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RESUME

Diplomova prace je zaloZena na poznatcich persondlniho managementu. Zaméiuje se na
problematiku nédkladd, planovéni lidskych zdroji, odménovani a hodnoceni. Popisuje a
zminuje jednotlivé postupy a metody vedouci k vytvafeni a implementaci mzdovych
systémi. Praktickd Cast price se vénuje analyze ptredchoziho a stdvajictho systému
odménovani vcetné systému hodnoceni, navrZzeni a implementaci optimalizovaného
mzdového systému. JelikoZz mzdy jsou jednou z nejpodstatnéjSich sloZek ndkladi, je
zapotiebi zajistit dostateCné prostfedky k jejich financovdani, napiiklad prostfednictvim
snizovani ostatnich sloZzek ndkladl. Novy systém md motivovat pracovniky k lepSim

vykontim, samostatnosti, zdvazné odpovédnosti, a dovést spolecnost k ekonomickému

rustu, prosperité a konkurenceschopnosti.



SUMMARY

Thesis is based on human resources management and is amed at costs, human resources
planning, at ways of rewarding and evaluation. It describes advancements and methods,
that lead to creation and implementation of wage systems. The practical part of the work is
devoted to analysis of the previous and present rewarding system including evaluation
system, optimized rewarding system proposition and implementation. Because wages are
one of the most imoportant items of costs, it is necessary to provide enough financial
resources for example through reducing other items of costs. The new system is supposed
to give employees reason for better performances, independence, responsibility and bring

company to economic growth, prosperity and competitive strength.
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SEZNAM POUZITYCH ZKRATEK A SYMBOLU

aj. a jiné

apod. a podobn¢

a.s. akciova spolecnost

atd. a tak déle

cca piiblizné

¢. ¢islo

CR Ceska republika

DPH dan z pfidané hodnoty
EU Evropska unie

GC Golden Clean

K¢ koruna Ceska

km kilometr

KSLTM Koral servis LTM

m’ metr krychlovy

max. maximalné

mil. milion

MU méstsky ttad

N naklady

napf. napfiiklad

OKEC oborov4 klasifikace ekonomickych ¢innosti
RP fidi¢sky prikaz

S.p- statni podnik

SPZ statni poznédvaci znacka
S.I.0. spolecnost s ru¢enim omezenym
t tuna

tzv. tak zvané

Vw Volkswagen

% procenta

4] pramér

> celkem, suma
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1 UVOD

Prace vyhotovend ve spoluprici se spolecnosti Kordl servis LTM se zabyva optimalizaci

ndkladti a mzdového systému z teoretického i praktického hlediska.

Mnoho spolecnosti se snazi pied¢it konkurenci predevSim ziskdnim nové technologie, ale
neuvédomuji si, Ze jeji vyuZiti zdvisi na udrovni lidi a jejich fizeni. Pfitom ndstrojem
zlepSovani tdrovné pracovnikl, dosahovdni vétsi kvality vSech Ccinnosti a rozvoje

schopnosti zaméstnanct je kvalitni a fddn€ provadény mzdovy systém.

Rozsitenim podnikatelskych aktivit v zaii roku 2004 doSlo uvnitf spolecnosti Kordl servis
LTM k podstatnym zméndm a dosud pouzivany mzdovy systém se stal preZitym a

nevyhovujicim.

Prace Vas provede historii spolecnosti Kordl servis LTM, jejim dosavadnim mzdovym

systémem a problematikou jejich ndkladii z pohledu moZnosti jejich sniZovani.

Cilem je analyzovat soucasny mzdovy systém, vyuzit jeho opodstatnéné slozky a zaroven
jej doplnit o slozky, které mu chybi. Novy systém, ktery bude navrZzen, ma byt jednoduchy,
ale zaroven efektivni, lehce aplikovatelny a piistupny zméndm, které mohou v budoucnu
nastat. Je zapotiebi, aby se stal ndstrojem fizeni pro manaZery spole¢nosti, spravné
motivoval zaméstnance a aby tito védéli, jaky vyznam ma jejich pracovni vykon pro

organizaci.

Se znalosti soucasného stavu v podniku a se ziskanou teoretickou podporou, tykajici se
planovani pracovnikli, jejich hodnoceni, odménovani a clenéni ndklad, navrhnu
v praktické ¢asti opatieni, kterd povedou ke sniZeni ndkladl a zlep$i motivaci pracovnikd,
na zdkladé¢ ohodnoceni jejich vykonu. Sezndmite se s moZnostmi sniZzovani ndkladl
v oblasti dopravy, Usporami za sluzby mobilniho operitora a ptedpoklddanymi dsporami

na zdklad¢ investic do vyrobni technologie.
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Teoretickd ¢ast se vénuje pldnovani pracovnich sil a systému odménovani. Vyjmenovava
jeho prvky, cile a strategie, které vyjadiuji, ¢eho si organizace ceni. DuleZitou soucasti
kazdého mzdového systému je hodnoceni jednotlivych pracovnikl, které mize byt pfi
spravném provedeni dobrym pomocnikem k jejich motivaci. Vysledkem hodnoceni je
stanoveni zdkladnich mzdovych relaci v podniku. To zajistuji mzdové formy, jejichz
ukolem je mzdové ocenit vysledky prace pracovnika. Planovani pracovnikli souvisi mimo
jiné s objemem vyroby a popisy pracovnich mist. Posledni kapitolou teoretické Casti je

vymezeni pojmu nékladt a jejich ¢lenéni.

2  PLANOVANI PRACOVNIKU

Jednou z hlavnich Cinnosti v rdmci zabezpeCovani lidskych zdroji je planovani lidskych
zdrojii. V zdsad¢ se jednd o rozpozndvani potieb lidskych zdroji k zabezpecovani
zékladnich funkci organizace. Jeho cilem je dosdhnout rovnovdhy mezi potiebou
pracovnich sil a pouZitelnymi zdroji. Predpokldda pfedvidani vyvoje potieb pracovniki a

zpusob ovliviiovani pohybu pracovnikli mezi jednotlivymi vnitropodnikovymi utvary.

Prognéza vyvoje pracovnich sil a vyvoje jejich zdroji vychdzi mimo jiné
z predpokladaného vyvoje vyrobniho programu, zmén technologie a organizace prace,
investiCnich zamérti a vyvoje odbytu v zdvislosti na trzni situaci. Jinymi slovy je tieba

sladit pfedpovéd’ budouci potieby lidi s jejich budoucimi zdroji.

Persondlni planovani vSak neni pouze o pldnovéani potifeby pracovnikdl a pokryti této
potieby. Jeho soucasti je také planovani jejich rozvoje, které by mélo vychéazet ze soucasné
struktury pracovnikl v organizaci a pracovnich podminek, ale také ze zkoumani potieb a

postojii jednotlivych pracovnikd.

Cilem planovani lidskych zdroji v organizaci je ziskat a udrzet si takové pocty lidi, které
organizace potiebuje a ktefi maji pozadované dovednosti, zkuSenosti a schopnosti,
predchdzet problémim souvisejicim s potencidlnim ptfebytkem nebo nedostatkem lidi a

zlepsit vyuziti pracovnikl zavadénim flexibilnéjSich systémi prace.
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Strategie zabezpefovéni lidskych zdroji by se méla podle réiznych autort' pokouset
odpovédéEt na nésledujici otazky:

e Kolik lidi budeme s ohledem na podnikovy pldn pfiblizné pottebovat v kazdé z
naSich hlavnich vyrobnich nebo funkénich (odbornych) oblasti v kratkodobém a
dlouhodobém vyhledu?

e Jaké dovednosti asi budeme vyhledové potifebovat?

¢ Budeme schopni pokryt tuto potfebu z existujicich vnitinich zdroja?

e JestliZe nikoliv, kde je budeme moci najit?

¢ Co musime ud¢lat pro vytvofeni nebo rozsiteni nasi kvalifikacni zdkladny?

¢ (Co bychom méli ud€lat v zdjmu rozpoznani lidi s potencidlem a v zdjmu rozvoje
jejich schopnosti?

¢ Budeme mit problémy se ziskanim a udrzenim kli¢ovych pracovnikii? JestliZze ano,
co v této oblasti musime ud¢lat?

e Existuje prostor pro zlepSeni vyuzivani lidi pomoci zvySeni flexibility ve
zpusobech zaméstnavan{ 1idi?

e Existuji néjaké obavy ze snizovani poctu pracovnich mist a pracovniki? Jestlize

ano, jak se v této zdlezitosti mame zachovat?

Ditlezitym hlediskem tohoto procesu je také vySe ndkladi na ziskani a udrzeni zadouci
struktury pracovnich sil (nabor, rekvalifikace, mzdové ndklady, ndklady na zvySovani

kvalifikace, odstupné pro uvolnéné pracovniky).

,Persondlni planovani tedy piedstavuje proces predvidani, stanovovani cili a realizace
opatfeni v oblasti pohybu lidi do organizace, z organizace a uvniti organizace, v oblasti
spojovani pracovnikll s pracovnimi ukoly v pravy Cas a na sprdvném misté, v oblasti

- s s o . 2 sz . ~ s 1762
formovani pracovnich tymu a v oblasti personalniho a socidlniho rozvoje téchto lidi.*

' Viz napt. Pldnovdni lidskych zdrojit — BusinessInfo.cz [ online ]. Cit 14.11.2007.
Dostupny z WWW:< http://www.businessinfo.cz/cz/clanek/management-msp/planovani-

lidskych-zdroju/1001663/45009/>

2 KOUBEK, JI.: Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha: Management Press, 2006.
ISBN 80-7261-033-3, str. 87
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2.1 VYTVARENI POPISU PRACOVNICH UKOLU

Pravé spojovani pracovnikil s pracovnimi tkoly v pravy ¢as a na spradvném misté se bude

vénovat tato podkapitola.

O popis a specifikaci pracovnich mist se opird planovani potieby pracovnikl, které
zéroven souvisi s vytvafenim pracovnich mist. Na zdklad¢ popistt pracovnich mist a
predpokladaného vyvoje vyrobniho programu je moZzné zjistit, kolik pracovnikil a s jakymi
schopnostmi bude organizace potfebovat pro splnéni svych dkold. Je téZ uzite¢ny pro

hodnoceni pracovniki a jejich vykont.

Analyza pracovnich mist predstavuje prvni krok, jenz je zacidtkem dalSi persondlni préce.
Jejim vysledkem by méla byt struktura pracovnich mist v organizaci, davd téz zéklad pro
hlavni persondlni rozhodnuti véetné ziskani, udrZeni a fizeni zaméstnanct. Ziskané tdaje
jsou dulezité pro vybér a nébor, osobni hodnoceni, Skoleni, kariérni rozvoj, odménovant,

ndvrh organizacni struktury a pro planovani zaméstnanc.

Zéakladem dobie fungujici organizace prace v kazdém podniku jsou spravné zpracované
popisy pracovnich mist. Poskytuji informaci o tom, co mé kdo délat a jak to ma délat, za co
zodpovidé a jak za to bude hodnocen a odménén. Vytvéii pfedstavu o pracovnikovi, ktery

by mél na pracovnim misté pracovat a jeho vazbé na ostatni pracovni mista.

15



Tabulka €. 2.1 zndzoriiuje vzajemné vazby mezi popisem pracovniho mista a poZadavky na

n&j kladenymi, které Palan’ uvadi nasledovné.

Tabulka ¢ 2.1.1 Popis pracovniho mista a popis pozadavk

Popis pracovniho mista

Popis pozadavki

PoZzadavek na profesi, organizacni

zaclenéni

Fyzické (somatické) pozadavky

(sila, zru€nost, sedava prace, cestovani)

PoZzadavek préce, jeji naro¢nost

(povinnosti, odpovédnost)

Dusevni (psychické) pozadavky

(droven znalosti, duSevni schopnosti atd.)

Vykon a vybavenost prace

(kdy a kde se d¢l4; stroje, zatizeni)

Kvalifika¢ni pozadavky

(vzd€lani, dalsi odborna ptiprava, praxe)

Spoluprace s okolim

(navaznosti, obtiZnost, dileZitost)

Klicové kvalifikace
(jazykové znalosti, zvlastni dovednosti,

tfidi¢sky prukaz, organiza¢ni schopnosti,..)

Norma vykonu

(presnost, kvalita, vykonnost)

Pracovni zkuSenosti ziskané na jiném,

podobném pracovisti.

Obvyklé pracovni podminky

(fyzikalni, socidlni, platové)

Psychomotorické, socidlni dovednosti

(komunikativnost, vedeni atd.)

MoZnost zauceni, eventudlné vyuceni

Osobnostni a charakterové pozadavky
(postoje, temperament, schopnost se ucit,

hodnotova orientace atd.)

Zdroj: Palan Z., Topregion.cz

Zékladnimi zdroji informaci o pracovnich mistech, z nichZ se pfi analyze vychdazi, jsou

pfedevSim pracovnici, kteii zastdvaji dané pracovni misto, bezprostiedni nadiizeni,

nezéavisli odborni pracovnici povéfeni pozorovanim pracovnikll pfi prdci, nezavisli

odbornici na danou praci a v neposledni fad¢ také existujici pisemné materidly.

3 Viz napt. PALAN, Z.: Topregion.cz [ online ]. Cit 14.11.2007. Dostupny z WWW:<

http://www.topregion.cz/index.jsp?articleld=1884>

16




Je pomérné mnoho metod a jejich variant pouZivanych pii zjiStovani informaci o
pracovnich mistech. Nejcastéji pouZivanymi metodami jsou pohovory a dotazniky.
Pohovor zpravidla probihd na pracovisti mezi pracovnikem a osobou analyzujici pracovni
misto. Dotaznikové metody zahrnuji fadu variant podle toho, kdo je zdrojem informaci
nebo o jakou prici se jednd. Pozorovani patii téZ mezi Casto pouzivané a jednoduché
metody. Pracovnika pozoruje osoba analyzujici pracovni misto a zaznamenava informace,

které praci popisuji.

3 SYSTEM ODMENOVANI

"Systém odménovani zaméstnanci se skldda ze vzdjemné propojenych politik, procest a
praktickych postupt organizace pii odménovani zameéstnanci podle jejich piinosu,
dovednosti a schopnosti a jejich trzni hodnoty. Je utvafen v ramci filozofie, strategie a
politiky odménovani organizace a zahrnuje uspotadani procesti, praxe, struktur a postupti,
které zabezpecuji a udrzuji vhodné typy a drovné mezd a platd, zaméstnaneckych vyhod a

jinych forem odmény. "*

vV,

Pomérné komplikovany a ne vZdy zcela jasny proces pfitahuje pozornost jak
zameéstnavatell, tak zaméstnancii. Spravedlivé odménovani je jednou z pfi¢in podstatné
ovliviiujicich spokojenost pracovnikll s organizaci, proto byvad velmi casto ptivodcem
sportl. Z toho divodu je jednim z nejdilezitéjSich faktort utvareni harmonickych vztaha
v podniku vSemi stranami pfijatelny a efektivni systém odménovani, ktery je spravedlivy

k pracovnikiim, a diky némuz je snaz$i dosdhnout pozadované produktivity.

* ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-7169-614-5,
str.253
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Systém odménovéni se vSak neskldda pouze z penéZznich odmén, které predstavuje pevna a

pohyblivd mzda nebo plat, pfipadné jiné formy pené€zni odmény, a ze zaméstnaneckych

vyhod, které v dhrnu tvoii celkovou odménu. Zahrnuje také nepenézni odmeény jako

povyseni, formélni uznani, odpovédnost a osobni riist, a v mnoha piipadech procesy fizeni

pracovniho vykonu.

Organizace ma k dispozici pomérné Sirokou $kdlu moznosti, jak odméenovat pracovniky a

do zna¢né miry zdlezi na ni, jaké z téchto moznosti vyuzije nebo jednoduse jaky systém

odménovéni v podniku vybuduje.

Systém odménovani neni jen nastrojem kompenzace pracovniki za odvedenou prici, ale

musi plnit fadu dal$ich funkci:

prilakat potiebnou kvalitu a potfebny pocet uchazecii o zaméstnani v podniku,
stabilizovat pracovniky, které podnik potiebuje,

odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, schopnosti, zkuSenosti a
loajalitu,

pfispét k dosaZeni konkurenceschopného postaveni na trhu,

povaha systému, jeho ndklady a ¢asovd ndro¢nost museji byt raciondlni a pfimétrené
moznostem podniku,

byt zaméstnanci akceptovdn, hrét pozitivni roli v jejich motivaci, vést je k tomu, aby
pracovali podle svych nejlepsich schopnosti,

byt v souladu s pradvnimi normami a vefejnymi zajmy,

poskytovat zaméstnancim pfileZitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi dodrZovani
zasad nestrannosti a rovnosti,

slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnik,

zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovdny, zejména s

ohledem na ostatni néklady as ohledem na piijmy.
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Systém odménovani, jeho prvky a jejich vzajemné vztahy jsou zndzornény na obr. 3.1, jak

je uvadi Armstrong .

Obrazek 3.1 Systém odménovani

Podnikova strategie

!

Strategie odménovani

' !

Rizeni Hodnoceni Setteni Zam@stnanecké
vykonu prace trznich sazeb vyhody
|
v v
Mzdova |g | Mzdova urovei a Nepenézni
struktura diferenciace odmény
Vykonova odména Celkovy vydélek
—> —>
Celkova odména |4

Zdroj: Armstrong M., Persondlni management

> Viz napi. ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-
7169-614-5

19



4 CILE A STRATEGIE ODMENOVANI

Odmeénovani ma dopomoci k dosazeni individudlniho a organizacniho chovani, které
podnik pottebuje, ma-li dosdhnout svych hospodaiskych cili. Systémy odménovani maji
vychdzet z celkové strategie a mohou pomdhat zdlraziovat vyznam cili, jako jsou udrZen{
zdkaznika, jeho spokojenost, kvalita vyrobktll a sluZeb. Také vyjadiuji, ceho si organizace

ceni a kolik je za to pfipravena zaplatit.

4.1 CILE ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Obecnym cilem odménovani zaméstnancii je podporovat dosaZeni strategickych i
kratkodobych cili organizace. Pomuze tak zabezpecit kvalifikovanou, zpisobilou,

oddanou a dobfe motivovanou pracovni silu, kterou organizace potiebuje.

Specifickymi cily z hlediska organizace jsou:

e vytvofit konkuren¢ni vyhodu pro ziskavani pracovniki a pracovniky si také udrzet,

e podporovat chovéni, které bude pfispivat k dosazeni cill organizace,

e podporovat program organizac¢nich zmen, tykajicich se kultury, procest a struktury,

e podporovat uskute¢iiovéani zakladnich hodnot organizace v takovych oblastech, jako je
kvalita, péce o zdkaznika, tymova prace, inovace, flexibilita a rychlost reakce,

® rozvijet takovou pracovni silu, kterd by byla schopna realizovat jeji cile,

e zabezpe(it,aby organizace za své penize ziskala potfebnou hodnotu.

