden jediny zaméstnanec povaZuje vztahy s kolegy
za $patné. Slo o muZe ve véku 41-48 let, pracujiciho na technicko-hospodaiské pozici
ve spolecnosti po dobu 5 az 7 let. Velmi Spatné vztahy se spolupracovniky nema

dle Setfeni Zadny zaméstnanec.

Vztahy se spolupracovniky

1% 0%

M velmi dobré
m dobré
 neutralni

M Spatné

M velmi Spatné

Graf 4: Vztahy se spolupracovniky (vlastni zpracovani)
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5) Jak hodnotite komunikace se spolupracovniky?

Co se ty¢e komunikace spolupracovniki, tak ta je stejné jako vztahy mezi nimi na velmi
dobré urovni. Celkem 53 zaméstnancii ji hodnoti kladn€ a to bud’ velmi dobie
(14 odpovédi) nebo dobte (39 odpovedi). Za neutralni oznacilo komunikaci s kolegy
12 respondentti a jako Spatnou pouze 2. V obou ptipadech Slo o muze pracujici
na pozici THP, ktefi ve spolecnosti pracuji 5 az 7 let, respektive 7 az 9 let, tedy
dlouholeté pracovniky. Nejvice negativni odpoved’ a to ,,velmi Spatnd* nebyla vyplnéna
ani jednou. Na pracovisti tak mezi kolegy a spolupracovniky panuje dobra komunikace,
ktera miize napomoci zefektivnéni vykonané prace a dosazeni lepSich vysledkd jak

pro jedince, tak pro celou spolecnost.

Komunikace se spolupracovniky

3% 0%

B velmi dobra

W dobra
neutralni

M Spatna

m velmi Spatna

Graf 5: Komunikace se spolupracovniky (vlastni zpracovani)

6) Jak hodnotite vztahy mezi Vami a Vasim nadfizenym?

Dalsi otazka se tykala tentokrat vztahd s nadiizenymi. Za velmi dobrou ji oznacilo 16 a
za dobrou pak 29 zaméstnanct. Pozitivni vztah tak pocituje 67 % dotazanych. Jako
neutralni, tedy ani Spatné ani dobré, vidi své vztahy s nadfizenymi 19 osob. Negativni
odpovédi byly zaznamenany 3, z nichz dvakrat byla zvolena moznost ,,Spatné* a jednou
,velmi Spatné®. Jde tedy o pouhych 5 % vztahi s nadiizenymi, které pracovnici hodnoti
negativné. Pozoruhodné na tom je, ze $lo v obou pfipadech moznosti ,,Spatné* o muze
dlouholeté zaméstnance, kde ziejmé po letech doslo k néjakému nesouladu, ptipadné

mohl byt jejich nadfizenym zvolen nékdo novy, kdo jim nevyhovuje. Pfedpoklad, ze by
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zde tak dlouhou dobu pracovali ve Spatném vztahu, neni pravdépodobny. Moznost

»velmi Spatné* pak oznacil muz ve véku 41 az 48 let, ktery zde pracuje 5 az 7 let.

Vztahy s nadfizenymi osobami

3% 2%

M velmi dobré
m dobré
 neutralni

M Spatné

m velmi Spatné

Graf 6: Vztahy s nadfizenymi (vlastni zpracovani)

7) Jak hodnotite komunikaci s nadfizenym?

V piipad¢é samotné komunikace mezi zaméstnancem a jeho nadiizenym se objevilo jiz
vEétsi mnoZstvi negativnich odpovédi (tj. 13 %) nez v pfipadé vztahii. Celkem
6 zaméstnanci povazuje komunikaci s nadfizenym za Spatnou. Vzhledem k tomu,
ze vyplnéni dotazniku se ucastnilo skoro 90 % muzi a pouze 10 % Zen, je potieba
zminit, Ze u odpovédi ,,Spatnd* byl tento pomér pil na pil, tedy 3 muzi a 3 Zeny. Lze
tak usoudit, Ze nesoulad mezi zaméstnancem a nadfizenym je viditelny piedevSim
u zen. Vtomto pfipadé¢ se jednalo o Zeny mladsi 40 let, kdy dv€ znich pracuji
ve spolecnosti 1 az 3 roky a jedna pak 9 a vice let. Moznost velmi Spatna pak vybrali
3 muzi na THP pozicich s pracovnim pomérem v délce 5 az 7 let (2 odpovéedi) a 9 a vice

let. Ve vSech ptipadech negativnich odpovédi §lo o technicko-hospodarské pracovniky.
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Komunikace s nadfizenymi osobami

H velmi dobra
m dobra

M neutralni

B $patna

m velmi Spatna

Graf 7: Komunikace s nadfizenymi osobami (vlastni zpracovani)

8) Odpovida mnoZstvi dennich pracovnich ukola délce Vasi pracovni doby?

Posledni otdzka prvni ¢asti dotazniku se zaméfovala na pomér mezi mnoZzstvim dennich
pracovnich ukolii zaméstnanci a délkou pracovni doby. Celkem 47 respondentil
(. 70 %) odpovédelo kladng, tedy Ze existuje vyvazenost mezi objemem ukoli a Casem
na n¢ vyhrazenym. Moznost ,,ano* oznacilo 16 pracovnikli a moznost ,,spiSe ano* pak
31. Varianty ,,spiSe ne“ (10 odpovedi) a ,,ne” (9 odpovédi) tvorily 28 % vSech
vyjadieni. Vice nez Y4 tak shleddva nesoulad mezi mnozstvim ukold a pracovni dobou.
Kromé jedné zeny jde o samé muze vétSinou ve veéku od 25 let do 40 let. Ve tfech
pfipadech se jednalo o muze na délnické pozici, jinak to byli technicko-hospodaisti

pracovnici. Odpoved’ ,,nevim® pak byla zvolena pouze jednou.

