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Anotace

Diplomova prace na témgModerni metody a formy analyzy prace,
hodnoceni pracovniho vykonu a agiiovani ve vyrobni firedMOPL, a.s.“je
pojata jako vyet hlavnich metod a forem analyzy prace, hodnoaeni
odmenovani v pracovnich procesech. Vzhledem ke slokimstozmanitosti
problematiky hodnoceni, odiilovani a analyzy metod a forem prace nebylo
mozné popisovat detadin jednotlivé metody, formy a jejich analyzy a
vyhodnoceni. Témata prace na sebe logicky navazujiugitych ¢astech se
prolinaji. Teoretické poznatky jsou poté aplikovémaysituace, které jsou vSem
jist¢ dokre znameé. Naopak tato pracelanza cil zjistit aktualni stav analyzy
metod a forem prace podniku, negativni jevy, viasatahy uvnit organizace
a nutnost prace s lidskym potencialem.

Kli éové pojmy

Metody prace, formy prace, efektivni vedeni, vyriobrma, analyza
prace, komunikace, hodnoceni personalu, planovéamitivace, asertivita,
rozvoj, fizeni lidskych zdrdgj, tymove fizeni, organizace, hypotéza, kvalita,
konflikt, odmegnovani personalu, efektivni vedeni, spokojenost éstmand,
vzaklavani, personalni politika, pracovni pr@sti.



Annotation

The aim of this diploma thesis calleM6dern methods and forms of
labour’s analyzing, performance’s evaluation anwvaeding system within the
producing company MOPL, a’ss to find out the current estate of analyzing
methods and forms of company’s working than alsgatiee phenomenon,
original relation within the organisation and thecassity of working with
human potential. This text is focused on makingemoumeration of main
methods and forms of labour’s analyzing, evaluatiod rewarding during the
occupational processes. Because this is a vericuliffand varied issue we
were not able to describe all of these methodsndoand analyzes very
minutely. In spite of that all of themes follow &acther logically and mingle
in some parts. Theoretical knowledge is then agpkéh situations which are

well known.

Key words

Labour's methods, forms of work, efficient managam) producing
company, analysis of work, communication, evaluatmf staff, planning,
motivation, assertiveness, development, manageafdniman recourses, team
management, organisation, hypothesis, quality, llmbnfewarding of staff,
contentment of employees, education and trainiegsgnnel politics, working

conditions.
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UvoD

Zanmstnanci se v dnesni ddbstavaji vyraznou pro#mnou, ktera
rozhoduje o usfrhu nebo neusphu dané organizace. DneSni konkgren
prostedi vyZzaduje investice nejen do kapitalu neliropnich zdraj, ale
piedevSim do zvySeni kvality prace. A p¥avato kvalita je zpravidla
ovliviovana mnoha faktoryRada podnikatelskych subjéktproto neustéle
zdokonaluje procesyizeni lidskych zdrdj a snazi se vytwat produktivni
pracovni prosedi. K tomuto je pdeba sledovat pracovni vykony zéstand

a zavést srozumitelny, transparentni a spravedlygfem odrénovani.

Rizeni lidskych zdrdj predstavuje nejnaisi koncepci personéalniho
pracovisg, ktera se ve vyspem swté zatala formovat v pibéhu 50. a 60. let
20. stoleti.Rizeni lidskych zdrdj se stava jadrentizeni organizace, jeho

Mrivrw s Mriviw s

novym postavenim personalniho pracaviSe vyjaduje vyznam c¢lovéka,
lidské pracovni sily jako nejdezit¢jSiho vyrobniho vstupu a mototinnosti
organizace. DovrSuje se tim vyvoj personalni p@tadministrativnéinnosti

k ¢innosti koncepni afidici.

Rizeni lidskych zdrdj je systém, vytvieny specialisty lidskych zdrij
a uzivateli jsou mana#ievSechtidicich stupi v organizaci. Jehoc¢élem je
sladit cile zamstnand se strategickymi cili organizace a vyito
neopakovatelny styl prace tak, aby se projevil jddankuregni vyhoda

organizace siftmym odrazem v jejich obchodnich aktivitach.

Diplomova prace: ,Moderni metody analyzy prace, romeni
pracovniho vykonu a od#ovani ve vyrobni firmm MOPL, a.s., analyzuje
sowasné trendy v personalni politice podniku, kterézabyvaji analyzou
prace, hodnocenim prace a agiwvanim. Prace je roZbkna na teoretickou a

praktickoucast.



Primarnim cilem této diplomové prace je popsat oheta formy
analyzy prace, hodnoceni pracovniho vykonu a&@dwani ve vyrobni firm
MOPL, a.s. Popsat vyuziti modernich metod a forenalygy prace.
Sekundarnim cilem je pomoci dotaznikového iefgt zjistit postoje
zamestnand k témto novym trendm souvisejicich s kvalitou, vykonem a
odmenovanim ve vyrobni firré.

Teoreticka cast prace se zabyva rozborem odbornych fojm
souvisejicich s metodami analyzy prace, &glowanim a hodnocenim
pracovniho vykonu. i tomto je ¢erpano z odborné literaturyéeske i
cizojazyné) a odbornych periodik. Na zakéadprostudované odborné
literatury a ziskanych&domosti z oblastiizeni lidskych zdrdj a andragogiky
jsou charakterizovany a definovany jednotlivé mgtadormy analyzy prace s
dirazem na hodnoceni pracovniho vykonu a &tbwani ve vyrobni firm
MOPL, a. s.

Praktickacast obsahuje profil vyrobni spotesti MOPL a. s., analyzu
sloZzeni zamstnané@ ve spolénosti, popis organizai struktury, aktualniho
systému hodnoceni a odihovani ve spoknosti MOPL a. s. a vyuzivané
metody analyzy prace. K tomuto budou vyuzity i nadgtckvantitativniho
vyzkumu. Na zaklatl vysledki nasleduje vyhodnoceni a sestaveni navra
vylepSeni aktualniho stavu. Ve zkratce se da ktmsg Ze na zaklad
zvolenych pracovnich hypotéz je uskim&n prizkum ke zjis&ni postoje
zamestnand@ na hodnoceni pracovniho vykonu a @édovani ve vyrobni firm.
Vysledky pfizkumu jsou analyzovany, vyhodnoceny a dochazi &aeoseni
navrhi a opateni ke zdokonaleniinnosti organizace v oblagfizeni lidskych

zdroja.



1. Teoreticka cast

1.1. Rizeni lidskych zdrojii

Rizeni lidskych zdrdj se nejasgji definuje jako ¢innost, kde se
pozornost soustd’uje na zarsstnance a ktera se spolu s ostatnimi éainki
oblastmi managementu podili na dosahnuti synergaleéektu — splkéni cila
zamestnand i podniku jako celku.

Rizeni lidskych zdrojia, jako nejmodernéjsi koncepce personalni
prace se sklada ze soustavy funkci a jejim cilem:je

e Ziskat lidsky potencial pro organizaci

* Motivovat zangstnance k vysokym vykdim

e Udrzet zamistnance v organizaci

Funkce lidskych zdroji:

o Strategické - zabezpéuje integracitizeni lidskych zdrdj (filozofie,
politiky, programy a praktikyizeni lidskych zdraj).

* Planovaci - zabezpé&uje adekvatni personalnfinnosti na splani
podnikovych cili, jejich integraci a jeji zahrnuti do celkového
planovaciho a hodnoticiho procesu v podniku.

* Analyza prace (analyza pracovnich mist} znamena systematické
shromad’ovani a vyhodnocovani informaci o obsahu prace,
podminkach vykonavani, poZadavcich na tyto pracomms$ta a
aktualizaci vSech informaci.

e Ziskavani a vyldr zaméstnanai - znamena oslovit fiméieny pa@et
potencialnich uchazé, vyvolat zdjem o danou praci a na zaklade
informaci ziskanych v procesu Wh poznat individualni zvlaStnosti
kazdého uchaze, kterého determinuji jako nejvhagiiho kandidata.

* Rozmig’ovani zangstnanai a skorteni pracovniho ponéru -

predstavuji aktivity souvisejici s fiptim a adaptaci novych
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zamestnand, funkénim postupem (povySenim)igpazenim na jinou
praci, odchodem doighodu a propou&him zangstnand.

* Vzdélavani a rozvoj zanméstnanai - znamenaji zabezpevani
negetrzitého vzdlavani zamistnané, dosazeni vysSich vykéra co
nejlepsi vyuZziti svychijrozenych schopnosti.

« Rizeni a planovani kariéry - predstavuji aktivity, prosednictvim
kterych se zabezpeje rozvoj zamistnand tak, aby podnik fipravil
pottebné mnoZstvi kvalifikovanych néstuipa zarové profiloval
postup (iist) jednotlivce v podniku.

« Rizeni a hodnoceni pracovniho vykonu je nastrojem dosahovani
lepSich vysledk podniku, cifi, norem a pozadovanych schopnosti, pro
které je vychodiskem hodnoceni pracovniho vykonu.

* Odménovani zangstnanai - predstavuje vzajemné procesy a postupy
podniku @i odmenovani zamistnan@ v navaznosti na jejichimos,
kompetence a trzni hodnotu, gnich a nepetznich odndn a fiznych
zanmestnaneckych vyhod.

e Pracovni vztahy — maji formalni i neformalni podobu upravenou
riznymi normami, zakony. Zvlastni postaveni maji kigtenezi odbory
a zamgstnavatelem upravené celostatnimi normami.

» Pracovni podminky - predstavuji komplex podminek, kterésobi na
¢lovéka v pracovnim procese,igobi na jeho efektivni pbeh a
determinuji kvalitu pracovniho Zivota, aujici vliv ma charakter
vykonavané prace, technologické postupy a techniydavenost,
arover délby prace a kooperace, styl vedeni lidi, systémyivaoe a
stimulace, faktory pracovniho préstli, bezpé&nost prace aasové
podminky préace.

* Personélni informatni systém - zabezpéuje dostatek fesnych a
aktualnich informaci o zaftnancich, pracovnich mistech,
personalnich ¢innostech, situaci na trhu prace a uimge
vyhodnocovani tiznych aspekt fizeni lidi na cilesdomé formovani
pracovniho potencialu.

Nékterymi z chto uvedenych funkci se budu v této praci podkaabyvat.
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1.2. Moderni metody analyzy prdce

Analyza prace (analyzy pracovnich mist)iegstavuje zéklad
personalnich¢innosti v podniku. ,,Zahrnuje shromaZovani informaci o
pracovnich mistech v organizaci, jejich popis a cHjeci pozadavk
jednotlivych pracovnich mist na pracovnikyAnalyza prace se zaffuje na
shroma#’ovani dat o pracovnich procesech a to tak, aby bylZné
identifikovat még efektivnicasti pracovnihdetézce a pispét k dosazeni vysSi
produktivity? Produktivitu Ize definovat jako dosaZeniitého vykonu za

urgitou asovou jednotkd.

»LAnalyza prace stavi na/edpokladu, Ze existuje prace definovana
souborem jednotlivych Ukbla Ze utené znalosti, dovednosti a schopnosti
potrebné k vykonu jsoufipvykonavani prace vyuzivanyTento nazor vychazi
z evidence pracovnickiinnosti ve formd rozebrani denikovych zazném
pohovoi, studii apod. Vystupem jerghled ¢innosti nebo Gkdl, které jsou
pozadovany na drziteli mista. Pokud se vSak anaim&iuje pouze na
jednotlivé pracovni udkoly, tak neposkytuje dostaitelormaci o vlastnostech
pracovnika, ktery by & byt dosazen na toto pracovni misto. V&mné dob
se tak podniky spiSe sotemdi na popis kéovych pracovnich kompetenci.
Kli¢cové pracovni kompetence uniogi flexibilngjSi adaptaci na #mici se
podminky prace a zaijigji lepSi interakci mezi pracovnikem a podnikene dd
stanoveni zakladnich dovednosti ipbhych ke zvladnuti dané prace a o
doplréni specifickou odbornou (profesni) a osobniisgbilosti. Soubor
klicovych pracovnich kompetenci sé&Ze stat nastrojem i dalSich personalnich
¢innosti jako nagiklad kritérium pro vyBr pracovniki, hodnoceni pracovnik

stanoveni odimny apod’

! Analyza pracovnich misManagementMania.cofionline]. 2011 [cit. 2012-03-18]. Dostupné
z: http://managementmania.com/analyza-pracovnict-mi

2 Analyza a nifeni prace. ACADEMY OF PRODUCTIVITY AND INNOVATIONSE-api.cz
[online]. 2011 [cit. 2012-03-18]. Dostupné z: hittp:api.cz/page/68397.analyza-a-mereni-
prace/

¥ SOWEK, Zd.,Firma 21. stoleti(predstihgme nejlepsi). 1. vyd. [Praha] : 2005. s. 105.

* KISLINGEROVA, Eva.,Chovéani podniku v globalizujicim se pr@sti Vyd. 1. Praha: 2005,
S. 341-342.
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Ale ani u ntfitelného pracovniho vykonu nelze &t vSechny slozky
vykonu. Jednd se totiz o velmi slozitdimnost, ktera klade vysoké naroky na
disciplinu a kontrolu. Problém sgiga také ve slozité kvantifikaci vliv
faktori na vykon a to zejména pokud jsou tyto vlivy neghkvina Usili a

schopnostech pracovniRa.

Jako zdroj informaci pro analyzu prace je moznéZzZitymazory a
zkuSenosti konkrétniho pracovnika, ktery je #stman na dané pozici, anebo
jeho spolupracovniky, pop podizené. Déale pak zkuSené a Skolené
pozorovatele a specialisty, fégené pracovniky, nezavislé odborniky nebo
pisemnou dokumentaci spojenou s pracovnim mistéiranBlyze prace je také
nutné rozliSit mezi pojmy analyza prace (pracovnitmista), hodnoceni
pracovniho mista a hodnoceni pracovriik@efinice &chto pojmi budou
piedstaveny v dalSiatastech této prace.

Metody analyzy pracovnich mist
Jiz prvni vyrazgjSi predstavitel moderniho managementu F. W. Taylor

se zabyval problematikou analyzy prace. V és@mé dob je samoiejme
pohled na tuto problematiku SirSi a existuje celda metod analyz prace.
Vybér metody zavisi nadglu analyzy, dostupnosti gebnych udaj, stupni
odbornosti paebném ke zpracovani analyzy, dosazitelnosti adaoflostatku
¢asu pro jejich realizaci. Také je nutné vzit v Qvabke na analyzu prace je
mozné nahlizet z &kolika odbornych pohled nagiklad z pohledu
psychologie prace, fyziologie prace, bexpesti prace, pracovni hygieny a

ergonomie.

.-Ergonomie je interdisciplinarni systémovyeédni obor, ktery
komplex#@ 7eSicinnost cloveka i jeho vazby se strojem a prstim s cilem

optimalizovat jeho psychofyzickou &ta zajistit rozvoj jeho osobnosti.

> KOUBEK, J.iRizeni lidskych zdrdéj zadklady moderni personalistikgraha, 2008, s. 269.

® KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni pracéyd. 1. Praha: 2010,
S. 42-43.

" KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni pracéyd. 1. Praha: 2010,
S. 44,
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Ergonomie zkoum&ilovéka z pohledu fyziologickych a psychologickych
vlastnosti a sittazem na jeho pracovni vyk8n.

Pracovni ukol

Pracovni ukoly jsou vytiéné ,projektanti prace (to ime bytreditel,
personalista nebo manazer apod.)* — jedna seenurekolika ukok, které
vytvoii celkovou napl prace daného zamstnance. Tradnim pistupem je
mechanisticky fistup, kdy je Ukol uten, tak aby jeho spini piineslo co
nejmensi naklady a co né&jgi efektivitu.

.Indikatorem, zda navrzeny a implementovany obsafce sphkuje
pozadavky organizace a pracoviikje produktivita, fluktuace, pracovni

neschopnost, kvalita prace, stiznosti nebo zalaz#imprové organizace.”

Mezi vrgjSi vlivy, které misobi na pracovni Ukol, gat— globalni
konkurence (tlak na redukci naktgdkonkurenceschopnost), automatizace a
vypccetni technologie, taz na systémy jakosti, ithz na spokojenost
z&kaznik, situace na trhu prace. U praci, které nejseiliSppiitazlivé z
hlediska zajmu pracovnik Ize nabidnout &kolik efekti ve forne pridané
hodnoty: ponechani autonomie, um&inriznorodé a pestré prace, poskytnuti
zpstné vazby a vytvieni komplexniho pracovniho Ukolu. Tyto zasady je
mozné splnit pomoci roz&ini pracovnich ukél obohaceni pracovnich Ukeol

sttidani pracovnich mist a tymovou spolupraci.

Popis prace

Popis prace podavarghled o pracovnich povinnostech, podminkach
prace apod. Obe&meni forma tohoto popisu nijak upravovand@zmse jednat
o odborny strukturovany formui@ebo také o vypréni o pracovni pozici®

8 KOCIANOVA, RenataPersonalnicinnosti a metody personalni pracéyd. 1. Praha: 2010,
S. 44,

® KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.,Rizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: 2001. s.
264.

1 WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni managemehtvyd., Praha, 1992,
s. 147.
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Kvalifika ¢éni charakteristika

Kvalifika¢ni charakteristika je dana strukturou pozZadaykace na
zakaznika. Tyto pozadavky gkeni do dvou skupin — poZzadavky vyplyvajici
z konkrétniho pracovniho #azeni (pozadavky na schopnosti a vlastnosti
daného pracovnika), poZadavky vyplyvajici z chamagtik podniku (zavisi na
piednttu podnikani, personalni politice, uplavani formy vedeni lidi a
vyuzZivani socialnich a organtgzdch norem. Dale je kvalifikeni
charakteristika ovlivéna identifikaci poZzadawk prace na pracovnika (nap
iniciace, planovéni, rozhodovani, delegovani, koarck, informace, kontrola,
vedeni lidi, reprezentace apod.), charakteristibtedpoklad c¢lovéka pro
praci (pracovni zpisobilost neboli zakladni /pravenost pracovnika pro
praci, a to z hlediska jeho fyzickych, psychickyatibornych a moralnich
predpoklad.“ ** Dale dochazi k ovlivéni identifikaci gedpoklad pracovnika
(poznani pedpoklad pracovniki v pracovnim procesu'y.
Pracovni doba

Pfi stanoveni pracovni doby ma zéstmavatel na vyr z nekolika
moznosti uteni pracovni doby a odin v pripadt jejiho prekraieni. Prace
piegas je vykonavana zejmén# prekraieni planovanych vykan pokud je
nutné reagovat na dasré nebo sezorthzvysenou poptavku, nahradit@sné
snizeni personalu v podniku nebo provést opravydrdbin z@izeni v dok
mimo kEZnou pracovni dobu. DalSi nadstandardni pracovhoulge prace v
noci nebo ve vicestnném rezimu. Jinou metodou je potom flexibilni neZi
prace, kdy je rozvrzeni pracovni doby zabudovafim@ v pracovnimiadu.
.Zakon pripousti #i formy pruzné pracovni doby: pruzny pracovni daty, je
zanestnanec povinen odpracovat celouésm, pruzny pracovni tyden, kdy je
povinen odpracovat celou tydenni pracovni dobuzpédty/tydenni pracovni
obdobi, kdy je povinen odpracovat pracovni dobtipgmajici na toto

ctyrtydenni obdobi

1 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi&zeni.1. vyd. Praha: 1998. s.
76.

12 BEDRNOVA, E., NOVY, I. a kolPsychologie a sociologi&zeni.1. vyd. Praha: 1998. s.
69-77.

13 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.Rizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: 2001. s.
162.
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Normy pracovniho vykonu jsou zakladnim ukazatelem lmdnoceni
vykonané prace. Tyto normy jsou teoy kritérii, se kterymi se pracovni
vykon zangstnance porovnava. Informace &hto normach se shroméuji

pomoci analyzy prack.

