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1 Uvod

Pojem fizeni lidskych zdroji muzeme chépat jako propracovany a promysleny
pfistup k fizeni zaméstnanci, ktefi se snazi svym usilim dosdhnout zadanych cilt
zdrojii podnikti a stavaji se tak prioritnim bohatstvim. Kazda spolecnost by proto
méla intenzivné dbat o své pracovniky, patficn€ je motivovat, hodnotit a odménovat.
Cilem fizeni lidskych zdroji je zarucit kvalifikované pracovni sily, aby spole¢nost

jako celek se i nadale rozvijela.

V dnesni dobé¢ globalizace se kazda organizace snazi zaméstnavat takové pracovniky,
ktefi maji stejné priority a cile jako celd spolecnost. Tohoto cile 1ze dosahnout jen
tehdy, pokud spole¢nost nastavi takovy systém hodnoceni a odménovani pracovnik,

ktery je podle pozadavkd dnesni moderni doby a dle svych zaméstnanci.

Téma mé diplomové prace ,,Hodnoceni a odménovani pracovnikli ve vybrané
organizaci jsem si zvolila z divodu ziskanych vlastnich zkuSenosti a chci se
0 danou problematiku nadale zajimat. Znalosti ziskané z oboru jsem nabyla diky
absolvovani svych Skolnich praxi pii studiu na stfedni a vysoké Skole. Hlavnim cilem
mé prace je vyhodnotit systém hodnoceni a odménovani pracovniki ve spolecnosti
Vesa Velhartice, a. s. ve Velharticich a na zdklad¢ provedeném rozboru zpracovat

navrhy a opatfeni ke zlepSeni systému odménovanti.

Diplomova prace se skladd ze dvou hlavnich ¢asti. Teoreticka cast pojednava
0 zékladnich pojmech, jako je fizeni lidskych zdroji, motivace, hodnoceni
a odménovani. V této casti jsem vychdzela predevSim zodborné literatury.
V aplikaéni ¢asti pfedstavim mnou vybranou spole¢nost Vesa Velhartice, a. s., ktera
sidli ve Velharticich, jeji ekonomickou situaci, organizacni strukturu a systém
hodnoceni a odménovani. Nasledné systém hodnoceni a odménovani analyzuji na
zaklad¢ dotaznikového Setfeni. Diky tomuto vyzkumu budu schopna urcit
spokojenost zaméstnancti s hodnocenim a vysi odmén, které za svou odvedenou
praci dostavaji. V zavéru prace ziskané poznatky vyhodnotim a uvedu navrhy

vedouci ke zlepseni stavajiciho systému.



2 Literarni prehled

2.1 Rizeni lidskych zdroji

Pojem fizeni lidskych zdroji mutzeme definovat jako vSe, co tUzce souvisi se
zamé&stnavanim a fizenim pracovnikil v organizaci. Rizeni lidskych zdroji mizeme
Vv praktické trovni taktéz oznacit jako personalni ¢innost, personalistika. V teoretické

roviné je tomu jinak (Koubek, 2011).

Oznacenti ,,fizeni lidskych zdroji* je moderni termin pro to, co se diive oznafovalo
»personalni fizeni“. Nekteti autofi uvadéji, ze persondlni fizeni je vyznamné uzsi
a vice administrativné zamétené, na rozdil od fizeni lidskych zdroji (Byars, Rue,

1987).

Jako odliSnosti, které jsou mezi personalnim fizenim a fizenim lidskych zdroji je

uvadéno:

e, Persondlni rizeni je aktivita zamérend predevsim na jiné nez vedouci
pracovniky, Fizeni lidskych zdrojii je méné jasné zaostrené, avsak vice se tyka
manazeri;

o V7izeni lidskych idroju se jednda mnohem vice o integrované aktivity
liniového managementu, zatimco personadlni vizeni se snazi ovlivnit liniovy
management;

o Jizeni lidskych zdroju zdiiraziuje vyznam zapojeni vyssich urovni Fizeni do
Fizeni kultury, personalni Fizeni hledélo vidy spise s podezrenim na
organizacni rozvoj a s nim spojené unitaristicky orientované myslenky “

(Kocianova, 2012, s. 85).
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Armstrong (2007) ve své knize uvadi, Zze pojmy ,fizeni lidskych zdroji* a ,lidské
zdroje* do urcitého stupné nahradily pojem ,,personalni fizeni*. Tato zdména se tyka

zejmeéna procesu spojenych s fizenim lidi v podnicich.

Kearns (2005) charakterizuje tizeni lidskych zdroji jako tradi¢ni ptistup. Od tohoto

tradi¢niho pfistupu se posunul typ, ktery je nazyvan jako tizeni lidského kapitalu.



Mayo (2001) vyjadrtil nazor, podle kterého vidi zdsadni rozdil mezi fizenim lidskych
zdroju a fizenim lidského kapitdlu. Zasadni rozdil spoc¢iva v tom, Ze prvni pojem
chape lidi jako néklady, zatim co druhy pojem chépe lidi jako bohatstvi. Jeho nazor
je v rozporu s béznym konceptem fizeni lidskych zdroji, kdy je kladen ddraz na to,
ze 1idé jsou nejvétsim bohatstvim podniku a podle toho by tak s lidmi mél podnik

zachazet.

., Rizeni lidskych zdrojii je definoviano jako strategicky a logicky promysleny pristup
K Fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri v organizaci pracuji
a kteri individualné i kolektivné prispivaji k dosazeni cilit organizace* (Armstrong,

2007, 5. 27).

V odborné literatufe (Vochozka a kol., 2012) se uvadi, Ze tizeni lidskych zdroju je
konkrétn¢ definovano jako proces, kdy organizace dosahuje svych stanovenych cili
pomoci ziskani, stabilizace, propousténi, rozvoje a idealniho vyuziti lidského
potencialu. Tento proces mizeme zatadit do obdobi 50. a 60. let 20. stoleti pivodem

z anglického nazvu ,,Human resources management®.

Rizeni lidskych zdrojt mize byt taktéz chapano jako ,,m&kké™ nebo ,,tvrdé®, kdy toto
tvrzeni vychazi z pojeti ,,mékkych* a ,tvrdych® faktort tfizeni. Za ,,m¢kké* faktory
fizeni jsou povazovany faktory vztahujici se k ¢loveku, faktory osobni, které jsou
ovlivilovany mezilidskymi vztahy, motivaci, uménim fidit. Proto ,,mékké“ tizeni
lidskych zdroji plyne z odkazu Skoly lidskych vztahi, ze znalostni ekonomiky.
Rizeni klade diraz na motivaci, komunikaci, vzdélavani a rozvoj, vedeni lidi.
Vychdzi se zpodnikové kultury organizace. S pracovniky je zachizeno jako
s pivodem konkuren¢ni vyhody. Zajmy vedeni a pracovnikti by mély byt v souladu,
vSichni zaméstnanci pracuji jako clenové jednoho velkého tymu a sdileji cile

organizace (Armstrong, 2002).

Charakteristickym rysem ,,tvrdych* faktort je prosperita a neosobni piisobeni, které
je typické formalnimi pravidly, organizaénimi a pracovnimi normami. Tyto faktory
jsou vymezeny presné a zcela zavazné, jsou snadno méfitelné a kvantifikovatelné.
,»Tvrdé® fizeni lidskych zdroja slouzi zcela pro podnikatelské potieby a strategické
fizeni lidi. Lidé jsou v daném sméru chapéni jako kapital, pomoci kterého organizace

dosahne zisku, jestlize se bude do né&j investovat a rozvijet ho (Armstrong, 2007).



Studie v ftizeni lidskych zdroji nadale pfispiva k teoretické i persondlni praxi,
vyzdvihuje vliv odménovani zaméstnanci v krizovych a ptechodnych ekonomikéch,
jak mohou organizace motivovat své zameéstnance, pokud celi vyznamnym
finan¢nim potizim a zkoumd, které odmény mohou vést k lepSi organizacni

vykonnosti (Prouska, 2016).

Pracovni sila

Prace je jeden ze zakladnich vyrobnich faktort. DalSi dva vyrobni faktory se
nazyvaji puda a kapital. Nositelem pracovni sily je ¢lovék. Pracovni silu mizeme
definovat jako soubor fyzickych a psychickych schopnosti, které ¢loveék vlastni

a které uvadi v ¢innost (Duchon, Safrankova, 2008).

Ve chvili, kdy za¢iname chapat pojem lidské zdroje, pfestavame se divat na lidskou
individualitu jako na pouhou pracovni silu, a pfistupujeme na vySsi Groven kvality
prace s lidmi a s tim souvisejicim rozvojem lidského potencialu (Holatova, Krninska

akol., 2012).

Podle Dvotakoveé (2004) pojem pracovni sila zastiral schopnost seberealizace vlastni
praci. MiZeme fici, Ze lidské zdroje jsou nejvyznamnéjsi zdroje, co se tyce lidskych,
finan¢nich a materialovych. Je to dano tim, Ze lidské zdroje jsou potieba pro druhé

dva zdroje. Bez lidskych zdrojl by zdroje finan¢ni a materidlové nebyly uspésné.
Lidsky kapital
Soucasti intelektudlniho kapitalu v teorii managementu je kapital lidsky. Tento

kapital tvofi protiklad kapitdlu finanéniho. Lidsky kapitdl je definovan souhrnem

postojl, ndzord, znalosti a dovednosti (Veteska, Tureckiova, 2008).
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Nositelem lidského kapitalu jsou lidé, bez kterych by nevznikala ptfidana hodnota
atim by jakékoli stroje a technologie zlstaly nevyuzity. Lidsky kapital si miizeme
predstavit pod kombinaci vlastnosti, dovednosti a zkuSenosti, co dava podniku

jedine¢ny charakter (Kocianova, 2012).



2.2 Personalni utvar

Persondlni ttvar je specializovany utvar, ktery se zabyvé fizenim a rozvojem lidi
Vv organizacich. Pomoci persondlniho utvaru se vytvareji a realizuji personalni
strategie a politiky, které si organizace zvolila. Personalni utvar hraje diilezitou roli
pii vytvareni pracovnich podminek, které umoziuji lidem, aby mohli co nejlépe
vyuzit svych schopnosti a dovednosti a tim realizovali sviij potencidl nejen ku

prospéchu organizace, ale také ke svému vlastnimu uzitku (Armstrong, 2007).

Odborné literatury uvadeji rizné pojmy a pocty personalnich funkci. VSechny funkce

a ukoly, za které odpovida personalni utvar mtizeme ¢lenit do nasledujicich skupin:

e Koncep¢ni funkce — persondlni ttvar se stara o koncepci persondlni a socialni
politiky podniku.

e Planovaci funkce — na zakladé rozhodnuti vedeni podniku personalni utvar
stanovi hlavni sméry a priority systému personalniho fizeni.

e Metodicka funkce — persondlni utvar vytvaii navody a doporuceni, které se
tykaji personalniho fizeni.

e Informaéni funkce — persondlni utvar zajistuje informovanost pracovniki
podniku o veSkerych skute¢nostech, které se pracovniki tykaji.

e Poradenskd funkce — personalni utvar poskytuje poradenské sluzby jak
vedoucim pracovnikiim, tak pfi feSeni problému vSech pracovnik.

e Funkce vyzkumnd a expertni — personalni Utvar zajiStuje spolehlivé
informace, které se tykaji pracovni spokojenosti, hodnoceni néarocnosti
vykondvané prace, uCinnost uplathovanych systémii odménovani

(Vochozka a kol., 2012).

Persondlni utvar poskytuje zejména persondlni sluzby, a to jak vedeni organizace,
vedoucim pracovnikiim, ale i jednotlivym pracovniklim. Déle zajiStuje personalni
¢innosti, komunikuje na urovni svého oboru s mimopodnikovymi institucemi

(Kocianova, 2010).

Personalni Gtvar byva ve vétsiné€ piipadli samostatnou skupinou v organizacni a fidici
struktute podniku, jelikoz soustfed’'uje pracovniky — specialisty s pfislusnou
kvalifikacni pfipravou pro feSeni problematiky a tukolu personalniho fizeni

(Kfivohlavy, 2004).



Kocianova (2012) ve své literatufe ovsem uvadi jiné rozde€leni funkci v personalnim

utvaru. Predevsim pak:

e Tvorba a analyza pracovnich pozic — persondlni utvar formuluje popis
pracovniho tukonu a specifikuje pracovni mista, definuje pravomoc
a odpovédnost souvisejici s jednotlivymi ukoly.

e Vybér a ziskdvani pracovniki — pokud se vedeni organizace rozhodne
pfijmout nové pracovni sily, persondlni Utvar mé tuto cinnost za tukol.
Zvetejni informace o nabizeném pracovnim misté. Dale pak shromazdi
informace o uchazecich, zkoumd materialy a dochazi k rozhodovéni o vybéru
pracovnika.

e Hodnoceni pracovniho vykonu pracovniki — hodnocenim pracovniho vykonu
pracovnikll je ve vétSingé pripadit povéfen vedouci pracovnik. Vedouci
pracovnik zjist'uje, jak jsou zaméstnanci schopni vykonavat svou praci.

e Zatazovani pracovniki — pod timto pojmem si lze pfedstavit rozmisténi
pracovnikli na pracovni pozice, pfefazeni na jinou pozici nebo povyseni
pracovnikd.

e Ukonceni pracovniho poméru — pracovni pomér Ize skoncit riznymi zptisoby,
a to penzionovanim, propusténim, odchodem z vlastni viile ¢i smrti.

e (Odménovani — do funkce odménovani patfi formy motivace a nastroje, které
ovlivituji vykon pracovnikd.

e Vzdélavani a rozvojoveé aktivity — vzdelavani a rozvojové aktivity jsou
zaloZeny na metodach na pracovisti nebo mimo pracoviste.

e Péce o pracovniky — zde miiZzeme zahrnout platby pojiSténi, stravovani,

kulturni aktivitu, bezpe¢nost a ochranu zdravi pii praci apod.

Horalikova (2004) ve své knize konstatuje, ze v persondlnim utvaru piredevs§im

velkych firem lze nalézt nasledujici skupiny pracovniki:

e Personalni vedouci — pracovnik, ktery ma pravomoci vedoucich pracovnikli
se stanovenym rozsahem odbornych védomosti a znalosti.

e Personalni referent — pracovnik, ktery mé stanovenou odbornou kompetenci,
ale bez pravomoci vedouciho pracovnika.

e Specialista — pracovnik, ktery ma hluboké znalosti vyuzivané v personalnim

fizeni.



e Pomocny pracovnik — pracovnik, ktery nema pravomoc odborného

pracovnika a nema specifickou odbornou pfipravu.

Jednotlivé persondlni cCinnosti, napiiklad ziskavani pracovnikl, vzdélavani
pracovnikd, ale také zpracovani mezd a podobné, je mozné zajistovat
prostiednictvim poskytovateld personalnich sluzeb a tzv. outsourcingu, ktery vyuziva
cizi zdroje pro zajisténi danych cinnosti, které organizace dosud =zajistovala

vlastnimi zdroji (Sikyt, 2016).
2.3 Motivovani pracovnikii

Motivace predstavuje soubor nejriznéjSich vnitifnich hnacich sil, které fidi jednani
clovéka. Motivace zrcadli urcity vztah mezi potfebami, touhami a zajmy pracovnika
na jedné stran¢, pficemz dosahovani cilii, plnéni zadanych tkold je na stran¢ druhé

(Tureckiova, 2004).

Pokud zaméstnavatel pozaduje po svych zaméstnancich kvalitni vykony, musi je
fadné motivovat. Vykonnost ¢lov€ka l1ze vypocitat na zakladé motivace a vykonu.

Toto Ize vyjadfit vzorcem:
V =f (M*S),

V =1uroven vykonu, kterou je zamé&stnanec schopny podat,

M = tiroven, kterou je zaméstnanec motivovan,

S = tiroven schopnosti jednotlivce (Bedrnova, 2012).
Motivaci mtizeme rozdélit do 2 skupin:

e Nizka,

e Nadmérna.

Pokud se pracovnik shled4 s nizkou motivaci, nelze od néj ocekavat vysoké vykony.
Jednotlivec nema zapotiebi se zlepSovat nebo dosahovat vyssich vykont, protoZe pro
néj neplynou zadné vyhody vznikajici z podani vysSiho vykonu. Nizkou motivaci

proto vznikd pro organizaci neuspokojivy vysledek od pracovnika.



Pfi nadmérné motivaci se muzeme setkat taktéz s neuspokojivym vysledkem.
Jednotlivec, ktery je nadmérné motivovan je soucasné¢ vystaven vnitfnimu
psychickému napéti, které narusuje jeho schopnost adekvatné fungovat a oslabuje

tim tak své pfedpoklady ke kvalitnimu vykonu (Bedrnova, 2012)

Vztah mezi urovni vykonu, kterou je zaméstnanec schopny podat, obtiznosti ukolu
a arovni, kterou je zaméstnanec motivovan lze vyjadfit pomoci tzv. Yerkesova-
Dodsonova zakona. Yerkes-Dodsonav zakon tika, ze kdyZ pracovnik vykonava novy
¢1 narocngjsi ukol je tieba byt k jeho chybam tolerantnéjsi, resp. vytvofit takové
prostiedi, které chyby umoziuje (Hronik, 2007).

Kossak (2012) ve své knize uvadi, ze moderni vyzkumy tento nazor stale potvrzuji.

4

Obrdzek 1 - Yerkes-Dodsoniiv zdkon
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Zdroj: Hronik, 2007.

Motivovat pracovniky podle Vachala a kol. (2013) znamena vyvolat urcitou aktivitu,
kterd musi po urCitou dobu trvat, musi smefovat k ur€itému cili a musi byt vyvijena

uveédomeéle.

NejznaméjSim autorem teorie motivace byl americky psycholog Abraham
H. Maslow. Tento muz vytvofil hierarchii potieb, kterd je znama také jako
Maslowova pyramida. Nejriznéjsi potieby jsou rozdéleny do péti kategorii, které
jsou nasledn¢ sefazené podle vyznamu. Tato teorie uvadi, ze pokud jsou uspokojeny

zékladni potfeby, mohou byt nasledné uspokojeny potieby dalsi (Forsyth, 2006).
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Do péti kategorii, na kterych je Maslowova pyramida zaloZena, patii:

e Fyziologické potfeby — uspokojeni téchto potieb je podminkou k preziti.

e Potieby jistoty — jedna se predevSim o bezpeci a zdravi.

e Socialni potfeby — tj. sounaleZitost, piatelstvi, spoleCenské pfijeti apod.

e Potieby uznani — sebeucta, ocenéni, prestiz, respekt a pozornost od ostatnich.
e Potieby seberealizace — potfeby nadadle se rozvijet, uplatiiovat svoje

schopnosti a dovednosti, ziskavat nové zkusenosti (Urban, 2017).

Obrazek 2 - Maslowova pyramida potieb

Zdroj: Laufer, 2008.