Denni ukoly a pracovni doba

2%

Hano

M spiSe ano
M spiSe ne
Hne

M nevim

Graf 8: Denni tkoly a pracovni doba (vlastni zpracovani)
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Cast I1. — Hodnoceni préce

9) Povazujete aktualni systém hodnoceni prace za srozumitelny?

Nasledujici sekce otdzek se zaméfovala na systém hodnoceni prace. Celkem
35 zaméstnanci (tj. 52 %) se priklani na stranu srozumitelnosti hodnoceni prace,
14 respondentli oznacilo moznost ,,ano*“ a 21 pak moznost ,spiSe ano*“. Negativni
odpovéd’ na srozumitelnost pak vyjadfilo 32 zaméstnancii (tj. 48 %), kdy 22 z nich
oznacilo moZnost ,,spiSe ne“ a 10 pak mozZnost ,,ne*“. Je tedy patrné, Ze téméf polovina
zaméstnancll spoleCnosti nerozumi systému hodnoceni prace. Proto by se na tuto
problematiku mél management a piedevsim vedouci jednotlivych oddéleni vice zaméfit,
aby doslo k jasnému vysvétleni celého zptisobu hodnoceni prace, které bude poté chapat

jiz kazdy ze zamé&stnancu.

Srozumitelnost systému hodnoceni

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

M ne

Graf 9: Srozumitelnost systému hodnoceni (vlastni zpracovani)

10) Jste s timto systémem hodnoceni spokojen?

Otazka ohledné spokojenosti se systémem hodnoceni prace také nepfinesla pfili§
pozitivni informace pro spolecnost. Na stranu spokojenosti se prtiklonilo pouze
23 zaméstnancu (tj. 34 %), kdy odpovéd’ ,,ano*“ byla zvolena jen v 6 piipadech a
odpoveéd’ ,,spiSe ano™ pak v 17. Dvé tretiny zaméstnancl, coz bylo 44 odpovédi
(tj. 66 %) jsou poté s aktualnim systémem hodnoceni prace nespokojeni, 30 z nich je

spiSe nespokojeno a 14 pak zcela. Nastolenému systému hodnoceni prace tak
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zamé&stnanci nejenom ze nerozumi, ale také, jak napovédéla tato otazka, s nim nejsou

z vetsi Casti spokojeni.

Spokojenost se systémem hodnoceni

Hano
M spiSe ano
M spiSe ne

H ne

Graf 10: Spokojenost se systémem hodnoceni (vlastni zpracovani)

11) Jste Vasim nadfizenym pravidelné hodnocen za vykonanou praci?

Celkem 28 respondentl (tj. 42 %) vyjadiilo nazor, Ze jsou za vykonanou praci
pravidelné hodnoceni, z ¢ehoz v 8 pripadech byla zvolena moznost ,,ano* a v 20 pak
moznost ,,spiSe ano®. VEtsi ¢ast je pak toho presvédceni, Ze jejich prace neni pravidelné
hodnocena. Celkem 23 zaméstnancti oznacilo variantu odpovédi ,,spiSe ne* a dalSich 16,
tedy témét Y4, hovoii o nepravidelnosti hodnoceni jejich prace. JelikoZ je zpétna vazba
velmi dilezitou slozkou kazdého pracovniho vykonu, méli by mit zaméstnanci pocit,
ze urcita pravidelnost v hodnoceni jimi vykonané prace skutecné je. Jakmile ziskaji
pocit, ze nejsou pravidelné hodnoceni, miize to v nich vzbuzovat dojem, ze jejich prace

neni piili§ dilezitad a mizZe je to demotivovat k dal§im ¢innostem.
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Pravidelné hodnoceni prace

Hano
M spiSe ano
1 spise ne

M ne

Graf 11: Pravidelné hodnoceni prace (vlastni zpracovani)

12) Jak casto pribliZzné hodnoceni ze strany nadiizeného probiha?

Dalsi otazka se zaméfovala na frekvenci hodnoceni. Jak je vidét z grafu, tak vétSina
zameéstnancl spole¢nosti (celkem 37 odpovédi) je hodnocena jednou rocn€. Druhou
nejcastéj$i odpovedi (celkem 14) pak byla moznost ,,jednou za mésic”. Osm pracovnikil
uvedlo, Ze jsou hodnoceni jednou za Ctvrt roku a Ctyfi pak, ze jen jednou za pul roku.
Odpovéd’ ,,jiné“, ktera nabizela moznost individudlni odpovédi, byla oznacena
ve Ctyfech pripadech. Ve dvou z nich bylo uvedeno, Ze jsou ve spole¢nosti zaméstnani
kratce a nemohou tak otazku adekvatné zodpovédét, druhé dveé odpoveédi pak uvadély
informaci o dennim hodnoceni. Vzhledem k dtleZitosti zpétné vazby by tato hodnoceni
méla zfejmé probihat castéji neZ jednou za rok, jak uvadi vice nez polovina
zamé&stnancl. Zaméstnanec by pak mél moznost svlij pracovni vykon zdokonalovat

v navaznosti na ziskané rady pti hodnoceni.
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Frekvence hodnoceni prace

M jednou za mésic

M jednou za Ctvrt roku
i jednou za pal roku
M jednou rocné

M jiné (uvedte)

Graf 12: Frekvence hodnoceni prace (vlastni zpracovani)

13) Dokaze Vas nadiizeny pochvalit/pokarat za Vas pracovni vykon?