Z hlediska zaméstnancii by systém odménovani mél:

® jednat snimi jako se zainteresovanou stranou a partnery, ktefi maji pravo byt pfi
vytvaieni politiky odménovani, kterd se jich tyka,

® napliovat jejich ocekdvani, Ze s nimi bude jedndno spravedlivé, slusné a s ptihlédnutim
k préci, kterou délaji, a k jejich piinosu,

e Dbyt transparentni — m¢li by védét, jaka je politika odménovani v organizaci a jaky ma

na n¢ dopad,
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e zabezpecit urcitou socidlni jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu, dobré vztahy

na pracovisti a préci, kterd by uspokojovala.

Neékdy se uvadi, Ze mé-li organizace téchto cilti dosdhnout, jeji postupy v odménovani by
mely byt ,interné¢ spravedlivé a extern¢ konkurenceschopné. AvsSak neni snadné toho
dosdhnout. Problém je, Ze cile interni spravedlnosti a externi konkurenceschopnosti je

¢asto obtiZzné uvést do souladu.

4.2 STRATEGIE ODMENOVANI

Strategie odménovani definuje zaméry organizace o tom, jak by jeji politika a procesy
odménovani mély byt vytvareny, aby odpovidaly podnikovym poZadavkiim. Skute¢nost, Ze
ndklady na vyplacené mzdy a platy mohou tvofit 70 i vice procent z celkovych ndkladi
vynaloZzenych organizaci, vysvétluje potfebu uplatnit takovy strategicky pfistup
k odménovani, ktery zajisti, aby se kazda investice ve mzdach a platech vratila v podobé

pridané hodnoty.

Strategie odménovani by méla byt vypracovana jako nedilnd soucést celkové persondlni
strategie organizace. M¢éla by také brat v ivahu klima zaméstnaneckych vztaht, procesy

vyjedndvani o odménéch a odbory.

Aspekty, které je moZzné povazovat za kliCové strategické zdleZitosti uvadi Armstrong6

nasledovné:

e konkurenceschopnd odmeéna,

¢ dosazeni spravedlivéjsiho a definovatelnéjSiho systému odménovani,

e restrukturalizace systému odmeénovani tak, aby bral v ivahu a podporoval organizacni
zmeény,

e pouziti odmeény jako néstroje zlepSovani vykonu a zmény kultury,

® Viz napi. ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-
7169-614-5
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e preneseni rozhodovani o mzdach na liniové manazery,
e zapojeni zaméstnancu do zdleZitosti odménovant,
® rozvijeni tymové prace,

e zvySovani urovni kompetence a rozSifovani kvalifikacni zakladny.

5 HODNOCENI PRACE

Hodnoceni pracovnikil je velice vyznamnou soucdsti persondlniho managementu kazdé
spolecnosti a také dobrym prostiedkem k neustdlému zvySovani Gc¢innosti vedeni. Jestlize
je spravné provadéno, miiZze se stit cennym pomocnikem pro rozvoj kvalifikace

pracovnikd, pldnovani jejich kariéry, motivaci i jejich odménovani.

Zékladem hodnoceni je specifikace pracovnich ukoli, pifipadné popis pracovnich mist.
Spravedlivé hodnoceni Ize provadét pouze tehdy, je-li naprosto jasné, co méd pracovnik
délat a jaké vysledky a kvality se od néj ocekdvaji. Stanoveni metody, kterd bude pouZzita
pfi hodnoceni plnéni pracovnich ukold, stanoveni ¢asového obdobi hodnoceni, formulace

kriterii hodnoceni a jejich odstupnovani jsou ndsledujici nutné podminky.

Zabyva se zjiStovanim toho, jak pracovnik vykondvd svou prici, sdélovanim jeho
vysledkt a hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu. Zdkladnim smyslem je zlepsit

vzajemnou spoluprici vedenych a vedoucich.

Utelem hodnoceni price je zjistit poZadavky price, zjistit relativni rozdily mezi
pracovnimi ¢innostmi v organizaci, zatfidit je do tarifnich stupnii a pak tuto tarifni stupnici
pouzivat jako objektivné zdiivodnénou zdkladnu pro stanoveni diferencovanych mzdovych
tarift. Jinak feceno stanovit relativni hodnotu prace a na zdakladé toho praci oklasifikovat

podle jejtho vyznamu. Konkrétni vysi odmény hodnoceni neurcuje.

Vysledkem hodnoceni je stanoveni zdkladnich mzdovych relaci v podniku. Ty slouzi jako

voditko pro rozlozeni penézniho ocefiovani priace, na které navazuje rozhodovaci proces
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nebo tarifni vyjedndvani s pracovniky. Vysledkem téchto procesi jsou mzdové tarify,

skutecné ocenéni prace.

"Hodnocenim priace tedy rozumime systematické urcovani hodnoty kazdé prace cCi
pracovni funkce (mista) ve vztahu k jinym pracim ¢i pracovnim funkcim (mistim) v

w7

podniku.

5.1 FORMY HODNOCENI

¢ Neformalni hodnoceni je priibéZnym hodnocenim pracovnika jeho nadfizenym béhem
vykondvani price. V podstat¢ se jednd o soucdst kaZzdodenniho vztahu mezi
nadfizenym a podiizenym, souc¢dst pritbézné kontroly pracovnich tkold a pracovniho

chovani. Zpravidla neni zaznamendvano a jen vyjimecn¢ byva piicinou néjakého

persondlniho rozhodnuti.

¢ Formalni hodnoceni byvd vétSinou racionalngjsi, standardizované, periodické
s pevnym intervalem. Doporucuje se provadét toto hodnoceni jednou za rok, avSak je
tteba prihliZzet ke konkrétni povaze prace v organizaci. Jedna-li se o pracovniky
riznych kategorii, miiZe mit i riznou periodicitu. Pofizuji se z né¢j dokumenty, které se

zatazuji do osobnich materidl pracovniki.

5.2 ZAMERENI HODNOCENI

e Vysledky prace jsou charakteristiky vétS§inou dobfe méfitelné a objektivné zjistitelné.
V tomto piipadé se bude operovat s charakteristikami jako je mnozstvi, kvalita,

vCasnost, ndklady aj.

"KOUBEK, J.: Persondlni prdce v malych podnicich. Praha: Grada, 1996. ISBN 80-7169-
206-9, str. 150
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¢ Pracovni chovani se zaméfuje na charakteristiky jako je iniciativa, rozvaznost,
schopnost vést a rozhodovat se, disciplinovanost, kvalita prace, ochota, snaha Setfit

materidl a zafizeni, uméni jednat s lidmi.

"V kazdém piipad¢ je tfeba hodnoceni na zdklad¢ pracovniho chovani pracovnika jesté
doplnit hodnocenim toho, do jaké miry pracovni schopnosti odpovidaji formalnim

pozadavkam pracovniho mista danym jeho specifikaci." ®

5.3 METODY HODNOCENI

Volba metod hodnoceni je zdvisld na druhu Cinnosti a moZnosti kvantifikace kriterii.

Vv,

Kvantifikaci lze ve vétSi mife pouzit u jednodusSich pracovnich ukolt. Naopak u

vvvvvv

plnéni jednotlivych tkoll, schopnost kooperace s ostatnimi kolegy i vysledky daného

useku.

vvvvvv

rozdéluje na tyto typy:

Neanalytické (sumarni) metody porovnavaji prace jako celek navzajem, aniZ by se snazily
rozliSovat mezi faktory obsazenymi v jednotlivych pracich, které prace navzdjem odliSuji.
Metoda potadi praci, parového porovnédvani a klasifikaéni metoda se obvykle povazuji za
tfi hlavni neanalytické metody. Jinym neanalytickym pfistupem, ktery obecné nebyva

oznacovan jako metoda, je vnitini ,,pométovani‘.

Analytickymi metodami jsou bodovaci metoda a metoda faktorového porovnani.

$ KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3, str.168

? Viz napi. ARMSTRONG, M.: Persondlni management. Praha: Grada, 1999. ISBN 80-
7169-614-5
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Trzni ocefiovani se pouziva spolu s jinymi interné¢ orientovanymi metodami hodnoceni

k ocenéni praci s ohledem na trzni sazby.

Metody zaloZené na dovednostech nebo kompetenci hodnoti spiSe lidi neZ prace.

Metody poradcu Ffizeni — fada konzulta¢nich firem v oblasti fizeni nabizi své vlastni
»autorizované systémy* Ci ,,znackové metody*. Jedna se z pravidla o analytické metody,

zaloZené obvykle na n¢které z forem bodovaci metody.

Zde se ovSsem zam¢iime na hodnoceni podle stanovenych cilid, kterému se bude ¢aste¢né
vénovat praktickd &ast. Casto se pouZivd pro hodnoceni manaZeri a specialisti a m4
nasledujici postup:

1. Stanoveni jasnych, pfesn¢ definovanych a terminovanych cili prace, které ma
pracovnik dosdhnout.
Zpracovani planu postupu ukazujiciho, jak mé byt téchto cilti dosazeno.
Vytvoreni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat.
Mg¢feni a posuzovani plnéni cili.

Podnikéni opatteni ke zlepSeni, jsou-li zapotiebi.

AN

Stanoveni novych cild.

Aby byla metoda uspésna, je tieba aby cile byly kvantifikovatelné, méfitelné, dosazitelné,
mély by vyvoldvat zaujeti, byt podnétné a v neposledni fadé formulovéany pisemné, jasné,
strucné a jednoznacné. Ty, jejichZz dosaZeni neni mcéfitelné nebo alespont ovéfitelné, by
m¢ély byt pokud moZzno vynechany. Pfi jejich stanovovani a pii zpracovani plani by mél
byt ponechdn prostor pro sou¢innost pracovnikti. Cile a plan postupu maji slouZzit jako
zékladna pro pravidelné rozhovory o pracovnim vykonu mezi vedoucim pracovnikem a
jeho podfizenym. Tyto pravidelné rozhovory poskytuji vedoucimu pracovnikovi a
zamestnanci pfiilezitost posoudit a projednat dosavadni postup plnéni cili a v piipadé

potieby i cile upravit.

25



5.4 HODNOTICI POHOVOR

V malych podnicich, které nejsou c¢lenény na zadné organizacni tutvary ¢i pracovni
skupiny, hodnoti pracovniky zpravidla majitel nebo nejvyssi vedouci pracovnik. Vysledky
hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikim sdéleny a projedndny s nimi. Ti maji
pravo se k nim vyjadfit, proto je nejlepsi zvolit zplisob diskuse. Hodnoceni ma probihat
jako vzdjemna vymeéna nédzoru s cilem zlepSit spoluprdci a zvysit prosperitu organizace.

Smyslem je shoda na spole¢nych vychodiscich.

Konkrétni posuzované znaky vykonnosti pracovnika jsou napiiklad:
e droven odbornych znalosti a dovednosti,

e droven pracovni kdzn¢, spolehlivosti, iniciativy a samostatnosti,
e kvalita a kvantita vykonu,

e zvladani dusevniho a fyzického zatiZend,

e zvladani zmén,

e uroven organizacnich schopnosti,

e zakladni Zivotni zamé&feni — aspirace, cile,

e zdkladni temperament,

e zdravotni stav apod.

Diskutovanou zéleZitosti také byvd, jakou dokumentaci k hodnoceni vést. V nékterych
spolecnostech ji vede manaZer v podobé neformdlnich zdpisi o vyvoji piisluSného
pracovnika a jeho pracovnich vysledcich a takové poznamky maji ryze faktograficky
charakter. Formdlni dokumentace je zdleZitosti persondlnich utvari. "Zpravidla obsahuje
zavery hodnoceni, popis problému, které se staly pfedmétem dalSich opatfeni a feSeni, co
se od pracovnika ddle ocekdvd a co se mu uklddd, disledky pro kazdého pracovnika,
nesplni-li pfijaté zdvéry a naopak odmény v piipadé uspéchu. Formadlni stranka
podchycovani uidaji a informaci vSak neni ani tak vyznamnd, jako obsah, zavéry a jejich

w10
plnéni."

" STYBLO, J.: Persondlni management. Praha: Grada, 1993. ISBN 80-85424-92-4, str.
302
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5.5 OBTIZE PRI HODNOCENI

Zasadni nesndze jsou spatfovany v souvislostech s osobami hodnotitelt. Jejich vztah
k lidem urcuje pfistup k provadéni hodnoceni pracovnikt. Faktem je, Ze pii hodnoceni
pracovnikil neni mozné dosdhnout plné objektivity. Hodnoceni je vZdy odrazem vztahil
mezi vedoucim a vedenym, proto je v tomto slova smyslu ponékud subjektivni. Zalezi
spiSe na tom, aby tento subjektivismus nespocival v neodbornosti, nezdjmu nebo dokonce

svévoli hodnotitele.

Problémy mohou vyplyvat i z osobnosti hodnoceného, ze zplisobu hodnoceni i z fady
dalSich moZnych skute¢nosti. Proto musi byt také pracovnik na projednavani svého

hodnoceni dobie pfipraven.

Aby se v hodnoceni vyskytovalo problémul co nejméné, existuji rizné zkuSenosti a z nich
vyplyvaji rtiznd doporudeni. Jejich zdkladni vy&et uvadi mimo jiné Styblo'' a &asto se
shoduji v tom, Ze:

e do manazerskych funkci budou vybirdni lidé podle co nejvice komplexnich a
objektivnich méfitek,

¢ manazefi budou k hodnoceni svych pracovnikii systematicky a odborn¢ vedeni,

e v socidlnim systému fizeni podniku bude hodnoceni pracovnikli v€novédna néleZitd a
zaslouZenda pozornost, persondlni management bude respektovat jeho zdavery jako
kli¢ové informace pro dal$i rozvoj pracovnikii,

e klima podnikového managementu bude podporovat vzdjemnou divéru mezi
hodnocenymi a hodnotiteli a bude vytvéret pocit ,,vSech na jedné lodi*.

Hodnoceni pracovnikd nesmi byt v rozporu s platnymi zdkony a lidskymi pravy. Je také

tteba z n¢j vyloucit prvky jakékoliv diskriminace a vSechno, co nesouvisi s vykondvanou

praci.

" Viz napf. STYBLO, J.: Persondlni management. Praha: Grada, 1993. ISBN 80-85424-92-
4
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5.6 ZAVADENI HODNOCENI PRACE

"Kazda organizace je svym zptisobem unikétni celek, vyznacujici se specifickou povahou
prace, specifickymi materidlnimi, finan¢nimi i lidskymi zdroji, specifickymi podminkami,
v nichZ funguje. Proto by mél byt systém odménovani Sit na miru konkrétni organizaci,

_y o e < o " 12
jejim potfebdm a potiebdm jejich zaméstnanci.

Je snaha mit rizné systémy, napi. pro manazery, dfedniky, a manudlni pracovniky, protoze
se povazuje za obtizné vypracovat systémy, které by byly stejné¢ pouZzitelné na vSech

urovnich odpovédnosti nebo pro zcela odliSné typy prace.

Hlavni vyhodou specidlné¢ navrzenych systémua je to, Ze mohou brit v tvahu zvlastni
hodnoty organizace a kterykoliv z individudlnich ryst organizace, jako jeho potfeby pokryt

ruzné kategorie zaméstnanct nebo typy prace.

6 MZDOVY SYSTEM

Mezi mnoha majiteli i manaZery podnikii panuje vSeobecné ptresvédceni, Ze odmény by
m¢ély motivovat zaméstnance k lepsi praci, coZ se stane pouze za predpokladu, Ze budou

odmény zavislé na jejich vykonu.

Pracovni vykon vsak byva ¢asto obtizné¢ méfitelny a s rozvojem ekonomiky vzrista pocet i
podil pracovnich ukoli s téZce méfitelnou mirou pracovniho vykonu. I u méfitelného
pracovniho vykonu mnohdy nelze vSechny jeho sloZky zméfit. Méfeni vykonu je navic
pomérné naro¢na zaleZitost, u které je zapotiebi urCité disciplinovanosti a soustavnosti
kontroly vykonu. Problém ptedstavuje i pfesnd kvantifikace vlivu faktorl, které jsou

nezavislé na usili a schopnostech pracovnika.

2 KOUBEK, J.: Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha:
Management Press, 2006. ISBN 80-7261-033-3, str.238
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Cilem mzdového systému je stanovit mzdu za vykonanou prici, kterd m4 podobu
penézitého plnéni nebo plnéni penézité povahy, coZ je naturdlni mzda. Mzdovy systém
poméha ziskat kvalifikované pracovniky, ktefi spliiuji poZadavky pracovnich mist a
pomdhaji vytvofit kmenovy stav zaméstnancti. Stimuluje pracovniky k Zadoucimu vykonu

a pracovnimu chovéani a zajist'uje spravedlivou mzdovou diferenciaci uvniti firmy.

Mzdovou diferenciaci se rozumi rozdily ve mzdach, které vyplyvaji z objektivnich rozdilt
mezi jednotlivymi pracovnimi ¢innostmi, rozdilnych vysledkti priace a piinost
k hospodatskému vysledku organizace. Mira diferenciace mezd je také dileZitou informaci
o stimulacni U¢innosti mezd. Jeji sprdvnd mira podnécuje zdjem pracovniki na co
nejlepsich vysledcich prace a motivuje je k ziskavani vyssiho vzdélani ¢i kvalifikace. Tim
dava predpoklady pro zvySovani a zkvalithoviani produkce a k lepSimu vyuZzivani

pracovnich sil. Naopak nejasnost v odménovani a vyvoji budoucich vydelka patii mezi

Mowe

6.1 MZDOTVORNE FAKTORY A DETERMINANTY ODMENOVANI

Mzdovy systém je obvykle zpracovan v organizaci tak, aby byly systematicky ocenény
Ctyfi mzdotvorné faktory:

¢ hodnota préce,

¢ mimotddné pracovni podminky,

e pracovni vykon a chovani pfi préci,

® trzni cena prace.

Jejich vztah se slozkami individualni mzdy podle Synka'® znazorfiuje nasledujici obrazek.

B Viz napt. SYNEK, M. A KOL.: Podnikovd ekonomika. Praha: C.H.Beck, 2000. ISBN 80-
7179-300-4
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Obrazek €. 6.1.1 Vztah mzdotvornych faktort prace a struktury individudlni mzdy

Mzdotvorné faktory

Hodnota prace

SloZky individudlni mzdy

Pracovni vykon a chovéni

» Mzdovy tarif < A

Mimotadné pracovni podminky

Mzdové formy l

p| Priplatky tarifni povahy |q |

TrZni cena prace

Mzdova zvyhodnéni

Zdroj: Synek M.a kol., Podnikova ekonomika

Mezinarodni dfad prace vytvoril seznam faktord, které by pii odménovani mély byt brany

v dvahu:

Analyza a usudek

Bystrost

Délani chyb a jejich dopad
Dovednosti

Dusevni asili

Dusevni zatéz

Fyzické pozadavky
Hospodateni se zdroji
Iniciativa

Komplexnost v pfistupu
Kontakt s lidmi a diplomacie
Obratnost

Obtiznost prace

Odborna piiprava a zkusenosti
Odpovédnost za penize, materidl,
informace, zafizeni, evidenci a

zpracovani hlaseni

30

Odpovédny piistup k praci
Planovani a koordinace
PInéni tkolu

Pracovni podminky
Ptesnost

Rizikovost price
Rozhodovani

Reseni problémii
Rizeni a kontrola lidi
Socidlni dovednosti
Soudnost

Stresovost prace
Tvofivost

Usili

Vzdélani

Znalost price
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Mzdotvorné faktory tvofi ve své konkrétni podobé spolu s nékterymi dal$imi okolnostmi

determinanty odménovani pracovnikil v podniku.

