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1. Uvod

Pro kazdého zaméstnavatele je urCité dulezité, aby byli spokojeni jak zakaznici,
Vtomto piipadé Zaci a jejich rodice, tak i samotni zaméstnanci. Proto je nutné
pracovniky spravné motivovat a stimulovat. Zékladem motivace pracovnikll je
odménovani, které by mélo byt spravedlivé a efektivni. Diky tomu podavaji

zamestnanci kvalitni vykon.

Cilem této prace je analyza systému hodnoceni a odmeénovani zaméstnanct
Vv instituci Zakladni $kola Sevétin, nalezeni nedostatkii v tomto systému a jejich
nasledného vyfeseni ve form¢é ndvrhu zmén pro zvySeni motivace a vykonu

zameéstnancu.

Prace je rozdélena do tii Casti. Prvni Cast se zabyva teorii, ktera je potiebna
k lepsimu pochopeni problematiky. Jsou zde vysvétleny zakladni pojmy fizeni lidskych
zdrojt, jaké jsou metody hodnoceni, jeho formy, dile se zabyvd odménovanim,

mzdovymi formami a benefity a také motivaci.

Druha ¢ast je zaméfena na analyzu vybrané instituce Zakladni Skola Sevétin, je
zde popséana historie i souCasny stav, struktura zameéstnanct, finan¢ni zdroje, a také se

samoziejmé zabyva hodnocenim a odménovanim pracovnikd.
Ke zjisténi spokojenosti pracovniki bylo nutné uskutecnit dotaznikové Setieni, ze
kterého vzeSly jist¢ nedostatky. V dal§i Casti jsou popsdny navrhy na zlepSeni ¢i

odstranéni téchto problém.



2. Rizeni lidskych zdroju

Rizeni lidskych zdrojt je souhrn manazerskych néstroji, které jsou zaméfeny na
vybér zaméstnanci, obsazovani volnych pracovnich mist, hodnoceni a odménovani,

vzdélavani a formovani pracovnich vztahd. (Sikyt, 2012)

Armstrong (2007) uvadi, Ze ,, Rizent lidskych zdrojii je definovino jako strategicky
a logicky promysleny pristup k rizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, kteri
Vorganizaci pracuji a kteri individudalné i kolektivneé prispivaji k dosazeni cilii
organizace. “ Cilem je zajistit, aby prostfednictvim pracovnikli byla organizace schopna

plnit své cile. (Armstrong, 2007)

Ve své podstaté je to podnikatelsky orientovana filozofie, ktera se tyka fizeni lidi

s cilem dosazeni konkuren¢ni vyhody. (Vodak & Kuchar¢ikova, 2011)

Podle Dytrta (2006) je tizeni lidskych zdroju filozofie fizeni lidi, ktera je zalozena
na piesvédceni, ze se lidskym zdrojim v dilezitosti pro trvaly uspéch podnikatelské
¢innosti nemuize nic vyrovnat. Cilem je ziskat flexibilni a schopné lidi, odménovat a
stimulovat jejich vykonnost a rozvijet jejich pracovni zpisobilost na zakladé

prohlubovéni partnerskych vztaht.

2.1. Rizeni pracovniho vykonu

Wagnerova (2008) uvadi, Ze pojem fizeni vykonnosti (performance management)
byl pouzit poprvé v roce 1978. ,,Uvddi se, Ze Fizeni vykonnosti ma velky potencial pro

zvySeni vykonnosti organizace jako celku.

Hlavnim smyslem personalni prace je pracovni vykon pracovnikii. Jejich
hodnoceni je zalozeno na tom, jak plni pfidélené ukoly. Zasada, ktera zdiraziuje
potiebu vytvéfeni pracovnich mist a ukoli na miru schopnostem a preferencim, je
vychodiskem nového pfistupu k pracovnimu vykonu a jeho hodnoceni. (Koubek,

2001).

~Mnoha odbornikum se zda, Ze koncepce Fizeni pracovniho vykonu je nutné

spojena se systemem odménovani pracovnikii podle vykonu, i kdyz tomu tak nutné

nemusi byt. “ (Koubek, 2004)



Proces ftizeni pracovniho vykonu zacina stanovenim méfitek vykonnosti na urcité
obdobi a stanoveni cili organizace, specifické cile kazdého useku podniku. Déle
nadfizeni vypracuji seznam cili a meéfitek a také podiizeni je vypracuji ze svého

pohledu. Poté diskutuji.

V pribéhu dané¢ho obdobi je sledovana vykonnost pracovnika a v intervalech
(Ctvrtletné ¢i 1x mésicné) jsou formalné¢ hodnoceny cile a jejich plnéni. ,,Vystupy tohoto
hodnoceni jsou dale podkladem pro dalsi smér firemni strategie a pro cile na dalsi

0bdobi.* (Wagnerova, 2008)

2.2. Hodnoceni pracovniki

Dle Koubka (2001) je hodnoceni diilezitd persondlni Cinnost, kterd se zabyva
zjiStovanim, jak pracovnik plni ukoly, jaké jsou jeho vztahy a chovani k zédkazniklim,
spolupracovnikiim a dal§im osobam. Déle se hodnoceni zabyva hledanim cest ke
zlepseni pracovniho vykonu. Podle Koubka je moderni hodnoceni pracovniki
povazovano za U¢inny nastroj usmériovani, motivovani a kontroly. Pfedstavuje jednotu

posuzovani, zjistovani, Gsili o ndpravu a stanovovani cila.

Je to proces, jimZz organizace hodnoti vykonanou préaci, a pokud je spravné
provedeno, pfinasi uzitek nejen zaméstnancum, ale také celé organizaci. (Werther &

Davis, 1992)

Soucasné pojeti persondlniho managementu vychdzi z toho, ze kvalitni systém
hodnoceni je nastrojem dosahovani vy$§iho vykonu a vysSi kvality vSech ¢innosti,

zkvalitiovani personalu firmy a rozvoje schopnosti pracovnikut. (Veber, 2000)

Efektivni hodnoceni pracovnikill jako néstroj kontroly vyZaduje to, aby existovaly

informace o vykonu, normy vykonu a nastroje zlepSeni vykonu.

Systém hodnoceni pracovnikii ma charakteristiky vSech metod fizeni a kontroly se
zpétnou vazbou. Diky tomuto systému mohou manazeti ziskat informace, které se tykaji

vstuptl, vystupti a aktivit. (viz. Obrazek 1)

Efektivnost sytému hodnoceni je zavisla na kvalité tii prvki, a to na informacich,

normdch a nastrojich zlepSeni ¢i napravnych opatieni.



Pokud se hodnoceni provadi piili§ Casto ¢i jen ziidka, nemusi byt hodnoceny
schopen vyuzit vysledki hodnoceni ke zlepseni svého vykonu. Program hodnoceni je
efektivni, pokud je propojen shlavnimi cili organizace. (Donnelly, Gibson &
Ivancevich, 1997)

Vysledkem uplatnéni objektivniho hodnoceni vykonu zaméstnance je nejen
ocenéni jeho pozitivnich vlastnosti, ale také urceni rezerv ve vykonu a schopnosti jeho

dalsiho rozvoje. (Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001).

Obrazek 1: Hodnoceni pracovniki

S , i S
|
Vstupy Cinnosti Vystupy

|
* Pracovni vykon |

Rysy, schopnosti | i :
| a dovednosti Vede K Akcle. | Vede kJ\ \/y’sJedky
[ zamé&stnancu l Aktivity [ N Vyroba |
[ © ] Chovanf ‘ ‘ Sluzby }

|
|
?