Dilezitost pochvaly nebo pokarani jsou také nedilnou soucasti pracovniho vykonu.
Proto se tato otdzka zamétovala pravé na to, zda je nadfizeny tuto na jednu stranu milou
a na druhou stranu nemilou véc schopen vzhledem ke svému podifizenému vyslovit
nebo pouze na oko zastava neutrdlni postoj. Z vysledkt je vidét, ze 79 % respondentti
(27 odpovédi ,,ano* a 26 ,,spiSe ano) uvedlo kladnou odpovéd’, tedy ze nadtizeny
skutecn€ zaméstnance hodnoti za zdary i1 nezdary. Celkem 13 zaméstnancii uvedlo,
ze ho jejich nadfizeny ,,spiSe nedokaze* pochvalit/pokarat a pouhy jeden pak uvedl
jasnou odpovéd’ ,ne“. Je tedy pozitivni, Ze nadfizeni pracovnici jsou vici svym

podfizeny otevieni a hodnoti je za v§ech okolnosti.

Zpétna vazba od nadfrizeného

2%

M ano
M spiSe ano
i spiSe ne

M ne

Graf 13: Zpétna vazba od nadfizeného (vlastni zpracovani)
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14) Pokud vysledek Vasi prace neni uspokojivy, dokaZe Vam nadfizeny Fici, jak
jste mél spravné postupovat?

Zaméstnanec by m¢l byt svym nadfizenym nejenom motivovan, ale také by mél mit
pocit, ze v ptipadé nejasnosti se na n¢j miize kdykoliv obratit. Na to se vaze nasledujici
otazka, kterd zjistovala, zda je nadfizeny schopen ostatnim zaméstnancim vysvétlit
spravny postup pracovniho vykonu v pfipad¢ jeho nevhodného plnéni. Odpovéd
,»ano vzdy* byla vybrana v 19 ptipadech a 31 odpovédi pak bylo ,,spiSe ano*. Celkem se
tak 74 % vSech respondentii vyjadfilo v pozitivnim duchu. DalSich 15 zaméstnanct
(4. 23 %) vyjadiilo spiSe nesouhlas se schopnosti nadfizeného poskytovat spravné
navrhy feSeni. Pouze dva zaméstnanci pak uvedli moZnost ,,ne nikdy“. Slo o muZe
ve veéku 33 az 40 let pracujici ve spolecnosti déle nez 9 let na technicko-hospodarské

pozici.

Postup prace dle nadrizeného

3%

23%

M ano vidy
M spiSe ano
spise ne

H ne nikdy

Graf 14: Postup prace dle nadfizeného (vlastni zpracovani)

15) PovaZujete svou praci za zajimavou?

Vzhledem k motivaci je dllezitd také otdzka sméfujici na nazor zaméstnance, zda
povazuje svou praci za zajimavou. V tomto ohledu se pozitivné¢ vyjadtilo celkem 85 %
zaméstnanctl, z nichz 22 tvrdi, Ze jejich prace je rozhodné zajimava, dalSich 35 pak
povazuje svou praci za spiSe zajimavou. Celkem 8 pracovnikl svou praci nepovazuje
za zajimavou (5 ,spiSe ne“ a 3 ,ne“). Ve dvou piipadech se jednalo o délnické

pracovniky a ve zbytku pak o zaméstnance s oznacenim THP. Dva dotazani pak nebyli
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schopni na tuto otdzku odpovédét. Vyjadieni zaméstnancl na tuto otazku tak dokazuje
zajimavost prace vramci spolecnosti, coz mize byt pro management piijemnym

zjisténim.

Zajimavost prace

5% 3%

B rozhodné ano

M spiSe ano
spiSe ne

M ne

m nedokazu odpovédét

Graf 15: Zajimavost prace (vlastni zpracovani)

16) Vase znalosti a dovednosti se pii vykonu Vasi prace:

V dalsi otazce se celkem 48 dotazanych (tj. 72 %) vyjadtilo v tom smyslu, Ze se jejich
znalosti a dovednosti pfi pracovnim vykonu prohlubuji. Rist vzd€lanosti zaméstnanct
je to, ¢eho by kazda spolec¢nost rada dosahovala. Proto je toto zjisténi velmi pozitivni.
DalSich 15 zaméstnancii (tj. 22 %) pak pocituje neménnost urovné svych znalosti a
dovednosti. Pouze 4 jedinci (tj. 6 %) se pak domnivaji, Ze se jejich znalosti a dovednosti
pfi pracovnim vykonu snizuji. Ve tfech pfipadech §lo o muZe starSi 41 let, ktefi
ve spolecnosti pracuji jiz vice nez 5 let. Ziejmé tak nabyli pocitu, Ze uz jim vykondvana
prace pfili$ na vzdélanosti neptida, spise naopak. Proto by méli zfejmé sami vyhodnotit,

zda je pro né celkové ptinosné na své pozici setrvat.
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Znalosti a dovednosti

B prohlubuji
B neméni

1 snizuji

Graf 16: Znalosti a dovednosti (vlastni zpracovani)

Cast III. — Odménovani prace a motivace

17) PovaZujete aktualni systém odménovani za srozumitelny?