Jak jiz bylo vySe zminéno, motivace je proces, ktery vychdzi z vnitinich hybnych sil.
Tyto sily orientuji ¢innosti ¢lovéka urcitym smérem, aktivizuji ho a aktivitu nasledné
udrzuji. S pojmem motivace souvisi také stimulace. Stimulace vychazi z vnéjSich
hybnych sil, podnécuje pracovni vykon jednotlivce, uspokojuje zakladni potieby

a pozadavky, pievazné potiebu penéz (Duchon, Safrankova, 2008).

Stimul je urcity prostfedek, kterym podnik disponuje. Stimulovani ma za cil

Vv pracovnikovi navodit odezvu, ovlivnit jeho motivaci, snahu a zajem.
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2.4 Hodnoceni pracovniku

Wagnerova (2008, s. 12) uvedla, ze hodnoceni pracovnikti je provadéno na zakladé
hodnoceni pracovni vykonnosti, kdy definovala hodnoceni pracovni vykonnosti jako
., pravidelné posuzovani dosahovanych pracovnich vysledkit zaméstnancii na zaklade

predem dohodnutych kritérii vykonnosti — cilu “.

Aby systém hodnoceni pracovnikii byl co nejvice efektivni, musi spliovat tyto

predpoklady:

e disledna podpora z top managementu,

e soulad s podnikovou kulturou,

e soucinnost s cili podniku,

e akceptovatelnost ze strany zaméestnancd,
e administrativni nenaro¢nost,

e r0zvoj z hlediska odménovani.

Hodnotit pracovnika znamend posuzovat jeho vlastnosti, postoje, nazory, jednani,
vystupovani a vysledky prace viuci dané situaci, ve které se pracovnik vyskytuje,
vzhledem k ¢innostem, které pracovnik vykonava, a vzhledem k lidem, se kterymi

ptichazi do kontaktu (Bedrnova a Novy, 2004).

Hodnoceni pracovnikii by mélo nésledovat po zadani tkolu a jeho nasledném
vykonani. Kromé pribéZného hodnoceni konkrétnich kol se v organizacich také
osvédcuje kratkodobé hodnoceni, které je zaméfené na vykon a poskytuje zaklad pro

hodnoceni dlouhodobé (Plaminek, 2011).

Hodnoceni pracovnikii by mélo podat obraz o vysledcich pracovniki, ukazat, jak
pracuji a pripadné je upozornit na chyby ¢i nedostatky pii vykonu jejich prace.
Hodnoceni pracovniki je jednou ze zdkladnich cinnosti vedouciho pracovnika.
Hodnoceni Ize povazovat za néstroj k dosaZeni kazné€ na pracovisti a podnécovani

dalsi iniciativy pracovnikl (Bedrnova a Novy, 2004).

Arthur (2010) ve své knize uvedl, ze hodnoceni zaméstnanct opravdu piedstavuje
velkou zodpovédnost ze strany vedoucich pracovnikil. Z toho vyplyva, Ze hodnoceni

by nemélo byt provadéno kymkoliv.
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Vedouci pracovnik, tzn. nadfizeny, by mél pfi hodnoceni podtizenych pracovnikl

dbat na nasledujici zasady:

e hodnoceni pracovnikt piislusi vyhradné vedoucimu pracovniku,

e hodnoceni pracovnikt musi byt vzdy vzajemné srovnatelné,

e hodnoceni pracovniki je uskutecniovano pribézné,

e hodnoceni pracovniki ma stanovena kritéria, podle kterych se musi vedouci
pracovnik fidit a které odpovidaji charakteristice vykonavané prace,

e hodnoceni pracovnikd vyplyva z jejich vykonu atd. (Bedrnova a Novy, 2004).

Pokud ma byt hodnoceni pracovnikii G€inné, musi byt normativné stanoveno
a uskuteciovano. Hodnotici pohled na pracovniky musi byt srovnatelny
a uskute¢niované pracovni hodnoceni by mélo byt pro vSechny vedouci pracovniky

zavazné (Mayerova, Ruzicka, 2000).
Ugelem hodnoceni je:

e poznat soucasnou uroven pracovniho vykonu kazdého pracovnika,

e poznat silné a slabé stranky jednotlivych pracovnik,

e umoziovat pracovniklim zlepSeni jejich vykonu,

e vytvofit zékladnu pro odménovani podle jejich piispéni k dosazeni
podnikovych cild,

e stimulovat pracovniky, ovliviiovat jejich motivaci,

e identifikovat potfebu kvalifikace a vzdélani,

e rozpoznat potencialni pracovni vykon,

e poskytovat potfebné informace pro pldnovani osobniho rozvoje pracovnikii,

e naplanovani nastupnictvi v pracovnich funkcich (Vochozka a kol., 2012).

Jayova a Templar (2006) ve své knize cituji, Ze se efektivni zaucovani neobejde bez
sledovani a hodnoceni pracovnikt. Podle autorii by organizace méla mit stanoveny
hodnotici program, podle kterého se bude pravidelné hodnotit pracovni vykon

zameéstnancu.
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Dle Dédiny a Cejthamra (2005) je hodnoceni prace nastroj, kterym se zajistuje
promitnuti pozadavkd, naro¢nosti a slozitosti prace do mzdové odlisnosti. Hodnoceni
pracovnikil a prace je potfebné pro ureni hodnoty prace. Vysledkem hodnoceni je
urceni mzdovych relaci v organizaci. Mzdova relace je definovéna jako prostiedek
pro zajisténi G¢innosti odméenovani podle prace a piislusnych mzdové-politickych

opatfenti.

Velice dulezité je také zvolit vhodnou metodu hodnoceni. Metody hodnoceni lze

rozdélit na:

e verbalni metody — volny nebo strukturovany slovni popis,

e neverbalni metody — soubor hodnoticich kritérii podle stanovenych pravidel.

S hodnocenim zaméstnanct je velmi Uizce spojeno odménovani. Avsak je dulezité
definovat, jakym zplisobem bude vysledek hodnoceni pieveden na piipadnou

odménu. Kladné€ v ramci pfevodu piisobi:

e jednoducha a srozumitelna vazba mezi hodnocenim a odménovanim,
e moznost sniZzeni vyplacené zalohy bonust,
e spojenost systému nikoli jen na bonusy, ale také na pobidky,

e rovnomérné Ci progresivni rast odmén v zavislosti na hodnoceném vykonu

(Hronik, 2006)

2.5 Odménovani pracovniku

Armstrong (2007) uvadi, ze strategie odménovani je popisem toho, co chce
organizace ud¢lat a ¢eho chce za par let dosahnout. Cilem strategie odménovani je
poskytnout organizaci smysl a smér v poskytovani riznych odmén, které podporuji

dosaZeni obchodnich cilii a uspokojuji potfeby zaméstnanci.

Strategie odménovani by méla vyjadfovat to, ¢eho si organizace ceni a za co je
pfipravena a ochotna platit. Pomoci strategie by organizace méla ukézat, co povazuje
za dulezité. Na druhou stranu by kazdy pracovnik mél védét za co je placen, tedy

znat kritéria odmenovani a rozumet jim (Charvat, 20006).
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Pti fizeni odménovani je potieba vzit v uvahu veskeré jadrové hodnoty organizace.
Hodnoty, které se zabyvaji takovymi zalezitostmi jako je péce a pozornost k lidem,
presvédCeni, ze zaméstnanci jsou povazovani za zucastnéné strany, zapojeni
zaméstnancil do strategie organizace, rovnost v zachdzeni se zameéstnanci atd.

(Armstrong, 2007).

Sikyt (2012) ve své literatufe uvadi, ze ,, strategie odmeénovani musi zabezpecit
spravedlivé a efektivni odménovani zaméstnancii v souladu s pracovnéprdavnimi

predpisy a hospodarskymi vysledky .

Odménovani pracovnikl je taktéz oznacovano jako ,.kompenzace® ¢i ,,ndhrada® za
vykonanou praci. Ddle je velice dilezitou personalni oblasti jak pro spolecnost, tak

i pro jednotlivé pracovniky (Kocianova, 2010).

Podle Dosenovi¢e (2016) patii odménovani pracovnikii mezi zékladni a hlavni
¢innosti fizeni lidskych zdrojii. Znamena to, Ze pracovnici dostanou za vykonanou
praci od svého zaméstnavatele jistou odménu, at’ uz mluvime o mzdé¢ ¢i jiné
nefinanéni odméné. Vzhledem k této skutecnosti, je systém odménovani jednim ze

zasadnich podminek, ktery musi byt nastaven spravné.

Podle moderniho zptlisobu fizeni lidskych zdroji nelze odménovani chéapat pouze
jako mzdu nebo plat, ale zahrnuje také povyseni, pochvalu ¢i jiné vyhody vyplyvajici

pro zaméstnance (Srpova, Rehot, 2010).

Dle Niermeyera a Seyfferta (2005) je pro kazdého zaméstnance nezbytné nutné byt
odpovédny za svou praci i za uspechy. Vedouci pracovnik pak musi zietelné vyjadrit
své uznani, at’ uz formou pozitivni odezvy ¢i vyuzitim nékteré z nabizenych

moznosti odménovani, které jsou v dané organizaci pouzivané.

Odménovani zaméstnancli je pradvn€ upraveno nékolika predpisy, zékony
a natizenimi vlady. Do roku 2006 se odménovani za praci fidilo dvéma zakony, a to
zdkonem ¢. 1/1992 Sb., o0 mzd¢, odméné za pracovni pohotovost a o primérném
vydélku, a zdkonem ¢. 143/1992 Sb., o plat¢ a odméné za pracovni pohotovost

Vv rozpoctovych a nékterych dalSich organizacich a orgénech (Dvotakova, 2012).
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S tcinnosti od 1. ledna 2007 zacal platit novy zakon ¢. 262/2006 Sb., zadkonik prace,
ve kterém doslo k tipravé pracovniho poméru, pracovni doby, odménovani za préaci,
dovolené¢ apod. Tento zakonik prace byl 1. ledna 2012 novelizovan. Co se tyce
zékona €. 143/1992 Sb., v soucasné dob¢ se tyka pouze vojaka z povolani. Ostatni

statni zaméstnanci podléhaji zakoniku prace (Subrt, 2014).

Dalsi novelou prosel zékonik prace v roce 2017 (s vyjimkou ustanoveni tykajicich se
dovolené, kde se predpoklada tcinnost od roku 2018). Novelizace se tykala téchto

hlavnich bodu:

e vrcholovi fidici zaméstnanci,

e zména druhu a mista vykonédvané prace — dosavadni pfevedeni a pfelozeni,
e dohody o pracich konanych mimo pracovni pomér,

e nova koncepce vypoctu dovolené a prevadéni dovolené,

e prace z jiného mista vykonu atd. (Hejhal, 2017).

Armstrong (2009) ve své knize sd€luje nasledujici priklady zékladnich zasad

odménovani, jako je:

e tvorba a uplatiiovani systému odmeénovani v zajmu vSech stran,

e tvorba procesti odménovani, které podporuji dosahovani organizaénich cild,

e uznani a ocenéni kazdého pracovnika, ktery pro spolecnost pfinasi urcitou
hodnotu,

e poskytovani odmén,

e udrzovani opravnénych a konkurenceschopnych financ¢nich i nefinancénich
odmén,

e delegovani vyssi odpovédnosti za rozhodovani v oboru odmeénovani na

liniové pracovniky.

2.5.1 Systém odménovani

Reilly a Brown (2008) vysvétluji, Ze vhodné navrZzeny a uplatiovany systém
odménovani mulze podporovat zlepSovani angaZovanosti pracovnikll. Naopak
nevhodné navrzeny a uplatiovany systém odmeéinovani muize angaZovanost

pracovnikil zhorSovat.
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V odborné literatufe se shleddvame s rozlicnymi druhy ¢lenéni slozek odménovani.

Kocianova (2010) ve své publikaci uvedla nasledujici Clenéni zakladni slozky

odménovani a to:

zékladni pené¢zni odmeéna,

e dodate¢né penézni odmény,

e pevné a pohyblivé mzdy a platy,
e zamg¢stnanecké vyhody,

e nepenézni odmeény,

e procesy fizeni pracovniho vykonu.

Obrazek 3 - Vliv odménovani na vykon prostiednictvim angazovanosti

Rizeni kultury/lidi
nadfizeni poskytujici pomoc
a podporu
pravidelna a otevfena
zpétna vazba
tymova prace
zapojeni do rozhodovani
rozvoj kanery
work-life balance

Postoje a oddanost
zaméstnanci

» spokojenost s penézni
odménou a uznanim

» spravedlivé zachazeni

Odmeénovani e pocil zapojeni a rozvoje

« identifikace s organizaci

S Vykon

odménovani podle vykonu

variabilni penézni odmény

tymove odménovani J

uznani za odvedenou

praci

« odménovani podle drovne
sluzeb zakaznikum nebo
kvality

« jednotné postaveni

Zdroj: Reilly a Brown, 2008.

Systém odmeénovani pracovnikli se zejména zameétuje na formy odmén, které jsou
povazovany za nejdilezitéjsi. Jednd se o odmény penézni nebo formy vyjadiitelné

penézi (Koubek, 2011).

S tim souhlasi i Holston a Kleiner (2015), podle kterych je finan¢ni odménovanim
jednim z nejzéddangjSich nastrojii systému odménovani. Pficina tohoto tvrzeni je

jasnd. Hlavnim divodem, proc 1idé pracuji je vydélavani penéz.
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Snapka a Janeckova (2011) uvadéji, ze fizeni odménovani prémiovych zaméstnancii
tvoii pobidkovy systém odménovani. Organizace by se proto méli zaméfovat hlavné
na takové zameéstnance, ktefi prokazatelné¢ svou aktivitou ovliviiuji pozitivné

stanoven¢ cile organizace.
Systém odménovani by mél spliiovat nasledujici kritéria:

e kvalitn€ nastavené ukazatele pro odménovani,
e spravedInost a transparentnost,

e systém zalozeny na objektivnich podkladech,
e podporuje dosahovani organizacnich cilt,

e jeintegrovany s dalSimi strategiemi fizeni lidskych zdroju (Pilafova, 2016).
Jiné pozadavky na systém odménovani jsou uvedeny v knize Koubka (2011):

e stabilizovani pracovniki, které organizace vyzaduje,

e odménovani zaméstnancii za zkuSenosti, loajalitu a vSe, co do organizace
prinaseji,

e prildkani kvalitnich uchaze¢li o zaméstnani ve spolecnosti,

e odmeénovani zaméstnanct podle naro¢nosti vykonavané préce,

e akceptovatelnost vS§emi zaméstnanci,

e soulad s pravnimi normami a predpisy,

e rozvijeni pracovnich vztaht v organizaci atd.

2.5.2 Slozky odménovani

Mzda

Mzda, ktera je sjednana v pracovni, kolektivni ¢i jiné smlouvé, pfislusi pracovnikovi
za vykonanou praci v souladu s legislativou daného statu. Mzda je zakladnim
stimulem pracovni motivace, ktery je poskytovany ze statniho nebo jiného vetejného
rozpoctu. Existuji ale vyjimky pro pracovniky obcanskych sdruzeni a politickych

stran, cirkevnich a soukromych Skol. v podnikatelském prostiedi.
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Jestlize mzda nebyla sjedndna v pracovni smlouvé, uréuje se tzv. mzdovy vymer.
K nalezitostem mzdového vyméru patii identifikacni udaje pracovnika, urceni vyse
mzdy a udaje o misté a terminu, kdy se mzda bude vyplacet, ovSem pokud tyto tidaje

neobsahuje pracovni ¢i kolektivni smlouva (Tryl¢, 2011).

Se mzdou jako takovou souvisi mzda minimalni. VySi minimalni mzdy se fidi
nize je uvedeny vyvoj minimalni mzdy od roku 2005 v Ceské republice. V tomto

roce ¢inila minimalni mzda 7 185 K¢, tj. 42,50 K¢ za hodinu.

V roce 2006 doslo ke dvéma zménam b&hem roku, a to v lednu a dale v Cervenci.
Dalsi zvySeni nasledovala v lednu 2007 na ¢astku 8 000 K¢. Od ledna 2007 az do
srpna 2013 nedoslo k zaddné zméné (Dan¢k, 2016).

Od roku 2015 se kazdy rok minimalni mzda zvySovala aZ do dneSnich 12 200 K¢
(73,20 K¢ za hodinu). Zména minimalni mzdy od 1. ledna 2018 je dvacatou zménou

této mzdové veli¢iny od jejiho zavedeni v roce 1991.

Tabulka 1 - Vyvoj castek minimalni mzdy 2005 - 2018

Minimalni mzda v K¢ | Minimalni mzda v K¢
Obdobt za mésic za hodinu
2005 leden 7185 42,50
2006 leden 7570 44,70
2006 Cervenec 7 955 48,10
2007 leden 8 000 48,10
2013 srpen 8 500 50,60
2015 leden 9 200 55,00
2016 leden 9900 58,70
2017 leden 11 000 66,00
2018 leden 12 200 73,20

Zdroj: MPSV. Prehled o vyvoji ¢astek minimdlni mzdy [online]. [cit. 2018-06-28].
Dostupné z: http://www.mpsv.cz /cs/871.
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Plat

Plat dostavaji pracovnici vetfejného sektoru, v oblasti neziskovych a né&kterych
prispeévkovych organizacich, tedy zaméstnanci statu, izemnich samospravnich celkd,
statnich fond®, Skolskych pravnickych osob a vetfejnych neziskovych tustavnich
zdravotnickych zatizeni. Plat je ur¢en zaméstnanci podle zdkoniku prace ¢i nafizeni
vlady. Neni mozné ho urcit jinym zptisobem ¢i v jiném slozeni, nez uvadi zakonik

prace a dalsi provadéci predpisy (Martinovi¢ova, Konecny, Vavfina, 2014).

Subrt (2016) uvedl, Ze veskeré informace o platovych tiidach a stupnich, do nichZ je
zamé&stnanec zafazen jsou uvedeny v platovém vymeéru. V platovém vyméru se dale
nachdzi ostatni slozky platu, misto a termin vyplaty. Zatazeni do platové tridy zalezi
na tom, jak slozitou a odpovédnou praci zaméstnanec vykondva a zatazeni do

platového stupné zéalezi na praktickych zkuSenostech.