Vysledky prace

x o : * 7l
Systém hodnoceni pracovnikl J

—» |nformace
~~~~~~ » Népravné akce

(Zdroj: Kleibl, Dvordkova & Subrt, 2001)

2.2.1. Podoby hodnoceni

Existuji dvé podoby hodnoceni, a to neformalni a formalni.

Neformalni hodnoceni

Neformalni, tj. pribézné hodnoceni je determinovano pocitem hodnoticiho a jeho
momentalni ndladou a situaci daného okamziku. Toto hodnoceni nebyva
zaznamenavano a ma prileZitostnou povahu. Jde o soucast kazdodenniho vztahu mezi

podiizenym a nadfizenym. (Koubek, 2001)

Ugelem je v&asné rozpoznani a také feSeni ptipadnych odchylek od pozadovaného
pracovniho vykonu a ur¢eni vhodného zptisobu napravy.

Zjisténé problémy se musi okamzité fteSit, pfiCemZ se doporucuje nasledujici

postup:



1. Definice problému a uréeni pficiny

2. Manazer vytvoii podminky pro uspé$né feseni problému a zaméstnanec realizuje

kroky vedouci k feseni problému

3. Manazer hodnoti realizaci a vysledek feSeni problému, poskytuje zpétnou vazbu

zameéstnanci

Dokud neni problém vyfesen, postup se stale opakuje. (Sikyt, 2012)

Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni, nebo-li systematické hodnoceni, je periodické, racionalné;jsi
a jeho charakteristickymi rysy jsou systemati¢nost a planovitost. Je doporuceno

provadét ho jednou za rok.

Dokumenty, které se zn¢j potizuji, slouzi jako podklady pro dals$i personalni

¢innosti, které se tykaji skupin pracovnik i jednotlivei.

Formalni hodnoceni je castéj$i v organizacich, které usiluji o maximalni
flexibilitu. Je vhodné také dvakrat nebo tiikrat v roce formalné zorganizovat ur¢ity druh
neformdlniho hodnoceni, jako je naptiklad porada ¢i diskuse o problémech, pracovnich

ukolech a jejich plnéni. Predpoklad uspé€Sného formélniho hodnoceni je poskytovani

zpétné vazby a pribézné neformalni hodnoceni. (Koubek, 2001)

Dédina a Cejthamr (2005) uvadi, ze pti formalnim hodnoceni se sleduje se
pracovni vykon, jeho kvalita i kvantita. Posuzuji se znalosti zaméstnance, pouzivané
schopnosti, projevy charakteru (osobnost), pouzivané know-how, dosazené vysledky,

projevy motivaci.



2.2.2. Uéel hodnoceni pracovniki

Systém hodnoceni pracovniki, jejich chovani, vykonu a plnéni osobnich planii

rozvoje ma v kazdé organizaci radu ukolii. (Veber, 2000)

Podle Mikulastika (2010) je smyslem hodnoceni naptiklad zlepSeni vykonnosti

pracovnika, jeho rozvoj, motivovani pracovnika zpétnou vazbou.
Moznosti vyuziti hodnoceni pracovnikt a tikoly jsou:

e Rozpoznat jak silné, tak slabé stranky pracovnika, jeho souCasnou uroven

pracovniho vykonu,
e motivovat a umoznit pracovnikovi zlepsit vykon,
e rozpoznat potencial pracovniho vykonu, potieby vzdélavani a rozvoje,

e vytvotit zdkladnu pro odménovani podle toho, jak pracovnik ptispél k dosazeni
cilt organizace,
e vytvotit podklady pro planovani a rozmistovani pracovniki, planovani kariéry,
posuzovani vhodnosti metod vybéru a efektivity vybéru pracovnikd,
e vytvofit podklady pro stanoveni pracovnich ukolii organizace, pro hodnoceni
ucinnosti vzdelavacich programi a vzdélavani pracovniki
Podle zahrani¢nich prament se v praxi vyuzivaji vysledky hodnoceni pracovnikt
pro ucely rozmistovani pracovnikli, odménovani, vzdélavani a rozvoje pracovniki,
motivovani a stimulace ke zlepSeni pracovniho vykonu, ukoncovani pracovniho

poméru.

Problémem kazdého hodnoceni a zéarovenn jeho pozadavkem je spravedlnost a
ptesnost. Je vhodné, aby do systému hodnoceni pracovnikli byly zabudovany tyto

zasady:

e (ile systtmu hodnoceni museji byt dosazitelné, jasné, akceptovatelné a

porovnatelné a tento systém musi byt soustavné vylepSovan a zkouman
e Vsechny strany musi byt zapojeny do piipravy hodnoceni

e Pracovni vykon musi byt hodnocen vyvazenym a také objektivnim zptisobem



e Organizace by méla informovat vSechny pracovniky o ucelu a vSech
okolnostech hodnoceni, méla by také proSkolovat a zpracovavat pisemné

pokyny pro hodnotitele

o Vysledky hodnoceni museji byt predlozeny hodnocenym k vyjadreni a ti maji

pravo domahat se zmény hodnoceni a argumentovat ve sviij prospéch
(Koubek, 2001)

Za zakladni pozadavky Veber (2000) povazuje pravidelnost hodnoceni, znalost
kritérii, pisemna forma vysledkli hodnoceni, zvyraznit pozitiva, nesvazovat se vysledky

z minulého obdobi, vyuziti vysledkt pro zlepseni Cinnosti firmy.

Organizace by méla zpracovat metodicky pokyn k hodnoceni, ve kterém se

stanovi metoda hodnoceni a cile, jsou zde specifikovana pouzita kritéria a prace s nimi.

2.3. Pracovni vykon, jeho determinanty
a kritéria
Pracovni vykon neni pouze mnozstvi prace a kvalita, ale také pfistup k praci,

pracovni chovani, ochota, vztahy slidmi na pracovisti. Je vysledkem spojeni a

vzéajemného poméru schopnosti, usili a vnimani role (ukoli). (Koubek, 2001)

Podle Pauknerové (2012) je pracovni vykon vysledek pracovni ¢innosti, ktera je

vykonéna za urc¢itych podminek v urcitém case.

Vykon pracovnika nebude pravdépodobné dobry, jestlize pracovnik dobie
nerozumi své roli, ale ma vyborné schopnosti a vynakladd mimotadné usili. Stejné tak
pracovnik, ktery postrada schopnosti, ale chape svou roli a své tkoly. Nedostatky
Vv jedné oblasti mohou byt kompenzovany piebytkem v dalSich oblastech. Pokud se
posuzuje vykon, musi se zvazit spolehlivost, rozdilné podminky prace, citlivost na

néhodné vlivy. (Koubek, 2001)

Spravna volba kritérii je jednim ze zakladnich ptedpokladi pro uspéSnost a

vyuziti vysledki hodnoceni. (Kleibl, Dvoiakova & Subrt, 2001)



Univerzalnimi kritérii je jak kvalita a vcasnost splnéni, tak i kvantita. Pfi

wevr

hodnoceni se s nimi zpravidla ale nevystaci, a tak je mozné uplatnit detailn&;jsi kritéria,

kterymi jsou:

Vysledky: spokojenost zakaznikd, mnozstvi a prodej vyrobenych vyrobku ¢i

sluzeb, mnozstvi reklamaci, urazovost

Chovani
a) pracovni: dodrzovani pravidel a instrukci, ochota pfijimat ukoly a usili pii
jejich plnéni, hospodéarnost, vedeni potfebnych zaznamul, tadna dochézka,

zachézeni se zatizenim, ohlasovani problému, podavani navrha

b) socialni: jednani s lidmi a ochota ke spolupraci, vztahy ke spolupracovnikiim

a k zakaznikim, styl vedeni lidi

Dovednosti, znalosti, potieby a vlastnosti: fyzicka sila, podnikavost, znalost
prace, vzdélani a znalost jazyki, cilevédomost, samostatnost a pfizplsobivost,
loajalita, ¢estnost, vytrvalost, schopnost vést lidi a koordinovat ¢innosti, verbalni

a organizacni schopnosti, odolnost vici stresu a dalsi.

Pouze kritéria vysledkil prace umoziuji, na rozdil od zbyvajicich kritérii, méfeni.

Je nutné stanovit normy vykonu a to jak vyslovné, tak pisemné. Ty by mély umozZnit

méfeni urovné vykonu. (Koubek, 2001)

Pouzita kritéria jsou odvozena z pozadavkd na vykonavané pracovni ¢innosti.

Méla by odrazet rozhodujici kompetence, vcetné socialnich dovednosti. (Kleibl,

Dvoiakovéa & Subrt, 2001)

Faktory, které pracovnik nemuze ovlivnit, jsou naptiklad:
Spatna organizace prace, nedostate¢né zadavani ukold
Nejasna pravidla a nedostate¢né vysvétleni prace
Osveétleni, hluk, vypary
Vybaveni a zafizeni nepiimétené dané praci

Nedostatky ve vzdélani (Koubek, 2001)



Obrazek 2: Determinanty pracovniho vykonu
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(zdroj: Dvordkova, 2012)

Dvorakova (2012) uvadi, ze ze vzajemného vztahu uvedenych faktord vyplyva, Ze

ptipravenost k vykonu a ochota miize ovlivnit pouze intenzitu snahy zaméstnance. Aby

bylo dosaZeno cile ¢innosti, je nutné, aby do procesu byly zapojeny faktory pracovnich

schopnosti a znalosti. Ty jsou vysledkem vzdé€lavani a tréninku profesnich znalosti,

navykii a dovednosti.

(viz. Obrazek 2)

Vysledny vykon je ovlivnén pracovnimi podminkami



2.3.1. Metody hodnoceni pracovniki

Na jedné stran¢ existuji jednoduché metody hodnoceni, kde manazer pouze

vvvvvv

vypliuji formulaie tykajici se vykonu podiizeného. (Donnelly, Gibson & Ivancevich,

1997)

Nejcastéji pouzivané metody hodnoceni jsou:

a)

b)

d)

f)

Hodnoceni podle stanovenych cili (podle vysledkii) se pouziva pro hodnoceni
specialistl a manaZerd. Nejprve se stanovi cile, kterych ma byt dosazeno. Poté
se zpracuje plan postupu, jak ma byt cili dosazeno. Na to navazuje vytvoreni
podminek, aby se tento plan zrealizoval, posuzuje se a méfi se plnéni cilt. Je-li
potieba, stanovi se opatieni ke zlepSeni a nakonec se stanovi nové cile. Tato
metoda je UspéSnd, jestlize jsou splnény podminky, jako jsou méfitelné a
kvantifikovatelné cile, které jsou dosazitelné a podnétné, maji byt definovany

jasng, struéné a pisemné.

Hodnoceni na zakladé plnéni norem se pouziva pro hodnoceni vyrobnich
délnikt. Jako prvni se stanovi normy, se kterymi se seznami pracovnici a poté se

porovnavaji s vykonem.

Volny popis je univerzalni metoda, kterd se pouziva pii hodnoceni tvircich
pracovnikt ¢i manaZerti. Zde hodnotitel pisemné popisuje pracovni vykon
hodnocené¢ho. Mnozi ale pfihliZzeji nejen k soucasnému vykonu, ale také

k dlouhodobému.
Hodnoceni na zakladé kritickych pripadia vyzaduje pisemné zdznamy, které
obsahuji informace o vykonu pracovnika. Hodnotitel potfizuje zaznamy

pravidelnég, coz miiZze byt nevyhoda.

Hodnoceni pomoci stupnice obsahuje tfi typy, a to ¢iselnou stupnici, grafickou

a slovni. Hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvlast.

Checklist je forma dotazniku, ktery obsahuje formulace, které se tykaji
pracovniho chovani. Posuzovatel oznacuje pifitomnost jistého typu chovani ve

vykonu. (Koubek, 2001)
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g) Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) je ¢asové naroc¢na a
draha metoda, ale za to mtze minimalizovat odpor podfizenych i nadfizenych

k hodnoceni. (Donnelly, Gibson & lvancevich, 1997)

Je to klasifikacni stupnice, kterd je zaméfena na piistup k praci a dodrzovani
postupu. Je pouzivano pét az sedm stupnd, kde je kazdy stupen doplnén slovni

charakteristikou chovani.

h) Metody zaloZené na vytvareni poiadi pracovnikia podle jejich pracovniho
vykonu porovnavaji vykon vice pracovnikli. Jsou vhodné pro vytvareni

soutézivého prostredi a motivovani pracovniki.

1) Assessment centre (Koubek, 2001)

2.3.2. Chyby hodnoceni pracovniku

Koubek (2001) uvadi, Ze je hodnoceni pracovnikii vystaveno nevhodnym