Treti Cast dotazniku se zaméfovala na systém odmeénovani prace a motivaci
zaméstnancl, kdy prvni otdzka sméfovala stejné jako v pfedchozi ¢asti
na srozumitelnost systému. Stejné¢ jako u hodnoceni, tak i u odménovani nepovazuje
velmi mnoho zaméstnancii cely systém za pfili§ srozumitelny. Celkem 33 dotazanych
(4. 49 %) oznacilo pozitivni odpovédi, tedy ,,ano“ (v 10 ptipadech) a ,,spiSe ano*
(v 23 pripadech). Dalsich 34 zaméstnancti (tj. 51 %) pak povazuje systém za spise
nesrozumitelny (23 odpovédi) nebo zcela nesrozumitelny (11 odpovédi). Bylo by proto
nutné, aby se management i v otdzce odménovani prace zaméfil na objasnéni celého

systému v§em zaméstnancim.
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Srozumitelnost systému odmeénovani

Hano
M spise ano
i spiSe ne

M ne

Graf 17: Srozumitelnost systému odménovani (vlastni zpracovani)

18) Jste s timto systémem odménovani spokojen (motivuje Vas)?

Velmi dilezité zjisténi zajistila otdzka ohledné& spokojenosti se systémem odménovani.
Odpovéd ,,ano®, tedy plnou spokojenost, vyjadfil pouze jeden respondent, odpovéd
,»SpiSe ano* pak 17 respondentii. Celkem tak pouze 27 % zaméstnancll zastava pozitivni
pohled na aktualni systém odménovani. Zbylych 73 %, coz znaci 49 zamé&stnanci, neni
spokojeno se systémem odménovani. Z nich je 28 spiSe nespokojeno a 21 tUplné
nespokojeno. Tento varovny signal zjistény dotaznikovym Setfenim, by mél byt
podnétem k tomu, aby se vedeni spole¢nosti zacalo otazkou odménovani zaméstnanci
peclivéji zabyvat. Vzhledem k tomu, Ze dotaznik vyplnilo zhruba 30 % dotdzanych,
je mozné usoudit, Ze ti, co jsou spokojeni se v§Sim ve spolecnosti, se neméli divod
Seteni ucastnit. To je ovSsem pouhd spekulace. Je zde porad témét 50 zaméstnanct, kteti

opravdu nespokojeni jsou.
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Spokojenost se systémem odménovani

2%

M ano
M spise ano
I spise ne

M ne

Graf 18: Spokojenost se systémem odménovani (vlastni zpracovani)

19) Souhlasite s tim, Ze vySe Vasi mzdy odpovida mnoZstvi Vami vykonané prace?
Dalsi otazka se tykala pohledu na to, zda si zaméstnanec mysli, Ze vyse jeho mzdy
odpovida odvedené praci. Pouze 6 pracovniki si mysli, ze ano a dalsich 23 pak, Ze spise
ano. Jde tedy v celkovém souctu o 43 % odpovédi. VEtsi ¢ast respondentd byla toho
nazoru,

ze jejich mzda spiSe neodpovidad (26 odpovedi) nebo zcela neodpovida (12 odpovédi)
mnozstvi jimi vykonavané prace. I kdyz to polozeni otdzky jasné nezarucuje, tak lze
predpokladat, ze negativni odpovedi jsou mysleny v tom smyslu, ze odvedené prace je
hodné¢ a ona neni nalezit¢ mzdové ohodnocena. Jelikoz se jednd o celkem 57 %
odpovédi, neni to prili§ lichotivy vysledek. Jsou ovSem typy lidi, ktefi budou s vysi

mzdy nespokojeni potad, proto je tézké tuto otdzku vskutku objektivné vyhodnotit.

Vykonana prace a mzda

Hano
M spiSe ano
W spiSe ne

M ne

Graf 19: Vykonana prace a mzda (vlastni zpracovani)
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20) Dokazete si celkovou vySsi Vasi mzdy samostatné vypocitat?

Respondenti byli dale dotazani, zda si dokdzou samostatné vypocitat vysi své mzdy.
Vzhledem k tomu, ze by mélo byt v z4jmu kazdého zaméstnance znat diivod konkrétni
vyse své mzdy, tedy polozek a castek, ze kterych byla findln€ vypocitana, o¢ekavala se
u této otazky ve vétSin€ prevaha odpovédi ,,ano“. To se také potvrdilo, kdy odpoveéd
,»ano oznaCilo 51 a odpovéd ,ne“ pak 16 zaméstnancl. Z odpovédi ,,ne* byly
3 ze strany zaméstnancl na délnické pozici a 13 technicko-hospodaiskych pracovnikii.
Poctu odpovédi ,,ne” je alespont z mého pohledu pomérné dost. Pfedev§im pak, kdyz se
pfi podrobnéjsi analyze dostaneme k zavéru, Ze polovina ztéchto zaméstnanct
ma vysokoskolské vzdélani, kde by mél byt predpoklad vyssi znalosti mzdové

problematiky.

Vypocet vlastni mzdy

M ano

M ne

Graf 20: Vypocet vlastni mzdy (vlastni zpracovani)

21) Pokud by byla moZnost ménit vySi Vasi mzdy vzhledem k odvadéné praci,

motivovalo by Vs to k vétSimu vykonu?