Koubek (2009) rozdélil mzdové slozky na zékladni a pobidkové formy. Mezi

zakladni mzdové slozky mizeme zaradit:

e Casovou mzdu,
e ukolovou mzdu,
e podilovou mzdu,
e mzdu za ocekavané vysledky prace atd.
Do pobidkové formy je zahrnuta odména, kterd je nabizena jako dodatek k zakladni

mzd¢ nebo existuje samostatné.
Casova mzda

Casova mzda je poskytovana podle odpracovaného ¢asu a uplatituje se piedevsim
u takovych pracovnich ¢innosti, u nichZ lze objektivnim tsudkem méfit vysledky
vykonané prace podle hodnotovych ukazatelti, nebo se jedna o praci tvarciho
charakteru. Casova mzda je jednou z nejéastéji vyuzivanou mzdovou formou. Mezi
jeji nedostatek patfi demotivujici skutecnost, ze pracovnik pfi riizném pracovnim
tempu je odménovan stejné, a tedy pracovnik neni podnécovan ke zvysSeni svého
vykonu a produktivity prace. Naopak vyhodou je jeji jednoduchost, snadna
administrativa a srozumitelnost. Mzda zaméstnance je tvoiena soucinem skute¢né

odpracované doby a mzdového tarifu (Vybihal, 2016).
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Ukolova mzda

Podle Koubka (2011) se ukolovd mzda ftadi mezi nejjednodussi a také
nejvyuzivangjsi typ mzdové formy. Zaméstnanec je odménovan na zakladé svého
pracovniho tempa a vykonu. Vyhodou tkolové mzdy je jeji piima motivace, kdy
pracovnik si sam reguluje tempo prace a podle toho se ptizplisobuje jeho vydélek.
Velkou nevyhodu této mzdové formy je kontrola nad vystupy, kdy mize dochazet
béhem rychlého tempa k vyssi zmetkovitosti. Mzda se stanovi jako soucin sazby za

jednotku prace a poc¢tu odvedenych jednotek prace.
Podilova mzda

Podilova mzda je mzda, ktera se nejvice vyuziva v oblasti obchodu a sluzeb a je dana
podilem z trzeb vyjadifenych v procentech, maloobchodniho ¢i velkoobchodniho
obratu. Proto zaméstnanec dostane urcity podil z trzby ¢i zisku. Vyhodou podilové
mzdy je vysokd motivace k pracovnimu vykonu. Nevyhoda této mzdy se nachazi
V obtizném a slozitém stanoveni procentnich sazeb. Stejné jako ukolova mzda, tak
i podilova mzda muize byt stanovena bud kolektivné anebo individualné

(Galvas, 2012).

V praxi se stale Castéji miZeme setkavat s tzv. smiSenou mzdou, coZ je kombinace
ttech vySe uvedenych mzdovych forem. Tato kombinace ma vysoky motivujici
ucinek pro pracovniky, protoZze se zde nachazi jistota v podobé Casové mzdy a dale
pokud se pracovnik bude snazit, existuje odména formou ukolové nebo podilové

mzdy.
Mzda za ofekavané vysledky prace

Tato forma odménovani neni tak ¢astd jako pfedchozi formy. Jednéd se o mzdu majici
charakter odmény za dohodnuty vykon. Zaméstnanec se zaméstnavateli zavaze
odvést béhem Casového useku praci v predem stanoveném mnozstvi a kvalité. Pred
zaCatkem vykonu prace se stanovi pracovni postupy, pravidelné kontroly a casové
obdobi, za které bude kol splnén. Zaméstnavatel zaméstnanci vyplaci urcitou vysi
castky, ktera zahrnuje vykonnostni slozku. Pro pracovnika to znamena jistotu pfijmu
béhem plynuti sjednaného obdobi. Nejcastéjsi forma mzdy za ocekavané vysledky

prace je smluvni mzda (Urban, 2005).

21



Odména

Odmeéna je definovana podle § 134 zakoniku prace. Jednd se jednorazové penézni
plnéni, které je pracovnikovi poskytnuto pii splnéni stanovenych podminek a je
nezavislé na odpracované dobé. Pojem odména se také pouzivd pro oznaceni
odménovani praci konanych mimo pracovni pomér, odmény poskytnuté za pracovni

pohotovost (Nescakova, 2014).
Prémie

Podle Sikyfe (2002) se prémii rozumi doplitkova mzdova forma, ktera dopliuje
¢asovou ¢i ukolovou mzdu. Jsou vyplaceny bud’ jednorazové nebo pravidelné za
ukazkové plnéni pracovnich povinnosti a nadstandardni splnéni vykonu. Prémie jsou

Siroce pouzivanou formou.
Priplatky

Koubek (2009) ve své knize uvedl, ze pfiplatek mize byt bud’ povinny nebo
nepovinny. Povinné pfiplatky ke mzdam ¢i platu ur€uji pravni ptredpisy. Do skupiny
povinnych ptiplatki 1ze zahrnout pfiplatky za vedeni, za praci piesCas, za noc¢ni
praci, za praci ve svatek, za praci ve ztizeném pracovnim prostiedi, za praci v sobotu
a nedéli. Mezi nepovinné piiplatky miizeme zaradit naptiklad ptiplatek na ubytovani,
stravu, na dopravu do zaméstnani, na odév a dalsi piiplatky, které jsou spojené
svykonem prace. Tyto vySe uvedené pfiplatky jsou organizaci poskytovany

dobrovolné.

Benefity

Na ceském trhu prace fada organizaci vyuziva tzv. zaméstnanecké benefity, resp.
vyhody, které jsou soucésti formy odménovani zaméstnanct a jsou poskytovany

mimo mzdu ¢i plat (Martinovicova, Kone¢ny, Vaviina, 2014).

Armstrong (2007, s. 595) definuje zaméstnanecké vyhody takto: ,.zaméstnaneckeé
vwhody jsou slozky odmeny poskytované navic k ruznym formam penéini odmeny.

Zahrnuji také polozky, které nejsou primo odménou .
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Jinou definici zameéstnaneckych benefiti vyjadiuje Krbeckova s Plesnikovou
(2010, s. 29): ,,za benefit Ize povazovat vse, co zaméstnavatelé poskytuji nad ramec
mzdy nebo platu, a to bez ohledu na to, jsou-li ke konkrétnimu plnéni vizani
nekterym z pravnich predpisii, napriklad zdakonikem prace, narizenim viady apod., ¢i

nikoliv*.

Kislingerova (2011) ve své knize uvadi, ze Skéla poskytovanych zaméstnaneckych
vyhod je velice Sirokd a zalezi predev§im na moznostech jednotlivych spolecnosti.
Pokud tedy chceme posuzovat zaméstnanecké vyhody je tieba fici, ze jsou dulezitym
faktorem pti rozhodovani nebo motivaci pracovnikt a hraji také velkou tilohu na trhu
prace. Zaroven jsou zaméstnanecké vyhody soucasti péCe o zaméstnance a jsou

nastrojem budovani dobrych vztahli mezi organizaci a jejimi zaméstnanci.

Machécek (2010) rozdéluje nejcastéjsi zameéstnanecké benefity poskytované
zaméstnavatelem nasledovné:

e piispévek na stravovani — forma stravenek nebo podnikového stravovani,

e piispévek na odborny rozvoj — moznost zvySovat svou kvalifikaci,

e prispévek na rekreaci — tyka se bud’ samotnych pracovnikli nebo i jejich
rodinnych ptislusnikd,

e piispévek na sportovni aktivity a kulturu,

e piispévek na penzijni pfipojiSténi,

e dary k zivotnimu jubileu,

e podpory pii nepiijemnych situacich ¢i nepfiznivé financni nebo socialni
situaci pracovnika,

e prodej produktli ¢i poskytnuti sluzeb spolecnosti za nizsi cenu, nez je trzni
cena,

e poskytovani obCerstveni a napojli na pracovisti,

e poskytovani sluzebniho auta i pro soukromé tcely pracovnika,

e hrazeni dopravy ¢i vlastni svoz zaméstnancii do prace a z prace,

e poskytovani pfechodného ubytovani v misté zaméstnani bezplatné,

e poskytovani zaméstnaneckych akeii,

e podporovani vielych pratelskych vztahli na pracovisti,

e zfizovani firemnich Skolek ¢i zajiSténi hlidani déti pracovnikd u Skolek

partnerskych firem atd.
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Jak uvadi JaniSova a kol. (2013), v souc¢asné moderni dob¢ je v organizacich rozsiten
tzv. systém cafeteria. Diky tomuto nastroji je moznost vybéru zameéstnaneckych
benefith mnohem flexibilngjsi. Kazdy zaméstnanec si muze vybrat benefit, ktery
odpovidd jeho individudlnim potiebam. Pracovnici si vybiraji z pfedem daného
rozsahu, ktery je stanoven celkovym rozpoctem a z rozsahu bodi, na které maji diky

své pozici pravo.

Systém cafeteria sleduje fadu organizacnich cilti jako je sniZzeni fluktuace, zlepSeni
atraktivity podniku, sniZzeni pracovni neschopnosti, zvyseni spokojenosti pracovnikti
a ochoty k pracovnimu vykonu. Organizace pii vyuzivani tohoto systému muze

usetfit na nakladech vylozenych na benefity (Dvorakova, 2007).
Nahrady mzdy

Kowalska (2014) uvadi, ze nadhrady mzdy jsou vyplaceny V pfipad¢, ze pracovnik
nepracoval, avSak vznikl mu narok na ndhradu mzdy. Jedna se o priciny, které jsou
stanoveny zdkonem. Kdy ma zaméstnanec ndrok na nahradu mzdy si miZzeme uvést

napftiklad:

e statni svatek,

e dovolena,

e osobni pfekazka zaméstnance,

e plnéni obcanské povinnosti zamé&stnancem,

e piekazky na stran¢ zaméstnavatele (porucha stroje, vypadek proudu).
Celkova odména

Pod celkovou odménou si miizeme predstavit soucet vSech finan¢nich i nefinan¢nich
slozek odménovani. Hmotné odmeény, které jsou pro pracovniky hmatatelné, se tykaji
penéznich odmén a dalSich zamé&stnaneckych benefiti. Nehmotné odmény naopak
pusobi vice na psychickou stranku pracovnikl a tykaji se uznani, rozvoje, vzdelani
a zkuSenosti. Pfistup, ktery je zaloZzeny na celkové odméné, uznava vyznam
zaméstnaneckych benefith a pfispiva k vytvafeni a rozvoji atraktivity pro
zameéstnance. Jedna se o divod, pro¢ by lidé méli pro danou spolecnost pracovat

(Armstrong, 2015).
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3 Cil prace a metodika zpracovani
Cil prace

Cilem diplomové prace ,,Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve vybrané
organizaci® jsou navrhy ke zlepSeni vztahu mezi systémem hodnoceni a Systémem
odménovani. Déle posouzeni ziskanych dat, jejich zhodnoceni a navrzeni feSeni
a doporuceni, kterda by vedla ke zlepsSeni efektivnosti V organizaci. Analyza je

provedena v podniku Vesa Velhartice, a. s.
Metodika zpracovani

V diplomové praci jsem se v€novala ¢eské a zahrani¢ni odborné literatute, kterd se
zabyva problematikou tykajici se systému hodnoceni a odménovani pracovnikii. Déle
pak ke shromazdéni potiebnych dat a informaci byly vyuzity webové stranky,
webové stranky spolecnosti a interni materidly. VSechny zdroje, které byly pro
vypracovani diplomové prace potiebné, je mozno nalézt v seznamu pouzité

literatury.

Analyza systému hodnoceni a odménovani probéhla formou kvantitativniho
| kvalitativniho zptisobu vedeni. Mezi techniky, které jsem vyuzila pro realizaci
vyzkumu patii metoda dotaznikového Setteni, technika osobniho rozhovoru, metoda
analyzy komparace, syntézy a metodickych piistupt, které jsou uvedeny v pravnich
predpisech. Tyto predpisy jsou zaméfeny na mzdovou a pracovné pravni

problematiku.

Kvalitativni zplsob analyzy byl realizovan formou studia internich podnikovych
materiall, dale dotazovanim a ziskavanim informaci od feditele, vedoucich
pracovnikil podniku a pracovnice ekonomického a ti¢etniho oddé€leni. V ramci této
oblasti byly zjiStény vSechny potifebné informace o -charakteristice podniku,
organizacni struktufe, naplni prace dilCich pracovnich pozic. Daéle jsem diky
rozhovorim ziskala informace pro analyzu systému hodnoceni a odménovani

v podniku.
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Pomoci dotaznikového Setfeni byl zjistovan systém hodnoceni a odménovani
v podniku Vesa Velhartice, a. s. z pohledu, jakym ho vnimaji pracovnici podniku.
Dotaznik obsahuje 23 otdzek. Jednd se o 5 otazek otevienou a 18 otazek uzavienou
formou. U uzavienych otdzek jsou odpovédi v dotazniku vyznaceny a jednotlivi
respondenti svlj nazor pouze podtrhavaji. Podoby wuzavienych otazek jsou
dichotomické, polytomické, vybérové a vyctové. Na oteviené otazky mulze
respondent dat neomezené mnozstvi odpoveédi. Otazky se tykaji oblasti vSeobecné
(pohlavi, ve€k, dosazené vzd¢lani, pracovni pozice), oblasti hodnoceni, odménovani

a zaméstnaneckych vyhod.

Tato metoda Setfeni byla provedena v obdobi od 1. ¢ervna 2018 do 10. ervence
2018. Dotazniky byly vytvofeny v tis§téné podobé a rozdany vSem pracovnikim
V podniku. Névratnost dotaznik docilila hodnoty 92 %, jelikoZ z 34 rozdanych
dotaznikil se jich vyplnénych v porddku vratilo 31. K vyhodnoceni a grafickému

znazornéni dotaznikového Setfeni jsem vyuzila programy MS Word a MS Excel.

Po kvalitativni analyze a vyhodnoceni metody dotaznikového Seteni byly vyjadieny
navrhy a doporuceni, které¢ by vedly ke zlepSeni ftizeni v oblasti hodnoceni
a odménovani. Navrhy a doporuceni jsou zaloZené na zaklad¢ propojeni teoretickych
poznatkl pifi studiu dané problematiky s vysledky z provedenych analyz a dale

0 autorovy napady.
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4 Analyza zkoumané organizace

V analytické ¢asti diplomové prace budou uplatnény teoretické znalosti a védomosti
na konkrétni podnik. V diplomové praci bude ptfedstaven analyzovany podnik Vesa
Velhartice, a. s. Nasledné bude piedstavena organizacni struktura firmy a jednotlivé
druhy pracovnich pozic. Dale bude charakterizovan systém hodnoceni a odménovani
ve firm¢ a predstaveny zameéstnanecké benefity, které firma poskytuje svym
pracovnikiim. Na zdkladé¢ dohody se zkoumanym podnikem mi bylo umoZznéno
provést vyzkumné Setieni s jejich pracovniky. Ziskané informace z rozhovort
a dotaznikli budou slouzit k vytvofeni navrhti a doporuceni, aby ve firmé doslo

ke zlepSeni fizeni této oblasti.
4.1 Predstaveni podniku

4.1.1 Historie

Historie podniku za&ina v roce 1957, tehdy jako Slechtitelska stanice Velhartice.
Nasledné v letech 1958-1960 bylo na Slechtitelskou stanici pievedeno $lechténi
brambor ze Slechtitelské stanice Borek u Nepomuku. Slechtitelskou stanici v Borku
u Nepomuku zalozil vroce 1952 =zkuseny Slechtitel brambor pan Vaclav
Zimmermann. Hlavnim ukolem stanice bylo stanoveno S$lechténi brambor pro
Plzensky kraj. Pfes velmi obtizné podminky vytvofil pan Zimmermann velmi solidni
zaklad pro Slechténi brambor v zapadnich Cechach. Béhem nékolika let pan
Zimmermann zjistil nevhodnost umisténi Slechtitelské stanice z hlediska vyroby
zdravé sadby, a proto zorganizoval v podhtiii Sumavy pokusy s brambory, kdy se
usilovné snazil nalézt vhodngjsi oblast pro umisténi stanice. Nevhodné&jsi oblast

z klimatického a provozniho hlediska se ukazalo okoli Velhartic.

Slechtitelsky a semenaisky podnik a statni organy rozhodly o pfemisténi §lechtitelské
stanice do Velhartic. V té dob¢ bylo tizemi Velharticka velmi zeméd¢lsky specifické.
Nachézelo se zde velké mnoZstvi drobnych vlastniki pudy, ktefi tyto pozemky
ziskali pfi parcelacich statku, ktery patfil k hradu Velhartice. Proto doSlo v roce

1958 ke kolektivizaci a pozemky pievzala Slechtitelska stanice.
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Zpocatku bylo Slechtitelskou stanici obhospodaiovano 250 ha zeméd¢€lské pidy a po
roce 1959 se rozloha zemédélské plidy rozrostla celkem na 350 ha. Pldni fond se
Vv roce 1962 rozsifil o sousedni farmu statniho statku v Tajanové, a tim bylo dosazeno

celkoveé vyméry zemédé€lské ptidy 460 ha.

Od svého zalozeni az do konce roku 1976 patfila stanice ke Slechtitelskému
a semenaiskému podniku Luzany. Diky tomuto spojeni bylo béhem kratké doby
postaveno mnoho provoznich staveb, které byly potiebné pro ¢innost stanice vcetné
uprav jejich okoli. Probihaly piestavby staji a stodoly na bramborarnu a dale
vystavba vytapénych sklenikii, nové bramborarny, laboratofe a administrativni
budovy. Poté nasledovala vystavba objektu pro zivocisnou vyrobu a vybudovani
piijmu obili. V roce 1977 byla Slechtitelska stanice delimitovana do nové vzniklého

Vyzkumného a §lechtitelského Gstavu bramboratfského v Havlickové Brodé.

Po revoluci se Vyzkumny a Slechtitelsky ustav bramboratsky v Havlickové Brodé
rozdélil na Vyzkumny ustav bramboraisky a Slechtitelsky tstav bramboraisky.
Slechtitelské stanice, které patfily pod Slechtitelsky ustav bramboraisky, byly ve
vétsin€ piipadli vroce 1992 zprivatizovany na akciové spoleCnosti a pozdéji
zatazeny do 2. vlny kuponové privatizace. Takto byla vroce 1992 zaloZena

spole¢nost Vesa Velhartice, a. s.

Obrazek 4 - Sidlo spolecnosti

Plzen

Klatovy

@ VELHARTICE
Susice Havliékav Brod

C.Budéjovice

Zdroj: Podnikové materialy, 2018.
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Tabulka 2 - Zdkladni uidaje o spolecnosti

Nazev spolecnosti

Vesa Velhartice, a. s.

Sidlo spolecnosti

Velhartice 220, 341 42 Kolinec, okres Klatovy

Datum vzniku spole¢nosti

1. ¥ijna 1992

Identifikacni Cislo spole¢nosti

46884335

Pravni forma

Akciova spole¢nost

Zakladni kapital

23 153 000,- K¢

Zdroj: Vlastni, 2018.

Piredmét ¢innosti

Piedmétem podnikani spole¢nosti dle vypisu z OR je:

e vyroba a uvddéni do ob&hu uznaného osiva a sadby polnich plodin

a kotenovych rostlin, Slechténi a udrzovaci slechténi brambor,

o zemé&délska vyroba, zpracovani a prodej zemé&délskych produkti,

e hostinska ¢innost,

e opravy silni¢nich vozidel,

e vyroba, obchod a sluzby neuvedené v ptilohach 1 az 3 Zivnostenského

zakona,

e silni¢ni motorova doprava,

e zamecnictvi a nastrojaistvi.

4.1.2 Soucasnost

Spolecnost Vesa Velhartice, a. s. investuje kazdy rok podstatné ¢astky do rozvoje

Slechténi brambor, vybaveni zemédé€lské vyroby a nakupu zemédélské pudy.

