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ANOTACE

Bakalarska prace na téma hodnoceni a odmérnovani spediénich pracovniku, dispeceru a
fidi€l popisuje teoretické moznosti hodnoceni a odménovani téchto pracovnich pozic a
moznosti zaméstnaneckych vyhod. Prakticka aplikace téchto moznosti hodnoceni a
odménovani je provedena na firmu FTL- First Transport Lines, a.s. Jedna se o dopravni
firmu, kterda ma nékolik divizi. Bakalafska prace je psana na divizi Transport & Logistics,

ktera se zabyva pfepravou zboZzi po celé Evropé.

Prace se snazi Ctenafi pfiblizit teoretické moznosti hodnoceni a odménovani a také
priblizit a vysvétlit jednotlivé formy hodnoceni a odmérovani ve firmé FTL, a.s. u funkénich
mist speditér, dispecer a fidi€. V praci je také popsan stavajici systém zaméstnaneckych
vyhod ve spole¢nosti FTL, a.s. V zavéru prace jsou navrzeny navrhy na vylepSeni
zaméstnaneckych vyhod a navrhy na zlepSeni hodnoceni a odménovani funk&nich mist

speditér, dispecer a fidic.

Klicova slova: hodnoceni, odmérnovani, zaméstnanecké vyhody, spediéni pracovnik,

dispecer, fidic.

Bachelor thesis on the topic of evaluation and remuneration of forwarding agents,
dispatchers and drivers describes theoretical potential of evaluation and remuneration of
these positions and potential of employees' benefits. Practical application of the potential
of evaluation and remuneration is carried out for company FTL- First Transport Lines, a.s.
It is a transport company with several divisions. The Bachelor thesis is written about the

Transport & Logistics Division that is engaged in transportation of goods all over Europe.

The thesis tries to get theoretical potential of evaluation and remuneration close to the
reader and also to get close and explain the individual forms of evaluation and
remuneration of functional positions of forwarding agent, dispatcher and driver within FTL,
a.s. At the end of the thesis suggestions for improvement of employees' benefits and
suggestions for improvement of evaluation and remuneration of functional positions of

forwarding agent, dispatcher and driver are proposed.

Key words: evaluation, remuneration, employees' benefits, forwarding agent, dispatcher,
driver.
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uvoD

Kazda uspésna firma potfebuje pracovité a loajalni pracovniky, ktefi by sdileli
spole€né s firmou jeji vize a cile. Otazka vtomto pfipadé bude, jak motivovat své
zameéstnance k lepSim vykonim a loajalnosti k firmé? Penize jsou jisté prostfedkem
k motivaci, ale uz davno je znamé, ze jenom penize nestaCi. Do hry pfichazeji dalsi
faktory, jako napfiklad pracovni prostfedi, mezilidské vztahy na pracovisti, moznost
vzdélavani se a v neposledni fadé i zaméstnanecké vyhody a benefity.

Kazdy dobry manazer by mél umét jednat s pracovniky, naslouchat jim a setkavat se
s nimi. Jen tak mlze poznat, co pracovnici potfebuji, po ¢em touzi i které hodnoty
vyznavaji. Podle toho potom je potfeba i navrhovat systém odménovani a motivace
jednotlivych pracovnikl provazany se systémem hodnoceni.

Je dulezité docilit toho, aby kazdy pracovnik mél moznost podilet se na uspéchu
firmy a participovat na této uspésnosti. Jen tak bude citit své odmeénovani jako spravedlivé
a bude spokojeny. VZdyt pouze spokojeny zaméstnanec bude podavat potfebny vykon a
mit zajem na vytvareni co nejvyssich ziskud pro firmu.

Cilem bakalarské prace je provést analyzu systému hodnoceni a odménovani ve
spole€nosti FTL, a.s. pro konkrétni pracovni pozice a navrhnout pfipadné zmény a
zleps$eni v hodnoceni a odmérovani.

Bakalafskou praci na téma hodnoceni a odménovani zaméstnancu jsem rozdélil na
dvé Casti:

V prvni €asti, kterou tvofi kapitoly 1 a 2, popisuji teoretické moznosti hodnoceni a
odménovani zaméstnancu, s cilem uvést C&tenafe do terminologie a problematiky
odménovani. Kapitola 1 je zaméfena na teoretickd vychodiska hodnoceni zaméstnancd,
kapitoly 2 je zaméfena na teoretické moznosti odmériovani a na moznosti motivace
pracovnikd.

Druha c&ast prace zacina treti kapitolou, kde predstavuji profil firmy FTL, a.s..
Kapitoly 4 a 5 jsou zaméfeny na systém hodnoceni a odménovani ve firmé FTL, a.s. V
zaveru pfinasim i vlastni navrhy na nékteré zmény v hodnoceni a odménovani, které by
podle moji analyzy pfispély ke zdokonaleni systému odménovani a vétsi spokojenosti

zaméstnancul a byly by i ur€itym pfinosem pro spole¢nost FTL, a.s.



1. HODNOCENIi ZAMESTNANCU

1.1. Co je to hodnoceni zaméstnanct a k éemu slouzi

Kazdy zaméstnavatel potfebuje védét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a také
jak pfispivaji k hospodarskym vysledkim a dobré povésti firmy. Na druhé strané také
kazdy pracovnik potfebuje védét, jak se na néj jeho zaméstnavatel diva a jak je spokojen s
jeho praci a vykony.

Tomu slouzi hodnoceni pracovniku, které spociva v:

a zjiStovani toho, jak pracovnik vykonava svou praci, jak plni ukoly a pozadavky
svého pracovniho mista, jaké jsou jeho pracovni chovani a vztahy ke
spolupracovnikiim, zakaznikim ¢&i dal§im osobam, s nimiz v souvislosti s praci
pfichazi do styku,

o sdélovani zjisténych vysledkl jednotlivym pracovnikim a projednavani téchto
vysledkd s nimi,

0 hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pracovnika a v realizaci opatfeni, ktera
tomu maji napomoci.”

Hodnoceni pracovnikll zahrnuje i informovani pracovnika o tom jak je jeho vykon

hodnocen, a zvaZovani, zda je mozné vykon zlepsit a jakymi cestami je mozné jej zlepsit.

Vedouci pracovnici na v8ech stupnich Fizeni jsou povinni hodnotit své podfizené,
schopnost objektivniho a spravedlivého hodnoceni podfizenych je také jednou ze
zakladnich odbornych kompetenci vedouciho pracovnika.®

Hodnoceni by mélo byt prabézné, a pokud nastane problém, mél by se fesSit okamzité.
Nadfizeny by mél mit zajem komunikovat se svymi podfizenymi béhem celého roku,

sledovat jejich rozvoj a to jak profesni, tak osobni.*
1.1.1. Ukoly a hlavni moznosti vyuziti hodnoceni pracovniki

1. Rozpoznat sou€asnou uroven pracovniho vykonu pracovnika.

' KOUBEK, J. Personalini prace v malych a stfednich firméch. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 126

2 DONNELY, J.H.jr, GIBSON, J.L., IVANCEVICH, J.M. Management. Praha: Grada Publishing, 1997, s. 563

® VEBER, J a kol. Management. Praha: Management Press, 2002, s. 183

* Dostupné z: http://www.diversity-management.cz/aktuality.php?id=161&offset=15 [citovano 20.listopadu 2009]
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2. Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.

3. Umoznit pracovnikovi zlepSit jeho vykon.

4. Vytvorit zakladnu pro odménovani pracovnika podle jeho pfispéni k dosazeni cilt
organizace.

5. Motivovat pracovniky.

6. Rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje pracovniku.

7. Rozpoznat potencial (rezervy a hranice) pracovniho vykonu pracovnika.

8. Vytvofit podklady pro planovani naslednictvi a kariéry.

9. Vytvofit podklady pro rozmistovani pracovnika.

10. Vytvofit podklady pro posuzovani efektivity vybéru pracovnikl a vhodnosti metod
vybéru.

11. Vytvofit podklady pro hodnoceni efektivity vzdélavani pracovnikd a u€innosti
vzdélavacich programd.

12. Vytvofit podklady pro planovani pracovnikl (planovani potfeby, ale i planovani zdroju
pracovnich sil, v tomto pfipadé vnitfnich).

13. Vytvorit podklady pro stanovovani budoucich pracovnich tkol( organizace.®

Kazdé hodnoceni by mélo mit svlj systém. Nyni se zminim o systému hodnoceni,
jelikoz i v mé praktické ¢asti bakalafské prace budu psat o systému hodnoceni ve firmé
FTL, a.s.

1.2. Systém hodnoceni zaméstnancii

VétSina organizaci dnes jiz do svych plani zaclenila systém hodnoceni. Aby se
systém hodnoceni podilel na zlepSovani vykonu zaméstnancu a posilovani jejich
motivace, musi byt v souladu s kulturnimi zvyklostmi dané organizace a podnikovou

kulturou.®

Muzeme v podstaté rozliSit dvé podoby hodnoceni pracovnik:
a formalni hodnoceni

a neformalni hodnoceni

> KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 196
® O'BRIENOVA, P. Pozitivni fizeni: Asertivita pro manaZery. Praha: Mnagement Press, 1996, s. 174

10



Formalni (systematické) hodnoceni je vétSinou racionalnéjSi a standardizované, je
periodické, ma pravidelny interval a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitost a
systemati¢nost. Pofizuji se z nich dokumenty, které se zafazuji do osobnich spist
pracovniku. Tyto dokumenty potom slouzi jako podklady pro dal$i personalni Cinnosti
tykajicich se jednotlivcu i skupin pracovnik(.

Zvlastnim pfipadem formalniho hodnoceni je tzv. prilezitostné hodnoceni vyvolané

okamzitou potfebou zpracovani pracovniho posudku pfi ukonéovani pracovniho poméru.’

Neformalni hodnoceni - tj. hodnoceni pracovnika v pribéhu pracovni ¢innosti.
Neformalni hodnoceni provadi nadfizeny a miize byt ovlivnéno jeho momentalni naladou,
pocity nebo dojmy. S timto hodnocenim se mize zaméstnanec prakticky setkat kazdy den
jako s prubéznou kontrolou pracovniho chovani a plnéni pracovnich udkoll. Ma
pfilezitostnou povahu a vysledky hodnoceni nebyvaji zpravidla zaznamenavany a jen

vyjimeé&né byvaiji pfiginou né&jakého personalniho rozhodnuti.®

Vedle formalniho hodnoceni je vhodné dvakrat Ci tfikrat do roka zorganizovat urcity
druh neformalniho hodnoceni v podobé& diskuzi a porad o pracovnich ukolech a
problémech jejich pInéni. Lze zaroven konstatovat, Ze jednim z predpokladu uspésného
formalniho hodnoceni pracovnikii je - jak to ostatné vyplyva z koncepce Fizeni
pracovniho vykonu - pribézné neformalni hodnoceni a poskytovani zpétné vazby na

pracovni vykon pracovniku.’

1.3. Zavadéni systému hodnoceni

Podle Hronika musi efektivni systém hodnoceni splfiovat tyto pfedpoklady:

ma duslednou a pfesvédcenou podporu top managementu,
je v souladu s firemni kulturou,
podporuje cile organizace a odpovida jejim potfebam,

je akceptovany pracovniky,

" KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, 1996, s. 111

® Srov.: KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press. 2001, s. 195
11



» je administrativné nenaroény,
» je zaroven hodnotici a rozvijejici (havaznost na systém odménovani a systém
rozvoje),

» je nepfetrzity,

> je vyhodnocovan (hodnoceni hodnoticiho systému).™

Pfi koncipovani a zavadéni systému hodnoceni si musime odpovédét na nékolik
otazek:

> Koho a co budeme hodnotit?

» Jak a ¢im (systém a metody)?

» Jak bude systém zavadén (najednou, postupné)?

» Kdo a jak bude kvalifikovan?

» Jak bude zajiSténa nezavislost a nestrannost (spravedlivost)?

> Jak zabezpedit pfijeti systému a davéru v néj?

> Jak bude hodnoceni dokumentovano?

» Kdo a jak bude kontrolovat kvalitu systému?
Dobre a efektivné realizovany systém hodnoceni pracovnikl poskytuje vedeni firmy

velmi dulezitou zpétnou vazbu informujici o systému fFizeni firmy a o tom, jak ho

zaméstnanci vnimaji a jak na né&j reaguji."”

1.4. Proces hodnoceni pracovnik

Proces hodnoceni pracovnik ma zhruba devét fazi, které Ize rozdélit do tfi Casovych
obdobi:

1.4.1. P¥ipravné obdobi

1. Rozpoznani a stanoveni pfedmétl hodnoceni, stanoveni zasad, pravidel a postupu

hodnoceni a vytvofeni formulafd pouzivanych k hodnoceni.

° KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zéklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007., s. 210
YHRONIK, F. Hodnoceni pracovniki. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 86
" VEBER, J a kol. Management. Praha: Management Press, 2002, s. 183
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2. Analyza pracovnich mist, popfipadé revize existujiciho popisu a specifikace
pracovnich mist. Na zakladé toho si lze vytvofit pfedstavu o typech vykonu na
pracovnich mistech i v organizaci jako celku a o moznostech jeho zlepSeni i
predstavu o kategoriich pracovnikl a pracovnich mist, na néz se hodnoceni zaméfi, i
0 jejich pozadavcich na pracovnika. Obdobné se postupuje i v pfipadé uplatiiovani

systému roli.

3. Formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem
pracovniho vykonu, volba metod hodnoceni a klasifikaci (stupnic) pro rozliSovani
rizné urovné pracovniho vykonu, uréeni rozhodného obdobi pro zjiStovani informaci

0 pracovnim vykonu.

4. Informovani pracovnikl o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, zejména o
kriteriich hodnoceni a normach pracovniho vykonu, o tom, jaky vykon se od nich

ogekava. Vhodné je nejen informovani, ale i projednani téchto otazek s pracovniky.'?

1.4.2. Obdobi ziskavani informaci a podkladt

1 Zjistovani informaci napf. pozorovanim pracovnikG pfi praci nebo zkoumanim
vysledku jejich prace je pro hodnoceni pracovnikl mimofadné dullezitou fazi.
KliCovou otazkou pfitom je, kdo je kompetentni tyto informace zjistovat a vlastné

hodnoceni provadét.

2 Pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu. Tato faze je nesmirné dulezita, protoze
k zaznamim je mozné se kdykoliv vratit, a ziskat tak retrospektivni informaci.
Pisemny zaznam omezuje pozdéjsi spory a diskuse, je nastrojem zpétné vazby mezi
hodnocenym a hodnotitelem. Dokumentace by se méla pofizovat jednotnym

zpusobem a jednotnym zptsobem by méla byt i ukladana.™

2 KOUBEK, J. ,‘?/’zeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, s. 215 - 216
¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, s. 215 - 216
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1.4.3. Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

1. Vyhodnocovani pracovnich vysledkl, pracovniho chovani, schopnosti a dalSich
vlastnosti pracovnik(, které se musi provadét podle standardniho postupu. Zpravidla
se pfi tom porovnavaji skute¢né vysledky prace s normami vykonu &i oCekavanymi
vysledky prace, chovani pracovnikl se standardnimi pozZadavky na chovani a
schopnosti a dal§i vlastnosti pracovnikl s pozadavky pracovniho mista, jeho
specifikaci. Existuje pfitom znacné riziko subjektivniho pfistupu, protoze i objektivni
ukazatele vykonu (vysledky) je tfeba interpretovat. Vystupy této faze museji mit

pisemnou podobu.

2. Rozhovor s hodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnoceni, o rozhodnutich z
hodnoceni vyplyvajicich a o moznych cestach feSeni problému souvisejicich s
pracovnim vykonem. Tato faze je rozhodujici pro zlepSovani pracovniho vykonu
pracovnika. Na ni zalezi, zda bude mit hodnoceni pracovnika motivaéni efekt Ci

nikoliv.

3. Nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, poskytovani pomoci pfi

zlepSovani pracovniho vykonu, zkoumani efektivnosti hodnoceni.™

1.5. Pro¢ organizace potiebuje hodnoceni pracovniku

Podle Hronika existuji 3 zakladni divody, pro¢ hodnoceni v organizaci provadét:

o zmeéna ¢&i posileni organizaéni kultury a komunikace strategie - kompetencni
model a hodnoceni pracovnikl jsou vhodnymi nastroji pro zménu firemni kultury a

pro komunikaci toho, o co firmé pfedevsim jde, co je pro ni prioritou.

o slad’ovani zajmu vSech zu€astnénych - kazda funkéni organizace ma definovany
strategické cile a strategii, jak se k nim dostat. Potfebuje, aby si cile a strategie
vzali za své zaméstnanci, ktefi maji téz své zajmy. Hodnoceni je potom jeden z

mala moznych nastroju, pomoci kterych se sladuji zajmy vSech zucastnénych

" KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, s. 215 - 216
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(vlastnikd, manazeru a podfizenych).

o zvySeni vykonnosti - pochopitelng, Ze vlastnici oCekavaji, Ze hodnoceni bude mit
vliv nejen na uvédoméni pracovnikli, ale také na jejich realnou vykonnost.
Hodnoceni, které neni zaméfeno na prokazatelné zvySeni vykonnosti, je zbyte€nou

administrativni zatézi."