Dalsi otazka méla predevsim odhalit, zda jsou zaméstnanci pozitivné naladéni a jestli
jsou stale schopni pfijimat motivacni faktory. Jak je vidét z grafické prezentace vysleda,
tak celkem 93 % vSech dotdzanych (62 zaméstnancll) by motivovalo zvySeni mzdy
k vy$§imu vykonu, z ¢ehoz 34 zaméstnancli vybralo odpovéd’ ,,ano“ a 28 odpoveéd
,,Spise ano*. Pouhé 4 respondenty by vyssi mzda spiSe nemotivovala k vét§imu vykonu

a jednoho by pak nemotivovala vlibec. Dle analyzy vysledkl se jedna o muze ve véku
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33 az 40 let, ktery ve spolecnosti pracuje méné¢ nez jeden rok na technicko-hospodaiské

pozici.

Motivace ke zméné mzdy

1%

Hano
M spiSe ano
1 spiSe ne

Hne

Graf 21: Motivace ke zméné mzdy (vlastni zpracovani)

22) Co by Vas motivovalo k vétSimu pracovnimu vykonu?

V nésledujici otazce mél dotdzany respondent oznacit maximalné dv€ moznosti, které
by ho nejvice motivovaly k vysSimu pracovnimu vykonu. Na vybér mél kazdy dotazany
z celkem 5 moznosti, pficemz mohl doplnit i odpovéd vlastni v kategorii ,,jiné“.
Z kone¢ného vysledku je vidét, ze zvysSeni mzdy (34 odpovédi) a poskytnuti prémie
(42 odpovédi) je mezi zaméstnanci nejvyrazngjSimi stimuly pro vyssi pracovni vykon.
Jsou ovSem i zamé&stnanci, kterym zaleZi na ,,obycejné* pochvale, poskytnuti dalsiho
benefitu nebo také kariérnim postupu (ten by mohl v budoucnu ptipadné zajistit veétsi
mzdové ohodnoceni i osobni rust). Tyto varianty motivace byly zaznaCeny pomérné
rovhomérneé a pohybovaly se kolem hodnoty 15. Mezi odpovéd’'mi s oznaCenim ,,jiné*

se vyskytla tfikrat varianta rozdéleni urcitych procent zisku z uskute¢nénych zakazek

mezi realiza¢ni tym.
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Prostfredek motivace k vyssimu vykonu
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Graf 22: Prostfedek motivace k vy$simu vykonu (vlastni zpracovani)

23) Byla Vam pfi prijimani do zaméstnani nabidnuta moZnost kariérniho postupu
v budoucnosti?

Zaméstnanci byli rovnéz dotazani, zda jim byla pfi nastupu do zaméstnani nabidnuta
moznost kariérniho postupu. Da se fict, ze pokud tuto informaci zaméstnanec
na pfijimacim pohovoru uslysi, bude vice motivovan do dal$i ¢innosti pro spolecnost.
Z vysledki je ovsem patrné, ze vice nez poloviné pracovnikii (celkem 36 odpovédi)
tento motivacni stimul nebyl nabidnut, coz je pomérné zarazejici zjisténi. Tato hodnota
byla vytvorena z 8 pracovnikl na d€lnickych pozicich a 28 zaméstnanci THP. DalSich

14 respondentil uvedlo moZnost ,,ano* a 17 dotazanych si tuto informaci nepamatuje.

Moznost kariérniho postupu

Hano
M ne

I nepamatuji se

Graf 23: Moznost kariérniho postupu (vlastni zpracovani)
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24) Povazujete vzdélavaci kurzy za zaméstnanecky i firemné prospésné?

Otazka zaméfena na vzdélavaci kurzy méla piedevSim napovédét, zda spolecnosti
realizované kurzy, at uZz kurzy jazykové nebo kurzy zamétené na praci v rliznych
pocitaovych programech, jsou na strané¢ zaméstnancli docenény a nejsou to tak
zbyteCn¢ vynalozené naklady na jejich organizaci. Zjisténé odpoveédi jsou
pro spolecnost pozitivni, jelikoz celkem 61 zaméstnanct (). 91 %) zaznacilo moZnost
pozitivniho charakteru a to ,,ano* (v 33 piipadech) a ,,spiSe ano* (ve 28 ptipadech).
Pouze 2 pracovnici odpovédéli ,,spiSe ne* a dalsi 3 pak ,,ne“. Jeden ze zaméstnanct

nema na tuto otazku nazor a zaznacil moznost ,,nevim*®.

Prospésnost vzdélavacich kurzu

3% 2%

Hano

M spiSe ano
W spiSe ne
Hne

M nevim

Graf 24: Prospésnost vzdélavacich kurzl (vlastni zpracovani)

25) Jaka procentualni zména ve vysi Vasi mzdy by Vas motivovala k pfechodu do
jiného zaméstnani?

Posledni otazka této sekce byla zaméfena na to, jak velkd procentudlni odliSnost
ve mzd¢é by motivovala zaméstnance odejit ze spolecnosti ,,za lepSim®. Jak je vidét
z grafu, tak pouzi 4 respondenti (tj. 6 %) by byli motivovani odejit pfi zméné platu
o méné nez 10 %. Dalsi uvadénd mozZnost, zména mzdy o 11 az 20 %, byla druhou
nejcastéjsi a uvedlo ji 17 respondentd. Tou nejcastéjsi pak byl interval zmény mzdy
od 21 do 30 %, ktery v odpovédich oznacilo 23 zaméstnanct (tj. 34 %). Moznost

»31 az 40 % byla stejné Cetnd jako moznost ,,nepiemyslel jsem o tom™ a to v poctu
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deset. Pouze 3 pracovnici pak uvedli variantu ,,41 a vice %*. Je tieba podotknout,
ze moznosti nejmensich zmén se tykaly hlavné délnickych pozic, kdy variantu
,méné¢ nez 10 % oznalili dva respondenti, variantu ,,11 az 20 %" pak osm
respondentli, coz je vzhledem k tomu, Ze celkové se dotaznikového Setfeni zcastnilo
16 pracovnikt délnickych pozic, pomérné vysoké pocet, ovSem ziejmée ne prekvapujici.