Spolecnost patii k pfednim zemédelskym podnikiim v okrese Klatovy.

I ptes horsi pudné klimatické podminky patii okoli Velharticka v ramci Ceské
republiky K tém nejzdravéjsim, co se tyce vyskytu virovych chorob. Za celou dobu

existence Slechtitelské stanice zde bylo vyslechténo celkem 31 pavodnich ¢eskych

odrad brambor.
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Slechténi je zaméfeno predeviim na odolnost odriid vii¢i chorobam (plisni bramboru,
aktinobakterialni obecné strupovitosti) a Skidcim (had’atku bramborovému). Na
tvorbu novych odrad brambor navazuje kvalitni udrzovaci Slechténi a nasledné je
sadba mnozena u smluvnich partneri. Smluvnimi partnery jsou SELEKTA Pacov,
a.S., Vyzkumny ustav bramboraisky Havlickiv Brod, s. r. o. a dal$i vybrané

zemédéelske podniky.

Pti vyzkumu a vyvoji novych odrid brambor, novoslechténi a kiizeni odriid firma
spolupracuje s Vyzkumnym tGstavem bramboraiskym v Havlickové Brodg,

Jiho¢eskou univerzitou v Ceskych Budéjovicich ¢i Mendelovou univerzitou v Brné.

Kvalitu brambor potvrzuje z4jem ceskych i zahrani¢nich péstiteli o dodavku sadby.
Béhem své podnikatelské ¢innosti exportuje spolecnost brambory do vice nez dvaceti
zemi své€ta. Nejvice brambor je exportovano do Polska, Némecka a na Slovensko, ale
mezi dalsi zemé¢, kam se sadba ze spole¢nosti Vesa Velhartice, a. s. vyvazi, mizeme
zahrnout také Alzirsko, Egypt, Maroko, Jordansko, Pakistan, Turecko, Rusko,

Recko, Gruzii, Arménii ¢i Nizozemi.
Portfolio spole¢nosti

Jak jiZ bylo zminéno, spole€nost se zabyva péstovanim a Slechténim brambor, které

se rozliSuji na:

e konzumni,

e prumyslové.
Brambory jsou rozliSovany nejen podle druhu, ale také podle ranosti odrtd, a to na:

1. velmi rané odridy brambor
e Suzan, Magda, Primarosa, Monika, Mariannka, Vera
2. rané odridy brambor
e Alice, Jitka, Dicolora, Bohemia, Vendula, Rebel, Terka, Orbit,
Barbora, Aneta, Jasmina
3. polorané odridy brambor
e Vlasta, Red Anna, Nancy, Janet, Bella, David, Verne, Vladan
4. polopozdni odridy brambor
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e Lydia, Westamyl, Dominator, Borek

Krom¢ téchto odriid mnozi smluvné spole¢nost polorané odrudy Lolita a Ketkovské

rohlicky.

Spole¢nost Vesa Velhartice, a. s. ziskala n¢kolikrat ocenéni Zlaty klas v ramci
vystavy Zem¢ zivitelka. Konkrétné¢ za odridu brambor Boubin (1981), Magda
(2004), Monika (2008), Bella (2009) a Suzan (2013).

Rovnéz také Vesa Velhartice, a. s. ve své rostlinné vyrob¢ péstuje:

1. Obili
e PSenice jarni, PSenice ozim4, Zito, Oves, JeCmen jarni, Je¢men ozimy,
Tritikale jarni, Tritikale 0zimé

2. Sazenice zeleniny a kvétin.

Mimo rostlinou vyrobu se podnik zabyvéd i zivociSnou vyrobou, konkrétné se

orientuje na chov skotu a produkci kravského mléka.

Tabulka 3 - Druhy zvirat vykazované jako dlouhodoby hmotny majetek k 31. 12. 2016

Kategorie Kusy K¢
Dojnice a KBTPM 182 2147 775,-
Plemenni byci 2 46 408,-
Celkem DHM 184 2194 183,-

Zdroj: Podnikové materialy, 2016.

Tabulka 4 - Druhy zvirat vykazované jako zasoby k 31. 12. 2016

Kategorie Kusy K¢
VBJ 11 293 324,-
Jalovice 22 179 749,-
Telata 151 1205 222,-
Byeci - vykrm 0 0,-
Celkem zasoby 184 1678 295,-

Zdroj: Podnikové materidaly, 2016.
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4.1.3 Organizacni struktura a organy spole¢nosti

Od roku 1995 vykonavéa funkci feditele a zarovenn funkci vedouciho Slechtitele

spolecnosti pan Ing. Viktor Kopacka.

V soucasné dobé spoleCnost zaméstnava 34 pracovnikii, ztoho jsou 3 fidici
pracovnici. Ridicim pracovnikem je feditel a vedouci $lechtitel. Déle je Fidicim
pracovnikem vedouci provozu. Poslednim fidicim pracovnikem je osoba, ktera
zastava funkci ekonoma a je nadfizenym pracovnikem kuchatkdm, uklizecce,

skladové a mzdové Géetni.

Kromé téchto fidicich pracovnikli jsou ve spoleCnosti zaméstnani dal$i vedouci
pracovnici, ktefi maji na starost ostatni useky. Zootechnik je vedoucim useku
zivocisné vyroby. Vedouci dilen koordinuje chod v dilnach a organizuje praci
opravaiim. Vedouci uUseku udrzovaciho Slechténi vede pracovniky Slechténi.
Nasleduje vedouci laboratote a skleniku, ktera fidi chod v laboratofi a ve sklenicich.
Posledni vedouci zajistuje obchodni CcCinnost, bezpecnost prace, hospodateni
sodpady a také spolupracuje s obchodnim zastupcem na Vyso€iné. Podrobnéjsi

¢lenéni jednotlivych utvarl je znazornéno v ptiloze €. 1.

Zamgéstnanci pracuji na plny tuvazek, kromé& kucharky, pomocné kucharky
a uklizecky. Kucharka a pomocna kuchatka maji % pracovni tivazek a uklizecka ma

Y pracovni uvazek.
Popis jednotlivych pracovnich pozic
Reditel a vedouci §lechtitel — ¥idi a koordinuje ¢innosti celé spole&nosti.

Agronom — ma na starost zajiStovani provozu ve spole¢nosti, evidenci pozemkii,

zemédelské dotace, sklady RV, najemni smlouvy na pozemky.

Traktorista — naplni prace je zajisStovani riznych zemédélskych praci spojenych
s fizenim traktoru jak v RV, tak i v ZV (seti, orba, sazeni brambor, vyvazeni hnoje
z arealu ZV, zavazeni krmiv pro zvifata apod.), transport zemédélskych produkti

a dalsich surovin a materialu.
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Vedouci dilny — zabezpecuje provoz V dilnach, koordinuje a organizuje praci
opravaiim, komunikuje s dealerskymi firmami ohledné ndkupli nové zemédé€lské

techniky.
Opravar — provadi opravy a sefizovani zemédélskych strojl.

Zootechnik — tidi a koordinuje provoz ZV, zajistuje natizené technologické postupy
chovu zvirat, stanovuje krmné davky, zajiStuje veterinarni oSetieni a inseminaci

u prislusnych firem a organizaci.

Osetrovatel skotu — oSetiuje hospodarska zvirata, zajistuje prisun krmiva a tekutin,
dohlizi na zdravotni stav zvitat a jejich kondici, zabezpecuje veskeré ¢innosti spojené

s dojenim krav.

Ekonom - zpracovava podklady pro dotace, veskerou agendu spojenou se
subsystémy (investicni majetek a zvifata), provadi bankovni operace. Ddéle je
zodpovédny za podfizené pracovniky, kterymi jsou skladova ucetni, mzdova ucetni,

uklizecka, kucharka a pomocné kucharka.

Skladova ucetni — stara se o skladové hospodafstvi (piijem a vydej brambor), zastava
¢innost fakturantky (pfijaté a vystavené faktury), zpracovava piijemky a vydejky za
viechny tuseky ve firmé (chemie v RV, krmiva a steliva v ZV, nékup a spotieba

potravin v podnikové jideln¢).

Mzdova ucetni — uzavira podklady pro vypocet mzdy a vypocitdvda mzdy vSech
zamé&stnancl ve spolecnosti. Jedna s OSSZ a zdravotnimi pojiStovnami, vykonava
¢innosti  souvisejici s poStou. Vede personalistiku firmy (doklady pifi nastupu

a ukonceni pracovniho poméru).

Uklizecka — mezi Cinnosti uklizecky patii uklid podlahovych ploch, socidlniho

zafizeni a myti dvefi, oken a ndbytku v kancelatich.

Kucharka — ptipravuje pokrmy pro pracovniky firmy, stard se 0 objedndvani,

skladovani a konzervaci surovin a zboZi a sestavuje jidelni listek.

Pomocna kucharka — vykonava pomocné prace v kuchyni, umyva nadobi, ptipravuje

zeleninu a pomaha kuchatce pfi vareni.
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Vedoucti obchodni ¢innosti — vytizuje licenéni smlouvy, propaguje jednotlivé odridy

brambor, obchoduje s brambory, stara se o bezpecnost prace a hospodafeni s odpady.

Obchodni zastupce stiediska Vysocina — stara se o nakup a prodej brambor v regionu

Vysocina, vychodni Cechy a severni Morava.

Vedouci udrzovaciho Slechténi — tidi chod v bramborarn€, organizuje praci

pracovnikiim Slechténi.

Pracovnik udrzovaciho S$lechteni — vénuje se zejména tiidéni, sédzeni a sbéru
brambor, selektuje brambory (odstrafiovani nemocnych a plevelnych rostlin brambor

z porostul).

Vedouci laboratore a sklenikii — organizuje praci a rozdeluje ukoly pracovnikiim
laboratote a skleniki, zajist'uje dostatecné mnozstvi pottebného materialu pro provoz

V téchto zafizenich.

7w o

Pracovnik laboratore a sklenikii — zaméfuje se na vysadbu semenact brambor,
kvétin a zeleniny ve sklenicich. Z vybranych semenacii vysazuje hlizy, vyhodnocuje
rostliny a dale klony sleduje a hodnoti. Provadi testy a zkousky pottebné pro

Slechténi novych odrid.

Vesa Velhartice, a. s. se fidi vnitini strukturou dualistického systému. Mezi organy

spolecnosti patti predstavenstvo, dozorc¢i rada a valnd hromada.
Predstavenstvo

V roce 2016 byly zvoleny nové organy spolecnosti. Predstavenstvo ma celkem
3 ¢leny. Predsedou predstavenstva je pan Ing. Josef Srb, mistopfedsedou je

Ing. Viktor Kopacka a dalsim zvolenym ¢lenem piedstavenstva je Ing. Andrej Sabol.

Predstavenstvo zastupuje spolecnost vii€i tietim osobam, a to samostatné predseda

predstavenstva nebo mistopiedseda, nebo spolecné dva ¢lenové predstavenstva.
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Dozordi rada

Dozor¢i rada ma celkem také 3 ¢leny. Predsedou dozorci rady je Be. Zden¢k Weber

a dalsimi ¢leny dozor¢i rady jsou Ing. Hana Valeckova a Anna Klimova.

Ukolem dozoréi rady je dohlizeni na ptisobnost predstavenstva, kontroluje uéetnictvi

1 ostatni doklady spole¢nosti. Funk¢éni obdobi ¢lena dozor¢i rady jsou 3 roky.
Valna hromada

Vesa Velhartice, a. s. ma jediného akcionare, kterym je spolecnost AGROFINA
BOHEMIA, a. s., Vaclavské namésti 832/19, 110 00 Praha 1 — Nové Mcgsto.
Spolecnost je vlastnikem akcii tvorici 100 % zakladniho kapitalu a hlasovacich prav
v podniku Vesa Velhartice, a. s., konkrétn€ 1 ks akcie na jméno v listinné podob¢ ve

jmenovité hodnoté 23 153 000,- K¢.

Spolecnost AGROFINA BOHEMIA, a. s. jakozto jediny akcionaf vykonava
V podniku ptisobnost valné hromady. Do pusobnosti nalezi rozhodovani o vSech
skute€nostech, které ji svéfuji stanovy a pravni pfedpisy, zejména rozhodovani
0 zméné stanov, volba, odvolani i rozhodovani o odménovani ¢lent predstavenstva

a dozor¢i rady v podniku, schvaleni fadné nebo mimotadné Gcetni zavérky apod.

Vesa Velhartice, a. s. k31. 12. 2017 eviduje majetkové cenné papiry a ucasti

Vv nésledujicich spolecnostech.

Tabulka 5 - Majetkové cenné papiry a jiné ucasti v roce 2017

Nazev spole¢nosti Podil Nominalni hodnota uéasti (K¢)
Vesa Slechtitelska, s. r. o. 50 % 500 000,-

CS, a. s. Horazd'ovice 4,510 % 1 330 000,-

DVO Troubsko 20 % 10 000,-

CHD Impuls Bohdalec 4,167 % 5000,-

Zdroj: Podnikové materialy, 2018.
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4.1.4 Personalni situace

V soucasné dob¢ spoleCnost zaméstnava 34 pracovniki a nepiedpoklada se prudky
narlst ani vyrazny pokles v po¢tu pracovnikii. Momentaln¢ spolecnost zaméstnava
jednu mzdovou ucetni, kterd se stard a zabezpeCuje veSkerou agendu spojenou
S pracovnim pomérem zaméstnancl. Z nize uvedené tabulky ¢. 6 je patrné, Ze

celkovy pocet pracovnikll se v ptedchozich letech pohyboval na stejné Grovni.

Tabulka 6 - Vyvoj stavu zaméstnancii v obdobi 2012-2017

2012 2013 2014 2015 2016 2017
MuZi 19 20 16 18 18 18
Zeny 18 19 18 15 16 16
Celkem 37 39 34 33 34 34

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.

4.1.5 Systém hodnoceni pracovnikl ve spolec¢nosti

Hodnocenym pracovnikem je takovy pracovnik, jehoZ pracovni napli je pfedmétem
hodnoceni. Hodnoceni pracovnika je v podniku pravideln& provadéno, a provadi ho
nadfizeny pracovnik. Hodnoceni zamé&stnanct je provadéno hodnoticim pohovorem,

ktery ma stni formu. Zadné hodnotici formulare se nevyuzivaji.

Hodnoceni zaméstnancti probihd podle vedeni spolecnosti jednou za pil roku.
Hodnoceni je dileZité nejen pro zaméstnance jako takového, ale i pro podnik jako
celek. Uspéchem podniku je efektivni ¢innost, kterou jeho zaméstnanci vykonavaji.
Kromé toho je pro zaméstnance dulezitd 1 zpétna vazba od vedeni podniku. Bez

pravidelného hodnoceni by ¢innost podniku nemohla byt efektivni.

Vedouci pracovnik, ktery provadi hodnoceni svych podfizenych, pfedava informace
0 hodnoceni feditelovi spole¢nosti, ktery na zakladé hodnoceni miize upravit slozky
odménovani, poptipadé nabidnout dalsi profesni rozvoj. Pii hodnoceni zaméstnancti
spolecnosti se hodnoti nejen postoj k vykondvané praci, ale také jeho pracovni

vykony ¢i splnéni stanovenych tkoll a piistup a spoluprace k ostatnim pracovnikiim.
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4.1.6 Systém odménovani zaméstnanct ve spolec¢nosti

Ptes to, Ze spolecnost Vesa Velhartice, a. s. je mala firma, patii k vyznamnym
zaméstnavateliim na uzemi obce Velhartice. Odménovani zaméstnanci spolecnosti
se fidi mzdovym fadem. Mzdovy fad se vztahuje na vSechny pracovniky spolecnosti.
Souc¢asti mzdového tadu je stupnice mzdovych tarifi a stanovené normy pro

pracovniky odménované vykonovou mzdou.

Spole¢nost ma vypracovanou vnitropodnikovou smeérnici pro poskytovani penézitych
a nepenézitych darli zaméstnancim u pfileZitosti Zivotnich a pracovnich vyroci.
Rovnéz pfispévky zaméstnancim na rekreaci a péci o jejich zdravi se fidi
vnitropodnikovou smérnici. Zaméstnancim je pfispivano na jejich dachodové

pripojisténi a technickohospodéiskym pracovnikim i na zivotni pojisténi.

Pracovnici spolecnosti jsou ve vétSin€ ptipadit odménovani casovou mzdou, kterd je
urcena jako soucin mzdového tarifu a odpracované doby. Traktoristé ve spolecnosti
jsou odmeiovani jak ¢asovou, tak ukolovou mzdou. Ukolovou mzdou prevazné pfi
sezonnich pracich, jako je orba &i seti. Ukolova mzda se stanovi jako souéin sazby za
jednotku préace a poctu odvedenych jednotek prace. Mési¢ni mzdou jsou odménovani
technickohospodaisti pracovnici. K zdkladni mzdé mohou byt pficteny piiplatky,

odmény nebo prémie.

V tabulce ¢. 7 jsou zndzornény veskeré néklady, které jsou spojené se zaméstnanci

V ramci ¢asového obdobi roku 2012 az 2016.

Tabulka 7 - Ndklady spojené se zaméstnanci v obdobi 2012 - 2016

Polozka ve VZZ/ rok 2012 2013 2014 2015 2016
Osobni naklady 15224 | 14954 15065 | 14350 14 886
Mzdové naklady 10 830 10 637 10713 | 10555 10 955

Néklady na socialni zabezpeceni
N 3783 3702 3780 3599 3726
a zdravotni pojisténi

Ostatni naklady 215 219 197 196 205

Zdroj: Podnikové materialy, 2018.
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4.1.7 Priplatky, odmény a prémie
Priplatky

Priplatky za praci prescas — praci presCas vykonavaji zaméstnanci spoleCnosti jen ve
vyjimecnych ptipadech. Za odvedenou praci prescas nalezi zaméstnanciim piiplatek
nejméne ve vysi 25 % prumérného vydélku. Ptiplatky za praci prescas se tykaji

traktoristli, pracovniki v ZV a pracovniku Slechténi pii sezonnich pracich.

Priplatky za praci v sobotu a nedéli — za praci, ktera je vykonana v sobotu nebo
ned¢li nalezi zaméstnanctim pfiplatek ve vysi 25 % pramérného vydélku. Ptiplatky

za praci v sobotu a nedé€li dostavaji zejména oSetfovatelé skotu.

Priplatek za praci ve svatek — poskytnuti ptiplatku za praci ve svatek je ve vysi
100 % primérného vydélku. Tady se opét priplatky tykaji oSetfovateld skotu. Ostatni

pracovnici maji volno.