1.6. Hodnotitelé - aneb KDO hodnoti pracovniky

Teorie a zpravidla i praxe se shoduji, ze nejkompetentnéjSi osobou pro hodnoceni
pracovnika je jeho bezprostfedni nadfizeny. Ten také provadi zavéreéné vyhodnocovani
vSech podkladi hodnoceni, at uz je pofizoval &i predlozil kdokoliv, déla z nich zavéry,

vede hodnotici rozhovor a navrhuje opatfeni vyplivajici z hodnoceni.'®

Vyhodou bezprostfednich nadfizenych je, Ze znaji své podfizené, jejich praci a
zpUsob, jakym své povinnosti vykonavaji. Pfestoze se manazefi a jejich podfizeni vidi
kazdy den, mohou byt pfili§ zaneprazdnéni, aby prodiskutovali pracovni vykon. Hodnotici
rozhovor proto poskytuje jednotlivci a manazerovi ¢as k tomu, aby si sedli a prodiskutovali
rozvoj jedince.

U manazera se vytvafi pocit, Ze pomaha kariéfe kazdého zaméstnance. Zaroven je i
motivujici zkuSenosti pro zaméstnance, ktery vidi, Ze ma plnou podporu manazera, jenz
mu nasloucha a zabyva se jeho rozvojem.

Nicménég, v procesu hodnoceni zaméstnance se mohou objevit i nevyhody, a to
zejména jde-li o konfliktniho jedince, nebo kdyZz manazZer vnima zaméstnance negativné, a
proto neni ochoten hledat pozitivni aspekty jeho vykonu. Pokud systém hodnoceni
umoznuje vysoky stuperi subjektivity v komentafi manazera, hrozi nebezpeci, Zze se vice
dovime o manazerovych postojich k praci a fizeni zaméstnanci nez o vykonu
zaméstnance. Skoleni v technikach hodnoceni pracovnikii je zde nesporné velmi

dalezité."”

» Hodnotici pracovnik musi mit moznost sledovat vykony zaméstnanci

' HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 15 - 16
' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 203
7 FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Brno: CP Books, 2005, s. 236 - 237

15



» Musi byt schopen pfevést pozorovani do vyuzitelné podoby

» Musi byt odpovidajicim zpusobem motivovan

Nadfizeny musi nejen své pracovniky motivovat, ale také ma byt motivovan. Zpusoby
zvySovani motivace zahrnuji odmérnovani hodnoticich pracovniki v zavislosti na kvalité

jejich hodnoceni a upevnéni jejich davéry v cely systém hodnoceni.'®

Zminim se jesté o sebehodnoceni, protoze o tomto zpusobu hodnoceni budu psat

v praktické Casti mé bakalarske prace.

Sebehodnoceni - je vhodné jako pfiprava pracovnika na hodnotici pohovor. Neustale
vzrasta vyznam tohoto typu hodnoceni. Nejcastéji ma formu zpravy o vysledcich prace Ci
vypInéni hodnoticiho formulafe. Nékdy se pouzivaji formulafe, z nichz neni pracovnikovi
zfejmé, jak budou jeho jeho odpovédi bodovany nebo hodnoceny a to ma zajistit vétsi
otevienost a pravdivost odpovédi. Vhodné je také dat pracovnikim na srozuménou, ze
hodnoceni bude pouzito v zajmu jejich rozvoje, obohaceni prace, zlepSeni pracovnich

podminek atd."”

Nyni vyjmenu;ji jen stru¢né dal$i mozné zpusoby hodnoceni, protoze tyto zplsoby

hodnoceni zkoumana firma, o které budu psat v praktické ¢asti nepouziva.

DalSi zpusoby hodnoceni:

Hodnoceni nadfizenym bezprostiredniho nadfizeného

Hodnoceni provadéné pracovnikem personalniho utvaru
Hodnoceni nezavislym externim hodnotitelem -
Hodnoceni zakazniky

Hodnoceni spolupracovnikem ¢i skupinou spolupracovniku

Hodnoceni podfizenym

Noe o oA w oo

Tymové hodnoceni

® MILKOVICH, QT BOUDREAU, J.W. Rizeni lidskych zdrojti. Praha: Grada Publishing, 1993, s. 164
¥ KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001. s. 204
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8. Assesment centre

9. Tristasedesatistupiiové hodnoceni®

1.7. Hodnoceni a fFizeni pracovniho vykonu

Pracovni vykon pracovniki byl a je hlavnim smyslem personalni prace. Je to
pochopitelné, nebot’ organizace si najima pracovniky pravé proto, aby odvadéli zadouci
pracovni vykon, a pfispivali tak k dosazeni jejich cild.

Pojem pracovni vykon se vztahuje ke stupni plnéni Ukolu tvoficich napli prace
ur€itého pracovnika. Znamena nejen mnozstvi a kvalitu prace, ale i ochotu, pfistup k praci,
pracovni chovani, frekvenci pracovnich urazu, fluktuaci, absenci, pozdni dochazku, vztahy
s lidmi v souvislosti s praci a dalSi charakteristiky jedince povazované za vyznamné v
souvislosti s vykonavanou praci.

Pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzajemného pomeéru usili,
schopnosti a vnimani role (vnimani Gkol().'

Protoze hodnoceni pracovniho vykonu pfedpoklada jedince, ktefi posuzuji kvalitativni
a kvantitativni stranky vykonu jinych jedincq, je tento proces piny emoci. Ma-li hodnoceni
pracovnikl dobfe slouzit jedincim i organizaci, je tfeba vzit v Gvahu v ném obsazeny

lidsky prvek.??

Manazefi se museji zabyvat tfemi problémy, které se tykaji informaci o pracovnim
vykonu: zdrojem informaci, planem a metodou.

Zdroje informaci: nadfizeny, kolegové, hodnoceny sam, podfizeni hodnoceného a
osoby mimo pracovisté.

Plan hodnoceni: periodicita hodnoceni zavisi na situaci a na zamérech hodnoceni.
Jestlize se hodnoceni provadi pfilis zfidka nebo pfilis ¢asto, nemusi byt hodnoceny

schopen vyuzZit vysledkt hodnoceni ke zlep$eni svého vykonu.?

1.7.1. Co se bude hodnotit - aneb kritéria hodnoceni zaméstnancu

% KOUBEK, J. l?izeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 203 - 205
# KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, s. 212
2 DONNELY,J.H.,GIBSON, J.L., IVANCEVICH, J.M., Management..Praha: Grada Publishing, 1995, s. 563
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Chceme-li posuzovat vykon pracovnika &i néjaké skupiny pracovnikd, musime
nejdfive zvazit, ktera kritéria vykonu jsou pfiméfena dané praci. Musime zaroven zvazit
jejich spolehlivost, jejich citlivost na nahodné vlivy nebo rozdilné podminky prace.
Zakladnimi a univerzalnimi kritérii jsou kvantita, kvalita a v€asnost plnéni, ale zpravidla s
nimi pfi hodnoceni pracovniho vykonu nevysta¢ime a snaZzime se nalézt a uplatnit i kritéria
dal$i a detailngjsi.**

Nékdy postacCuje rozdéleni metod na hodnoceni vykonu a hodnoceni kompetenci. Pfi
hodnoceni vykonu je vystupem pracovni cil a pfi hodnoceni kompetenci je to rozvojovy
cil.?®

Protoze hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika je zaméfeno nejen na vysledky
prace, ale i na pracovni a socialni chovani, schopnosti a dalSi vlastnosti jedince, uvedme

si alespofi nékteré s moznych kritérii pro kazdou sougast pracovniho vykonu.?®

Vybrana kritéria pracovniho vykonu (hodnoceni pracovniho vykonu)

Vysledky:
= prodej vyrobku Ci sluzeb (realizované vysledky prace)
= kvalita vyrobku / sluzeb (kvalita prace)
= mnozstvi obslouzenych zakazniku
= spokojenost zakaznik(

=  mnozstvi reklamaci

Chovani:

pracovni:
= ochota pfijimat ukoly
= Usili pfi plnéni ukold
» dodrzovani instrukci
= vedeni potfebnych zaznamu

= dodrzovani pravidel

% DONNELY,J.H.,GIBSON, J.L., IVANCEVICH, J.M., Management..Praha: Grada Publishing, 1995, s. 564

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 199 - 200
% HRONIK, F. Hodnoceni pracovnikdl. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 55

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 200 - 201
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» fadna dochazka

= podavani navrha (napf. zlepSovacich)
socialni:

= ochota ke spolupraci

= jednani s lidmi

= vztahy ke spolupracovnikim

= vztah k zakaznik(m

= chovani k nadfizenym / podfizenym

Dovednosti a znalosti, potreby, vlastnosti:
= znalost prace, dovednosti
= vzdélani, diplomy a osvédcCeni
= podnikavost, cilevédomost
= samostatnost, spolehlivost, vytrvalost
» pfizplGsobivost, organizaéni schopnosti, verbalni schopnosti
= znalost jazyku
= smysl pro osobni odpovédnost

= odolnost vigi zatizeni a stresu?’

Jak si mGzeme vSimnout, kritéria vysledkl prace umoznuji méfeni, zatimco zbyvajici
kritéria jsou neméfitelna, a umoziuji tak subjektivni pFistup k hodnoceni. Ale i v pfipadé
méfitelnych kritérii je tfeba vyslovné definovat, jaky vykon je zadouci, pfijatelny a

nepfijatelny.”®

* KOUBEK, J. l?izeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 200 - 201
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 201
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Hodnoceni pracovniho vykonu se orientuje na minulost, tedy na urcitou rekapitulaci a

zhodnoceni uplynulého obdobi, které se provadi zpravidla jednou za rok pfi formalnich

setkanich manazera se svym podfizenym.?

Hodnoceni nebo pravidelné posuzovani vykonnosti jsou formalni a pravidelna jednani

manazera s ¢lenem tymu b&hem nichz spole¢né:

» posoudi pracovni vysledky ¢lena tymu za uplynulé obdobi

» projednaji potfebu Skoleni a pfipadna dalSi opatfeni

> dohodnou jeho kli¢ové vykonnostni cile pro nadchazejici obdobi*°

Rizeni vykonu je tedy proces zabyvajici se efektivnosti jednotlivce, tymu a

organizace. Je to zplsob, ktery se snazi ziskat od vSech co nejlepSi vykon a také

motivovat pracovniky k dosazeni cilt organizace. Zde uvedu nékolik ryst systému fizeni.

Typické rysy systému fizeni vykonu jsou:

jasna vazba na organizacni cile

zfetelné provazani s popisem pracovniho mista
pfisny a objektivni proces hodnoceni

ddraz na individualni rozvojové plany
permanentni hodnoceni

vazba hodnoceni na mzdu®'

Manazefi posuzuji i minuly vykon jednotlivce. Hodnoti zaméstnancovy silné stranky,

uroven jeho usili a oblasti, v nichz by byl potfebny dal$i rozvoj. Soustfeduji se na to, jak si

zameéstnanec v minulosti vedl, stavi na jeho silnych strankach a zlepSuji dalSi oblasti tak,

aby zaméstnanec mohl v budoucnu pracovat efektivnéji. Mnoho manazerd uvadi, ze tuto

zpétnou vazbu neustale neformalné poskytuji, a kdyz se déla dobre, tak by se teoreticky

mohlo stat, ze formalni systém hodnoceni by pak byl zbyte€ny. Je vSak velmi

% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004, s. 209
% PAYNE, J., PAYNEOVA, S. Repetitorium manaZzerskych dovednosti. Praha: Management Press, 1998, s. 240
¥ FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Brno: CP Books, 2005, s. 250 — 251
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nepravdépodobné, Ze vSichni manazefi v konkrétnich organizacich budou své
zaméstnance hodnotit nepfetrzité a efektivné. Je tedy mnohem pravdépodobnéjsi, Zze v
organizacich - bez zavedeni formalniho systému hodnoceni a patficného Skoleni - by
velka ¢ast manazert nehodnotila vibec nebo nepravidelné a pouzivala by subjektivnich
nespravedlivych kritérii. Takze zavedeni formalniho systému hodnoceni je nezbytné

nutné.>?

1.8. Metody hodnoceni pracovnik

Metod hodnoceni pracovniku je pomérné hodné a navic mivaji jesté fadu variant.
Uvedu struéné nékolik metod hodnoceni, o kterych budu psat v praktické &asti bakalarské

prace.

1.8.1. Metoda stanoveni cili — MBO

Rizeni podle cilii je metodou zaméfenou na budoucnost a stalo se vychodiskem

profizeni vykonnosti. MBO je zaloZeno na hodnoceni pIinéni cilt.*

1.8.2. 360° zpétna vazba

Je navrzena tak, aby poskytla uplny a vSestranny obraz vykonu pracovnika - od jeho
manazera, od kolegl a internich i externich zékaznikd. Pracovnici jsou také zadani, aby

zhodnotili sami sebe.®

1.9. Jaké by tedy mélo hodnoceni byt?

Hodnoceni pracovniki by mélo poskytovat aktualni informace a mélo by se provadét
v intervalu, ktery je$té aktualnost informaci o pracovnim vykonu pracovnika zajistuje.*
Hodnoceni pracovniki musi byt v kazdém pfipadé spravedlivé a presné. Musi se

zajistit, aby vsichni pracovnici byli hodnoceni stejné, resp. podle stejnych méfitek, podle

2 FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Brno: CP Books, 2005, s. 233 -234

* HRONIK, F. Hodnoceni pracovnik(. Praha: Grada Publishing, 2006, s. 128

¥ ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 255

% KOUBEK, J. Personalni prace v malych podnicich. Praha: Grada Publishing, 1996, s. 113
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stejnych zasad. Hodnoceni neznamena hledat pouze nedostatky, ani kritizovat. Hodnoceni
musi byt objektivni, vidét pfednosti i nedostatky a tyto nedostatky odstrafiovat. V
neposledni fadé slouzi také k ocenéni pracovniki za jejich praci a nasledné zvySovani
mzdy. A ta by méla skute¢né odrazet nase vysledky. Aby hodnoceni splnilo svij smysl,
musi byt provadéno systematicky a pravidelné, aby bylo mozné zjistit, jakym zplsobem a
jak rychle se pracovnik vyviji.

Hodnoceni by také nemélo byt zaméstnanci vnimano jako negativni personalni
Cinnost, ktera u nich vyvolava strach, zda pfijdou o své misto. Proto by méla byt
komunikace o hodnoceni vzdy oteviena a pratelska.

Zavést systém hodnoceni pfedstavuje mnoho prace i penéz pro management firmy.
Vzdy je ale na zacCatku nutné proveést analyzu, co vlastné timto hodnocenim sleduji a ne
pouze pfijmout systém hodnoceni, ktery uz pouzivaji nékde jinde. Kazda firma ma sva
specifika a jiné cile. Proces hodnoceni je nutné dobfe pfipravit a ziskat pro néj rozhodujici
Cast vedeni a stejné tak i ¢ast zaméstnancu. Zavadéni jakéhokoliv nového prvku je vzdy
slozita zalezitost a musi byt komunikovana korekiné a pomalu. Nejdfive tedy musime
védét, co vlastné chceme hodnotit a pro€, jaké na to mame prostfedky a k éemu nam toto
hodnoceni bude slouZit. Teprve pak miZeme hledat spravné metody.*

Cile firmy jsou dosahovany prostfednictvim uspéSného pInéni cili jednotlivych
zameéstnancu. K tomu lidé potfebuji zpétnou vazbu a pomoc. Také $éf potfebuje prilezitost
ke komunikaci a k tomu, aby mohl vysvétlit, kam jeho Usek sméfuje a jakych postupl je
k tomu zapotfebi.*’

Na hodnoceni navazuje odménovani zaméstnancu, o kterém budu psat v nasledujici

kapitole.