Podle Koubka'* mezi hlavni determinanty odmé&hovani patii:

¢ relativni hodnota prace na pracovnim misté pro podnik,

¢ relativni hodnota (vzacnost) pracovnika,

® situace na trhu préce,

e droven odméiovani v zemi, regionu, odvétvi, v organizacich konkurujicich na trhu
préce,

e 7Zivotni naklady v regionu a zemi,

e Zivotni zplsob,

* mnoZzstvi prostiedk, které miZe podnik na odménovani vynalozit,

e pouzivand technika a technologie v podniku (jeji zmény ovliviiuji zmény systému
odménovani a jeho struktury),

e produktivita prace v podniku,

e existujici pravni normy, tykajici se odménovani.

6.2 MZDOVE FORMY

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky price pracovnika, ocenit viechny
aspekty jeho vykonu s pfihlédnutim k t€ém mzdotvornym faktoriim, které jsou pro praci v

podniku dulezité.

Prvnim krokem, ktery musime ucinit, je rozhodnuti, zda budeme platit pracovniky za
odpracovanou dobu, nebo za jejich vykon. Pfitom musime jeSt¢ rozhodnout, zda budeme

odménovani za vykon vézat na individudlni, skupinovy ¢i celopodnikovy vykon.

"* Viz napt. KOUBEK, J.: Persondlni prdace v malych podnicich. Praha: Grada, 1996. ISBN
80-7169-206-9
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Pouziti ¢asové mzdy je vhodné pfi odménovani Cinnosti, pro které nejsou zpracovany
vykonové normy, zejména v piipadech, kdy mnoZstvi a tempo priace nemlzZe pracovnik
ovlivnit, kdy potfeba prace neni rovnomérna a jsou dilezitéjsi jiné charakteristiky vykonu

nez mnozstvi vykonané préce, jako tfeba diiraz na kvalitu.

Ukolovd mzda je vhodnd pro odméhovéni délnické price. Pracovnik je placen uréitou
¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou odvede. Je zavddéna na pracovistich, kde jsou
stanoveny vykonové normy, pfedem urceny technologické a pracovni postupy a zajistény

predpoklady pro plynuly prubéh pracovniho procesu.

M3i-li byt pobidkovy systém odménovani efektivni, musi byt splnény tii poZadavky:

- Je tieba zajistit pesné a spravedlivé hodnoceni vykonu pracovnik.

- Vztah mezi vykonem a odménou musi byt jasny, viditelny, piimy. Pracovnici si jej
museji uvédomovat, a to 1 v pfipad¢, Ze je odména vazana na vykon pracovni skupiny
celého podniku.

- Musi byt jasné, jaky vykon je zddouci (standardni), jaky je nadstandardni, jaky je jesté

pfijatelny a jaky je nepfijatelny.

Odménovani zalozené na skupinovém vykonu se obvykle pouZzivd v ptripadech, kdy je
obtizné nebo nemozné stanovit podil jednotlivce na vykonu, nebo v piipadech, kdy je tieba
piimét skupinu pracovniki, aby pracovali jako tym. Je pfi tom tieba mit na paméti, Ze:

e skupinové odménovani bude vhodnéjsi tam, kde skupina tvoii pfirozenou jednotku,
jejiz pracovnici vykondvaji podobné nebo navzijem se dopliujici pracovni tkoly,

e Clenové skupiny by méli byt vykonové srovnatelni, protoZe by mohlo vyvolavat
konflikty, kdyby nékteii z ¢lent skupiny odvadéli pfili§ podprimérny, nebo zase pfilis
nadprimérny vykon,

e skupina by méla mit pfiméfenou velikost; motivacni efekt skupinového odménovani

klesa s rastem velikosti skupiny, protoZe jednotlivi pracovnici jsou stidle méné schopni

vvvvv
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V malych podnicich je vhodné k ocenéni ndrocnosti priace a dlouhodobé dosahovanych
vysledkl jednotlivych pracovnikli pouZivat i tzv. osobni ohodnoceni v podobé¢ urcitého
procenta zdakladni mzdy nebo platu. Jeho stimulacni G¢inek se zvysi, jestlize je periodicky

vzdy znovu stanovovéno na zdklad¢ hodnoceni pracovniho vykonu pracovnika.

Prémie dopliuji ¢asovou nebo tkolovou mzdu. Jsou poskytovdny za mcéfitelné nebo
vycCislitelné vysledky prace. Prémie manazerii se odvozuji od celopodnikového nebo
skupinového vykonu. Pfesto jsou povazovany za individudlni pobidkové formy kvuli

kli¢ové roli, kterou manaZefi hraji v tispéSnosti organizace.

Odmeény jsou pfizndvany za vysledky préace, které jsou jednorazové ¢i mimotadné a jsou

charakterizovany slovné hodnotitelnymi ukazateli.

Mzdové formy nejsou uréeny ani vymezeny obecné zdvaznym mzdovym predpisem.
Sjedndavaji se v kolektivni smlouvé nebo pracovni smlouvé, piip. se vymezi ve vnitinim
mzdovém predpise. Pomoci nich je v zavislosti na vykonu pracovnika dotvarena konkrétni

vySe mzdy.

Zakladni mzdova forma je casova neboli zdkladni mzda nebo plat, tkolovd mzda,
podilova neboli provizni mzda a mzda za o¢ekdvané vysledky prace (smluvni mzda, mzda

s meéfenym dennim vykonem, programova mzda).

Urovné penéznich odmén mohou byt zaloZeny na ddvno vytvofenych strukturdch, které
byly od té doby postupné¢ aktualizovdny podle pohybu tarifti na trhu, podle vyvoje inflace a

také na zdklad¢ vyjednavani.

Zakladni mzda nebo plat miiZze byt vyjddiena jako ro¢ni, mési¢ni, tydenni nebo hodinova
sazba a miZe byt upravovana tak, aby reagovala na zvySovani Zivotnich ndkladi nebo
trznich sazeb. ZvySeni na zdkladé¢ vykonu, dovednosti nebo schopnosti muize byt
k zékladni pen¢Zni odméné pfidano nebo do ni miZe byt zaflenéno, ale n¢které podniky

vyplaceji odmény za vykon oddé€lené formou penézni bonifikace (prémif).
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Dodatkové mzdové formy byvaji vazany na individualni, skupinovy ¢i celopodnikovy
vykon, jsou jednordzové nebo se periodicky opakuji a lze nalézt i formy urcené pro
jednotlivé kategorie pracovnikli. Patii mezi né napf. individudlni vykonnostni odmény,
mimofadné odmény (bonusy), prémie, provize, odména zdavisejici na délce zaméstnani,
odména podle kvalifikace, odména podle schopnosti, povinné a nepovinné pfiplatky,

podily na vysledcich hospodateni, zaméstnanecké akcie apod.

V zahrani¢i, ale uz i u nds, se pouZzivaji i v malych podnicich nékteré dodatkové mzdové

formy, predstavujici zvl4stni zvyhodnéni pracovnika v podniku. Jsou to napf.:

® tfindcty plat,

e vanocni prispeévek,

e piispévek na dovolenou,

e piispévek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyroci,

® naborovy prispévek,

¢ Jokdlni ptiplatky,

® odmeéna za zvySeni kvalifikace,

e odména u piilezitosti odchodu do dichodu (v zahranici se pouzivd i v piipad¢ jinych
odchodii pracovnikii z podniku, zejména u téch, ktefi pracovali v podniku dlouho a
dobfe; je to vyraz urcité vdécnosti a zaroven snahy o vytvafeni dobré povésti podniku)

a mnohé dalsi.

Celkové vydélky obvykle vypocitdvany jako thrn zdkladni penéZni odmény a vSech

dodate¢nych odmén.
Zaméstnanecké vyhody jsou znamé také jako nepiimé odmény. Jsou poskytovany navic
k riznym formdm vyplacenych odmén. Jednd se o penze, nemocenské davky, uhradu

pojistného a sluzebni auta.

Nepenézni odmény zahrnuji jakékoliv odmény, které se zaméfuji na potieby lidi a tykaji

se dosazeni urcitého stupné¢ vysledktli, uznani, odpovédnosti, vlivu a osobniho rustu.
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7 POSTUP PRI VYTVARENI NOVEHO MZDOVEHO SYSTEMU

Kazda organizace si musi vytvofit takovy mzdovy systém, ktery bude pfijatelny jak pro ni,

tak pro zaméstnance, piicemz je diilezité uspokojit potieby obou stran.

Organizace potfebuje mzdovy systém, ktery je pfitazlivy pro pracovniky, ktefi jsou
piinosem pro jeji dlouhodoby rozvoj. Musi zajiStovat piiméfenou produktivitu prace,
zabezpeCovat adekvatni miru ndvratnosti investic a chranit organizaci pied

nekontrolovatelnou drovni mzdovych ndkladu.

Zamgéstnanci potfebuji mzdovy systém, ktery je spravedlivé odméni za vykonanou praci,
da jim pocit jistoty, zajisti jim sluSnou Zivotni uroven a povede po uplynuti urcité doby

k moZnosti vysSiho vydélku.

Pfi vytvareni nového mzdového systému se vSeobecné vychdzi z organizacni struktury
podniku a dulezitosti zaméstnancti na jednotlivych pracovnich pozicich. Teprve poté je
mozno zabyvat se vytvofenim a aplikaci mzdového systému. V nasem zkoumaném

podniku nalezneme nésledujici skupiny zaméstnancii uspotddané v tabulce €. 7.1.

Tabulka 7.1 Skupiny zaméstnancu

Reditel

Vedouci usekli / vy$s$i manaZeti

Mistii / niz§i manazZefi

Pracovnici v délnickych profesich

Zdroj: vlastni
Kazdy zaméstnanec, ktery ve spole€nosti pracuje, byl pfijimédn na urcitou pozici. U kazdé

pozice vznikaly rizné naroky na uchazece. Kritérii byly predevsim kvalifikace, zkuSenosti,

praxe a v neposledni fad¢ predpoklad loajalnosti, spolu se schopnosti a ochotou ucit se
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novym vécem a porozumeét novym technologiim. Obecné plati, Ze ¢im mensi jsou naroky

na uchazece, tim nizsi je 1 zakladni mzda a naopak.

Béhem tvorby mzdového systému je proto zapotiebi nejprve definovat druhy pracovnich
mist a vytvorfit k nim popisy prace. Ndsleduje porovndni vSech soucasnych pracovnich
mist, kterd jsou, v zdvislosti na rozsahu pracovni ndplné¢, sloZitosti prace a urovni
zodpovédnosti pracovnika, dédle ¢lenéna podle raznych drovni. Cilem zkoumadni soucasné
urovné platii v oboru, ve kterém organizace podnikd, je stanovit takovou vysi plat, kterd
by byla konkurenceschopnd a adekvétni kazdé drovni pracovniho zatazeni. Pro kazdou

uroven pracovniho zafazeni je stanovena miniméalni a maximdlni mzda.

Na zdklad¢ celkové vySe mzdy vnimaji zaméstnanci spravedlnost a srovnatelnost systému
odménovéni. Zamé&stnavatel by m¢l proto dodrZet princip, podle né¢hoZz za stejnou préci
nebo prici stejné hodnoty nélezi stejnd mzda. Zisadnim hlediskem posouzeni je jeji

sloZitost, odpovédnost a namédhavost.

Soucasti posouzeni a porovnani pracovnich mist by mély byt také pracovni podminky
konkrétntho mista podle obtiZnosti pracovnich rezimi napiiklad u prace v noci, price
prescas, podle Skodlivosti nebo obtiZnosti dané pisobenim negativnich vlivl a rizikovosti

pracovniho prostiedi.

Pracovni schopnosti a zptsobilosti zaméstnance se posuzuje podle odborné a dusSevni
zpusobilosti, popiipadé podle fyzické zpusobilosti konat danou prici. Pracovni vykonnost
se posuzuje podle intenzity a kvality provadénych praci. Samotnd tvorba systému
odménovéani zahrnuje piedev§Sim tvorbu soustavy mzdovych tarifi a stanoveni forem
mzdy.

Soustava mzdovych tarifti odrazi vykon typovych ¢innosti zabezpecovanych jednotlivymi
zamestnanci. K tomu, aby zaméstnavatel mohl tuto soustavu vytvofit, je nutné, aby provedl
soupis vSech ¢innosti zabezpeCovanych v organizaci, odstupiioval je podle pozadavki na
jejich vykon (kvalifikace) a pfifadil mzdové tarify (jejich Céastky) cinnostem

odstupiiovanym podle narokl na danou pracovni pozici (misto).
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Moznosti, jak stanovit zdkladni mzdu, je mnoho. Na Zidost majitele se vSak budeme
vénovat pouze nejpouzivanéjsi zdkladni mzdové formé, kterou je ¢asovd mzda. Jednd se o
hodinovou, tydenni nebo mési¢ni Castku, kterou pracovnik dostdva za svou praci. Tvofii
zpravidla nejvétsi Cast celkové odmény zaméstnance a byva doplnéna nékterou

z pobidkovych forem.

vvvvv

motivovan k lepSimu pracovnimu vykonu. VySe mzdy je pro n¢ho jistotou bez ohledu na

vysledky odvedené prace.

Nejnizsi udrovné zarucené mzdy upravuje nafizeni vlady ¢&. 567/2006 Sb. Jsou
odstupiiovany podle sloZitosti, odpovédnosti a namédhavosti vykondvanych praci do osmi
skupin. Obecné charakteristiky jednotlivych skupin jsou uvedeny v piiloze vySe uvedeného
nafizeni vlady. V tabulce ¢. 7.2. jsou zndzornény nejniz§i urovné zaruCené mzdy

jednotlivych skupin.

Tabulka €. 7.2 Minimalni mzdové tarify

Skupina praci Nejnizsi droven zaru¢ené mzdy
v K¢ za hodinu v K¢ za mésic
1 48,1 8 000
2 53,1 8 900
3 58,6 9 800
4 64,7 10 800
5 71,5 12 000
6 78,9 13 200
7 87,1 14 600
8 96,2 16 100

Zdroj:Cesko, naiizeni vlady Ceské republiky se dne 6.Prosince 2006 &.567
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Striktni dodrZovéni téchto trovni vSak neni povinné. Jednd se o doporuceni, které by mélo
zaruCovat zaméstnanclim na urcitych pozicich, Ze budou dostdvat za odvedenou praci

rizné naro¢nosti a pozadavki minimalni garantovanou mzdu.

Existuje fada metod, které umoziuji pievod hodnoty prace do mzdového tarifu tak, aby
stupné, jejich rozpéti a pocet, vyhovovaly a byly plné¢ aplikovatelné v individudlni

organizaci.

Absenci motivacnich prvka pfi pouziti casové mzdy nahrazuje napf. mési¢ni hodnoceni
podle stanovenych kritérii, metoda stanoveni konkrétnich ukoll na konkrétni vedouci
pracovni pozici za urCity Casovy usek (pololeti, rok) aj. Mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem je dohodnuta vySe odmény za splnéni zadanych tukolt. Po uplynuti
casového tseku ndsleduje vyhodnoceni splnéni tkoll a stanoveni (pfiznini) vySe odmény

v souvislosti s vysledkem hodnoceni.

V kazdém piipadé je pro tuto metodu vhodné pouzivat standardizovany podnikovy
formulaft, ktery bude obsahovat jméno hodnoceného, hodnotitele a ndzev pracovniho mista.
Nekteré metody hodnoceni jsou vhodné pro nedélnické kategorie pracovnikil, jiné pro

délniky.

8 NAKLADY

Z ptedchozich kapitol vyplyvd, Ze na ziskdni a udrzeni potfebného poctu v zaméstnanct
v odpovidajici struktufe a s zddoucimi znalostmi a osobnimi vlastnostmi je zapotiebi
vynaloZit nemalé finan¢ni prostfedky. Témto prostiedkiim, ale i dalsi finan¢né vyjadiené

spotiebé se bude z obecného hlediska vénovat tato kapitola.
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,Ndklady podniku miZeme charakterizovat jako penézné vyjadfenou spotfebu vyrobnich
faktorii ucelné¢ vynaloZenych na tvorbu podnikovych vynost, v¢. dalSich ndkladii

spojenych &innosti podniku.« '

Pro fizeni ndkladll existuje fada metod. Jednd se o tzv. kalkulace ndkladi. Ty jsou
provadény predevsim ve velkych podnicich, kde se jim vénuji specidlni pracovnici i celé
utvary. Malé podniky Cerpaji udaje o ndkladech z tcetnich vykazi. Provedenim rozboru
jednotlivych poloZek (opravnénost, ucelovost) ziskdvaji informace o moznostech jejich
snizovdni. Aby bylo moZzné ndklady fidit a tim zvySovat hospoddrnost, je nutné je

podrobnéji tridit. Existuje nékolik hledisek, podle kterych je 1ze rozd¢lit.

8.1 TRIDENI NAKLADU

Druhové cleneni soustted'uje ndklady do skupin spojenych s Cinnosti jednotlivych
vyrobnich faktort. Zakladni ndkladové druhy jsou:
e gspotfeba surovin a materidlu, energie, paliv, provoznich latek,
¢ osobni ndklady - mzdy, platy, provize socidlni pojistént,
e odpisy budov, stroji, vyrobniho zafizeni, ndstroji, nehmotného investi¢niho
majetku,

¢ finan¢ni ndklady — pojistné, placené uroky, poplatky,

¢ naklady na sluzby — opravy a udrZovani, dopravné, cestovné

e dané a poplatky.

//////

a) podle udtvara - tdtvarem v podniku jsou jednotliva stfediska. Tyto mistné

vymezené Casti podniku eviduji ndklady i vynosy, za které jsou odpovédné.

5 SYNEK, M. A KOL.: Podnikovd ekonomika. Praha: C.H.Beck, 2000. ISBN 80-7179-
300-4, str.33
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jednotlivé vykony. UmoZiiuje zjistit rentabilitu jednotlivych vyrobkll a posoudit

vyrobkovou strukturu.

Vztahy mezi jednotlivymi typy tfidéni ndkladii podle Synka16jsou znazornény v obrdzku

¢.8.1.1

Obrézek €. 8.1.1 Vztah mezi druhovym, kalkula¢nim a stfediskovym tfidénim ndklada

Nékladové druhy Materiél

Mzdy

Ostatni
ndklady

vy v

Jednicové ndklady

bez stfedisek

\ 4 \ 4 Vl

Néklady
Kalkulaé¢ni tfidéni na vyrobek

se stiedisky

Zdroj: Synek M. a kol., Podnikova ekonomika

Strediskové ndklady

' Viz napt. SYNEK, M. A KOL.: Podnikovd ekonomika. Praha: C.H.Beck, 2000. ISBN 80-

7179-300-4
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9 HISTORIE SPOLECNOSTI KORAL SERVIS LTM

Zahdjeni Cinnosti se datuje rokem 1996, kdy byla zalozena spolecnost Koral servis s.r.o.
v Liberci (chemické c¢isténi odéva a textilii). V roce 1998 nasledovalo zaloZeni dalsi
spolecnosti Kordl servis RBK s.r.o., se sidlem v Rumburku s ¢innostmi pradelenstvi a

Cistirenstvi. VSechny spolecnosti jsou plné funkéni a tizce spolu kooperuji.