1.3. Formy analyzy prdce

V.malych podnicich probih& analyza prace formouasesy seznamu
prace vykonavanych v podniku,kazda prace je charakterizovana tim, jaké
hlavni a vedlejSi pracovni ukoly zahrnuje, za jakpcacovnich podminek je
vykonavana, s jakym vyrobninvizenim a jakymi pracovnimi prastky, jaké
jsou vztahy nadzenosti, podzenosti a vzajemného zastupovani a jaké
pozadavky na vzthni a praxi klade na zagstnance.“(dvor. 442)

Mozné je provedeni analyzy prace ptedhictvim informanich

technologii. Moc informénich technologif stéle rosta.

Jednou z metod analyzy prace je PDCA cyklus, kteryspctiva v

nasledujicich krocich:

. Vybér prace — ktera budet@lem zkoumani.

. Zaznam prace — shromaid fakti o praci.

. Prezkoumani — analyza pracovniho procesu.

. Navrh — nalezeni slabych mist a stanoveni némenjejich eliminaci.
. Zhodnoceni — vyhodnocenianych navrh inovace.

. Definice — popsani nové metody.

. Zavedeni — realizace nové metody.

. UdrZeni — udrZeni stavajiciho stavu aig#na kontrola tohoto stavid.

“ WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni managemehtvyd., Praha, 1992,
s. 334.

> KRATOCHVIL, 0., ManagementKunovice: Evropsky polytechnicky institut, s.or, 2003,
s. 50.
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Ziskané informace z pracovni analyzy a jejich vytaméni slouzi jako
podklad pro fadu rozhodnuti. Mezi shromdidvané informace pé#t
charakteristika pracovnich UKglanalyza pracovnich mist, informace o druhu
prace, popisy praci, kvalifikai charakteristiky apotf. Vybér tschto informaci
zaji¥uji specializovani pracovnici — pracovni analytilejprve profiluji
organizaci — jeji &el, vstupy (personal, material, pracovni zvykloatyystupy
(vyrobky a sluzby). Zkoumaji takéazné interni a externi dokumenty o
organizaci. Po analyze zakladnich informagijiS ruji, ktera pracovni mista se
maji podrobit analyze, vyvijeji dotazniky z#emé na del dané analyzy,
shroma#uji informace, které analyza/ipasi.!® Shsr dat o pracovnich
pozicich tak probiha prim&n sekundard. V pripact primarniho vyzkumu se
uplatiuji dotazniky nebo rozhovory. Zkoumaji se povinn@stodpo¥dnost
zanestnand, charakteristické znaky pracovnika a pracovni po#gyn
pozadavky na pracovni vykon. Alternativou pro metcstEru dat je také
analyza pracovnich derik kam pracovnici pravidetnzapisuji své ukoly a
vykonané ¢innosti. V praxi se uplauje také pozorovani édomé, ¢i
newdomé)*®

Takto ziskané informacagvadiji personalni analytici do pogigrace.
Tyto piesré vymezuji prace nebo pracovni normy. Na zaklsio ¢innosti je
mozné tveit poZzadavky na dané pracovnifazeni a napomahaji pochopeni

prace.

Dotaznik pro pizkum k analyze prace je \ifpze¢islo 1. a tabulka se

vzorovym popisem pracovniho mista se nachazi razkbtislo 1.

16 Analyza a n¥feni prace. ACADEMY OF PRODUCTIVITY AND INNOVATIONSE-
api.cz [online]. 2011 [cit. 2012-03-18]. Dostupné z: http-api.cz/page/68397.analyza-a-
mereni-prace/

Y WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni managemehtvyd., Praha, 1992,
s. 137.

8 WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personélni managemehtvyd., Praha, 1992,
s. 138.

1 WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni managemehtvyd., Praha, 1992,
S. 143-144.
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Obrazek 1, FormulaF popisu prace,

Mazev prace Pracovni kad
Datum Autor
Pracovisté Pracovni tiida
Madfizeny Stav

Strucny popis

Pracovni povinnosti

Pracovni podminky

Potvrzeni pravdivosti

Podpis (analytik prace) Podpis (vedouci oddéleni)

Zdroj: Werther, Davis, str. 149
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2. Hodnoceni pracovniho vykonu a odménovani

Odmenovani je formou kompenzace za praci a je realizov@mmou
mzdy, platu nebo odliSné p&mi/nepedzni odneény. Tato kompenzace
vyrazre ovliviiuje pracovni vykonnost, mnozstvi a kvalitu odvedengce a
stava se tak vyraznym moti@m prvken?® ,Obecnym cilem je odéiovat
lidi slusre, spravedli¢ a disledre podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to

poslouZilo budoucimu dosahovani strategickychaiyjanizace.*

v s

Hodnoceni a odgiovani pracovnik pati k nejslozigjSim a
nejrozsahlejSim personalnisnnostem. V odborné literatel je odndnovani
charakterizovano jako poskytovani penich a nepefinich odngn
pracovnikovi za provedenou praci. Krémzdy nebo platu se do tohoto pojmu
zarazuji také wizna povySeni, pochvaly, z&sinanecké benefity, vEdvani
zanestnand apod. Z definice je mozné rozliSit existenci dvéanych forem
odmen, a sice vnihi a vrEjSi. Vnitini odneny nemaji hmotnou povahu a
souviseji pedevsim s pocity zatatnance (spokojenost s praci, radost z prace
apod.), tuto formu zpravidla nelze nijak vyfadv perezich. VrejSi odneny
jsou tedy hmatatelné a jejich hodnota jétitelna pewzi. | pres odliSnou
povahu jsou vSak vriti a vigjSi typy odngén provazany, protoze v pra&asto
nagiklad zvySeni petZni odnény souvisi s lepSim pocitem pracovnika.
Odmenovani se tak stava jednim z nejlepSich ndstrajtivace pracovnik

,0dmeény mohou byt vazany na povahu vykonavané pracejia je
vyznam, na odvedenou préaci, na vykon pracovnika, $ehopnostii vzacnost
na trhu prace nebo vyplyvaji z pracovniho gam mohou mit podobu
zajimavych a podimych pracovnich Ukgé) ve'ejného uznani zasluh a
dobré prace, pde o individualni pracovni prosdi, o zdokonalovani

pracovnich a mezilidskych vztat organizaci.”

2 KOCIANOVA, RenataPersonalniinnosti a metody personélini pracke vyd. Praha: 2010,
s. 160.
2L ARMSTRONG, MichaelOdmeiiovani pracovnik. 1.&eské vyd. Praha: 2009, s. 20.
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Odpowdnosti personalnich pracoviile potom navrzeni optimalniho
systému odmovani, ktery bude vniman jako spravedlivyiin@ieny a
motivujici?® Vzhledem k tomu, ?e je kaZda organizace svymisapem
jedingna, vytvai vlastni organizéni strukturu, celi specifickym vlivim
vngjSiho a vnitniho prostedi a ma fistup k fiznym zdroiim, tak neexistuje
obecna definice kvalitniho systému astravani. Ri jeho tvorlE je vZdy nutné
respektovat realné podminky.Ukoly kazdého systému odiovani jsou

uvedeny v tabulceéislo 1.

Tabulka 1, Ukoly systému odnitiovani

Ukoly systému ocdmé&novani
Ukol systému

Piilakat potfebny potet a potfebnou kvalitu uchaze#l o zaméstnaniv
organizaci.
Stabilizovat Zadouci pracovniky.
Odméfovat pracovniky za jejich usili, dosaiené vysledky, loajalitu,
zkuZenost a schopnosti.
V ziskowych organizacich napomoci k dosaZeni konkurenceschopneho
postavenina trhu.,
Povaha systemu, jeho naklady a €asova naroénost museji byt racionalni,
pfimé&fené moZnostem (zdrojd) organizace a potfebam dal3ich
personalnich éinnosti.
Byt zamé&stnanci akceptovan.
Hrat pozitivni roli v motivovéni pracovnik(, vést je k tomu, aby pracovali
podle swych nejlepiich schopnosti.
Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.
Poskytovat pracovnikim pfilefitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi
dodriovani zasad nestrannosti a rovnosti.

sloufit jako stimul pro zlep3ovani kvalifikace a schopnosti pracovnikd.
Zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany,
zejména s ohledem na ostatni ndklady a s ohledem na pfijmy.

Zdroj: Koubek, str. 267

22 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikpraha, 2010,. s. 265-
266.
% KOUBEK, J.,Rizenf lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikyraha, 2010, .s.267.
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Pomoci zavedeného systému @dovani miZze organizace poskytovat
zamestnan@m hodnotu za praci, kterou vyt@i. Odnenovanim ,spravnych”
véci miZze zamistnance motivovat ke ,spravnému” chovani. Tim sway
kultura vykonu, kterd pomaha ziskavat a udrzovatitni pracovniky** Z toho
vyplyva, Ze i zardstnanci maji své cile odsiovani: chji, aby s nimi bylo pi
sestavovani systému odihovani jednano, maji titd ocekavani, ktera se
tykaji spravedinosti a moralni sluSnostii gtanoveni vySe odén a maji

poZadavky na transparentnost celého sys@mu.

2.1. Zdkladni pojmy v systému odménovani

Pred definici zakladnich pojinje nutné objasnit zakladni otazky, které

feSi personalni pracovnici. Tyto se nachazi v taisto 2.

Tabulka 2, Otazky v systému odndinovani

Zakladni otdzky odméfovani
Otdzka Divod
W porovnani s ostatnimi organizacemi a situaci na trhu prace, s chledem na finanéni

Jakad ma byt Uroven mezd a platd? situaci a Uspésnost organizace, na specificke rysy prace, pouZivanou techniku a
technologii atd. Lze se pritom opfit o tzv. mzdové Setreni.

lakd ma byt wnitfni struktura mezd a Hierarchie mzdowych tarifd a platovych tfid, struktura prace a pracovnich mist.

platd? Nastrojem feseni otazky je hodnoceni prace.

Spojovani lidi s pracovnimi Gkoly a pracovnimi misty, pfidélovani platowych tfid, jak
lak maji byt placeni jednotlivci? vysokou mzdu nebo plat dat konkrétnimu jedinci, jak jej zafazovat v rémci
mzdového/platového rozpéti tfidy. ReSeni se opird o hodneceni pracovnikd

Platit za odpracovany £as nebo za
dosaiené wysledky?

lak odligit systém odmén pro Rizné pobidkové formy odméfovani, problémy placeni za kvalifikaci ¢i za délku
specialisty a manaiefi? zaméstnani, zvl&stni zaméstnanecké vwhody apod.

Jaké poskytovat zaméstnanecke vyhody | Pojisténi placené zcela nebo zEasti organizaci, podnikova penze, placena dovolena,
a pfiplatky? rizikové priplatky, mistni pfiplatky apod.

. Zkoumani pfiméfenosti @ snaha o Gspory mzdovych naklad(, popis a specifikace
Jak fidit a kontrolovat mzdy a platy? R . L R ) N e . . L
pracovnich mist, zkoumani stimulaéniho aéinku pobidkowych forem cdménovani aj.

le tfeba zjisfovat preference pracovnikl a nespoléhat se na to, co si mysli manazefi,
jednou z chyb, kterych se vedeni organizace v této oblasti dopousti, je to, Ze pro viechny

lak wyhirat jednotlivé typy odmén a B e . . . . = I
pracovniky pouZiva stejné typy a stejnou strukturu odmén a neuvédomuje si, Ze

formovat struktury systém E P =
dmfiovani? i e preference urcitého druhu odmény pracovnikem muze byt ovlivnéna jeho pohlavim,
cdméfiovani?

vékem, rodinnym stavem, existenci déti (jejich poftem a vékem), socidlni situaci a

Zivotnimi podminkami, vzdélanim, délkou prace, délkou zaméstnani v organizaci atd.

Zdroj: Koubek, str. 268

24 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 515.
% ARMSTRONG, M. Personalni managemerfraha, 1999, s. 601.
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,ReSeni é&chto otazek rozhoduje o efektivnosti @tlavani v
organizaci, jeho motivim &inku, o pgiznivémd¢i nepiznivém klimatu v
organizaci, o usgsnosti ziskavani a stabilizace pracovinik organizaci a o

mnohém dal$im?®

Kompletni rehled faktod, které by ndly byt sowasti odngnovani, se
nachazi v tabulcéislo 3. Tento seznam byl vytken Mezinarodnim i@dem

prace.

Tabulka 3, Dilezité faktory p¥i odménovani

seznam faktord daleZitych pfi odméfovani

Analyza a usudek Odpovédny pfistup k praci
Bystrost Pldnovéni a koordinace
Dé&lani chyb a jejich dasledky Plné&ni ukold
Dovednosti Pracovni podminky
DuSevni usili Pfesnost
DuSevni zatéz Rizikovost prace
Fyzické poZadavky Rozhodovani
Hospodafeni se zdroji ReZeni problémd
Iniciativa Rizeni a kontrola lidi
Komplexnost v pfistupu Socidlni dovednosti
Kontakt s lidmi a diplomacie Soudnost (rozvainost)
Obratnost Stresujici povaha prace
ObtiZnost prace Tvofivost
Odborna pfiprava a zkuSenosti Usili
Odpovédnost za penize, material, L. .
informace, zafizeni, evidenci a Vfdelanl, %naluﬁt p_race @

o vieobecné znalosti
zpracovani hlaseni

Zdroj: Koubek, str. 270

V navaznosti na toto schéma vytvoGoodridge dalSi tabulku (viz tabulka

cislo 4).

% KOUBEK, J.,Rizenf lidskych zdréj zaklady moderni personalistikyraha, 2010, s.269.
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Tabulka 4, DileZzité faktory odménovani - Goodridg

Daleiité faktory pii odménovani podle Goodrige

DuSevni schopnosti

Planovaniforganizovani

Fyzicka sila/kondice

Rizeni/kontrola

Argumentovani

Vztahy k ostatnim

Komunikace

Petovani

Bystrost/obratnost

Pracovni podminky

PouZivani wvéci

VyuZivani veéci

VyuZivani zdrojd

SloZitost

Presnost

Spolehlivost

VKLAD PRACOVNIKA [CHARAKTERISTIKY PRACOVNIHO PROCESU [VYSTUPY
VzdEalani Rozhodovani Zisk
Kvalifikace Reieni problémi Vykon
Dovednosti Odpovédnost Produktivita
ZkuSenosti Tvofivost Kvalita
Znalosti Vliv na vysledky Prodej
Kontakty Iniciativa

Zdroj: Koubek, str. 271.

Tyto uvedené tabulky kombinuji viniti a vrgjSi faktory odngnovani.

Vnitini jako Ukoly a poZzadavky souvisejici s pracovnifatem, trove plnéni

pracovnich uUkal, pracovni podminky. A wjSi faktory odmdnovani jako

situace na trhu prace, legislativniizani.

Tyto faktory také vytvareji determinanty odmeénovani:

.Relativni hodnota, kterou ma prace na pracovnimsinipro

organizaci.

- Relativni hodnota (vzacnost) pracovnika.

- Situace na trhu prace.

- Urovei odmeiovani v zemi, regionu, v odvi, v organizacich

konkurujicich na trhu préace.

- Zivotni néklady v regionu a zemi.

- Zivotni zgisob lidi v regionu a zemi.
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Objem prostedki, které miZze organizace na odfilovani vynalozit.
Pouzivana technika a technologie v organizaci. Zegny ovliviuji
zneny systému a jeho struktury.

Produktivita prace v organizaci.

Sila odboti v kolektivnim vyjednavani.

Existujici pravni normy tykajici se odiovani.“*’

Z uvedenych udaji je tedy mozné ukit obecné faktory uréujici Uroven

mezd a plafi:

VnéjSi hodnota prace — sazby prace ng3im trhu.

Vnitfni hodnota prace — hodnota prace uvpadniku, tato vyplyva ze
systému hodnoceni prace.

Hodnota individuality — hodnota, ktera byldizmana individualnimu
pracovnikovi.

Pfinos jednotlivce nebo tymu — bonusy jednotlive nebo tynd na
zaklac jejich vykoni, dovednosti a schopnosti.

Kolektivni vyjednavani — vliv vyjednavani o vysi menebo plat.?®

Vliv na vySi mezd a plafi, ale maji také ekonomické faktory:

Trhy prace — na trhu pracégobi zamistnavatelé v pozici poptavajicich
a zamstnanci v pozici nabizejicich. | zde dochazi ketst nabidky
S poptavkou.

Nabidka a poptavka —duje arovés mezd na trzich préace.

Teorie mzdové efektivnosti — tedpoklada, Zze firmy plati
zanestnand@m \EtSi, nez trzni sazby a to, protozs&iyze,vyssi Urovre
mezd a plat prispeji ke zvySeni produktivity, tim Ze motivuji k uyssi
vykonu, pitahuji lepSi uchazg& o zarastnani, snizuji fluktuaci

a pres\wdcuiji pracovniky, Ze se s nimi slé&achazi.?

2" KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrgj zaklady moderni personalistikiPraha, 2010, .s.271-

272.

8 ARMSTRONG, M. Personalni managemerfraha, 1999, s. 598.
2 ARMSTRONG, M. Personalni managemerRraha, 1999, s. 599.
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Teorie lidského kapitalu — spizgd v myslence, Ze investice podniku do
lidského kapitalu zvySuje hodnotu lidského kapitalu podniku.
Podporuje nazor, Ze kazdy zé&stmanec ma na trhu svoji individualni
trzni hodnotu, ktera zavisi na jeho vlastnostecpokud bude trzni
hodnota jedince vysSi nez sazba za jeho pracidnaldvé schopnosti
jinde3° Lidskym kapitalem je mySlenazasoba znalosti a dovednosti
zlesrenych v pracovni sile, jeZ jsou vysledken¥iad a praxe.®
Teorie zmocani (teorie vykonavaté) — se vyskytuje ve firmach, kde
odcEleny vztahy mezi zmoémcem (majitelem) a vykonavatelem
(manaZerem). Teorie poukazuje ndaleditost stanoveni vhodnych

pobidek jako vyznamného motirgho nastrojé?

Celkova odmeéna

Souet vSech typ odmen (negimych, gimych, vnitnich i vrgjSich)

tvoii celkovou odminu. Tato odmina spojuje hmotnou a nehmotn@ast
odmeny. Vnimani tohoto pojmu je apobem holistického pojeti, ktergmuje
pozornost vSem poskytovanim o&imm pro zamstnance a nevnima pouze
nékteré jehocasti. Maximalizuje tak souhrnny dopad Sirokého bkruiznych
podob odminovani na motivaci zaéstnand, jejich oddanost a angazovanost v

praci. Slozky celkové odény se nachazi na obrazé&islo 5.