vybérem kritérii a metod hodnoceni a také nebezpeci subjektivismu, kde hraje roli nejen
osobnost hodnotitele, ale také to, ze nékteré aspekty pracovniho vykonu nelze
objektivné zméfit. Tyto chyby znemoziuji, narusuji uspésSné provadéni personalnich

¢innosti a jsou v rozporu s tcelem a smyslem hodnoceni.

Chyby vyskytujici se v systému hodnoceni Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001)

charakterizuji jako a) chyby zakotvené v systému hodnoceni,
b) chyby na strané hodnocenych,

¢) chyby hodnotitelli, které vyplyvaji z nedodrZzeni obsahovych a neformalnich

zasad a ciltt hodnoceni.
Nejcastéjsi chyby pii hodnoceni pracovnikti podle Koubka (2001) jsou:
e Velka ptisnost
e Shovivavost

e Tendence nechat se ovlivilovat osobnimi antipatiemi ¢i sympatiemi, tendence

hodnotit dle svych métitek
e Halo efekt — prvni dojen
e Kiiticka forma hodnoceni — zde je tfeba mixovat pochvalu s Kritikou
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e Piihlizeni k rasovym znakiim, pohlavi, socidlnimu postaveni
e Prihlizeni k hlavnimu uc¢elu hodnoceni

e Nestejny piistup a naro¢nost k hodnoceni

Veber (2000) uvadi tyto nejéastéjsi chyby:
e Piedcasné zavéry, zaujatost hodnotitele ¢i jeho piedpojatost
o Spatné zvolené mévitko stupnice hodnocent
e Arogantni postoj ,,pouze ja mam pravdu “
o Umyslné chyby proti etice hodnoceni (zneuziti hodnoceni)

Hodnoceni pracovnikli nesmi byt v rozporu s lidskymi pravy a zédkony a je nutné

vyloucit z n€j prvky diskriminace.

Pti vyhybani se chybam, je nezbytné dikladné¢ vybrat kritéria a metody
hodnoceni, ptipravit dokumenty pro hodnoceni, vypracovat postup hodnoceni, proskolit
pracovniky a informovat pracovniky o cilech, smyslu a norméch a tim zajistit pfipadnou

spolupraci. (Koubek, 2001)

Dle Stybla (2003) se k feSeni probléml vykonnosti miize pouZit zjednodusena
podoba problémové analyzy. Jeji aplikace vychdzi ze zndmého schématu: poznatek (o
koho jde: pracovnik, tym a jaké jsou jeho projevy v chovani a jednani) — misto (kde jsou
zpozorovany projevy) — cas (kdy byly tyto projevy zaznamenany a jejich Cetnost) —

velikost problému (rozsah projevil a jejich disledky).

12



2.4. Odmeénovani

Se syst¢émem hodnoceni a posuzovani vykonnosti je bezprostiedné spjat systém
odménovani. Ten predstavuje vyznamnou ¢ast motivacniho piisobeni na zaméstnance.

(Styblo, 2003)

Kocianova (2010) uvadi, Ze je odménovani vyznamna personalni oblast pro
organizaci i pro pracovnika a také jeden z nejefektivnéjSich nastroji motivace. Je
kompenzaci za vykonanou praci a realizovano ve formé platu, mzdy ¢i jiné penéZni
nebo nepenézni odmény. Systém odménovani by mél odpovidat potiebam pracovniki 1

organizace.

Uvniti organizace muze mit odménovani rizné formy. Zavisi na dosazené
vykonnosti, pracovni dob¢ ¢i dalSich indikatorech. Zaméstnanci mohou dostévat také
prémie. Pro jejich stanoveni muze byt méfena vykonnost objektivné na zaklade

dovednosti, ¢i subjektivné na zakladé hodnoceni ptistupu. (Milgrom, Roberts, 1997)
Odménovani ma dva ukoly.

1. motivovat pracovniky k dosaZeni cile, podnécovat a zlepSovat jejich vykon,
prohlubovat ¢i rozSifovat jejich dovednosti a schopnosti. V tomto ptfipad¢ se jedna o

pobidky.

2. uznavat jejich uspé$nost, odménovat je a ocenovat za jejich praci, dosahovani
¢i prekroceni jejich vykonovych cild, tzv. odmény ¢i bonusy. Pokud chceme odménovat
pracovniky za jejich schopnosti a vykon, musime tyto schopnosti a vykony posuzovat a
m¢éfit. Jestlize ma tento proces byt zdsadovy, spravedlivy a prihledny, nelze rozhodovat
na zdklad¢ cehokoliv. Musi byt jasnd pravidla, jak vyjadfit v penézich rozdily ve
vykonu. Je také nutné, aby vSichni pracovnici tato pravidla znali. Pokud se nemtiZeme
vyhnout problému, je nutné se pokusit o zmirnéni, které pfinasi vypracovani jasnych

pravidel klasifikovani a posuzovani pracovniho vykonu. (Koubek, 2004)

Mzda je stanovena pisemné a to v pracovni, kolektivni ¢i jiné smlouve. Pravidla
pro poskytovani mzdy miize zaméstnavatel stanovit ve vnitinim mzdovém piedpisu.
Nesmi byt ovSem niz8§i neZ minimalni mzdovy tarif a také nesmi byt niz8i nez je
minimalni mzda, ktera je stanovena nafizenim vlady €. 567/2006, Sb. JestliZze nedosahne

celkova mzda vySe minimalni, ndlezi pracovnikovi doplatek do minimalni mzdy. Mzda
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se vyplaci mési¢né, a to bud’ na ucet zaméstnance ¢i hotové. (Kleibl, Dvotdkova &

Subrt, 2001)

2.4.1. Formy odménovani

Odmeénovani lze rozd€lit na penézni a nepenézni formy. Do penézité formy, tj.
mzda a plat, miizeme zaradit také ndhrady mzdy, pfispévky na stravovéni, na penzijni
pfipojisténi, piispévky na dopravu do zaméstnani. Mezi nepenézité formy hmotné
povahy patii naturdlni pozitky — naptiklad pfidéleny os. automobil pro soukromé ucely,
pracovni odévy nad rdmec osobnich ochrannych pracovnich prostfedkii, nadstandardni
zdravotni péce, prodlouzeni dovolené oproti zdkonné vymeétre. Nehmotné povahy, které
nelze vyjadfit v penézich, jsou prestiz ve spolecnosti diky jménu zaméstnavatele a

zastavané pracovni pozici, urovein firemni kultury a uspokojeni z prace.

Odmeénovani je zakladnim nastrojem personalni prace. Mzda a plat nejsou jedinou

slozkou odménovani, aviak jsou nejvyznamnéjsi slozkou. (Subrt, 2014)

Plat

Plat je, na rozdil od mzdy, penézité plné€ni poskytované mésicn€ zaméstnanci,
ktery spliiuje podminky stanové v §109 odst. 3 ZPr, za vykonanou zavislou praci
V pracovnim poméru. Platem jsou vSechny naleZitosti poskytované zaméstnanci za
vykon prace, ptiplatek za vedeni, za no¢ni praci, ptiplatek za praci o vikendu, ve svatek,

za praci prescas, piiplatek za pfimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah, atd.
Mzda

Pojem mzda oznacuje téZ plat 1 odménu z dohod. Nesmi byt niZ8i neZ je stanovena
vyse minimalni mzdy. Zakladni sazba minimalni mzdy je stanovena v zdkoniku prace.
Pokud mzda, plat ¢i odména z dohody nedosidhne minimalni mzdy, vznikd tak
zamé&stnanci narok na doplatek, kterym se vyrovnad rozdil mezi minimélni mzdou a

skute¢nou mzdou. (Kocourek, 2007)

Smluvni mzdu tvoii zdkladni mzda a jeji pohyblivé slozky, coZ jsou zakladni
prémie, prémie vdzané na vykon utvaru, odmény z fondu vedouciho a individudlni

vykonnosti prémie. Zakladni mzda je stanovena rozsahem a narocnosti pracovni
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¢innosti, naroky profesnich zptisobilosti, mirou odpovédnosti vyplyvajici z vymezenych
kompetenci a nikoliv na pocet odpracovanych hodin. K tipravé vyse mzdy dochazi
predevsim pii zméné funkce, zméné kvalifikace, poruseni povinnosti, ukonceni nastupni
praxe. Zakladni prémie, rocni odmény a indicialni vykonnostni prémie jsou upraveny

podle zvlastnich podminek. (Styblo, 2003)

2.4.2. Zaméstnanecké vyhody

Jsou soucasti odménovani, ale podnik je poskytuje pouze za to, Ze jsou u n¢ho
vV pracovnim poméru. Velké podniky nabizeji SirSi Skalu vyhod a umoznuji svym
zaméstnancim vybrat si z nabidky, a malé podniky se snazi udrzet krok a zavadéji

systém zaméstnaneckych vyhod, ktery dale rozvijeji. (Koubek, 1996)
Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod jsou:

e Penzijni systémy
Zameéstnavatelé poskytuji penze pracovnikiim, jestlize jsou v diichodu, ptijmy
pro rodiny pracovniki, kteti zemieli. Typickym systémem nabizenym mnoha
pracovnikiim je skupinovy systém, tj. systém pojiSténi, ktery poskytuje starobni
diichod skupiné pracovnik.

e Osobni jistoty

Vyhody, které posiluji osobni jistoty formou nemocenského, urazového,

zdravotniho a Zivotniho pojiSténi.

e Finan¢ni vypomoc
Zahrnuje pijcky, pomoc pii st€¢hovani, slevy na zbozi ¢i sluzby, vypomoc pfi
koupi domu

e Osobni potieby
Do osobnich potieb lze zaradit dovolenou, poradenstvi pti odchodu do diichodu,
péce o déti, rekreacni zafizeni a jiné.

e Podnikové automobily a pohonné hmoty
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e Jiné vyhody
jsou napiiklad piiplatky na oSaceni, thrada telefonnich vyloh, dotované

stravovani

e Nehmotné vyhody
pfispivaji ke kvalité pracovniho Zivota a ¢ini ji atraktivnim mistem (Armstrong,

2002)

Hlavnimi oblastmi, kde jsou pracovnikiim poskytovany ptiplatky, jsou

1. Lokélni piiplatky — vyrovnavaji rozdily v nadkladech na bydleni a v dalSich

zivotnich nakladech

2. Diety — 1i8i se podle pozic pracovnikii, zahrnuji sazby na stravovani a ubytovani

na sluzebnich cestach

3. Ptiplatky za praci pfesCas — pracovnici s vy$$imi odménami mohou obdrzet

nahradni volno
4. Piiplatky za sménovou praci — lisi se dle uspotradani smen
5. Piiplatky za pohotovost — piiplatky pro pracovniky, ktefi museji byt k dispozici

V Ceské republice se na piednich mistech benefitl umistuji benefity, které jsou
orientované kratkodobg¢, tj. piispévek na stravovani, delsi dovolena, benefity v oblasti
kultury, sportu, zvyhodnéné pljcky. Vyznamnym faktorem poskytovani je to, v jaké

mife jsou zvyhodnény. (Kocianova, 2010)
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2.5. Motivace

Motivace je jedna ze zakladnich osobnostnich substruktur. Vyjadiuje skute¢nost,
ze v lidské psychice pisobi nevédomé vnitini hybné sily- motivy, pohnutky. Tyto
pohnutky orientuji ¢innost ¢lovéka uréitym smérem a navenek se projevuje pusobeni
téchto sil v podobé motivovaného jednani. V psychice ¢loveéka piisobi soucasné cely
soubor motivil. Motivy, které jsou protikladné, se mohou vzajemné oslabovat a naopak
motivy orientované podobnym smerem se vzajemné posiluji.
., Vyznamnym rysem motivace je skutecnost, zZe piisobi soucasné ve trech rovinach, ve
trech dimenzich. “ Dimenze sméru orientuje, ale i odvadi ¢innost ¢loveka. Lze ji vyjadfit

slovy ,,chci to a to* ¢i ,,nezajima mé to ¢i to* atd.

Dimenze intenzity — ¢innost ¢lovéka je zavisla na sile neboli intenzité konkrétni
motivace, jelikoZ je dosahovani cile prostoupeno usilim. PouZzivaji se vyrazy jako ,,chtél
bych..., ,touzim...“ ¢i ,,chci..“. Dimenze stalosti se projevuje mirou schopnosti
prekonat vnitini ¢i vnéjsi prekazky.

Pojem motiv piedstavuje vnitini psychickou silu — popud. Miize byt chapan jako
psychologicka pfi¢ina ur¢itého chovani jedince. (Bedrnova, Novy, 2002)

Pfedmétem motivacni ¢innosti je jednotlivec a tym, coZ znamen4, Ze tato ¢innost