Citlivost téchto pracovnikil na mzdu byva zpravidla nejvyssi.

Ochota zménit zameéstnani v zavislosti
na zméné mzdy

B méné nez 10 %
B11a720%
m21a730%
m31a740%
41 avice %

H nepremyslel jsem o tom

Graf 25: Ochota zménit zaméstnani v zavislosti na zméné mzdy (vlastni zpracovani)

Cast IV. — Zaméstnanecké benefity

26) Znate veskeré zaméstnanecké benefity, které jsou Vasi pracovni pozici
poskytovany?

Prvni otdzka cCasti zabyvajici se zaméstnaneckymi benefity zjisStovala, zda vibec
zaméstnanci znaji vSechny vyhody, které jsou na jejich pozici nabizeny. Jak ukézalo
Setieni, tak 46 dotazanych (tj. 69 %) si mysli, Ze vSechny benefity opravdu zna. DalSich
14 zaméstnancu (tj. 21 %) si pak mysli, ze neznaji veskeré benefity. Odpovéd’ ,,nevim*
pak zvolilo 7 respondentt. Pii podrobnéjsi analyze moznosti ,,myslim, ze ne* Ize dojit
k zavéru, ze tuto odpovéd zvolilo 9 technicko-hospodatskych pracovnikli a 4 délnici.
Vzhledem k mensimu celkovému vzorku dé€lnikt je patrné, ze pravé oni nemaji pfilis

dobré povédomi o vSem, co je jim nabizeno. Z hlediska véku se pak v této zvolené
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moznosti vyskytovaly pfedevSim odpovédi zaméstnancl pracujicich ve spolecnosti
1 az 3 roky. To znaci bud’ problém v tom, Ze benefitim neni vénovano pfili§ prostoru
pii nastupu do zaméstnani anebo Ze si je zaméstnanci za tuto kratkou dobu zaméstnani

jeste poradné neosvojili.

Znalost zaméstnaneckych benefitu

B myslim, Ze ano
B myslim, Ze ne

M nevim

Graf 26: Znalost zaméstnaneckych benefiti (vlastni zpracovani)

27) Povazujete aktualni portfolio zaméstnaneckych benefitii za dostatecné?

Dalsi otazka méla zjistit, zda je dle ndzoru zaméstnancii aktudlni nabidka benefita
dostatecnd. Kladnou odpovéd’ zvolilo celkem 35 dotazovanych (tj. 52 %), z EehoZ bylo
9 odpovédi ,,ano* a 26 pak ,,spiSe ano“. Svlij nesouhlas s rozsahem nabidky benefiti
pak vyjadiilo 32 zaméstnanca (tj. 48 %), znichz 24 volilo odpovéd ,,spiSe ne“ a
8 pak odpovéd’ ,,ne“. Jak je vidét, tak téméi polovina vSech zaméstnancli nesouhlasi
s aktualnim portfoliem zamé&stnaneckych benefitil, proto by se otdzkou jeji obmény a

rozsifeni mélo vedeni spolecnosti zabyvat.
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Dostatecnost velikosti portfolia benefitt

Hano
M spise ano
1 spiSe ne
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Graf 27: Dostatecnost velikosti portfolia benefith (vlastni zpracovani)

28) Které zaméstnanecké benefity Vy konkrétné vyuzZivate?

Zaméstnanci byli rovnéz dotadzani, které zaméstnanecké benefity oni konkrétné
vyuzivaji. Otazka tak méla zjistit, zda jsou viibec zaméstnanci schopni vSechny své
vyhody vyjmenovat a uvédomit si, Zze jde vlastn¢ o benefit. Vzhledem k tomu,
ze stravenky jsou poskytovany vSem zaméstnanciim, tak celkova Cetnost odpovédi
v hodnoté 67 znaci, ze na tento benefit nezapomnél nikdo. Dalsi benefity jiz nejsou
nabizeny upln¢ v§em zaméstnanctim, proto se hodnoty dosazenych odpovédi lisi, vyjma
dart k vyro¢im, které opct dostavaji vSichni. Pocet odpovédi ,,dary k vyro¢im* vsak
znali, ze zamé&stnanci na tento benefit pomémé zapominaji. U moZnosti jiné mohl
kazdy zrespondentti dopsat cokoliv dalSiho, co v nabidce odpovédi nebylo a je
benefitem. V této odpovédi byl nejcastéji uvadén kurz anglictiny (4 odpovédi), dale
pak po dvou odpovédich ziskal piispévek na dopravu a 5 dni dovolené navic. Jednou
pak byla zminéna kava zdarma, odména za dlouholetost, firemni setkani, sportovni

aktivity, notebook a pruzna pracovni doba.
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Vyuzivané zameéstnanecké benefity
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Graf 28: Vyuzivané zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

29) Které ze zaméstnaneckych benefitii preferujete?