Tabulka 5, Slozeni celkové odrny

Transakéni odmény Zasluhovd odména Celkovd hmotna odména

Zakladni mzda / plat

Zaméstnanecké vyhody Celkovd odména

Relacni (vztahové) odmény

Vzdélavani a rozvoj
ZkuZenosti / zaZitky z prace

Nepenéini { vnitfni odmény

Zdroj: Armstrong, obr. 42.2

0 ARMSTRONG, M.,Personalni managemeritraha, 1999, s. 598-601.

31 PALAN, Z. Lidské zdroje: vykladovy slovnik: vychova, dé&dani, pée, rizeni 1. vyd.
Praha: 2002. s. 113.

¥ ARMSTRONG, M.,Personélni managemerraha, 1999, s. 599-600.
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Uplatréni celkové odrainy v podniku poméhé naplnit celkovou strategii

a to gedevSim diky vytvieni ,zabavného, pod¢tného a posilujiciho
pracovniho prosedi, v ®mz jsou lidé schopni vyuZzivat svych schopnosti k
vykonavani smysluplné prace, za niz se jim dostdxdani a které je
pravdepodobr@ nejjistejSim zpisobem zvySovani motivace a pracovniho vykonu
— i kdyZ vytvéeni takového progedi miZze byt obtiZ#jSi a zabere vicéasu nez
prosté pouzivani tradhich mzdovych nebo platovych nasirof® Mezi
zakladni vyhody celkového odifiovani pati vytvareni synergického efektu,
vylepSeni vztalh mezi nadizenym a potizenym, moznost flexibilniho
uspokojovani pdeb zangstnandé. Model celkové odrny se nachazi na
obrazkucislo 2. Kvadrant pefini odnény a kvadrant zasstnanecke vyhody
jsou pedstavitelem transakich odnén, tzn., Ze maji peni podobu, pro
vétSinu zandstnand jsou velmi atraktivni, ale také mohou byt velmadno
zkopirovany konkuremimi podniky. Zatimco vzi#avani a rozvoj fedstavuji
relani (nepewzni) odnény a konkurence je jen & miZe [esre

okopirovat®*

Obrazek 2, Transakéni x relaént,

Transakéni(hmatatelné,
hmotné)

r 3
Penézni odmény Zamaéstnanecké vvhody
Zikladnimzda / plat Diichody
Zasluhova odména Dovolend
Penéimi bonusy, akcie apod. Zdravotnipéce aj.
Indivi- - » poleiné
dualni Lo . .
Vzdélavani a rozvo] Pracovni prostiedi
Wzdéldvini a rozvoj na pracovisti Hodnoty organizace
Vzdéldvinia vyevik Styl a kvalita vedeni
Rizeni pracovniho vykonu Uzndni, uspéch
Rozvoj kariéry Kwalita pracovniho Zivota
v

Relaéni (vztahove)

Zdroj: Armstrong

%3 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 521.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 521-523.
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Zakladni pe#zni odngéna je tvdena platem nebo mzdoujdemz sazba
je v tomto pipact pevna. V #gkterych gipadech se prévzakladni pe&ni
odmena stava nastrojem pro vyf®i dodaténych odngn (které byvaji zavislé
na vykonu, schopnostech a dovednostech). | tatéZzpérodnéna reflektuje
vnitini a vr§jsi faktory®

Neperzni odnmény zahrnuji odrény zangiujici se nareSeni pdeb
zantstnand@ a tykajici se dosazeni dtého stups vysledki, uznani,

odpowdnosti, vlivu a osobnihaistu>®

Strategickérizeni odnénovani

Strategie odmmovani je zamrem budouci politiky odgmovani,
zpasobu jejiho provathi a realizace procésodnmenovani a to v souladu se
strategickym cilem organizaceStrategie odndiiovani je zaloZena na filozofii
odneriovani, kterd vyjatlje, co by mlo byt zakladem pro odgevani a
odmeiiovani lidi.**’

Vytvoreni strategie oddtiovani spoiva v naplgni ¢ty fazi. Prvni z
nich je faze diagndzy, zde jecen cil strategie, dochazi k analyze &mné
politiky a praxe odmovani. Druhou fazi je vytyeni detailni podoby
strategie, nasleduje faze kéného oviovani a pipravy. V posledni fazi

zavedeni a realizace je strategighgg#ns kontrolovana a hodnocera.

Mzda a plat

Formy odméiovani zamistnan@ na UzemiCeské republiky jsou
definovany zakladnimi legislativnimi normami. Jeds@ o zakonik prace,
zakon o praci afislusnych n#izeni vlady k jeho provedeni a zakon o #zd
Z&kony definuji odliSné postupy odirovani a také rozliSuji pojem mzda a
plat.

.,Mzdou se rozumi peizité plreni — pogipade i plnéni naturalni, tj.

perezni hodnoty — poskytované zamtmavatelem za#stnanci za préaci, a to

% ARMSTRONG, M.,Personalni managemeritraha, 1999, s. 594.
% ARMSTRONG, M.,Personalni managemeritraha, 1999, s. 597.
3" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 529.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 533-534.
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podle jeji slozitosti, odp@dnosti a hamahavosti, podle obtiznosti pracovnich
podminek, pracovni vykonnosti a dosahovanych prachwysledi.“ %

Za mzdu nelze pokladat @ni souvisejici se zaratnanim (pispsvky
na sluzebni cesty apod.). Rozdil mezi pojmy mzgdat lezi v prosedi, ve
kterém se plat poskytuje — ten je poskytovan vitunsth veéejné spravy,
zatimco mzda je poskytovana v organizacich soukebdtfy

Politika odménovani v organizaci

Politika odnénovani je souborem zasad, kterymi se stlovanitidi a
je to také soubor op@ni, ktery ovliviuje a usmiriiuje tuto oblast. Organizace
pii vytvaieni této politiky musi brat ohled na celtadu faktofi. Nagiklad se
jedna o stanoveni minimalni a maximalni Groywerézni odnény, sestaveni
srovnatelnych odeém (stejné odrny za stejnou nebo podobnou praci),
vytvoreni mzdovych relaci na jednotlivyckidicich Udrovnich, stanoveni
celkového podilu mezd na celkovych nakladech padrslozeni jednotlivych
prostedki na odnény (¢ast na zakladni mzdyast na pobidkové formy apod.),
stanoveni hodnoty ndstu mzdy v dalSich obdobich, zaji$t motivanich
acinka odmenovani, stanoveni hranice pro vyjednavani o ¢rezl zamistnanci

a samorejms také pracovépravni pozadavky-

2.2. Zakladni predpoklad pro efektivni systém odménovani

Mezi zakladni zasady efektivniho systému odéitovani patri:
- Stabilita — systém musi vykazovat znamky stabdityesmi dochazet k
jehocastym zmdndm a vykywim.
- Akceptace Urovémezd a plat v konkurergnich podnicich (odstvi) —
odmeny by mely byt podobné jako v konkurénich podnicich nebo

jako v celéem odétvi.

39 KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.,Rizeni lidskych zdrdj 1. vyd. Praha: 2001. s.
109.

“0KLEIBL, J., DVORAKOVA, Z., SUBRT, B.Rizeni lidskych zdréj 1. vyd. Praha: 2001. s.
109.

“1 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikjraha, 2010, .s. 273.
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- Akceptace trzni hodnoty prace a vykonu <€lanby dojit k rozliSeni
mezi odvedenou praci, jeji trzni hodnotou a trasdriotou pracovnika
a jeho odvedené prace.

- Homogenita odrmovani — stejna prace = stejna agha.

- Individualni gistup ke stanoveni odimy — tizny pracovnici majiizné
schopnosti atiznym zmsobem pispivaji k vykonu celé organizace,
proto by n&l systém odriovani tuto skuiénost respektovat.

- Akceptace odborového svazu — pracovnici maji préaeozalozeni
odboi a maji tak byt informovani o krocich podniku v smralni
oblasti®?

Pri tvorb¢ systému odmmovani je nezbytné akceptovat navaznost
odmenovani na dalSi personaltiinnosti v podniku. Také je sam@me, Ze
nékteré z personalnicliinnosti nemaji bez odfovani zadny smysl. Mezi
ovlivnéné ¢innosti seradi planovani pracovnik(potreba pokryti pracovnich
mist), vytvdeni pracovnich mist, analyza pracovnich mist, ziskia
pracovniki, vybér pracovniki, rozmig’ovani pracovnik a také vzéavani a
rozvoj zanéstnand. Velkou roli hraje také systém hodnoceni praco¥riko
zejména proto, ze kritéria hodnoceni jsou viastnkritéria odngnovani
pracovniho vykonu. V kor@ém disledku také systém odiifovani utuje
nebo alespd ovliviiuje pracovni vztahy. Proto je nutné vzdy vysta

spravedlivy, otekeny a jasny systém odiovani*®

2.3. Zrizeni hodnoticiho apardtu

Hodnoceni prace je dalSi vyznamnou personéimiosti v podniku.
Jedna se o systematicky proces, ktery stanovugiwel hodnoty praci v
organizaci a pomaha tak¢itr vnitini mzdové / platové relace. Stava se tak

zakladnou pro Wisleni spravedlivych mezd/piat*

“2 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdraj zaklady moderni personalistikijraha, 2010, s. 273.

43 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdréj zaklady moderni personalistikraha, 2010, .s. 301-
302.

4 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 541.
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Ztizeni hodnoticiho aparatu v podniku ma smysl zegmgroto, Ze
umoziuje skEr informaci pro vytvéeni mzdovych (platovych) struktur. Pokud
se tedy hovth o hodnoceni prace, tak tim neni mySleno hodnoceni

individualnich vykori zantstnand, ktefi praci vykonavaji.

,U celem hodnoceni prace je tedy zjistit pozadavky emragispsvek
prace na pracovnim mistpro vykon organizace, stanovit jeji relativni
hodnotu, a na zéaklad toho praci oklasifikovat a zadit podle jejiho
vyznamu.“ Jako dalSi €el hodnoceni prace je mozné o&hanabidnuti
stanoveni mzdovych tatifpii nové nebo zrnéné praci, poskytnuti prasidku
pro realistické porovnani mzdovych tari riznych organizacich, poskytnuti
z&kladny pro réreni individuélniho Ukolu, minimalizace stiznosti $patr
sestavené mzdové tarify ze strany #simand, poskytnuti podklail pro
jednani o mzdach, poskytnuti informaci o pradi yybéru, vzctlavani a
rozmigovani zanistnand.** Vysledkem &innosti hodnoceni prace je tedy
stanoveni zakladnich mzdovych relaci organizaceéo Tyzdové relace pak
umo#iuji diferencovat pefni océovani a vytvei mzdové tarify (skutené
ocergni prace).

Proces hodnoceni probiha nasledoen prvni faze spdiva ve
shromazéni informaci o praci neboli pracovnim ngistV pripac, Ze v
podniku neexistuji dostateé zdznamy pro shromaxd téchto informaci, je
nutné provést analyzu pracovnich mist. Nasledtgizg se vyznauje vybirem
faktoni, které uéi hodnotu prace v organizaci — zde sali napiklad
dovednosti, odpasdnost nebo pracovni podminky. Posledni fazi celého
procesu hodnoceni prace jdpava a realizace planu vyuZivajiciho vybrané
faktory k hodnoceni relativni hodnoty (vyznamugmych praci v organizaci.
Prace, ktera vyzaduje vice fakiprbyva zpravidla umisha na vySSich

piickach celé hierarchie, zatimco prace s &féktory byva polozena nize.

%5 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikjraha, 2010, .s. 274.
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,V étSina plani hodnoceni pracerpdstavuje variacéi kombinacectyr
zékladnich metod: metody faali, klasifika'hi (metody mzdovych skupin neboli
katalogoveé), bodovaci (metody bodovanych /stua faktorového porovnani
(metody rad poadi). Prvni d¢ metody jsou sumarni (nebo take

nekvantitativni), druhé dvanalytické (nebo také kvantitativnij>

Analytické metody

Analytické metody hodnoceni prace vychazeji z anadkferé hodnoti
miru gitomnosti fiznych faktoé nebo prvk v préci. Cilem je stanoveni
relativni hodnoty této prace. Vybrané faktory jsmanaovany jako faktorovy
plan nebo faktorové schém@efinuje kazdy z pouzitych faktibKktery by rdl
byt pitomny ve vSech pracich, které se hodnoti) a virka#lého faktoru také
drovre jeho pfitomnosti v praci.?’” Jednd se o systematické hodnoceni
zalozené na vlastnim Gsudku, které se neéaamna osobu, ale pouze na praci
a feSi vyhrada vnitini relace. | pesto, Ze se jedna o hodnoceni zalozené na
faktickych dikazech, je zde nutné uplatnit lidsky Usudek. Adpr#na proto,
Ze rekteré informace o pracich v organizaci postradeghé indikatory miry
piitomnosti jednotlivych pozadaukv praci a tak definice obsazené ve
faktorovém planu nemusirgsré ukazovat urove poZzadavku — zde musi byt
vyuzit lidsky usudek. Mezi analytické metody fpdiodovaci metoda (metoda
bodovych stupi), metoda analytického porovnavani, metoda faktenov
porovnavani a patentované - &mavé metody, které byly vytvené
poradenskymi spot@ostmi?®
Neanalytické metody

U neanalytickych (sumarnich) metod hodnoceni préeevyuziva
porovnani prace jako celku a jejiho urai$tdo ugitych stupii nebo pdadi.
Nedochazi tedy k analyze pivkebo faktoit prace. Hlavnimi metodami jsou

klasifikacni (katalogova) metoda, metoda i@di praci, metoda parového

4 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdraj zaklady moderni personalistikijraha, 2010, s. 275.
4" ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 542.
48 ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdrdj Praha, 2002, s. 542-544.
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porovnani, metoda viitiho pomdfovani (benchmarking), metoda trzniho
ocergni.*®

V préaci jsou blize fedstaveny pouze nejvyuzivgsi metody. Shrnuti

charakteristik, vyhod a nevyhod jednotlivych mesadnachazi v tabulagslo

6 az 8.

Tabulka 6, Pristupy k hodnoceni pracetislo 1.

Porovnani pfistupd k hodnoceni prace

Charakteristiky

Vyhody

Nevyhody

Bodovaci

Analyticky pristup, v némi se boduji
jednotlive faktory a soudet tohoto
bodovani tvofi celkovou hodnotu prace,
kterou lez poudit pro Gfely porovnani a
zafazovani do stupAl.

Pokud je zaloiena na fadné analyze
prace na pracovnich mistech, poskytuje
bodovaci metoda hodnotitell méfitka,

které mize zvyiit objektivitu a
diis|ednost posuzovani a omezit pfilis
zjednodusené posuzovani
charakteristické pro neanalytické
pristupy k hodnoceni prace. Poskytuje
ochranu pred stifnostmi tykajici se

Mize byt slofitd a wolavat
nespravny dojem vedecké
pfesnasti - pfi bodovani pradi je
tieba pouiivat Usudek. V piipadé
zmén podminek neni snadne tento
systém pfizplscbovat.

Analytické
porovnavani

Jsou wpracovany profily stupfd, které
definuji charakteristiky prace v kaidém
stupni stupnovite struktury z hlediska
vibéru definovanych faktord. Vedle toho
jsou vypracovany profily roli pro prace,
ktere maji byt hodnoceny, a to se provadi
na zakladé analyzy stejnych faktorl, jaké
odpovidaji profildm stupfd. Profily roli jsou
pak porovnavany s fadou profild stupfd
neba Grovni tak, aby se dosahlo co
nejlepéi shody a prace se zafadila do

StUpné.

lestliie proces porovnavani je opravdu
analyticky a provadi se s velkou pedi,
pak tento pfistup Setii éas tim, ie
umoifuje hodnoceni velkého poftu
praci, zejména druhovich a to rychle a
zplsobem, ktery whovuje pofadavkim
souvisejicim se stejnou hodnotou.

Proces porovnavani mize byt
pavrchnéjsi, a tedy podezielejéi
nei bodovaci metoda. V novéjsim
pfistupu existuji definice arowni
faktorl, které poskytuji navod k
posuzovani a wsledné skare
wytvari zakladnu pro uréeni pofadi
a stupfil, které nepatfi do
analytick&ho porovnavani na této
zakladné miie byt povaiovaniza
analytické miie byt obtiing to
prokazat v piipadech, kdy se fesi

Zdroj: Armstrong, str. 548.

49 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 544-546.
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Tabulka 7, Pristupy k hodnoceni pracetislo 2.

Analyticke
porovnavani

Isou vypracovany profily stupAd, které
definuji charakteristiky prace v kaidem
stupni stupnoviteé struktury z hlediska
whéru definovanych faktord. Vedle toho
jsou vypracovany profily roli pro prace,
které maji byt hodnoceny, a to se provadi
na zaklad# analyzy stejnjch faktord, jake
odpovidaji profildm stupfd. Profily roli jsou
pak porovnavany s fadou profild stupfd
nebo drovni tak, aby se dosahlo co
nejlepii shody a prace se zafadila do
stupné.

Jestlife proces porovnavani je opravdu
analyticky a provadi se s velkou pédi,
pak tento pfistup Setfi as tim, fe
umoifuje hodnoceni velkého poftu
praci, zejména druhowych & to rychle a
zplsobem, ktery whovuje poiadavkdm
souvisejicim se stejnou hodnotou.

Proces porovnavani miie byt
povrchngjsi, a tedy podezrelejsi
nei bodovaci metoda. V novejsim
pristupu existuji definice arovni
faktorl, které poskytuji naved k
posuzovani a wsledné skare
wytvaii zakladnu pro uréeni pofadi
a stupfil, které nepatfi do
analytického porovnavani na této
zakladné mife byt povaiovani za
analytické mife byt obtiZné to
prokazat v pfipadech, kdy se fedi

Klasifikaéni

Neanalyticka (sumarni) metoda - je
definovana hierarchicka struktura stupfid
podle drovné odpovédnosti. Prace
{pracovni mista) jsou zafazovany do stupfl
pomoc porovnavani popisu prace
{pracovniho mista) s popisem stupné
(klasifikovani prace)

Snadno se s ni pracuje, definice stupfAl
poskytuji uréité standardy pro
posuzovani.

lestliie definice stupfd jsou pfilis
propracované miie byt obtiing
zaradit sloZité prace do ngjakeho
stupng, stupné maji tedy sklon k
obecnosti, ktera prilis nepomaha
pfi hodneceni hranicnich pfipadd
nebo pfi porovnani mezi
jednotlivymi pracemi, neposkytuje
ochranu pfed naftenim z
porufovani rovnéhao pfistupu.

Zdroj: Armstrong, str. 548

Tabulka 8, Pristupy k hodnoceni pracetislo 3.

Pracovni mista nebo role se porovnavaji se Do znafné miry spoléha na usudek
vzorovymi rolemi, ktere byly zafazeny do a miie vest k neustalému
e stupfl na zakladé metody pofadi nebo Snadne pouiivani, usnadnuje piime opakovani {reprodukovani)
Vinitini . | klasifikatni metody, a je jim pfifazovan porovnavani, zejmeéna tehdy, kdy byla existujicich relad, zavisla na
benchmarkin stupen, ktery jim nejlépe odpovida. Popisy | pracovni mista analyzovana pomodi fady | presne analyze pracovniho mista [
€ pracovnich mist mohou byt analyticke vtom spolecnych kritérii. role, nemusi poskytovat ochranu
smyslu, Ze berou v ivahu fadu standardd a pfed naftenim z porusovani
definovanych prvkd. rovného pristupu.
Spoléhani na presne informace o
Mzdove [ platove sazby jsou posuzovany s | levsouladu s nazorem, e prace ma | trEnich sazbach neni vidy na misté,
Trini trinimi sazbami - vnitini relace jsou tedy takovou cenu, jakou uzna trh. relace na trhu nemuseji
ocefiovani | uréeny pomoci relaci na trhu. Piisné vzato, |  Zabezpefuje konkurenceschopnost adpovidajicim zplsobem odrafet
neni to viastné metoda hodnoceni prace. odmEnavani. wnitfni relace, do organizace se
miie pienaiet pfipadna

Zdroj: Armstrong, str. 549

Metoda pdadi pati k nejstarSim metodam hodnoceni prace a mozna
praw proto se v satasnosti pouziva jentirlka. Jednotliva pracovni mista jsou
pii ni s&azena podle obtiznosti (od nejig¢hpo nejobtizyjsi). Vyhodou je
strunost a srozumitelnosti a také niz&gsové a organizai naklady. Tuto
metodu je vSak vhodné pouzit pouzehmdnoceni malého souboru praci, mezi
zapory pati také subjektivnost sestaveni ipdi, nepesnost a snadna
zpochybnitelnou. Nevhodna je také absence zéaklamoyprevod hodnoty

prace do mzdového tarifd.

*® KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdréj zaklady moderni personalistikjraha, 2010, s. 275.
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Klasifika éni metoda (metoda mzdovych skupin, katalogova)

Pri uplatréni této metody se nejprve definujicité modelové fidy,
které se liSi rozdily v povinnostech z&tnand, odpowdnosti zanistnand,
dovednostech zafstnand, v pracovnich podminkach apod. Na uvedenych
faktorech také zavisi get modelovych ifd. ,Relativni hodnota utité
konkrétni prace na pracovnim mndige pak stanovena porovnanim popisu
pracovniho mista s modelovymi popisy prace kazdéda zkoumana prace
je pak zaazena do odpovidajicfitly.“>* Mezi vyhody pat opt jednoduchost,
srozumitelnost a né&fis obtiZzna realizace. Metoda je ovSem také velithiva
na resnost a pdivost. Nicmér pokud modelovéridy odpovidaji reald, tak

se tato metoda stava velmi kvalitnim a silnym mdstn pro hodnoceni prace.