bude zahrnovat 1 organizaci. Skupina 1 jednotlivec, ktefi maji sebemotivacni charakter,
jsou orientovany na uspokojeni ukolovych potieb. Spole¢ny tkol vytvafi piileZitost

K postaveni a uznani ¢i k pocitu dobie vykonané prace. (Adair, 1993)

Jak motivace funguje

Obrazek 3: Proces motivace

Stanowveni clle

Potfeba Podniknuti krokd
A

Dasazeni cile

(Zdroj: Armstrong, 2007)
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V tomto modelu je znazornén proces motivace, ktery je iniciovan védomym ¢i
mimovolnym zjisténim potieb, které nejsou uspokojeny. Tyto potieby vytvareji prani
dosahnout néceho. Poté jsou stanoveny cile a voli se cesty, které povedou k dosazeni
téchto cilii. Pokud je cile dosazeno, potteby jsou uspokojeny, pokud neni cile dosazeno,
je nepravdépodobné, Ze se kroky, kterymi nebylo cile dosazeno, budou opakovat.
(Armstrong, 2009)

2.5.1. Teorie motivace

Pristupy k motivaci jsou zalozeny na teoriich motivace, které jsou: Teorie
instrumentality, teorie zamétfené na obsah, kde hlavnimi autory byli Maslow a Herzberg

a teorie zamé&fené na proces. (Armstrong, 2002)

Teorie instrumentality se objevila ve druhé poloving 19. stoleti a tvrdi, Ze lidé

pracuji pouze pro penize. Predpoklada se, ze clovek bude motivovan k praci, pokud

budou s jeho vykonem provazany odmény a tresty. (Ducho, Safrankové, 2008)

Teorie zamérené na obsah

Maslowova pyramida potieb

Pyramidalni struktura potfeb byla vytvofena ve 40.-50. letech minulého stoleti a
jeji ¢lenéni vychazi z postupného uspokojovani jednotlivych trovni potieb. Plvodni
model, ktery mél pét trovni (fyziologické potieby, potieby bezpeci a jistoty, potieby
sounalezitosti a lasky, potfeby uznani a potieby seberealizace), byl po smrti Maslowa

v roce 1970 upraven a ptibyly dalsi dvé tirovné — estetické a kognitivni.

Motivaéni struktura ¢loveéka zahrnuje vice urovni potieb najednou, kde je jedna
dominantnéjsi nez ostatni urovné. Od toho se odviji zplsoby uspokojovani potieb a

chovani daného jedince. (Horska, 2009)

Tato hierarchie pfevedena do oblasti pracovni motivace podle Wagnerové (2008)

vypada takto:
e Mzda

e Pracovni jistota, dichodové a socialni zabezpeceni,
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e Piijeti pracovni skupinou v neforméalnich i formalnich vztazich,
e Povyseni, respekt, tituly, symboly statutu

e Osobni rist, plné vyuziti schopnosti, pracovni seberealizace

Herzbergova teorie dvou faktoru

Herzberg mél velky vliv na hnuti, kde bylo cilem zvyseni pracovniho uspokojeni

Vv prumyslu jako prakticka aplikace chdapani individualnich potieb. (Adair, 1993)

Motivace pracovnika zavisi na jeho schopnostech dosahovat dobrych vysledka a
na efektivnosti jeho €innosti. Zapal pro praci brzy vyprcha, jestlize se ukéze byt prace
nepiinosnd. Pracovnik se pak zméni v ¢loveka, ktery jen ¢ekd na konec pracovni doby.

(Drucker, 1992) Motivatory viz obrazek 4.

Obrazek 4: Herzbergova teorie dvou faktoru

Herzbergova teorie dvou faktori

To, ¢co lidi v prici motivuje nebo uspokajuje, neni protikladem toho, co jejich
motivaci nebo uspokojent brani. Pisobi zde dva zcela odliSné soubory faktord.
Tento seznam uvadi faktory, které Herzberg oznatil jako motivitory.

Faktor Definice

Uspésnost Pocit, Ze jsme néco dovedli do vispéiného zdvéry,
Ze jsme dokonéili néjaky ukol, vyfedili nejaky
problém, uskutednili Gspésny prodej. Pocit dobfe
vykonané price je pfimo dmérny ndroénosti dané-
ho problému.

Uzndni Pfizndni zésluh za to, &im Slovék prispél; ocendni
jehoprice zestrany podnikunebo kolegi; odmény
za zasluhy,

Zajimavost price Vnitini pFitaZlivost price; spife riznorodost nez
jednotvamost; dokdZe udrZet zdjem a neni mono-
tonni &i nudnd.

Odpovédnost Je-It ndm dovoleno vZivat pH prici vlastniho
isudky; prokazuje-li ném podnik divéru, mime-
-§i pravomoc k prijimdni rozhodnuti; jsme-liodpo-
védni za praci druhych.

SluZebni postup PovySovini ve funkei &i v postaveni nebo jeho
perspektiva.

(Zdroj: Adair, 1993)
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Teorie zamérené na proces

Teorie o¢ekavani, kterou formuloval autor Victor H. Vroom, obsahuje
e valenci, ktera vyjadiuje subjektivné vnimanou roli cile
e intrumentalita piedstavuje ¢innost pomoci které ma byt dosazen cil
e aexpektace zahrnuje subjektivné vnimanou pravdépodobnost dosazeni cile

Motivaci Clov€ka k realizaci Cinnosti lze vyjadfit pomoci rovnice M = V*E,

kde M je motivacni sila, V je valence a E je expektace.

Cim vice si ¢lovék ceni cile, tim vice je motivovan k realizaci ur¢ité ¢innosti.
Podle praxe vyhledavaji uspésni jedinci ndrocné cile, které maji vysokou hodnotu.
(Blazek, 2014)

Teorie cile, jejimz autory jsou Latham a Locke, vychazi z pfesvédceni, ze se zlepsi

vykon a motivace, kdyz budou jednotlivcim stanoveny konkrétni cile, které¢ budou

akceptovany a budou dosazitelné. (Armstrong, Taylor, 2015)

Pro stanoveni cild, které mohou zlepSit Sance na Uspéch, existuje pét zdsad.
Jasnost, vyzva, zavazek, slozitost uloh a zpétna vazba.

(https://www.mindtools.com/pages/article/newHTE_87.htm)

Ta ma silny vliv na Gspéch, a je U¢inna pfi konkrétnim a Castém poskytovani.

(Tileston, 2010)
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3. Cil a metodika

Cilem této prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zameéstnanci

v instituci Zakladni $kola Sevétin.

Pomoci dotaznikového Setfeni je nutné zmapovat spokojenost a motivaci
pracovnikii, a zda je soucasny systém hodnoceni a odménovani efektivni.
Vyhodnocenim dotaznikového Setieni lze zjistit, zda se vyskytuji v systému
odménovani néjaké problémy a piipadné navrhnout zmény pro zvySeni motivace a

vykonu zaméstnanci.

Metodicky postup

Prvni Cast bakalafské prace je literarni reSerSe, kterd pojednavd o zdkladnich
pojmech hodnoceni, odménovani a motivace. Prakticka cast se zabyva charakteristikou
vybrané instituce, jeji historii i soucasnosti, nasleduje struktura zaméstnanct, finanéni

zdroje a popis systému hodnoceni a odménovani.

Dale bylo provedeno dotaznikové Setieni, diky kterému byly zjistény nedostatky.
Dotaznik byl vytvofen online na webovych strankach. Celkem na néj odpovédélo 20
respondentt, uditelt ZS. Dotaznikové Setfeni bylo spusténo ve &tvrtek 7. 4. 2016
a ukonceno 9. 4. 2016. Pro vyhodnoceni byl pouZit program Excel, ve kterém byla

vystupni data zpracovana numericky a poté prevedena do grafi.

V zavéru byly navrzeny kroky, které by vedly ke zlepSeni soucasného systému

hodnoceni a odmeénovani.
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4. Charakteristika vybrané instituce

Zakladni udaje

Nazev skoly: Zakladni §kola a Matefska $kola Sevétin

Sidlo: Skolska 189, 373 63 Sevétin

Ziizovatel: Méstys Sevétin, nam.S.Lomnického 2, 373 63 Sevétin
Prévni forma: piispévkova organizace

1CO: 75000202

DIC: CZ75000202

Identifikator Skoly: 650033124
Vedeni skoly: Mgr.Josef Klecka, feditel
Mgr.Jana Schnelzerova, zastupce feditele
Soucasti skoly: Matetska skola, kapacita 125 déti,
Zékladni skola, kapacita 350 zakt
Skolni druzina, kapacita 100 zak®
Skolni jidelna, kapacita 380 stravniki

Skolni jidelna — vydejna, kapacita 125 stravniki

Zéakladni $kola a Mateiska $kola Sevétin je instituce, ktera sdruzuje zakladni
Skolu, Skolni jidelnu, druzinu a matefskou Skolu. Nepatii do podnikatelské sféry, je to
piispévkova organizace. Tato Skola je venkovskd a plné integrovana. Zakladni Skolu
tvofi Sest pavilonli, které jsou tvofeny hlavni budovou, pavilonem 1. stupné,
polytechnickym pavilonem, pavilonem mimoskolni vychovy, Satny a t€locvicny. Ty

jsou navzajem propojeny spojovacimi chodbami.

K zékladni Skole patii i motto od J. A. Komenského: ,,Cilem vzdé€lani a moudrosti
je, aby cClovek vidél pfed sebou jasnou cestu zivota, po ni opatrné¢ vykracoval,

pamatoval na minulost, znal pfitomnost a pfedvidal budoucnost.*
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4.1.1. Historie

Prvni zminky o zdejsi Skole uvadeji pisemné prameny (Skolni kronika z roku 1875
&i farni kronika Sevétinskd) aZ roku 1869. Prvni fadny ugitel byl Pavel Karka. Tehdy
byla budova jen maly dievény domek pfistavény ke kostnici. Povinnosti ucitele byla
sluzba zvonika, varhanika, kostelnika a pfitom jesté vyucovani. Nova Skola se zacala

stavét 1. kvétna 1858 a dostavena byla do prvniho listopadu.

V zafi roku 1960 byly slavnostné otevieny nové pavilony — pavilon mimoskolni
vychovy se  Skolni kuchyni a pavilon pro 1. - 4. rocnik.
Dalsi dva pavilony — polytechnicky se sedmi odbornymi uéebnami a télocvi¢na byly
otevieny v roce 1985, kdy byla kompletné ukonéena vystavba ZS Sevétin. Skolni rok
1995-1996 je poslednim rokem osmileté Skolni dochdzky a od zaii 1996 prechdzi

zékladni skolstvi na povinnou devitiletou Skolni dochazku.

Od $kolniho roku 1998-99 si §kola zvolila své moto: ,,Skola plna pohody, pohybu

a kvétin.” K naplnéni tohoto hesla zaméfila vétSinu Skolnich i mimoskolnich aktivit.

(Almanach vydany k 70. vyro¢i zalozeni mé&itanské skoly v Sevéting a k 50.

vyroéi otevieni nové skolni budovy, 1940-2010, ZS a MS Sevétin)

4.1.2. Soucasnost

Zéakladni $kola je plné organizovana $kola, kterda ma 9 ro¢niki. Zaci jsou
vyu€ovani v patnacti tfidach. Na prvnim stupni se nachéazi deset tiid a pét na druhém
stupni.

Pocet zaku je kazdy rok o néco vyssi, naptiklad ve Skolnim roce 2013-14 bylo

zapsano v ZS celkem 269 7k, v nasledujicim roce se tento pocet lehce zvysil na 287

74kl a v letoSnim roce 2015-16 je celkovy pocet zakt 293.

Vybaveni §koly

Ve skole se nachazi 14 interaktivnich tabuli, jsou zde diaprojektory, vizualizéry
a 25 pocitaci ve specidlnich ucebnach. Kromé sborovny a kabinetli jsou zde odborné
ucebny chemie, fyziky, zemépisu a ptirodopisu a také jazykova ucebna, ktera je

vybavena sluchatky.
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Centrum tvoii velka hala. Pro zaky je také umisténa u vchodu Satna, v pavilonu je
nov¢ zrekonstruovana télocvi¢na. Nad jidelnou se nachazi Skolni druzina a v okoli je
pro zéky velké fotbalové hiiste, tenisové hiisté a také je zde vyhrazena Cast pro atleticky

krouzek.

4.1.3. Cinnost §koly — aktivity

Zakladni Skola nabizi svym zaktim nckolik krouzkl, které mohou navstivit.
Kromé vyucujicich vedli krouzky dalsi pracovnici skoly, specializovana firma Rytmik a