% Dostupné z:http://www.diversity-management.cz/aktuality.php?id=161&offset=15, [citovano 20.listopadu 2009]
% Payne, J., PAYNEOVA, S. Repetitorium manazerskych dovednosti. Praha: Management Press, 1998, s. 240
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2. ODMENOVANi ZAMESTNANCU

21. Vymezeni pojmu

Odménovani pracovnikll je jednou z nejstarSich a nejzavaznéjSich personalnich
¢innosti, ktera na sebe pfitahuje mimofadnou pozornost jak vedeni organizaci, tak
pracovnikl. Jedna se zaroven o cinnost s Siroce propracovanou, a tedy i znacné

rozsahlou teorii a metodologii.*®

Odménovani v modernim Fizeni lidskych zdroju neznamena pouze mzdu nebo plat,
popf. jiné formy penézni odmény, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem S$irSi. Zahrnuje
povySeni, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni)
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovnim vykonu , pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zkladé pracovnik pro organizaci

pracuje.>®

2.2. Co vse se tedy zahrnuje do odménovani?

Jsou to jednak formy penézni odmény, které se daji rozdélit dale na mzdu nebo plat
(dale jen mzda), na bonusy a na podil na zisku z prodeje. Dale jsou to tzv. nepenézni
odmény, do kterych patfi zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem jednomu
zameéstnanci, skupiné ¢i vSem zaméstnancim ve spolec¢nosti. Témto vyhodam fikame
benefity. Do benefitd se v modernim pojeti zafazuji i méné viditelné, jako je lepsi kancelar
Ci vykonnéjsi pocitag, l1épe vybaveny automobil ¢i novéjsi typ mobilniho telefonu. Mohou
zde byt i takové formy odmén jako je formalni pochvala, povySeni Ci povéfeni vedenim
projektu Ci praci, kterd je pro zaméstnance zajimava a pfitazliva, dale pak i vétsi
rozhodovaci pravomoci ¢i vétSi samostatnost. Dale mizeme mezi nehmotné, avSak velmi

ddlezité odmény, motivujici zameéstnance k efektivnéjSimu vykonu, zafadit i dobrou firemni

% KOUBEK, J. l?izeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2007, s. 283
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroja: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 265
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kulturu spole€nosti, vnitini komunikaci mezi jednotlivymi zaméstnanci navzajem, jakozto i
mezi vedenim a zaméstnanci, participativni zplsob Fizeni a férové hodnoceni

zaméstnanct, zaloZené na objektivnim systému.*°

Odmeénovani prace podle €eského pracovniho prava

Pojmu mzda v SirSim smyslu se pouziva k oznacovani odmény za praci ze zavislé
¢innosti v obecné roviné. V uzSim smyslu slova se v3ak souCasné pouziva k oznaceni
odmény za praci konanou zaméstnancem v pracovnim pomeéru u zameéstnavatele, ktery je

zpravidla podnikatelskym subjektem.

Pojmu plat se kromé oznaceni odmény za praci konané v pracovnim nebo sluzebnim
poméru u zaméstnavatele, ktery je organizaCni slozkou statu nebo pfispévkovou
organizaci, pouziva pfi odménovani prace konané na zakladé sluzebnich vztahu, pravnich

vztah(l soudcl, predstavitel statni moci, duchovnich a ustavnich ¢initeld.

Pojmu odména se v odborném slova smyslu pouziva pro oznaceni odménovani praci
konanych na zakladé dohod o pracich konanych mimo pracovni pomér, pfi odménovani
volenych ¢&lenli obecnich zastupitelstev a v pfipadé zvlastnich zpusobl odménovani jako

napf. znalcl, tumoénik(l rozhodc( atd.*’

2.3. Systém odménovani

Systém odménovani zaméstnancl se sklada ze vzajemné propojenych politik,
procesU a praktickych postupl organizace pfi odmériovani zaméstnancl podle jejich
prinosu, dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci filozofie,
strategie a politiky odménovani organizace a zahrnuje usporadani procesU, praxe, struktur
a postupl, které zabezpeCuji a wudrzuji vhodné typy a urovné mezd a platd,

zaméstnaneckych vyhod a jinych forem odmény.*?

“ Dostupné z:http://www.integrity-consulting.cz/publ_odmenovani.php [citovano 20. listopadu 2009]
" FOOT, M., HOOK, C. Personalistika. Brno: CP Books, 2005, s. 261
“2 ARMSTRONG, M. Personaini management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 593
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Klicovym problémem odménovani pracovniki je pravé problém vytvofeni
pfiméfeného, spravedlivého a motivujiciho systému odmériovani ve firmé. Ten by mél byt
vytvofen tak, aby co nejlépe vyhovoval konkrétni firmé, jejim potfebam i potfebam jejich
pracovniku. Pracovnici by se méli podilet na jeho vytvareni, zavadéni i fungovani. Mél by
se stat spoleénym vlastnictvim a odpovédnosti vlastnika firmy, vedeni i pracovnik.*?

Aby se systém hodnoceni podilel na zlepSovani vykonu zaméstnancl a posilovani
jejich motivace, musi byt v souladu s kulturnimi zvyklostmi dané organizace a spodnikovou

kulturou.**

2.4. Ukoly systému odménovani

Jakeé jsou ukoly systému odménovani a co by mél mit?

1. Prilakat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchaze&ll o zaméstnani v organizaci.

2. Stabilizovat zadouci pracovniky.

3. Odménovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSenost a
schopnosti.

4. \/ ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na
trhu.

5. Povaha systému, jeho naklady a €asova naroCnost museji byt racionalni, pfiméfené
moznostem (zdrojim) organizace a potfebam dalSich personalnich &innosti.

6. Byt zaméstnanci akceptovan.

7. Hrat pozitivni roli v motivovani pracovnikl, vést je k tomu, aby pracovali podle svych
nejlepsich schopnosti.

8. Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

9. Poskytovat pracovnikiim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi dodrzovani zasad
nestrannosti a rovnosti.

10. Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniku.

11. Zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany, zejména s

ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pFijmy.*

43 KOUBEK, J. Personélni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 159 - 160
44 O’BRIENOVAV, P. Pozitivni fizeni. Asertivita pro manazery. Praha: Management Press, 1996, s. 174
45 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 267
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Pri vytvareni systému odménovani je nezbytné zodpovédét nékolik dulezitych

otazek:

= Jaké mnozstvi prostfedkl muzZeme vynalozit na odménovani
pracovnikl, aby to neohrozilo pfiméfeny zisk a Zivotaschopnost
firmy?

= Jaké predpisy pfitom musime respektovat? (Nesmime zapomenout,
ze existuje zakon o mzdé a ze i pro malou ¢&i stfedni firmu bez
odborové organizace jsou zavazné vysledky kolektivniho
vyjednavani vysSi Urovné, pfedevsim tripartitniho).

= Jaka je souCasna situace na trhu prace? Je na trhu prace dostatek
takovych typl pracovniku, které firma potfebuje?

= Jaka uroven mezd nebo platu je schopna pfilakat do firmy uchazece
o praci? Je duroven mezd ¢&i platl ve firmé dostate¢né
konkurenceschopna na trhu prace?

= Jaka uroven mezd nebo platid uspokojuje souCasné pracovniky a
pfispiva k jejich stabilité? Jak vnimaji a jak reaguji na to, Zze jsou
odmeénovani jinak nez ostatni pracovnici?

» Jaké dal$i pen&Zni a nepenézni odmény nabizime?*®

2.4.1. Spravné nastaveni systému odménovani

Spravné nastaveny systém odménovani vytvafi u€innou motivaci pracovniku, vede k
jejich vyssi vykonnosti, pfinasi vyssSi kvalitu prace. To pak pfinasi spoleCnosti vysSi

pfidanou hodnotu, vy$si zisky.*’

Také je nutné si polozit a zodpovédét tfi hlavni otazky:
1. Ceho potfebuje firma svym systémem odménovani dosahnout?
2. Jaky vyznam pro pracovniky maji rizné moznosti odmén (Sife nabidky odmén, typy

odmén)?

6 srov. ARMSTRONG, M. I?izeni lidskych zdroju: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 219
" srov. ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 219
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3. Které vn&jsi faktory ovliviiuji odménovani ve firmg?*®

2.4.2. Rizeni odménovani

Rizeni odménovani se tyka formulovani a realizace strategii a politiky, jejichz G¢elem
je odmeénovat pracovniky slusné, spravedlivé a disledné v souladu s jejich hodnotou pro
organizaci a s jejich pfispénim k plnéni strategickych cili organizace. Zabyva se
vytvarenim, realizaci a udrzovanim systémd odménovani (procesu, postupl a procedur
odménovani), jejichz cilem je uspokojovat potfeby organizace i vSech stran na organizaci

zainteresovanych.*

2.4.3. Zaméstnanec versus zaméstnavatel

Pracovnici potrebuiji:

= zabezpecit uspokojovani potieb svych i své rodiny,

= urCitou socialni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, véetné moznosti
budoucich vydélku,

= spravedinost a srovnatelnost odménovani,

* moznost seberealizace,

= dobré vztahy na pracovisti,

* uznani za praci,

= praci, ktera by je uspokojovala.

Firma chce nej¢astéji pomoci systému odménovani:

vytvofit si konkurenéni vyhodu pro ziskavani zakaznikad,
udrzet si pracovniky,
dosahnout konkurenceschopné produktivity a zadouciho zisku,

dosahnout Zadouci kvality a technické urovné produkce,

0O 0O 0O O O

formovat a rozvijet takovy pracovni kolektiv, ktery by byl schopen realizovat cile

firmy,

8 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 161
* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroja: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 515
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o dosahnout potfebné urovné flexibility a kreativity,

o formovat a rozvijet zdravé pracovni a mezilidské vztahy ve firmé&.*°

2.4.4. Vnéjsi faktory

O tom jak bude vypadat vysledna odména, vS8ak nerozhoduje pouze pracovnik a jeho

zaméstnavatel, ale vyznamnou roli zde hraji i vnéjsi faktory.®

VnéjSi faktory ovliviiujici odménovani ve firmé jsou:

< populaéni vyvoj,

¢ situace na trhu prace (Uroven zaméstnanosti v misté, regionu, staté),

s profesné-kvalifikacni struktura lidskych zdroj,

< Zivotni styl,

< Uroven zdanéni,

< mira inflace,

« ekonomicka a socialni politika vlady,

% urovenl odménovani v€etné& zaméstnaneckych vyhod u konkurujicich firem (v

regionu, v odvétvi, v misté, staté apod.)*

25. Formy odménovani

- Zakladni mzdové formy jsou: Casova mzda a plat, ukolovda mzda, podilova neboli
provizni mzda, popf. mzdy za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzda s

ptimé&Fenym dennim vykonem, programova mzda) & mzda za znalosti a dovednosti.*®

- Dodateéné formy k zakladni penézni odméné jsou:

Individualni vykonnostni odmény, které jsou zavislé na hodnoceni vykonu.

50 KOUBEK, J. Personalni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 161
' srov. KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojti. Praha: Management Press, 2005, s. 268
o2 KOUBEK J. Personalini prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 161 — 162
% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 272
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Mimoradné odmény (bonus) jsou odmény za Uspésny vykon.

Prémie - odmény zavislé na dosazeni pfedem stanovenych cilu

Provize- zvlastni forma pobidky, kdy odmény napf. obchodnich zastupcu jsou tvofeny na

zakladé procenta z hodnoty prodeja, které uskutecni.

Odména zavisejici na délce zaméstnani je odména, ktera se zvySuje o pevnou hodnotu na

stupnici nebo platové kfivce v zavislosti na délce zaméstnani.

Odména podle dovednosti (nékdy oznacovana jako odména podle znalosti) je odména,

ktera se li8i podle urovné dosazenych dovednosti jedince.

Odména podle schopnosti je odména, ktera se liSi v zavislosti na jedincem dosazené

urovni schopnosti.

Priplatky - jedna se o slozky odmény, které jsou poskytovany jako oddélené penézni
Castky za takoveé aspekty zaméstnani jako je prace pfescas, prace ve sméndach, pracovni
pohotovost a bydleni v hlavnim nebo jinych velkych méstech, kde se zohledfuji vy$Si

Zivotni naklady.

Odména podle prinosu je odména vztahujici se k pfinosnosti prace nebo schopnosti

jedince pro organizaci.**

2.5.1. Zasluhové odménovani

Zasluhova odmeéna poskytuje odpovéd na dvé zakladni otazky fizeni odménovani: co
ocenujeme a za co jsme ochotni platit? Individualni zasluhové odménovani se vztahuje k
penéznimu odménovani vykonu, schopnosti, pfinosu nebo dovednosti jednotlivych
pracovniku. Ale i odména podle délky zaméstnani je také v urcitém smyslu zasluhovou

odménou. Zasluhovou odménu Ize poskytovat i tymum nebo na zakladé vykonu celé

* ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 2002, dotisk 2005, s. 554 - 555
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organizace
2.5.2. Vykonové odménovani

PFfi odménovani podle vykonu jsou zvySeni mzdy/platu (zvySeni zakladni sazby) nebo
bonus (jednorazova odmeéna) zavislé na hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.

Hlavnimi typickymi rysy odménovani podle vykonu jsou:

mzdova struktura, ktera je navrzena tak, aby poskytovala prostor pro zvySovani mzdy v
ramci mzdoveého rozpéti pfislusného k dané tfidé prace,

rust mzdy a vykon, kdy mzdova sazba a hranice ristu mezd v ramci mzdového rozpéti
jsou determinovany dosazenou klasifikaci vykonu (napf. bodovou hodnotou vykonu),
zpomalujici se zvySovani, kdy zvySovani mzdy vazané na vykon je obvykle planovano
tak aby se v ramci stupné zpomalovalo, protoze se podle teorie u¢eni argumentuje, ze rast
mezd by mél byt vét§i v prabéhu pocate¢niho obdobi vykonavani dané prace

pracovnikem, kdy je uéeni nejintenzivngjsi.>®

Uplatnit vykonové odménovani znamena vazat odménu na dosazeny vysledek nejen
co do vyse, ale i vzhledem k ¢asovému obdobi, kdy bylo vysledku dosaZzeno. ZvySovani
zakladniho platu, ktery budou zaméstnanci velmi pravdépodobné pobirat po celou
zbyvajici dobu svého pusobeni v podniku, by mélo byt naproti tomu vyhrazeno pro rist

jejich schopnosti a odpovédnosti.*®

2.6. Mzdové rozpocty

Mzdovy/platovy rozpoc€et stanovuje planované rozmisténi a vyuziti lidskych zdroju
potfebnych k dosazeni cilll organizace. Rozpocet je zaloZen na pfedpokladanych urovnich
¢innosti, které urCuji poCet potfebnych pracovniki. Ro¢ni mzdovy rozpoclet vyplyva z
poCtu osob, které budou zaméstnany a mzdovych sazeb, podle nichz budou bé&hem
rozpoCtového roku vyplaceny. Tento rozpoCet zahrnuje i naklady na zaméstnanecké

vyhody (napf. penzijni ptispévky) a pFispévky zaméstnavatele na povinné pojisténi.>’

% KOUBEK, J. Rizeni pracovniho vykonu. Praha: Management Press, 2004, s. 163
% Dostupné z: http://mam.ihned.cz/c4-10000515-21582050-103000_d-sest-zasad-odmenovani [citovano 23.12.2009]
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002, dotisk 2005, s. 643
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2.6.1. Mzdové/platové struktury

Mzdova/platova struktura organizace definuje urovné mezd a platl u jednotlivych
praci (pracovnich mist). Ty mohou byt sdruzovany do stupnu, pficemz ke kazdému stupni
je pfifazeno mzdové i platové rozpéti, které poskytuje prostor pro rist odmény v zavislosti
na vykonu, dovednostech, schopnostech nebo dobé zaméstnani. Tyto stupné mohou byt

popfipadé umistény na platovou stupnici.’®

Vychozi determinanty fixni penézni odmény:

. rozpéti mzdovych stupnid,
. roven mzdy/platu na trhu prace,
. definované urovné schopnosti,

. body za hodnoceni prace.*

2.7. Odména nejsou jen penize

Oboustranné pfijatelny a efektivni systém odménovani, ktery usnadfuje dosazeni
faktort vytvareni harmonickych vztahu ve firmé.

Tradicné se povazuje za odménu mzda nebo plat, popfipadé jiné formy penézni
odmeény poskytované pracovnikovi jako kompenzace za vykonavanou praci.

v rv

Moderni personalistika vSak chape odménovani ponékud Sifeji a zahrnuje do néj také:

% zaméstnanecké vyhody (vétSinou nepenézni),
% povySeni pracovnika,
¢ vzdélavani pracovnika,

% formalni uznani (pochvaly),

** ARMSTRONG, M. Personalni management. Praha: Grada Publishing, 1999, s. 596
* WALKER, A. J.a kol. Moderni personéini management: Nejnovéjsi trendy a technologie. Praha: Grada Publishing, 2003,
str. 83
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% pozvani na slavnostni obéd nebo vecefi,

% povéfovani vyznamnymi pracovnimi ukoly,

% povérovani vedenim lidi,

% poveérovani ukoly Skolitele novych pracovnika,
% rozmanita a zajimava prace,

< dobré a pratelské vztahy na pracovisti,

% pFijemny styl vedeni lidi v podniku,

% vytvareni pfiznivéjsich pracovnich podminek.®

2.7.1. Vnitini odmény

Vnitfni odmény nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti pracovnika s
vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prace pfinasi, s pfijemnymi pocity vyplyvajicimi z
toho, ze se mlze zucastriovat urcitych aktivit ¢i Ukold, z pocitl uziteCnosti a Uspésnosti, z
neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cild a kariéry apod.
Odmény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potfebami, zajmy,

postoji, hodnotami a normami.®

2.7.2. VnéjSi odmény

Odmény mohou zahrnovat véci €i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napf.
pridéleni urCitym zpusobem vybavené kancelare, zafazeni na urcité pracovisté, pfidéleni
urCitého stroje C&i zafizeni (kancelaf s kobercem misto linolea, kancelaf v budové

feditelstvi, pridéleni pogitade aj.). Jsou to tzv. hmatatelné odmény.%?