NejpouzivaijSi metoda hodnoceni prace je ovSem bodovaci metoda
Pro vyjadeni hodnocené prace se vyuZivaji kvantitativni kédstupnice.
Samozejmé neni mozné vyuzivat jednu stupnici pro vSechng@rapodniku,
ale teba zohledni typ prace ddicka, administrativni, manazerska apod.) Po
vybéru praci, které budou Fazeny do stupnicefighazi uteni klicovych praci
(vychozi prace) od kterych se odviji hodnoceni. Aidai hodnocena kazda
jednotliva prace, ale prace je hodnocena jako pgptant skupiny. Poté
nasleduje ureni placenych faktdr(tim jsou mysleny faktory a charakteristiky,
za které je organizace ochotna platit). | v tomt@pgdt plati, ze kazda
organizace musi it tyto placené faktory individuaénna zaklad vnitinich a
vngjSich podminek.,Pro Ucely detailrjSiho popisu placenych faktbrse
pouZivaji subfaktory. Jim jsouripazeny stuphi se vzorovymi popisy,
diferencujicimi specifické pozadavky daného pradwvnmista pro kazdy
subfaktor.®® Kazdy z faktoh a stupiéi poté obdrZi ufitou vahu, ktera odrazi
jeho relativni dlezitost. Vaha je fitazena zpravidla podle zkuSenosti a Usudku
odpowdnéeho pracovnika nebo pracovniho tymu. Po wgnba odsouhlaseni

stupnice se stanovuji j€dbodové hodnoty pro kKlové prace. Nejprve dochazi

>l KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdéj zaklady moderni personalistikyraha, 2010, s. 275.

2 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikiraha, 2010, s. 275-
276.

3 KOUBEK, J.,Rizenf lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikyraha, 2010, s. 276.
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k prowieni popisu prace na pracovnim réigioté se stanovi charakteristiky
stupit popisujici kazdy se subfakfoplacenych faktar a v posledni fazi se
pridéli body podle stupnice. Soet bodi tvori celkovy p@et bodi pro praci na
daném kléovém pracovnim mi&t Spravnost sestaveni je mozné provest tzv.
kontrolou vhodnosti (fméirenosti) bod. Fxi kontrole se porovnava celkovy
pocet bodi v relaci a skuténé platové stupnice pro ktivé prace. Pokud je
vysledek podobny, tak je systém nastaven sgrafmacovni mista, ktera
nejsou kléova, mohou byt hodnocena stejnymagpbem pomoci stanoveni
piimétenych bod pro kazdy faktor stupnice. Vyhodou metody je
jednoduchost, srozumitelnost a snadna transfornadacepodoby mzdového
tarifu. A také flexibilnost, kdy je mozné vytket a hodnotit jakoukoliv préaci.

Nevyhodou jsokasové naklady na vytyeni stupnice.

,variantou bodovaci metody je tzv. Hay-MSL Guideafhmetoda,
ktera je jakousi univerzalni metodou hodnoceni miarské prace. Jako
faktory pouziva know-how (znalosti a dovednogt§eni problém (schopnost
analyzovat, vyhodnocovat, zvaZovatyiwast apod.) a odp@dnost. Pro kazdy
faktor jsou stanoveny subfaktory a jim jsoki7gzeny stuph Pro poteby

metody jsou vypracovany univerzalni bodovaci tabtik

| u metody faktorového porovnani (metothd pdadi) se identifikuji
klicové pracovni prace (pracovni mista) a naslesnvybiraji placené faktory
(kritéria hodnoceni, poZzadavky prace). Rozdilenotfrodovaci metotlje, Ze
zde nedochazi &eni placenych faktér na subfaktory a stugn Metoda
faktorového porovnani také vytigporadi hodnocenych praci a to u kazdého z
placenych faktar (poZzadavik prace). Pomoci parového srovnani pracovnich
mist se stanovi padi. Timto postupem vznikajady pdadi pracovnich mist z
hlediska jednotlivych faktér Pro lepSi pehlednost je postup zobrazen v
tabulkachs. 9 a 10.

** KOUBEK, J.,Rizenf lidskych zdrdj zaklady moderni personalistikyraha, 2010, s. 278.
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Tabulka 9, Paadi jednotlivych pracovnich mist

Poradi jednotlivych pracovnich mist (praci) podle jednotlivych faktorh
Placeny faktor
Pracovni L. o )
i Duzevni i Fyzické . Pracovni
misto . Dovednosti . Odpovédnost .
) poiadavky poiadavky podminky

(prace)

A 1 4 7 1 7

B 2 2 4 2 3

C 3 3 3 3 2

D 4 5 6 5 5

E 5 6 2 4 4

F b 1 5 6 6

G 7 7 1 7 1

Zdroj: Koubek, str. 279

Tabulka ¢. 9 zobrazuje gazeni jednotlivych pracovnich mist podle
jednoho z placenych faktir Zpravidla je zvolen, ten faktor, ktery je
povazovan za nejzavaifi. Stanoveni zavaznosti je &p subjektivni
zélezitosti — stefh tak pidélovani vah jednotlivych kritériim. Radi u
jednotlivych faktofi se nasobi ifislusnou vahou a vysledky segitaji pro
kazdou préaci (pracovni misto) za vSechny faktorysl®dkem je relativni
hodnota prace, ktera je transformaci doé&gaiho vyjadeni. Os¥édcens|si
postup je ovSem vyt¥eni stupnice na zaklagowasnych mzdovych tafifa
jednotlivych praci a to pro kazdy faktor. Jedngftiv pracim je pak mozné
piitazovat konkrétni peini ohodnoceni a také vyjaidrelativni rozdil mezi
jednotlivymi pracemi z hlediska vyznamu jednotlitty€aktori (viz tabulka
¢islo 10) Souet perZnich ¢astek pidélenych jednotlivym faktarm pak
vyjadiuje celkovou hodnotu prace nasitém pracovnim mist>®

%5 KOUBEK, J.,Rizeni lidskych zdréj zaklady moderni personalistikiPraha, 2010, s. 278-
280.
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Tabulka 10, Perézni stupnice

Penéini stupnice pro faktor "mentalni poZadavky" u pracovnich mist A aZ G
Penéini hodnota v K| Klicova prace (pracovni misto) | Penéini hodnota v KE| Klitova prace (pracovni misto)
] 30
8 G 32
10 34
12 36 C
14 F 38
16 40
18 42 B
20 44
22 E 46
24 48
26 D 50
28 52 A

Zdroj: Koubek, str. 279

Volba metody je oft individudlni zalezitosti kazdé organizace.

Pravidlem je, Ze by tha organizace vzdyifhlédnout k vyhodam a nevyhodam

jednotlivych metod®

2.4.

Pravidla pro systém hodnoceni pracovniho vykonu

Zakladni kritéria pro systéem hodnoceni prace jsou asledujici:

Analyticnost — systém hodnoceni pracovniby mgl respektovat
analyzy a hodnoceni miryiznych definovanych prik nebo faktod
piitomnych v praci.

Dukladnost — systém by &h obsahovat vSechny poznatkyz
analytického ramce, & by byt spravny a fiméieni a také by #a
existovat moznost jeho nestranného ugaitn

Primérenost — musi respektovat individualni poZzadavkynoizace.
Komplexnost — systém by dhbyt pouzitelny pro vSechny prace v

organizaci a dotykat se vSech pracowunik

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 550.
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- Transparentnost — vSendastnikim systému by #&ly byt jasné vyuzité

metody a évod z&azeni praci do

jednotlivych kategorii.

- Spravedlnost — systém by n&ndiskriminovat 2adné pracovniky.

Vytvaieni a realizace systému

P vytvareni systému hodnoceni prace feba rozliSit mezi pojmy

podoba systému a procesy v systému. Zasady tyksgiggodoby systému a

zasady tykajici se procesu jsou uvedeny v tahiitte 11.

Tabulka 11, Podoba systému a podoba procesu

Zasady podoby systému a podoby procesu

Podoba systému

Podoba procesti

systém by mél byt zaloZen na dikladné analyze prace na
pracovnim misté a typl poZadavkd, které tato prace klade
na pracovnika, aby bylo moiné stanovit, které faktory
prace jsou pfiméfeng

systém by mél byt transparentni, kazdy by mél
védét, jak funguje a na zékladé feho se
vypracovava hodnoceni

systém by mél byt zaloZen na nestranném posouzeni
relativni hodnoty prace

do procesu vytvareni a uplatfiovani hodnoceni
prace by mély byt zapojeny odpovidajici podily
ten, pfisludnikd etnickych men3in a osob se
zménénaou pracovni schopnosti

faktory pouZité v systému by se mély tykat celé Sife prace,
aby byly hodnoceny viechny urovné, aniz by dochazelo k
upfednostiovani néjakého konkrétniho typu prace nebo
zaméstnani a k diskriminaci na zakladé pohlavi, rasy,
zménéné pracovni schopnosti nebo na zakladné jiného
divodu

méla by byt monitorovana kvalita analyzy role,
aby se zajistilo, Ze tato analyza pfinese presné a
relevantni informace, které budou uZitecné pro
proces hodnoceni prace a budou nezkreslené a
bez pfedsudkd

systém by mél umoinovat benchmarkign relace mezi
pracemi v riznych funkénich oblastech nebo skupinach
praci / pracovnich mist

v pastupech by mélo byt zabudovéno provéfovani
dislednosti a zasadovosti

faktory by mély byt jasné definované a rozligitelné -
nemélo by dochazet k duplicitnimu zapoditavani

mély by byt pfezkoumavany vysledky hodnoceni,
aby se zajistilo, #e nedoslo k #2dné pfedpojatosti

urovné by mély byt peclivé definovany a odstupfovany

zvlastni péci je nutné vénovat tomu, aby vysledky
hodnoceni prosté jen neopakovaly existujici
hierarchii - od hodnoceni prace se olekava, ie
zpochybni soucasné relace

Zdroj: Armstrong, str. 551

Program vytvareni a realizace systému

Vytvdeni a realizace systému hodnoceni prace je neSmar@nou

éinnosti, ktera v zavislosti na velikosti f

irmyte trvat od #kolika mesial az

> ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 548.
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po rekolik let. Priklad harmonogramu zavedeni a realizace systémad®zi
na obrazkuislo 12.Cinnostéislo jedna aZ Sestgdstavuje péateini faze, kdy
je vytvaena podoba systému a@nnosti. Aplikani podoba systéemu a faze

realizace se nachazi v krocigklo sedm az dvanact.

Tabulka 12, Harmonogram tvorby systému

Mésic

Cinnost 1.(2.]3.|4.|5.|6.|7. |8.]9.|10. (11. [12.|13. |14. |15. |16. |17. [18.
Priprava vychoziho faktorového planu
ProvE&fovani tohoto faktorového planu

Priprava koneéného taktickeho planu
ProvE&fovani tohoto faktorového planu

Prevedeni do poditatové verze

Prové&feni pofitatové verze

Hodnoceni vzarovych / klitovych praci
Provadéni mzdowych Setieni
Vytvofeni stupfid a mzdové struktury
Hodnoceni zbyvajicich praci

Definovani procedur poufivani systému
Realizovani vytvofeného systému

Zdroj: Armstrong, str. 552

Program vytvoieni a realizace systému hodnoceni prace obsahuje
nasledujici kroky:

1. Rozhodnuti o vytvieni systému — na &atku celého procesu zpravidla
stoji analyza stavajici podoby systému hodnoceiimgno6za probléin

2. Pripraveni podrobného programu projektu — poté&eh@zi natadu
piiprava detailniho harmonogramu projektu, tak jakgbrazena na obrazcich
¢islo ...

3. Vybér tymu, ktery vytvei systém — ufeni tymu pracovnik ktei
hodnotici systém sestavi, musi respektovat indalidu podminky dané
organizace (v tymu by &o byt reprezentativni zastoupeni nmiug Zen, etnik
existujicich v organizaci). idezita je také volba hlavniho organizatora.

4. Formulace strategie komunikace - jednotlivé ¢dsti  systému
hodnoceni musi byt komunikovany s ostatnimi &tmanci, tak aby
nedochazelo k #ghnanym o6ekavanim. Strategie sgiva v piibézném
informovani ostatnich zafstnané o pribéhu celého projektu a v podani

zawrecné zpravy (informace o novych stupnich a mzdovédpéastruktie.
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5. Identifikace a definice faktér — jedna se o deni charakteristik
pouzivanych k analyzovéani a hodnoceni prace u tackajgh (systém) metod.
Faktory musi respektovat relevantnost a rozdiljeabtotlivych praci,Britské
Seteni e-reward zjistilo, Ze osm dagtji pouzivanych fakter v analytickych
systémech respondénbylo: znalosti a dovednosti, komunikace a kontakty
schopnost posuzovat a rozhodovat, vtizeni lidi, pravo konat / prostor pro
vlastni aktivitu, pracovni progdi, odpowdnost za finatni zdroje.®

6. Definovani urovs faktori a vytvaeni zakladniho faktorového planu —
schéma je ktiovy dokument pro hodnoceni prace. Zakladni faktprplan
definuje drovie v ramci kazdého z vybranych fakiorJde tedy zejména o
rozhodnuti o p&u Urovni, které odrazeji rozsah povinnosti a paxkidprace.

7. Vybér a analyza pracovnich mist proétwani — o¥feni systému
probiha na menSim vzorku praci nebo pracovnich. nillsthazi k jejich
analyze prosgednictvim zvolenych faktdr

8. Oweieni zakladniho faktorového planu — zde dochazakzaci owteni
faktorového planu na vzorku vybraném iegeslém kroku. Je nutné&it, do
jaké miry jsou faktory vhodnéfimérené a zdali jsou v souladu se zakladnimi
kritérii pro systém hodnoceni prace.

9. Vytvoreni zmisobu bodovani — tento agob by ndl vytvorit poradi
praci podle p&u dosazenych bdd ,Kazda urove: ve faktorovém planu
(schématu) musi mitFipéelenou bodovou hodnotu, aby bylo mozné sledovat
progresi od nejnizsi Urovrk nejvyssi.*®

10. Rozhodnuti o vahach fisouzenych k jednotlivym faktbm — v
dusledku explicitniho vazeni jeckterym faktofim v tomto kroku fisouzen
vétSi vyznam pimo v bodovacim systému, nebo wistedku implicitniho
vazeni je gkterym faktofim prisouzen ¥tSi vyznam v dsledku kolisani pgiu
arovni a voleb faktar.

11.  Vypracovani uplného faktoroveho planu — vychaziakik 9 a 10.

12. Owieni uplného faktorového planu — zde dochazi &eni daného

planu vytvdeného v kroku 11.

% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrgj Praha, 2002, s. 555.
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrdj Praha, 2002, s. 555.
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13. Prevedeni do p#itatové verze — &Sina \&tSich podnik pouziva pro
fizeni personalni prace infortdm systémy, proto je nutné novy systém
hodnoceni prace do tohoto systému aplikovat.

14. Prowieni pa&itacového systéemu — probiha pedeni funknosti daného
systému v informénim systému podniku.

15. Aplikace a realizace — po provedeni uvedenych knafchazicas na

samotnou aplikaci a realizaci systéffu.

NejvétSi hrozbou f vytvéreni a realizaci systému hodnoceni prace je
vytvoreni nepruzného a byrokratického systému, ktery sédue Zadné
efektivity a neponese znaky systertiatisti, dislednosti a transparentnosti.
Toto riziko je mozné eliminovat pomoci pouZiti pétaného a relevantniho
analytického systému hodnoceni prace, zmistadnéhoiizeni a zavedeni
hodnoceni prace, vyuziti infori@ich systém pro kontrolu systému,
poskytovanim informaci o systému z&tmaném a pravidelnou kontrolou

fungovani systémtt

2.5. Hodnoceni zaméstnanct

,Hodnoceni druhéhaloveka znamena posuzovani jeho vlastnosti, jeho

postoji a nazotfi, jeho jednani a vystupovani vzhledemditérsituaci, ve které

se nachazi a projevuje, vzhledenviknosti kterou vykonava, vzhledem k
druhym lidem, se kterymi vstupuje do kontaKfutfodnoceni pracovnikse
stavd vyznamnym nastrojem v persondlriigeni podniku. V fipac, Ze v
podniku neexistuje kvalitni a objektivni systém hodeni zargstnand, tak
neexistuje ani efektivni systém vedeni lidi. Hodedcpracovnik v podniku
plni ti zakladni funkce: poznavaci, motéra a vychovnou. Poznavaci funkce
umoziuje systematické a dlouhodobé sledovani pracdvaileho pracovnich

e

vykona (diraz je kladen na schopnost rozhodovani a zvléddidich ko).

% ARMSTRONG, M.,Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 551-555.
®L ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdréj Praha, 2002, s. 557.

62 ROVAZNIK, VI., a kol. Psychologie pro ekonomy a manazétsaha: 2002. s. 191.
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Motivaéni funkce je néstrojem pro ovligni pracovniho vykonu daného
zamestnance, zvlastsilného efektu je dosazeno, pokud se hodnocemiopiro
se systémem odéiovani. Vychovna funkce charakterizuje hodnocenb jak
podret k sebekontrole a k sebehodnoceni &tmance. Pokud vi, Ze v podniku
funguje kvalitni hodnotici systém, tak pr&pddobré zlepSuje své pracovni

vykony &

Samotné hodnoceni zé&stnand muze probihat iznymi zpisoby, ve
vSech pipadech se ale jedna o kvantitativni nebo kvalitatiposuzovani.
Uspssnost pracovnika je dana zejména porovnanim jébkéwaného vykonu
s jeho dosazenym vykonem. Kréntohoto je pednttem hodnoceni také

chovani v pracovni skupinchovani v pracovnim kolektivu ap8d.

Hodnotici pohovor je nejdezit¢jSi casti systému hodnoceni
pracovnika. Proces hodnoceni sestava z trvaléhoolcedi pracovniho vykonu
(objektivni posouzeni informaci a fékb pracovnim vykonu za¥stnance),
aktivni spoludasti hodnoceného pracovnika (hodnoceni formou thjgko
rozhovoru, nikoliv pouze negativniho kritizovani ape zamsstnance),
hodnoceni pracovnik by éhbyt nejprve pochvalen za odvéwbu praci a az
poté je mozné ijit k negativnim poznamkam, hodnotitel bylrdat najevo
asili o reSeni problérin a aktivié zapojit hodnoticiho pracovnika do procesu

hodnoceni a realizovat prvky sebehodnoé2ni.

Chyby v hodnoceni pracovnila

Pfi hodnoceni za®stnanéd se mohou vyskytnout chyby na stan
hodnoticiho, tak na stranhodnocenych a nelze opomenout ani chyby v
systému hodnoceni.

V systému hodnoceni jsou rizikovymi body Sgastanovena kritéria
hodnoceni, Spatna metodika hodnoceni, neobjektiwdhoceni (pracovnikovi

jsou napiklad vytykani nedostatky, které nemohl ovlivni§patny pitbéh

63 ROVAZNIK, VL., a kol. Psychologie pro ekonomy a manazétsaha: 2002. s. 193-194.

64 ROVAZNIK, VI., a kol. Psychologie pro ekonomy a manazétsaha: 2002. s. 195.
% DVORAKOVA, Zuzana.Management lidskych zdrojVyd. 1. Praha: 2007, s. 274.
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celého hodnoceni atd. Na stamodnocenych se chyby vyskytuji zejména z
duvodu nedostatmé metodiky, nedostaiksystému hodnoceni, nedostatého

zprostedkovani smyslu acélu hodnoceni.

s

Vw7

- Chyby @i volbé metitka stupnice hodnoceni — nedostate ugeni
pramérného pracovniho vykonu.