spolupracovaly 1 mistni a jiné spolecenské organizace sportovci, dale folklorni

Blatacky soubor, détsky tanecni soubor i Rada rodica.

Nejnavstévovangjsi krouzek pro hochy je florbal ¢i fotbal, ktery je mozno hrat v
télocviéné, poptipadé venku na velkém hfisti, kde je plocha také pro tenis. Je mozné si

také vybrat basketbal ¢i atletickou ptipravu.

Skola jiz tradi¢né spolupracovala se ZUS pii vyuce hry na hudebni nastroje.
Oblibend je hra na klavir, flétnu & kytaru. Zaci mohou téz chodit na hudebng

dramaticky krouzek.

Pro matematické nadSence je zde cviceni z matematiky a logickd matematika, ze

kterych se potada soutéz Pythagoriada nebo Matematicky klokan.

Aktivni Z4ci si pfijdou na své na tane¢nim krouzku ¢i na karate. Na oddych Skola
nabizi 1 vytvarny, dopravni ¢i myslivecky krouzek, maZoretky.

Pro ty, ktefi nevynikaji ve ¢teni je pfipraven dyslekticky krouzek, a pro zdatné;si
ctenarsky krouzek. Tém, kterym nestaci CeStina a chtéji znat 1 cizi jazyky je vhodna
volba krouzku konverzace v anglickém jazyce.

Skolni druzina nabizi tyto krouzky - dovedné ruce, zvidavé malovani, hodina
pravdy, cteni s fikankou.

Skola se také podili na soutézich v d&jepise, zemépise, zpévu a v biologii.

Dale skola organizovala sbér starého papiru (10070kg), zaci dale sbirali kaStany, zaludy
a pomerancovou kiiru. Pro rozsifovani poznatkl zZaki organizovala Skola fadu akci, pfi
vychové ke zdravému Zivotnimu stylu a v environmentdlni vychové také vyuzivala

sluzeb sdruzeni Cassiopeia, probéhly plavecky vycvik zakli druhého a tretiho ro¢niku,
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vanoc¢ni koncert, nacvik poplachu a praktické cvieni zakl v rdmci ochrany ¢lovéka za
mimotradnych situaci, poznavaci vylety a exkurze tiid, pokraoval projekt ,,Zdravé
zuby*“. Ke zdafilym akcim také patii studijni pobyt v Anglii. Zaci se zapojili do sbirek
na podporu potiebnym a postizenym lidem (CPK Chrpa, Zivot détem, Pistalka, Fond
Sidus). Tradi¢né se skola prezentovala na zavér Skolniho roku svou skolni akademii pro
vetejnost. Ve spolupraci se ziizovatelem probéhlo privitani zakd do prvni tfidy,

slavnostni predani vysvédceni odchazejicim zaktm.

4.2. Struktura zaméstnancu

V zakladni Skole pracuje 47 zamé&stnanct, z toho 33 pedagogickych pracovnikd,

20 na zékladni Skole, 9 v matetské Skole a 4 vychovatelky ve skolni druziné.

Dal$i zaméstnanci na zakladni skole jsou ekonomka, provozni zaméstnanci jako

Skolnik, 6 uklizecek, vedouci kuchatka, vedouci $kolni jidelny a 5 pomocnych sil.

Obrizek 5: Organizaéni schéma ZS

Reditel $koly
3. stupen fizen

|

Ekonomka

R |
[T'edouci §J Est.fed‘ pro ZS l

1.stupeti HzeniJ 1.stupe fizeni

Ved ucitelka M3 | | Skolnik Z3 ’ |
1. stupen h’zem’J 0.stuperi fizeni

Vychovatelky SD Ugitelé Z§ /Utitelky MS Uklizetka MS Skolnice MS Uklizetky ZS

Ved kucharka
0.stupeti fizeni

(Zdroj: interni zdroj)

Pracovnice vydejny

Kuchafi a provoz.zamSJ

Organizaéni struktura zékladni Skoly je pIn€ funk¢ni. Jsou jasné stanoveny
kompetence ¢lent vedeni i ostatnich zaméstnancti Skoly. Organiza¢ni schéma zakladni
Skoly je typem ploché organizacni struktury. Ma nizky pocet stupiiti fizeni a tok

informaci od nejnize postavenych zaméstnanct k nejvyssim je kratky a rychly.
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Jak je mozné vidét nejvyssi pozici je feditel. (viz. Obrazek 5)

Reditel kontroluje a fidi veskerou ¢&innost ZS, rozdéluje tkoly, rozhoduje o
vzniku, zméné ¢i ukonceni pracovniho poméru, stanovuje pracovni napli, rozhoduje o
zasadnich otazkadch mzdové politiky. Dale kontroluje praci pedagogickych a dalSich

pracovniki Skoly, kterou poté vyhodnocuje.

Zastupkyné feditele zastupuje feditele Skoly a plni rozdéluje ukoly mezi dalsi

zameéstnance Skoly.

Ekonomka zabezpecuje vykazy, mzdovou agendu, nemocenské pojisténi a dalsi

naklady s tim spojené, zabezpecuje archivaci vykazi mezd, vede evidenci dochéazky.

Pedagog provadi pfipravu na vyuCovani, tzn. pfiprava materiali a pomicek,
opravuje pisemné i grafické prace zaki, vede dokumentaci. Musi se fidit ucebnimi
plany a mimo to, Zze musi plnit ptikazy feditele ¢i zastupce feditele, také musi vykondvat

dozor nad zaky, ucastni se porad, hlasi vedeni akce, které¢ se konaji mimo budovu.

Vychovatelky maji za kol ptevzit dit¢ od ucitele ¢i rodice pred zacatkem nebo po
skonCeni vyuky, a také dbat na bezpecnost ¢innosti s zadky, na Cistotu. Nutné je se

vénovat détem béhem krouzkd, které skolni druzina nabizi.

Vedouci skolni jidelny fidi Skolni stravovani a odpovidd za jeho provoz.
Kontroluje kuchate a ostatni zaméstnance, fidi se vyzivovymi normami a dbd na
hospodarnost. Miize také projednavat zmény, které se tykaji vySe stravného,
vypracovava provozni fad jidelny a v neposledni fadé pravidelné kontroluje kvalitu a
mnozstvi podavaného jidla

Skolnik ma v popisu prace dohlizet na spravu $kolni budovy, obsluhuje vytapéni
Skoly, opravuje zafizeni, doplituje pomicky, kontroluje pfichozi osoby, dba na to, aby
byli Zaci prezuti.

Kazdy zamé&stnanec musi podstoupit zdravotni prohlidku vstupni, kterou je nutné
absolvovat pied uzavienim pracovni smlouvy. Déle se uclitelé musi dostavit na

periodickou zdravotni prohlidku, které je jednou za dva az Ctyii roky. To se ur¢i podle

véku ucitele. Dalsi zaméstnanci tuto prohlidku podstupuji v rozmezi tii az péti let.

Vystupni prohlidka neni povinnd a zaméstnanec ji absolvuje pii ukonceni pracovniho

vztahu.
Kdyz je podezieni na ztratu zdravotni zptisobilosti, nastane mimotadna prohlidka.
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Pracovni doba

Pracovni doba ucitelti za¢ind dle sestaveného rozvrhu, ucitelé na prvnim stupni
zacinaji vyucovani v 8 hodin a na druhém stupni je vyuCovani zavislé na specializaci
daného pedagoga. Skolni druzina se otevira jiz v 6 hodin rano, kde je pfipravena tiida

rrrrrr

ranni provoz v druziné a za¢ina opét ve 12 hodin do 16:30 hodin.

4.2.1. Vzdélani ucitelu

Diky fediteli Skoly jsou vytvoifeny vhodné podminky pro dalsi vzdélavani
pedagogickych pracovniki (DVPP). Cilem je dopliovat a prohlubovat kvalifikaci
pracovniki, pfitom je pfihlizeno k zaméfeni a ke studijnim zajmim pedagogickych

pracovnikil a zejména k potiebdm a rozpoctu Skoly.

Vzdélavani probihd predevsim v akreditovanych programech nabizenych v
zatizenich pro dalsi vzdélavani pedagogickych pracovniki (NIDV) a samostudiem.
Zaméfuje se hlavné na pfipravu pracovniki na interaktivni vyuku. Nekteii ucitelé
absolvuji Skoleni pro préci s interaktivni tabuli SMART a dal$i pokracuji v kurzu

anglického jazyka. Diky tomu ziskaji dovednosti, které vyuziji v praxi.

Skolni vzdélavaci program

Vedeni §koly podporuje a sleduje realizaci SVP. Tento program se zpracovava na
zakladé Ministerstva Skolstvi a klade diraz na kooperaci, komunikaci a praci
s informacemi. Je orientovan na zaka, respektuje jeho individualni potieby, umoziuje
efektivni profesionalni a promyslenou praci ucitele. Cilem tohoto programu je vytvaret
pohodové skolni prostiedi, kde je snadné porozumét lidské osobnosti, ddle se zamétuje
na zapojeni evokace a motivace zdka a tim ho zapojuje do maximalni ucasti na uceni.
Podle tohoto programu se pro jednotlivé predméty tvoii tématicky plan. Skolni
vzdélavaci program se sklada z ucebni osnovy a je zde popsan obsah uciva a kolik
hodin se pfidéli urcitému pfedmétu. Velkd péfe je také vénovana preventivnim

programim.
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4.3. Finanéni zdroje

Zakladni Skola Sevétin je financovana z nékolika zdroji. Hlavnim zdrojem
financovani je statni rozpocet, dalsi podoba financovani je =zajiSténa ze strany

zfizovatele - obce a také vlastni ¢innosti.

Skola hospodaii s finan¢énimi prostfedky ze statniho rozpoétu. Ty slouzi na
naklady spojené s platem, dalSich neinvesti¢nich nadkladi (ONIV) zahrnujici pomticky
pro vyucovani, vCetné ucebnic a dale se ze statniho rozpoctu hradi nemocenské
pojisténi, vydaje na thradu pojistného na socidlnim zabezpeCeni, na vSeobecné
zdravotni pojisténi, ptidély do fondu a odstupné.

Dalsim piijmem je dotace na provoz, kterou zakladni §kole ptidéli obec Sevétin.
Mestys poskytuje penézni vypomoc na provozni ndklady, na média jako je topeni,
spotiebu vody, udrzbu a opravy. Ptispévek od obce €ini cca tfi miliony K¢.

Ostatni pfijmy zahrnuji pronajem télocviény na sporty (nohejbal, volejbal a
aerobic), vyuziti skolni druziny, krouzk a dale si Skola vypomaha sbérem papirt.

Z tohoto ptispevku se kupuji dals$i pomitcky.
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Zakladni udaje o hospodareni Skoly ze Skolniho roku 2014-2015

Tabulka 1: Hospodai‘eni Skoly

Skutecnost /v tis. K¢/
Ukazatel 2014
Naklady
Spotieba materialu 472,6
Spotieba DDHM 549,3
Spotieba potravin 2025,3
Spotfeba energie 421,0
Spotieba ost.dodavek — teplo, voda 13335
Opravy a udrzovani 0,0
Cestovné 79
Ostatni sluzby 460,7
Mzdy — UZ 33353 11 294,0
UZ 333123 53,1
Ostatni zdroje 105,8
Fond odmén 8,9
Nahrady PN 38,4
Ostatni osobni néklady 170,8
Pojistné, FKSP 3915,2
Zakonné pojistné, pojisténi majetku 230,3
Odpisy DNM, DHM 1035,1
Naklady celkem 221219
Vynosy
Trzby z prodeje sluzeb - stravné 21749
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Trzby z prod.sluz. — popl. MS a SD 268,8
Trzby z prodeje sluzeb - pronajmy 99,7
Trzby z prodeje sluzeb - ostatni 34,9
Uroky 11,7
Z0¢tovani fonda 181,6
Provozni dotace SR + granty 19 350,3
Vynosy celkem 221219
Hospodarsky vysledek 0,
Prispévek na provoz 3282,8
Piispévek na investice 2125,8

(Zdroj: interni zdroj)
V roce 2014 ¢inily néklady pies dvacet tisic K& a vynosy taktéz. Skola dostala
ptispévek na provoz ve vysi tfi tisice K¢ a pfispévek na investice byl ve vysi dvou

tisic K¢&. (viz. Tabulka 1)

Dotace narok ¢erpani zistatek
UZ 33353 St. Rozpocet 16 641 000,00 15 641 000,00 0,00
Uz 33123 Fond EU 426 484,13 426 484,13 0,00

Jak je mozné vidét, ve Skolnim roce 2014-15 se ze statniho rozpoctu Cerpala

dotace ve vysi témér Sestnacti miliond K¢ a z fondu EU necelych pét set tisic.

Diky dotaci MSMT bylo mozné §kolu vybavit lepsim zabezpegenim. Bylo zfizeno
Monitorovani a otevirani vstupii do ZS, MS a SD Sevétin pomoci audio a video

systémtl.

Cilem projektu bylo vybavit vstupy do Skolnich objekti zafizenim pro zlepSeni