Spole¢nost Kordl servis LTM s.r.o. je vlastnikem a provozovatelem pradelenského a
Cistirenského zafizeni (plivodné¢ Méstska pradelna a Cistirna Litoméfice, s.p.), které
provozuje od roku 2000. V zéfi roku 2004 doslo k prevzeti spolecnosti Golden Clean a.s.
Praha, jejich vyrobnich kapacit a obchodnich aktivit. Spole¢nost Koral servis LTM s.r.o. se
zabyva vyhradné poskytovanim komplexnich sluzeb v oboru pradelenstvi, Cistirenstvi
textilnich odévl a textilif, ¢iSténim odévi z kizi a koZeSin, ¢iSténim volné poloZenych

koberct a ¢isténim sedacich souprav z kuzi.

Spolecnost KS LTM béhem tuvodnich tii let své existence maximélné investovala do
vyrobnich technologii, strojii a zafizeni. Pozornost byla ptfedev§im vénovana sestaveni
pracovniho kolektivu s jednoznacnymi odbornymi a osobnimi schopnostmi. Disponuje
moderni pradelenskou a distirenskou technikou a dal§imi zafizenimi, které umoZznuji

provadét tyto ¢innosti v potfebné kvalité a Case.

Nejvétsimi partnery spole¢nosti KS LTM jsou hotely Moran, Florenc, komplex ttvarii
Hradni straZe Praha,, Varta Ceskd Lipa, Ideal ceskd s.r.o. (Bell et Blanc), Ceskd
zem¢dé€lska univerzita Praha, Univerzita J. E. Purkyné Usti n. L. a dalsi celoroéni
ubytovaci kapacity v Praze a severoCeském regionu. Kvalita a jedine¢nost v poskytovani
¢isténi a dodpravy sedaciho ndbytku z kiiZi se projevuje na velikosti zakazek v Betlémské
kapli, Francouzské restauraci v Obecnim domé&, na Ukadé vlady CR a dal§ich minimalng

200 mistech po celé CR bez zaznamendani reklamace.
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9.1 VYROBNIPROVOZY DO ZALOZENI SPOLECNOSTI KS LTM

Od revoluce do roku 1993 vedli Méstské pradelny a Cistirny Litoméfice s.p. tfi feditelé,
ktefi byli jmenovani do funkci Méstskym tfadem v Litométicich. Poté byl podnik pronajat
soukromému subjektu, ktery mél zajem na jeho ndsledném zprivatizovani. Podnik tdajné
za jeho pusobeni celil imyslnému sniZovani jeho hodnoty, aby bylo dosaZeno co nejniZsi
privatizacni ceny. To mélo za nasledek praktické zlikvidovani vyrobniho a obchodniho
potencidlu. Méstsky trad proto roku 1998 zrusil soukromému subjektu ndjemni smlouvu a
jmenoval do vedeni s.p. krizového manazera, ktery ho spravoval po dobu pfibliZzné€ jednoho
roku.

Méstsky trad, z titulu své povinnosti ze zdkona, vSak musel statni podnik pievést do
procesu jeho likvidace. Jednim z dkold likviddtora bylo ndsledné proddni podniku

soukromému zdjemci.

Po dobu, kdy byl statni podnik fizen likviddtorem a ndsledné krizovym manaZerem, byla

stitnimu podniku pfidélovdna z rozpoctu MU v Litoméficich ro¢ni dotace na zajiSténi

provozu v rozsahu 1,5 — 2 mil. K¢.

Mezi mésici inorem a srpnem 2000 se uskutecnila tfi kola drazby stitniho podniku,
pficemz v poslednim tfetim kole byl podnik vydraZen. Majetek byl vloZen do nové
zaloZené spolecnosti Koral servis LTM.

9.2 ZHODNOCENI PROVOZU K DATU PREVZETI 8/2000

Novy majitel pfevzal spolecnost, kterd vykazovala ve svém hospodateni vysokou ztrétu,

pficemz zastarald vyrobni zédkladna (stroje a zafizeni) se nachdzela v neudrZzovaném a

¢aste¢né nefunkénim stavu.
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V organizaci nebyl vybudovén prakticky zadny systém fizeni ani odménovani. Platy byly
(az na vyjimky) totozné s vySi minimdlni mzdy. V podniku vladla Spatnd pracovni
mordlka, zaméstnanci nebyli Zddnym zplisobem motivovdni a nevnimali své piisobeni
v podniku z pozice osobni a podnikové perspektivy. Zameéstnanci byli rozdéleni do
nckolika skupin, které méli mezi sebou rozepte a hadky, které nikterak nepfispivaly ke
zlepseni pracovniho klimatu. Obchodni aktivity zajiStovali pouze vedouci pradelny
s technikem, ktefi se snazili nahodile a chaoticky ziskdvat klienty. Fakticky také, v této
slozité situaci, cely podnik fidili a udrzovali jej v chodu. Likvidétor se o béh a hospodarsky

Zivot spolecnosti prakticky nestaral.

9.3 KROKY SPOLECNOSTI KS LTM OD 8/2000

S prichodem nového majitele bylo nutné zasadné zmeénit piistup k Fizeni spolecnosti.
Pivodni chaotické fizeni bylo postupné nahrazovano operativnim fizenim, s ndslednym

pfidavanim systémovych prvki fizeni. Bylo nutné zavést okamzitd operativni opatieni.

Nejprve byla definovdna organizacni struktura spolecnosti. Poté ndsledovalo stanoveni

zdkladnich povinnosti vedoucich pracovnikli a zaméstnancu.

Byla definovdna ekonomickd a tucetni informacni soustava, zdkladni podoba statistik,

evidenci ve vyrobé¢, plan tdrzby strojii a zafizeni , véetné planu jejich obmény .

Oblast obchodu, vcetné jeho taktiky a strategie presla pod pfimé fizeni vedeni spolecnosti.

Zékladni kriteria vykonnosti jako kvalita, odbornost a v€asnost provedené price se staly
zakladem personalni stabilizace jednotlivych stfedisek spole¢nosti. Protoze spole¢nost
poskytuje sluzby organizacim a obcantm, byly, v souladu s cilem budouciho uspéchu
spolecnosti, stanoveny dva zdkladni ptedpoklady pro setrvani jednotliveti v kolektivu
zaméstnancu spolecnosti:

1) odborné znalosti, ochota a schopnost jejich rozSifovant,
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2) osobni zdjem a schopnost kazdého zaméstnance realizovat zadané tkoly (cile
spolecnosti).

Dislednym vyzadovanim naplnéni téchto kriterii ze strany zaméstnavatele byly provedeny
a na prelomu let 2000 a 2001 i ukoneny zdkladni zmény na vSech pozicich v ramci

organizacni struktury spole¢nosti.

Rozsah zmén v systému odménovani byl v poc¢atku limitovan hospodaiskymi vysledky a
finanénimi moZnostmi spolecnosti. V zasad¢ lze fici, Ze nové vznikly mzdovy systém
akceptoval fadu plvodnich prvkii odménovani se vSemi jejich nedostatky. Vedeni

spole€nosti ale na druhé strané€ zavedlo také nékteré systémové prvky.

Lze tici, Ze mzdovy systém definovany na pielomu roku 2000 - 2001 potfebam spolecnosti
v této oblasti nevyhovoval. Proto byl v roce 2005 nové definovan mzdovy systém, ktery
urcoval mzdova rozpéti na jednotlivych pracovnich pozicich a byl uskuteCnén pokus se
zavedenim ro¢niho hodnoceni na zdklad¢ dosazeni stanovenych cili. Ani tento systém neni

dostacujici, ale na jeho zdkladé¢ je ale mozné vystavét novy mzdovy systém .

10 VYVOJ ORGANIZACNI STRUKTURY

V obdobi 08/2000 az 12/2000 doslo, jak jiz bylo konstatovdno, ke zméndm a zakotveni
zdkladniho t4du pro fizeni a organizaci spolecnosti. V diisledku téchto zmén, pii zachovani
a postupném nértstu objemu vyroby, doslo ke sniZeni poctu zaméstnanci z ptivodnich 43

na prumérny stav 32, ktery v nasledujicich letech kolisal v rozmezi 2 pracovnik.

V obdobi 2001 az 10/2004 se organizacni struktura spoleCnosti a jeji fizeni v zdsad¢
neménily. V tomto obdobi spole€nost pln€ vyuZivala svého vyrobniho a obchodniho
potencidlu. Stav zaméstnanci se neménil, potieby vykryti sezénnich vlivii na vyrobu a
z toho vyplyvajicich potieb pracovnikil, byl feSen v soudinnosti s Ufadem préce
v Litoméficich. Aktivity v obchodni ¢innosti pfinesly rast vykont (trzeb) z 9,2 mil. K¢

v roce 2001, pies 13,3 mil. K& v roce 2004, po 20,1 mil. K¢ v roce 2007. Veskeré volné
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finan¢ni zdroje spolecnost reinvestovala do vyrobni zdkladny, oprav a udrzovani movitého

majetku a dopravnich prostiedki.

V poloviné roku 2004 pievzala spole¢nost KS LTM vyrobni zdkladnu a obchodni sit’
spolecnosti Golden Clean a.s. Praha. Spole¢nost GC a.s. se do té doby zabyvala vyhradné
¢innostmi v oblasti ¢iSténi odévl, textilii a kobercii. Operovala vsiti 90 vlastnich a
agenturnich sbéren v oblasti hlavniho mésta Prahy a stifedoCeského kraje. Pievzetim téchto
vyrobnich a obchodnich kapacit ziskala spole¢nost KS LTM Sirokou obchodni zdkladnu,

navyseni trzeb meziro¢né cca o 80 - 100% a kvalitni soubor stroji a zafizeni.

Na druhé strané¢ bylo nutné ze strany KS LTM provést do biezna roku 2005 nékteré
zésadni zmény ve vyrob¢ a obchodu a realizovat naslednd organizacni opatfeni. Utlumit a
ukoncit vyrobni ¢innost v prostordich GC a.s., postavit novy deviticlenny pracovni tym,
ktery by byl schopen od ledna roku 2005 zajistit veSkerou vyrobu obou slouc¢enych
spolecnosti v oblasti Cisténi odévil, textilii a kobercl, zajistit v Litomé&fickém provozu
novou organizaci prace, umisténi stroju a zatizeni, energetickych siti, rozvodi vody, pary a
stlateného vzduchu v souladu se v§emi poZzadavky stitnich orgdnt a instituci, demontovat,
preloZit a instalovat stroje a zafizeni z prazskych provozli do provozu v Litoméficich,
vyhledat zafidit a zajistit funkénost novych provoznich prostorit v Praze pro obchodni a
dopravni zajisténi vSech sbérnych mist a obchodnich partnerti v této lokalité a oblasti
SttedoCeského kraje a zajistit logistiku dopravy odévii a textilii mezi obchodnim

stiediskem v Praze, vyrobni zdkladnou v Litoméficich a zpét.

Lze tedy konstatovat, Ze organizacni struktura spole¢nosti KS LTM méla v obdobi 8/2000

az 3/2005 podobu zobrazenou obrazkem ¢.10.1
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Obrazek €. 10.1 Organizacni struktura do 3/2005

Zatec pracovnici

[}

8/2000 i 1/1/2005
[}
[}
!
Obchodni Majitelé :
Usek Reditel i
[}
[}
[}
[}
:
i
[}

pradelna Cistirna Cistirna ekonom. technika 'l Praha

textil kuze Usek i
[}
[}
[}
i
[}
vedouci vedouci vedouci | doprava :
[}
[}
[}
|
[}
pracovnici pracovnici L1 kotelna '
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}
[}

Zdroj: vlastni

Béhem doby, kdy se integrovalo stfedisko Praha do organizac¢ni struktury a piizptisoboval
se provoz novym podminkdm, doslo jak ke zméné v prostorovém uspoiadani vyroby, tak
ke zméné€ organizacni struktury, kterd byla formovdna pravé v zdvislosti na zménach ve
vyrob&. Vznikla potfeba pfizplsobit stdvajici organizacni strukturu tak, aby doslo

k zefektivnéni vyuziti lidskych zdroji a vyrobnich procesii upravenim kompetenci fidicich

pracovniki jednotlivych vyrobnich stredisek.
Zmény organizacni struktury od 3/2005 do 9/2007 zde zobrazovat nebudu. Pro potieby

vypracovani diplomové prace je smecrodatnd soucCasnd organizacni struktura, kterd je

zndzornéna na nasledujicim obrazku.
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Obrazek €. 10.2 Soucasné organizacni struktura

Majitelé
Reditel (1)
Vy$§8i management
Vyrobni Obchodni Ekonomicky Technicky Praha
usek (1) usek (1) usek (1) usek (1) (1)
| | Stfedni management
Pradelna Cistirna

e Mistr e Mistr
pradelna cistirna
(1) (1) T

Prac%ovm’ci

e Pfijem (1) * Stroje (2) e Fakturant o Udrzba, e Expedice

e Pracky (2) e Zehlirna (1) kotelna (2)

e Mandla 2) () e Ridi¢ (2)
trepacky e \Varta (2) * Ridi¢ (2) * Sbérna
(7) e Kulze (3) (5)

e Expedice o Siti (1)

(2) e Koberce

o Lisy (1) (1)

e Expedice
(2)

Zdroj: vlastni
Obrazek ¢. 10.2. znazornuje soucasnou organizacni strukturu. Je patrné, doslo k pomérné

dramatickym zméndm, jeZ se odrdzeji v jednoznacném urceni hierarchie vedoucich pozic.

Cely vyrobni usek je fizen jedinou osobou, jejiZ podiizenymi jsou mistrové jednotlivych
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stiedisek. Ostatni vedouci dsekil nemaji k dispozici Zddného podiizeného pracovnika z fad

sttedniho managementu. Cisla v zavorkdch uvadéji pocet pracovnikli na dané pozici.

11 VYVOJ MZDOVEHO SYSTEMU

Mzdovy systém pievzala ve své podstaté¢ spolecnost KS LTM od piredchoziho
provozovatele Méstské pradelny a Cistirny s.p.. Zde byla kazdému zaméstnanci urcena
meésiéni mzda, jejiz vySe se odvijela od zastdvané pracovni funkce (délnik, vedouci

pracovnik) a od finan¢nich moZnosti, které v t€ dob¢ s.p. m¢l.

Spole¢nost KS LTM pii stanoveni nové hodnotové struktury meésicnich mezd pouZila,
pro zvySeni motivace a ,,spravedlnosti rozdélovani mzdovych prostiedki, jesSté nckterd
dalsi kriteria podle nésledujiciho ¢lenéni:

e sloZitost prace,

¢ ndrocnost na dodrZeni parametra kvality provedené prace,

¢ odpovédnost za svéfené stroje, zafizeni a provozni materidly,

e osobni a aktivni pfistup ke svéfenym dkoltm.

V dusledku popsané velmi Spatné vychozi finanéni situace se v oblasti odménovani
spolec¢nost KS LTM fidila zasadn€ svymi finanénimi moZnostmi s tim, Ze volné zdroje
byly nejprve ptid€lovany pro potieby obnovy, modernizace a oprav technologii, strojniho
parku a dopravnich prostfedkt. Nésledné byly pfidélovany na opravy a ddrzbu movitého

majetku a teprve poté byly volné zdroje pouZity pro zvySovani odmény zaméstnanctl.

Pfes tato omezeni mzdového systému a systému odménovani lze konstatovat, ze
s postupnym zvySovanim vyrobni a ekonomické sily a stability spole¢nosti dochédzelo k

postupnému zvysovani piijmu jejich zaméstnancu.
U menSich spoleCnosti je Casté, ze mzdové ndklady jsou zaroven t€émi nejvyssimi. Méla by

jim proto byt vénovdna ndlezitd pozornost. Dovolim si tvrdit, Ze u této spole¢nosti je

politika odménovani v zanedbaném stavu. To, Ze neni mzdovy systém v podniku
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optimdlni, je ddno pfedevSim tim, Ze byl zaveden v dobé celkové konsolidace a v roce
2005 byl obohacen o nékteré systémové prvky, které vSak nejsou dostacujici. Zasadami
pridélovani prebytecnych finan¢nich zdroji, jez jsou uvedeny vySe, se podnik v podstaté
fidi dodnes, nicméné si pln¢ uvédomuje dulezitost mzdové diferenciace na zaklad¢

odvedené prace jako jednoho z motivacnich prvki.

Mzdovy systém zavedeny na pocatku obdobi 8/2000 az 2001 m¢l specifické koncepcni
prvky a ve své dobé spolecnosti pfinesl efekty v oblasti motivace a mobilizace zdjmu
pracovnikil o rozvoj spolecnosti. V poslednim obdobi, zejména po pievzeti vyroby a
obchodu spole¢nosti GC, jiZ tento systém ztratil sviij operativni potencidl a postupné se
vyCerpal. Chybé€ly v ném hlubsi systémové prvky jako je navazani vySe mezd a odmén na
budouci hospodéiské vysledky celé spole¢nosti a osobni, piesn¢ definovany a hodnoceny
ptinos kazdého pracovnika at’ v délnické nebo fidici funkci. Bylo tedy nanejvys$ potfebné
vystavét novy mzdovy systém a systém odmeénovani na zdkladech planovitosti, u¢inné

motivaci pracovniki a osobni odpovédnosti.

V roce 2005 jsem navrhla mzdova rozpéti pro jednotlivé pozice. VySe zdkladnich mezd se
odvijela z tehdejSi organizacni struktury a byla zdvisld na pozici pracovniho mista
v jednotlivych drovnich organizacni struktury. V rdmci dalSich zmén organizacni struktury

jsem provade¢la upravu téchto rozpéti.

Mzdova rozpéti byla stanovena na zdklad¢é miry sloZitosti a obtiZnosti praci, znalosti stroji

a sloZzitosti jejich obsluhy.

Na durovni vysSiho managementu vznikla ndsledujici mzdovd rozpéti u vedoucich
pracovnik u:

e vyrobniho dseku 15 000 — 23 000,

e technického useku 12 000 — 20 000,

e ekonomického useku 17 000 — 25 000,

e stfediska Praha 22 000 — 30 000,

® aobchodniho useku 12 000 — 20 000.
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Mistii na trovni niZ§tho managementu maji zdstupce ve stifedisku pradelna a cistirna
s ndsledujicim mzdovym rozpétim:

e mistr pradelna 10 000 — 15 000,

e mistr Cistirna 10 000 — 15 000.

U ostatni pracovnikti v délnickych profesich ovliviiuje vysSi mzdového rozpéti predevsim
naroc¢nost prace a potieba kvalifikace Ci znalosti problematik souvisejicich s néplni préce.
1) Ve stfedisku pradelna byla na jednotlivych pozicich stanovena tato rozpéti:

e lisy, tfepacky a mandl 8 000 — 10 000,

e piijem,expedice a pracky 8 000 — 12 000.