Nyni bych se chtél zminit i o zaméstnaneckych vyhodach, jelikoz i ty jsou soucasti
odménovani zaméstnancu ve firmé, o které budu psat v druhé poloviné mé bakalarské

prace.

0 KOUBEK, J. .‘?ersoné/ni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 158
' KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s 265 - 266
2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdroji: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 265
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2.8. Zaméstnanecké vyhody

Soucasti vngjSich stimuld jsou i zaméstnanecké benefity neboli zaméstnanecké
vyhody. Je to prakticky cokoli, co zaméstnavatel zaméstnancim poskytuje nad ramec

stanoveny zakonikem prace.®®

Zaméstnanecké vyhody, znamé také jako nepfimé odmény, zahrnuji penze,
nemocenské davky, Uhradu pojistného a sluzebniho auta. Jedna se o takové prvky
odmeén, které jsou poskytovany navic k rGznym formam vyplacenych odmén a zahrnuji
rovnéz takova opatfeni, ktera nejsou odménami v pravém slova smyslu, jako napfiklad

dovolena na zotavenou.®

Udrzet si kvalitni zaméstnance dnes patfi bezpochyby ke stézejnim zajmim kazdé
firmy. V neustale se zvySujici konkurenci na trhu prace jsou zaméstnanci stale naro¢néjsi,
zaméstnanecké vyhody proto zadinaji hrat stale dulezitéjSi roli a stavaji se obvyklou
soucasti personalni politiky kazdé spole€nosti. Pro zaméstnance pfredstavuji uc€inny

prostfedek motivace, pro firmu zase Usporu mzdovych naklad(.®®

2.9. Rozhodnuti o poskytovani zaméstnaneckych vyhod

Mezi typicka rozhodnuti, ktera musi manazefi pfijmout pfi koncipovani a fizeni systéma

zaméstnaneckych vyhod patfi:

- Konkurenceschopnost: Jsou naSe zaméstnanecké vyhody srovnatelné s témi, které

poskytuje konkurence?

- Zakonnost: Jaké poZadavky vyplyvaji ze zakona a jak je splnit?

- Rozsah a formy: Jaké typy zaméstnaneckych vyhod bychom méli nabidnout? Jaké

zaméstnanecké vyhody jsou vhodné pro jaké zaméstnance?

6 KOUBEK, J. Persoqé/ni prace v malych a stfednich firmach. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 188
% ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojti. Praha: Grada Publishing, 2002, dotisk 2005, s. 555
& Dostupné z: http://www.awdcr.cz/awdcz/cz/awd_home/zam_stnanecke_vyhody.html [ citovano 28.12.2009]
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- Komunikace: Jak nejlépe informovat zaméstnance o poskytovanych zaméstnaneckych

vyhodach? Jak je informovano vedeni organizace o potfebach zaméstnanci?

- Volba: Do jaké miry umoznit volitelnost nebo pfizpUsobivost zaméstnaneckych vyhod?

Jak vyhovét zajmim a poZadavkiim zaméstnancti?%

2.10. Nabidka benefitu

Kromé zvySeni realného pfijmu tento motivacni nastroj umozriuje poskytnout
zaméstnancum dalSi nadstandardni sluzby nepenézniho charakteru. Firmy tak mohou
svym zaméstnanclm pfispivat a motivovat je k zajisténi na stafi, mohou jim poskytnout
zajisténi v nepfiznivych Zivotnich situacich, zvysit stravovaci komfort nebo zdokonalit se v
nékterém z cizich jazyka.

Nabidka zaméstnaneckych vyhod je velice pestra. Pro motivaci svych zaméstnancu
vyuzivaji zaméstnavatelé na tfi desitky zaméstnaneckych vyhod. Kromé standardnich
benefitll z oblasti pracovnich pomiicek (tji. napf. sluzebnich automobild ¢&i mobilnich
telefon() patfi k t€m nejCastéji poskytovanym obcerstveni na pracovisti, delSi dovolena,

stravenky, penzijni pfipojisténi, Zivotni pojisténi &i jazykové kurzy.®’

2.10.1. Dalsi typy zaméstnaneckych vyhod

Pojisténi placené zaméstnavatelem - nejrozSifenéjSi jsou tfi hlavni formy pojiSténi:

zdravotni pojisténi, urazové pojisténi a zivotni pojisténi

Nahrady mzdy za dobu, kdy prace nebyla konana - placena dovolena a placené volno

Sluzby zaméstnancim - jsou kategorii, do niz se zafazuje cela plejada dalSich

zaméstnaneckych vyhod poskytovanych zaméstnavateli: jidelny, sauny, télocvicny,
neplacena parkovisté, zajisténi dopravy do zaméstnani, podnikové oSetfovny, poskytovani
slev na vyrobky firmy, finanéni poradenstvi, péCe o déti, vzdélavaci programy, dodatkova

matefska dovolena, socialni programy a moznosti rekreace.

% MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J.W. Rizeni lidskych zdrojti. Praha: Grada Publishing, 1993, s. 644
" Dostupné z: http://www.finance.cz/zpravy/finance/108621-zamestnanecke-vyhody-jsou-jiz-beznym-standardem/ [citovano
28.12.2009]
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Vyplata ddchodu - dichod z Uspor a cennych papird, programy zaméstnaneckych akcii,

soukromé ddchody.®®

2.10.2. Volitelny systém zaméstnaneckych vyhod

Protoze existuji rozdily v preferencich pracovnikd, organizace zac€aly nabizet volitelny
systém zaméstnaneckych vyhod nebo jejich blok(. Pracovnik ma moznost vybéru
takovych zaméstnaneckych vyhod ¢i takového souboru zaméstnaneckych vyhod, které
jsou pro néj pravé nejzajimaveéjsi. V pfipadé, Ze se jeho situace a potifeby zméni, ma
moznost zmény struktury souboru svych zaméstnaneckych vyhod.

Pracovnik si zpravidla vybira z nékolika nabidek vhodné sestavenych souboru
zaméstnaneckych vyhod. Jen malokdy si mize sam toto menu individualné sestavit z celé
§ife nabizenych zaméstnaneckych vyhod. Nékdy byva predmétem volby jen <&ast

nabizenych zaméstnaneckych vyhod a ostatni jsou nabizeny plo$né.®®

2.11. Zameéstnanecké vyhody aneb oboustranné vyhodny obchod

Prvnim divodem poskytovani zaméstnaneckych benefitll je snaha udrzet si kvalitni
zaméstnance. Jednak by mohli prejit ke konkurenci, ale také hledani jejich nahradniku je

finanéné i casové narocné.

Druhym duvodem je spokojenost zaméstnancu, ktera vede k vétsi motivaci, pocitu
soundlezitosti s firmou a také k lepSimu vykonu. Spokojeny zaméstnanec nejen lépe a

vice pracuje, ale také vytvafi ve firmé dobrou atmosféru a nechce odejit ke konkurenci.

Zameéstnanecké benefity neslouzi jen k motivaci pracovniki. V mnoha pripadech
jsou vyhodné i pro zaméstnavatele, protoze nemusi odvadét dan z pfijmu ¢i odvody

na socialni a zdravotni poji$téni.”

8 MILKOVICH, G.T., BOUDREAU, J.W. Rizeni lidskych zdrojii. Praha: Grada Publishing, 1993, s. 656 - 661

% KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii: Zaklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2001, s. 299 - 300

" Dostupné z: http://www.ipodnikatel.cz/zamestnanecke-benefity-vyhody-pro-zamestnance-i-zamestnavatele.html [citovano
17.1.2010]
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2.11.1. Zaméstnanecké vyhody a uspory na danich
DlvodUl, pro¢ zaméstnavatelé benefity svym zaméstnancim poskytuji a nefeSi vse
prostym navySenim platu, je pfinejmensim nékolik.

e odménovani formou benefitd je vyhodné pro zaméstnavatele i zaméstnance diky
usporam na danich a odvodech na socidlni a zdravotni pojisténi,

e stabilizani a motiva¢ni efekt vhodné zvolenych a zaméstnancim prezentovanych
benefitl mize byt vyssi, nez kdyby se vse fesilo v ramci platu,

e poskytovani benefitl je obvyklé u vétSiny zaméstnavatell a jejich absence by
mohla byt pfi ziskavani a stabilizaci zaméstnanct vnimana jako konkurenéni

nevyhoda.

2.12. Hodnoceni systému odmeénovani

Systém odménovani by mél byt pravidelné provéfovan, aby se posoudila jeho
efektivnost, mira, v jaké vytvafi pfidanou hodnotu, a nakolik odpovida souc¢asnym a
budoucim potfebam organizace. Tento audit by mél zahrnovat posouzeni nazord, jaky na
systém odménovani maji jeho hlavni uzivatelé a ti, ktefi jsou vystaveni jeho ucinkim.
Tento postup vede k rozpoznani silnych a slabych stranek systému a k posouzeni toho, co
je tfeba udélat a proc.

Zvlasté je nezbytné analyzovat udaje o povySovani a zvySovani kvalifikace,
efektivnosti fungovani procesu Fizeni pracovniho vykonu a o &astkach vyplacenych na
zakladé systému odmériovani podle vykonu a jejich vlivu na vysledky.”

Zde se zminim o motivaci pracovnikl, jelikoz v dalSi ¢asti bakalarské prace budu

psat o odmérnovani ve firmé FTL, a.s., kde je sou€asti mzdy i motivacni slozka.

2.13. Hodnoceni a odménovani jako motivace pracovniku

Motivace zaméstnancl je v pofadi dulezitosti hned na druhém misté za vedenim lidi a
je jednim z nejobtiznéjSich ukold liniovych manazeru.
Pro motivaci lidi je rozhodujici vytvafeni pfilezitosti pro formovani osobnich a

skupinovych cilli, zodpovédnosti, méfitek, projevy uznani a odmény.”

" ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002, dotisk 2005, s. 644
2 COATES, CH. Efektivni fizeni. Praha: Grada Publishing, 1997, s. 231
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2.13.1. Motivace a stimulace

Ceka nas vyzva najit n&jaky impuls, ktery dokaze konkrétniho &lovéka inspirovat k
praci na naplfiovani firemnich myslenek a cild. Tyto podnéty mizeme hledat mezi motivy a
stimuly. Motivy a stimuly pfedstavuji pohonné sily, které nam pomahaji konat ¢iny. Je mezi
nimi zasadni rozdil: zatimco motivy plsobi zevnitf, jsou "nase", stimuly pfichazeji zvendi,

"nadimi" se teprve stavaji.”

2.13.2. Stimulace

Pokud vsadime na stimulaci, dostaneme se do zcela odliSné situace. O lidech sice
musime védét o néco méné (zejména kdyz se mizeme spolehnout na obecné plsobivé
stimuly typu finanéni odmény), ovSem stimulace bude ucinna jen po tu dobu, dokud bude
pusobit jako podnét. Jakmile do stimulace pfestaneme investovat potfebny ¢as, usili nebo

firemni prostfedky, musime ogekavat, Ze zadouci lidska &innost se brzy zastavi.”

Stimulaci jsme charakterizovali jako vnéjSi zamérné pusobeni na motivaci ¢lovéka.
AvSak jen nékteré z uplatnénych podnétd maji schopnost motivaci Clovéka skutecné
ovlivnit. Mezi stimulaci a motivaci nemGzeme nalézt pfimoc&ary vztah.

Uginek stimulace zavisi na vnitfnim prostfedi, na motivaéni strukture, urcité, relativné
stalé pfipravenosti pfijmout nebo nepfijmout podnét.

Zakladni podminkou pro u¢innou stimulaci pracovnikl je znalost jejich osobnosti a v

ramci osobnosti pak znalost motivaéniho profilu. Jen tak je mozné "$it" stimulaci na miru.”

Variabilita potfeb lidi a jejich motivacnich struktur je velice Siroka, ale pestré a
riznorodé jsou i stimulacni prostfedky. Stimulem mulze byt v zasadé vSe, co je pro
pracovnika vyznamné, v§e, co muze podnik svému zaméstnanci nabidnout.

Vycet stimulacnich prostiedkl je Fazen podle toho, jak jsou z podnikového a

psychologického hlediska zavazné:

™ PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tyma a firem: Prakticky atlas managementu. 2. pfepracované a rozsifené vydani. Praha: Grada
Publishing, 2005, s. 76

™ PLAMINEK, J. Vedeni lidi, tymti a firem: Prakticky atlas managementu. 2. pfepracované a rozéifené vydani. Praha: Grada
Publishing, 2005, s. 76

® BEDRNOVA, E., NOVY, J. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2002., s. 289
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- hmotna odména,

- obsah prace,

- povzbuzovani - neformalni hodnoceni,
- atmosféra pracovni skupiny,

- pracovni podminky a rezim prace,

- identifikace s praci, profesi a podnikem,

- externi stimulaéni faktory.”

2.14. Individualni zasluhova odména jako motivator

Mnoho lidi povazuje zasluhovou odmeénu za nejlepSi zplsob motivovani lidi. Ale je
zjednoduSenim pfedpokladat, ze to, co vytvari dlouhodobou motivaci, jsou pouze vnéjsi
motivatory v podobé penéz. Koncepce celkové odmény zdlraznuje vyznam nepenéznich
odmeén jako integralni soucasti celkového souboru odmén. Vnitfni motivatory, které mohou
vychazet z prace samé a z pracovniho prostfedi, mohou mit hlubSi a dlouhodobé&;jsi
acinek.”’

Hmotna odména byva povazovana za hlavni stimulacni prostfedek, zejména proto, Ze
je zdrojem existencnich prostfedkd dulezitych pro zivot pracovnika i jeho rodiny. MGze mit
podobu nejen penézni (mzda, plat, prémie, odmény zy vy3Si vykony apod.), ale nespocet

dalSich podob, které jsou uz méné univerzalni, ale zato mohou nabyvat osobitéjSich

charakteristik a tim hloubé&ji pracovnika stimulovat.”

2.14.1. Ktera motivace funguje?

Motivace, a pfedevSim pak motivaéni nastroje, kterymi spoleCnost disponuje, jsou
dvojiho charakteru: > finan¢ni a > nefinanéni.

Jako daldi muze byt motivace negativni i pozitivni. Na prvni pohled by se mohlo zdat,
Ze pravé financni motivace, tj. hmotné odmény za pracovni vykon zaméstnance, je tim
spravnym hybatelem pro zaméstnancuv pracovni vykon a ze plati: ¢im vyssi finanéni

ohodnoceni, tim vy$8i pracovni nasazeni a vykon zaméstnance. Vysledky prizkum( a

* BEDRNOVA, E., NOVY, J. a kol. Psychologie a sociologie Fizeni. Praha: Management Press, 2002.,s. 290
77 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroji: Nejnovéjsi trendy a postupy. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 580
® BEDRNOVA, E., NOVY, J. a kol. Psychologie a sociologie fizeni. Praha: Management Press, 2002, s. 290
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experimentd vSak jiz po desitky let ukazuji, Ze tomu ne vzdy je tak pfimo.

Finanéni motivace ma pro zaméstnance vyznam jen €asteCny, a dokonce od urcité
vySe jiz nepfedstavuje zadny. Tim samoziejmé& neni mySleno, Zze by spoleCnosti mély
pustit hmotné odménovani zaméstnancl ze zfetele. PromySleny a spravedlivy systém
odménovani, provazany s uspésnosti plnéni stanovenych cill je zakladem ,socialniho
smiru“ ve spoleCnosti a jisté zaméstnance ¢aste¢né motivuje k podavani pozadovaného

vykonu.

Pozornost je ale tfeba zaméfit i do Ffad nastroji nefinanéni motivace. O co obtizngji
jsou tyto nastroje definovatelné a uchopitelné, o to vyraznéjSi roli hraji pfi motivaci
zaméstnance. V nejhrubsi definici je I1ze zahrnout pod pojem firemni kultura spole¢nosti.

Pro€¢ si zaméstnanec mezi dvéma stejné finan¢né ohodnocenymi srovnatelnymi
pracovnimi nabidkami vybere pravé tu jednu, a ne tu druhou? Je to ¢asto pravé z divodu

firemni kultury, kterou ve zvolené spolegnosti na zakladé réiznych informaci o&ekava.”

2.15. Rozdil mezi pobidkami (stimuly) a odménami

Kdyz vytvafime politiku a postupy tykajici se zasluhového odménovani, musime mit
jasno o tom, do jaké miry je systém urCen k tomu, aby stimuloval nebo odmérioval.
Pobidky (stimuly) jsou zaméfené na budoucnost, zatimco odmény jsou zaméfené na

minulost:

Penézni stimuly maji za ukol motivovat lidi k dosazeni jejich cill, zlepSit jejich vykon nebo
s ohledem na konkrétni cile a priority rozSifit a prohloubit jejich schopnosti nebo

dovednosti.