zabezpe&eni objektil proti vniknuti nezadouci osoby. Projekt zahrnoval vstupy do ZS,

MS a SD.
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1)Vstup do ZS — byl opatfen kamerou snimajici zadvetfi hlavniho vchodu
propojenou s monitorovacimi vystupnimi zatizenimi umisténymi do kancelafi feditele
Skoly, jeho zastupce a ekonomky Skoly. Pfichozi tlacitkovou volbou zazvoni na
prislusného pracovnika, ktery po hlasovém i vizualnim kontaktu umozni vstup pies

elektronické otevirani dveri.

2)Vstup do MS — viechny 3 vstupy na &elni strand budovy byly opatieny
kamerami a monitorovacim zatizenim umisténym do jednotlivych oddé€leni. V nich pani
ucitelky mohou vidét prichoziho, komunikovat s nim domacim telefonem a vpustit ho

dovnitf elektronickym otevienim dvefi.

Skola se také zapojila do projektu EU penize $kolam, ktery je spolufinancovan

EU. (zsamssevetin.estranky.cz)

Cilem je zlepSeni podminek pro vzdélavani na zékladnich Skolach. Metodickym
vzdélavanim pedagogl, pouzivanim novych metodickych pomicek a ucebnich

materiald bude dosazeno zlepSeni vyuky v problémovych oblastech.

(http://www.op-vk.cz/cs/eu-penize-skolam/eu-penize-zakladnim-skolam/)

Tabulka 2: Prispévék

Prispévek Rok 2014 /v K¢ Rok 2015 /v K¢/
rozpocet
a) neinvesti¢ni vydaje na rok 19 350 292,13 19 123 000,00
celkem
z toho Obecni ufad 3282 808,00 3489 000,00
Statni rozpocet 16 067 484,13 15 634 000,00
b) investi¢ni vydaje na rok celkem 2 125 800,00 90 000,00
z toho Obecni ufad 2 125 800,00 90 000,00
Statni rozpocet 0,00 0,00

(Zdroj: interni zdroj)
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Neinvesti¢ni vydaje Cinily v roce 2014 celkem 19 350 293 K¢, kde statni rozpocet
tvotil znacnou Cast ve vysi Sestndcti miliont K& a obec pfispéla tiemi miliony K¢.
V dalsim roce se celkova hodnota ptispévku snizila.

Ptispévek na investicni vydaje v roce 2015 byly pies dva miliony K¢, které se

Vv nasledujicim roce opét snizily a to na 90 tisic K¢. (viz. Tabulka 2)

Tabulka 3: Naklady

Naklady Rok 2014/v K¢/ Rok 2015 /v K¢/

a) neinvesti¢ni celkem 22 121 875,69 20 828 468,48
z toho Obecni tfad 6 054 391,56 6 464 821,28
Statni rozpocet 16 067 484,13 14 363 647,42

b) investi¢ni celkem 2 125 646,10 2 263 441
zZ toho Obecni ufad 2 125 646,10 2263 441
Statni rozpocet 0,00 0,00

(Zdroj: interni zdroj)

Neinvesti¢ni naklady v roce 2014 ¢inily ptes dvacet dva miliony K¢&. Z této ¢astky
tvoftil statni rozpocet Sestnact miliont K¢ a obecni trad Sest milionli K¢. V nasledujicim

roce investi¢ni naklady €inily celkem 21 milionti K¢.

Investi¢ni naklady byly v roce 2015 dva miliony tfi sta tisic K¢ a v pfedchozim

roce dva miliony dvé sté¢ K¢ (viz. Tabulka 3)
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4.4. Hodnoceni

Z rozhovoru s feditelem $koly vyplynulo, Ze pouzivanou metodou hodnoceni je
osobni dotaznik (checklist). V dotazniku jsou uvedeny otazky tykajici se pracovniho
chovani, na které zaméstnanec odpovidd jednoznacné ano ¢i ne. Tento dotaznik

zachycuje celkové hodnoceni zaméstnance.

Vyplnény checklist se preda fediteli Skoly, ktery pak s danym zaméstnancem
provede osobni pohovor. Na pohovoru se konzultuje plnéni tkoli, co by zaméstnanec
byl ochoten navic udélat a co by si predstavoval od vedeni. Reditel dale konzultuje o

tom, co o¢ekava od zaméstnance, co se nepodafilo a kde vidi zlepseni.

4.4.1. Kritéria k hodnoceni

Hodnotitel posuzuje tkoly navic, doucovéni, vedeni krouzkt, potddani exkurzi ¢i
vyletil, soutéze, které se poradaji okresni 1 krajské. Dale posuzuje pfipravu na ptijimaci
zkousky, vedeni a spravu kabinetu, metody k uréenému predmétu, ucast na DVPP (dalsi

vzdélani pedagogickych pracovnikti) a spravu knihovny.

Vysledky hodnoceni jsou vyuzity jako podklad pro odménovéni, které

zpracovavaji vedouci pracovnici.

Hospitacni a kontrolni ¢innost vedeni zakladni Skoly je systematickd a planovita.

Jsou definovéna zjiSténi a nasledné vyvozena Gi€inna opatieni.
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4.5. Odmeénovani

Rik4 se, Ze déti jsou nage budoucnost. Ale aby mély déti dobré vzdélani, je nutné
je ucit. Pedagog patii mezi profese, kde je nutné se neustale vzdélavat, musi byt Casto

trpélivy. Vénuje mnoho Casu ptipravou na vyuku a za to ma byt fadné¢ odménén.

Katalog praci
Aby mohl byt pedagogicky pracovnik odménén, je nutné ho zaradit.

Do platové ttidy se zarazuje podle katalogu praci. Tento katalog je zékladni a obecny
predpis. V ném jsou vymezeny ¢innosti pedagogickych pracovnikii a moznost zafazeni
do platové tfidy. Pedagogicti pracovnici jsou zatazeni v oddilu 2.16 Vychova a vzdélani
(Natizeni vlady ¢. 222/2010 Sb., o katalogu praci ve vefejnych sluzbach a sprave) do
platové tiidy v rozpéti 8-14.

Ke snadnéjsi orientaci v katalogu praci pro zatazeni zaméstnancti do platovych
ttid slouzi fediteli Skoly ,,Metodicky pokyn k odménovani pedagogickych pracovnikl a
ostatnich zaméstnancii Skol a Skolskych zatizeni® zpracovany Ministerstvem Skolstvi,

mladeze a télovychovy.

Dalsim ptedpisem je nafizeni vlady ¢. 564/2006 Sb., o platovych podminkach
zam&stnancli ve vefejnych sluzbach a spraveé. Plat je téZ upravovan platovym

predpisem, ktery vydava teditel Skoly.

Na zaklad¢ kvalifikace, ktera je podminkou, je pracovnik zafazen do platové tfidy
a dle doby praxe nasledné¢ do platového stupné. Pro zatazeni do platové tiidy je nutné
splnit pozadavek odborného vzdelani. V §122 Zakoniku prace je zakotvena vySe platu

obecné a podle toho urcuje vysi feditel Skoly.

Nasledné je pedagog zatazen do platového stupné podle poctu let praxe. Do této
doby se zapocitava doba péce o dité, doba vykonu vojenské zakladni (ndhradni) nebo
civilni sluzby, tzn. zapocitatelna praxe. Po zatfazeni pracovnika do platové tfidy a poté

do platového stupné, vznika narok na plat.
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4.5.1. Narokova slozka platu

Kazdy pedagog je tedy odménén za svou praci prostiednictvim platu. Plat se

sklada ze dvou slozek, a to z narokové a nenarokové slozky.

Rozhodujici narokovou slozkou je platovy tarif. Je urCen platovou tfidou a
platovym stupném v platovych tabulkdch. Jeho vySe je zavislda na odpovédnosti,

slozitosti, namahavosti vykondvané prace a také na zkuSenostech.
Narokova slozka dale zahrnuje tyto priplatky:
e Priplatek za vedeni vCetné zastupovani,
e piiplatek za no¢ni praci,
e za praci v sobotu a ned¢li,
e plat nebo ndhradni volno za praci pfescas,
e zapraci ve ztizeném pracovnim prostiedi,
e zvlastni pfiplatek,
e zarozdélenou sménu,
e osobni pfiplatek,
e za piimou pedagogickou ¢innost nad stanoveny rozsah,
e specializa¢ni ptiplatek pedagogického pracovnika

e plat nebo nahradni volno za praci ve svatek

4.5.2. Nenarokova slozka

SloZka nenéarokova zahrnuje osobni ptiplatky a odmény, které mize zaméstnanec
dostat za splnéni urcitych podminek. K tomu se zpracovava piehled, za co mize
ptiplatek ¢i odménu feditel poskytnout, ktery je v platovém piedpisu. Odmeény jsou

jednorazové.

35



Osobni piiplatek ptiznava feditel zaméstnanci na zaklad¢é spokojenosti s aktivnim
zapojenim do vzdélavani. Jsou to prace, které jsou vykonavany nad ramec. Jako zvlastni

priplatek je tfidnictvi. To je zafazeno do vyucovaci povinnosti pedagoga.

4.5.3. FKSP

Fond kulturnich a socialnich potieb (FKSP) je uveden jako jeden z penéznich

fondii o rozpoctovych pravidlech.

Z objemu mezd jde urcitd ¢ast (1,5%) do fondu, ze kterého se Cerpa dle vnitini
smérnice o hospodafteni, tj. jeho rozpocet a pravidla pro poskytovani ptispévka. Zasady
o hospodateni s fondem by mély byt soucasti kolektivni smlouvy a byt v souladu
s vyhlaskou ¢.114/2002 Sb., o fondu kulturnich a socialnich potieb. Pokud jsou
dodrzZena pravidla stanovena touto vyhlaSkou a vnitinim pfedpisem, je Cerpani fondl

nendvratné. Pti poruseni pravidel se pozaduje vraceni ptispevk.

Z fondu kulturnich a socialnich potieb dostavaji zaméstnanci ZS Sevétin

ptispévek na stravovani a penzijni pfipojisténi.

Piispévek na stravovani

Vnitini predpis urcuje vysi prispévku na stravovani a to zaméstnanclim, ktefi
splnili podminku odpracované doby. Tim jim vznika narok na zvyhodnéné stravovani.
Pokud by se zjistilo neopravnéné odebrani hlavniho jidla, je poté nutné doplatit jeho
celkovou cenu, tzn. vécné a osobni naklady a také ptispévek z FKSP. Néakupem

stravenek je mozné zajistit stravovani prostfednictvim jiné osoby.

Penziini pfipojisténi

Penzijni pfipojisténi je dano pravidly pro hospodafeni s FKSP, coz znamena, Ze
zaméstnavatel posila ptfispévky na G€ty zameéstnancii u penzijniho fondu.
(http://www.ucetnikavarna.cz/archiv/dokument/doc-d8976v11792-fksp-v-ucetni-praxi-
prispevkovych-
organizaci/?search_query=$issue=34129|$issue=34130|$issue=34131|$issue=34132|$issu
e=34133|$issue=34134)
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4.6. Dotaznikové Setreni

Tento online dotaznik je zaméfen na pedagogické pracovniky Zakladni Skoly

Sevétin. Celkovy poéet téchto respondenttl je dvacet.

Ve vytvoreném dotazniku se nachazi 24 otazek, kde byly zjistovany zakladni
udaje (pohlavi, vék), jaky je podle zaméstnanci systém hodnoceni a odménovani, zda
jsou spokojeni s vysi své finanéni odmény a jestli je hodnoceni provadéné nadiizenym
spravedlivé. Dalsi otazky se tykaly frekvence porad, ucasti na Skolenich a kurzech,

vztahll na pracovisti, komunikace, atd.

Vétsina otazek je ve formé uzavienych otazek. Tato forma otazek obsahuje

jednotlivé typy. Zde byly zarazeny tyto typy otazek:
e Dichotomické — voli se ze dvou variant (ano/ne)
e alternativni — je mozna jedna odpoveéd’ z nékolika moznosti
e vyctové — kombinace n¢kolika moznosti

Vyhodou pro respondenta je rychlost a snadnost odpovédét, tudiz to znamena
vEtsi ndvratnost dotaznikli. Pro vyzkumnika je vyhodou jednoduché zpracovani, vétsi

ochota respondenttl odpovedét.

Otazky v dotazniku maji svijj graf, ktery znazorfiuje pomér odpovédi v procentech.
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1. Pohlavi

Graf ¢. 1: Pohlavi

W Zena

H mu?Z

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Prvni otazka je identifika¢ni, ve které jsou respondenti tdzani na pohlavi. Osmnact

r

zZ nich jsou Zeny a dva jsou muzi. Muze to byt zptisobeno tim, Ze muZi se vice zamé&iuji