2) Ve stredisku Cistirna byla na jednotlivych pozicich tato rozpéti:

e koberce, Zehlirna, Varta, stroje, expedice 8 000 — 12 000,

e $iti 8 000 — 10 000,

e kize 10 000 — 15 000.

3) Ve sttedisku technického tseku byla na jednotlivych pozicich tato rozpéti:

e {idi¢ 12 000 — 16 000,

® drZzba a kotelna 10 000 — 13 000.

4) Ve stiedisku ekonomického useku byla na jednotlivych pozicich tato rozpéti:

e fakturant 9 000 — 14 000.

5) Ve stredisku Praha byla na jednotlivych pozicich tato rozpéti:

e sbérna 8 000 — 12 000,

e expedice 9 000 — 14 000,

e {idi¢ 12 000 — 16 000.

Uvedena struktura zdkladnich mezd je dnes pouzivana. Vysi mezd pro jednotlivé pozice v

rdmci rozpéti urCuje fteditel spolecnosti ve spoluprdci s nadiizenymi usekll (vySSim

managementem). Jejich vyse ale neni podloZena jasné danymi kritérii.
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12 VYVOJ SYSTEMU ODMENOVANI

Uceleny a opodstatnény systém odmeénovani, potazmo hodnoceni, spolecnosti KS LTM
chybél. Inspiraci pii jeho tvorbé mi byl systém pouzivany v jedné mezindrodni spolecnosti.
Odména — pohyblivd slozka mzdy - je zde pridélovdna v ramci ro¢niho pohovoru a
vyhodnoceni dosazenych cilt jednotlivych manaZert. Jeho filozofii je moZné pfevést na

potfeby individudlni spole¢nosti.

Ve spolecnosti KS LTM byly vice mén¢ nahodile vyplaceny mé&si¢ni odmény, které ov§em
nebyly stanoveny na zdkladé¢ vyhodnoceni jakychkoliv kritérii a nebyly provéazany
s vysledky ro¢niho hospodateni spolecnosti. Objem prace je vlivem sezonnosti kolisavy a
pokud ddme zaméstnancim odménu za mésice sezénné vytizené, kterych miiZze byt napft. 5,
ale ddme jim odménu 1 vsezénné slabych mésicich, vysledkem pak je, Ze jsme

zaméstnance odmeénovali, ackoliv celorocni obrat mohl byt nizs$i. Timto by se stalo

odménovani ekonomicky neefektivnim a prvek motivace by se zcela vytratil .

Vychodiskem muze byt zavedeni ro¢nich bonust, které budou zavislé jak na hospodareni
spolecnosti, tak na plnéni osobnich cilii a které budou vypocitdvany z vySe ro¢niho piijmu

(ro¢ni vyplacené mzdy) vedouciho pracovnika.

Tento zptisob dodatecného odménovani podle plnéni cili je efektivni predevSim u pozic

vyS§itho managementu.

12.1 CAST ROCNIHO BONUSU STANOVENA NA ZAKLADE HOSPODARENI
SPOLECNOSTI

Miize se zdat, Ze jednotlivec mé na hospodateni celé spole¢nosti minimdlni vliv. Stanoveni
¢asti ro¢niho bonusu v zdvislosti na hospodateni celé spolecnosti vychdzi z predpokladu,
Ze pokud spolecnost operuje na trhu jako dobie fungujici organismus, mize odménit

zaméstnance urcitou sumou za to, Ze k dobré funkénosti celku pfispéli jako jednotlivci.
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Urceni vyse bonusu zdvislé na hospodaieni spolecnosti je v rukou majitele. Ten ur¢i, kolik
procent z roc¢ni vyplacené mzdy zaméstnanec dostane, pokud samoziejmé budou obchodni

a ekonomické vysledky spole¢nosti uspokojivé.

12.2 CAST ROCNIHO BONUSU STANOVENA NA ZAKLADE PLNENI OSOBNICH
CILU

Osobni cile jsou pracovnikovi vyty€eny v rdmci ro¢niho hodnoticiho pohovoru a jejich
ndpln urCuje majitel (feditel). Téchto cili nemd byt mnoho (udavd se 2 — 5, podle
dualezitosti pracovniho mista) a maji odrdzet klicové priority nebo pozZadované zmény
v daném obdobi. Cile by mély byt formulovany podle nasledujicich dvou pravidel, které

jsou v praxi velkych mezindrodnich podnikii v riiznych modifikacich pouZivany.

S K
M I
A S
R
T

Pod jednotlivymi pismeny nalezneme navod, jak postupovat pfi tvorb¢ a formulaci cilt.

Specific. Cile maji byt konkrétni, nezameénitelné.

Measurable. Je dulezité, aby jejich vysledky byly méfitelné, tedy pokud je to
alespon trochu mozné.

Achievable. Cile maji byt dosazitelné.

Realistic. Je zapotiebi ukladat takové ukoly, které jsou redlné a proveditelné.

Time oriented. Pro vyhodnoceni tspéSnosti maji byt cile postaveny pro casovy usek o

délce maximaln¢ jednoho roku nebo kratsi.

Keep It Simple. Tato véta urcuje, Ze formulace tkolit m4 byt jednoduchd a jednoznacna.

Vyklad cile md mit pouze jednu podobu. Nesmi byt zamé&nitelny.
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Vyse odmény, kterd se odviji od splnéni osobnich cildi, zavisi stejné jako vyse ro¢niho
bonusu na poctu procent z rocni vyplacené mzdy, které urc¢i majitel. Ten mtze vyplatit bud’
celkové procento z rocni vyplacené mzdy za splnéni vSech cilli, nebo jednotliva procenta
pro jednotlivé cile. V praxi je cCasté, Ze celkové procento za splnéni osobnich cili je

zpravidla stejné pro jednotlivé hierarchické urovné fizeni.

Pocet cild, ktery ma byt dosazen a splnén zdvisi na jejich sloZitosti a ¢asovém useku,

potfebném k jejich efektivnimu splnéni.

Pokud jsou cile vytyCeny, pak je zapotiebi sefadit je hierarchicky podle dileZitosti a
slozitosti. Nésledné na to je kazdému cili pfifazena pomérnd ¢ast z celkového mnoZstvi

procent, které je urceno na ohodnoceni splnéni osobnich cila.

Vyhodnoceni splnéni cilii je pak opét soucdsti ro¢nitho hodnotictho pohovoru, ktery je
v nasem podniku veden mezi majitelem a pracovnikem managementu. Je velmi dilezité,
aby hodnoceny pracovnik sdm analyzoval splnéni eventuelné¢ nesplnéni svych cilti a byl si

plné védom kde a pro¢ mu narok na pfisluSny bonus nevznikl.

Zcela kontraproduktivné v této oblasti piisobi pouhé konstatovani hodnotitele, které pak
vede ke ztraté efektivnosti zvoleného postupu odménovani i ke ztrdté motivace

hodnoceného pracovnika.

12.3 STANOVENI ROCNIHO BONUSU PRO OSTATNI PRACOVNIKY

U ro¢niho bonusu pro ostatni pracovniky mize byt v celém podniku jedna sazba, nebo
rizny pocet procent pro vybrané skupiny. I zde se vytyc€uje jeden cil (max. 2) pro v§echny
pracovniky, nebo mohou byt cile rozdilné pro jednotlivé zaméstnanecké skupiny. V nasem
podniku je asi nejlepsi jen jeden hlavni cil — splnéni urcité vySe (zpravidla planovaného)
zisku, pfipadné pfipojit jesté jeden dopliujici cil, jako napf. sniZeni pocCtu opravnénych

reklamaci.
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Vyplata odmén mize byt bud’ pausilni, coz znamend, Ze v ptipad¢ splnéni cile dostane
kazdy jednotlivec predem stanoveny pocet procent zro¢ni vyplacené mzdy, nebo
skupinovy bonus, kde vedouci stfediska dostane k dispozici urcité procento z mezd
vyplacenych za dané obdobi skupin€¢ jeho pracovniki a rozd€li tyto prostiedky
individudlné s piihlédnutim k mite, jakou se jednotlivi pracovnici na splnéni podileli. To
ma jeSt¢ jeden dodateny motivacni prvek — kdo se vic zaslouzi, vic dostane. Tento

zpusob, je-li seriozn¢ pouzivan, posiluje autoritu vedouciho stfediska.

12.4 PRINOS ROCNICH BONUSU

Ackoliv byl systém hodnoceni ve form¢ bonusu na zdklad¢ plnéni ro¢nich cilii a bonusu
stanoveného na zdkladé hospodareni spolecnosti navrzen jiz pied dvéma roky, nebyl
prozatim zaveden. JelikoZ byl tento systém pro spole¢nost KS LTM administrativn¢ velmi
narony a doSlo ke zméndm v persondlnim obsazeni nékterych manazerskych pozic,
rozhodla se jeho ptlisobeni odlozit. Existuje zde moZnost jeho uplného vypusténi

z hodnoticiho systému.

13 MESICNI HODNOCENI

PoZadovana vykonnost pracovnikii by méla byt zabezpecena spravnou organizaci préce,

vypracovanymi pracovnimi ndplnémi, jejich dislednou kontrolou a piimym fizenim.

Momentdlni absence hodnoceni zaloZeného na zdklad¢ vykonu je podle mého nazoru pro
podnik nebezpecnd. Ackoliv v podniku existuje diferenciace mezd na zdkladé sloZitosti

prace, nejsou ddna jeji jasnd kritéria.

Zpusobilost a motivovanost zaméstnancti ma vliv na jejich vykon a tdspéch podniku jako
celku. V zdsad¢ lze fici, Ze vykonnost zaméstnancti délime podle toho, jestli zaméstnanci
umi a chtéji pracovat nebo ne. Tato kritéria je d€li do ¢tyf skupin, které maji specifické

rysy a piredpoklady pro vykonnost pracovnikt.
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Tabulka ¢€.13.1 Zakladni kritéria vykonnosti

Zameéstnanci ktefi:

umi umi
chtéji nechtéji
1 2
3 4
neumi neumi
chtéji nechtéji

Zdroj: vlastni

Kazdy podnik by nejrad€ji zaméstnaval lidi, ktefi jsou v prvnim kvadrantu tabulky ¢. 13.1.
Zamgéstnance v druhém kvadrantu je zapotfebi spravné motivovat, aby se jejich postoj
zménil a praci vykondvali s chuti. Lidé v tietim kvadrantu by méli absolvovat Skoleni.
Jejich pozitivni piistup k prici je zapotiebi vyuZit, protoZe mohou podnitit zajem ostatnich
zameéstnancll o praci. Zaméstnanci, ktefi je zaucuji, mohou byt motivovani tim, Ze byli
vybrani, aby predali své zkuSenosti novacktim, ¢imz se zvysi jejich spoleCenské postaveni
v podniku. Pracovniky s kompletné negativnim piistupem k praci zndzornénym ve Ctvrtém
kvadrantu je nejlepsi nezaméstndvat vibec, piipadné ukoncit jejich pracovni pomeér tak
rychle, jak jen to je moZzné. Jejich piistup miZe negativné ovlivnit ostatni zaméstnance a

ndprava miiZe byt ndkladna jak z financ¢niho, tak ¢asového hlediska.

Cilem vSech organizaci je obklopit se takovymi zaméstnanci, ktefi by povaZovali sviij
prospéch za prospéch firmy a v disledku toho sami vypudili ze spole¢nosti zaméstnance,
ktefi tento ptistup nesdili, a naopak piivedli lidi s potencidlem, ktery by se mohl rozvinout

v piinos jak pro podnik, tak pro n¢ samé.

KdyZ uz je v podniku urcitd skladba zaméstnanci, je zapotiebi hodnotit jejich vykon podle
kritérii, kterd budou nezaménitelnd, jasnd a tim padem budou vnimdna jako spravedliva.
Pravé stanoveni hodnoticich kritérii je jednim z nejobtiZnéjSich procesti pii tvorbé

mzdového systému.
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13.1 POPIS PRACOVNICH MIST

Nejpouzivangj$im a spravedlivym kritériem hodnoceni je vykon pracovnika. Ten ale byva
velmi Casto obtizné méfitelny. VéEtSina podnikatelti se potykd s problémem meéfitelnosti
vykonu jejich zaméstnancti. Jednotliva kritéria by bylo mozné ziskat napiiklad z popist

pracovnich mist. KS LTM ale popisy pracovnich mist nema viibec zpracované.

Proto jsem ve spoluprdci s vedoucimi stfedisek zacala tvofit néapln€ jednotlivych
pracovnich pozic. Béhem jejich sestavovani mi byly inspiraci piikladové ndplné praci

uvedené v literatufe, kterou jsem pouzila pro zpracovani této diplomové prace.

Obecné popis pracovniho mista vyjadiuje ucel pracovniho mista, urCuje jeho misto
v organizacéni struktuie podniku, odpoveédnosti jeho drzitele, hlavni dkoly, které musi plnit

a podminky, za jakych praci vykonava.

Pro specifikaci pracovnich pozic v KS LTM jsem zvolila nasledujici naleZitosti: nazev
pracovniho mista, charakteristika prace a povinnosti, bezprostiedné¢ nadfizend funkce,
podiizené funkce, pracovni podminky, fyzické a dusSevni poZadavky. Kazda z téchto
naleZitosti plni nezastupitelnou funkci v informovanosti vedeni podniku o kompetencich a
povinnostech zaméstnancti a zaroven poskytuje néstroj pro jejich fizeni a ziskdvani novych
pracovnikii na jednotlivé pozice. Doposud zpracované nédpln¢ pracovnich mist jsou

uvedeny v pfiloze ¢.1.

13.2 KRITERIA MESICNTHO HODNOCENT
Zakladnim zdrojem hodnoticich kritérii je popis pracovniho mista. Dal§im krokem bude
jednoslovné pojmenovani jednotlivych kritérii a vyhotoveni jejich obsahu, s nimZ bude

sezndmen kazdy zaméstnanec, ktery bude hodnoceny, a zaroven i ti, ktefi budou hodnotit.

Kazdému kritériu bude pfifazena vySe financniho ohodnoceni a hodnotici stupnice.

Stupnici mohou byt zndmky od jedné do péti, jako je tomu ve Skole, nebo procentudlni
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vyjadieni splnéni kritérii. Skolni stupnice je znacné omezend, proto zvolim stupnici

s procenty, kterd ma lepSi a presn€j$i moznosti vyjadireni vykonu pro hodnotitele.

Kritérium mésiéniho hodnoceni, kterym se budu nyni detailngji zaobirat, je zastupitelnost.
Jeji hodnoceni miZe byt problematické. Navrhuji, aby byla kazd4 pozice ohodnocena
finan¢nim ekvivalentem, ktery bude pfi zvladnuti dané pozice zaméstnancem ptipocitan do
ohodnoceni kritéria. Cfm vic pracovnich pozic bude zaméstnanec zvladat zastoupit, tim
vétsi bude finanéni ekvivalent pro zastupitelnost vjeho mésiénim hodnoceni.

Zastupitelnost zaméstnanct v jednotlivych stiediscich zndzoriuji nasledujici tabulky.

Tabulka €. 13.2.1 Zastupitelnost ve stfedisku pradelna

[pradelna

oznamka

expedice

|[Faustova

Knotkova

Kahounova

[Noskova

Kiehlikova

Karlova

[Holanova

[Paldnova

IFryéové

Simekova

|[Lutkova

pfedak u mandlu

Souckova

Jendrejcikova

Zdroj: vlastni
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Tabulka €. 13.2.2 Zastupitelnost ve stiedisku Cistirna

<
=
Sisti =3
cistirna < ol 8 2 NS
= Ol = | B &
L = g e 5| B E| 2| =| g
ol = B Bl =l g ¢ 38| g = £ )
2 R > B F S| 5| 3 £ £| Jlpoznamka
Hulkova
Krulikova uci se velké stroje
[PospiSilova CasteCné klize
MareSova .
[Puhlikovd
IPavlﬂ<0va’1 obCasnd vypomoc
Ciganikova
Zahnova _umi vSe, vyucend v oboru
Dlouha
plnohodnotnd ndhrada v
MojziSova radelné
Stoklasa CasteCné stroje a Varta
[Ledvinkova .
Holeckova

Zdroj: vlastni

Cervend pole zndzoriuji hlavni Cinnost zaméstnance, modrd pole Cinnosti, které jsou
schopni v piipad¢ potieby zastoupit. Za aktualizaci téchto udaji a rozvoj pracovnikl

v ostatnich ¢innostech budou zodpovédné mistrové a vedouci jednotlivych stiedisek.
Dalsi kritéria hodnoceni budou rovné€Zz podrobné rozepsana, aby bylo ziejmé, co je

obsahem hodnoceni. Je dilezité, aby se jednotlivé Cinnosti nedaly zaménit, byly jasné a

vSem srozumitelné.
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Samoziejmosti bude proskoleni vSech zaméstnancii, aby ptresné védéli, jak bude jejich
hodnoceni probihat. Predev§im hodnotitelé budou upozornéni na uskali spravedlivého
hodnoceni svych podfizenych. Bude zapotiebi, aby si vedli zdznamy o jednotlivych
pracovnicich v pritbéhu celého mésice a jejich rozhodnuti nemohlo byt ovlivnéno
negativné nebo pozitivné poslednimi dny pfed uzavienim hodnoceni. Tyto zdznamy pak
budou slouzit i pro zlepSeni vykonu pracovnikil, protoZe ti budou védét, v jakych oblastech

maji rezervy a mohou pracovat na jejich zlepSeni.

Hodnotitel na konci mésice zanese své poznatky do hodnotictho archu kazdého
zaméstnance. Ekonom podniku nésledné provede pievod procentudlné ziskanych bodl na
finan¢ni ohodnoceni, které bude zaméstnanci piipocitano k zdkladnimu platu. Financni
ekvivalent hodnoceného kritéria bude zndm pouze ekonomovi a vedeni podniku.

Hodnotiteli nebude tento tdaj sdélen.

Vyhotovené hodnoceni bude zakladédno do slozky kazdého zaméstnance, ¢imz bude mozné
sledovat jeho dlouhodoby vykon. I dobry dlouhodoby vykon by mohl byt odménovan.
Pivodni mysSlenkou bylo navySeni zdkladni mzdy za urcité obdobi, po které bude mit
zaméstnanec minimdlni pozadovany vykon. OvSem jistota miize byt v tomto sméru
demotivujici. Proto by bylo lepSi zaméstnance jednordzové odménit za dobfe odvedenou
praci za predem stanovené uplynulé obdobi. Kritériem by bylo primérné hodnoceni vSech
faktort mésicniho hodnoceni zaméstnance, nebo pramér z urcitych kritérii. Pravé odméena
za uplynulé obdobi, by mohla v budoucnu nahradit ro¢ni bonus pro ostatni pracovniky,

ktery je popséan v kapitole 12.3.