Priplatek za praci ve ztizeném pracovnim prostredi — na priplatek za praci ve
ztizeném pracovnim prostfedi maji pracovnici narok nejméné ve vysi 10 % zakladni
sazby minimalni mzdy. Ptiplatek se tyka pracovniki Slechténi, traktoristi a opravara

Vv dilnach zejména pii zvySené praSnosti.
Jiné neZ vySe uvedené zakonné piiplatky, firma svym zaméstnanctim neposkytuje.
Odmény

Odmény se ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. vyplaceji na zédkladé vykonané
prace. VySi odmén stanovuji jednotlivi vedouci pracovnici svym podiizenym.
Odmény vedoucim pracovnikim stanovuje feditel spolecnosti. Mezi dalsi
poskytované odmény mulzeme zatradit odménu za zivotni jubileum, odménu pfii

pracovnim vyro¢i ¢i odménu pii odchodu do dichodu.

Vnitropodnikova pravidla pro odmény pri vyznamnych Zivotnich a pracovnich

vyrocich

Poskytovani odmén se fidi nasledujicimi zdsadami — pfiznani odmény je podminéno

délkou zaméstnani u spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. celkem alespon 5 let. Za
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ocenéni dlouholeté prace se mohou zaméstnancim poskytovat odmény pfi

pfilezitosti:

- pfi zivotnim jubileu 50 let véku pracovnika, pfi skonceni pracovniho poméru po
nabyti naroku na starobni nebo invalidni dichod pfi trvani pracovniho poméru u

akciové spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.:

e 5-10let odmeéna ve vysi 3 000 K¢,
o 11-15]|et odmeéna ve vysi 6 000 K¢,
e 16-20 let odmeéna ve vysi 8 000 K¢,
e nad 20 let odména ve vysi 10 000 K¢.

Na tyto odmény neni pravni narok, vyplata odmén je podminéna volnymi zdroji
mzdového fondu. Odmény za vyznamna Zivotni vyro¢i schvaluje vykonny feditel

spole¢nosti.
Poskytovani daru ze socidlniho fondu

Poskytované dary pracovnikiim spole¢nosti musi byt nepenéZité. Ze socialniho fondu

se zaméstnancim poskytuji nasledujici dary:

- pfi pracovnich vyrocich

e 20 let 2 000 K¢,

o 25]et 2 500 K¢,

e 30 avice let 3 000 K¢&.
- pti odchodu do starobniho dichodu 1500 K¢,
- pti Zivotnich vyrocich — 50, 55, 60 a kazdych dalSich 5 let 1 500 K.
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Prémie

Vykonnostni prémie jsou vyplaceny na zakladé posouzeni vedouciho pracovnika.
Vyplata rocni prémie je podminéna na zaklad¢ splnéni hospodarského vysledku.
Objem prostiedkli na vyplatu prémii stanovi vedeni spolecnosti. Ukazatelem pro
vypocet a vyplatu prémii je splnéni finan¢nich ukazatelii planu. Pii splnéni vysledku
hospodateni se zaméstnanctim vyplati ro¢ni prémie do vyse 25 % dosazeného zisku.
Prosttedky urcené na vyplatu rocnich prémii budou rozdéleny na zaméstnance podle
mésicnich zakladnich mezd pracovnikli. Na vyplatu ro¢nich prémii nevznika pravni

narok ve smyslu pfislusnych ustanoveni zdkoniku prace.

4.1.8 Zaméstnanecké benefity

Vedeni spolecnosti si vazi svych zaméstnanct a povazuje je za nejdulezitéjsi kapital.
Proto se spolecnost snazi své zaméstnance dostatecné motivovat a odmeénovat
ijinymi nez mzdovymi prostfedky. V soucasné dob¢€ spolecnost Vesa
Velhartice, a. s. nabizi svym zaméstnancim hned nékolik zaméstnaneckych benefitt.
Nékteré zaméstnanecké vyhody jsou poskytovany pouze pracovnikim na ur€ité

pracovni pozici.

Kdybychom spole¢nost srovnali s konkuren¢nimi podniky stejné velikosti, bude
mnozstvi nabizenych benefitl podobné. VSeobecné lze fici, Ze mnoZstvi nabizenych

benefitl zavisi na velikosti podniku, velikosti trzeb a stavu zaméstnancil.

Nyni uvedu vycet finan¢nich a nefinan¢nich zaméstnaneckych benefitl, které

spole¢nost nabizi svym zaméstnanclim:

pfispévek na stravovani,

e sluzebni mobilni telefon — tyka se jen vedoucich pracovnikd,

e piispévek na penzijni ptipojisténi,

e pfispévek na Zivotni pojisténi — tyka se jen vedoucich pracovnikii,
e proplaceni vstupnich lékatskych prohlidek,

e piispévek na dopravu do zaméstnani,

e piispévek na dovolenou,

e piispévek na sportovni a kulturni vyziti,

e piispévek na masaze,
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e piispévek na nakup vitamind,
e 1 tyden dovolené navic,

e prodej produkti za niz§i cenu, nez je trzni cena.
Prispévek na dopravu

Zaméstnancim se vyplaci prispévek na dopravu do zaméstnani ve vysi 50 % ceny
autobusové dopravy — jizdného. Narok na tento ptispévek maji vSichni zaméstnanci,

kromé zaméstnanct, ktefi bydli v misté podniku, tedy ve Velharticich.
Prispévek na dovolenou

Ze socialniho fondu je na tyto ucely poskytovan piispévek ve vysi 1 500,- K¢
jedenkrat rocné, a to pouze zaméstnanciim. Neni poskytovan rodinnym piislusnikim
s vyjimkou déti zaméstnancii, ucastnicich se détskych tdborti jakéhokoliv druhu.
Ptispévek neni vyplacen v hotovosti, ale pouze jako ¢aste¢nd uhrada predlozeného
financniho nakladu na rekreaci/ poukaz, slozenka, vyuctovani, potvrzeni o pobytu
s vyc¢islenim nékladii apod. Nahrada za dopravu na rekreaci a zpét neni hrazena.
Ptispévek smi pracovnik Cerpat nejdiive v prvnim roce nésledujicim po roce nastupu
do zaméstnani. Nevycerpa-li pracovnik ¢astku 1 500,- K¢ v daném roce, prevadi se
tato ¢astka do dalSiho obdobi, maximalné po dobu péti let. Rekreace se zajist'uje tim,

ze s1 kazdy zaméstnanec vybere dle vlastniho uvazeni.
Prispévek na sportovni a kulturni vyziti

Vstupenky na sportovni ¢i kulturni vyziti se neproplaci, musi byt hromadny z4jem

zameéstnanc.
Prispévek na masaze

Prispévek na masaze je poskytovan ve vysi 1 000,- K¢ jedenkrat ro¢né, a to pouze
zamé&stnancim. Pfispévek neni vyplacen v hotovosti, ale na zakladé piedloZeni
bezhotovostniho dafiového dokladu poskytovateli sluzby. Nevycerpa-li zaméstnanec

¢astku 1 000,- K¢ v daném roce, neptevadi se tato ¢astka do dal§iho obdobi.
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Prispévek na nakup vitaminii

Na tyto ucely je ze socialniho fondu poskytovan ptispévek ve vysi 1 000,- K¢
jedenkrat ro¢né, a to také pouze zaméstnancim. Na zdklad¢ firemni poukazky na
nakup vitamini si zaméstnanec odebere zbozi ve smluvni 1ékarné. Nevycerpa-li

zaméstnanec poukazku v daném roce (1. 9. — 30. 11.), je poukézka neplatna.

Poskytovani zaméstnaneckych benefitii ma za cil vytvofit u pracovnikit zajem, chut’
avetsi ochotu pracovat a dosahovat tak vy$Sich vykond. Myslim si, ze
zaméstnanecké vyhody jsou dilezité pro vSechny spolecnosti ¢i organizace. Také by
méli byt vSichni zaméstnanci seznameni se zaméstnaneckymi vyhodami, na které

maji narok a za jakych podminek jsou poskytovany.

4.1.9 Pocitacovy program Eko-soft

Spole¢nost Vesa Velhartice, a. s. zpracovavd mzdy pomoci pocitacového programu
Eko-soft, ktery nabizi firma EKO-SOFT spol. sr. 0. v Krasné Hofe nad Vltavou.
Tento ekonomicky systém je vhodny zejména pro malé a stfedni firmy. Program
Eko-soft je velice moderni softwarovy systém, ktery nabizi pro mzdovou ucetni
mnoho funkci. Mzdova Géetni ve spole¢nosti Vesa Velhartice, a. S. vyuziva nejvice

nasledujici funkce:

e cvidence pracovnik,

e pofizovani hrubych mezd,

e zpracovani ¢istych mezd,

e nahrady nemoci a evidence davek nemocenského pojisténi,
e vypocet socialniho a zdravotniho pojisténi,
e dichodové ptipojisténi a zivotni pojistént,
e exekuéni srazky,

e podklady pro Zadosti socialnich davek,

e tvorba evidencnich a zapoctovych listd,

e potvrzeni pro ufady prace,

e potvrzeni zdanitelnych piijma,

e vypocet dan¢€ ze zavislé Cinnosti.
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4.1.10 Dochazka, pracovni doba, vyplata mzdy a dovolena

Dochazka

Spole¢nost nevyuzivd Zzadny elektronicky dochdzkovy systém. Dochazka
zaméstnancu je evidovana pomoci tiskopisu Vykazu prace. Tento tiskopis vypliluje
kazdy pracovnik sam a vedouci nadfizeny ho nadéle kontroluje, nez se pteda mzdové
ucetni. Ta na zaklad¢ spravné vyplnéného tiskopisu a po schvaleni pana feditele

vypocitavad mzdy. Tiskopisu vykazu prace si miizeme vSimnout na obrazku €. 5.

Obrazek 5 - Tiskopis vykazu prace
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Zdroj: Podnikové materialy, 2018.

Pracovni doba

Vétsina pracovnikll ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. md pétidenni pracovni

tyden, tedy 40 hodin tydné. Jedna se o pracovniky ve Slechténi, techniky ve Slechténi,

pracovnice Uctarny a reditele.
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Nerovnomérné€ rozvrzenou pracovni dobu maji traktoristé, pracovnici dilen, technici
provozu a pracovnici ZV. V zivo€isné vyrobé maji pracovnici provozu Sestidenni
pracovni tyden. Pro lepsi prehled zndzornim harmonogram pracovni doby pro rok

2018 v tabulce ¢. 8 a tabulce ¢. 9.

Tabulka 8 - Rovnomérné rozvrZend pracovni doba

Pracovni doba véetné svatku
Meésic
Denné hodin Mési¢né hodin

Leden 8 184
Unor 8 160
Btezen 8 176
Duben 8 168
Kvéten 8 184
Cerven 8 168
Cervenec 8 176
Srpen 8 184
Zari 8 160
Rijen 8 184
Listopad 8 176
Prosinec 8 168
Celkem 2088

Zdroj: Podnikové materialy, 2018.
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Tabulka 9 - Nerovnomeérné rozvrzend pracovni doba

Pracovni doba véetné svatku
Mésic Denné Mésiéné .
) ) Casové obdobi
hodin hodin
Leden 7.5 172,5
Unor 75 150
7,5 90 1.3.-16.3. 2018 | od 7:00
Brezen
8 80 17.3.-31.3.2018 | od 6:30
Duben 8 168
8 88 1.5.-15.5.2018 od 6:30
Kvéten
8,5 102 16.5.-31.5.2018 | od 6:30
Cerven 8,5 178,5
Cervenec 8,5 187
Srpen 8,5 195,5
74t 8,5 170
Rijen 8 184 od 7:00 do 15:45
Listopad 7.5 165
Prosinec 7.5 1575
Celkem 2088

Zdroj: Podnikové materialy, 2018.

Pracovnice zavodni jidelny pracuji celoro¢né 6,5 hodiny a jejich pracovni doba je od
6:30 do 13:45. Uklizecka pracuje celoro¢né 4 hodiny a jeji pracovni doba je od 16:00
do 20:00.
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Vyplata mzdy

Mzdy se vyplaceji v penézni podobé vzdy 20. kazdého mésice. Kazdy zaméstnanec
obdrzi v tento den vyplatni pasku. Ve spolecnosti existuji dva zpiisoby vyplaceni
mezd. Prvni zptsob je, Ze ¢astku k vyplaté si zaméstnanci vyzvednou v kancelaii
mzdové ucetni v hlavni budové spole¢nosti. Druhy zpusob vyplaty mzdy je, ze
castka k vyplaté je zaméstnanclim zaslana na jejich osobni ucet. Vyplata mzdy na

bankovni ucet se tyka 99 % zaméstnanct.
Dovolena

Podle § 213 ZP ¢ini zakladni vyméra dovolené Ctyii tydny za kalendaini rok.
Spolecnost Vesa Velhartice, a. s. nabizi svym zaméstnancim dovolenou
prodlouzenou o 1 tyden, tedy celkem 25 dni. JelikoZ pracovnici v Zivoc¢isné vyrobé
maji Sesti denni pracovni tyden, vznikd jim nérok na 30 dni dovolené za rok. Vyse
nahrady za dovolenou je ve vysi primérného vydélku. Pracovnici vSak Cerpaji svou
dovolenou v bézném roce témét v plném rozsahu. Nevycerpana dovolena v bézném

roce se zaméstnanciim automaticky pievadi do ptiStiho roku.
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5 Dotaznikové sSetreni

Analyza systému hodnoceni a odménovani pracovnikti probehla ve spolecnosti Vesa
Velhartice, a. s formou dotaznikového Setfeni. Otazky v dotaznikovém Setfeni byly
rozdéleny do tematickych okruhti: Obecné, oblast hodnoceni, oblast odménovani
aoblast zaméstnaneckych vyhod. Kompletné¢ vyplnéné dotazniky vratilo
31 zaméstnanct. Z celkového poctu 34 zaméstnanci je to 92 %. Dotaznik je uveden
v ptiloze ¢. 2. Kromé& uzavienych otdzek méli zaméstnanci moznost vyjadfit své
nazory v otevienych otazkach. Vyhodnoceni dotaznikového Setieni bylo uskutecnéno

pomoci grafli.

5.1. Dotaznikové Setieni a jeho vyhodnoceni

V nésledujici ¢asti  diplomové prace jsou vyhodnoceny jednotlivé otazky

Z dotaznikového Setieni, kterymi jsou:

— Otazka ¢. 1 Jaké je Vase pohlavi?

— Otézka €. 2 Kolik je Vam let?

— Otézka €. 3 Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?

— Otazka €. 4 Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.?

— Otazka €. 5 Jste v praci spokojen/a?

— Otazka €. 6 Jak hodnotite vzajemnou komunikaci mezi Vami a nadiizenymi
pracovniky?

— Otazka ¢. 7 Jaké faktory Vas nejvice motivuji k podanym pracovnim
vykonim?

— Otazka €. 8 Provadi Vas nadiizeny hodnoceni prace?

— Otazka €. 9 Jak Casto je podle Vas optimalni provadét hodnoceni Vasi prace?

— Otazka €. 10 Ziskavate zpétnou vazbu k Vami vykonané praci?

— Otézka €. 11 Je pro Vas zpétna vazba dulezita?

— Otazka ¢. 12 Domnivate se, Ze jste za svoji vykonanou praci spravedliveé
ohodnocen/a?

— Otazka ¢. 13 Uvital/a byste jasné definovany systém hodnoceni navazany na
odménovani?

— Otazka ¢. 14 Znate jednotlivé slozky Vasi odmény?
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— Otazka ¢. 15 Vyhovuje Vam dosavadni systém odménovani?

— Otazka ¢. 16 Pokud NE, co byste zménil/a?

— Otazka €. 17 Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody?

— Otazka €. 18 Jaké zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?

— Otéazka ¢. 19 Domnivate se, Zze nabidka zaméstnaneckych vyhod spole¢nosti
Vesa Velhartice, a. s. ve srovnani s jinymi podniky je?
a nejvice je vyuzivate?

— Otazka ¢. 21 Jaké poskytované zaméstnanecké vyhody povaZujete za
nadbyte¢né?

— Otazka ¢. 22 Jaké dalsi zaméstnanecké vyhody byste uvital/a od svého
zaméstnavatele?

— Otéazka ¢. 23 Co se Vam libi/ nelibi v oblasti syst¢ému odménovani ve

spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.? Co byste chtél/a v této oblasti zménit?
Zakladni informace o zaméstnancich — pohlavi, vék a vzdeélani

Z celkového poctu rozdanych dotaznikl fadné vyplnilo a odevzdalo 16 zen (52 %)
a 15 muzu (48 %). Pifevahu Zenského pohlavi jsem ocekavala, jelikoz je vSeobecné

Znamo, Ze Zeny jsou k vypliovani dotaznikl vice oteviené.

Co se ty¢e veéku, nejpocetnéjsi skupinu respondentii tvoii zaméstnanci ve vékovém
rozmezi 45-54 let. Druhou nejpocetnéj$i skupinou je v€kové rozmezi 35-44 let
atvori ji 8 pracovnikli. Dale pak nasleduje 6 pracovnikii ve véku 55 let a vice,
5 pracovnikll se nachazi ve v€kové skupin¢ 25-34 let a nejmensi skupinu tvofii

1 zaméstnanec v rozmezi 18-24 let.

Z dotaznikt dale vyplynulo, Ze nejvétsi zastoupeni ve spoleCnosti maji pracovnici se
sttednim odbornym vzdélanim zakoncenym maturitou (15). DalSich 13 pracovniki
ma stfedni odborné vzdé€lani zakoncené vyucnim listem. Z celkového poctu
dotazovanych jsou 2 respondenti s vysokoskolskym vzdélanim a pouze 1 respondent

ma zakladni vzdélani.
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Délka pracovniho pomeéru ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.

Pomoci dotaznikového Setfeni se ukazalo, ze 13 dotazovanych pracovnikli pracuje ve
spole¢nosti Vesa Velhartice, a. s. vice nez 11 let a dale 9 pracovnika pracuje 5-10 let.
Myslim si, ze toto zjisténi sveédCi o stabilité spoleCnosti na trhu a o spokojenosti

pracovniki. Jen 3 zaméstnanci pracuji ve spolecnosti méné nez 1 rok.

Pocet stalych pracovnikl je tak vysoky proto, ze spole¢nost Vesa Velhartice, a. S.
pusobi na trhu dlouhou dobu. Pokles po¢tu zaméstnanct je zptisoben bud’ odchodem
do dichodu, anebo odchodem zen na rodi¢ovskou dovolenou. Z nové piichozich
pracovnikil zlstava velké procento ve spolecnosti a neodchazi pracovat do jiného

podniku.