na technické obory nez na pedagogické.

2. Jaky je Vas vék?

Graf ¢. 2: Vékové rozpéti

m 18-25
m26-40

=40 a vice

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Deset tazanych uvedlo, Ze jsou ve véku 26 az 40 let. Je to pochopitelné, nebot’
mlads$i ro¢niky radéji voli praci v zahrani¢i ke zdokonaleni svych jazykovych
schopnosti. Pouze dva u¢itelé ve véku 18-25 let tedy ziistavaji vérni pobytu v Ceské

republice a své profesi. Ve véku Ctyficeti let a vice odpovédélo 8 respondenttl.

3. Odpovida Vase dosaZené vzdélani pracovnimu zarazeni

Tento dotaznik byl uréen pro ugitele ZS, tudiz si viichni tizani vybrali moznost,

ze odpovida jejich dosazené vysokoSkolské vzdélani pracovnimu zafazeni.

4. Na kterém stupni ZS vyuéujete ?

Graf & 3: Stupeii ZS

1. stupen

M 2. stupen

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu jde jasné vidét, ze 10 pedagogickych zaméstnanct, tj. 50%, pracuje na

prvnim stupni. Zbylych deset zaméstnanct vyuc€uje na druhém stupni.
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5. Proc jste se rozhodl/la zde pracovat?

Graf ¢. 4: Duvod prace v instituci

W obor

B finance
m kolektiv
M jistota
M |okalita

M jiné

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Ctrnact ugiteld uvedlo, Ze pracuji v této instituci kvali vystudovanému oboru.

Poznatky ziskané na vysoké Skole mohou uplatiovat v praxi, at’ uz se jedna o niz$i ¢i

vyssi stupeni, kde ma kazdy pedagog svou specializaci.

Dva lidé jsou zde kvili lokalit¢, mizZe to byt z divodu rodinného zazemi. Po

jednom bylo dale oznaceno jako diivod finance, kolektiv, jistota a jiny divod.

6. Je pro Vas VaSe prace zajimava?

Vsichni ucitelé povazuji svou praci za zajimavou, kazdy den je jiny, neni
monoténni. Prikladem mize byt vytvarna ¢i hudebni vychova, kde déti projevuji sviyj

talent a schopnosti.
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7. Jak dlouho pracujete v této instituci?

Graf & 5: Doba prace v ZS

m1rok-5let
Wm5-10let

m vice nez 10 let

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Z grafu lze vycist, ze 12 dotdzanych pracuje na zakladni Skole pét az deset let.
DalSich 6 zaméstnancti uvedlo vice nez 10 let. Je tedy zfejmé, Ze tito pracovnici maji
zdzemi u Sevétina &i trvaly pracovni pomér, jak jiz bylo zminéno. Zbyvajici dva

respondenti zde pracuji méné€ nez pét let.
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8. Miizete ovlivnit vySi VaSeho platu?

Graf ¢. 6: Ovlivnitelnost vySe platu

M ano

M ne

(zdroj: Viastni zpracovani)

Vétsina tazanych, coz tvoii v prepoctu 18 pedagogt, uvedlo, ze nemohou nijak
ovlivnit vysi svého platu. Je to pochopitelné, jelikoz plat pedagogi zavisi na poctu let
praxe. Dva uditelé ptedpokladaji, Ze mohou ovlivnit sviij plat. Plat mohou ovlivnit

odménami ¢i priplatky.

9. Jste spokojen/na s finan¢ni odménou?

Graf &. 7: Spokojenost s finanéni odménou

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Z grafu je ziejmé, ze 14 zaméstnanctll je nespokojeno se svou finanéni odménou.
Diivodem muze byt presvédceni, Ze by si za svou praci a svij vykon zaslouzili vétsi

finan¢ni ohodnoceni. Pouze 6 respondenti je spokojeno se svou finanéni odménou.

10. Odpovida platové ohodnoceni VaSemu usili a schopnostem?

Graf ¢. 8: Platové ohodnoceni a usili

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Vice jak polovina zaméstnancl si mysli, Ze by za svou Skolni a mimoskolni
¢innost méla byt 1épe finanéné ohodnocena. Naopak 8 pedagogt si mysli, ze jejich usili

a schopnosti odpovidaji platovému ohodnoceni.
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11. Jste placen/na za prescasy?

Graf ¢. 9: Plat za prescasy

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

18 uditelti uvedlo, Ze jsou placeni za presc¢asy. Dva ucitelé za presCasy placeni

nejsou. Muze to byt zplisobeno tim, Ze nemaji zadné pres¢asoveé hodiny.

12. Mate dostatecné vybaveni a pomiicky pro Vasi praci?

Graf €. 10: Vybaveni a pomicky

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Ackoliv je Skola vybavena interaktivnimi tabulemi, dataprojektory a dal$im
zafizenim, vét§ing ucitell toto vybaveni nestaci k vyuce. Tuto vétSinu tvoti 14 lidi. Je
mozné, Ze tito respondenti by chtéli moderni vybaveni ke svym hodindm vyuky,

zbylych 6 je spokojena se stavajicimi pomtickami a zatizenim Skoly.

13. Umeoziiuje instituce dalsi vzdélani?

VSsichni pedagogicti pracovnici se shodli, ze Skola umoznuje dalsi vzdélavani. Na
dal$im grafu je mozné vidét ucast na téchto akcich. Pracovnici maji stejnou moznost

vyuzit vzdélavacich kurzu.

14. Utastnite se $koleni, odbornych ¢&i jazykovych kurzi?

Graf & 11: Ukast na $koleni a kurzech

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf ukazuje, ze vic jak polovina, coz je 16 pedagogl, se zucastiiuje rtiznych
kurzti a Skoleni potiebnych k vykonavani své funkce na zakladni Skole a dale se

vzdélavaji. 8 uciteld uvedlo, Ze se takovych kurzi ¢i skoleni nezicastnuji.
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15. Jste spokojen/na s pracovnim prostiedim?

Graf €. 12: Spokojenost s pracovnim prostifedim

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Kazdy zaméstnanec touzi po idedlnim pracovnim prostiedi. Sedmi pracovnikiim
jejich prosttedi vyhovuje. DalSim tfinacti naopak ne. Jak jiz bylo zminéno, divodem
muze byt nedostatek ucebnich pomicek ¢i vybaveni Skoly. Nespokojenost se miize

projevit i ve vykonu daného zaméstnance.

16. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?

Graf ¢. 13: Vztahy na pracovisti

H vyborné
W dobré

 $patné

(Zdroj: Viastni zpracovani)
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Vztahy na pracovisti jsou podle vétSiny Spatné. Ziejmé vazne komunikace mezi
mlad$imi a starSimi pedagogickymi pracovniky. Miize se mezi nimi objevit rivalita
Vv oblibenosti u zakl. Tfem pedagogim se jevi vztahy na pracovisti jako vyborné, maji

v kolektivu dobré piatele. Ctyfi pracovnici hodnoti vztahy jako dobré.

17. Jste spokojen/na s komunikaci mezi spolupracovniky?

Graf ¢. 14: Spokojenost s komunikaci mezi spolupracovniky

Hano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

V névaznosti na predchozi otdzku hodnoti vice jak polovina tazanych komunikaci
mezi spolupracovniky zaporné, jelikoz nejsou spokojeni. Podle deviti tdzanych je

komunikace v potadku a jsou s ni spokojeni.
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18. Mite dostate¢nou zpétnou vazbu od vedoucich pracovniku?

Graf €. 15: Zpétna vazba od vedoucich pracovniki

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Nedostatek je spatfen ve zpétné vazbé od vedoucich pracovniki, jelikoz tfinact

pracovnik ji postrada. Dalsim sedmi zpétna vazba vyhovuje nebo jim nechybi.

19. Jste dostate¢né motivovan, bavi Vas VasSe prace?

Graf ¢. 16: Dostateéna motivace

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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I kdyz vétsina pedagogi uvedla, Ze nejsou spokojeni s vybavenim ¢i vztahy na
pracovisti, prace ucitele je bavi. Radi se vzdelavaji a své védomosti predavaji dal svym
zakim. Kdyz vidi Gspéchy déti na soutéZich, jsou vice motivovani a zvySuji svij

pracovni vykon.

20. Jak casto jsou porady?

Graf &. 17: Frekvence porad

5%

M Jednou za 14 dni
B Jednou za mésic

m Jednou za Ctvrt roku

(Zdroj: Viastni zpracovani)

Z grafu vyplyva, ze téméft vSichni pracovnici se zucastiuji porad ¢tvrtletné. Jedna
se o porady, které se tykaji klasifikace a nasledné schiizky s rodi¢i. Dva pracovnici
uvedli, Zze na porady chodi jednou za mésic. Tyto porady ziejmé nejsou ureny pro
viechny pracovniky ZS, ale fesi se pouze nahodilé situace s vybranymi vyudujicimi. To

samé se tyka porad jednou za dva tydny, které oznacil jeden respondent.

49



21. Jsou porady prinosné?

Graf ¢. 18: Prinos porad

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Sestnact pedagogt uvedlo, ze porady nejsou ni¢im piinosné. Diivodem muze byt

opakovani témat. Pouze dle ¢tyt respondentt jsou porady pfinosné.

22. Jak casto je provadéno hodnoceni nadfizenym?

Graf &. 19: Frekvence hodnoceni nadiizenym

M jednou ro¢né
M prabéiné

mJiné

(Zdroj: Vlastni zpracovani)
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Hodnoceni nadfizenym je podle patnacti ucitelii provadéno prubézné. Jeden uvadi
frekvenci hodnoceni jednou ro¢n€. DalSich 4 pedagogicti zaméstnanci se zucastiuji

hodnoceni v jinych terminech, nez je uvedeno.

23. Je podle Vas hodnoceni spravedlivé?

Graf ¢. 20: Spravedlivé hodnoceni

M ano

M ne

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Graf ukazuje, Zze téméf vSem se zda hodnoceni spravedlivé, pouze jeden

respondent uvedl hodnoceni jako nespravedlivé.
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24. Je pro Vias hodnoceni nadiizenym duleZité?

Graf ¢. 21: Dulezitost hodnoceni

5%

Hano
M ne

= Nezalezi mi na tom

(Zdroj: Vlastni zpracovani)

Jak jiz bylo zminéno, vétSin¢ zaméstnanci piipadd hodnoceni spravedlivé, tudiz i
zde je vidét, ze jim na ném zélezi. Pro Ctyii pedagogy hodnoceni nadiizenym neni

vyznamné a jednomu na hodnoceni nezalezi.
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5. Shrnuti vysledkii a navrhy zmén

Tato kapitola se zabyva souhrnem vysledki dotaznikového Setfeni a dale jsou

navrzeny zmény vedouci ke zlepSeni aktudlniho stavu.

Shrnuti vysledki

Z vysledkt dotaznikového Setieni je patrné, ze zaméstnanci tvoii hlavné zeny a to

ve veku 26-40 let, coz je 50%.

Vsichni pedagogicti pracovnici maji vysokoskolské vzdélani a to odpovida jejich
pracovnimu zatrazeni. Padesat procent zaméstnanct vyucuje na niz§im stupni a druha
polovina na vys$§im. 70% pracovnikli uvedlo, ze diivodem prace v této instituci je
vystudovany obor, dalsich 10% uvedlo jako divod lokalitu. Zbylé divody (finance,
kolektiv, jistota, jiny diivod) je po péti procentech.

VSichni tdzani odpovédéli, ze je pro né prace zajimava, 88% zaméstnanci je
motivovano a prace je bavi. V této instituci pracuje 60% uciteltl v rozmezi péti az deseti
let, tficet procent zde pracuje jiz vice jak deset let. Bohuzel sedmdesat procent
pedagogt uvedlo, zZe nemaji dostate¢né vybaveni pro vyuku.