Ackoliv jsem v KS LTM nékteré popisy jiz zhotovila, netroufdm si podle nich jednotliva
kritéria a s nimi souvisejici mési€ni hodnoceni vytvofit. Mé dosavadni teoretické a
praktické znalosti nemohou byt zdrojem spravedlivého hodnoticiho systému, nicméné
v budoucnosti se jeho vytvoreni a zavedeni zicastnim pod vedenim externiho pracovnika.
Jeho praktické zkuSenosti z této oblasti budou cenné jak pro podnik, tak pro mne. Prozatim
jsem vytvorila graficky skript hodnoceni do kterého budou doplnéna kritéria. Je uveden

v piiloze ¢.2.
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13.3 MOTIVACE ZAMESTNANCU

Lidé budou 1épe motivovani, jestlize jejich prace bude uspokojovat jejich psychologické a
socidlni potfeby a ptani. V zdsadég Ize fici, Ze se jedna o uspokojeni potieb podle Maslowa,
ktery se domnival, Ze existuje pét hlavnich kategorii potieb, které jsou spolec¢né pro
vSechny lidi, pocinaje zdkladnimi fyziologickymi potiebami pfes potieby jistoty a bezpeci,
socidlni potfeby a potfeby uznani az k potfebam seberealizace. Jeho teorie déle tvrdi, Ze
v ptipadé uspokojeni niZsi potfeby se stdva dominantni potieba vyssi, na jejiZ uspokojeni je

pak soustfedéna pozornost jedince.

K uspokojeni prvnich dvou potieb a z ¢asti i tieti dochdzi v ramci rodiny. Potieba
socidlniho kontaktu je dileZitd i v pracovnim prostiedi. V tomto sméru je v KS LTM vse
v poradku, protoZe Zadny zaméstnanec neni stran kolektivu ani podniku omezovén a na

pracovistich panuji prevazn¢ pratelské vztahy.

Potfebu uznani uz miZze podnik realizovat sdm. V zdsad¢ by se mélo jednat o zvySeni
spoleCenské prestize jednotlivych zameéstnanci na zdkladé minimdlniho plnéni
dlouhodobého hodnoceni (hodnoceni za urcité obdobi). To bude vychazet z jiz zminéného
procentudlniho hodnoceni za stanovené uplynulé obdobi, kterym bude primérné hodnoceni
vSech faktorh mési¢niho hodnoceni zaméstnance rozd€lené do tii stupna. Pfi dosazeni
prvniho stupné bude zaméstnanec oprdvnén nosit na svém pracovnim odévu viditelné
znameni (pruh latky), které bude zndzorfiovat jeho dobré pracovni vysledky a odliSovat ho
od ostatnich zaméstnancti. Pokud dojde béhem dalsiho obdobi ke zlepSeni, bude moct nosit
druhy, pfipadné tieti pruh. Jestlize bude jeho hodnoceni stejné jako z minulého obdobi,
bude mit stejny pocet pruhti a v ptipadé hor§tho hodnoceni mu zistane tolik pruhi, v jaké
skupin¢ bude jeho hodnoceni tzn., Ze mu mulzZe byt odebrdn jeden pruh, ale také vSechny

tfi. Soucasti ovsem nebudou pouze pochvaly a povySeni, ale také tresty nebo kritika.

Dalsi potfebou po uzndni, pozornosti ostatnich pracovnikii nebo ocenéni je potieba
seberealizace. Jde tedy o to, aby podnik vytvofil takové prostiedi, ve kterém by
zaméstnanci chtéli rozvijet svlij potencidl a dovednosti, coZz by vedlo k prospéchu

zamestnance i podniku.
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Motivaci a oddanost lze tedy zvySit, jestliZe zaméstnanci citi, Ze si jich podnik vizi a
oceniuje je. To lze vyjadfit tim, Ze jim bude poskytnuta divéra, budou posileny jejich
pravomoci a podnik jim poskytne ptilezitost podilet se na zélezitostech, které se jich tykaji.
Kazdy zaméstnanec ma totiZ potiebu citit, Ze miiZe n¢jakym zplisobem ovlivnit svlij Zivot.

Clovéka, ktery nema moznost vidét lepsi budoucnost, neni mozné nijak motivovat.

14 VYSE A STRUKTURA NAKLADU

Naklady podniku jsou ovliviiovany faktory, které na né&j plsobi. Jsou jimi probihajici
procesy v podniku (vyroba, doprava), droven a struktura hmotného majetku, lokalizace
podniku i faktory pusobici na podnik z okoli (ceny energii, paliv). VeliCinami, jez
ovliviiuji ndklady, jsou objem vyroby, velikost a vyuZivani vyrobnich kapacit, ceny
vyrobnich €initelll a zmény ve vyrobnich programech a postupech. Faktory ptisobici uvniti

podniku Ize samoziejme ovlivnit 1épe nez faktory vnéjsi.

14.1 DOPRAVA

Spole¢nost Kordl servis LTM vlastni a provozuje celkem osm automobilt - Sest dodavek a
dv¢ osobni auta. Jednotliva vozidla jsou riizn€ stard, na jejich pravidelnou ddrzbu a opravy
je vynakladano velké mnoZzstvi finan¢nich prostiedkii, zejména pak na vozy Avia. Jejich
staii a stav mechanického opotiebeni vyzaduji nemalé investice pro ziskani technické

kontroly. V nésledujici tabulce jsou uvedeny jednotlivé automobily vcetné roku vyroby.
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Tabulka ¢€.14.1.1 Vozovy park KS LTM

auto typ automobilu SPZ rok vyroby
VW LT 35 do3,5t 2U7 41-63 1999
VW LT 35 do 3,5t 2U7 41-64 2000
VW LT 35 do3,5t 2U7 48-07 2002
AVIA do 6,5t 3U6 82-95 1993
AVIA do 6,5t LTJ 41-30 1991
AVIA do 6,5t LT 24-36 1993
Pick up do3,5t ALC 06-82 1997
Fabia practic do 3,5t 2U9 72-64 2001

Zdroj: vlastni

Nékup pohonnych hmot podnik fesi spolupraci se spole¢nosti CCS Ceské spole¢nost pro
platebni karty s.r.o., kterd spravuje jeji firemni autokarty. Témito kartami jsou vybaveni
pouze fidi¢i vozii Avia a Volkswagen. Osobni automobily kupuji pohonné hmoty
v hotovosti. Ridi¢i nakladnich automobilii tedy nepotiebuji pii nakupu pohonnych hmot
hotovost a tankuji v obchodni siti CCS, kterd €itd zhruba 4 800 obchodnich mist v Ceské
republice a na Slovensku. Vyse limitu na jednotlivych kartdich ovSem ne vzdy dostacuje,
proto v mimotadnych pfipadech plati fidi¢i hotovosti. Z administrativniho hlediska jsou
vyhovujici souhrnné mési¢ni informace, které jsou dostupné pies internet pro jednotliva

vozidla i cely vozovy park.

o Externi dopravce

Spole¢nost KS LTM sleduje spotiebu vSech vozidel a vysi vydaji za pohonné hmoty.
Jednim z cilti tohoto sledovani je zjistit, zda-li by nebylo pro podnik rentabilngjsi, kdyby si
najal externitho dopravce a zrusil svou dopravu, se kterou je spojena ¢ast administrativy,
mzdové ndklady sedmi fidi¢i a také diky staii vozi a Castym technickym potiZim vysoké

naklady na opravy.

Analyza ndkladd na dopravu byla provedena v dubnu roku 2007. Pro analyzu jsem pouZila
data z roku 2006 a z prvnich ¢ty mésicti roku 2007. Pro zjisténi primérnych ndkladi na

jeden ujety kilometr byly pouzity udaje od vSech vozii VW LT a dvou vozl Avia s SPZ
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3U7 8295 a LTJ 4130. Ostatni vozy by ve spolecnosti ziistaly, kdyby doslo k nahrazeni

vlastni dopravy dopravou externi.

Z ucetniho systému byly zjistény celkové ndklady na provoz téchto vozidel z celého roku
2006 a prvnich ¢tyt mésict roku 2007. Celkové ndklady zahrnuji ndklady na pohonné
hmoty, mzdové ndklady fidicl, platby pojisténi, ddlni¢nich zndmek, silni¢ni dan a ndklady

na opravy vozidel.

Z internich dokladi pochézi tdaje o ujetych kilometrech. Ptrehled jednotlivych udaji a

vypocet prumérné ceny za ujety kilometr je uveden v nasledujici tabulce.

Tabulka ¢.14.1.2 Vypocet primérné ceny ujetého kilometru

rok 2006 (1-12) |rok 2007 (1-4)
automobil ujeté km ujeté km
VW 2U7 41-63 56 795 19 000
VW 2U7 41-64 36 696 12 072
VW 2U7 48-07 55 063 19 261
Avia 3U6 82-95 42238 9796
Avia LTJ 41-30 37 891 12 063
Y km 228 683 72 192
%~ N na dopravu 2 068 628,30 677 705,46
@ Ké/km 9,046 9,388

Zdroj: vlastni

Z tabulky ¢€.14.1.2 vyplyva, Ze spolecnosti KS LTM by se vyplatilo zrusit vlastni dopravu
a najmout si externiho dopravce za piedpokladu, Ze by si tento dopravce uctoval
primérnou cenu ujetého kilometru ve vysi 9,38 K¢ a niz8i. Po zjiSténi tohoto ddaje byl

proveden priizkum trhu, ale Zddna spole¢nost tomuto finanénimu kritériu nevyhovovala.
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Protoze neni ekonomické zrusit vlastni dopravu, je zapotiebi zaméfit se podrobnéji na dalsi

moznosti snizovani ndkladu na dopravu.

o Nakup ndakladniho automobilu

Jak jiZz bylo feceno vySe, pro spolecnost jsou ndkladné predevsim opravy vozl Avia a
jejich pfiprava na technickou kontrolu. Velké problémy jsou ptfedevSim s nejstarSim
vozem. Pro splnéni podminek uspokojivého technického stavu tohoto vozidla by bylo
zapotiebi investovat minimdlné 200 000 K¢. PficemZz takovd investice by zarucila
prodlouzeni technické kontroly pouze o jeden rok, pfiCemz v piiStim roce by mohla

vzniknout potfeba provést dalsi neméné nakladnou investici.

Proto se vedeni spole¢nosti rozhodlo tyto finan¢ni prostfedky vyuZit na ndkup nového nebo
ojetého nakladniho automobilu. Do nejuzsiho vybéru se nakonec dostaly pouze dva vozy.
Prvnim byl novy viiz znacky Iveco Daily a druhym ojety viz Iveco Eurocargo. Pro

konec¢né rozhodnuti bylo zapotiebi zvazit nékolik faktort.

Tabulka ¢.14.1.3 Rozhodovaci faktory pti koupi automobilu

faktor Iveco Daily Iveco Eurocargo
potizovaci cena bez DPH

(leasing) 1 050 000 750 000 +
stav nové +| 2 roky staré
hmotnost do3,5t +|do 6,5t
omezovac rychlosti ne + | ano

pozadavky na fidice RP skupiny B | +|RP skupiny C
zaruka ano 2 roky +|ano 0,5 roku
zustatkova hodnota za 3 roky | vyssi + | nizsi

rozsifeni povinnosti platit myto | ne +|ano

ddlni¢ni zndmka 1 000 K¢ +16 000 K¢
spotieba nizsi + | vysSsi

pojisténi nizsi + | vySsi

silni¢ni dan nizsi + | vySsi

Zdroj: vlastni
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Z tabulky ¢.14.1.3 vyplyvé, Ze se spole¢nost KS LTM rozhodla investovat do zcela nového
automobilu. Novy automobil bude pofizen formou leasingu. Jeho pofizovaci cena bude
sice vyssi, nez cena ojetého vozu, ale to je jediny faktor, ktery byl ohodnocen negativné.
Dnes je u leasingové smlouvy na 48 meésicli a vySe akontace 150 000 K¢ vyse mésicni
leasingové splatky 25 000 K¢&. Ackoliv je pofizovaci cena nového vozu vysokd, zlstatkova
cena ojetych ndkladnich automobilti klesd mnohem pomaleji neZ u osobnich vozidel. Proto
bude mozné automobil po 48 meésicich prodat za predpoklddanou castku 700 000 K¢,

Vv

kterou bude mozné pouzit jako akontaci ke koupi nového vozu. Splacenim vyssi akontace
se sniZi splatky a doba spldceni nového vozu. Pokud budeme piedpoklddat cenu nového
vozu za 4 roky opét 1 050 000 K¢, splacenim akontace 700 000 K¢ bude vySe mésicnich
splatek pii podepsani leasingové smlouvy na 48 mésici kolem 8 000 K¢&. Takova vyse

mesicni splatky je pro podnik velmi vyhodna.

Vzhledem k tomu, Ze vtz Iveco Daily je zatazen do skupiny do 3,5 tuny, neni v ném
nainstalovan omezovac rychlosti a tato vozidla mohou jezdit rychlosti az 130 km/h. Vznika
zde prostor pro rychlej$i dopravu zboZi k zdkazniklim, ale také moznost obslouzit vice
zdkaznikl, neZ by bylo mozné pfi maximdlni rychlosti 90 km/h, jenZ je smérodatnd pro
vozidla nad 3,5 tuny, kterd musi mit nainstalovany omezova¢ rychlosti. Navic fidici
vozidel do 3,5 tuny nemusi byt drziteli fidicského oprdvnéni skupiny C, coZ znacné
zlehcuje vybér zaméstnancii na tuto pozici. Nespornou vyhodou je i levnéjsi provoz — niZsi
spotfeba, silni¢ni dan a pojisténi. Cena déalni¢ni znadmky je stejnd jako pro osobni
automobil. Stejné tak by se uSetfilo pii planovaném roz$ifeni povinnosti platit myto i pro

vozidla nad 3,5 tuny.

o Systém sledovdni vozidel

Ackoliv spole¢nost KS LTM sleduje vyvoj spotfeby pohonnych hmot, nema k dispozici
jednoznacné udaje o tom, zda dochdzi k jejich plytvani ¢i dokonce kradezim. Tyto

informace je mozné zajistit pouze investici do sledovani aut a piipadné sledovani jejich

palivové nadrZe na bazi GPS technologie.
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Systém sledovdani aut v redlném case (GPS technologie) umoziiuje sledovat a
zaznamendvat jizdni parametry jednotlivych vozidel, jakymi je poloha, rychlost, ¢as a dalsi
veli¢iny. Tyto tdaje jsou preneseny do GPS centra. Z né&j jsou data on-line zpfistupnéna
zékaznikovi, ktery ziskdvd dokonaly piehled o svém vozovém parku a moZnost snadno

pracovat se vSemi potfebnymi informacemi.

N¢ekteré firmy nabizeji i sledovani stavu paliva v nddrzi. To je provddéno piidavnym
elektronickym plovdkem, ktery zasild data o stavu nadrze do sledovaci jednotky
v automobilu. Stav nddrZe je zasilan spolecné s polohou a ostatnimi daty do centrdlniho
systému. Zdkaznik ma dplny piehled o zménich stavu paliva v nadrzi, tankovéni ¢i
odc¢erpani pohonnych hmot. Na rozdil od kontroly spotfeby pomoci pratokoméru lze u
digitdlniho méteni (plovaku) identifikovat ¢as, mnozstvi a misto tankovani ¢i od¢erpani a
zamezit tak pfipadnym kradeZim pohonnych hmot. Diky takto ziskanym informacim a
zamezenim nehospodérnosti provozu vozidel je navratnost investice do systému v fadu
6 -12 mésict. Vyrobci a v praxi i provozovatelé téchto sluzeb uvadi snizeni provoznich

ndkladt na dopravu o 10 — 30% z titulu jejich zhospodéarnéni.

Investice do sledovaciho systému muzZe sniZit nejen provozni ndklady, ale také umozZni
majiteli spoleCnosti sledovat jednotliva vozidla a jejich fidiCe na rozvozovych trasach a
zvySovat tak produktivitu jejich prace. Vyhodou a cilem je samoziejmé sniZeni ndkladl na

dopravu, ale také moZnost optimalizace jizdnich tras na zdklad¢ ziskanych tdaji.

Proto bylo kontaktovdno nékolik spolecnosti nabizejicich sluzby sledovani vozidel na bazi
GPS technologie, aby provedly kalkulaci ndkladii na pofizeni a provoz jejich GPS
sledovaciho systému pro 7 vozidel. Ne vSechny spole¢nosti vSak disponuji i systémem na
sledovani paliva v nddrzi. Na zdkladé vypoctli byla vybrdna spolecnost Carnet, ktera

zajistuje sledovani automobilti i paliva v nadrZi.
V nasledujici tabulce naleznete moznosti financovani sledovactho sytému, které nabizi

spole€nost Carnet spolecné s firmou T-mobile. Jednotlivé tarify se 1iSi typem smlouvy, zda

je na dobu neurcitou nebo je sepsdn zdvazek na dobu urcitou.
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Tabulka ¢.14.1.4 Nédklady na provoz sledovaciho systému spolecnosti Carnet

I tarif
o an Basic Plus Pro | T-mobile I | T-mobile II
1 78 025 72 425 62 625 47239 43039
2 16716 25116  50316] 41916 37716
3 16 716 16 716 16716 41916 37716
4 16 716 16 716 16 716 16716] 37716
5 16 716 16 716 16 716 16 716 16 716
Iméfent paliva 259000 259000 259000 25900 25900
celkové naklady
a5 let 170789| 173589 188989 190403 198 803

Zdroj: vlastni

Do ceny v prvnim roce jsou u vSech tarift zapocitany ndklady na pofizeni 7 sledovacich
jednotek a ro¢ni provozni ndklady tarifti pro 7 vozidel. V dalSich letech uvadi cena pouze
ro¢ni ndklady tarifd pro 7 vozidel. Cena méfeni paliva uddvd ndklady na zakoupeni 7

piistrojl na zjiSténi stavu palivové nadrze. Pfenos dat je v rdmci vSech tarifti zdarma.

Propocet celkovych provoznich nédkladi je proveden pouze do patého roku pouzivani
sledovaciho systému, protoZe v patém roce se ndklady na provoz vSech tarifli vyrovnaji a
od tohoto roku jsou dile stejné. Celkové ndklady v patém roce provozu uvadi cenu
7 sledovacich jednotek, 7 jednotek v palivovych nadrzich a provoz 7 tarifa v délce trvani

peti let.

U tarifu Basic neni podminkou sepsani smlouvy na dobu urcitou. Jeho nevyhodou jsou
vysoké potizovaci ndklady, ale nasledujici rocni provoz je nejlevnéjsi. Celkové naklady na

Vv s

provoz jsou nejlevnéjsi ze vSech nabizenych tarift spole¢nosti Carnet.

Tarif Plus je sepsdn se zdvazkem na dva roky. Jeho pofizovaci ndklady jsou téZ vyssi,
stejné jako provozni nédklady tarifu druhy rok. V ndsledujicich letech jsou ro¢ni provozni
ndklady stejné jako u ptedchoziho tarifu. Celkové ndklady jsou po péti letech vysSsi pouze o

3 000 K¢ ve srovnani s tarifem Basic.
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Tarif Pro ma jesté niZsi potfizovaci ndklady, smlouva se podepisuje v délce trvani dvou let,
po které jsou ro¢ni provozni ndklady vyssi neZ u prvniho a druhého tarifu. Od ttetiho roku
jsou ro¢ni ndklady na provoz totozné s predchozimi tarify. Rozdil celkovych ndkladla ve

vztahu s tarifem Basic po péti letech provozu ale ¢ini témér 20 000 K¢.