- Centralizace hodnoceni — zGZeni hodnotici stumsneeem k paiimeru.

- Predpojaty, zaujaty postoju¢i hodnocenému — vytvéni gedsudk a
zaujatych charakteristik j@Spred zapoetim hodnoceni.

- Kumulativni chyba — jedna se degmeseni pohledu na pracovnika v
souvislosti s minulym ohodnocenim, tzn. hodnotiebere ohled na
zlepSeni vykon pracovnika a stale nevidi zlepSeni.

- Chyba kontrastu — hodnotici pracovnik porovnavéstumiavykon s
hodnocenim pracovnikem.

- Negativisticka chyba — hodnotitel se z#mje pouze na negativni
stranky a nevnima i pozitiva.

- Arogantni postoj — hodnotici pohovor v tomidpac neni chapan jako
dialog, ale jako monolog hodnotitele, ktery fippusti moZnost
diskuze.

- Halo efekt chyba — vyuZziti jedné pracovni vilastngto podkladu pro
hodnoceni vSech vlastnosti, bez ohledu na objassivn

- Chyba favoritu — neetické jednani a zneuziti hoénodk likvidaci a
pomysiné blokaci konkurence nebo fllad k protzovani gislusnika

urgitych sociélnich skupin, narodnostni skupin, katiknik apod®

Z uvedenych tvrzeni, je patrné, Ze se v dnesSn¢ delze spoléhat pouze na
existenci systému hodnoceni v podniku. Je totiZoyz, aby tento systém
vykazoval znaky efektivnosti a vSeobecné akceptachoto cile by rda

organizace dosahnout pggpomoci eliminace zmémych nedostatk®’

 DVORAKOVA, Zuzana.Management lidskych zdrojVyd. 1. Praha: 2007, s. 275-276.
" WERTHER, W., DAVIS, K. Lidsky faktor a personalni managemehtvyd., Praha, 1992,
s. 331.
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3. Prakticka cast

3.1. Predstaveni vyrobni firmy MOPL, a.s.

Akciova spoleénost MOPL, a.s. se zabyva realizaci vystavby plgaddv
a produktovod u téntt vSech dimenzi a tldkz materialu oceli i polyetylenu.
Pro podnik je kidovou vizi poskytovani vysoké kvality provedenyclagira
zarovei co nejvysSi rychlost realizace zakazek. Sidldesposti se nachazi v

Rosicich u Brna, dal$i spravnfesiisko je umisno ve Frydku-Mistk§®

Spolenost byla zaloZzena v roce 1992 jednor&bBendem néarodniho
majetku Ceské republiky v Praze. Jedinym akcitem je v sotiasné dob
GASCONTROL, s. . 0. se sidlem v Hios.*

Stanovy spolénosti definuji piredmét podnikani nasledovré:

- Montaz, opravy, revize a zkouSky plynovychrizani a plgni nadob
plyny

- Provadni staveb, jejich z&n a odstraovani

- Montaz, opravy, revize a zkousky elektrickychizani

- Silni¢ni motorova doprava

- Vyroba obchod a sluzby neuvedenériilighach 1 az 3 Zivnostenského
zakona

- Z&amenictvi, nastrojéstvi

- Opravy silnéni vozidel

- Obralg¢stvi

- Projektov&innost ve vystavi’®

V roce 2010 tvdila vystavba plynovoil a dalSich produktova
rekonstrukce plynovadna GzemiCeské republiky hlavni aktivity (tj. 98,63 %
aktivit). Zbylych 1,37 % jsou pouze dapiici ¢innosti, které maji podpny

% MORAVSKY PLYNOSTAYV, a. s.Moravsky Plynostajonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html

% MORAVSKY PLYNOSTAV, a. sVyracni zprava za rok 2010Rosice u Brna, 2010.

© MORAVSKY PLYNOSTAV, a. sVyracni zprava za rok 2010Rosice u Brna, 2010.
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charakter fi kompletizaci stavebnich a montaznich praci (&ihidoprava,
kovovyroba apod.}*

Kompletni piehled poskytovanych sluzeb a vyrobik je nasledujici:

»Sluzby v oboru plynu, vody a kanalizace:

- Vystavba plynovaiz oceli vSech tlakovych Urovni a dimenzi, vystavba
plynovod: z linearniho polyetylenu, tprava domovnich rozvplynu v
souvislosti s fevodem nizkotlakych rozubdplynu na rozvody
stredotlakeé, vystavba vodoubd kanalizaci z plastu.

Sluzby v oboru zemnich praci:

- Provackni propisi do dimenze 225, provédi protlaki do dimenze
700, klasické zemni prace s vyuzitim vlastnich eresimi (dozet,
celnich nakladé:i, minirypadel s nosnosti do 5 t, Kijicich bagf
typu Menzimuck 6000 T 2, rypadel s nosnosti 20 t.

- Sluzby v oboru sildni motorové dopravy:

- Opravy mechanistha nakladnich vozidel ve vlastni autodjlopravy
mechanism a nakladnich vozidel v terénu vlastni mobilni aliin
pijcovani mechanisin (s posadkou i bez), provozovani nakladni
dopravy pro cizi pgeby (jedby, nakladni vozidla, nésy), p'eprava
nadroznégrnych naklad do hmotnosti naklad28 tun.

Sluzby specifické:

- Provackni pneumatickych tlakovych zkouSek do 100 b@tastnim

mobilnim kompresorem), provéd susSeni plynovaq produktovod a

rozvod; technickych plyfis vysokym vakuerd®

Certifikace a opravnéni
- Spolenost je drzitelem celéady certifikafi (nagiklad CSN EN ISO
3834,CSN EN ISO 14001_2005, ISO 9001_2008 EN) a opfaiv(k
opravam plynovych z&eni apod.).

" MORAVSKY PLYNOSTAV, a. sVyrocni zprava za rok 2010Rosice u Brna, 2010.
2 MORAVSKY PLYNOSTAV, a. s.Moravsky Plynostayjonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html
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Je takéélenem nasledujicich odbornych sdruZeni:
- Clen Ceského plynarenského svazu
- Clen Asociace stavitélplynovodi a produktovou

- Clen Ceskomoravského sdruZeni pro plyn.

Spolatenska odpo¥dnost podniku a politika kvality

Spoleenskad odposdnost podniku skfuje zejména do oblasti
Zivotniho prostedi. Spolénost si klade za cil neustale udrzovat, rozvijet a
trvale zlepSovat podminky Zivotniho presti ve svém okoli. A to zejména
pomoci dodrzovani souladu obchodni politiky s lediignimi poZzadavky, s
pozadavky zakaznik a veéejnosti. Dale pak za pomoci integrace zasad
environmentalni politiky do vSech svych podnikatgth aktivit, s cilem

maximalré eliminovat dopad svych rozhodnuti na Zivotni predit

.Nejvyznami@jSim kritériem hodnoceni U&mnosti nasi organizace je
kvalita a presnost sluzby,/psné plani termin: dodavek sluzby k zakaznikovi.
Prostedkem ke spémi cilki zajiSeni kvality je zavedeni systému kvality
odpovidajici norR EN 1SO 9001:2008%

Zakaznik by nmil spole&nost MOPL, a.s. vnimat jako spolehlivého a
zodpowdného dodavatele staveb inZzenyrskych siti. Aby byt@né cile lepe
naplnit, tak spokénost nepijima moralré problematické zakazky,i@dnosts
vybird obchodni partnery s aplikovanym systémiéreni kvality a provadi
rychlé a efektivni nabidkové&zeni. V ramci politiky kvality v organizaci se
MOPL, a. s. orientuje na prové&d odbornych ¢innosti v souladu se
schvalenymi technologickymi postupy s cilem proya#sci kvalitré a tspora.
Rozstuje portfolio svychtinnosti, tak aby pkuplatnil kvalifikaci pracovnit,

vytvaii image podniku (jako fiedniho dodavatele ocelovych rozvodnych

> MORAVSKY PLYNOSTAYV, a. s.Moravsky Plynostajonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html
" MORAVSKY PLYNOSTAV, a. s.Moravsky Plynostajonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html
> MORAVSKY PLYNOSTAV, a. s.Moravsky Plynostajonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html
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zaizeni v CR). Spolgnost také udrzuje a ro#8je rozsah technického
vybaveni firmy s cilem poktavani v tradici nezavislého dodavatele
montaznich a zemnich praci. Z&manci musi pracovni vykon chapat jako
trvaly vycvik k dokonalosti a je nutnééaet, Ze nespokojeny zaistnanec
nemiZze odevzdat kvalitni praci a nekvalitni prace jdumaantstnance rize

negativié ovlivnit celou spolénost’®

3.2. Metody rizeni lidskych zdrojii ve firmé

Uvedené informace vychazeji z internidiedpisi a dokumentu spataosti.

Organizaé¢ni struktura

Obrazek 3, Organiza&ni struktura - Moravsky Plynostav, a. s. ,

Utvar generalniho Feditele

Generalni feditelka

Vedouci sekretaridtu
Evropsky svairedsky inienyr
Referent 1SO a revizni technik

Obchodné ekonomicky datvar ( Vyrobni atvar \ [ Technicky datvar \

¢ QObchodni feditel *  Vyrobni feditel ¢ Technicky reditel

*  Ekonomické *  Stavbyvedouci *  Samostatny
informace a rozbory *  Samostatny technolog

®  Pracovni zale¥itosti odborny ekonom *  Odborny

¢ Materidlové - ¢ Technici technicky
technické realizace pracovnik
zabezpeteni ¢ Vedouci dopravy *  Samostatny

*  Samostatny referat *  Samostatny odborny ekonom

programovani \ odborny ekonom) \ )

Zdroj: vlastni

" MORAVSKY PLYNOSTAV, a. s.Moravsky Plynostayjonline]. 2012 [cit. 2012-03-18].
Dostupné z: http://www.mopl.cz/index.html
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Utvar generalniho feditele —Gtvar generalnihdeditele zajiguje nezbytné
zélezitosti spojené sizenim celého podniku. Jeho Ukolem je koordinace a
vedeni vSech utvara zandstnan@ v podniku a to tak, aby doslo k nagi

cila spol&€nosti. Mezi hlavnicinnosti pati tvorba a nagilovani strategickych
plani organizace, kontrola pracovnich vykorpodizenych pracovnik
rozhodovani o strategickych z&rach, vedeni agendy mzdové, fidan

personalni, komunikace se zajmovymi skupinami apod.

Jeho¢leny jsou kromé jinych pracovniki:

- Ing. Stuchlikova Marcela, generaheditel

- Strelcova Jana, sekretari@ditele

- Ing. Kubiek Jaroslav, evropsky swésky inzenyr - technolog

EWE/CZ 01041

- Horék Stanislav, referent ISO, revizni technik giyych z&izeni
Obchodné ekonomicky uatvar — obchodi ekonomicky utvar zajifije
propagaci podniku, ffpravuje personalni strategii (nabor, ¥§b piijimani,
evidence, hodnoceni, motivace zmtmand), zabezpéuje efektivitu
personalni prace (hodnoceni pracounikvySovani odborné a jazykové
kvalifikace, poskytovani Skoleni, semifiastazi apod.), podili se naigraw
smluvni a zakazkové&nnosti, gipravuje podklady pro strategické rozhodovani
generalnihoteditele, zabyva se finanim planovanim, vyplatami mezd,
fakturaci, prodejen sluzeb a vyrabhkkontroluje podizené pracovniky a
spravuje informéni technologie v podniku. Zde pataké MTZ (materidlo¥

technické zabezgeni).

Jeho¢leny jsou kromé jinych pracovniki:
- Pohlova Eva, vedouci EIR
- BartoSova Jana, samostatny odborny ekonom
- Buchtova Zdena, vedouci OPZ
- Skodova Zuzana, samostatny odborny ekonom
- Novotny Radek, vedouci MTZ

- Horalek Ivo, samostatny programator, referat HPS
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Vyrobni Gtvar — se zabyva procesem poskytovanim sluzeb zakazngkovi
stavbami, sotésti je také oddeni dopravy, které spravuje vozovy park.

Jeho¢leny jsou kromé jinych pracovnikii:

- Ing. Malek Josef, vyrobrieditel, autorizovany inZenyr technologickych
za'izeni staveb

- Pavlik Rudolf, stavbyvedouci, autorizovany technik oboru
technologicka zazeni staveb, vedoucitstliska Frydek-Mistek

- Otmar Tomas, stavbyvedouci, autorizovany technik oboru
technologicka zidzeni staveb, revizni technik plynovychizani

- Smutna Marcela, samostatny odborny ekonom

- Toméasek FrantiSek, tavbyvedouci

- Bc. Kratochvil FrantiSek, technik realizace stavelgecsky technolog
EWT/IWT

- Olisar Petr, technik realizace staveb, mistr, téchnarovani plasi

- Bujna Imrich, stavbyvedouci

- Cibulka Martin, technik realizace staveb, mistr

- Matula Roman, technik realizace staveb, mistr

- Hosek Karel, technik realizace staveb, mistr

- Janousek i, vedouci DMS, ref. el. #&zeni, BOZP

- Ciprysova Dana, samostatny odborny ekonom

- Salplachta Dalibor, mistr dopravy, vodohospod¥0O

Technicky utvar — zaji¥uje zakladnicinnosti spojené s realizaci zakazek a

adrzbu techniky.

Jeho¢leny jsou kromé jinych pracovniki:
- Ing. Téapalovd Eva, technicky feditel, autorizovany inzenyr
technologickych ziazeni staveb
- R&ek Radmil, samostatny technolog
- Macénkova Katarina, samostatny technicky pracovnik

- Perntka Jan, odborny technicky pracovnik
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- Valentova llona, samostatny odborny ekonom

Organizaéni €lenéni a popiséinnosti

Zakladni gehled organizenihoclenéni a popisiEinnosti ve spoknosti
MOPL, a. s. zajifuje organizani struktura. Ta zabezfge &elné gideleni
¢innosti uskut&novanych ve spotmosti do jednotlivych Gtvér vyjaduje
linie podizenosti funknich mist organizovanych ¥adhto Utvarech. Rozsah
pusobnosti Utvar pokryva odborné provédi ¢innosti, umo#uje snadnéizeni
a podporuje motivaci vedoucich pracovnik/ dalSi ¢asti této prace bude
pojmem Utvar ozngena jakakoliv organizai jednotka bezietele na rozsah,

prednt cinnosti, velikost, dlezitost nebo natzenost a padzenost.

V organizaénim ¢lenéni se nachazeji nasledujici utvary:

Generdlniteditel, Useky, oddeni, referaty, provozy. Obeé&rraji¥uje Utvar
generalnihoteditele komplexnitizeni vSech¢innosti spolgnosti. Useky se
zabyvaji vykonavanim vice tenych odbor& ucelenych ¢innosti. Jsou
podiizené generalnimieditel nebo odbornynteditelim primo podizenym

generalnimuediteli. Oddleni se zabyvaji denou odbor#é ucelenowinnosti

v ptimé pisobnosti generélnihieditele nebo odbornydtediteli, kterym jsou
odkleni podizena. Vcele oddéleni jsou vedouci oddeni. Referaty tvid

mensi skupiny zasstnand vykonavajici odboré ucelenou vyrobnéinnosti

v piimé pisobnosti vyrobnihdeditele, kterému jsou provozy pazeny. Veele

provozi jsou misti.

Kazdy z atvailt vykonava odbornou a obecnouispbnost. Obecna
ptisobnost se vyziaje zabezp®&enim vnitni organizace prové&dych cinnosti
v pozadovanych terminech, kontrolodidglenych cinnosti, zabezgenim
vysoké odbornosttinnosti Gtvaru,fizenim se obeénzavaznymi pedpisy,
souborem platnych organig@ch tidicich norem a akttizeni spolénosti.
Obecna fisobnost také zafisije vysokou urovi technickychieSeni aizeni,
dodrzovani pracovnich postum koordinaci sotinnosti Gtvaru s ostatnimi
odbornymi Utvary z hlediska zag$ti kvality a termif veSkeré prace. Obecna

pusobnost umaije vyjadeni se k naviom a dokumeriim jinych Gtvaf,
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zpracovani rozbdr a zprav ocinnosti Utvaru. Bsobnosti je také zajiia
kontrola spravnosti vSechéétnich doklad, které vystavuje, potvrzuje nebo
schvaluje v rozsahu péteni udtvaru. Wuje také zodpoxdnost za
implementaci fslusnych norem ISO a certifikaci v ramci systému
managementu kvality. Obecna ugmbnost také ruje zachovani
hospodé&ského a sluzebniho tajemstvi podniku, spolupréagi zavadni,
uzivani a udrzovani informiaich systém, spolupractipozvoji technického a
programového vybaveni Gtvaru.

DulezZita je také odpasdnost za vyuZiti informaich systém v Gtvaru
a sledovani vytizenosti a spolupracéi provadni zakazek, zajisnhi
vykaznictvi v odpracovanych hodinach ve wazia rozpracovanou vyrobu,
zajiseni agendy sluzebnich cestteint dokladi a objednavek vozidel,
odpowdnost za ukladani, archivaci a skartaci mateniébaru, plgni ¢innosti
v danych terminech a spoluprace s ostatnimi Utygiryplnéni spolénych
¢innosti. Odborna isobnost je stanovena individudlrpodle gislusnych
odbornychéinnosti, které Gtvar provadi.

VeSkerd pracovni népl fidicich a vedoucich pracoviiik jejich
pracovni povinnosti, pravomoci a odgdwnosti jsou stanovené organiném
fddem podniku, internimi normami a akfizeni spolénosti. U ostatnich
pracovniki jsou jejich povinnosti a pracovni ukoly stanovepyacovni
smlouvou a popisem prace. Tyto charakteristiky $edaotlivych pracovniik

liSi podle jejich zéazeni do Gtvaru.

Pracovni pozice

Vzhledem k omezené kapacitéto prace zde budourqustaveny pouze
zakladni pracovni pozice v podniku a popikalika pracovnich pozic obe&n
tak jak vychazeji z organiZai struktury na obrazku. Charakteristika bude
provedena s pomoci systému analyzy pradélahy ¢. 1.

Generalni reditelka — pracovni pozice generaligditelky je kvalifikané a
caso¥ velmi nar@nad. Generalnifeditelka dohlizi na Siroké spektrum
podnikovych ¢innosti, koordinuje tytocinnosti, tak aby byl napém cil

organizace. Jeifmo podizena pedsedovi pedstavenstva MOPL, a.s., ale
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zaroveh je nositelkou nej§tSi odpo¥dnosti v celém podniku. Charakter
hlavnich Ukol nese rysyiidici a odborné prace. Mezi hlavni dkoly fpat
naphovani strategie podniku v souladu s cili organizabtezi hlavni
povinnosti pati rozhodovani a kontrola ptidenych. B normalnim pracovnim
vykonu je nutné podstoupit dlouhodoby pracovni Wcpro danou pozici.
Nejvice nutné vlastnosti a rysy pro tuto préci jsoiciativa, vynalézavost,
schopnost Gsudku, schopnost udrzet pozornost,élamid schopnost
komunikace, arogance. Pro tuto praci je také nygkd@Senost” v daném oboru
a na dané pozici, jen&tt by se dala tato zkuSenost nahradit ,vycvikemoneb
odbornou pipravou”“. Prace je psychicky n&ma s minimalnim pozadavkem
na fyzickou vykonnost. Neni peta bezp@ostni vycvik, ale v oblasti zdravi
je dilezitd zejména schopno&tlit stresu, fimé ohrozZeni zdravi zde nehrozi.

Vykonnost je posuzovana s ohledem na vykonnoshogiédniku.