Penézni odmény jsou penéznim uznanim poskytovanym lidem za jejich uspésnost v
podobé dosahovani nebo prekracovani jejich vykonovych cili nebo v podobé dosahovani

uréité trovné schopnosti nebo dovednosti.®

™ Dostupné z: http://www.deloitte.com/view/cs_CZ/cz/tiskove-centrum/clanky/article/ [citovano 10.1.2010]

8 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdroju. Praha: Grada Publishing, 2002, dotisk 2005, s. 606
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Motivace je vnitini pohnutkou, potfebou, ktera modifikuje a usmérnuje lidské chovani.
Je silou, ktera uréuje aktivitu, dynamiku, flexibilitu a adaptabilitu, a ne vZzdy je snadné za
nékterymi €iny najit konkrétni motivy, nebot’ mohou byt skryté a také nevédomé.

Motivovani lidé délaji, hledaji, buduji, snazi se néceho dosahnout. Nemotivovani jsou

neteéni, neaktivni.?’

~okuteény podil nebo role, kterou hraje odména v motivaci kazdého ¢lovéka, bude
lezet v Siroké Skale variaci v zavislosti na tom, o jakého jedince jde. Hodnota penéz jako
motivatoru bude vzdy zaviset na individualnich potfebach a oéekavanich.“®

Pracovnici na pracovisti pfedpokladaji, ze je bude nékdo povzbuzovat, motivovat.
Malokdo se dovede motivovat sam. Proto se pfedpoklada, Ze manazer by mél byt
nadsencem, Clovékem zapalenym pro véc i pro praci s lidmi. Jinak lidé mohou ztracet viru

v dobrou véc, ve smysl svého konani. Motivaci musi manazer chapat jako ten

8 MIKULASTIK, M. ManaZerska psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 136
°2 ADAIR, J. Efektivni motivace. Praha: Alfa Publishing, 2004, s. 158
8 MIKULASTIK, M. Manazerska psychologie. Praha: Grada Publishing, 2007, s. 136
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Pro druhou ¢ast mé bakalarské prace jsem si vybral spole¢nost FTL-First Transport
Lines, a.s. a stavajici systém hodnoceni a odménovani Fidic¢l, dispeCerl a spedinich
pracovniku v této spole€nosti. Dale budu uzivat jen zkratku spole¢nosti FTL, a.s. Zde si
kladu za cil analyzu stavajiciho systému hodnoceni a odménovani ve firmé FTL, a.s. a

jeho srovnani s teoretickymi vychodisky popsanymi v prvni ¢asti mé bakalarské prace.
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3. PROFIL SPOLECNOSTI - FTL, a.s.

Veskeré Udaje o firmé FTL, a.s. budou éerpany z internich zdrojt spoleénosti.

Spole¢nost FTL, a.s. je dopravné - logisticka firma, ktera je velice vyznamnym

hracem ve svém oboru na Moravé a patfi také mezi vyznamné zaméstnavatele v regionu.

Organiza¢ni schéma spolecnosti

Valna hromada
Dozor.rada
Predstavenstvo
Prezident
Divize-
Divize-Bus Divize-Log Transport Divize servis Divize-ekonom.

Predmét podnikani:

Silniéni motorova doprava - nakladni vnitrostatni provozovana vozidly o nejvétsi
povolené hmotnosti do 3,5 tuny vCetné, - ndkladni vnitrostatni provozovana vozidly o
nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - nakladni mezinarodni provozovana vozidly o
nejvétsi povolené hmotnosti do 3,5 tuny vc€etné, - nakladni mezinarodni provozovana
vozidly o nejvétsi povolené hmotnosti nad 3,5 tuny, - vnitrostatni pfilezZitostna osobni, -
mezinarodni pfilezitostna osobni, - vnitrostatni vefejna linkova, - vnitrostatni zvlastni
linkova, - mezinarodni linkova, - mezinarodni kyvadlova
Opravy silni¢nich vozidel
Opravy ostatnich dopravnich prostfedk( a pracovnich stroju
Klempifstvi a oprava karoserii
Montaz, opravy, revize a zkouSky plynovych zafizeni a plnéni nadob plyny

Provozovani cestovni kancelare
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Cinnost G&etnich poradc, vedeni Ggetnictvi, vedeni dafiové evidence
Poskytovani sluZzeb v oblasti bezpeénosti a ochrany zdravi pfi praci

Udrzba motorovych vozidel a jejich pfislusenstvi

Skladovani, baleni zbozi, manipulace s nakladem a technické Cinnosti v dopravé

Zasilatelstvi a zastupovani v celnim fizeni

Je drzitelem mnoha ocenéni, napf.

e |SO 9002, ziskan v roce 1998

e [SO 9001:2000, ziskan v roce 2001

e Druha cena INTERNATIONAL TRANSPORT AWARD, ziskana v roce 1999

e GOLDEN AWARD FOR THE BEST TRADE NAME, ziskana v roce 2000

e GOLDEN EUROPE AWARD FOR QUALITY AND COMERCIAL PRESTIGE,
ziskana v roce 2003

e SO 9001:2000, obnoven v roce 2004

e 3. Misto v celostatni soutézi PX FIRMA ROKU 2007 v olomouckém kraji, udéleno
v roce 2007

o INTERNATIONAL GOLDEN TRANSPORT AWARD, ziskana v roce 2007

e SO 9001:2000, obnoven v roce 2007

o Finalista krajského kola soutéze Vodafone Firma roku 2008 Olomouckého kraje

e AEO-Authorised Economic Operator, ziskan v roce 2009

e Finalista krajského kola soutéze Vodafone Firma roku 2009 Olomouckého kraje

Spoleénost se sklada z nékolika divizi:

Divize ekonomicka - zde se tvofi rozpoclty, strategické i kratkodobé plany, investice,

ucetnictvi, patfi sem, mzdové oddéleni, firemni spofitelna, vyplaceni diet do zahranici atd.

Divize BUS - nabizi méstskou hromadnou dopravu MHD a pfiméstské linky,
vnitrostatni linky, mezinarodni linky, zajezdovou dopravu, €erpaci stanici zemniho plynu a

cestovni kancelar - FTL.
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Divize kamionova doprava - zajiStuje vnitrostatni nakladni kamionovou dopravu a
mezinarodni kamionovou dopravu do vSech statd EU a jihovychodni Evropy.

patii sem také vnitrostatni a mezinarodni spedice:

spediéni kancelaf vyuziva k zajiStovani pozadavkl zakaznika kapacit vlastniho
spolehlivého a moderniho vozového parku, spolupracuje s fadou vybranych a
osvédcenych smluvnich dopravcli a je schopna rychle a spolehlivé zabezpecovat
mezinarodni a vnitrostatni nakladni silni¢ni dopravu s nasledujici dopravni technikou:

e Plachtové navésy

e Skfinové navésy

e |zotermické navésy

e PFivésové soupravy

e Sklapéci soupravy

e Dodavkové a malotonazni automobily s loznym prostorem o objemu od 15 m3 az

do 120 m3.

Divize servis - kam patfi specializované servisy VOLVO, IVECO, AVIA, IRISBUS a
KAROSA. Dale divize servis provadi pozaruéni opravy, ovéfovani tachografli, méfeni

emisi a pneuservis. Patfi sem také firemni ¢erpaci stanice a myci centrum.

Divize logistika - SpoleCnost FTL, a.s. nabizi svym stalym i potencionalnim
zékaznikim sluzby v podobé pIného logistického servisu, tzn. zajisténi veSkerych €innosti
spojenych se skladovanim zbozi, vychystanim zakazek pro konkrétni odbératele a
naslednou plognou distribuci zbozi k zakaznikdm v ramci celé CR.

Zahrnuje navoz zboZi z vyroby nebo skladu dodavatele do logistického centra,
uskladnéni disponibilnich zasob v rozsahu dle dispozic zakaznika, vychystani jednotlivych
zakazek dle zaslanych objednavek a plo$na distribuce k zakaznikdm v ramci celé CR a
vybranych relaci v ramci Slovenska.

Zajisténi distribuce zasilek vychystanych ve skladech zakaznika. V tomto pfipadé
hromadny svoz zkompletovanych zasilek od zakaznika do logistického centra, kde se
provede jejich prekladka na vozidla sméfujici v pravidelnych zavozovych linkach do

jednotlivych oblasti CR, pfipadné& na Slovensko.
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3.1. Lidé ve spolecnosti FTL, a.s.

Ve firmé& pracuje cca 300 zaméstnancu na rlGznych pracovnich pozicich. V
délnickych profesich to jsou zejména skladnici, mechanici, udrzbafi a Ffidi¢i kamionl a
autobusu. Ve stfednim managementu jsou to potom THP pracovnici, kam spadaji zejména
ekonomové, uéetni, obchodni manazefi a speditéfi, dispeCefi a administrativni pracovnici.
V top managementu to jsou jednotlivi Feditelé divizi, Clenové dozorci rady a vSe zastfeSuje
prezident spolecnosti.

Samoziejmeé, Ze vSecny tyto pozice jsou pro spole¢nost velmi dllezité a nezbytné,
ale jelikoz se jedna o dopravni firmu, chtél bych v mé bakalarské praci dat prostor
predevsim, speditériim, dispeCerim a fidi€im, jelikoz to jsou hlavni stavebni kameny
spoleénosti, ktefi vstupuji do kontaktu se zakazniky a pfimo jim zajistuji prepravy zbozi po

celé Evropé.

3.2. Historie spole¢nosti FTL, a.s.

1949 vznik statniho podniku CSAD Brno, v ramci ného zavod Prost&jov

1992 zaloZeni akciové spoleénosti CSAD Prosté&jov

1993 zména nazvu spolecnosti na FTL - First Transport Lines a.s., pfijeti nového loga
1992-1996 1. uspésna etapa rozvoje spolecnosti, ziskavani pozic na trhu

1994-1996 zasadni zména vlastnickych vztahu, kdy rozhodujicimi vlastniky spole€nosti se
staly fyzické osoby - ¢lenové managementu akciové spole€nosti

1997 pfijeti dlouhodobé strategie akciové spolec¢nosti na dobu do roku 2002, s cilem
dosahnout v roce 2002 postaveni nejlepsSi spoleCnosti srovnatelné velikosti v dopravé v
CR

1997-2002 etapa uspéSného naplfiovani pfijaté strategie, rozSifovani spolecnosti a
ekonomicky rust

1998 ziskani certifikatu CSN EN 1SO 9002

1999 ziskani ceny 2nd Inernational Transport Award (Madrid)

1999 umisténi na 3. mist& v sout&Zi Obdivovana firma Ceské republiky, v oboru dopravy
2000 ziskani ceny Golden Award For The Best Trade Name (Madrid)

2001 ziskani certifikatu EN ISO 9001:2000 pro vSechny rozhodujici podnikatelské aktivity
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2002 prijeti zpfesnéné strategie akciové spolecnosti do roku 2006 s cilem uspésného
vstupu do EU a potvrzeni cill ze strategie let 1997 - 2002

2003 ziskani ceny GOLDEN EUROPE AWARD FOR QUALITY AND COMMERCIAL
PRESTIGE (Zeneva)

2004 obnoveni certifikdtu EN ISO 9001:2000 pro vSechny rozhodujici podnikatelské
aktivity

2006 prijeti zpfesnéné strategie akciové spolecnosti na Iéta 2006 - 2011 v podminkach
podnikani v EU

2007 udéleni 3. mista v celostatni soutézi HOSPODARSKYCH NOVIN - PX FIRMA ROKU
2007 v Olomouckém kraji

2007 ziskani prestizni ceny INTERNATIONAL GOLDEN TRANSPORT AWARD (Madrid)
2007 obnoveni certifikatu ISO 9001:2000 pro vSechny podnikatelské aktivity

2009 ziskani osvédceni AEO — Authorised Economic Operator (Opravnény hospodarsky

subjekt) v nejvy$Sim ohodnoceni (F)
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4. SYSTEM HODNOCENi ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI FTL, a.s.

41. Vznik systému hodnoceni

Spole¢nost FTL, a.s. ma za sebou bohatou a dlouhou historii a proto také systém
hodnoceni a odméfovani prosel léty fadou uprav.

Posledni uprava soucasného systému hodnoceni a odmériovani se datuje k roku 2006 kdy
se tvofila nova dlouhodoba strategie firmy a pfihlizelo se také k podminkam podnikani v
EU.

Soucasny system vytvarel prezident firmy spoleéné s managementem spoleCnosti.
Prezident je vétSinovym vlastnikem spoleCnosti FTL, a.s. a ma dlouholeté zkuSennosti s
praci v dopravé a logistickych sluzbach. Byl jiz ekonomickym feditelem CSAD Brno se
zavodem Prostéjov pred rokem 1989 a stal u zrodu soucCasné akciové spolecnosti.
Hodnoceni ve spole€nosti FTL, a.s. ma pro kazdou pracovni pozici sva specifika. Jinak je
hodnocen fidi¢, jinak speditér a dispeCer. O konkrétnich hodnocenich a zpUsobech

odménovani budu psat dale, v jednotlivych kapitolach pro kazdé funkéni misto.

4.2. Hodnoceni zaméstnancu v FTL, a.s.

Hodnoceni zaméstnancl se provadi v odpovédnosti prezidenta a.s. a Feditele
prislusné divize nadfizenym hodnoceného zaméstnance na specialnich hodnoticich
formulafich o které predstavim v kapitolach jednotlivych funkénich mist. Hodnoceni se
provadi 1x ro¢né, v prubéhu obdobi leden — bfezen, a slouzi jednak jako podklad pro
tvorbu planu zaméstnancl a planu vzdélavani a dale jako podklad pro stanoveni mzdy

zaméstnance pro obdobi nasledujiciho roku.

4.3. Sebehodnoceni zaméstnancu

O provedeni sebehodnoceni pracovnika rozhoduje prezident a.s. nebo feditel
prislusné divize a hodnoceni nadfizenym funkéniho mista se provadi systémem bodového
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hodnoceni na pfislusnych formulafich pro hodnoceni zaméstnancu, dle jednotlivych

organizacnich jednotek.

Je stanovena hodnotici bodova stupnice — od 1 bodu (nejnizsi uroveri) do 5 bodu
(nejvyssi uroven): 1 bod — dostateény, 2 body — uspokojivy, 3 body — dobry, 4 body — velmi

dobry, 5 — vyborny. Viz kapitoly — hodnoceni speditér(, dispecera a fidica.

4.4. Zaméstnanec jako hlavni stavebni kdAmen spole¢nosti

Spole¢nost FTL, a.s. si velice dobfe uvédomuje, Ze jsou to pravé zaméstnanci, ktefi
rozhoduji o uspéchu &i neuspéchu firmy svou kazdodenni praci, svymi zkuSenostmi a

loajalitou.

Také se vyznamnou meérou podileji na dobrém image firmy, pocinaje spediénim
pracovnikem, ktery hleda a kontaktuje nové zakazniky, pfes dispeCery, ktefi jsou v
kontaktu se zakaznikem pfi konkrétnich pfapravach az po fidi¢e, ktefi musi dovézt naklad

vzdy v€as a bez poskozeni.

Z téchto divodu se snazi spolecnost FTL, a.s. vytvaret pfiznivé podminky k praci
systétmem hodnoceni a odménovani aby bylo dosazeno Zadouciho chovani a take
motivace ke zvySovani pracovniho vykonu vSech vySe jmenovanych profesi a soucasné |

pfilakat do firmy vykonné a zkuSené pracovniky.

4.5. Naklady na pracovniky

Z celkovych nakladu spole¢nosti tvofi naklady na mzdy témér 10% a to neni zrovna
malo. Proto aby byly tyto protfedky vynaloZzeny co neju€elnégji, vytvofil management
spole¢nosti motivacni systém odmérnovani tak, aby byl pfijatelny jak pro zaméstnance, tak
i pro zaméstnavatele. Jelikoz je ve spole¢nosti FTL, a.s. hodné pracovnich pozic, které
jsou zaméfeny na rozdilné vysledky prace a maji rozdilné vystupy hodnoceni a u
meéfitelnych parametrl také zohledriuji dosazeny vykon, je i systém odménovani nastaven
pro kazdou pozici tak, aby odpovidal specifikam danych pozici.

Pro kazdou pozici je systém odménovani zakotven v kolektivni smlouvé.
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Vramci zachovani konkurenceschopnosti se spole€nost snazi kazdorocné
navySovat zakladni mzdu o 5% a zachovavat systém odménovani v nezménéné podobé.
Samoziejmé je vzdy ,néco za néco, to znamena, Zze navySeni mezd a zachovani systému
odménovani je podminéno uspéSnym plnénim ro¢nich cild jednotlivych divizi i celé
spoleCnosti. Kazdy zaméstnanec participuje na vysledcich firmy a tim i urCuje, zda

dosahne takové odmény a mzdy, aby byl spokojen.

5. ODMENOVANi ZAMESTNANCU VE SPOLECNOSTI FTL, a.s.

5.1.  Vnitini odmény

Prace ve spoleCnosti FTL, a.s. patfi v prostéjovském okrese mezi ty prestizni a
vyhledavané. Je to dano zejména historii a vyznamnosti firmy na stfedni Moravé.