Spolecnost tzce spolupracuje se spolecnosti T-Mobile, kterd nabizi zbyvajici dva druhy
tarift. Ty maji spolecné nizké potizovaci ndklady, ale vysoké ro¢ni provozni néklady tarift
po dobu zdvazku vyplyvajiciho ze smlouvy. Ten €inf tfi roky pro tarif T-Mobile L. a Ctyfi
roky pro tarif T-Mobile II. Vysledny rozdil ndklad ve vztahu s tarifem Basic je po péti
letech témet 30 000 K¢ u tarifu T-Mobile II a 80 000 K¢ u tarifu T-Mobile 1.

Vzhledem k vyslednym cendm jednoznacné doporucuji tarif Basic nebo tarif Plus. Cena

ostatnich tarifli je zbyte¢né vysoka.

Na zédklad¢ predpokladanych néklad na pohonné hmoty za rok 2007 ve vysi 1 100 000 K¢
a deklarované uspory 10 — 30%, tedy napiiklad 20%, by bylo mozné v ptipad€ provozu
systému jiz béhem roku 2007 vyc¢islit dspory priblizné na 220 000 K¢&. V tabulce ¢.14.1.4
jsou vypocitdny ndklady na provoz prvniho roku doporuceného systému Basic ve vysi
78 025 K¢ a na provoz v délce trvani péti let ve vysi 170 789 K¢. Z téchto informaci
vyplyvda, Ze jiz v prvnim roce by byly pokryty ndklady nejen na prvni rok provozu

sledovaciho systému, ale i na provoz tohoto systému po dobu péti let.

14.2 SLUZBY MOBILNIHO OPERATORA

Spolecnost KS LTM me¢éla rovnéz neimérné vysoké ndklady na provoz mobilnich telefont.
Provozovatelem sluzeb, které spoleCnost vyuziva je firma T-Mobile. Po prozkoumani
smluv a jednotlivych faktur jsem zjistila, Ze jsou naprosto nesmyslné nastaveny tarify u

pfibliZzné poloviny mobilnich telefoni.
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V cervnu 2007 jsem s obchodnimi zdstupci ostatnich operdtort zahgjila jedndni o jejich
nabidce a zdroven zacala vyjedndvat podminky nové smlouvy vyznamného zdkaznika
s obchodnim zdstupcem spolecnosti T-Mobile.

Konecnd nabidka spolecnosti T-Mobile byla nejnizsi, ale pouze diky tomu, Ze doSlo
k prodlouZeni stavajici smlouvy o dva roky. Obchodni zdstupce nabidl na tomto zdkladé
sleva 5 000 K¢ zkazdé faktury pii zdvazku minimédlniho meési¢niho plnéni ve vysi
10 500 K¢ bez DPH. Této nabidce nemohly zbyvajici spole¢nosti konkurovat. Je vSak
poctivé zminit, Ze pokud by spolecnost T-Mobile slevu nenabidla, zvolila bych nabidku

spolecnosti O2.

Z prodlouZeni smlouvy vyznamného zdkaznika nevyplyvala pouze zminéna sleva, ale také
odpusténi nékterych tarifii na urcity pocet mesicii v zavislosti na typu tarifu. Tim doslo
k dal$i vyznamné uspofte finan¢nich prostredku.

Zaroven byly v zaii zakoupeny tfi nové mobilni telefony a dvé karty pro provoz
vysokorychlostniho internetu, jimz bylo odpusténo placeni pausdlu po dobu Sesti mésicti.

Uspora je v tomto piipadé za zminénou dobu 8 400 K& bez DPH.

Nasledujici tabulka a graf zndzorfuji vyvoj ndkladi za sluzby mobilniho operitora od

%

listopadu roku 2006. Mé&sicni néklady jsou uvedeny v K¢ bez DPH.

Tabulka ¢. 14.2.1 Vyvoj ndkladl za sluzby mobilniho operatora

||0bd0bi X1.06 X11.06 1.07 I1.07 I11.07 IV.07 V.07
meésicni

aklady 15173 13 376 13 548 13 469 14 536 17 073 13213
||0bd0b1’ VI1.07 VIL.O7| VIILO7 1X.07 X.07 X1.07 X11.07

ésicni
’Ilnéklady 13334 10 789 8 623 12 671 7505 6033 12331

Zdroj: vlastni
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Graf ¢. 14.2.1 Vyvoj ndkladl za sluzby mobilniho operatora
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Zdroj: vlastni

Kontaktovanim obchodniho zastupce v kvétnu 2007 mi byla zasldna optimalizace tarift,
kterou jsem provedla v ¢ervnu roku 2007. Tim doslo ke sniZeni mésicnich ndkladi o
zhruba 3 000 K¢ v Cervenci. V fijnu se do ceny za sluzby spolecnosti T-Mobile promitly
vyhody z prodlouZeni smlouvy vyznamného zdkaznika a doSlo k dspotfe 5 000 K& oproti

vysi faktury za mésic zari.

Po postupném ukoncovani vyhody odpusténi pausali predpokladdm zvySeni fakturované
castky na zhruba 12 000 K¢ bez DPH. Ackoliv se zda tato ¢astka stejn€ vysokd, jako na
zacatku roku, je zapotiebi piipomenout, Ze spolecnost vyuziva o tfi mobilni telefony a dvé
internetové karty vice. V soucasné dob¢ tedy provozuje 16 mobilnich telefonti a tfi

internetové karty.

Pokud by nedoslo k vyjednéni lepSich podminek pfi prodluZovani smlouvy, neziskala by
spolecnost KS LTM slevu 5 000 K¢ na kazdou fakturu. Predpoklddand vySe mési¢nich
ndkladli by se pohybovala kolem 18 000 K¢&. Diky vyjedndni novych podminek lze
pfedpokladat mési¢ni néklady ve vySi zhruba 12 000 K¢. Odhadovana mésicni uspora je

potom 6 000KC, coz predstavuje ro¢né 72 000 K¢. Uvedené ceny jsou uvedeny bez DPH.
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14.3 INVESTICE DO TECHNOLOGIE

V rdmci sniZovani ndkladt na vyrobu, zvySovani kvality a tim i konkurenceschopnosti

bych rovnéZ doporucila dalsi investice do vyrobnich technologii.

o Kotelna

Prozatim byla v tomto roce do stfediska €istirna zakoupena a nainstalovdana nova kotelna,
jejiz provoz ma minimalizovat ztraty pii prepravé pary k jednotlivym strojum, které ji
vyuzivaji. Divodem pro zakoupeni druhé samostatné kotelny byly ztraty teploty pary
vzniklé pfi jeji prepravé z kotelny ke strojiim. Péra pfepravovand z centralni kotelny, ktera
je umisténa v samostatné budové mezi stfedisky Cistirna a praddelna, neméla pies veSkera

mozn4 provedend opatieni idedlni teplotu v dobé jejitho vstupu do vyrobniho procesu

Zacatkem pracovni doby dochdzi k pfipojeni vSech stroji na parni soustavu najednou.
Diky zapnuti vSech stroji vyuZivajicich paru v nékolika minutdch doslo k poklesu teploty
pary, jejimz disledkem bylo delsi zpracovani jednotlivych zakdzek a nasledny problém
s organizaci prace. Kotelna pro stfedisko Cistirna vyuziva kratSich cest pro dopravu pary
s lepSimi vlastnostmi a parametry pro zpracovani zakdzek. V dobé vstupu péary do
vyrobniho procesu naopak dochdzi ke zkraceni doby zpracovani zakdzek a vlastnosti pary

umoznuji 1 zvySeni kvality.

Uvedenim kotelny do provozu se piedpokldda dspora spotieby plynu zhruba ve vysi 15%.
Podle odborného ptedpokladu technikii a vedeni podniku c¢inila doposud ve stfedisku
Cistirna mési¢ni spotieba plynu piiblizné 7 000 m’. Cena 1 m’ plynu je 7,50 K¢ bez DPH.
Odhadovanad mési¢ni dspora 15% spotteby plynu ptedstavuje 7 875 K¢. Ro¢né se jednd o

usporu 94 500 K¢.
o Zehlici linka (mandl)
Do letni sezény roku 2008 bude zakoupena a nainstalovdna repasovand Zehlici linka

(mandl). Doposud byly béhem sezény v provozu dva mandly, na nichZ pracovalo dvanact

zamé&stnanci, Sest na kaZdém mandlu. Novy stroj je natolik vykonny, Ze zvladne produkci
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obou starych mandli. V disledku toho dojde ke sniZeni poctu zaméstnanct potfebnych pro
obsluhu jednoho stroje — tspofe jejich mzdovych ndkladli. RovnéZz se ocekdva méné casu
potfebného na tdrzbu, mozné sniZeni spotieby plynu a v neposledni fadé vyssi kvalita pfi

zpracovani zakazek.

Mzdové nédklady jednoho zaméstnance u mandlu jsou ve vysi 10 800 K¢ vcetné odvodi.
Za predpokladu uSetfeni Sesti pracovnikl je mésicni tspora 64 800 K¢. Ro¢né ¢ini dspory

superhrubé mzdy Sesti zaméstnanci nezanedbatelnych 777 600 K¢.
o Skladaé

V iijnu byl zakoupen do pradelny v zahrani¢i provozovany sklada¢ pradla znacky
Kovocheb, ktery se stane soucasti jednoho z mandlii. Jeho zprovoznénim dojde k dspoie
jednoho pracovnika — jeho mzdovych ndkladl, sniZeni ztrat energii béhem vyroby a
predevsim ke zvySeni kvality poskytovanych sluzeb.

Pokud budeme uvazovat pouze uspofené mzdové ndklady jednoho pracovnika, jehoz
superhrubd mzda je 11 000 K¢, ¢ini ro¢ni dspora ndkladii na tohoto zaméstnance

132 000 K¢.
o SuSice

Vtnoru 2008 budou zcela novymi stroji v pradelné dva suSic¢e s vlastnim plynovym
zdrojem. U nich se uspoii piedevSim na energiich. Doposud byly suSice napojeny na paru
z hlavni kotelny, pfi jejiz ptepravé dochdzelo, jak je uvedeno vyse, ke ztratdm. Kazdy novy
suSi¢ ma vlastni zdroj. Médiem zde neni pdra, ale pifimé spalovani plynu. Teplota
v suSi¢ich se dd samostatné regulovat, tim bude dochdzet k uspordm ndkladd na plyn a

nebude dochéazet ke zbyteCnym ztratam.

Prozatim jsou v provozu 4 susice, které spotebuji pfiblizn& 6 000 m® plynu mési¢ng. U
dvou novych susict firmy Girbau a Kannegieser se predpokladd spotiteba 4 800 m’ plynu
mé&siéné. PH cené 7,50 K& za 1 m® plynu vznikne mé&siéni dspora ve vysi 9 000 K&. Ro&ni

odhad dspory ndkladt za plyn ¢ini 108 000 K¢.
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o Systém na evidenci zakdzek

Dalsi investici je novy systém na evidenci zakdzek, jenz si nechala vyrobit na miru
francouzska spolecnost Sharpei poskytujici stejné sluzby jako KS LTM v oblasti Bordeaux
ve Francii. Na zdklad¢ souCasné spoluprace poskytla spole¢nost Sharpei know — how k

tomuto systému zdarma.

Novy systém zjednodusi evidenci zakdzek mezi sbérnami chemického c¢isténi (v Praze se
jednd pfiblizné o 60 mist, mimo Prahu zhruba o 25 mist) a vyrobou (chemickou Cistirnou
v Litoméficich). Podstata zmény spoc¢ivd v tom, Ze kazdy od¢év je na sbérné oznacen
Stitkem s ¢arovym kédem. Ten zajisti jednoznacnou identifikaci odévu, prochazi spolecné
snim celou vyrobou (CiSténim) a ndsledné je podle né vycistény odév piedan

zakaznikovi.

Zavedeni tohoto systému piedstavuje investici do laserovych ¢teCek a mobilnich tiskéren,

které budou mit k dispozici fidi¢i, tiskdrny formuldit s ¢arovymi kédy pro vSechny sbérny

a sestaveni nového softwaru. Vyse investice Cini pfiblizné 250 000 K¢.

Navratnost investice se pfedpoklada za ptiblizn¢ 12 mésict s tim, Ze tyto Uspory se tykaji
pouze mzdovych ndkladd. Dalsi dspory se objevuji v moznosti zmensSeni pronajatych
prostor pro pieklddani a evidenci zbozi z prazskych sbéren. Ty by mohly ¢init zhruba

15 000 K¢ mésicné.

Dalsim velkym piinosem bude i snizeni chybovosti v obchu zboZi, zkraceni dopravnich
tras, dspora Casu v manipulaci s odévy, detailni a trvaly ptehled o pohybu zboZi na cestich
a ve vyrobé a neomezené moznosti z nové vytvoireného softwaru — evidence, statistiky,
tisky dokumentace, pfimy vstup do ucetnich programii. Tyto dspory jsou znacné, ale

vzhledem ke slozitosti propoctl se nebudu jejich vycislenim zabyvat.
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15 JINA DOPORUCENI

SniZzovat ndklady vSak nelze do nekonecna. Jednou z nejvétSich polozek ndkladld jsou
ndklady za energie — vodu, plyn a elektfinu. Cena téchto komodit se kazdy rok zvysuje a
proto by mélo minimalné jednou ro¢né dojit k ipravé ceniki. Jelikoz spole¢nost KS LTM
poskytuje v oboru velmi kvalitni sluzby, navrhovala bych zvySeni ceny u poskytovanych
sluzeb celoplo$né pro Cistirenské sluzby a individudlné u sluzeb pradelenskych. VétSina
zdkaznikl pradelny md svij vlastni cenik v zdvislosti na objemu pradla a ¢etnosti dodavek.
V sluzbich pradelny by mél existovat jednotny cenik kusovy nebo kilogramovy do
urc¢itého mnozstvi pro vSechny odbératele. Pti prekroCeni limitu, by pak nésledovalo

jednani a stanoveni individudlniho ceniku.

Také navrhuji zavést poplatky za zpracovani faktur. Cenik téchto poplatkti bude
jednotny pro vSechny odbératele. Manipulacni poplatek a poplatek za polozky bude
stanoven tak, aby pokryl stdvajici ndklady na poStovné a bankovni poplatky. Platba na
fakturu by méla byt vzdy umoZnéna pouze tém odbératelim, ktefi nemaji problém
s platebni kazni a jejichZ fakturovana Cdstka pfesahne urCitou stanovenou vysi. Platba do
stanoveného limitu by me¢la byt uskutecnéna v hotovosti. Nasledkem téchto opatfeni ma
byt zlepsSovani platebni kdzn¢ odbératelli a zvySovani platebni schopnosti spole¢nosti KS

LTM vi¢i jejim dodavateltim.

16 OPTIMALIZACE POCTU ZAMESTNANCU

Stanoveni potfeby zdkladniho poctu zaméstnanci pro jednotlivd stfediska a jeho
dodrzovani tzce souvisi s predchozi kapitolou vénovanou ndkladim. Pravé mzdové
ndklady tvoii jednu z nejvyznamnéjSich ndkladovych poloZzek v podnicich viibec, bez

rozdilu orientace podniku na vyrobu nebo sluzby.

V KS LTM se vedeni podniku rozhodlo stanovit zdkladni pocet zaméstnancti ve vyrob¢ na
urovenl mimosezony. Pojem mimosezéna predstavuje obdobi, kdy obcané a firmy
vyuzivaji sluzeb v tomto oboru minimalné. V ¢istirenstvi to jsou mésice Cerven, Cervenec a

srpen, v pradelenstvi se jednd o mésice prosinec aZ brezen.
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MnozZstvi zaméstnancli ve vyrobé je pln¢ v rukou vedouciho vyroby, ktery md dokonaly
pfehled o jednotlivych procesech ve stfediscich pradelna a Cistirna. V soucasné dobé¢ je
stanoven zdkladni poCet zaméstnanct pro stfedisko Cistirna 13 lidi a pro stfedisko pradelna

také 13 lidi.

V sezéné dochdzelo v obou stiediscich, ale predev§im v letni sezén¢ 2007 ve stfedisku
pradelna k pfekotnému a neorganizovanému najimani pracovnich sil. V této dob¢ vsSak
byla jind organizacni struktura a kazdé z vyrobnich stiedisek mélo vlastniho vedouciho.
Vedouci stiediska pradelna nespravné vyuzival vnitini lidské zdroje podniku a pravé
vlivem pifekotného najiméni pracovnich sil zde doSlo k pfezaméstnanosti a ke sniZeni
produktivity prace navzdory vysokym trzbam.

Produktivitu prace jsem vypocitala jako podil mési¢nich trzeb jednotlivych stfedisek a
poctu odpracovanych hodin zaméstnanci v téchto stfediscich. Vyslednd hodnota udéava, jak
vysoky podil trzeb pfipadd na jednu odpracovanou hodinu. Pozitivni je rlst tohoto
ukazatele v Casové tad€. Vyvoj produktivity na odpracovanou hodinu ve stfediscich

pradelna a Cistirna zndzornuji tabulky €.15.1 a 15.2 a grafy ¢.15.1 a 15.2.

Tabulka ¢€.15.1 Produktivita ve stfedisku pradelna

PRADELNA
I II III v \" VI

trZby 474 825 466975 57741 630432 818412 838519
odpracované hodiny 1700, 1619 2150 2312 2996,5 2804

roduktivita (K¢/hod) 279,309, 288,434 268,563 272,678 273,123] 299,044

VI VIII IX X X1

trZby 908 565 972596 773 881 830418 622125
odpracované hodiny 3337,5 3385,5 2746,7 3233.,5 2884
produktivita (K¢/hod) 272,229 287,283 281,749 256,817 215,716

Zdroj: vlastni
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Graf ¢.15.1 Produktivita ve stiedisku pradelna
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Obecné lze konstatovat, Ze je Zadané, aby produktivita prace v ¢asové fadé€ rostla. Déle je
dobré, pokud je mozné zjiSténé udaje o produktivité porovnat s jinymi podniky.
Z odbornych periodik v oboru pradelenstvi (mési¢nik Informéator) jsem ziskala informaci o
produktivit€¢ prace ve vyspélych evropskych zemich (Francie, Némecko). V pfepoctu je
tento ukazatel vys$i o 25 az 40%. Hlavnim divodem tohoto rozdilu neni niZ§i vykonnost
zékladnich parametra lidské prace (intenzita, zru¢nost, nasazeni), ale zejména a zdsadné
nasazeni modernich technologii, strojii a zafizeni pro ¢esky pradelensky provoz vzhledem
k jejich cené dosud nedostupny. Udaje o produktivité prace v ¢eskych pradelndch nejsou

k dispozici. Zustdvaji utajenym tdajem v ¢eském konkuren¢nim prostiedi.
Z grafu ¢.15.1 je patrné, Ze produktivita prace v poslednich tfech mésicich klesa i navzdory

tomu, Ze trzby jsou vyS$i nez na zacdtku roku. Lze tedy konstatovat, Ze je ve stredisku

pradelna zaméstnan vétsi pocet lidi, nezZ jaky je zapotiebi.