Vedeni spolecnosti se svymi zaméstnanci ve vétSin€ pifipadd uzavird smlouvu na
dobu neurcitou s tfimésicni zkuSebni dobou. Propusténi zaméstnance nastava pouze
na zaklad¢ hrubého porusSeni pracovnich ptedpist ¢i ve zkuSebni dobg&. Obé tyto

formy jsou velmi ojedin¢lé.
Spokojenost respondentii se spolecnosti

Z vyzkumu vyplyva, Ze zaméstnanci v 27 ptipadech jsou ve spolecnosti spokojeni.
Ctyfi pracovnici jsou spise nespokojeni. Pokud by v budoucnu nastala situace
v podob¢ stejného ¢i vyssiho podilu nespokojenych pracovniki, bude neodkladné
piehodnotit systém motivovani, hodnoceni a odménovani a zamyslet se nad pfi¢inou

nespokojenosti pracovnikdl.
Hodnoceni vzajemné komunikace

Sest pracovniki uvedlo, Ze vzajemna komunikace mezi nimi a pfimymi nadfizenymi
je velmi dobra. Oproti tomu 16 pracovnikli oznacilo komunikaci za dobrou. Pé&t
dotazovanych zvolilo odpovéd’ ,,spiSe dobra™ a ¢tyfi dotazovani odpoveédéli ,,Spatna™.
Z toho lze vyvodit, Ze pracovnici maji s né¢kterymi vedoucimi na pracovisti problém,

resp. komunikace mezi nimi vazne.

49



Pfitom si myslim, Ze vz4jemna komunikace a dobré pracovni vztahy jsou pro vétSinu
pracovnikl zakladem, ktery vede k dobfe odvedenym ukolim. VSichni pracovnici
véetné vedoucich pracovnikii by se méli snazit komunikovat mezi sebou, aby

nevznikala nedorozuméni ¢i jiné komunika¢ni Sumy.
Faktory motivujici k podanym pracovnim vykoniim

U této otazky mohli zaméstnanci spolecnosti uvést vice odpoveédi najednou, proto se
soucet odpoveédi nerovna poctu pracovnikld. Odpoveéd’ ,,pravidelna finanéni odména*
vybralo 24 respondentli. Dale nasledovala odpovéd’ ,,prace v dobrém kolektivu®,
kterou zvolilo 20 respondentti. Nasledovala ,,pochvala a uznani za dobie odvedenou
praci®, kterd motivuje 19 dotazovanych. Sest pracovnikii motivuje ,,moznost naudit
se novym vécem™ a nejméné dotazovanych (3) se shodlo na odpovédi ,,variabilni

slozky mzdy*.
Otazky tykajici se hodnoceni prace a jeji zpétné vazby

Zaméstnanci spolecnosti ve 22 ptipadech uvedli, ze jejich nadfizeny provadi
hodnoceni prace. Zbylych 9 pracovnikli uvedlo odpovéd’ ,,ne. Naskyta se otazka,
pro¢ 9 pracovniki uvedlo rozdilnou odpovéd. Myslim si, Ze to je zplsobené
vedoucimi pracovniky, kterych je ve spoleCnosti celkem 8. Ztoho jsou 3 fidici
pracovnici. Je proto mozné, ze néktery z vedoucich pracovnikii hodnoceni prace
svych podfizenych neprovadi, anebo provadi, ale podfizeni pracovnici to za

hodnoceni nepovazuji.

M¢si¢ni hodnoceni prace by uvitalo 21 zaméstnanc. Domnivam se, Ze vétSina
pracovnikl si pfeje, aby se mési¢ni odménovani odvijelo od hodnoceni jejich prace.
Tydenni hodnoceni prace by chtélo 7 pracovnikii a denni hodnoceni prace

2 pracovnici. Jeden pracovnik by si pfal hodnoceni prace Ctvrtletné.

Zpétnou vazby k vykonané préci ziskava 22 zaméstnanci. Ctyfi zaméstnanci zpétnou
vazbu K vykonané praci neziskavaji a pét pracovnikii ziskava zpétnou vazbu jen
nékdy. Dale také pracovnici uvedli, Ze zpétnou vazbu ziskdvaji od vedoucich
pracovnikil zejména v ptipadé, kdy nastal problém. Pozitivni zpétnou vazbu od svych

vedoucich pracovnikli téméf nedostavaji.
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Nicméné zpétna vazba je dle dotaznikového Setfeni dilezitd pro 25 pracovnikl ve

spole¢nosti. Zbylych 6 pracovnikli uvedlo, Ze pro n€ zpétna vazba dilezitd neni.

Spravedlivé ohodnoceni a jasné definovany systém hodnoceni navazany na

odménovani

Celkem 22 respondentti z 31 ma pocit, ze za svou vykonanou praci jsou dostate¢né
a spravedlivé ohodnoceni. Jen 9 respondentli oznaCilo odpovéd ,ne“. Tito
dotazovani jsou nazoru, ze jejich vykonana prace a odvedeny pracovni vykon neni

dostate¢né a spravedlivé ohodnocen.

Je dulezit¢ se zamyslet na tim, proc si tito pracovnici mysli, ze jsou nespravedlivé
ohodnoceni. Jednim z moznych ddvodi je, Zze pracovnici jsou vystaveni velké
pracovni naroénosti a citi se tak byt nedocen&ni. Spatné ohodnoceni a nasledna vyse

mzdy miiZe stat za moznym odchodem ze zaméstnani.

Dale 24 respondentd by uvitalo jasné definovany systém hodnoceni navdzany na
odménovani. Respondenti jsou toho ndzoru, Ze odména kazdého pracovnika by se
méla odvijet od jeho vykonané prace. Kazdy, kdo svou praci vykondva fadn¢, by mél
byt za to patfiéné odménén. Proti tomuto zavedeni by byl pouze 1 respondent.

Odpovéd’ ,,nevim* zaskrtlo 6 respondentd.
Jednotlivé slozky odmeény a dosavadni systém odménovani

VétSina respondentii, konkrétn€ 22, uvedla, Ze znaji jednotlivé slozky odmény.
Ovsem 9 respondentit odpovédelo, ze dil¢i slozky své odmény neznaji. Tento fakt je
na povazenou. Vedeni spolecnosti by mélo zafidit, aby jednotlivé slozky odmény
byly v§em pracovnikiim znamy. Pfi ndboru novych pracovnikil by tomuto problému

mélo vedeni spole¢nosti vénovat pozornost, aby se tentyz problém jiz neopakoval.

Dle odpovédi z dotaznikového Setfeni vyhovuje dosavadni systém odmeénovani
vétSiné pracovnikli. Podle nadpoloviéniho poctu pracovnikd (20) je dosavadni
systétm odménovani srozumitelny a mzdy podle nich odpovidaji vykonu. Vyse
odmén a prémii zavisi na jednotlivych nadfizenych pracovnicich a na jejich

spokojenosti s vykonem prace svych podfizenych.
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Mensing, ptesnéji 11 pracovnikiim, dosavadni systém odménovani nevyhovuje a jsou
snim nespokojeni. Tito pracovnici by chtéli, aby systém odmeénovani byl vice
zavisly na poctu odpracovanych let. Aby se zamezilo skuteCnosti, Ze nové piijaty

pracovnik bere vyssi odménu nez pracovnik, ktery ve spolecnosti pracuje napt. 5 let.

Vedeni spolecnosti by si mélo dat pozor na pocet nespokojenych pracovniki.
V ptipadé, ze by pievazoval podil nespokojenych pracovniki, je nutné prehodnotit
motivacni systém, zptisob hodnoceni, a i systém odménovani. Pretrvavani nedostatkti

wrwe

neni v z4jmu spolecnosti.
Poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Na zéklad¢ odpovédi u této otdzky je patrné, ze vSech 31 dotazovanych vi, ze jim
zaméstnavatel poskytuje zaméstnanecké vyhody. Z ndzoru 24 pracovnikl lze
usoudit, ze védi o vSech zaméstnaneckych vyhodéach, které jim zaméstnavatel

poskytuje a jsou si jisti na jaké vyhody a v jaké vysi na né maji narok.

Ovsem zbylych 7 pracovnikll neni obeznameno, na jaké zaméstnanecké vyhody mayji
narok. Bohuzel tito pracovnici jsou Spatn¢ informovani a jejich neprospéch viuci

zaméstnaneckym vyhodam se muze promitnout také do jejich spokojenosti.
Spokojenost s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod

S poskytovanim zaméstnaneckych vyhod souvisi spokojenost jak u zaméstnanct, tak
1 u zaméstnavatele. Spokojenost u zaméstnavatele je vyrazna. Z danového hlediska
nemusi spole¢nost ¢asto u zaméstnaneckych vyhod odvadét dan z piijmu ani odvody
ze socialniho a zdravotniho pojisténi. Dalsi vyhodou pro zaméstnavatele je prakticky
pfinos, kdy spokojeni zaméstnanci chodi radi do prace, vytvareji hodnoty a buduji

tim dobré jméno spolecnosti.

Spokojenost s poskytovanim zaméstnaneckych vyhod potvrzuje 23 zaméstnanci,
zbylych 8 zaméstnancl spokojenych neni. Tento vysledek mtize potvrzovat fakt, ze
ne vSichni zaméstnanci ve spolecnosti jsou plné informovani o poskytovanych

zaméstnaneckych vyhodach.
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Srovnani zameéstnaneckych vyhod s nabidkou jinych podnikii

Prostfednictvim této otazky jsem se snazila najit odpovéd’, zda z pohledu pracovniki
je nabidka zaméstnaneckych vyhod ve srovnani s jinymi podniky v okoli je lepsi,

srovnatelna, horsi ¢i nemaji pracovnici piehled. Také o tom vypovida graf ¢. 1.

U pracovnikl pfevlada nazor, Ze nabidka zaméstnaneckych vyhod je s jinymi
podniky v okoli srovnatelna (55 %). Podle mého néazoru je nabidka zaméstnaneckych
vyhod spoleCnosti dostatecné motivujici nejen pro stile pracovniky, ale 1 pro

pracovniky budouci.

Posoudit a srovnat nabidku zaméstnaneckych vyhod spolecnosti Vesa
Velhartice, a. s. nemohlo celkem 16 % pracovnikt, jelikoz neznaji nabidku jinych

podnik v okoli.

Znize uvedeného grafu dale vyplyva, Zze 19 % pracovnikli vnima poskytované
zaméstnanecké vyhody za lepSi nez u jinych spolecnosti v okoli. DalSich
10 % pracovniki si mysli, ze nabizené vyhody ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.
jsou ve srovnani hor$i. Proto by vedeni spole¢nosti mélo neustale pracovat na

zdokonalovani nabidky zaméstnaneckych vyhod.

Graf 1- Srovnani nabidky zaméstnaneckych vyhod

Srovnani nabidky zameéstnaneckych vyhod

lepsi = srovnatelna horsi = nevim

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
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Druhy nabizenych zaméstnaneckych vyhod ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjisténo, ze spole¢nost Vesa Velhartice, a. s.
jakozto zaméstnavatel poskytuje svym pracovnikiim fadu zaméstnaneckych vyhod.
Zajem o nabizené zaméstnanecké vyhody je patrny z nize uvedeného grafu ¢. 2.

Vsichni respondenti méli moznost oznacit vice odpoveédi.

Vsech 31 respondentl vi, Ze maji narok na piispévek na stravné v ramci podnikové
jidelny. Déle 26 respondenti uvedlo, ze maji narok na pfispévek na penzijni
ptipojisténi. Nasledn¢ 25 respondentli vyuzivéa parkovani soukromého automobilu na
vyhrazeném firemnim parkovisti zdarma. Pracovni odév a obuv vyuziva a povazuje
za benefit 23 respondentli. Podle vedeni spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. neni
pracovni odév a obuv benefitem, ale musi ho svym pracovnikim poskytovat ze

zakona.

Nésledné 21 respondentl jako benefit zminilo vitaminové balicky a pfispévek na
dovolenou. Bezplatné poskytnuty pitny rezim povazuje za benefit 18 respondentt.
| tady se podle vedeni spolecnosti nejedné o benefit, nybrz o natizeni dané zadkonem.
Témét polovina respondentti, konkrétné 15, vi o pfispévku na masaze a vyuziva je;j.
Prispévek na zivotni pojisténi uvedlo 9 respondentt, jelikoz se jedna o bendit pouze

pro vedouci pracovniky jednotlivych usekd.

Z dotazovanych respondentii nikdo nezvolil moznost vyuziti sluzebniho telefonu
(tyka se vedoucich pracovniktll), ptispévek na dopravu do zaméstnani, ptispévek na
sportovni a kulturni vyZiti, 1 tyden dovolené navic a prodej produkti za cenu niZsi,
nez je cena trzni. Mize to byt dano tim, Ze respondent bud’ viibec nevi, ze nékteré
z téchto zaméstnaneckych vyhod spolecnost Vesa Velhartice, a. s. poskytuje nebo
vyse zminéné zamestnanecké vyhody nepovazuje za benefity, napt. 1 tyden dovolené

navic.

Spolecnost Vesa Velhartice, a. s. neposkytuje zaméstnanecké vyhody typu ockovani
proti chiipce zdarma, pruznou pracovni dobu, vyuziti pracovniho automobilu i pro
soukromé ucely, zvySovani vzdélani zdarma ¢i vyhodnoceni nejlepSiho zaméstnance

mésice.
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Graf 2 - Druhy nabizenych zaméstnaneckych vyhod

Druhy nabizenych zaméstnaneckych vyhod
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
Zameéstnanecké vyhody, které jsou nejvice oblibené a pro pracovniky diilezité

Touto otazkou jsem v dotazniku zjistovala, jaké zaméstnanecké vyhody jsou
u pracovnikil nejvice oblibené a pro pracovniky dulezité. Také zde mohli pracovnici

uveést vice moznosti.

Jak ukazuje graf ¢. 3, nejvétsi zajem maji pracovnici o prispévek na stravovani.
Tento benefit zvolilo 28 pracovniku a je preferovan jak zZenami, tak i muZzi. Druhym
nejvice oblibenym benefitem je penzijni ptipojisténi, které zvolilo 25 pracovnika.
Z této odpovédi je patrné, ze vice nez polovina pracovnikil mysli na dichodovy vék
a nalezité se na to ptipravuje. Pro 17 pracovnikl je vyznamnou polozkou ptispévek

na dovolenou, ktery spolec¢nost Vesa Velhartice, a. s. poskytuje.

Déle se v mensi mife objevovaly zaméstnanecké vyhody jako pracovni odév a obuv
(10 pracovnikill), bezplatny pitny rezim (8 pracovnikll). Pro 3 pracovniky jsou
vSechny zaméstnanecké vyhody dulezit¢ hlavné z divodu, ze povazuji nabidku

zaméstnaneckych vyhod za malou.
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Zbylé zamé&stnanecké vyhody, které spole¢nost poskytuje, pracovnici neuvedli.

Graf 3 - Oblibené zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
Zameéstnanecké vyhody, které povazuji pracovnici za nadbytecné

U otazky ¢. 21 jsem zjistovala, zda zaméstnanci spole¢nosti vnimaji nékteré
poskytované zaméstnanecké vyhody za nadbytecné, popt. o jaké vyhody se jedna.
Velice mé piekvapily odpovédi na tuto otazku. Z celkovych 31 dotazovanych
zamé&stnanci uvedlo 30 pracovnikd, Ze podle nich neni Zadna poskytovana
zaméstnaneckd vyhoda nadbytecnd. VSechny zaméstnanecké vyhody vnimaji za
potiebné. Zbyly 1 pracovnik uvedl, ze za nadbytecnou zaméstnaneckou vyhodu mu
pfipadad vitaminovy balicek. Na zakladé vysledkli se domnivam, ze pracovnici se
necht&ji vzdat zadné ze zaméstnaneckych vyhod, které spolecnost v soucasné dobé

nabizi.
Zameéstnanecké vyhody, které by pracovnici spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. uvitali

Pracovnici spolecnosti v dotaznikovém Setfeni uvedli, Ze by uvitali dalsi
zaméstnanecké vyhody, které jsou zobrazené v grafu €. 4. Nejvetsi pocet, tedy
25 pracovniki vyjadiilo zajem o 1 tyden dovolené navic. Dal§im postradanym
benefitem je odména za nemarodéni, kterou by uvitalo 20 pracovniki. Proplaceni
vstupenek na sportovni a kulturni akce by uvitalo 17 pracovnikl. V piipadé
sportovnich akci by mélo z4jem vice muzi nez zen. Naopak proplaceni vstupenek na

kulturni akce by pozadovalo vice Zen.
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Taktéz je podle 17 pracovniki postradanym benefitem 13. plat. Pouze par
pracovnikli by uvitalo lékaiské prohlidky zdarma a bezlrocné zaméstnanecké
pijcky. Sest pracovnikil se k této otazce ani nevyjadfilo. Lze to chépat tak, Ze

respondenti netouzi po dalSich novych benefitech.

Graf 4 - Nové navrZzené zaméstnanecké vyhody

Nové navrzené zaméstnanecké vyhody
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Zdroj: Vliastni zpracovani, 2018.

Pozitiva a negativa dosavadniho systému hodnoceni a odménovani, navrhy tvkajici

se zmen soucasného systému ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.

Dalsi z otevienych otazek, kde pracovnici méli moznost vyjadfit sviij nazor v oblasti
systému hodnoceni a odménovani, smétrovala na spokojenost ¢i nespokojenost a nové
navrhy na zmény dosavadniho systému ve spole¢nosti. Vzhledem k charakteru
otazky se dalo predpokladat, Ze ne vSichni pracovnici na tuto otdzku budou chtit

odpovédét, coz se také stalo.

Z odpovédi, které byly uvedeny vyplyva, ze vétsin€ pracovnikiim dosavadni systém
hodnoceni a odménovani vyhovuje a nechtéji nic ménit. VétSina pracovnikil se citi
dostatecné motivovana a spokojena. Ostatni pracovnici vidi problém v hodnoceni
prace, které je v n€kterych tsecich nepravidelné nebo viibec zadné. Problém je také
ve zpétné vazbe, kterd se v n€kterych usecich podniku pracovnikiim nedostava bud’

vibec, nebo je pouze negativni.
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Taktéz jsou pracovnici nespokojeni s provazanosti mezi hodnocenim
a odménovanim. Pracovnici by si pfali, aby byl systém hodnoceni a odménovani
spravedlivy, a aby nebyli preferovani novi pracovnici. Dale by pracovnici ocenili
odmény za odpracované roky u spole¢nosti v kratsi haté, a to jiz od 2 let. Kromé
vyse zminéného by pracovnici uvitali, aby jednotlivé dil¢i odmény, prémie, narok na
zaméstnanecké vyhody apod. byly vysvétleny vS§em zaméstnanciim, a to napiiklad na

podnikové schuzi.

5.2 Shrnuti dotaznikového Setreni

Nazory pracovnikii spole¢nosti Vesa Velhartice, a. s. na motivaci, komunikaci,
systtm hodnoceni a odménovani a na zaméstnanecké vyhody byly zjistény
a prozkoumany na zakladé dotaznikového Setfeni, jehoz zpracovani a interpretace
otazek je shrnuta Vv predchozi ¢asti kapitoly. Dotaznikové Setfeni bylo rozdéleno na
nckolik ¢&asti, které se zabyvaly obecnymi informacemi o pracovnicich, jejich
motivaci, komunikaci s nadfizenymi a otazkami tykajicich se systému hodnoceni,

odménovani a zaméstnaneckych vyhod.