Asi kazdy by rad pracoval ve vyznamné spole¢nosti na takoveé pozici, ktera ho bude bavit,
pfinese mu vnitini uspokojeni a seberealizaci.

Spole¢nost FTL, a.s. zaméstnava na pozicich dispecer, speditér a Fidi¢ pfedevSim
zkuSené a ambiciézni lidi, ktefi maji chut pracovat a tak se ve firmé vytvafi kompakitni
celek pracovnikd, ktefi jdou svorné za cili spole¢nosti.

Tim se vytvafi ve firmé dobra a kolegialni pracovni atmosféra, kde je radost pracovat.
Pfispivaji ktomu i obCasné mimopracovni aktivity, jako je tfeba bowling, posezeni
v kavarné apod. Takovéto dobré vztahy vytvareji pohodu na pracovisti a pracovnici také
podavaji vySSi vykony a vzajemné si pomahaji.

Dal$im dulezitym faktorem, ktery pfispiva k vnitfni spokojenosti pracovniku je
moznost profesionalniho ristu, vzdélavani se a zvySovani kvalifikace. Tim roste jejich
odbornost, pracovni i platové ohodnoceni.

Timto pracovnik ziskava pocit uzite€nosti a také uspokojeni potieby socialni jistoty a

stabilniho zaméstnani, viz teoreticka ¢ast mé bakalafské prace, kapitola 2.7.1.

5.2. VnéjSi odmény

Velmi dulezitou soucasti pracovniho zivota je i pracovni prostfedi. Jak jsem psal
v kapitole 2.7.2. o vnéjSich odménach, maji pozice speditérd a dispecerd pohodiné a

pfijemné zafizené kancelafe, novy koberec, kvétiny, pohodiné pracovni kfesla, vkusny

49



nabytek a pracovni stoly. Samoziejmosti jsou moderni pocitae, mobilni telefony, sluzebni
auta a moderni kancelarské pomucky. K dispozici je také varna konvice, ¢aje a kava od
zaméstnavatele a takeé sklenice, Salky apod.

Ridi¢i maji nové kamiony vybavené nejmoderngjsimi technickymi prvky, mobilni
telefony, GPS navigace, pohodina lehatka a lozni pradlo, které je jim pravidelné
vyménovano. Pro fidiCe je také v sidle spole€nosti vy&lenéna kulturni mistnost s televizi,
kantyna a sprchy. Ridi¢i jsou také pravidelng $koleni a vSechny tyto $koleni jim jsou

zaznamenavany do osobni karty fidi€e a ziskavaji tak vétsi konkurenceschopnost.

Nyni se chci zminit o zaméstnaneckych vyhodach ve spole€nosti FTL, a.s., které
jsou soucasti systému odménovani a kam spadaiji i pracovni pozice — dispecer, speditér a

fidi¢ o kterych budu psat podrobnéji v dalSi ¢asti mé bakalarské prace.

5.3. Stavajici zaméstnanecké vyhody ve spole¢nosti FTL, a.s.

5.3.1. Socialni vyhody

Socialni fond

Spoleénost FTL, a.s. zfidila pro zaméstnance socialni fond. Tvorbu a pouZiti
prostiedkld tohoto fondu schvaluje valna hromada akcionafu. Pravidla pro pouzivani a
hospodafeni s fondem schvalena valnou hromadou jsou pfilohou kolektivni smlouvy,
kterou si muze precist kterykoli zaméstnanec firmy. Odborové organizaci je poskytovan
ucelovy prispévek ve vySi schvalené valnou hromadou, ktera schvaluje rozdéleni
hospodarského vysledku za uplynuly rok. Ze socialniho fondu jsou napfiklad Eerpany
prostiedky pro byvalé zaméstnance firmy (dichodce), kdy se tito mohou stravovat nebo
odebirat obédy ve spole€nosti FTL, a.s. a je jim poskytnut pfispévek na obéd ve vysi 50%
ceny jednoho hlavniho jidla.

Spolecnost také zabezpecuje i ostatnim zaméstnancim zavodni stravovani pfimo
v administrativni budové firmy. Zaméstnavatel poskytuje zaméstnancum pfispévek na
zavodni stravovani a to ve vySi 55% ceny jednoho hlavniho jidla.

Pokud by byla sména delSi neZz 11 hodin, poskytne organizace prispévek na dalSi jedno

jidlo a to opét ve vysi 55% ceny tohoto jidla.
50



Pro fidiCe a pro pracovisté, kde nelze stravovani v administrativni budové
zabezpedit, je sjednano nahradni stravovani nebo zaméstnavatel poskytuje pfedevsim pro

fidiCe stravovani na stravenky, které Ize vyuzit ve vybranych stravovacich zafizenich.

Nenavratna socialni vypomoc

Zaméstnavatel muze poskytnout socialni vypomoc do vySe 20.000,- K& pro
jednotlivce za kalendarni rok, kterou Ize poskytnout zaméstnancim s pfihlédnutim k tizivé

socialni situaci v pfipadech :

— postizeni Zivelnou pohromou

— dlouhodobé nemoci nebo pracovniho Urazu v pfipadé, Ze zaméstnanec je jedinym
Zivitelem rodiny s nezaopatfenymi détmi

— samozivitellm (samozivitelkdm) - zaméstnancim FTL, a.s., maji-li necekané
mimofadné vydaje souvisejici se zaopatfenim déti a pfi nezavinéni nizkych mzdovych
pFijmu

— manzelce, manzelovi a nezaopatfenym détem pfi umrti zaméstnance, ktery byl jedinym

nebo podstatnym Zivitelem rodiny.

Ochranné napoje

Zameéstnavatel poskytuje pro své pracovniky také teplé napoje a to v mnozstvi pul
litru za pracovni sménu.

Ridisim potom v letnich mésicich — &erven, &ervenec, srpen je poskytnut pausalni
pfispévek na ochranné napoje a to ve vysi 170 K& mési¢né. Ostatnim zaméstnancim se

poskytuji studené napoje v arealu a.s.

Jizdni vyhody

V8em zaméstnancim je za pausSalni poplatek 400 K& za rok poskytnuta volna
jizdenka pro méstskou hromadnou dopravu, kterou je mozno obstarat také pro pfimé
rodinné pfislusniky, kde déti potom plati polovi¢ni sazbu, tj. 200 K¢.
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Zdravotni péce

Zaméstnavatel zajiStuje vstupni a periodické |Iékafské prohlidky zaméstnancu.
Zaméstnavatel hradi naklady spojené s provadénim potfebnych lékafskych vySetfeni,
kterd jsou nezbytna pro vykon jednotlivych povolani. Zaméstnavatel také hradi
zaméstnanci naklady na uhradu léku podaného pfi oCkovani proti chfipce.

Vzniknou-li naklady na zdravotni pé€i o zaméstnance pfi sluzebni cesté v cizing,
véetné naklad na pfevoz do CR, hradi spole¢nost FTL, a.s. pfipadny doplatek k &erpani

zdravotniho ¢&i dalSiho pojisténi.

Penzijni pfipojisténi

Vedeni akciové spole¢nosti FTL, a.s., rozhodlo v ramci programu péce o
zaméstnance, poskytovat svym zaméstnancim v pracovnim poméru ktefi spliuji
podminky dale uvedené, pfispévek na penzijni pfipojisténi se statnim pFispévkem u

penzijnich fondu dle volby zaméstnance.

Poskytnutim pfispévku se rozumi pfipsani C¢astky pfispévku na ucet zaméstnance u

pFislusného penzijniho fondu.

Podminky poskytovani prispévku na penzijni pfipojisténi:

Mésicni finanéni prispévek:

Pfispévek se vypocitava ze mzdy poskytnuté zaméstnanci ve smyslu § 109 odst. 2
Zakoniku prace vzdy za pfedchozi mésic. Pfispévek bude poskytovan zaméstnanci od
nasledujiciho meésice po predloZzeni pojistné smlouvy s penzijnim fondem. Vyse
poskytovaného mési¢niho pfispévku na penzijni pfipojisténi je odstupriovana v zavislosti
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na délce zaméstnani u firmy, a to takto:

Délka zaméstnani u firmy : Vyse prispévku v % z poskytnuté mzdy
vice nez 1 rok az 5 let 2,0%
vice nez 5 let az 20let 25%
vice nez 20 let 3,0 %

Firemni sporitelna

Pro zaméstnance pfipravila spole¢nost také moznost ulozeni finanénich prostfedku
do firemni spofitelny. Vyhoda je pro zaméstnance hlavné v tom, ze vedeni Uc¢tu je bez

jakychkoli poplatkd a i uroky jsou vyhodnéjsi nez v napfiklad v bankach.

Poskytnuti finanéni odmény pracovnikiim odchazejicim do dichodu

Spole¢nost FTL, a.s. poskytuje svym zaméstnancim finan¢ni pfispévek (odchodné)

pfi dosazeni dichodového véku, a sice 250 K& za kazdy odpracovany rok u firmy.

Nakup rtzného zbozi za zvyhodnéné ceny a drobné opravy aut

Spole¢nost FTL, a.s. umoziuje svym zaméstnancim nakup zbozi, predevSim
technického razu napf. pneumatiky a jejich vyménu, zimni pneu, autodoplriky za vyhodné
ceny a také drobné opravy, jako napfiklad Cisténi klimatizace v auté, plnéni klimatizace,

vyména filtrd apod.
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5.3.2. Vyhody majici vztah k praci

Ridi¢ské priikazy

Firma FTL, a.s. hradi vystaveni mezinarodniho fidi¢ského prikazu, kterym musi

byt vybaven zaméstnanec pfi pracovni cesté do zahranici.

Ochranné napoje

Zaméstnavatel poskytuje pro své pracovniky také teplé napoje a to v mnozstvi pul

litru za pracovni sménu.
Ridi¢am potom v letnich mésicich — erven, ervenec, srpen je poskytnut pausalni

pfispévek na ochranné napoje a to ve vysi 170 K& mési¢né. Ostatnim zaméstnancim

se poskytuji studené napoje v arealu a.s.

Pracovni odévy, ochranné pomucky a uniformy

Zaméstnavatel zajiStuje zaméstnancim pracovni odévy, ochranné pomucky a
uniformy tak, jak je uvedeno v opatfenich jednotlivych organiza¢nich jednotek, v nadem

pfipadé se toto tyka fidi€l spolec¢nosti FTL, a.s.

Uzivani sluzebniho vozidla

Pro dispecery a speditéry moznost pouzivani sluzebniho vozidla i mimo pracovni dobu.

Ocenéni fidicu

Cilem soutéze ,Jezdim bez nehod” (JBN) je trvalé snizovani dopravni nehodovosti

v silniéni nakladni a osobni dopravé a upevriovani kazné a discipliny fidi€u z povolani.
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1. SoutéZ , Jezdim bez nehod “ je soutézi akciové spoleCnosti FTL - First Transport
Lines, a.s., kterou organizuje vedeni firmy ve spolupraci s OSD. Do soutéze je
zafazen kazdy fidi¢ z povolani, ktery je v pracovnim poméru u FTL, a.s. Zasady se
nevztahuji na fidiCe a obsluhy traktor(, pojizdnych pracovnich stroji a motorovych
vozikd. Dale se nevztahuji na fFidiCe, ktefi tuto Cinnost vykonavaji jako vedlejsi

pracovni pomér nebo vedlejsi pracovni €innost.

2. Ridi&, aby mohl obdrzet estny odznak ,Jezdim bez nehod®, musi plnit tyto zakladni
podminky:

a) Po dobu soutéZe nesmi zpusobit Zzadnou dopravni nehodu z vlastni viny. Za
dopravni nehodu se povazuje takova udalost, pfi niz byla zplsobena skoda na
zdravi nebo majetku, pokud na ni ma fidi¢ podil viny. Vyjimku muze udélit
v odlvodnénych pfipadech prezident a.s., pokud nedoSlo ke zranéni osob.
Zadost o udéleni vyjimky muze predlozit fidi¢ maximalné do jednoho roku ode
dne nehody.

b) Ridi& nesmi pfed jizdou ani b&hem jizdy pozit alkoholické napoje ani jiné omamné
prostredky, snizujici schopnost fidit motorové vozidlo.

¢) Ridi¢ musi absolvovat povinné pougovani Fidict v souladu s platnou legislativou
pro tuto oblast.

d) Ridi¢ se musi podrobit pravidelnym lékaifskym prohlidkam, které jsou povinné

nejméné 1x za dva roky, po dosazeni véku 50 let vzdy 1x za rok.

Vyplata odmény z JBN na roky se provadi v mésici prosinci, za skute¢né ujeté km se
provede po dojeti rozhodné hranice v terminech vyhladenych firmou nejpozdéji do

konce pfislusného kalendarniho roku.

5.3.3. Vyhody majici vztah k vyuzivani volného ¢asu

Spole¢nost FTL a.s., se stara i o vyuzivani volného €asu pro své zaméstnance.
Kazdy rok v mésici ¢ervnu pofada sportovni den pro své zameéstnance i jejich déti. Je to

setkani vSech pracovnikl a jejich déti, kde soutézi v riiznych sportovnich disciplinach jak
55



déti, tak i jejich rodiCe. Samoziejmosti jsou poukazky za piti, jidlo i rGzné dobroty z grilu a
pro déti sladkosti a zmrzlina. Jako odména za sportovni vykony jsou rizné hodnotné darky
a tfeba i poukazy na wellness, masaze nebo kosmetiku.

Dale jsou to rGzné kulturni akce, napfiklad rauty, bowling, divadlo atd., které jsou
organizovany pro zakazniky firmy a kterych se mohou uc€astnit i zaméstnanci.
Pravidelné kazdy rok je také pro zaméstnance organizovan vanoc¢ni vecirek se spole¢nou
vecefi, bohatou tombolou a kulturnim programem.

Moznost zajezdl s cestovni kancelafi FTL, a.s. za zvyhodnéné ceny.
Odebirani regionalnich novin pro zaméstnance zdarma.

Viz kapitola 2.8. ,zaméstnanecké vyhody“ v prvni ¢asti mé bakalarské prace.

5.4. Penize ve spole¢nosti FTL, a.s.

Zde popiSu vSeobecné informace o mzdach a variabilnich slozkach mezd ve
spoleCnosti FTL, a.s. a potom pfejdu ke konkrétnim pracovnim pozicim — dispeCefi,

speditéfi a fidi¢i v samostatnych kapitolach.

Pevna sloZzka mzdy je stanovena na plny pracovni Uvazek a je rozdélena do
tarifnich skupin dle naroCnosti pracovni ¢&innosti, mirou odpovédnosti, naroky
osobnich a profesnich zpUsobilosti a kvalifikaci zaméstnance.

O tarifnich skupinach se zminim v profilech vybranych pracovnich pozicich o
kterych piSi v této bakalarské praci.

Pevna slozka je stanovena tak, aby pfildkala do firmy co nejvice

kvalifikovanych pracovniku.

Variabilni slozka mzdy je u pracovnikl, ktefi vytvafi méfitelné hodnoty
uplathovana nékterou z forem zasluhovych odmén. Tyto formy se liSi pracovnim
zafazenim a vystupem pracovni ¢innosti jednotlivych pracovnich pozic.

Tyto odmény jsou dohodnuty pfi nastupu do pracovniho poméru a jsou
soucasti pracovni smlouvy. Vyplata pohyblivé slozky mzdy je zavisla na splnéni
ukazatelll stanovenych v jednotlivych pracovnich smlouvach a na vyhodnoceni

nadfizenym pracovnikem viz kapitola 1.6.
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2. Mzdové formy odménovani

Zaméstnanci akciové spoleCnosti FTL - First Transport Lines, a.s., mohou byt
odménovani :
a) na zakladé manazerské smlouvy (TOP management)
b) stanovenim smluvniho platu (specifické Cinnosti)

c) na zakladé zafrazeni pracovnich funkci do tarifnich stupnl - tfid dle vystaveného

mzdového vymeéru.

Zaméstnanci FTL, a.s., (kromé& manazerl odménovanych dle manazerskych smluv a

smluvnim platem) jsou zafazeni dle funkci do 3 tarifnich stupnd.

Tarifni stupné - jejich charakteristika, mzdové tarify a vySe pohyblivé slozky mzdy pro

odménovani zaméstnancu FTL, a.s., jsou uvedeny v kolektivni smlouvé.

Zafazeni zaméstnancu dle funkci do tarifnich stupfid v jednotlivych organizanich

jednotkach FTL, a.s. je obsahem kolektivni smlouvy.

Formulafr ,Mzdovy vymér pro stanoveni platovych podminek zaméstnance je obsazen

v Kolektivni smlouvé.

3. Mzdové priplatky

a) Mzda za praci pfesc€as:
za dobu prace piesCas pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a pfiplatek ve
vySi 30 % prumérného vydélku, pokud se zaméstnavatel se zaméstnancem

nedohodli na poskytnuti nahradniho volna.

b) Mzda a nahrada mzdy za praci ve svatek:

c) Mzda za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi:

57



d)

za praci ve ztizeném pracovnim prostfedi pfisludi zaméstnanci pfiplatek ve

vySi 7,- K& za hodinu prace v tomto prostiedi.