Vedouci sekretariatu — vedouci sekretariatu se zabykiaenim veSkerych
administrativnich praci spjatych s podnikem. Hlavginnosti tvai
administrativni ukoly, jde zejména o spravu koresfemce, vedeni a spravu
agend, pipravu podklad pro jednotlivé Utvary apod. Nejisi podil ¢asu
zabird vedeni a prava agend. K zakladniredpokladm pro uspsSné
provadni ukoli pati peilivost a znalost internich a externichtizani. Novy
vedouci sekretariatu by musel projit vycvikemi&du rekolika mesiai.
NejvétSi odpoednost je kladena na precizniepné a srozumitelné vystupy z
jednotlivych ¢innosti. Tato by rfla byt dosazena pomoci schopnosti Usudku,
¢teni, iniciativy, stedoSkolského vzdni. Pro tuto praci je nutna pracovni
zkuSenost. Nicmeénv nékterych gipadech mze byt tato pracovni zkuSenost
nahrazena odbornym vycvikem &pravou. Prace neni fyzicky n&raé, ale
jsou zde kladeny vySSi naroky na psychiku. Nehmoité bezprosedni
ohrozeni zdravi. Vykonnost prace je hodnoceriddané pomoci kontrolou ze

strany natizenych.

Evropsky svareésky inzenyr — pIni dozorovou funkci pro sigéni dle normy

EN ISO 14731, zejména se jedna o ukoly spojené&srdm a odpasdnosti za
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provedenou praci. Hlavni Ukol je kontrola celéhorobniho procesu
svaovanim. Pedpokladem pro spdmi Ukolu je ziskdni mezinarodniho
certifikatu, ziskani praxe a vysokoskolskée &tadi v oboru. Vycvik pro ziskani
tohoto pracovniho postu tedy zaberkalik let. Prace zahrnuje vyznamné
odpowdnosti za zachazeni se fiz&@nim, pouzZivanim stinj vyuZivanim

materialu, ochranou #aeni, ochranou nastigj ochranou materialu,
zaji¥ovani bezpénosti ostatnich pracovnik Prace vyzaduje fyzické a
psychické vlastnosti. Charakteristickym rysem jdyteschopnost Gsudku a
vysokoskolské vz#lani. Pracovnikovi nehrozi bezpriesini ohroZeni zdravi,

nicmére je odpo¥dny za zdravi svych poidenych.

Referent ISO a revizni technik— hlavni @&el prace sp&iva v provadni revizi

a zavadni a kontroly ISO norem v podniku. Hlavni ukoly ystechnického
charakterufidiciho charakteru a odborného charakteru. Podstag@Sného

vykonani &chto ukoti je odbornost a zkusenost. Pracovnik ma o&ghaost, za
vyuZivani materialu, ochranuizzeni, ochranu nastiigj bezpé&énost ostatnich
apod. Charakteristickym rysem je schopnost Usudksclaopnost udrzet
pozornost. ZkuSenosti pro tuto pozici jsou nutnéasténé je lze nahradit
vycvikem nebo odbornouiipravou. Prace je nafa zejména psychicky.
Pracovnik ma také velkou odpminost za zdravi a bezp®st ostatnich osob

na pracovisti.

Reditel Gtvaru — feditelé Gtvaru jsou odpéuni za spravu svého Gtvaru. PIni
tedy ukolyfidici, odborné a administrativni. Konkrétge jedna o napbvani
strategie podniku, kontrolu prace pambnych, planovanéinnosti apod. Pro
aspmsSné vykonaniéchto ¢innosti je nutna zejména zkuSenostdici pozici a
také vycvik — najastji ve formé vysokoSkolského vzdani a absolvovani
raiznych Skoleni a kufz Odpowdnost ma zejména za vykon ostatnich
zanestnand, bezpénost ostatnich. K vykonu prace nejsouipba Zzadné
specifické fyzické vlastnosti, nicmé&nse jednd o pozici n&pou na
psychickou aktivitu. ZkuSenosti pro tuto pozici ysawyznamné a nutné.

Efektivita je posuzovana pomoci pini planu a pracovniho vykonu.
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Vedouci oddileni — zodpovidaji za ptmi pracovnich Ukal od nadizenych a
vétSinou samiifidi pracovniky. Pro tuto praci je nutna iniciativeghopnost
usudku, vzdlani (min. SS) apod.&asti Ize zkusenosti nahradit vycvikem nebo
odbornou pipravou (to zavisi na konkrétni pozici). Stejtak Ize obech
zminit nutnost ry$ jako vynalézavost, schopnost Usudku apod. Konkrgsty
pak zavisi na konkrétni pozici. Vykonnost je posm& natizenym

pracovnikem na zakladontroly ¢innosti.

Délnik — vykonava zakladni manipulai prace spojené s poskytovanim sluzeb
a produkti. Mezi hlavni ukoly paft provadni technickych praci v zavislosti na
stavebni prace v externim phesti. Podstatou ugpného vykonani prace je
fyzicka zdatnost. Blnik je odpowdny za zachézeni s i@@im, pouzivani
nastrofi, vlastni bezp@ost, bezp&ost ostatnich pracovnik Mezi nezbytné
vlastnosti pat sila, koordinace zraku a pohybu, celkova koorcnadravi. Na
vzklani nejsou kladeny té&fh Zzadné naroky. Zakladni vycvik v oblasti
pouzivani pracovnich nastiiop bezpeénosti prace je u dkterych pracovnich
ukolia nutnosti. Na psychické vlastnosti nemusi bréetet, je vSak nutné
zajistit, aby pracovnik vydrzel zvySenou fyzickoamnmhu. ZvySend fyzicka
aktivita miZze zvysit zdravotni rizika. Je také nutné absolvdezpénostni
vycvik. Efektivita pracovniho vykonu je posouzeradiizenym pracovnikem

na zaklad pInéni pracovniho ukolu.

Administrativni pracovnik — administrativni pracovnik plni ukoly spojené s
administrativni podporou svych ndzkenych, jde o pkni administrativnich
Ukoli. Odpowdnost spoéiva zejména v kompletnitipraw podkladi pro
rozhodovani manazera. Pro tuto praci nejsou relpbtfyzické vlastnosti,
nicméré je nutna witd psychicka zdatnost, iniciativa, schopnost usudk
vza&lani (min. SS), v uitém pipadt lze vzalani nahradit absolvovanim
vycviku nebo odborného Skoleni. Bezpestni rizika spojend s touto pozici
jsou minimalni. Vykonnost je hodnocena Hiadnym pracovnikem na zakkad

plnéni ukola.
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Pocty zaméstnanai

V roce 2007 pracovalo ve spoéitmsti pamérné 117 pracovnik, v roce
2008 byl ptimérny patet zangstnand ve spolénosti 112, v roce 2009 to bylo
106 zangstnané a v roce 2010 byl tento pet 103 pracovnik Z tohoto pétu
byl v kazdém roce pet fidicich pracovnik roven 5. Osobni nikladyetns
rezervy dosahly v roce 2009 hodnoty 39 902 tis(ifdici pracovnici 5 534 tis.
K¢), v roce 2010 to bylo 43 647 tis¢Kridici pracovnici 5 113 tis. &.

Tabulka 13, Pramérny poéet zaméstnanai

Pramérny poéet zaméstnancl
Rok 2010 2009 2008 2007 2006
Pramérny poéet zaméstnancl 103 106 112 117 128
z toho potet fidicich zaméstnanch 5 5 5 3] 3]

Zdroj: vlastni

Systém odn&novani

Cilem systému od#iovani ve spoknosti MOPL, a. s. je zvySeni
hmotné zainteresovanosti zéstnand& organizace na pémi a gekraovani
planovanych hospotkych cili a vysledné efektivnostiinnosti spolénosti.
Systém plis respektuje zakongeské republiky. V podniku népobi odborova
organizace. Zakladnim poskytovanym grim je v systému od&iovani
mzda. ,Penzité plreni nebo plgni pergzité hodnoty poskytované spoitesti
zanestnanci za vykonanou praci. Za mzdu nepovazujémplmposkytovana
podle zvlastnich iedpisi v souvislosti se za#stnanim, zejména néhrady
mzdy, odstupné, cestovni nahrady, vynosy z kapi&lo poditi (akcii) nebo
obligaci a odmina za pracovni pohotovost. Mzda se sjednakitbhpu k
pracovni smlouy. Mzda gislusi nejmé# ve vysSi a zapominek stanovenych
aktudlre platnym Zakonikem prace. Pracovni smlouva, v aigj¢dnana nizsi

mzda, nez néalezi podle tohoto zakona, je v t&sti neplatna. Slozitost,

55



odpowdnost a namahavost prace, pracovni podminky, pracmhopnosti a
pracovni zfsobilost a vykonnost zafstnance se posuzuji dle kritérii
uvedenych v zakanc¢. 262/2006 Sb., Zakoniku prace., Dale se systih

zakony.

Mzda a nahradni volno za praci feas

Zamestnanci maji pravo na mzdu a nahradni volno zai piEstas.
Priplatek ke mzd ¢ini 25 % pfimérného vyadlku a to pokud se zatatnanec
nedohodne se zasstnavatelem na poskytnuti nahradniho volna v razsah
prace konanéipsias misto fplatku. Pokud neni volno poskytnuto do konce
tretiho kalendéniho mésice po vykonu pracergsgias nebo v jinak dohodnuté

dokz, je vyplacen zagstnanci k dosazené mzgriplatek.

Mzda a nahrada mzdy i praci o vikendu
Za praci o vikendu ma zastnanec pravo naftiplatek ve vysi 25 %
pramérného vyelku.
Mzda a ndhrada mzdy za praci ve statni svatek

.PTl praci ve svétek ifislusi zamistnanci dosazend mzda a nahradni
volno. Toto ndhradni volno musi byt poskytnuto pejgji do konce tetiho
kalendd@niho nesice nasledujiciho po vykonu prace ve svatek nelioak
dohodnuté dobh Za dobucerpani nahradniho volnatiplusi zamistnanci
nahrada mzdy ve vySifimérného vydlku.” Pokud den statniho svatkiiipadl
na EZzny pracovni den zafstnance a ten tak nemohl pracovat ma pravo na

nahradu mzdy ve vysi pmérneho vyalku.

Mzda za praci ve ztizeném pracovnim progedi

Kromé¢ dosazené mzdy ma zastnanec za praci ve ztizeném
pracovnim prosedi také pravo naiplatek, jehoz vyplata s&di Zakonem
262/2006 Sb.
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Mzda p¥i vykonu jiné prace
Mzda @i vykonu jiné prace se stanovuje v souladu s pafegr 139
Zakonac. 262/2006 Sh., Zakonik prace v platnénirén

Mzda p¥i vadné praci

Vadnou praci je mysSlena vyroba Spatnych vyigbkterou zavinil
zanestnanec. Za takovou praci mu mhispusi Zzadna mzda. Pokud je mozné
vadny vyrobek opravit a zaistnanec jej opravi sam, tak mtigusi mzda za
praci na tomto vyrobku — nikoliv vSak mzda za opraxyrobku. ,Jestlize
zan¥stnanec Spatnou vyrobu nezavinilfigusi mu mzda jako za praci
bezvadnou. Tato mzdafiglusi i tehdy, nebylo-li mu po oznameni neshody
(zdvady) ulozeno zastavit praci. Obdebjako u neshodnych vyrobkse

postupuje takéipvadném prova¢hi montazi, oprav a Uprav vyrabk

Splatnost mzdy

Vyplata mezd séidi zakonent. 262/2006 Sb., Zakoniku prace. Mzda
se vyplaci nejpozgii v nasledujicim kalendadim mesici po vykonani prace.
Interni snérnici je termin vyplaty mzdy #sicni a je uéen k 15. dni kazdého
kalenddniho nEsice. Pokud tento den neni pracovni den, tak sdneryplaty

fidi prislusnym ustanovenim Zakoniku prace.

Vyplata mzdy

.Vyplatu mzdy zawstnanci provadi MOPL, a. s. v zakonnych dzéch
na svij naklad a nebezp@é na jeden tet zandstnance u banky nebo patky
zahrantni banky nebo sptelniho ¢i Uverniho druzstva a to nejpodd v
pravidelném terminu vyplaty mzdy, pokud secgimancem nesjedna pisemny
jiny termin. Mzda musi byt poukdzana n&tlinejpozdji v den vyplatniho
terminu. Dale plati ustanoveni paragrafu 143 Zakaha262/2006 Sb.,

Zakoniku préace.”
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Srazky ze mzdy
SrédZzky ze mzdy se provadi pouze na zaklddkonac. 262/2006 v

platném zgni — paragraf 145.

Odmeény za pracovni pohotovost

Zamgstnanec pracujici v rezimu pracovni pohotovosti pn@vo na
odmenu ve vysi 10 % gmeérného vyalku. Toto ndizeni sefidi ustanovenim
paragrafu 140 Zakona 262/2006 Sb. V platném &mi.

Zaruédena mzda
LZarucena mzda je garantovana nezavisle na fimin situaci

spole’nosti MOPL, a. s.

Zaru¢end mzda zaéstnanai je sloZena z nasledujicich polozek:
- Tarifni mzda (nebo minimalni mzda, pokud je vyssi).
- Pevna rdsicni slozka mzdy (nebo minimalni mzda, pokud je VySSi
priznana zamsstnanci aktuéla platnym mzdovym vyinem.
- N&hrada mzdy.
- Odne¥na za pracovni pohotovost.
- Priplatky za praci pesias, ve svatek, v noci a ve zdravi Skodlivém

prostedi.”

Navrh mzdy provadi ipslusny vedouci Useku pomoci formiga
Mzdovy vyner. Mzda je ve wtSineé pripadi sjednana pro danou funkci, do
které je zamstnanec z@zen s platnosti do odvolani. V nezbytny¢ipadech
je to na pedem stanovené obdobi.edkni mzda je stanovena zastnan@dm
se smluvni mzdou, zafstnaném zaazenim do funkci na zaklagmenovani a

ostatnim zastnandm na zaklad predaného navrhu mzdovehaazeni.
THP

Stanoveni smluvni #sicni mzdy zamistnané v kategorii THP souvisi

planovanym rénim objemem mzdovych prastiki v kumulativnim vyjadeni
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pro vyplatu smluvnich #gsicnich mezd (dale jen &icnich mezd)
zamestnand kategorie THP. U kazdého zastnance tvii mzdovy vynér
pfiznanou pevnou (zatenou) nEsicni mzdu a pohyblivou slozku, jejich
sowet tvai hrubou mésiéni mzdu. Hodnota pohyblivé slozky v ramci
spolg&nosti je stanovena samostatrpro jednotliva gediska, celkovy
maximalni objem gediska za ztovaci obdobi (®sic) od roku 2008ini max.

25 % vyplacenych pevnychdsiécnich mezd.

Pohybliva a fixni slozka mzdy

VysSi pohyblivé slozky mzdy navrhuje pro jednotliaaméstnance
bezprostedre nadizeny vedouci a je vyjddna v K/mesic. Hlavnim kritériem
pro jeji @iznani a vysi je iniciativni idstup k plni pracovnich Ukdl a
dlouhodolg stabilni pracovni vykon kazdého jednotlivého #amance.
Mimoiadna odmina je poskytovana v fipadech, kdy pracovnik splni
mimoradny, jednorazovy pracovni Ukol a nigte byt za tento ukol odénén
jinou formou mzdy, ficemz si splini tohoto Ukolu vyZzadalo miniadneé
pracovni Gsili. Odma za pekrateni zisku je stanovena do maximalni
hodnoty 40 % z hodnotyiekrateni zisku. V takovém ifpact rozhoduje o
objemu prosedki stanovenych k vyplat na jednotlivé Useky generdlni
feditelka. Vyplata fiznaného objemu mzdovych priesdki je provadna po
zjisténi hospodéského vysledku celého rokuifiEhani odmény za gekraceni
zisku na zamstnance provadi: pro za&sinance fimo tizené generalni
feditelkou — generélreditelka. Pro ostatni zasstnance — vedouckiglusného
Useku a schvaluje generaliéditelka. V pipad odmeny za mimdéadne
pracovni nasazeni je stanovena maximalni hodnetacdneny na 10 % z
hodnoty vyplacenych hrubych mezd kategorie THP¢laikl Objem &chto
prostedki je stanoven dozoér radou na navrh generaligéditelky. Odngna
generalnireditelka a vrcholového managementu podniku je aadstrdni a je

stanovena samostétpodle pracovni smiouvy.
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Systém hodnoceni prace
Podle vykonavané prace a popisu pracovni napéjsou v podniku MOPL,

a. s. rozliSovany nasledujici pozice

. Délnik
. Technicko-hospodéky pracovnik
. Zamsstnance, kté byli do své funkce jmenovani

Tabulka 14 Pdfadi pracovnich mist a fakton,

Poiadi jednotlivych pracovnich mist (praci) podle jednotlivych faktord
Placeny faktor (1 - nejvy3i potieba, 2 - stiedni potfeba, 3 - nejmensi potieba)
Pracovni misto i i . . Pracovni i Fyzické
i Znalosti Dovednosti | Odpovédnost RLZ i Kvalifikace M
(prace) podminky poZadavky

ManaZerska p. 1 1 1 1 3 1 3
Administrativni p. 2 2 2 2 2 3 2
Dé&lnicka p. 3 3 3 3 1 2 1

Zdroj: vlastni

Pro vyhodnoceni prace se v podniku vyuziva metadofového
porovnani, kdy se identifikuji kKlové pracovni mista a naslédse k nim
piitadi placené faktory (kritéria hodnoceni, poZzadapidce). Pracovni mista
jsou rozalena do ti zmirenych kategorii. Zawstnanci, kt& byli do svych
funkci jmenovani, budou dale ozeai jako manaZerské pozice, technicko-
hospod&ti pracovnici budou ozteni jako administrativni pracovnici.fiT
druhy pracovnich pozic tedy tkiodéInici, technicko-hospodati pracovnici a
manazé. PoZadavky prace tvb znalosti, dovednosti, fyzické pozadavky,
daraz na fizeni lidskych zdrdj, odpowdnost, kvalifikace a pracovni
podminky. Jednotlivé Udaje v tabulce byly stanoveswybjektivié pri
spolupraci personalniho Gtvaru a Utvaru geneiéltitelky. Pedzni stupnice je
v rozmezi 6 — 40 K Hodnoty u jednotlivych faktdr jsou poté s&eny a
vytvéii zakladni sazbu za hodinu prace daného pracovrdkdané pracovni

pozici.
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Tabulka 15, Faktorové porovnani MOPL, a. s

Penéini

stupnice - dovednost odpovédnost Az pracovni podminky kvalifikace fyzické pofadavky malosti
tnalosti
BKE administrativni pozice | administrativni pozice | administrativni pozice | administrativni pozice
10KE administrativni pozice délnickd pozice

12KE délnickd porice
14KE

16KE délnickd pozice administrativni pozice
18KE administrativni pozice

0K

nke délnickd porice | managerska poice 1|

UKE
26KE
BKE
30KE
E
3BKE

Zdroj: vlastni

,Vzhledem k tomu, Ze jsou jednotlivé sazby interfarmaci podniku a
nebyly pedany pro poeby této prace, budou vSechny sazby fiktivni.
Popisovany systém vSak realitdpovida.”