Otazka zamétend na preference jednotlivych vyhod méla zjistit, o co je ve spolecnosti
mezi zaméestnanci nejvetsi zajem. Z grafu je patrné, Ze nejvice zameéstnanci preferuji
sluzebni automobil, stravenky, mobilni telefon a pfispévek na zivotni a penzijni
pfipojisténi. Ostatni odpovédi uz byly méné casté, dvacet dotdzanych neodpovédélo

vubec.
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Preferované zaméstnanecké benefity
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Graf 29: Preferované zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

30) Které ze zaméstnaneckych benefitii na své pozici postradate?

Zaméstnanci méli rovnéz vyjmenovat, které zaméstnanecké vyhody na své pozici
postradaji. V téchto odpovédich tak nalezneme jak moznosti, které¢ spolecnost stabilné
nabizi ovSem ne vSem zaméstnancim, tak moznosti vyhod, které spolecnost vibec
nenabizi. Pokud se zamé&fime na ty, které ve spolecnosti nejsou poskytovany, coz byl
hlavni ucel této otazky, zjisténi dalSiho zdjmu, tak mezi né lze zaradit odpovédi
prispévek na sportovni vyziti, ptispévek na dovolenou, sick day, home office, poukaz
na obleCeni nebo ticket benefits. Celkem 7 dotdzanych se vyjadfilo v tom smyslu,
ze s aktudlni nabidkou jsou spokojeni a 21 z nich pak neodpovédélo viibec, coZ na jednu
stranu mize znacit nezajem a odpor k vypliiovacim otazkam dotazniku (je to ¢asty trend
u mnoha vyzkumi), ale na druhou stranu si tim sami $kodi nevyuzit tuto moznost sdélit

vedeni svou informaci o nedostatku nékteré¢ z vyhod.
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Postradané zameéstnanecké benefity

Graf 30: Postradané zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

31) Které ze zaméstnaneckych benefitii byste naopak nepostradal?

Predposledni otdzka sekce zaméstnaneckych vyhod pak méla zjistit, které benefity jsou
sice pracovnikiim poskytovany, ale ti by se bez nich obesli. Nejcastéjsi odpovedi byla
moznost ,,dary k vyrocim®, kterou zvolilo 10 dotdzanych. Je to asi pochopitelné
vzhledem k tomu, Ze za vyroci lze povazovat obdobi jednou za pét let, ovSem tento
benefit by zaméstnanci méli brat spiSe jako gesto uznani nez tesit jeho vysi (vzhledem
k obdobi mezi dvéma obdrzenymi dary je ziskanid cCastka spiSe symbolickd) a
periodi¢nost ud€lovani. Dalsi odpovédi lze vidét v pfilozeném grafu. Celkem
7 zaméstnancti uvedlo moznost ,,zadny*, tedy Ze chtéji vSechny benefity a nic by nebyli

ochotni postradat. 22 zaméstnancti pak opét neuvedlo v odpovédi nic.
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Graf 31: Nepostradané zaméstnanecké benefity (vlastni zpracovani)

32) Uvital byste ve VasSi spolecnosti zavedeni tzv. cafeteria systému (systém

individualni volby zaméstnaneckych benefitii za urcitou vysi poukazek)?

Zaveérecna otazka této skupiny otdzek se tykala cafeteria systému (systému individudlni
volby zaméstnaneckych benefitll) a zajmu o jeho zavedeni. Odpovéd ,,ano* zvolilo
celkem 27 dotazanych (tj. 40 %) a proti zavedeni bylo pouze 5 dotdzanych (). 8 %).
DalSich 10 zaméstnanct (tj. 15 %) zvolilo moZnost ,,je mi to jedno* a velka ¢ast z nich
(25 odpovedi, tj. 37 %) pak nezna piesna pravidla fungovani systému. Z vysledki je tak
patrné, ze témeét polovina vSech zaméstnanci by byla pro zavedeni systému a dalsi
velka cast by nejprve musela pochopit piesna pravidla fungovani. Procento nesouhlasu
se systétmem je pomérné malé, proto by bylo vhodné se otdzkou zavedeni cafeteria

systému zabyvat i dale.
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Zavedeni cafeteria systému
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fungovani systému

Graf 32: Zavedeni cafeteria systému (vlastni zpracovani)

33) Pokud byste mél dalsi pripominky ke zvolenému tématu, pripadné pokud byste
nékterou odpovéd’ na predloZené otazky chtél rozvinout, zde je prosto pro Vase
naméty:

V zavéru vyzkumné ¢asti byl pak respondentiim poskytnut prostor pro vyjadieni dalSich
pfipominek ke zvolenému tématu a to jak pro rozvinuti nékterych predlozenych otazek,
tak pro uvedeni zcela vlastnich iniciativnich navrhl. Tento prostor vlastni odpovédi
vyuzili bohuZzel pouze 4 respondenti, coz je velka Skoda, protoze nékdy pravé oteviené
otazky dokazou zachytit velmi podstatné informace. Prvni ndzor byl spise
konstatovanim, ze benefity by mély byt stejné pfinosné pro vSechny, coz ovSem kazdy
druh nezaruci, a Ze vice neZ zbyteCnosti by mély byt zavedeny vyhody, které
zaméstnanci skutecné pomohou. Z tohoto nazoru lze vyvodit moznost orientace na jiz
zminovany cafeteria systém, kdy si kazdy ze zaméstnanci voli benefity jemu
nejvhodnéjsi. Dalsi dva respondenti uvadéli pripominky sméfované k vozovému parku
spole¢nosti. Jeden z nich uvedl, Ze by bylo pro spole¢nost vhodnéjsi zavedeni systému
»LeasePlanGo®, ktery by byl vyhodné&jsi nez ten aktudlni. Druhd namitka tykajici se
sluZzebnich automobili pak fikala, ze by se v pracovnim tydnu nemély feSit soukromé
kilometry. Posledni oteviena odpovéd’ upozorniovala na to, ze nékter¢ mzdy
zamé&stnancl by mohly byt vyssi, coz by bylo motivujici k lep§im pracovnim vykontm,

a prospéch by se tak projevil jak na strané zaméstnance, tak na stran¢ spolec¢nosti.
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Cast V. — Identifika¢ni otazky