Mzda za praci v noci:
za dobu prace v noci, v dobé od 22.00 do 6.00 hodin, poskytne

zaméstnavatel zaméstnanci pfiplatek ve vysi 10 % prumérného vydélku.

Mzda za praci o sobotach a nedélich:
za dobu prace v sobotu a v nedéli pfislusi zaméstnanci dosazena mzda a

priplatek ve vysi 30 % pramérného vydélku.

4. DalSi mzdova ohodnoceni

a)

b)

Mimoradné vykonnostni odmény

Za splnéni mimoradnych ukolU, resp. mimoradné vykony je mozno vyplatit
ze mzdovych nakladd mimofadnou vykonnostni odménu, a to na navrh
odpovédného vedouciho organizacniho utvaru po schvaleni prezidentem

a.s.,nebo predstavenstvem a.s.

Vykonnostni odmény za pracovni vyrogi
Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci vykonnostni odménu pfi pracovnich
vyrocich - 20, 25, 30 a kazdych dalSich 5 let nepfetrzité prace u firmy, a to 300,--

K¢ za kazdy odpracovany rok.

Odmeény za pracovni vyro¢i mohou byt vyplaceny ze mzdovych nakladu
zaméstnancum, ktefi spini podminky nepretrzitého zaméstnani ve spolecnosti.
Odmény za pracovni vyroci jsou ohodnocenim pracovnich vykon zaméstnanct
a mohou byt vyplaceny zaméstnancum, ktefi svou pracovni moralkou,
vykonnosti a spolehlivosti pfispivaji k zvySovani vynoslt a pfidané hodnoty ve

spole¢nosti.

Navrh na vyplaceni odmény vyhotovuje personalni oddéleni a informuje
pfislusného feditele divize, ktery vyhodnoti zda jsou uvedena kriteria u
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jednotlivych zaméstnanci spinéna, a oznami prezidentovi a.s. navrh na

vyplaceni nebo nevyplaceni odmény v konkrétnim pfipadé.

Odmény za pracovni vyro€i schvaluje prezident a.s., jejich pFfedavani

organizacné zaijistuje sekretariat prezidenta a.s.

Vykonnostni odmény v soutézi ,,Jizda bez nehod“

Zaméstnavatel poskytne zaméstnanci vykonnostni odménu za jizdu bez nehody
dle zasad stanovenych pro soutéz ,Jizda bez nehod®, které jsou stanoveny v
pfiloze €. 4 ke Kolektivni smlouvé. VySe vyplacenych odmén je uvedena v

nasledujici tabulce :

Podminka Odména
250.000 km nebo 5 let 2.500,--K¢
500.000 km nebo 10 let 5.000,--K¢&
750.000 km nebo 15 let 7.500,--K¢&

1,000.000 km nebo 20 let 10.000,--K¢&

1,250.000 km nebo 25 let 12.500,--K¢&

1,500.000 km nebo 30 let 15.000,--K¢&

1,750.000 km nebo 35 let 20.000,--K¢

2,000.000 km nebo 40 let 25.000,--K¢&

2,250.000 km nebo 45 let 30.000,--K¢&

2,500.000 km 35.000,--K¢

2,750.000 km 40.000,--K¢

3,000.000 km 45.000,--K¢
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Tabulka tarifnich stupnid pro odménovani pracovniki ve spole¢nosti FTL, a.s., tarifni
stupné, mzdové tarify a vySe pohyblivé slozky mzdy pro odménovani zaméstnancl viz
pfiloha €. 1.

Nyni pfejdu k popisu hodnoceni a odménovani jednotlivych pracovnich pozic o
kterych pisSu v této diplomové praci, tak jak je to realizovano ve spole¢nosti FTL, a.s..
V zavéru potom navrhnu pro jednotliva funkéni mista mozna zlepSeni tohoto

hodnoceni a odménovan

5.5. Pracovnici spedice

Spolecnost FTL, a.s., zaméstnava celkem ¢tyfi spedi¢ni pracovniky, ktefi maji
odpovédnost za splnéni obchodniho planu, ktery zahrnuje vySi obratu a splnéni
spedi¢ni marze. Je vytyCena vySe mésicniho a ro¢niho obratu a mésicni a rocni

vySe spedicni marze.

Prace speditéra spociva v pfekupovani nakladl, vyhledavani obchodnich
akvizic a vyhledavani vhodnych dopravcl. Speditér je vlastné prostfednik mezi
zakaznikem, ktery potfebuje dopravit nékam zbozi a dopravcem kterého si na tuto
pFepravu najima. Rozdil mezi tim co zaplati za dopravu zakaznik speditérovi a tim
co speditér zaplati dopravci je spedi¢ni zisk, ze kterého se vypocita i vySe spedicni
marze. Vazba variabilni slozky mzdy na spedi¢ni zisk ma motivovat speditéry k co
nejvétsim ziskim a vysSi spedicéni marze. Nyni pfedstavim popis funk&nich mist, a co
se hodnoti a odménuje u speditérd, dispeceru a fidicu, protoze kazda pozice ma sva

specifika a tim i rozdilné hodnoceni a odmériovani.
5.5.1. Popis funkéniho mista — speditér

Charakteristika prace:

» speditéfi zajistuji fadny chod spedi¢niho obchodniho oddéleni, zajistuji

nakup a prodej sluzeb

Odpovida:
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YV Vv

V V. V V V V V V V V VY

YV VvV

za bezchybné vyhotoveni obchodnich kontraktli, v€etné spravného
obchodniho jména dle vypisu z obchodniho rejstfiku

za kvalitu a terminy pfepravy zboZzi dle objednavek

za financni kryti realizace zakazek

za aktualni informace o potfebach trhu vzhledem k podnikatelskym aktivitdm
spedice

za vzornou uroven komunikace s potencialnimi partnery

za optimalni vysledky cenovych jednani

za kompletni prebirani dokumentace pfi pfevzeti zakazky

za pfebirani a vyfizovani reklamaci

za vymahani pohledavek na oddéleni spedice

za zpracovani databaze dopravcl

za vystaveni objednavek

za kontrolu spravnosti faktur

za fyzické zajisténi prfevzaté zakazky

za evidenci objednavek pfijatych a odeslanych

za evidenci, stav a inventurni schodek paletového konta u spedi¢nich
dopravct

organizuje obchodni schlizky a jednani s obchodnimi partnery

navrhuje prodejni ceny, Casovy a hospodarsky plan produkce oddéleni

Kvalifikacni pozadavky na funk&éni misto speditéra jsou uplné stfedni vzdélani,

némecky nebo anglicky jazyk, znalost prace na PC, fidi¢sky prikaz skupiny B.

5.5.2. Hodnoceni pracovni pozice speditér

K hodnoceni funkéniho mista speditér se pouziva ve spole€nosti FTL, a.s. specialné
vytvofeny formulaf pro hodnoceni. U hodnoticich otadzek jsou dvé kolonky. Jednu vyplfiuje
pracovnik a druhou jeho pfimy nadfizeny. Hodnoceni tedy probiha sebehodnocenim
speditéra a hodnocenim jeho nadfizeného viz kapitola 1.6. Potom se vypocitava

procentualni pracovni uspésnost hodnoceného pracovnika.
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Pro ilustraci pfedstavim hodnotici formulaf pro hodnoceni speditérli, ktery je

soucasti pfilohy €. 2 v seznamu pfiloh.

Stanovena hodnotici bodova stupnice — od 1 bodu (nejnizSi uroveri) do 5 bodu
(nejvyssi uroven)
1 bod — dostateény, 2 body — uspokojivy, 3 body — dobry, 4 body — velmi dobry,
5 bodu —vyborny

Po hodnoceni se také porovnaji vysledky sebehodnoceni s vysledky hodnoceni

nadfizenym v oblastech, kde se vysledky hodnoceni liSi.

5.5.3. Odménovani spedi¢nich pracovniki

Ridigi jsou ve spoleénosti FTL, a.s. odmé&fovani mésiéni mzdou, ktera je stanovena

ve 2. stupni firemni smérnice o zafazovani pracovnikt do jednotlivych tarifnich stuprid.

Spedi¢ni pracovnici jsou ve spole¢nosti FTL, a s. odménovani mimo
zakladniho platu také variabilni slozkou mzdy a to v % ze spedi¢niho zisku
jednotlivych pracovnikd. Na zadost firmy nebudu uvadét presnou c&astku
v procentech ze zisku. Pro nazornost: Kazdy speditér ma portfolio svych zakazniku,
které si sam naSel a pro které zajiStuje pfepravy, na které si najima smluvni
dopravce. Od zakaznika dostane za provedeni pfepravy urcitou sumu, dopravci
zaplati men8i €astku, tak aby pokud mozno splinil limit spedi¢ni marze. Rozdil je
spedicni zisk. To v8e zaznamenava do spedicni tabulky, tak aby bylo jasné kolik,
udélal za mésic pfeprav, jakou mél spediCni marzi a zisk. Aby na podil ze zisku
dosahl, musi pfesahnout hranici 1 mil. korun obratu. To znamena, Ze kazdy
pracovnik ma tolik procent ze zisku, jak je sam uspé&sny v prodeji.

Dalsi variabilni slozkou mzdy je i to, kolik naklad pfeda speditér dispecerovi
na vlastni auta. Pokud ma naklad z néjakého mista v Evropé, kde se nachazi i
vlastni kamion, pfeda tento naklad na vlastni kamion a z toho ma také urcité i kdyz

mensi procento z celkové Castky za prepravu. Tyto variabilni slozky mzdy jsou pro
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kazdého speditéra individualni. Posledni sloZzkou mzdy je uréita ¢astka ke mzdé,

pokud celé spediéni stfedisko udrzi pohledavky pod urcitou hranici.

5.6. Pracovnici dispecinku

Spole¢nost zaméstnava tfi pracovniky dispecinku, ktefi maji za ukol vytézovat
kamiony spole€nosti a koordinovat nakladku a vykladku podle objednavek zakaznika.

5.6.1. Popis funkéniho mista dispecer

Charakteristika prace:

» organizuje a fidi prace souvisejici s dopravni cinnosti divize, provadi

kontrolni &innost zaméfenou na dodrzovani Casovych terminu preprav,

dodrzovani pracovniho rezimu fidi¢d.

Odpovida:

» zafadnou organizaci prace fidi€l, zadavani preprav

A\

za prokazatelné provadéni periodickych kontrol fidi€éskych prikazd a kontrol
na alkohol u Fidi¢l

za FeSeni neshod pfi pfepravé, proSetfovani pficin a jejich evidenci
stanovovani napravnych opatfeni pfi vzniku neshod pfi pfepravé

za v€asné a uplné vybaveni fidi€e pfed zahajenim pfepravy

za Ffadné naplanovani celého procesu zakazky a jeji predani fidici

za Fizeni celého procesu zakazky v€etné zpétného vytizeni vozidel

za Casové a nakladové plnéni zadanych zakazek

za v€asné predani prepravnich dokladu k fakturaci

YV V. V V V V V V

za sledovani a vyhodnocovani spotfeby pohonnych hmot a evidenci

tankovacich karet

A\

za dodrzovani obecné pravnich predpisu tykajicich se dopravy

A\

za vytvareni kvalitnich pracovnich podminek pro fidiCe
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» za vedeni evidence Skoleni a Iékafskych prohlidek fidi€a

A\

za evidenci, stav a inventurni schodek paletového konta fidi¢(
» rozhoduje o naplanovani preprav, pfidéleni vozidla, fidi¢e, zplUsobu

naplanovani a provedeni trasy

Kvalifikaéni pozadavky pro funkéni misto dispeCera je stfedni vzdélani, tfi roky
v dopravé, némecky nebo anglicky jazyk, Fidi¢sky prikaz skupiny B, znalost problematiky

v dopravé.

5.6.2. Hodnoceni pracovni pozice dispecer

Hodnoceni probiha stejnym zptisobem jako u pracovni pozice speditér a na stejném
formulafi viz pfedchozi kapitola. Dispecefi jsou ve spoleCnosti FTL, a.s. odménovani
meési¢ni mzdou, ktera je stanovena ve 2. stupni firemni smérnice o zafazovani pracovniku
do jednotlivych tarifnich stupnu.

Jelikoz pracovni misto speditér a pracovni misto dispeCer maiji stejnou povahu prace
a stejné parametry co Ize hodnotit, pouziva se stejny formulaf a hodnoti se stejna kritéria

jako u speditéru.

5.6.3. Odménovani dispeceru

Dispecefi jsou ve spole¢nosti FTL, a.s. odménovani mimo zakladniho platu také
variabilnimi slozkami mzdy. Odménovani jsou v % ze zisku, ktery udélaji a flexibilni
sloZkou za ujeté kilometry kamionu za mésic. Je stanoveny urcity poCet kilometrd, které by
meél kamion za mésic najezdit tzv. pribéh vozidel a po pfekroCeni stanoveného poctu
ujetych kilometrd, je urCena opét v % odména za kazdy ujety kilometr navic. Kazdy
dispeCer ma urcity pocet kamionl a fidi€u na starosti a podle toho jak je vytéZuje a
vykazuje zisk je ztéchto ,svych“ kamiont odméfovan. Dispeler si zapisuje veSkeré
pfepravy do tabulky a vZdy na konci mésice k nim doda jesté listy CMR a tzv. putovky, to
jsou doklady o nakladdce a vykladce. Vzdy je jeden list potvrzeny od firmy, kde se

nakladalo a potom dalSi potvrzeni musi byt od firmy, kde se vykladalo. To je doklad o
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provedené

pfepravé, Ze bylo v pofadku naloZeno i vyloZzeno. Tyto doklady se potom

posilaji i zdkaznikovi spole¢né s fakturou pro zaplaceni pfepravy.

5.7.

5.71.

Ridi¢i kamionu

Popis funkéniho mista fidi¢ kamionu

Charakteristika prace

» Tizeni vozidla, provadéni nakladky a vykladky pfepravovaného zboZzi vCetné
jeho uloZeni a Ffadného zajisténi na vozidle. Ridi¢ provadi denni o$etfovani
vozidla, pribézné kontroly jeho technického stavu a ulozeni nakladu béhem
jizdy. Provadi drobné opravy a udrzbu. Udrzuje vozidlo v Cistém a
provozuschopném stavu. Vede potiebné doklady (denni zaznam o provozu
vozidla, zaznamové TCHG kotouCe, dodaci listy apod.). V mezinarodni
pfepravé zajiStuje manipulaci s nakladnimi listy CMR, karnety TIR, celni
dokumenty apod. Zastupuje firmu pfi celnim Ffizeni. Provadi manipulaci se
svéfenymi finan¢nimi prostfedky a jejich vyuctovani.

Je povinen:

» realizovat pfepravy dle tydenniho a opera¢niho denniho planu prace, ktery je
umistén v patek pfedchazejiciho tydne u dispeera, seznamit se s nim, a fidit
se jim

» nahlasit vedoucimu dispe€erovi odebrani nebo zadrzeni svého fidi¢ského
prikazu

» hlasit dispe€erovi nastup do sluzby a ukonceni pfepravy

» vyzvednout si u dispeCera potfebné doklady na pfepravu a zkontrolovat si
tyto doklady

» dle pfedepsanych ukonl ve svém pracovnim manualu provadét denni
oSetfeni a denni kontrolu vozidla

» spravng, Citelné a upiné vypliiovat doklady

» pred vyjezdem zkontrolovat doklady k vozidlu
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» pfi vykonu sluzby byt naleZité oble€en a upraven
» svou praci, chovanim, vystupovanim a jednanim se zakazniky dbat na dobré
jméno firmy

» dodrzovat poradek a Cistotu ve vozidle

A\

umoznit kontrolnim organtm provedeni kontrol dle jejich pravomoci
» po ukonleni prepravy ihned provést vyuctovani ze zahrani¢ni cesty a

odevzdat vSechny doklady

KvalifikaCni pozadavky pro funkéni misto Fidi¢ je vyu€eni, 3 roky v oboru, ¢astecné

némecky nebo anglicky jazyk, fidi€sky prikaz skupiny C, E.

5.7.2. Hodnoceni pracovni pozice fidi¢

Hodnoceni Fidi€l probiha stejné jako u predchozich funkénich mist, na stejném

hodnoticim formulafi, jen se hodnoti jina kritéria, ktera nyni vyjmenu;ji:

» mnozstvi reklamaci

» uroven odbornych znalosti, dovednosti a zru¢nosti

» uroven pracovni kazné a spolehlivosti

» uroven pracovni iniciativy a samostatnosti

» efektivni vyuzivani pracovni doby

» zvladani zmén

» uroven organizacnich schopnosti

» vyjadfovaci obratnost, vystupovani

» dodrzovani pracovniho rezimu a stanoveného zpUsobu prace
» pFipravenost pfijimat a nést riziko

» smysl pro osobni odpovédnost

» respektovani stanovenych norem, zakond....