Nasledujici tabulky ukazuji jednotlivé sazby mezgpatitané podle
dosavadniho systému. N&f8i mzdu pobira 19 pracoviiikna manaZerskych
postech, zatimco nejmenSi mzdu ma 24 pracdvmii administrativnich
pozicich. Mezi gmito se pak vyskytuje pozice¢ldika, ktera je v podniku
zastoupena 60 krat. Celkové mzdové naklady na aokSechny zde uvedené
zamgstnance jsou 19 069 44@K

Tabulka 16, Mzda za hodinu,

Mzda u jednotlivych pozic za hodinu
Délnicka pozice / hodina 78,00 K&
Administrativni pozice / hodina 70,00 KE
ManaZerska pozice / hodina 188,00 KE

Zdroj: vlastni
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Tabulka 17, Mzda za nésic,

Mzda u jednotlivych pozic za mésic

Délnicka pozice [/ mésic 12 480,00 K¢
Administrativni pozice / mésic 11 200,00 K&
ManaZerska pozice / mésic 30 080,00 K&

Zdroj: vlastni

Tabulka 18, Mzda za rok,

Mzda u jednotlivych pozic za rok souhrnné za viechny pracovniky

Délnicka pozice za rok

8 985 600,00 K&

Administrativni pozice za rok

3 225 600,00 KE

ManaZerska pozice za rok

& 858 240,00 K&

Celkem mzdové naklady za rok

139 0689 440,00 K&

Zdroj: vlastni

Tabulka 19, Pdty pracovnikii,

Poéty pracovniki na jednotlivych pozicich

Délnickd pozice [ poéet pracovnikd 60
Administrativni pozice / potet pracovniki 29
ManaZerskd pozice [ poéet pracovnikl 19

Zdroj: vlastni

Hodnoceni zanéstnanai

Forma hodnoceni zafstnan@ pomoci hodnoticiho pohovoru probiha
na celopodnikové Urovni jednoudr@. Tento systém byl zavedertep temi
lety jako néstroj pro zvySovani efektivity pracdvaivykonu. Pohovor jéizen
pracovnikem personalniho adeni, ktery proSel rozsahlym Skolenim na toto
téma a ma také zkuSenosti s timto nastrojemredgsiého zasstnani.
Hodnoceni obchodniho, technického a vyrobnifeditele provadi generalni
feditelka. Generalnteditelka je pak hodnocenargulstavenstvem podniku.

Vysledky jsou analyzovany a naslédpsou [Fijata feSeni na eliminaci

n¢kterych negativnich skutrosti, které z dotazniku vyplyvaiji.
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3.3. Aplikace progresivnich metod rizeni lidskych zdrojii v
praxi

Persondlni politika podniku se ¢ada vyrazgji proménovat v roce
2008, kdy se v podniku ¥lenil ,samostatny* personalni odbor. Tato
skute&nost byla reakci na p@tbu zavedeni modernich tréngersonalniho
fizeni v podniku. TehdejSi jmkum spokojenosti mezi zawstnanci prokazal
vyrazrgjSi nedostatky v persondlni praci a tak bylo na skuténost nutné
reagovat. Podro¢ni dok® planovani byl zaveden novy systéipeni lidskych
zdroji v podniku. Tento systém zahrnuje a aplikujgad na kvalitu vSech
personalnichéinnosti v podniku. Slo zejména o zavedeni novéhstésyu
hodnoceni zagstnand. Tento systémiive v podniku neexistoval a tak byla
nutna dikladn& piprava ged jeho zavedenim. Dlouhodopersonalni oddeni
sleduje naplovani personalni strategie — kterou stanovuje &eddsposila k
posouzeni vedeni podniku. Po schvaleni vedeninonénzait strategii pinit.
Plréni spa@iva v planovani peeby lidskych zdraj, v analyze pracovnich
¢innosti, v pipraw vzdklavacich a motivenich program, v piipraw
programi p&e 0 zamistnance, v naboru a zaSkoleni novych &tmandg,
adaptaci zawgstnand, pripraw Skoleni, spoluprace na vedeni personalni
agendy. Odposdni pracovnici se pravidain¢astni tiznych Skoleni a
konferenci o aplikaci personalni prace, aktiviaké vyhledavaji moderni

trendy v této oblasti.
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4. Projekt prizkumu odménovani a hodnoceni

pracovniho vykonu vyrobni firmy
4.1. Cil prizkumu

Cilem pGzkumu bylo zjisni postoje zawstnan@ k aktualnimu
systému odrmovani prace a hodnoceni pracovnik podniku MOPL, a. s.
Tento cil vychazi ze struktury této prace, prot@fesowasti jsou i navrhy na

vylepSeni dosavadniho systému @tlovani pracovnik.

V rdmci procesu stanoveni cile pizkumu bylo vyuZito i moZnosti
formulace hypotéz, které zni:

VetSina (vice nez 70 %) pracoviiike se sodasnym systémem odbovani
spokojena.

Pri hodnoticich pohovorech nedochazi (ve vice neé%pPR chybam ze strany

hodnotitele.

Pripravna etapa fiekumu speoivala zejména ve formulaci cile, hypotéz
a naplanovani jednotlivych aktivit, které povedoaw ke splgni cile. Velky
duraz byl kladen na metodu Wty vzorku a sestaveni dotazaikv ramci
prizkumu doSlo ke slu primarnich dat, ktera se dotykala problematiky
personalni prace v podniku. Konkrétrse jednalo o oblast hodnoceni
pracovniho vykonu a odéovani.

4.2. Metoda zjistovani dat

Vzhledem ke stanovenému cili byla jako nejvh#ginmetoda vybrana
metoda sEru 0daji pomoci dotazovani, konkrétnformou osobniho
dotazovani. Osobni dotazovani se vyuZivA zejménakvantitativnich
prizkumi, kdy je osloven &Si paet respondeiit Zakladni vyhodou pro tento

vyzkum byla moznostifmého kontaktu se zamstnancem (respondentemjyi P
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provadni prizkumu, totiz bylo mozné vahgéi respondenty ipswdcit, k
Gcasti na plizkumu a zérove jim popr. vyswtlit slozit¢jSi otazky. Plizkum
byl proveden autorem této prace v ramci jejiho agprani, proto nebylo
nutné vynakladat Zzadné zvySené vydaje §naya osobu tazatele nebo na
specializovany software pro vyhodnoceni vystddkSkér primarnich dat
probshl v poslednim tydnu #sice ledna — tedy od 23. 1. do 27. 1. 2012 v
prostorach spotmosti MOPL, a. s.

Dotaznik se skladal zéitdruhi otazek — podle fiedn®tu, kterym se
zabyvaly. Prvni typ se zaffil na filtraci a rozdleni respondeiit do

jednotlivych skupin pro kvali#)si vyhodnoceni dotaznikového i&ati.

4.3. Vybér respondentii

Cilova skupina pro vysovy vzorek obsahovala vSechny &asné
pracovniky spolénosti MOPL, a. s. Jejich pet byl k 31. 12. 2011 celkem
103, nicmén se v daném terminu pada oslovit 83 respondeat Pres prvni
filtra¢ni otazku neproSlo 8 z nich, takze kdmg paiet respondefif ktei se
prizkumu zw@astnili a odpowdéli na vSechny otazky, bylo 75 pracoviifcoz
tvori 72,82 %).

4.4. Zjisténd data
V tétocasti jsou pedstaveny dosazené vysledky u jednotlivych otazek.

1. Jak dlouho pracujete u spolénosti MOPL, a. s.?
mére nez 1 rok x 1 - 3roky x 4 - 7 let X7 let a vice

Pracovnici, ktd ve spolénosti pracuji mé# - nez jeden rok byli z
vyhodnoceni vysledk vyskrtnuti. Divodem je jejich prawpodobna nizka
znalost systému odiovani a hodnoceni ve spéhmsti. Timto zgsobem bylo

vyifazeno 8 respondent
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2. Na jakeé pozici pracujete?

délnicka pozice x administrativni pozice x technikchinolog xiidici pozice
(feditel)

odborny pracovnik technického utvaru x odborny pvadk vyrobniho Gtvaru

x odborny pracovnik obcho#ekonomického utvaru x jina

Ucelem této otazky je jednotlivé respondentictenit podle jejich pislusnosti
k pracovni pozici nebo k organizd@mu Gtvaru. ProtoZe ve spotesti pisobi
tiéi Gtvary (a utvar generdlnieditelky) da se &ekéavat, Ze budou existovat
rozpory v nazorech na jednotlivé problémy. Riokhi tedy umoZzni

efektivngjSi vyhodnoceni vysledk

3. Jste spokojen se systémem odiiovani v podniku?
velmi spokojen x spokojen x nevim x nespokojen lkw@espokojen

Otazka cili na obecny nazofig¢ systému odmiovani v podniku. Cilem je
zjistit pohled zamsstnandé na tuto problematiku. Jedna se sice o &jist
subjektivniho stanoviska, alé¢gsto je nutné, pro dal8ast prace mitiehled

0 ndzoru zarstnand na tento systém.

4. Vnimate aktuélni systém odnéinovani jako spravedlivy (dostavaji
zaméstnanci stejnou mzdu za stejnou praci)?

ano x spiSe ano x nevim x spiSe ne x ne

Jednim z pravideliptvorbé systému odimovani je zasada spravedinosti, ta je
upravena i zakonem. Za stejnou praci bylamalezet stejnd odma. Nelze
odnenovat rekteré pracovniky vice nez druhé, kdyz vykonavagjngtu praci.
Takovy gistup je nespravedlivy. Cilem je zjistit zdali jatd zasada

respektovana.
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5. Vniméate aktualni systém odn#iovani jako pfiméreny (odpovida
mému pracovnimu vykonu)?

ano x spise ano x nevim x spiSe ne x ne

Primérenosti odmsiiovani je mira spokojenosti s odnou ve vztahu k
odvedené praci. Ve zkratce jde o to, jestli je &tmanec s odémou spokojen
a nepipada mu plis nizka vzhledem k jeho vykonu. Cilem otazkyzjekat

nazor zamstnand na tuto skut&nost.

6. Vnimate aktualni systém odméiiovani jako motivujici?

ano x spise ano x nevim x spiSe ne x ne

Systém odrovani, by krond jiného, n&l také byt motivujicim prvkem v
organizaci. Zdali na zagstnance timto Zisobem jsobi, zji¥uje pra¢ tato
otazka. Cilem otadzky je tedy identifikovat miru mate zanistnang

zpiasobenou systémem odiovani.

7. Vyjadiete miru souhlasu: V podniku dochazi Kastym (vice nez 1 x
ro¢né) zménam systému odniiovani.

ano x spise ano x nevim x spisSe ne x ne

Casté zminy (v tomto pipadt kvantifikované jako zrmy vice nez 1 x rng)
pusobi nafadu zamisthnand@d nemotiv@&né. V dasledku takového chovani
mohou nastat problémy s jejich dlouhodobou motivaeipravépodobne, Ze
piestanou ,hle&t* do budoucnosti, protoZze nebudou mit jistotu,atkeména,
ktera jeceka v dlouhodobém horizontu, skiné prijde. Cilem otazky je tedy
zjistit, zdali podnik neporusujdigrovadni politiky odménovani tuto zdsadu.

8. Myslim, Ze u konkurenéniho podniku bych za stejnou praci obdrzel

vyS$Si mzdové ohodnoceni.

ano x spiSe ano x nevim x spiSe ne x ne
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Jak vnimaji zagstnanci situaci na trhu prace (alespo ohledu na mzdy v
konkurergnich podnicich) zjiuje tato otdzka. Z vysledkse da posoudit jejich
postoj k odning, zdali se citi podhodnoceni nebo nadhodnocerenCdtazky

je tedy zjiséni tohoto postoje.

9. Systém odn&novani v podniku je oteweny (transparentni).

ano x spise ano x nevim x spisSe ne x ne

Transparentnost je jednim ze zakladnidtedpoklad UspgSného systému
odmenovani. Pracovnici musi¢udét, jak systém funguje, aby nedochazelo
k rozpofim mezi managementem a z&imanci. Proto se tato otazka zabyva

praw vnimanim transparentnosti systému ¢tavani mezi zagstnanci.

10. Mam dostatefnou prilezitost k rozvoji svych schopnosti?

ano x spise ano x nevim x spisSe ne x ne

Otazka se snaziifit na to, zdali maji zagstnanci spokénosti spiSe transahi
pozadavky nebo relai poZzadavky na mzdu. Je to hepa forma otazky (v
dalSicasti dotazniku je iiffma otazka na tento pozadavek), daisepokladat,
Ze v fipack preference filezitosti k rozvoji schopnosti davajfquinost reléni
odmené. Krome toho je cilem otazky zjistit zdali spéleost poskytuje takeé

mozZnost rozvoje schopnosti zéstmandam.

11. Mam dostatenou prilezitost k rozvoji svého vzdlavani?

ano x spisSe ano x nevim x spisSe ne x ne

Cilem otazky je zjistit zdali spalaost zanmistnaném poskytuje vzdavaci

MoZnosti.

68



12. Davam prednost odnénam ve formé transakéni (zakladni mzda,
zasluhova odnména, zaméstnanecké vyhody) nebo davam imdnost
relaénim odménam (vzdélavani a rozvoj, zkusSenosti a zazitky z prace).

transakni x zasluhova x nemohu posoudit

Rozhodnuti o poskytovani spiSe trarisagh nebo spiSe relaich odnén
zanestnand@m je jednim ze zakladnich krdlpri tvorbé systému odrmovani.
U kazdé spolnosti by nEl byt tento pondr jiny, protoZe i slozeni
zantstnand je v kazdé spotmosti jiné. Cilem otazky je zjistit preferenci

transakni nebo relani formy odngn.

13. Oznafte, s kterym jevem jste se setkali?

Nasledujici otdzky se zatuji na hodnoceni zatatnand, zvIast jeho piibeh
a zkoumaji, zdali se v procesu vyskytuji chybye@ilotazky je zjistit existenci
chyb @i hodnoticim pohovoru.

U pracovniho hodnoceni mi byly vytykdny chyby, kteé jsem nemohl
ovlivnit.

ano x ne

U pracovniho hodnoceni na ré& hodnotitel pisobil zaujaté.

ano x ne

U pracovniho hodnoceni se hodnotitel za#ifuje pouze na negativni
stranky moji prace.

ano x ne

Prubéh pracovniho hodnoceni byl nemoralni.

ano x spise ano x nevim x spiSe ne x ne

14. Pracovni hodnoceni je pro nm§ podnétem ke zlepSeni mého
pracovniho vykonu.

ano x spisSe ano x nevim x spiSe ne x ne
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Hodnotici pohovor ri#e byt také nastrojem motivace. Pokud je vkodn
provedeny niZze se stat zakladem pro zvySeni vykonu pracdvaoiganizace.
Praw existenci tohoto jevu zkouma tato otazka, jejimizna je zjistit zdali

hodnotici pohovor zvySuje pracovni vykon Zatnance.

15. Ué&el hodnoceni mého pracovniho vykonu hodnotim jako
nesmysiny.

ano x spise ano x nevim x spisSe ne x ne

V praxi se niZe stat, Ze za#stnanci nepochopi¢él hodnoticiho pohovoru a
tim padem nebudou zcelafipny a cely proces hodnoceni pracovnika ztrati
smysl. Proto by ®lo v podniku existovat vSeobecné gdemi o w@&elu
hodnoceni, jeho smyslu a peltt jeho existence. A pré&wilem této otazky je
identifikace tohoto paxdomi v podniku MOPL, a. s.

Zpracovani udaj probshlo pomoci softwarového programu MS EXCEL.

4.5. Interpretace zjisténych dat

Jak dlouho pracujete u spolénosti MOPL, a. s.?

NejvétSi podil pracovnik, ktery se pkzkumu &astnil, pracuje ve spairosti
jeden az ii roky 34 pracovnix (tj. 45,33 %), ¢tyti az sedm let je v
zamestnaneckém po#nu 27 pracovnii (. 36 %), sedm let a vice 14
zanestnand (tj. 18,67 %). Sotasny systém hodnoceni z&mand byl v
podniku zavedenipd temi lety, proto je &ejme, Ze nadpolodni wtSina (tj.

54 %) respondefitbyla zasazena timto procesem jiz odgtku jeho vzniku.
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Obrazek 4, Délka trvani pracovniho ponéru,

Délka trvani pracovniho poméru

Zdroj: vlastni

Na jaké pozici nebo v jakém Gtvaru pracujete?

RozloZeni jednotlivych odpedi je u této otazky nasledujiciéldickd pozice —
17 respondeidt (tj. 22,67 %), administrativni pozice — 17 dotaaoych (tj.
22,67 %), oddeni odborného pracovnika technického Gtvaru 1Zqmaiki
(ti. 16 %), oddleni odborného pracovnika vyrobniho Utvaru - 8 gtmand
(tj. 10,67 %), oddeni odborného pracovnika obchéezkonomického utvaru
— 9 pracovnilt (tj. 12 %),tidici pozice feditel) — 2reditelé (tj. 2,67 %). Na
pozici technik, technolog pracuje 10 dotazovanyihl8,33 %). Z vysledk je
patrné, ze se potllp zasahnout zadéstnance ze vSech organimé&ch UGtvaf
spole&nosti MOPL, a. s. (V dal&fasti prace bude pro pracovniky odbornych
odcileni pouzito souhrnné oz&eni odborny pracovnik — dané étihi).
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Obrazek 5, Pracovni pozice dotazovanych,

Pracovni pozice dotazovanych

W délnicka pozice

® administrativni pozice

m technik, technolog

W fidici pozice (feditel)

m odborny pracovnik technického Gtvaru
m odborny pracovnik vyrobniho Gtvaru

m odborny pracovnik obchodné-ekonomického Utvaru

Zdroj: vlastni

Jste spokojen se systémem odiiilovani v podniku?

Prvni z otazek za#éiujici se na odmmovani spoivala ve zjisni nazoru
(spokojenosti) na systém odiovani. NejétSi cast zamistnand byla
spokojena a to celkem 27 pracovhilj. 36 %), velmi spokojeno bylo 12
dotazovanych (tj. 16 %), odp&¥ nevim zvolilo 5 respondeit(tj. 6,67 %),
nespokojeno bylo 23 pracoviiik(tj. 30,67 %), velmi nespokojeno 8
zamestnand (tj. 10,67 %). U této otazky je tak patrnycity rozkol mezi
jednotlivymi preferencemi, velmi podobny podil zesmand byl spokojen (tj.
36 %) a také nespokojen (tj. 30,67 %fi BlizSim pohledu na vysledky je
mozné obijevit, Zze vice nez 50 % respontlgmtacujicich na pozici &hik
zvolilo moznost nespokojen nebo velmi nespokojenatinzco u
administrativnich pozic nebo odbornych pracouni&chnického Gtvaru jsou
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vysledky vesnis kladné. Nespokojenost projevila také&tSinova cast
odbornych pracovnikobchodw ekonomického Utvaru.

Obrazek 6, Spokojenost se systémem odifovani,

Spokojenost se systémem
odménovani

® velmispokojen M spokojen M nevim M nespokojen ™ velminespokojen

Zdroj: vlastni

Vnimate aktualni systém odnénovani jako spravedlivy?

Valna WwtSina dotazovanych vyjéith u této otazky kladny postoj. MoZnost ano
zvolilo 32 zandstnana (tj. 42,67 %), moZnost spiSe ano také 32 &nand

(tj. 42,67 %), kolonku nevim vyuZzilo 8 pracoviikj. 10,67 %) a spiSe ne se
objevilo u 3 zamstnand (tj. 4 %). Tyto ti zaporna stanoviska se objevila u

zanestnand na dlnickych pozicich.

Vnimate aktualni systém odméiiovani jako priméreny?

| nazory na fimérenost systému odimovani v celopodnikovém &itku jsou
velmi vyrovnané. Moznost ano ozfla 10 respondeiit (. 13,33 %), spiSe
ano 22 dotazovanych (tj. 29,33 %), nevim 10 &tmand (tj. 13,33 %),
odpowd’ spiSe ne zvolilo 22 pracovriiKtj. 29,33 %) a posledni mozZnost ne
byla vybrana celkem 11krat (tj. 14,67 %). Vzhled&nvelmi vyrovnhanym
vysledkim bylo nutné provést dalSi podrasi analyzu odposdi. NejwtSi
nesouhlas se projevil u odbornych pracourokchod® ekonomického utvaru,
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zde nadpolowini wtSina zvolila mozZnost ne, sté&rak odborny pracovnici
technického Gtvaru nesouhlasili. N&&i roztiSt€nost nazak se projevila u

pracovniki na clInickych pozicich.

Obrazek 7, Ftiméienost systému,

Vnimate systém jako odménovani
jako priméreny

Mano Mspiseano MWnevim Mspisene Mne

Zdroj: vlastni

Vnimate aktudlni systém odnéiiovani jako motivujici?