S pracovnim prostiedim je spokojeno 35% tazanych, ovSem 65% hodnoti vztahy
mezi spolupracovniky jako Spatné a 15% jako vyborné. 45% pracovnikl je spokojeno
s komunikaci mezi spolupracovniky, avSak Sedesat pét procent postrada zpétnou vazbu
od vedoucich pracovnikd.

Skola umoziiuje daldi vzdélani ¢ kurzy, jak uvedli vsichni respondenti, ale
pouhych 60% se jich zGi¢astiuje.

Témet vSichni tdzani odpovédeli, Ze nemohou vyrazné ovlivnit vysi svého platu a
dalsich 70% uvedlo, Ze nejsou spokojeni se svym finanénim ohodnocenim, jelikoz si

mysli, Zze neodpovida jejich usili a schopnostem.

95% uvadi, ze je pro n¢ diilezité hodnocenti, které je také spravedlivé.
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Navrh zmén

Cilem prace bylo navrhnout efektivnéjsi systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci.

Navrhuji upravit systém odmeénovani, coz by pro pedagogy byla vétsi motivace
K jejich praci. Odménovani pedagogickych pracovniki je zavislé na vysi odpracovanych
let. Dle doby praxe jsou dale zafazeni do platového stupné. To se zda byt nevyhovujici,
bylo by tfeba zavést jiné podminky pro stanoveni vySe platového ohodnoceni. To
znamena, upravit pocet let zapocitatelné praxe. Nyni se tato doba pohybuje v rozmezi
po Sesti, sedmi a osmi let. Kazdy pedagogicky pracovnik by mél mit moznost ovlivnit
vysi své odmény.

Doporucuji zachovat systém hodnoceni, protoze se jevi jako spravedlivy a vSem

vyhovuje.

Pro stmeleni kolektivu by bylo vhodné uspofddat rizné akce pro pracovniky.
Naptiklad oslava vyznamnych dnl v Zivoté pracovnikil, narozeniny, svatky, vano¢ni

vedirky. Ne&které akce by mohly probihat prosttednictvim teambuildingu.

Néklady na teambuilding se odviji dle urcitych faktord. Zalezi na pozadavcich,
poctu osob a lektord, a také na vybéru aktivit. Dulezitou roli hraje také zvolené ro¢ni
obdobi. Pro pedagogy by bylo vhodné uspofadat teambuilding v 1été. Pokud by byl
teambuilding uspofadan jako prodlouzeny vikend, tzn. tf1 dny, ndklady by vySly cca na
40 000 K¢&. V této cen¢ jsou zahrnuty naklady na dopravu (8 000 K¢) a na ubytovani a
stravu (30 000 K¢). Nutné je ptipocitat také naklady spojené s aktivitami. Celkova suma

se muZe pohybovat v rozmezi 50 000 - 70 000 K¢&.

Co se tyka porad, mély by byt Castéjsi a povinné pro kazdého pedagogického
pracovnika. Zde by se nemély feSit pouze problémy se zéky a jejich prospéch, ale také
problémy vyuky a pomucky. Ucitelé by si také méli predavat mezi sebou zkusenosti,

coz by vedlo k porozuméni v kolektivu.
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6.Zaveér

Tato prace byla zaméfena na systém hodnoceni a odménovani pracovnikit ve
vybrané instituci, kterou byla Zakladni $kola Sevétin. Skola je instituce, kterd sdruzuje
zakladni Skolu, Skolni jidelnu, druzinu a matetskou Skolu. Nepatii do podnikatelské

sféry, je to ptispévkova organizace. Tato Skola je venkovska a pln¢ integrovana.

K hodnoceni je vyuzivana metoda checklistu, nebo-li dotazniku, ktery se dale
probira na osobnim pohovoru u vedouciho hodnotitele — feditele Skoly. Diky tomuto
dotazniku je zachyceno celkové hodnoceni zaméstnance. Na pohovoru se dale
konzultuje plnéni tkoll, co by zaméstnanec byl ochoten navic udélat a co by si
predstavoval od vedeni. Reditel dale probira, co odekiva od zaméstnance, co se

nepodafilo a kde vidi zlepseni.

Hodnoceni je dle dotaznikového Setieni spravedlivé, avSak vétSina pedagogli na

Skole neni spokojena se systémem odménovani.

Na zéklad¢ dotaznikového Setfeni bylo mozné navrhnout kroky, které by vedly ke
zvySeni efektivnosti systému odménovani. To znamend upravit délku doby praxe, dale

zvysit finan¢ni ohodnoceni za pres¢asové hodiny a mimoskolni aktivity.

Bylo by vhodné uspotadat rizné typy akci prostiednictvim Team buildingu, ktery
by piispél k zlepSeni vztahi mezi pedagogy. Také porady by mély byt Casté a povinné
pro vSechny a ucitelé by si zde méli predavat své zkuSenosti, fesit problémy vyuky a

pomtcky pro vyucovani.
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7.Summary and keywords

System of Employees Evaluation and Remuneration in a Selected Institution

The main aim of this bachelor thesis was to suggest more effective system of
employee evaluation and remuneration in a primary school Sevétin, to found
deficiencies in this system and then solve it in the form of proposal of changes to

increase the motivation and performance of employees.

Based on the survey, there was found that the most of the respondents are satisfied
with the evaluation system, but the main deficiencies were found in the area of financial
rewards, relationships between employees and the feedback from business leaders. On

the basis of these deficiencies were recommended suggestions for improvement.

Keywords: Employees, evaluation system, remuneration, motivation

Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve vybrané instituci

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo navrhnout efektivnéjsi systém
hodnoceni a odménovani pracovnik V instituci Zakladni Skola Sevétin, nalezeni
nedostatkli v tomto systému a jejich néasledného vyteSeni ve formé ndvrhu zmén pro

zvySeni motivace a vykonu zaméstnanci.

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, ze vétSina tazanych je se
syst¢émem hodnoceni spokojena, ale hlavni nedostatky byly zjiStény v oblasti finan¢ni
odmény, vztahli mezi spolupracovniky a také v nedostate¢né zpétné vazbé od vedoucich

pracovnikil. Na zaklad¢ téchto nedostatkii byly doporuc¢eny névrhy na zlepSeni.

Klic¢ova slova: Pracovnici, systém hodnoceni, odménovani, motivace
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10. P¥ilohy

Priloha 1: Dotaznik

Dotaznik pro zaméstnance ZS Sevétin

1. Pohlavi
e Muz
e Zena
2. Vék
e 18-25
e 26-40
e 40 avice

3. Odpovida Vase dosaZzené vzdélani pracovnimu zarazeni?
e Ano
* ne
4. Na kterém stupni ZS vyulujete?
e 1. stupen
e 2. stupen
5. Dlvod, proc pracujete v této instituci:

e finance
e |okalita
e kolektiv
e jistota
e obor

e jiné

6. Je pro Vas Vase prace zajimava?
e Ano
® ne
7. Jak dlouho pracujete v podniku?
e 1rok—-5
e 5-10
e Vicenezl0
8. Jste spokojen s finanéni odménou?
e Ano
e Ne
9. Odpovida mzdové ohodnoceni Vasemu usili a schopnostem?
e Ano
® ne
10. Jste placen za prescasy?
e Ano
e Ne



11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

MuZete ovlivnit vysi Vaseho platu?
e Ano
e Ne
Mate dostatecné vybaveni a pomlcky pro Vasi praci?
e Ano
® ne
Umoznuje spolecnost dalsi vzdélani?
e Ano
® ne
U&astnite se $koleni, odbornych a jazykovych kurzd?
e Ano
® ne
Jste spokojen s pracovnim prostredim?
e Ano
® ne
Jaké hodnotite vztahy na pracovisti?
e Vyborné
e Dobré
e Spatné
Jste spokojen s komunikaci mezi spolupracovniky?
e Ano
® ne

Mate dostatecnou zpétnou vazbu od vedoucich pracovniki?

e Ano
® ne
Jste dostatecné motivovan, bavi Vas Vase prace?
e Ano
® ne
Jak Casto jsou porady?
e Jednou za 14 dni
e Jednou za mésic
e Jednou za ¢tvrt roku
Jsou porady pfinosné?
e Ano
e Ne
Jak Casto je provadéno hodnoceni nadfizenym?
e 1Ixrocné
e Prlibéiné
e jiné
Je podle Vas hodnoceni spravedlivé?
e Ano

¢ ne



24. Je pro Vas hodnoceni nadfizenym dulezité?
e Ano
e Ne
e Nezdlezi mi natom



Piiloha 2: Stupnice platovych tarifi podle platovych tfid a platovych stupiiii pro
zaméstnance uvedené v § 5 ods. 9 (v K¢ mési¢né)

I Pl | Potetlet | Platovd tHida !
Ao zapolntatelné i T T
| X T r
| TP praxe s s 6 g e 12 13| 4
b | a ’ |
! | ! |
! : , t
1 | dosla | 10190 | 11050 | 11950 | 12960 | 16430 20530 | 207 2:070 | 21530 | 22080 | 22870
| | ‘ | 5
| | i
; ! | r L
2 dolzler | 11000 | 11900 | 12910 | 13970 ) 17090 | 20850 | 21120 | 21500 | 22280 | 23030 | 24340
. ‘
| 10 | |
: r i ,
\ | ‘ " ! ‘ |
3 | o9l | 11790 | 12800 | 13870 | 15090 | 17960 | 21380 ‘ 20700 | 22170 | 23430 | 24700 | 26370
| | ! | { ! |
! |
i | i | { |
| | e | | reoso | 22100 | 22590 | |
| | |
4| d2 | 12750 | 13820 | 14990 | 16220 | 15980 | 22100 | 22580 | 23200 | 25000 | 26820 | 29110
| { { !
i | ; | | $ |
s do32l | 13700 | 14880 | 16100 | 17490 | 20100 | 23080 | 23700 | 24600 | 27250 | 29500 | 32360
| ‘\ J | |
T ! T |
| [ l I | | [
6 | nad32le | 14100 | 15300 | 16570 | 13000 ‘ 20700 | 23600 | 24200 | 25290 | 27940 | 30230 | 33130
| | |
| | | |
L | : | |

(Zdroj: interni zdroj)



Ptiloha 3: Stupnice platovych tarifi podle platovych tfid a platovych stupiid pro

zaméstnance uvedené v § 5 odst. 1 (v K¢ mési¢né)

T
Platovi tfida
Platovy Poéﬁle?
stupeni s
praxs 1 [ 2 3 4 5 6 7 8 9 10 1 12 13 14 15 16
T
1 do 1 roku 6990 | 7590 | 8220 | 8910 | 9670 | 10490 | 11380 | 12340 | 13380 | 14530 | 15760 | 17090 | 18520 | 20100 | 21830 | 23670
2 1 do2let 7250 | 7860 | 8530 | 9250 | 10030 | 10880 | 11800 | 12800 | 13900 | 15070 | 16360 | 17740 | 19240 | 20870 | 22650 | 24560
3 do 4 let 7520 | 8160 | 8860 | 9600 | 10430 | 11290 | 12250 | 13290 | 14420 | 15650 | 16980 | 18410 | 19970 | 21660 | 23520 | 25450
4 do 6 let 7810 | 8470 | 9200 | 9970 | 10820 | 11730 | 12720 | 13800 | 14980 | 16250 | 17620 | 19100 | 20710 | 22470 | 24410 | 26450
s do 9 let 8110 ‘ 8790 | 9550 | 10340 | 11220 | 12160 | 13200 | 14310 | 15540 | 16870 | 18280 | 19820 | 21500 | 23310 | 25320 | 27450
6 do 12 let 8420 | 9120 | 9910 | 1075¢ | 11650 | 12630 | 13690 | 14860 | 16120 | 17500 | 18990 | 20570 | 22310 | 23200 | 26280 | 28480
{
|
7 do 15 let 8740 | 9490 | 10280 | 11150 | 12100 | 13100 | 14220 | 15410 | 16730 | 18160 | 19700 | 21350 | 23150 | 25120 | 27270 | 20550
8 do 19 let 9070 | 9850 | 10670 | 11560 | 12560 | 13600 | 14750 | 16000 | 17360 | 18840 | 20440 | 22150 | 24020 | 26060 | 28200 | 30670
9 do 23 let 9410 | 10220 | 11090 | 12010 | 13030 | 14120 | 15320 | 16610 | 18030 | 19570 | 21210 | 22980 | 24930 | 27040 | 29370 | 31820
| ]
I
|
10 do 27 let 9770 | 10600 F 11500 | 12460 | 13530 | 14650 | 15910 | 17240 | 18710 | 20310 | 22020 | 23860 | 25870 | 28060 | 30460 | 33030
11 do 32 let 10150 | 11020 | 11940 | 12930 | 14040 | 15200 | 16520 | 17890 | 19410 | 21080 | 22840 | 24770 | 26850 | 29120 | 31620 | 34270
i - : ] 1
| i { | | |
| { f l { {
12 | nad32la 10530 | 11340 | 12400 ; 13430 | 14570 | 15760 1 17140 | 18560 | 20150 | 21870 | 23710 | 25700 | 27860 | 30230 l 32810 | 3550
| | {
| | | | |
i | | | | ! I : |

(Zdroj: interni zdroj)