34) Pohlavi:

ZavéreCna Cast se zaméfila na identifikacni otdzky. Z té prvni je ziejmé, Ze dotaznikli se
zucastnili pfevazné muzi, coz vzhledem ke struktufe celé spolec¢nosti z hlediska pohlavi
neni nic piekvapivého. Dotazniky vyplnilo 57 muzl (tj. 85 %) a 10 Zen (tj. 15 %),
coz koresponduje a celkovym pomérem muzi a Zen zaméstnanych ve spolecnosti

(tj. 87:13).

Pohlavi

M 7ena

B muz

Graf 34: Pohlavi (vlastni zpracovani)

35) Vékova kategorie:

Rovnéz zhlediska veékové struktury Ize povazovat slozeni respondentli
za reprezentativni vzorek. Jelikoz jsou hranice kategorii pro sledovani rozlozeni
zaméestnanci dle v€ku ve spoleCnosti nastaveny trochu jinak, nez bylo vyuzito
v dotazniku, nelze naprosto presné zjiSténé vysledky porovnat, ov§em s ur¢itou mirou
variability intervalll je lze povazovat za odpovidajici. Nejvice respondenti bylo
z veékovych kategorii ,,25 az 32“ a ,,33 az 40, kdy ob¢ odpoveédi shodn¢ dosahly
19 oznaceni. Dalsi pocetnéjsi skupinou pak byli zaméstnanci ve véku ,,41 az 48 let™,

kterych se zucastnilo 11. Procentudlni vyjadieni zbylych kategorii je zfejmé z grafu.
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Vékova kategorie
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W57 avice let

Graf 35: VE&kova kategorie (vlastni zpracovani)

36) Nejvyssi dosaZené vzdélani:

Zjisténé vysledky ohledné nejvyssiho dosazené¢ho vzdélani lze vidét na nasledujicim
grafu. Z n¢j je patrné, ze vyzkumu se ucastnilo celkem 34 zaméstnanct vysokoskolsky
vzdélanych (tj. 51 %), dale pak 17 stfedoskolsky vzdélanych zaméstnancti s maturitou
(4. 25 %) a 11 zaméstnancl stfedoSkolského vzdélani s vyuénim listem (tj. 16 %).
Hodnoty dalSich odpovédi uz byly mensiho poctu. Vysledky tohoto vzdélanostniho
rozdéleni jsou zkresleny faktem, Ze dotaznik vyplnila asi zhruba polovina vsech
pracovnikll na délnickych pozicich ve spolecnosti (tj. 16 z29), ale pouze 4 vSech
technicko-hospodarskych pracovnika (tj. 51 ze 199). Z toho diivodu dosahuje pocet
sttedoskolského vzdélani lehce vyssi hodnoty nez v zakladnim vzorku spolecnosti.
Pokud ovSsem dojde k analyze odpovédi jenom ze strany THP pracovnikd, tak pocet
vysokoskolsky vzdélanych je zastoupen spravné. Proto lze 1 z hlediska tohoto faktoru

povazovat vzorek za reprezentativni.
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Nejvyssi dosazené vzdélani

M zakladni

M stfedoskolské

W stfedoskolské s maturitou
M vys$si odborné

m vysokoskolské (bakalarské)

m vysokoskolské
(inZenyrské/magisterské)

Graf 36: Nejvyssi dosazené vzdélani (vlastni zpracovani)

37) Pracovni pozice:
Dotaznikového Setieni se zucastnilo celkem 51 technicko-hospodaiskych pracovniki
(. 78 %) a 16 zaméstnancii na dé€lnickych pozicich (tj. 22 %), jak je vidét

z nasledujiciho grafu.

Pracovni pozice

m technicko-hospodarsky
pracovnik

B délnicka pozice

Graf 37: Pracovni pozice (vlastni zpracovani)
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38) Aktualni délka Vaseho pracovniho poméru ve spolecnosti:

Posledni otazka celého vyzkumného Setfeni se zabyvala délkou pracovniho poméru
zaméstnance ve spoleCnosti. Nejveétsi zastoupeni méla odpoved ,,1 az 3 roky*
(23 zaméstnancii), dale pak ,9 a vice rokd“ (15 zaméstnancd), ,,do 1 roku*
(12 zaméstnancti) a nasledné kategorie ,,5 az 7 rokd“ a ,,3 az 5 rokd“ se sedmi,
respektive Sesti odpovéd'mi. Nejméné odpovédi (celkem 4 zaméstnanci) bylo

z kategorie ,,7 az 9 roku“.

Délka pracovniho poméru

H do 1 roku

M 1 az 3 roky
m 3 az5rokd
5 a7 7 rokd
W 7 az 9 rokd

9 a vice rokd

Graf 38: Délka pracovniho poméru (vlastni zpracovani)
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