Systém motivuje celkem 9 za&stnand (12 %), zatimco nemotivuje 10 (tj.
13,33 %), odpodd” spiSe ne ozwdo 16 dotazovanych (21,33 %), nevim
zvolilo 13 respondent(17,33 %), zbylych 27 se vyslovilo pro mozZznostSsepi
ano. NejétSi podil ,nemotivovanosti“ je vid opst u ckIniki a také u

odbornych pracovnikvyrobniho Utvaru.

Vyjadfete miru souhlasu: V podniku dochazi kfastym zméndm systému
odménovani.

Vysledky jas® potvrzuji, Ze v podniku nedochazickstym zm¢nam systému
odmenovani. Nejmensgast respondefitoznaila moznost nevim — 9 (. 12
%), zbytek odpoddi se rozdlil mezi odpowdi spiSe ne (29 dotazovanych, tj.
38,67 %) a ne (37 respondéntj. 49,33 %). Nejvice odpédi nevim se

objevilo u pracovnik, kteti v podniku fisobi 1-3 roky.
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Myslim, Ze u konkurenéniho podniku bych za stejnou préaci obdrzel vysSi
mzdové ohodnoceni.

O pravdivosti tohoto tvrzeni nenifgswdcena valna #Sina pracovnik.
MozZnost spiSe ne zvolila vice nez polovina dotamgeh — 40 (tj. 53,33 %).
Moznost ne potom 2 zasstnanci (fj. 2,67 %), moznost ano zvolilo 5
pracovniki (6,67 %), spiSe ano 7 respondefit. 9,33 %), zbytek v pod@&21

(tj. 28 %) pracovnii nevi.

Obrazek 8, VySsi platové ohodnoceni u konkurdmiho podniku,

Stejna mzda u konkurencniho
podniku?

Mano Mspiseano Mnevim MspiSene Mne

3%

Zdroj: vlastni

Systém odnénovani v podniku je oteweny.

Transparentnost systému og&iavani v podniku byla hodnocena nasledovn
moznost ano zvolilo 11 zafstnand (tj. 14,67 %), pro moznost spiSe ano se
vyslovilo 10 zamdstnané (tj. 13,33 %), zatimco ne}{Si paet zantstnané
zvolil moznost — spiSe ne a to ve 3ppdech (tj. 30 %), negativni odgak/ne

se rozhodlo vyplnit 9 zagstnand (12 %), zatimco 15 zafstnand newdélo,
jestli je systém odgiovani transparentni. Velky pet negativnich odpadi

byl opst zpisoben nesouhlasnym postojem 2amané na dlnickych

pozicich a tentokrat i na administrativnich poZicic
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Mam dostatefnou prilezitost k rozvoji svych schopnosti?

Dostaténou gilezitost k rozvoji svych schopnosti nachazi 12adovanych

(tl. 16 %), spravnou odp&d” vidi v moznosti spiSe ano (tj. 24 %), nevim
zvolilo 14 pracovnilt (tj. 18,67 %). K moznosti spiSe ne d&klonila nejwtsi
¢ast respondefit— 23 (tj. 30,67 %), zbylych 8 pracoviike rozhodlo ozriit
moznost ne (tj. 10,67 %) Teéthpolovina zamistnand na dlnickych pozicich
zvolila moznost ne a moznost spiSe ne zvolil zbykkréstnanéd na
délnickych pozicich. Revazujici negativni postoj byl zaznamenan také u
administrativnich pozic. Zatimco nejvice spokojéyii odborni pracovnici
technického utvaru.

Mam dostatetnou prilezitost k rozvoji svého vzdlavani?

Prilezitost k rozvoji vzdlavani neciti 17 pracovnik(tj. 22,67 %), dalsi z
negativnich postdjve forne odpowvdi spiSe ne vyjaio 18 zangstnand (.
24 %). Podobny byl i p@t odpo¥di spiS ano a to 19 pracovhik25,33 %),
moznost ano pak zvolilo 8 zastnand (tj. 10,67 %). U této otazky se objevila
zvolena moznost nevim celkem 13krat (tj. 17,33 P#).srovnani odposdi
zamestnand na fiznych pracovnich pozicich, lze @pvysledovat negativni
postoj k této otazce u za@stnand na dlnickych pozicich.

Davam pednost odrnam ve fornd transakni (zakladni mzda, zasluhova
odmena, zamistnanecké vyhody) nebo davanegnost relénim odnénam
(vzcklavani a rozvoj, zkuSenosti a zazitky z prace).

V drtivé wtSine davaji dotazovani zafstnanci spolénosti MOPL, a.s.
piednost transaki mzd. Tuto moznost zvolilo 81,33 % dotazovanych. Pro
variantu rel@ni mzdy se vyslovilo 12 zafstnand (tj. 16 %), a celkem ve 2

piipadech (tj. 2,67 %) se objevila moznost, nemolasopdit.
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Obrazek 9, Transakéni x relaéni mzda

Transakcéni x relacni mzda

M transakcni  Mrelacni  ® nemohu posoudit

3%

Zdroj: vlastni

Oznatte, s kterym jevem jste se setkali?

U pracovniho hodnoceni mi byly vytykany chyby, Etggem nemohl ovlivnit.
Kladna odpowd’ na tuto otazku se objevila v osmiigadech (tj. 10,67 %).
Zbytek pracovnile ( 67, tj. 89,33 %) tuto zkuSenost ze zasadni chybo
pohovoru nema. U sedmi z osmiigadh se tato chyba vyskytla viipad

hodnoticich pohovér- zangstnané na dlnickych pozicich.

U pracovniho hodnoceni na ré hodnotitel piasobil zaujaté.

S timto tvrzenim souhlasi 24 pracovniltj. 32 %), je tedy i&jmé, Ze se tato
chyba vyskytuje v podniku. Nicméne také nutné respektovat subjektivitu
jednotlivych odpowdi. Zbytek respondeitse riklonil k moznosti ne (51, tj.
68 %).

U pracovniho hodnoceni se hodnotitel za#ifuje pouze na negativni
stranky moji prace.

Zde vyjédilo souhlasny postoj 8 respondértj. 10,67 %), zatimco zbytek v
podol# 67 respondefitzvolil moznost ne (tj. 89,33 %).
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Pribéh pracovniho hodnoceni byl nemoralni.
U této otadzky panovala jednozimé& shoda, protoZe vSech 75 pracounik

ozn&ilo moznost ne (tj. 100 %).

Pracovni hodnoceni je pro mi podnétem ke zlepSeni mého pracovniho
vykonu.

Pracovni hodnoceni je poftem ke zlepSeni pracovniho vykonu u 18
zameéstnand (fj. 24 %), druhou kladnou moznost zvolil n&d paet
pracovniki a to 32 (tj. 42,67 %), odped nevim zvolilo 6 zargstnand (tj. 8
%). MoZnost spiSe ne ozl 15 zangstnana (tj. 20 %) a mozZnost ne byla
zvolena 4krat (tj. 5,33 %). Z velk&sti se negativni odpadi objevili opst u

délnickych profesi, ale také u administrativnich pnatiki.

Obrazek 10, Pracovni hodnoceni jako pod# ke zlepSeni pracovniho vykonu,

Pracovni hodnoceni jako podnét ke

i zlepSeni pracovniho vykonu

nevim
8%

Zdroj: vlastni

Uéel hodnoceni mého pracovniho vykonu hodnotim jakoesmysiny.
S timto tvrzenim souhlasi pouze 3 dotazovani (§o)4a spiSe ano ozt 7
responderit (tj. 9,33 %), moznost nevim zvolilo 12 pracovinilj. 16 %) a ve
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smyslu spiSe ne se vyjdd 35 zangstnand (tj. 46,67 %). Odposd’ ne zvolil
zbytek v podob 18 pracovnil, tj. 24 %.

Potvrzeni / vyvraceni hypotéz

VetSina (vice nez 70 %) pracoviiike se sodasnym systémem odbovani
spokojena.

Na otazkucislo 2. Jste spokojen se systémem &tbwani v podniku?
Odpowdela polovina pracovnik (piesré 52 %) ano a spiSe ano. Proto nebyla

hypotéza potvrzena.

Pri hodnoticich pohovorech nedochazi (ve vice neé%pR chybam ze strany
hodnotitele.Vice nez 90% shoda na skirest, Ze nedochazi k chybam ze
strany hodnotitele, byla pouze u otazky, ktera wgila nemoralni chovani
hodnotiteleVzhledem k této skuté€nosti nebyla hypotéza potvrzena.

Na zaklad€ vyvraceni hypotéz se da potvrdit, Ze &Sina zaméstnanai neni
spokojena se sokasnym stavem odninovani v podniku a pri provadéni
hodnoticich pohovoi dochéazi k chybam.

4.6. Doporuceni a navrhy ke zkvalitnéni prdace

V navaznosti na zji8hé udaje je mozné navrhnout nasledujici kroky ke

zkvalitréni prace ve spotaosti MOPL, a. s.

Reorganizace dosavadniho systému hodnoceni a aéffovani prace

Souwasny systém, ktery rozhlije pracovni pozice v podniku pouze na
téi skupiny, neni idealni a tuto skdatest prokazal i gizkum mezi
zanestnanci. Nasleduje proto navrh novéleg&eni této situace, ktery sjpea v
pifidani pracovnich pozic do systému. Odstrani se pa#kiS obecné
charakteristiky pozic. A bude nastaverfaqwjSi specifikace pracovni nagin
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u jednotlivych pracovnik Nasleduje tabulka navrzeni pracovnich pozic do
systéemu pitadi jednotlivych pracovnich mist (praci) podle jettinych

faktond.

Tabulka 20, Navrh nového rozdleni,

Odména Odména Odména

celkem / celkem celkem / Odména Potet Mzdové naklady za

hodina tyden mésic celkem / rok |zaméstnanc  |rok
Obchodni feditel 182 K& 7 2B0KE 29 120 K¢ 349 440 K 1 349 440 K
Vyrobni feditel 179 K 7 160 KE 28 640 KE 343 6RO KE 1 343 680 K
Technicky feditel 205 K 8200 K¢ 32 800 KE 393 600 K 1 393 600 K
Vedouci pracovnik v itvaru generdlniho Feditele 143 KL S720KE| 228BOKE| 274560KE 3 823 680 KL
Vedouci pracovnik v obchodné ekonomickém utvaru 88 KE 3520KE| 140B0KE| 168960KC 4 675 8B40 KL
Vedouci pracovnik ve vyrobnim dtvaru 121 KE 440KE| 193BOKE| 232320KC 3 696 960 KL
Vedouci pracovnik v technickém dtvaru 125 Ké S000KE| 20000KE| 240000kE 1 240000 K¢
Administrativni pracovnik 75 KE 3000KE| 12000KE| 144000KE 26 3744 000 KE
Délnik 116 KE 4640KE| 18560KE| 222720KE 60 13 363 200 K¢
Odborny pracovnik v Gtvaru generdlniho feditele TOKE 2800KE| 11200KE| 134400KE 0 0Ké
Odborny pracovnik v obchodné ekonomickém utvaru 65 KE 2600KE| 10400KE| 124800KE 0 0Ké
0Odborny pracovnik ve vyrobnim Utvaru 100 Ké 4000KE| 16000KE| 192000KE 2 384 000 K¢
0Odborny pracovnik v technickém atvaru 67 K 2680KE| 10720KE| 1286B40KE 1 128 640 KE
Celkem 1536 Ke| 61440KE| 245760KE| 2 949120 KE 103 21143 040 KE

Zdroj: vlastni

Po sestaveni tabulky nadchams pro stanoveni mzdovych nakiadviz
nasledujici tabulka.

Tabulka 21, Nové mzdové naklady,

0Odména . Odména o Odména | Pracovni | Odména | Odména | Fyrické | Odména . | Odména
Dovednost . | Odpovédnost . RLZ . . . |Kvalifikace . . . | Znalosti .
v KE vKE vKE | podminky | vk vKE |poZadavky| vKE vKE

Obchodni feditel 1 40 3 30 1 40 13 6 3 30 13 6 3 30
Vyrobni feditel 2 34 2 34 2 34 7 12 2 34 8 11 2 20
Technicky feditel S 30 1 40 3 30 3 13 1 40 7 12 1 40
Vedouci pracovnik v atvaru
generalniho feditele 4 28 4 8 4 18 9 10 8 11 9 10 4 8
Vedouci pracovnik v obchodné
ekonomickém (tvaru 5 14 6 13 5 14 8 11 3 13 10 9 5 14
Vedouci pracovnik ve vyrobnim
itvaru 6 13 7 12 3 13 3 30 5 14 5 26 3 13
Vedouci pracovnik v technickém
itvaru 7 12 5 14 7 12 2 34 4 28 3 13 7 12
Administrativni pracovnik 12 7 12 7 12 7 12 7 13 6 2 34 12 7
Délnik 13 3 13 6 13 6 1 40 7 12 1 40 13 6
Odborny pracovnik v Gtvaru 8 11 8 1 8 1 11 8 ] 10 11 8 8 1
0Odborny pracovnik v obchodné
ekonomickém (tvaru 9 10 9 10 9 10 10 ] 10 9 12 7 9 10
0Odborny pracovnik ve wjrohnim
itvaru 10 9 10 9 10 El 4 28 11 8 4 28 10 9
Odborny pracovnik v
technickém dtvaru 11 8 11 8 11 8 5 14 12 7 3 14 11 8

Zdroj: vlastni
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Cely systém zvySi mzdové naklady o cca 10,87 %optefekt by vSak
nemusel byt negativni. V fizkumu se nespokojenost se projevovala zejména
na pozicich dnikd. Tento systém na tuto skat®st reaguje a nabizi jim
zvySeni mzdy. ZvySena odima a spravedl§Si zaazeni zamstnan@ do
jednotlivych skupin rmize vyvolat vy3Si pracovni efektivitu. Navic je mézn
zvySit mimdéadné odmany pro zamistnance v fipact dosazeni zisku a tim je
vlastre motivovat k je&t vétSim vykorim. Pozice, u kterych plat poklesl, je
mozné motivovat zvySenim neg&nich odnén. ProtoZze poskytnuti nep&mi
odmény znamena také naklad, tak by toto poskytovani londiyt pouze
jednorazové a to tak, aby nebyl nakladovy efektouldodobém réitku prilis
vysoky. Jedna se pouze o navrh celého systéied. jPho realizaci by muselo
dojit k celéfack cinnosti, s jejichz pomoci by byl kompletni a realiany
projekt alespt v menSi mie odliSny. Navrh reaguje na zakladni nedostatky,
které byly zjiSény provedenim fizkumu mezi zarstnanci.

Rozdleni zamgstnan@ do vice skupin podle pracovnich uGkol
navrzeni transparentniho, spravedlivého systémucémavani a hodnoceni
prace vychazi teoretickych poznatredstavenych v tomto textu.

Celkow vSak proces z#my systému hodnoceni prace a @dovani
piedstavuje velmi natmou c¢innost, ktera musi sodbr¢ reagovat na
pozadavky vedeni podniku, poZzadavky #aman@ a dostupnost zdrbj
organizace. Navic musi z&rua zajifovat Siroké spektruniinnosti a funkci.
Bez propracovaného testovani, odhadu ndiklpdrady s odborniky nelze v
Zadném gipadt systém aplikovat.

DalSim navrhem je provedeni kvalitativniho vyzkumautéma kvality
souwasného systému odifovani a hodnoceni prace. Vzorek 103 resporident
je porrerng Siroky pro kvalitativni vyzkum nicmértasové a persondlni zdroje
na jeho provedeni ma spotwst k dispozici. Cilem vyzkumu by bylo

podrobné zji&ni nazoru na dany systém a implementace navrhotanin.
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ZAVER

Systém odmovani podniku m& velky vliv na kvalitu prace
jednotlivych pracovnik. A protoZe ve velké &sSiné organizaci je pravlidsky
faktor nastrojem usjghu. Stava se systém odiovani nezbytnou a pevnou
souwastitizeni lidskych zdrdj. Pred jeho sestavenim je nutné vzit avahu také
jednotlivé pracovni pozice v podniku, jejich pranbwopisy a dkladns
analyzovat finos jednotlivych pracovnikna jednotlivych pozicich.

Zakladem pro usjgh tohoto kroku je provedeniukladné analyzy
prace. Po jeji realizaci nastawas pro hodnoceni pracovnich pozic a v
navaznosti na zji8hd data z obou analyz dochazi k sestaveni systému
odmenovani podniku. Ani sebedokonalejSi systém nemusi rbgximalre
efektivni, vZdy totiz zalezi na jednotlivych zéstnancich a na tom jak se k
tomuto systému stavi. Proto se dogoja pravidelné provashi prizkumi
spokojenosti zagstnandé v podniku. Tento pgizkum mize byt souasti
nemér dulezitého prvku v oblastiizeni lidskych zdrdgj a to hodnoceni
pracovniho vykonu za#stnance. Ten je n&gstji provadkn formou
hodnoticiho pohovoru. Struktura pohovoru vychazicharakteristik dané

organizace.

Diplomova prace: ,Moderni metody analyzy prace, roxeni
pracovniho vykonu a odiovani ve vyrobni firla MOPL, a.s.”, analyzovala
souwasné trendy v personalni politice podniku MOPLs.aA to s drazem na
analyzu prace, hodnoceni prace, étavani a hodnoceni zastnand.

Rozdleni obsahu prace na teoretickou a praktickést odpovidalo
stanovenim ciim. Primarnim cilem této diplomové prace bylo popsatody
a formy analyzy prace, hodnoceni pracovniho vykenwdngnovani ve
vyrobni firmé MOPL, a.s. Popsat vyuziti modernich metod a foesralyzy
prace. Sekundarnim cilem bylo pomoci dotaznikov&ti@ni zjistit postoje
zanestnand k ttmto novym trendm souvisejicich s kvalitou, vykonem a

odmenovanim ve vyrobni firré.
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7

astéerpala z Siroké zékladny literarnich zdrapbyvajicich

Zw

Teoretickas
se tématikou personalni¢mnosti. Praktick&ast prace fedstavila spoknost
MOPL, a. s. a to zejména s ohledem na orgé&nizatrukturu, stzejni
personalni pozice a systém aftrovani. V tétatasti nechybi ani izkum mezi
zamestnanci spolénosti na téma modernich trand podniku. Na zéklad
provedeného fizkumu a sbru dalSich sekundarnich Gdapyla navrzena

feSeni, diky kterym by mohlo v dané oblasti dojitdpSeni.

Mezi zakladni navrhy p#t navrzeni nového systému ogovani v
podniku MOPL, a. s., ktery by lépe respektoval @aehi prace mezi jednotlivé
pracovni pozice. S@asny systém vykazuje jisté nedostatky. Jejich eTe
ovSem nemusi byteSena kompletni z&nou systému. Pokud by doslo k
provedeni kvalitativniho vyzkumu mezi zéstnanci, tak by bylo mozné Iépe
vyhodnotit potebu zngny.

Nicmére i dosavadni systém odiiovani je nastaven tak, aby

poskytoval zamsstnaném vykonavajicim stejnou praci, stejnou cgm a
obecrg ma svoje sitlé stranky.
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Priloha A — Dotaznik pro analyzu prace

Charakteristické znaky pracovnika a bliz5i uréeni prace

Jaké fyzické vlastnosti jsou nezbytné pro wykonavani
tohoto povolani?

Které z nasledujicich vlastnosti a ryst jsou nezbytné a jak
velky je jejich vyznam?

Charakteristické znaky a vlastnosti Nepotiebné Napomocné - Nutné

Zrak

Sluch

Mluveni

fich

Hmat

Chut

Koordinace zraku a pohybu

Celkovd koordinace

Sila

Vaha

Zdravi

Iniciativa

Vynalézavost

Schopnost Usudku

Schopnost udriet pozornost

Cteni

Poditani

Psani

Vzdélani (vypsat Uroven)

Dalsi znaky (vypsat)

Zkusenost je pro praci v daném oboru

nevyznamna

vyznamnd v trvani ...... mésicl MNazev prace
Mdze nahradit tyto zkudenasti wevik nebo odbornd

pfiprava?

ano Jaka forma?
ne Proc?
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