76



Tabulka ¢.15.2 Produktivita ve stfedisku Cistirna

CISTIRNA
I II III v \" VI
trzby 10131790 930033 1019991 1010347, 968 343 758 659
odpracované hodiny 3408 3020 3480 3546 3484 3208
Produktivita (K¢/hod), 297,294 307,958 293,1009] 284,9258 277,94 236,49
VII VIII IX X XI
trzby 719 773] 788 068 1187597 1275517 1225 054
odpracované hodiny 3168 3548 3592 3732 3848,5
[Produktivita (K¢/hod)| 227,201] 222,116 330,6228 341,7784 318,3199
Zdroj: vlastni
Graf ¢.15.2 Produktivita ve stfedisku Cistirna
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Ani pro sttedisko Cistirna jsem neméla k dispozici tdaje jiného podniku, které bych mohla
porovnat s vlastnimi vypocty. Provoz stejné nebo podobné velikosti v oboru Cistirenstvi
v nasi republice totiz neni. Rozhodujici je tedy rist ukazatele v Casové tadé. Pozitivni je
rust produktivity v poslednich tfech mésicich. Je také zapotiebi zminit, Ze CciSténi

obc¢anskych odévu je velmi nachylné na sezénost poskytovanych sluzeb. Z tabulky ¢.15.2
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je velmi dobfe patrny pozitivni vliv sezony na trzby (produktivitu price), tedy Ze trzby jsou

v I-V a IX-XI mésici vySsi nez v ostatnich mésicich.

Z vyse uvedeného vyplyva, Ze produktivita je zdvisld na poctu odpracovanych hodin a na
trzbach stfedisek. Hlavni problém tedy piedstavuje spravné vyuziti lidskych zdrojii
predevs§im v dob¢ sez6ny. Zdkladem bude zastupitelnost jednotlivych pracovnikil na vSech
pracovistich a to zejména ve chvili, kdy je nutné vykryti nepfitomnosti zaméstnanct

behem vybirani dovolenych.

Potieba co nejvetsi zastupitelnosti zaméstnanci v ramci stiedisek, ale i1 existence
mezistirediskové vypomoci, bude zakotvena jak v popisech pracovnich mist, tak
v mzdovém systému. Pravé propojeni popisit pracovnich mist a mzdového systému by
melo v budoucnosti zajistit vetSi flexibilitu vykryvani potfeby zaméstnancii v obdobi

dovolenych.

Pokud i piesto dojde vedouci vyroby k zavéru, Ze se stavajicim poctem zaméstnanct neni
mozné pokryt potfebu zaméstnancli, dojde k zaméstnani brigddnikli na dobu urcitou.
V soucasné dob¢ je v KS LTM zaméstndno nekolik dichodct u nichz se ptredpoklada
ukonceni pracovniho poméru, ale zdroven jim bude nabidnuta moZnost ptivydélku

v piipad¢ potieby ze strany podniku.
Uspory ziskané spravnym vyuZitim dostupnych lidskych zdrojii pak mohou byt pouZity na

modernizaci technologie, osobni rozvoj zaméstnanci, zlepSeni pracovniho prostfedi a

pracovnich podminek a samoziejmé pro riast mzdovych fondi spolecnosti.
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17 EKONOMICKE ZHODNOCENI

Zavedeni mési¢niho hodnoceni bude mit pro spole¢nost Koral servis LTM velky piinos.
Diky jeho spravnému a ptedevsim pravidelnému pouzivani budou mit zaméstnanci piehled
o svém vykonu a uvidi jeho spojitost s vlastni finanéni odménou. Vedeni podniku bude mit
v rukou dobry néstroj pro fizeni vykonnosti svych zaméstnancl, coZ povede ke zvySeni
kvality a produktivity price sndslednym zvySenim pifjma spole¢nosti i jejich

zameéstnancu.

K vyvoj hodnoticiho systému bude pfizvan odbornik, ktery provede formulaci vykonovych
kritérii vSech pozic, zpracuje potfebné dokumenty, provede Skoleni vSech zaméstnanct a
bude vykondvat dozor¢i funkci. Prozatim nebyly provedeny Zadné konzultace, které by
stanovily vySi ndkladii za nastaveni, ndsledné udrzovani funkCnosti a pribéZznou

optimalizaci tohoto systému.

Pro provedeni uvedenych technologickych inovaci a piiblizeni se vyspélym zemim EU
v drovni technologické vybavenosti provozu je zapotiebi velkych investic (viz kapitoly
¢.14.1 a 14.3). NejvétSim tskalim je jejich financovani. V uvedenych kapitolach je
proveden propocet moznosti navratnosti jednotlivych investic z uspor plynoucich z jejich
instalaci a uvedeni do provozu. Uspory mzdovych nékladt a nakladd na plyn (pii dnesnich
cendch) po splaceni investic, pak pfedstavuji ptiblizn¢ 1 500 000 K¢ ro¢n€. Moznosti by
bylo také zvySeni cen, avSak jejich nedmérny ndrtst by mohl vést ke ztraté¢ obchodnich

partnerd ze strany firem i obCand a uZ nyni nizka poptavka by se mohla stat nulovou.

Jeliko? je Cesk4 republika ¢lenem Evropské unie, nabizi se moznost &erpani dotaci z fondti
EU. Po prozkouméni této moznosti bylo zjisténo, 7e vsechny podniky v Ceské republice
zabyvajici se poskytovdnim sluzeb v oboru Cistirenstvi a pradelenstvi nemaji Zadnou
moznost Cerpat finan¢ni prostfedky na inovaci z fondi EU. Vylouceni z moznosti ¢erpani
dotaci je dino OKEC, kter nebyla do téchto programt vladou CR nikdy zahrnuta. Nadgji
je nyni ve schvalovacim procesu probihajici finanéni pomoc, kterou budou moci Cerpat
podniky zabyvajici se jakoukoliv Cinnosti, pficemz financni prosttedky by mély byt

rozdélovany z krajskych dotacnich fondl urenych pro tento ucel.
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18 ZAVER

V teoretické cCasti mé prace jste se sezndmili s planovanim pracovnikl, jehoz cilem je
dosdhnout rovnovihy mezi potiebou pracovnich sil a pouzitelnymi zdroji. Uzce s nim
souvisi vytvafeni popist pracovnich mist, ze kterého se ziskdvaji informace o profilu
pracovnika, jeho vazbach na ostatni pracovni mista a v neposledni fad€ z né€j vychazeji

nekterd kritéria potiebna pro hodnoceni zaméstnanct.

Z oblasti odménovani jste ziskali poznatky o cilech a strategiich odménovani, metodéach a
formach hodnoceni, o dkolu mzdovych forem, jejich podobé¢ a ticelu, a o ukolu mzdového
systému, jehoz vyvoj by mél sméfovat k tomu, aby spravedlivé ohodnotil pracovniky za
jejich vykon a zaroven poskytl vedeni podniku potiebny ndstroj k vedeni jeho

zaméstnancu.

V posledni kapitole teoretické casti jste se sezndmili s definici ndkladd, zplsoby jejich

fizeni a také s druhovym a tc¢elovym ¢lenénim nékladt.

Na zdkladég teoretickych poznatki a rozborem soucasné situace v podniku jsem v praktické
¢asti porovnala teorii k soucCasné¢ uplathovanému systému a nésledné podle nové
organizacni struktury navrhla zmény v mzdovém systému. Ten jsem se rozhodla obohatit o
systém hodnoceni zaméstnanct, do kterého jsem se pokusila zabudovat odmény formou
ro¢nich bonust stanovenych na zdklad¢ plnéni osobnich cilti pro vedouci zaméstnance a
pro ostatni zaméstnance rocni bonus na zdaklad€ hospodateni spole¢nosti. ProtoZe jsou obé
tyto formy administrativné velmi naro¢né a nadmérné zatézuji vedeni podniku, bylo jejich

pusobeni prozatim odlozeno.

Majitelé spolecnosti Kordl servis LTM dospéli k ndzoru, Ze hodnotici systém by mél byt
navrZen odborniky. Bude tak zarucena jeho funkénost a pro vedeni podniku bude
administrativné mén¢ ndro¢ny neZ predchozi systém. Nastinila jsem tedy postup jeho
realizace. JelikoZz budou hlavnim zdrojem popisy pracovnich mist, které doposud

v podniku nebyly vyhotoveny, zacala jsem je sestavovat ve spoluprédci s vedoucimi
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jednotlivych stfedisek. Rovnéz jsem naznacila moznosti nefinancni motivace zaméstnancii
ve vyrobg.

Cilem analyzy ndkladi za dopravu bylo zjistit, jestli by nebylo pro podnik rentabilné&;jsi,
kdyby si najal externitho dopravce. Z rozboru vyplynula neekonomicnost zruSeni vlastni
dopravy. Proto jsem se zamé&fila na dal$i mozZnosti snizovani ndkladi. Vysledkem je ndkup
nového ndkladniho automobilu a dvaha o investici do systému sledovani vozidel, jejiz

navratnost je kratsi nez jeden rok.

Optimalizace ndkladii za sluzby mobilniho operdtora byla provedena béhem roku 2007 a
diky vyjednéni novych podminek smlouvy vyznamného zdkaznika a operativni dpraveé

tarifi jednotlivych mobilnich telefonti bylo jizZ nyni dosazeno ekonomického efektu.

Shrnu-li vysledky diplomové, jsou jimi prace navrh nového hodnoticiho systému pro
spolecnost Kordl servis LTM, moZnosti snizovani ndkladii v dopravé, piesné informace o
jiz uskute¢nénych usporidch za sluzby mobilniho operiatora a mozna feSeni pro Uspory

v oblasti investic do vyrobnich technologii.

Vypracovéni této prace mi piineslo mnoho zajimavych poznatki. Rada z nich potvrzuje
teorie zminované v odborné literatufe, na druhou stranu je velmi dulezité brat kazdy
podnik jako jedine¢né a neopakujici se uskupeni s fadou specifickych vlastnosti a jevt.
Na podminky kazdého podniku lze aplikovat teoretické piistupy, ale je zapotiebi piisné
rozliSovat riiznd specifika jeho ekonomického Zivota, kterymi mtiize byt napiiklad
sezénnost praci, rozdilnost poptidvky v geografickych oblastech, konkurence nebo

okolnosti jeho hospodaiského prostredi.
Pro dalsi ekonomicky rist podniku doporucuji provést vSechny inovace vyrobnich

technologii, které jsou popsany v této praci, a predevSim vyuZit odbornych sluzeb pii

vyvoji a realizaci hodnoticitho a mzdového systému viibec.
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Priloha ¢. 1  Napln¢ pracovnich mist



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — mistrovd chemické distirny

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTI:
® odpovida za operativni rozmisténi pracovnikli v chemické Cistirn€ pfi zpracovani
mimotddnych zakdzek
e odpovida za bezproblémovy chod a spoluprici mezi jednotlivymi pracovisti chemické
Cistirny
tfid{ a pfijima zakazky podle sortimentu
pfipravuje ndplné pro dennfi strojovy pldn pro dsek CisSténi a prani
kontroluje pocty kust od zdkaznikl
zajiSt'uje zpracovani zakdzek mezi Cistirnou a pradelnou
zajistuje v€asnou expedici hotovych zakazek na sbérny
fesi reklamace vcetné jejich evidence a v€asného vyfizeni
zajiStuje vracené zakazky s rizikem zpracovani a jejich evidenci
provadi detase v plném rozsahu
nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkéach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti
pii préci pouZivd odpovidajici ochranné prostfedky
aktivné vyhledava préci
vykondva uklid na pracovisti a udrZuje stroje v €istot€, za oboji ma téZ odpovédnost
operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny
eviduje dochazku pracovniki Cistirny
eviduje zadosti zaméstnancti chemické Cistirny o dovolenou a pteddva je v predstihu
alesponi 14 dnti ekonomovi spolecnosti

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Vedouci provozu, popf. ...

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, prace
s chemickymi latkami ( pfipravky pro €iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Organizaéni schopnosti, schopnost vést lidi a kontrolovat je, rozhodnost v delegovani tkold,
schopnost komunikovat s podfizenymi i vedenim spole€nosti, inovativni mysSleni, schopnost
adaptace na nové pracovni postupy i nepopularni opatfeni, psychickd odolnost vici stresu.
Zruénost, peclivost, schopnost sousttedit se na kvalitu odvadéné prace, prace ve stoje narocna na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — expedientka

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTI:
e odpovida za kompletni a v€asnou expedici expresnich a standardnich zakdzek Praha

e pfijima a kontroluje zakdzky sbérny LTM

e pfijima a kontroluje zakdzky expres a hotelové zakazky Praha

e pfijima zakdzky tseku kuzi zaslanych poStou

e odpovida za dodrZeni terminti dodani u zdkaznikd s pravidelnymi dodavkami (Praha +
Litoméfice)

e kompletuje a doupravuje pracovni odévy u konkrétnich zakaznikd (HS, Vagdnka)

® kompletné expeduje zdkazniky Litoméfic vEetné vystavovani dodacich listil

e kompletné expeduje zakazky kizi a koZeSin odesilanych poStou

e doupravuje praniny na napatfovaci panné

¢ nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti

e pfi prici pouZivd odpovidajici ochranné prostfedky

e aktivné vyhledava praci

® vykonav4 uklid na pracovisti a udrZuje stroje v Cistoté

[ ]

operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro €iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolecnosti, inovativni mysleni, schopnost
adaptace na nové pracovni postupy, psychickad odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost soustfedit se na kvalitu odvadéné prace, prace ve stoje ndrocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — obsluha strojii a zaiizeni

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTI:
e pravidelné€ udrZuje stroje a zatizeni
o Cisti destilaci
o Cisti filtry v lapacich hrubych necistot
o Cisti filtra¢ni koSe

e obsluhuje Cistici stroje v plném rozsahu a vypliiuje potfebnou evidenci

e pfipravuje ndplné (pracovni odévy) do strojit

e eviduje pocet kust a vahy ndplni do stroji

e kompletuje pracovni odévy pro jednotlivé zakazniky

® vyvésuje vyCisténé odévy

e vymeénuje félie na balicich strojich

e nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti

® pfi préci pouZiva odpovidajici ochranné prostiedky

e aktivné vyhledava praci

e vykonava uklid na pracovisti a udrzuje stroje v Cistoté

[ ]

operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem strojii a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost sousttedit se na kvalitu odvadéné price, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — koberce

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTI:
e eviduje pfijaté koberce k ¢isténi
Cisti koberce v plném rozsahu
odpovida za svétené pracovni potieby a pomiticky
pfipravuje zakazky do pracek vcéetné predkarticovani
obsluhuje praci stroje a zajiSt'uje zpracovani zakdzek mokrou cestou
obsluhuje bubnové susicky
zajiSt'uje v€asné zpracovani zakdzek a jejich predani dodprave
nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkéach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti
pii praci pouziva odpovidajici ochranné prostfedky
aktivné vyhledédva préci
vykondva uklid na pracovisti a udrZuje stroje v €istoté
operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost soustfedit se na kvalitu odvadéné price, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné - svadlena

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTTI:
e opravuje a upravuje (Sitim) zakdzky pro pracovisté Cistirny a pradelny
¢ nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti
pii praci pouziva odpovidajici ochranné prostfedky
aktivné vyhledava praci
vykondva dklid na pracovisti a udrZuje stroje v Cistote
operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost sousttedit se na kvalitu odvadéné prace, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — Varta

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTTI:
® pfijima pracovni odévy spol. Varta a provadi kontrolu poctu kust

e Stitkuje odévy — vyrobi Stitek a naZehli ho

e kompletné pere a susi zakdzky

e doupravuje zakdzky — Zehleni, lisovani, foukani, skladani

e tfidi zakdzky podle Cisel a provadi jejich kompletaci

e vyhotovuje dodaci listy

e provadi expedici hotovych zakdzek

e nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti

® pfi prici pouZiva odpovidajici ochranné prostiedky

e aktivné vyhledava praci

® vykonava uklid na pracovisti a udrZuje stroje v Cistoté

[ ]

operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost soustfedit se na kvalitu odvadéné price, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — zpracovdni kuZi

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTI:
e odpovida za kompletni a v€asné zpracovani zakazek z kizi a koZeSin

e kontroluje ptijaté zakazky s pfijmovym listem

® vyhotovuje dodaci listy k zakdzkdm Praha

e tiidi zakdzky podle sortimentu, provadi deta$ a pfipravu k ¢istén{

e tfidi zakdzky po Cisténi podle douprav — stiikani, kartdCovani

e provadi findlni dotdpravy zakdzek z kiZi kozeSin vetné Zehleni

e pfipravuje zakdzky pro expedici

e nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti

® pfi prci pouZiva odpovidajici ochranné prostiedky

e aktivné vyhledava praci

® vykondva uklid na pracovisti a udrZuje stroje v Cistoté

[ ]

operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem stroji a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost sousttedit se na kvalitu odvadéné price, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



POPIS A SPECIFIKACE PRACOVNIHO MISTA
PRACOVNI MISTO: Pracovnice v chemické Cistirné a prddelné — Zehliika

CHARAKTERISTIKA PRACE A POVINNOSTTI:
e doupravuje textil na:
o zehlicim prkné
o lisu)
o naparovaci panné
e nadfizeného informuje o nesrovnalostech v zakazkach, skute¢nostech branicich v fddném a
plynulém vykonu price (provozni, persondlni, aj.) , ihned jak tyto zjisti
pii praci pouziva odpovidajici ochranné prostfedky
aktivné vyhledava praci
vykondva dklid na pracovisti a udrZuje stroje v Cistote
operativné zastupuje pracovniky na jednotlivych pracovistich chemické Cistirny a pradelny

BEZPROSTREDNE NADRIZENA FUNKCE:
Mistrova chemické Cistirny, popt. Vedouci provozu

PODRIZENE FUNKCE:

PRACOVNI PODMINKY:
BéZny hluk strojt, Spina a prach souvisejici s provozem strojii a manipulaci se zakdzkami, styk
s chemickymi latkami ( pfipravky pro ¢iSténi a prani, aj.).

FYZICKE A DUSEVNI POZADAVKY:

Schopnost komunikovat s nadfizenymi i vedenim spolec¢nosti, inovativni mysleni, schopnost
zavadét nové pracovni postupy, psychickd odolnost vici stresu.

Zruénost, peclivost, schopnost sousttedit se na kvalitu odvadéné price, prace ve stoje narocné na
pohybovy aparat (pohyb hornich koncetin a patet), prace v teplém provozu.



Piiloha ¢. 2 Graficky skript hodnoceni zamé&stnanct



STREDISKO:

Nézev pracovni pozice:

ZAMESTNANEC: VEDOUCI:
hodnoceny mésic: rok: datum:
KRITERIA PLNENI

1 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
2 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
3 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
4 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
5 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
6 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
7 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
8 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Vyjadifeni hodnoceného, datum, podpis

Vyjadieni hodnotitele, datum, podpis