» pracovni motivace a pracovni postoje — pracovni ochota
» profilujici charakterové vlastnosti

» efektivnost poskytnutého vycviku

» splnéni stanoveni oblasti zlepSovani z pfedchoziho hodnoceni zaméstnance

66



Hodnoceni opét probiha sebehodnocenim pracovnika a hodnocenim jeho pfimého

nadfizeného, v tomto pfipadé dispecera.

5.7.3. Odmeénovani ridi¢u

Ridigi jsou ve spole¢nosti FTL, a.s. odmé&fovani mésiéni mzdou, ktera je stanovena
ve 2. Stupni firemni smérnice o zafazovani pracovnikt do jednotlivych tarifnich stupfu.
Zakladni mzda fidiCe je stanovena urcitou ¢astkou v K¢.

Zakladni mzda je stanovena bez pfihlédnuti k pfipadné praci pfes€as.
K mésicni mzdé pfislusi pohybliva slozka mzdy uvedena nize a dale potom pfriplatky a

nahrady mezd stanovené zakonnymi pfedpisy uvedené nize.

Bonifikac¢ni pfiplatek:

V pfipadé spInéni nasledujicich podminek pfislusi fidi¢i ke dni hodnoceni bonifikaéni
priplatek 1 000 K& mésicné, za pfedpokladu odpracovani plného poétu smén dle rozvrhu
pracovnich smén v mésici:
a) pracovni pomér fidi€e u spolecnosti trva ke dni hodnoceni vice jak 10 let
b) u policie CR v kart& Fidi¢e neni zaznam o dopravni nehodé& nebo prestupku za dobu
uplynulych 10 let ke dni hodnoceni
¢) fidi¢ je ke dni hodnoceni drzitel platného prikazu ADR (pfevoz nebezpelnych
material()
d) vsoutézi jizda bez nehod fidi€ dosahl nejméné 500 000 km bez nehody
v poslednim vyhodnoceni
Hodnoceni se provadi pravidelné k 1.2. a 1.8. kazdého roku a vzdy k tomuto datu je
aktualizovano pfiznani pfiplatku. V pfipadé, ze fidi¢ pfrestane splfovat v prabéhu roku
nékterou z uvedenych podminek, bonifikaéni pfiplatek nenalezi od prvniho dne

nasledujiciho mésice.

Pohybliva slozka mzdy:

a) Vykonnostni prémie ve vysi:
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0,45 KC za kazdy ujety km v zahraniéni pfepravé pfi ujeti celkovych km do vy3e
9 999 km za mésic

0,60 K¢ za kazdy ujety km v zahraniéni pfepravé pfi ujeti celkovych km do vyse
10 000 km a vice za mésic

0,70 K¢ za kazdy ujety km v tuzemskeé prepravé pfi ujeti celkovych km do vySe 4 999
km za mésic

0,90 K¢ za kazdy ujety km v tuzemské prepravé pfi ujeti celkovych km do vy3e 5 000
km a vice za mésic

150 K¢ za kazdou loznou operaci (nakladka, vykladka) v tuzemskeé interni prepravé,

prémie za ujeté km jiz v tomto pfipadé nenalezi.

b) kolektivni prémiem vysSi az do 20% zakladnich mezd fidi€l v mésici za pracovni

hodnoceni jednotlivce, ktera se pfiznava podle nize uvedenych podminek:

Stanovené procento kolektivni prémie ze zakladnich mezd fidi€d v mésici je takeé
vychozi zakladnou pro vypocet podilu jednotlivych Fidi€i na celkovém objemu
kolektivni prémie. Toto procento mlze byt v jednotlivych pfipadech snizeno podle

nasledujicich kritérii:

dodrzované normované spotifeby PHM na vozidlo
neplnéni pfikazu nadfizeného

nedodrzeni terminu pfepravy

nedodrZeni pfedepsané trasy prepravy

nedostatky v celnim fizeni

poruseni platnych nafizeni, smérnic, pokyn
zkreslovani prvotnich dokladu

nevhodné chovani fidiCe a stiznosti zakazniku
nedostatecna péce o vozidlo

feSeni oprav a technickych problémd béhem prepravy

Skody zplUsobené na svéfeném majetku
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e za pracovni hodnoceni jednotlivce odpovida dispecer a technicky mistr.

¢) prémie za usporu PHM. Podle jednotlivych typl vozidel je na zakladé dlouhodobého
sledovani stanovena norma spotfeby PHM. U nové pofizenych vozidel se norma
spotfeby b&hem jednoho roku upravuje. Ridiém je po kazdé prepravé
vyhodnocena spotfeba, ktera se narlistem mési¢né vyhodnocuje oproti stanovené
normé. Kazdy fidi€ je po vyhodnoceni mésice seznamen s vysledkem plnéni své
normy spotfeby PHM.

Ridi¢am, ktefi nepfekraduji v rozhodném obdobi stanovenou normu potieby,
pFislusi vzdy po dobu nasledujicich 6 mésici mési¢ni prémie za usporu PHM, za
predpokladu odpracovani plného poctu pracovnich smén v mésici. V pfipadé

neodpracovani plného poctu pracovnich smén v mésici se prémie umérné krati.
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6. VYSLEDKY SROVNANIi TEORETICKYCH VYCHODISEK S PRAXi A NAVRHY
NA ZLEPSENI

6.1. Zaméstnanecké vyhody

Po analyze zaméstnaneckych vyhod ve firmé FTL, a.s. a srovnanim stavajicich
vyhod s teoretickymi vychodisky, jsem dospél k zavéru, Zze vSechny zaméstnanecké
vyhody poskytované firmou FTL, a.s. plné koresponduji s teorii a jsou pro firmu této
velikosti a téchto funk&nich pracovnich mist pIné dostacujici. Firma poskytuje
zameéstnanecké vyhody, pfesné jak bylo psano v kapitole 2.8. a taktéz benefity jsou

v souladu s popisy benefitl v kapitole 2.10.

6.2. Funkc¢ni misto speditér

Po analyze systému hodnoceni a odménovani u funkéniho mista ,speditér” a srovnanim
tohoto systému s teoretickymi vychodisky jsem dospél k zavéru, ze tento systém spliuje
vSe potfebné pro firmu i zaméstnance. Obsahuje hodnoceni pracovniho vykonu, tak jak to
bylo popsano v kapitole 1.7.1., hodnoceni také obsahuje metodu 360°zpétné vazby a
v odménovani jsou stejné jako v teoretickych vychodiscich uplatfiovany mimo zakladni
mzdu i pohyblivé a motivaéni sloZzky mzdy, tak jak o tom piSi v kapitolach 2.2. a kapitolach
25.1.a25.2.

Jak jsem zjistil, tento systém je dostacujici, pfesto bych chtél podat jeden navrh na

zlepSeni hodnoceni a odménovani speditéru.

Praci speditéra je i akvizice novych zakaznik(. Jak asi vSichni vime, ziskat
zakaznika je dullezita véc, ale stejné dullezita véc je, aby zakaznik sluzby zaplatil. Proto
bych navrhoval, aby byli speditéfi hodnoceni i za pohledavky "svych zakaznikd". Systém
vymahani pohledavek je v soucasné dobé trochu chaoticky a nikdo prakticky nema osobni
odpovédnost za pohledavky. To znamena, nejen hodnoceni za samotné pFepravy, ale
také za kompletni péci o zadkazniky potazmo péci o pohledavky. Tok financi je ve firmé
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velmi dulezity a velké mnozstvi pohledavek maze pfinést komplikace. Pokud tedy speditér
bude mit hodné z&kazniku, velké obraty a zisky za které je nyni hodnoceny, navrhuiji i
hodnoceni a odmény podle vy3e pohledavek a faktur po splatnosti. Pokud budou
zakaznici platit podle splatnosti faktur, navrhuji odménu pro speditéra 0,3% z Castky
faktury, ktera bude zaplacena véas. Tento navrh ve svém dusledku povede ke zlep$eni

odménovani speditérl a zlepseni Cash Flow pro firmu.

6.3. Funkc¢ni misto dispecer

Taktéz hodnoceni a odménovani funkéniho mista dispeCer je v souladu
s teoretickymi vychodisky. Je zde stejné jako u pozice dispeCer uplatnéno hodnoceni
vykonu, zpétné 360° vazby. Dispecefi a speditéfi jsou ve firmé FTL, a.s. hodnoceni a
odménovani podle stejnych parametrll viz stejné kapitoly v teoretické ¢asti prace jako u

pracovni pozice speditér.

| zde bych mél pfesto jeden namét na zlepSeni hodnoceni a odmérnovani tohoto

funkéniho mista.

Dispecer je ten, ktery se stara o fidiCe, vytvafi trasy preprav, planovani nakladek a
vykladek, hleda importy pro kamiony zpét do sidla firmy atd.. Velkym problémem je dobfe
naplanovat trasu, aby byla cesta co nejlevnéjsi a pokud mozno bez myta v CR i zahraniéi,
vyhledat dobré importy, kde by byl co nejmenSi pfejezd z mista vykladky na dalSi
nakladku. Navrhuji hodnotit dispe€ery i podle toho kolik najedou kamiony zbyte€nych
kilometrd pfi pfejezdech na dalSi nakladky. Mnohdy vezme dispecer nakladku tfeba i 100
km od mista vykladky, kterou mu nékdo nabidne a ma to bez prace a bez hledani (na
hledani pfeprav -exportd a importl se vyuziva dopravni internetové databaze preprav
Raal Trans). Kamion tak najede 100 km, které nikdo neplati. Proto je Zadouci, vytéZovat
kamiony po Evropé s co nejkratS§imi pfejezdy a tim u3etfit provozni naklady. Navrhuiji
provadét mésicné vyhodnoceni pfejezdovych kilometrl, stanoveni podle dosavadnich
zkuSenosti polet prejezdovych km, které jsou nyni, udélat hranici pfejezdovych km za
mésic a pokud by se dostal dispeCer pod tuto hranici, navrhuji 5% jako osobni

ohodnoceni ze zakladniho platu.
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6.4. Funkéni misto fFidié

dopravnich spole€nosti se potyka s problémem nedostatku kvalitnich a spolehlivych
fidi€h. Je také pravdou, Zze mnoho firem si fidi¢e navzajem pretahuje. V systému
hodnoceni a odménovani fidi€h ve spolecnosti FTL, a.s. jsem po dikladné analyze a
srovnani s teorii nenasel Zadné nesrovnalosti a mohu konstatovat, Ze systém hodnoceni a
odmeénovani fidi€a v této spolecnosti je na velmi dobré a postacujici urovni. Je zde
obsazeno hodnoceni vykonu, loajality, reprezentace, a také odménovani obsahuje mimo
zakladni plat vSechny slozky variabilni mzdy a benefitd. Tudiz nenavrhuji zadné zlepseni

nebo zménu soucasného systému.
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ZAVER

Cilem mé bakalafské prace bylo nejdfive zmapovat a popsat rizné teoretické

moznosti hodnoceni a odménovani zaméstnanct ve firmach.

V prvni &asti jsme byli uvedeni do problematiky hodnoceni a odménovani. Zjistili
jsme, Ze hodnoceni a odménovani je nedilnou soucasti kazdé firmy, Ze je dllezité jak pro
zaméstnance, tak i pro manazery a potazmo celou firmu. Naucili jsme se, jak je dllezité,
aby manazefi k témto vécem pfistupovali citlivé, aby s pracovniky mluvili, zajimali se o né
a aby védéli jak nejlépe nastavit systém hodnoceni a odménovani. Vime uz take, ze jen
spokojeny a motivovany pracovnik bude dosahovat vysokych vykon, ztotozni se s vizemi

a cili spole€nosti a tak bude prospésny svym zaméstnavatellim.

Také jsme si vysvétlili rizné formy odmeén, uz vime, Ze ne vzdy jsou jen penize tim
hlavnim motivatorem a také, ze firma ma mnohem vice nastroji a forem odmén, které
mohou stimulovat pracovniky a diky kterym se budou citit pro firmu dlleziti a potfebni a ze

zaméstnavatellm také zalezi na kvalité mimopracovniho Zivota svych zaméstnancu.

Ve druhé ¢asti prace jsem popsal stavajici systém hodnoceni a odménovani ve firmé
FTL, a.s., ktery je vypracovan velmi dobfe. V mé praci jsem se také zminil o stavajicich

zaméstnaneckych vyhodach.

Posledni ¢ast mé prace je vénovana analyze a pfipadnym navrhim na zlepSeni

hodnoceni a odménovani speditéru, dispecerl a Fidicl kamionové dopravy.

Struéné shrnuti navrhi na zlepseni pro funkéni misto — speditér

Navrhy na zlepSeni hodnoceni funkéniho mista speditér jsem sméfoval k motivaci
speditéra a jejich péci o zakaznika i po odjeti prfepravy a ukonéeni obchodu. Je dllezité se
zajimat po ukonéeni obchodu také o jeho zaplaceni a péci o pohledavky. Speditér bude
motivovan ke kontrole placeni faktur a pfipadné vymahani pohledavek a firma dostane své

penize.
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Shrnuti navrhi na zlepseni pro funkéni misto — dispecer

Velkym problémem pro dopravni firmy jsou prejezdové kilometry. Je to vlastné jizda
zadarmo, nebo spiSe ztratova jizda. Je dulezité mit co nejkratSi prejezdy od vykladky
k nakladce a naopak. Proto navrhuji motivovat dispeCery k vyhledavani nakladek s co

nejmensimi prejezdy. USetfi se pohonné hmoty, penize a vykon Fidi¢a.

Shrnuti pro funkéni misto - Fidié

Zde jsem dospél k nazoru, Ze stavajici systém tak jak je aplikovan u spolecnosti
FTL, a.s. je pIné dostacuijici, pro fidi¢e motivujici a pro firmu dostacujici vzhledem ke

konkurenénim tlakam jinych dopravnich firem v regionu a udrzeni si svych zaméstnanc.
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Priloha €. 1. Tabulka tarifnich stupna pro odménovani

Charakteristika tarifnich stupnu

Zakladni slozka mzdy (v K¢)

Pohybliva
slozka mzdy

minimum maximum (% ze zakladni
slozky mzdy)
1. tarifni stupen 8 000,- (mésic) |9 100,-
(mésic)
3) 2)
Vykon praci podle presnych postup( 48,30 (hod.) 0-30%
a pokynud a vykon pomocnych praci 55,00
51,50 (hod.)® | (hod.)
2. tarifni stupen 8 000,- (mésic) |18 000,-
Vykon rutinnich rdznorodych (mésic)
odbornych praci s pfipadnou vysokou 48,30 (hod.) ¥ 0-559%?2
hmotnou odpovédnosti nebo
- . 80,00
smyslovou zatézi s pevné
stanovenymi presnymi a &etnymi|51,50 (hod.) ¢ (hod.)

navaznostmi na dalSi procesy a déje.
Rizeni, organizace nebo operativni
diléich

procesl(

zajistovani chodu useku

provoznich spojené
zpravidla s vysokou smyslovou zatézi
a odpovédnosti. Samostatny vykon

individualnich praci.
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3. tarifni stupen

Vykon systémovych praci spojenych
s komplexnim zajistovanim
nejslozitéjSich  useki a agend,
slozitych koncepnich a metodickych
praci a tvar€ich Cinnosti, spojenych
zpravidla s  odpovédnosti za
neodstranitelné Skody, s vysokou
duSevni namahou vyplyvajici z
potfeby prace na znacném stupni
zobecnéni s Sirokymi vazbami nad
ramec oboru dginnosti, provadéné
zpravidla pfedem blize
nespecifikovanym zpGsobem. Rizeni,
organizace a koordinace velmi
slozitych procesu a systému, v€etné
volby a optimalizace postupll a
zpusobu feSeni, spojené zpravidla

s vSestranné obtiznymi podminkami.

9 000,-

22 000,-

0-80%32
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Priloha €. 2. Hodnotici formular

Pocet dosazenych bodu pii:

Kritéria hodnoceni

sebehodnoceni

hodnoceni

1. Mnozstvi reklamaci

2. Uroven odbornych znalosti

3. Uroven pracovni kazné a spolehlivosti

4. Uroven pracovni iniciativy a samostatnosti

5. Efektivni vyuzivani pracovni doby

6. Zvladani zmén

7. Uroven organizaénich schopnosti

8. Vyjadiovaci obratnost, vystupovani

9. Dodrzovani pracovniho rezimu a zpusobu prace
10. | Pfipravenost pfijimat a nést riziko

11. | Podnikatelska aktivita

12. | Celkova Zivotni zralost a vyrovnanost

13. | Smysl pro osobni odpovédnost

14. | Respektovani stanovenych norem, zakond.....
15. Pracovni motivace, pracovni ochota

16. | Profilujici charakterové vlastnosti

17. | Efektivnost poskytnutého vycviku

18. | Splnéni  oblasti  zlepSovani  z pfedchoziho

hodnoceni

Pocet bodu celkem:

Celkovy pocet dosazenych bodu od hodnotitele

Index hodnoceni zaméstnance =

x100%

Celkovy mozny pocet bodu = pocet kritérii x 5

Dosazeny index=( / )x100= %
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