Na obecné informace o pracovnicich byla zaméfena prvni ¢ast a pfinesla nasledujici
vysledky. Ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. pracuje vice muzil nez zen, konkrétné
18 muzl a 16 Zen. DalSi otdzka se zabyvala vékovou strukturou. Nejpocetngjsi
skupinu tvofi pracovnici ve véku 45-54 let, kterych je celkem 11. Ostatni vékové
skupiny jsou taktéz zastoupeny, ale uz v mensi mite. Z dotaznikového Setfeni takeé
vyplynulo, Ze nejvice pracovnikill je ve spole¢nosti se sttednim odbornym vzdélanim
zakoncenym maturitou, celkem 15. Nasleduje 13 pracovnikii s vyuénim listem.
Nejmensi skupinu naopak tvoii 1 pracovnik se zdkladnim vzdélanim. Pracovnikd,
ktefi ve spolecnosti pracuji déle nez 11 let je 13. Oproti tomu jen 3 pracovnici ve
spolecnosti pracuji méné nez 1 rok. VétSina pracovnikli je s praci a pracovnim
prostfednim ve spoleCnosti spokojena. Pouze 4 dotazovani pracovnici uvedli

nespokojenost.

Druha ¢ast byla zaméfena na komunikaci v pracovnim prostiedi a stavajici systém
hodnoceni a odménovani. Vice nez polovina zaméstnancii uvedla, Ze je spokojena
avzajemnou komunikaci s nadfizenymi pracovniky hodnoti kladné. Jen
4 dotazovani zaméstnanci hodnoti vzajemnou komunikaci za Spatnou a potykaji se

s komunika¢nimi problémy.
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K dosazenym vykoniim nejvice pracovniky motivuje pravidelna finanéni odmeéna,
prace v dobrém kolektivu a pochvala ¢i uznani za dobie odvedenou praci. Celkem
22 dotazovanych zaméstnanct se shodlo, Ze nadtizeny pracovnik provadi hodnoceni
prace. Zbylych 9 zaméstnancu s timto tvrzenim nesouhlasi. Z odpovédi je tedy
patrné, Ze hodnoceni zaméstnanci neprobihd ve vSech usecich spole¢nosti. Pfitom by
si hodnoceni préace ptali vSichni zaméstnanci a za optimalni ¢asové obdobi hodnoceni
prace voli mési¢ni. Zpétna vazba k vykonané praci je diilezita pro 25 zaméstnancii,
ale ziskavaji ji jen nékteii pracovnici. Taktéz se pres dvé tietiny zaméstnanct,
(22) domniva, ze za svou vykonanou praci jsou spravedlivé ohodnoceni. Devét
zaméstnancu je toho ndzoru, Ze jejich vykonana prace a odvedeny pracovni vykon
neni dostatecné a spravedlivé ohodnocen. Téméf vSichni zaméstnanci si pieji jasné
definovany systém hodnoceni navdzany na systém odménovani. Dosavadni systém
odménovani dle odpovédi z dotaznikového Setteni, vyhovuje vétSin€ pracovnikiim.
Podle 20 pracovnikid je dosavadni systém odménovani srozumitelny a mzdy podle
nich odpovidaji vykonu. VySe odmén a prémii zavisi na jednotlivych nadfizenych

pracovnicich a na jejich spokojenosti s vykonem préce svych podiizenych.

Tteti a zaroven posledni ¢ast dotaznikového Setfeni byla zaméfena na zkoumani
zaméstnaneckych vyhod, jejich poskytovani, seznameni s nimi a zjiSténi, zda je
pracovnici spole€nosti vyuZzivaji a jsou snimi spokojeni. Spolecnost Vesa
Velhartice, a. s. samoziejmé svym pracovnikim zaméstnanecké vyhody poskytuje,
konkrétné se jednd o tyto benefity: ptispévek na stravovani v podnikové jidelné,
sluzebni telefon, piispévek na penzijni ptipojisténi, piispévek na zivotni pojisténi,
proplaceni vstupnich lékatskych prohlidek, pfispévek na dopravu do zaméstnani,
pfispévek na dovolenou, pfispévek na sportovni a kulturni vyziti, pfispévek na
masaze, piispévek na nakup vitamint, 1 tyden dovolené navic a prodej produktl za
niz§i cenu, nez je cena trzni. Z hlediska informovanosti o poskytovani
zaméstnaneckych vyhod jsem z dotaznikového Setfeni dospé€la k nazoru, Ze sice
vSichni zaméstnanci vi, Ze jim poskytuje spole¢nost benefity, ovSem jiz ne vSichni
pracovnici vi, na které zaméstnanecké vyhody a vjaké vysi maji ndrok. Ve
23 ptipadech jsou zaméstnanci spolecnosti s vyhodami spokojeni. Také je podle
17 zaméstnancti nabidka benefitd s ostatnimi firmami v okoli srovnatelnid. Pouze

3 zaméstnanci povazuji nabidku vyhod, oproti ostatnim podnikiim, za horsi.
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Z dalsi otazky, kterou jsem polozila pracovnikiim spolecnosti vyplyva, Ze pracovnici
nejvice preferuji prispévek na stravovani v podobé podnikové jidelny, ptispévek na
penzijni piipojisténi a pfispévek na dovolenou, dile pak bezplatny pitny rezim.
Zamgéstnanecké vyhody vSichni pracovnici povazuji za potiebné, pouze

1 zaméstnanec uvedl nadbyte¢ny benefit v podobé vitaminového balic¢ku.

Pracovnici spoleCnosti by mezi zaméstnaneckymi vyhodami uvitali hlavné
prodlouzenou dovolenou o 1 tyden, odménu za nemarodéni, proplaceni vstupenek
a 13. plat. Zaméstnanecké benefity by mély byt nastaveny tak, aby byly motivujici

jednak pro v§echny zaméstnance, ale soucasn¢ vyhodné pro podnik.
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6 Diskuze a navrhy zmeén

Cilem diplomové prace ,,Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve vybrané
organizaci® byly navrhy zmén a doporuceni, které by vedly ke zlepSeni vztahu mezi
systtmem hodnoceni a systémem odménovani. Vyzkum probihal ve spole¢nosti

Vesa Velhartice, a. s.

V této kapitole diplomové prace jsou piedstaveny jednotlivé navrhy a doporuceni,
které by mohly pomoci spole¢nosti Vesa Velhartice, a. S. zlepSit nejen stavajici
systém hodnoceni a odménovani pracovnikd, ale také vzajemné vztahy na pracovisti.
Veskeré¢ zmény budou navrzeny tak, aby byly pfinosné nejen pro jednotlivé

pracovniky, ale zaroven i pro celou firmu. Spole¢nosti navrhuji nasledujici opatieni:

e zlepSeni komunikace a zpétné vazby na pracovisti,
e pouzivani hodnoticich formulait,

e nova nasténka na chodbé v administrativni budove,
e zmeéna piispévku na dopravu do zamé&stnani,

e bonus za naplnéni fondu pracovni doby,

e zména odmeény za odpracované roky u spolecnosti.

ZlepsSeni komunikace a zpétné vazby na pracovisti

Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze né&ktefi zaméstnanci hodnoti vzdjemnou
komunikaci s nadiizenymi pracovniky za S$patnou. Pracovnici si stéZuji v tomto
ohledu na necinnost n€kterych vedoucich pracovnikii. V ptipadé€, Ze komunikace na
pracovisti shora dold c¢éaste¢né nefunguje a je Spatnd, dochazi ke komunikacnim

Sumum a muze dochazet k dezinformacim.

Aby se témto problémiim piedeslo, doporucuji jednotlivym vedoucim pracovnikiim
se na zacatku tydne, tedy vV pondéli rano sejit, fict svym podiizenym jaky je plan na
tyden, popi. béhem tydne plan aktualizovat. Samoziejmé vSe za ucasti vSech

pracovnikil na daném useku ve spole¢nosti.
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Nemén¢ dulezité je také odstranit problém tykajici se zpétné vazby Kk vykonané praci
zaméstnancl. 29 % zaméstnancu v dotaznikovém Setteni uvedlo, Ze zpétnou vazbu
Kk nimi vykonané praci neziskavaji nebo pouze jen nékdy (jedna se o piipady

negativni zpétné vazby). Pfitom je zpétna vazba dilezita pro 80 % zaméstnancu.

Proto bych vedoucim pracovnikiim v jednotlivych usecich doporucila, aby svym
podfizenym pracovnikiim zpétnou vazbu poskytovali na 100 % a to nejen
V negativnim piipad¢é, ale i Vv pozitivnim pfipadé. Myslim si, ze pracovnici
spole¢nosti takové jednani od vedoucich pracovnikil oceni a budou ho povazovat za
férové jednani.

w O

Pouzivani hodnoticich formularu

Podle vedeni spoleCnosti Vesa Velhartice, a. s. hodnoceni pracovniki probiha
jedenkréat za pil roku a je ustni formou a hodnoceni pracovniki provadi vedouci
pracovnik. Na zdklad¢ dotaznikového Setfeni jsem dospéla k nadzoru, ze hodnoceni
pracovnikli neprovadi kazdy vedouci pracovnik na svém useku. V dotaznikovém
Setfeni totiZ 9 zamé&stnancii uvedlo, Ze hodnoceni prace nadfizeny neprovadi. Tim se
naskytd otazka, zda opravdu vedouci pracovnik hodnoceni neprovadi nebo
zamé&stnanec hodnoceni prace nepostiehl. TaktéZ by 21 pracovnikli uvitalo

hodnoceni prace jedenkrat mésicné, které je podle jejich ndzoru optimalni.

Vedoucim pracovnikiim doporucuji, aby hodnoceni prace provadéli jedenkrat za
mésic a misto ustni formy bych doporucila formu pisemnou, v podobé hodnoticich
formulédit. Hodnotici formuldf by mohl jesté Iépe propojit systém hodnoceni se
syst¢tmem odménovani. Hodnoceni pracovnikli by mohlo probihat tak, ze béhem
mésice by si vedouci pracovnici vSimali projevii v chovani jednotlivych
zamé&stnanct, kvality a rozsahu plnéni zadanych tkoll, jejich ochoty a schopnosti
spolupracovat v tymu. Na konci mésice by se kazdy vedouci pracovnik sesel
S hodnocenym pracovnikem, fekl by mu své poznatky z pozorovani a vyplnil by
pfedpfipraveny tiskopis hodnoticiho formulare. Hodnotici formular by obsahoval
zakladni informace o hodnoceném pracovnikovi, oblast hodnoceni pracovniho
vykonu ¢i splnéni stanovenych ukolti, hodnoceni chovéani a hodnoceni potencialniho

rozvoje pracovnika.
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Ukazatel hodnoceni pracovniho vykonu ¢i splnéni stanovenych ukold by se
vyjadfoval na zaklad¢ vytvorené stupnice a piipojil by se slovni komentafr. Stupné
kvality pracovniho vykonu ¢i splnéni stanovenych ukolii zobrazuje tabulka ¢. 10.

Nasleduje tabulka €. 11, kterd zobrazuje ukazatele hodnoceni pracovniho vykonu.

Tabulka 10 - Stupné kvality pracovniho vykonu

Stupné plnéni vykonané prace Predpoklad pro dané hodnoceni

Zvladnuti stanoveného ukolu v maximalni

Stupeni 5 (vynikajici vykon)
mozné mife.

Zvladnuti stanoveného ukolu s drobnymi
Stupen 4 (nadprimérny vykon) .
vyhradami.

Zvladnuti stanoveného tkolu v primérné
Stupen 3 (prumérny vykon) .
mife.

) Zvladnuti stanoveného tkolu s vaznymi
Stupeii 2 (vykon vyzaduje zlepSeni)

pochybenimi.
Stupeni 1 (naprosté selhani) Naprosté selhani pti pracovnim vykonu.
Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
Tabulka 11 - Hodnoceni pracovniho vykonu
Stupeii plnéni vykonané
Ukazatel Slovni komentar

prace

Vykonané mnozstvi prace

Kwvalita vykonané prace

Odpovéednost

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
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Ukazatel hodnoceni chovani by hodnotil vlastni iniciativu pracovnika, projevenou
ochotu a zajem, komunikaci s nadfizenym vedoucim pracovnikem a spolupraci
S ostatnimi pracovniky. Zpusob hodnoceni by byl zalozen na procentudlni stupnici

a slovnim komentari.

Procentudlni stupnice by mohla vypadat nasledovné, viz. tabulka ¢. 12.

Tabulka 12 - Procentudlni stupnice

Plnéni v % Predpoklad pro dané hodnoceni
100 % PInéni v maximalni mozné mire.
5% PInéni véetn¢ drobnych vyhrad.
50 % Primérné plnéni.

25% Plnéni se zavaznymi pochybenimi.
0% Naprosté selhani.

Zdroj: Vlastni zpracovani.

Nasledujici tabulka ¢. 13 zobrazuje oblast hodnoceni chovani.

Tabulka 13 - Hodnoceni chovani

Ukazatel Plnéni v % Slovni komentar

Vlastni iniciativa

Projevena ochota a zajem

Komunikace s nadfizenym pracovnikem

Spoluprace s ostatnimi pracovniky

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.
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Poslednim ukazatelem by byl ukazatel hodnoceni potencidlniho rozvoje
pracovnika, ktery by zjistoval ochotu ucit se novym vécem a flexibilni pfizpiisobeni
na vzniklé zmény pii pracovnim vykonu. I zde by se pouzivala procentualni stupnice

a slovni komentaf, viz. tabulka ¢. 14.

Tabulka 14 - Hodnocenti potencidlniho rozvoje

Ukazatel Plnéni v % Slovni komentar

Ochota ucit se novym vécem

Ptizptisobeni na vzniklé zmény

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.

Vyslednd hodnota z hodnoticiho formuldfe by se ziskala jako aritmeticky pramér
vSech dil¢ich udélenych hodnoceni a zapsala by se do formuléfe na vyznacené misto.

Na zékladé€ této hodnoty by se odvijely prémie v systému odménovani.

Systém hodnoceni ve spolecnosti ma za cil zvySit angazovanost pracovniki, jejich
ochotu a snahu vykondvat zadané ukoly a spliiovat pifi tom urcitd kritéria kvality.
Proto si myslim, Ze by systém odménovani na zakladé nov€ navrzeného systému
hodnoceni ziskal flexibilng€j$i podobu a jednotlivi pracovnici by se snaZzili podavat
vysSi a lepsi vykony. Je logické, Ze zaméstnanci nepocit’uji motivaci a diivod snazit

se, kdyZ jsou odménovani bez ohledu na jejich tspéchy ¢i chyby.

Pfi schlizi na konci mésice sezndmi vedouci pracovnik hodnoticitho zaméstnance se
svymi poznatky z pozorovani a vyplni tiskopis hodnoticiho formulafe. K hodnoceni
by se mohl hodnoceny zaméstnanec vyjadfit, avSak koneéné slovo by mél
samoziejmé vedouci pracovnik. Pokud vedouci pracovnik s hodnocenym
zaméstnancem nedojde ke spolecnému zavéru, bude mozné se obratit na feditele
spoleCnosti. Zavérem schiize by bylo pfedstaveni planu a ocekavani na dalsi

hodnocené obdobi. Jednotlivé vedouci pracovniky by hodnotil feditel spolecnosti.

Na zakladé takového systému hodnoceni se zvyS$i mnoZstvi prace pro jednotlivé
vedouci pracovniky dil¢ich usekt. Také se zvysi jejich odpovédnost za hodnoceni

pracovnikd, a tim musi byt zvySena i jejich mzda, samoziejmé imérné k tomu.
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Odhadované zvyseni mzdy by bylo 0 200 K¢ na jednoho vedouciho pracovnika za
jednoho hodnoticiho zaméstnance na mésic. V nésledujici tabulce €. 15 je znazornén
pocet vedoucich pracovnikl a zaroven pocet podiizenych pracovnikl, které by méli

k hodnoceni.

Tabulka 15 - Zvyseni mzdy u jednotlivych vedoucich pracovnikii

Pocet zaméstnanci, které
Pocet vedoucich ZvySeni mzdy v K¢ za
by vedouci pracovnik
pracovniki ) mésic
hodnotil
teditel spolecnosti 7 1400 K¢
vedouci RV 5 1000 K¢
vedouci dilny 2 400 K¢
vedouci ZV 4 800 K&
ekonom 5 1000 K¢
vedouci obchodni ¢innosti 1 200 K¢
vedouci US 7 1400 K&
vedouci laboratoie a
2 400 K¢
sklenikt
Celkem 6 600 K¢

Zdroj: Vlastni zpracovani, 2018.

Roc¢ni naklady by pak €inily: celkova suma za mésic 6 600 K¢ * pocet mésict v roce

j. 12 = 79 200 K&.
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Nova nasténka na chodbé v administrativni budové

Z odpovédi zaméstnanct v dotaznikovém Setfeni vyplynulo, ze ne vSichni pracovnici
jsou dobfe obeznimeni, na jaké zaméstnanecké vyhody maji narok. Spatnd
informovanost v jejich neprospéch viac¢i zaméstnaneckym vyhodam se muze
promitnout také do spokojenosti pracovnikl. Vedeni spolecnosti by se mélo ovSem
snazit, aby vSichni pracovnici byli spokojeni, protoze spokojeny pracovnik znamena

kvalitn¢ odvedena prace a vyssi efektivita.

Tudiz spole¢nosti navrhuji, aby na chodbu v administrativni budové umistili novou
nasténku, na které bude uverejnéno, jaké zaméstnanecké benefity spolecnost svym
zaméstnancim poskytuje, veetné vyse a podminek, za jakych na dany benefit maji

pravo. Pofizovaci ndklady na novou nasténku by urcité nebyly vyssi nez 1 000 K¢&.

Zména prispévku na dopravu do zaméstnani

V soucasné dobé maji zaméstnanci spole¢nosti Vesa Velhartice, a. s. narok na
ptispévek na dopravu do zaméstnadni ve vysi 50 % ceny jizdného autobusové
dopravy. Tento benefit mize vyuzivat kazdy pracovnik (vyjma mistnich), ktery se do
prace dostava jakymkoliv zplsobem (péSky, na kole, autem, autobusem nebo
vlakem). Jak jiz bylo feceno, ptispévek se vyplaci na zakladé¢ autobusového
jizdného, pfi¢emz se bere v ivahu nejbliz§i autobusova zastdvka zaméstnance.

Kone¢nou zastavkou je autobusova zastdvka ve Velharticich.

Velka ¢ast zaméstnanct do prace dojizdi osobnim automobilem, hlavné z divodu, ze
autobusova zastavka v misté bydlist€¢ neni. Vzdéalenost mezi autobusovou zastavkou
a mistem bydlist€ u nékterych pracovnikll je napiiklad az ctytkilometrova. Kromé

velké vzdalenosti tvofi problém také navaznost jednotlivych spojii.

Spole¢nosti proto navrhuji zménit ptispévek na dopravu do zaméstnani. Hlavni
zmeéna by se tykala zruSeni pauSalu 50 % ceny jizdného autobusové dopravy.
Néhrada by spocivala v zavedeni pausalu 3 K¢/ km. Narok na tento piispévek by

méli opét vSichni pracovnici vyjma mistnich.
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Jako ptiklad vypocétu naroku uvedu pracovnika, ktery do prace dojizdi z Rovné
u Petrovic. Vzdalenost mista bydlist¢ s nejbliz§i autobusovou zastavkou jsou
4 kilometry. Od autobusové zastavky do kone¢né zastavky ve Velharticich je to
8 kilometri. Cena jednoho jizdného autobusem cini 18 K¢. Denné tedy projede
36 K¢, a to se dostane jen na autobusovou zastavku. Z autobusové zastavky domil se
musi dostat bohuzel jinym zpisobem. Podle soucasného nastaveni ptispévku na
dopravu do zaméstndni mé pracovnik nérok na 50 % ceny jizdné¢ho, tedy na 18 K¢.
Podle mnou navrzeného nastaveni piispévku na dopravu by pracovnikovi nalezely

3 K¢/ km, coz by pak znamenalo 12 km * 3 K¢ a vyse piispévku by byla 36 K¢.

Tim by se odstranil problém s neexistenci autobusové zastavky v misté¢ bydlisté
jednotlivych pracovnikli a nebyli by tim znevyhodiiovani. Myslim si, Ze by to pro
vSechny pracovniky bylo vice motivujici nez souCasné nastaveni ptispévku. Aby
vedeni spolecnosti nevznikly moc velké ndklady, ptispévek by se mohl vyplacet
pouze na 1 jizdu, konkrétné tedy na dopravu do zaméstnani a naklady na dopravu ze
zaméstnani by uz byly v rezii kazdého pracovnika. Kromé toho je pfispévek na

dopravu do zamé&stnani dafloveé uznatelny naklad.

Bonus za naplnéni fondu pracovni doby

U otéazky ,,Jaké dal§i zaméstnanecké vyhody byste uvital/a?** zaméstnanci spole¢nosti
ve 20 ptipadech uvedli odménu za to, Ze pracovnici nemaji absenci. Jsou toho
nazoru, Ze zejména pii sezonnich pracich néktefi jedinci svého zdravotniho stavu
zneuzivaji a jdou schvalné marodit. To se ovSem odrazi od moralky na pracovisti
a ve velké mife to mize narusit chod celé spoleénosti. Uelem odmény je motivovani

pracovnik, aby chodili do prace pravidelné a vykonavali své pracovni tikoly v dané

mire a kvalité.

Spolec¢nosti navrhuji, aby pro své zaméstnance zavedla bonus za zcela naplnény fond
pracovni doby, ktery by byl ve vysi 500 K¢ za mésic, ve kterém by pracovnik fond
pracovni doby naplnil. Pro pracovnika se sice nejednd o néjakou pievratnou sumu,
nicmén¢ si myslim, Ze jako motivacni prvek to bude dostacujici. Tento bonus by se
samoziejm¢ musel zavést do Kolektivni smlouvy, kterou ma spolecnost

vypracovanou.
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Zména odmény za odpracované roky u spolecnosti

V soucasné dob¢é maji pracovnici spolecnosti narok na odménu pii trvani pracovniho

poméru u akciové spole¢nosti Vesa Velhartice, a. s.:

e 5-10let odmeéna ve vysi 3 000 K¢,
o 11-15]|et odmeéna ve vysi 6 000 K¢,
e 16-20 let odmeéna ve vysi 8 000 K¢,
e nad 20 let odmeéna ve vysi 10 000 K¢.

Zameéstnanci dali v dotaznikovém Setfeni najevo, ze by si pfali odménu pfi trvani
pracovniho poméru u spole¢nosti jiz od 2 let, a to ve vysi 1 000 K¢. JelikoZ nyni ve
spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. pracuje 6 lidi v rozmezi 1-4 roky, nejednalo by se

o pfevratnou ¢astku.

Sledovana organizace by méla zvazit, zda navrhované naklady v jednotlivych
kapitolach pro zlepSeni systému odménovani by byla schopna uvolnit. Co se tyce
zaméstnaneckych benefiti by firma mohla tyto prostiedky uvolnit ze socialniho
fondu. Finan¢ni prostfedky v socialnim fondu jsou ziskany z vysledku hospodateni
firmy. Avsak o tom, kolik penéz bude vlozeno do socialniho fondu, rozhoduje

a rozhodne valna hromada spolec¢nosti Vesa Velhartice, a. s.

Podle mého nazoru si spole¢nost Vesa Velhartice, a. s. velice ceni svych pracovnik,
zaleZi ji na spokojenosti pracovnikl a vi, jak je dualezité pracovniky stabilizovat.
| proto se stale snazi svou praci v této oblasti zlepSovat a vytvaret pro své pracovniky

co nejlepsi prostiedi pro vykon prace.
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7 Zaver

Cilem mé diplomové prace na téma ,,Systém hodnoceni a odménovani pracovnikti ve
vybrané organizaci bylo provést navrh zmén a doporuceni, ktera by pfispéla ke
zkvalitnéni a zefektivnéni fizeni v této oblasti. Jako analyzovanou spolecnost jsem si
zvolila firmu Vesa Velhartice, a. s., kterd se zabyva péstovanim a Slechténim odrad
brambor. Mezi dalsi ¢innosti spole¢nosti patii zemédélska vyroba, zpracovani

a prodej zemé&délskych produkti.

Vypracovani literarniho ptfehledu v diplomové praci vychézelo ze studia
dostate¢ného mnozstvi odborné literatury a internetovych zdroji. Pfi tvorbé prace byl

vyuzit kvalitativni i kvantitativni zpisob vedeni analyzy ve sledované spolecnosti.

Z vyzkumu systému hodnoceni bylo zjisténo, Ze hodnoceni pracovnikli probiha tstni
formou a hodnoceni pracovnikii fidi jednotlivi vedouci pracovnici. Déale bylo
zjisténo, ze vedouci pracovnik, ktery provadi hodnoceni svych podfizenych, predava
informace o hodnoceni feditelovi spole¢nosti. Reditel spole¢nosti po konzultaci
s vedoucim pracovnikem, miZe na zdkladé¢ hodnoceni upravit slozky odménovani,

popiipad¢€ nabidnout dal$i profesni rozvoj.

Z vyzkumu systému hodnoceni bylo zjisténo, Zze odménovani pracovnikl spolecnosti
se fidi mzdovym fadem. Soucésti mzdového tadu je stupnice mzdovych tarifa
a stanovené¢ normy pro pracovniky odménované vykonovou mzdou. Krome
vykonové mzdy je vét§iné pracovnikiim poskytovdna mzda Casova ¢i méesi¢ni mzda
Vv zéavislosti na konkrétni pracovni pozici. K zakladni mzdé¢ jsou pficteny dodatkové
mzdové formy, které piedstavuji zdkonné pfiplatky, odmény, prémie a dalsi

zam¢stnanecké benefity.

Pomoci dotaznikového Setfeni jsem zjist'ovala spokojenost pracovnikil se vzajemnou
komunikaci, motivaci, systtmem hodnoceni, odmeénovani a systémem
zamé&stnaneckych benefitl. Kromé vyse zminéného, anonymni dotaznik zachytil také
hlavni identifikaéni znaky (vek, pohlavi, dosazené¢ vzdélani, délka pisobeni ve
spolecnosti). Mezi zaméstnanecké vyhody, které spolecnost svym pracovniklim
poskytuje, patii pfispévek na stravovani v ramci podnikové jidelny, piispévek na

penzijni pfipojisténi, pfispévek na dovolenou atd.
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Pro velkou c¢ast zaméstnancli je nejvice motivujicim néstrojem penézni odmeéna,
zaméstnaneckych vyhod povazuji pracovnici piispévek na stravovani, penzijni
pripojisténi, ptispévek na dovolenou, pracovni odév a obuv a bezplatny pitny rezim.
Z dotaznikového Setfeni dale vyplynulo, Ze néktefi zaméstnanci v systému
zamé&stnaneckych benefiti postradaji odménu za nemarodéni, 13. plat nebo

bezirocné zaméstnanecké pijcky.

Vzhledem ktomu, Ze néktefi zaméstnanci nejsou spokojeni se vzajemnou
komunikaci a zpétnou vazbou od vedoucich pracovniki, déale se systémem hodnoceni
a informovanosti o zaméstnaneckych vyhodach, navrhla jsem nékolik zmén, které by
byly pro firmu uskutecnitelné a zabranily by tak nespokojenosti a mozné fluktuaci
pracovnikil. Prvnim z navrhil bylo zlepSeni vzdjemné komunikace a zpétné vazby ze
strany vedoucich pracovnikii. Proto jsem jednotlivym vedoucim pracovnikiim
doporucila, aby se na zacatku tydne, tedy v pond€li rano sesli se svymi podiizenymi

a tekli jim, jaky je plan na tyden, popt. béhem tydne plan aktualizovat.

Druhy néavrh se tykal syst¢ému hodnoceni, kdy v podniku je hodnoceni pracovniki
provadeéno ustni formou. Vedeni spolecnosti jsem navrhla, aby vedouci pracovnici
své podfizené hodnotili pisemnou formou, na zdkladé hodnoticitho formuléte.
Hodnotici formulat by se skladal z oblasti hodnoceni pracovniho vykonu, hodnoceni
chovani a hodnoceni potencidlniho rozvoje. Vzor, jak by mohl hodnotici formular

vypadat, je zobrazen v ptiloze ¢. 3.

Dalsi néavrhy, které jsem podniku doporucila, se tykaly zaméstnaneckych vyhod.
Podle dotaznikového Setfeni je zjevné, Ze ncktefi pracovnici nejsou dostatecné
informovani o poskytovani zamé&stnaneckych vyhod. Proto jsem podniku navrhla,
aby zakoupili dal$i nasténku, ktera by byla umisténa na chodbé v administrativni
budové a informovala by vSechny pracovniky o vSech zaméstnaneckych vyhodach,
na které maji narok a popft. jaké podminky pro €erpani zaméstnaneckych vyhod musi
splnit. Kromé¢ toho jsem navrhla moznou zménu, ktera se tyka ptispévku na dopravu
do zaméstnani. Tento benefit podnik svym zaméstnancim poskytuje, avSak zpisob ¢i
nastaveni poskytovani se mi zda jaksi neStastny a nékteré zaméstnance tim
znevyhodnuje. Proto se navrh tyka zruSeni 50 % vySe ceny jizdné¢ho autobusové

dopravy a zavedeni pausalu 3 K¢/ km.
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Podniku jsem také navrhla, aby pro své zaméstnance zavedli bonus za naplnéni
fondu pracovni doby, ktery by byl ve vysi 500 K¢ za mésic, ve kterém by pracovnik
fond pracovni doby naplnil. Myslim si, Ze by se jednalo o jeden z dalSich
motivacnich faktorti, pro¢ by pracovnici chodili do prace radi a podavali kvalitni
pracovni vykony. Posledni z navrhi se tykal odmény pfi trvani pracovniho poméru,
konkrétn¢ o zménu délky vyplaceni. Zameéstnanci dali v dotaznikovém Setfeni
najevo, ze by si prali odménu pii trvani pracovniho poméru u spolecnosti jiz od 2 let,
a to ve vysi 1 000 K¢. Jelikoz nyni ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s. pracuje 6 lidi

v rozmezi 1-4 roky, pro firmu by to neptedstavovalo devastujici naklady.

Zavérem bych chtéla pod€kovat panu fediteli a vS§em pracovnikiim spolecnosti za
jejich ochotu pfi poskytovani potiebnych informaci a vyplnéni dotaznikového
Setfeni. Diky vzdjemné spolupraci véiim, Ze vedeni spolecnosti zvazi vysledky prace
a navrhovana opatieni pfipadné zaimplementuje do systému hodnoceni a systému

odmeénovani.
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Summary and key words

This diploma thesis deals with system of evaluation and remuneration for employees
in company called Vesa Velhartice, a. s. in Velhartice. This company focused on
growing and breeding potato varieties. Other company activities include agricultural
production, processing and selling agricultural products. The goal of this diploma
thesis entitled ,,The evaluation and rewarding system of employees in a specific
organization“ was to propose changes and measures that would contribute to

improving and streamlining the efficiency of the organization.

This thesis has two parts. First, in theoretical part of the work basic terms and their
meaning are described, evaluation and rewarding of employees and types of wages.
The second part, the application, is devoted to the company, the organizational
structure, the analysis of the evaluation and rewarding system and the employee
benefits. Information for the analysis was obtained on the basis of internal
organizational documents, unstructured interview and questionnaire survey. Using
these data, it was possible to develop proposals and recommendations that could lead

to overall improvement.

Specifically, the proposal concerned improved communication and feedback at the
workplace, which is very important to the workers and their work performance.
Another suggestion was to use evaluation forms that would improve and better
structured evaluation system and its connection to the system of rewarding. The
proposal also included the acquisition of a new bulletin board, which would be
located in the corridor of an office building. This would provide employees with an
overview of the employee benefits they are entitled to. The work also provides
suggestions for new benefits or changes to existing benefits in order to increase

motivation and willingness to work.

Through mutual collaboration, | believe that management will consider the results of
the work and, if necessary, implement the proposed measures into the evaluation

system and the rewarding system.

KEY WORDS
Human resources management, motivation, employee evaluation, employee

remuneration, wage, salary, benefits.
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Priloha €. 2: Dotaznikové Setieni

Anonymni dotaznik

SYSTEM HODNOCENi, ODMENOVANI A ZAMESTNANECKE VYHODY
VE SPOLECNOSTI VESA VELHARTICE, A. S.

Dobry den,

jmenuje se Michaela Krulcova a jsem studentkou Ekonomické fakulty Jihoceské
univerzity v Ceskych Bud&jovicich. Rada bych Vas pozadala o vyplnéni tohoto
dotazniku, ktery bude slouzit pro ucely zpracovani mé diplomové prace na téma
,»Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve vybrané organizaci“ a nebude

nikde publikovan a jeho vyplnéni nezabere vice nez 20 minut.

U otazek 1-6, 8-15, 17 a 19 zaSkrtnéte prosim, pouze jednu odpoveéd’. U otdzek 7, 18
a 22 muzete zaSkrtnout vice odpovédi. Otazky 16, 20, 21 a 23 jsou oteviené otazky,

kde napiSete svlij nazor a piipominky.

1.  Jakeé je VaSe pohlavi?
L muz L] Zena

2. Kolik je Vam let?

[0 18 — 24 let
0 25— 34 let
[0 35— 44 let
[J 45 — 54 let
[0 55 — 64 let

[1 65 let a vice

3. Jaké je Vase nejvyssi dosazené vzdélani?
L] zakladni

[ stiedni odborné (vyuéni list)

[ stiedni s maturitou

[1 vysokoSkolské



4.  Jak dlouho pracujete ve spolecnosti Vesa Velhartice, a. s.?

[ méné nez 1 rok

01— 4 roky

05-10 let

[ vice nez 11 let

5. Jste v préci spokojen/a?

C1 ano

L] spiSe ano

L] spise ne

O ne

6.  Jak hodnotite vzajemnou komunikaci mezi Vami a nadfizenymi pracovniky?

L1 velmi dobra
L1 dobra
L] spise dobra
[ Spatna

7. Jaké faktory Vas nejvice motivuji k podanym pracovnim vykonim?

[ pravidelna finan¢ni odména

[ variabilni slozky mzdy

O prace v dobrém kolektivu

[1 pochvala a uznani za dobte odvedenou praci
[] moZnost naudit se novym vécem

L0 JINE: oo

8.  Provadi Vas nadfizeny hodnoceni prace?

[ ano  ne

9.  Jak casto je podle Vas optimalni provadét hodnoceni Vasi prace?

O denné
O] tydne
O] mésiéné

O Jindy: oo,



10. Ziskavate zpétnou vazbu k Vami vykonané praci?

L1 ano Ll ne LI nekdy

11. Je pro Vas zpétna vazba dilezita?

[1 ano L1 ne
12. Domnivate se, Ze jste za svoji vykonanou praci spravedlivé ohodnocen?
[1 ano L1 ne

13. Uvital/a byste jasné definovany systém hodnoceni navazany na odménovani?

O ano O ne O nevim

14. Znate jednotlivé slozky Vasi odmény?

O ano O ne

15.  Vyhovuje Vam dosavadni systém odménovani?

[ ano O ne

16. Pokud NE, co byste zménil/a?

17. Poskytuje Vam zaméstnavatel zaméstnanecké vyhody?
C1 ano [l ne

18. Jaké zaméstnanecké vyhody Vam zaméstnavatel poskytuje?

[ prispévek na stravné v ramci podnikové jidelny
[ bezplatn€ poskytnuty pitny reZzim

[ ptispévek na penzijni pfipojisténi

[ prispévek na Zivotni pojisténi

[] pracovni odév a obuv

L1 vitaminové balicky

[ parkovani soukromého automobilu na vyhrazeném firemnim parkovisti zdarma
[ ptispévek na dovolenou

O prispévek na kulturni ptedstaveni ¢i sport

[ pfispévek na masaze

L1 pruzné rozvrZzeni pracovni doby

[] zvySovani vzdélani zdarma



19. Domnivate se, ze nabidka zaméstnaneckych vyhod spolecnosti Vesa
Velhartice, a. . ve srovnani s jinymi podniky je?

O lepsi

L] srovnatelna

L] horsi

L] nevim

vvvvvv

20. Jaké zaméstnanecké vyhody jsou pro Vas nejdilezitéjsi a nejvice je vyuzivate?

21. Jaké poskytované zaméstnanecké vyhody povazujete za nadbyte¢né?

22. Jaké dalsi zamé&stnanecké vyhody byste uvital/a od svého zamé&stnavatele?

[ I¢ékatské prohlidky zdarma

[1 beztro¢né zaméstnanecké ptjcky
[ 13. plat

[ prodlouzena dovolend — o 1 tyden

L1 JINA OAPOVED ...ttt sttt st
23. Co se Vam libi/nelibi v oblasti systému odménovani ve spoleCnosti Vesa

Velhartice, a. s.? Co byste chtél/a v této oblasti zménit?

Dé&kuji Vam za ochotu a Cas straveny nad timto dotaznikem.

Bc. Michaela Krulcova



Priloha €. 3: Vzor hodnoticiho formulare

Hodnoceny: Hodnotitel:

Pracovni pozice: Hodnocené obdobi:

1. Hodnoceni pracovniho vykonu

Stupen plnéni vykonané
Ukazatel
prace

Slovni komentar

Vykonané mnozstvi prace

Kvalita vykonané prace

Odpovédnost

2. Hodnoceni chovani

Ukazatel PInéni v %

Slovni komentar

Vlastni iniciativa

Projevena ochota a zajem

Komunikace s nadiizenym pracovnikem

Spoluprace s ostatnimi pracovniky

3. Hodnoceni potencionalniho rozvoje

Ukazatel PInéni v %

Slovni komentar

Ochota ucit se novym vécem

Ptizptisobeni na vzniklé zmény

Celkovy vysledek: ...........c..ccoeevirnnnenn. (pramér hodnot)

Podpis hodnoticiho Podpis hodnoceného




