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Uvod
Tato diplomova prace se zabyvd systétmem hodnoceni pracovnikii a jejich
odménovanim. V soucasné dob¢ je velmi dulezité mit tyto systémy spravné nastavené,

nebot’ spolu uzce souvisi a muze to mit vliv na pracovniky v podniku.

Otazkou zni, jaky vliv to na pracovniky ma a z jaké ¢asti je to ovliviiuje. Je vSeobecné
znamo, ze pokud je pracovnik Spatné ohodnocen, ¢i odménovan, tak se to projevuje na

jeho spokojenosti, motivovanosti a na ostatnich faktorech, které¢ jsou pro podnik diilezité.

V dnes$ni dobé absolutné nezédlezi na tom, zda hovofime o nejvétSim podniku ¢i
nejmensim, ponévadz pro oba plati to samé — mit spokojené a motivované pracovniky,

kteti budou pracovat efektivné.

Kazda spolec¢nost chce zaméstnavat pracovniky, ktefi maji stejné cile jako celé
organizace. Tohoto cile mulze spolecnost dosdhnout v piipad€, Ze nastavi systém
hodnoceni a odménovani pracovniki dle pozadavki dnes$ni doby a dle svych

zaméstnancu.

Jelikoz se dnesni svét globalizuje, je nezbytné propojit nejen hodnoceni a odménovani
pracovnikd, ale také vyuzit lidského kapitalu, ktery ma jistou provazanost mezi systémem

hodnoceni a odmeénovanim.

I kdyZ si to mnoho organizaci nepfipousti, tak lidsky kapital je hlavni strukturou
vykonnostni stranky podniku. Dlivodem je, Ze prave lidsky kapital tvoii veSkeré znalosti,
dovednosti, schopnosti, vzdélani pracovnikli a diky tomu, miliZe organizace rozvijet

zakladni systémy podniku a snazit se motivovat a uspokojit své zaméstnance.

Pravé dobfe motivovany a spokojeny pracovnik bude odvadét maximalni pracovni
vykon lépe, jelikoZ ho to bavi, na rozdil od pracovnika, ktery sice pracuje, ale jen kvuli

tomu, Ze to po ném zamé&stnavatel vyzaduje, ne, Ze pracovnik sam chce.

Cilem této diplomové prace je zanalyzovat soucasny systém hodnoceni a odménovani

ve vybrané spolecnosti.

Naslednym cilem zpracovani je navrhnout patficné zmény a doporuceni na zlepSeni

fizeni této oblasti.
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1. Hodnoceni pracovniki

V odborné literature se lze docist, Ze pojem hodnoceni pracovnikii ponekud zastarava
a je spise zprofanovany. Proto rada autoru v této souvislosti mluvi o modernéjsim pojeti,
které reprezentuje Fizeni vykonnosti. Pojmem Fizeni vykonnosti nahrazuji pojem

hodnoceni pracovniki. (Hronik, 2006)

Kazdy zaméstnavatel firmy by mél vSechno védét o svych zaméstnancich. To
znamena, ze vi, jak ktery zaméstnanec pracuje, jaky je jeho vykon, zda spolecnosti je
prospésny v ramci hospodaiskych vysledkii ¢i nikoliv. To samé ale také plati pro
zamé&stnance. Ti by méli v&dét, co si o nich mysli jejich zaméstnavatel, zda je pozoruje,
jak pracuji, ¢i jsou spokojeni s danou praci. Ke zjisténi téchto aspekti pravé slouzi
hodnoceni pracovnikil, které spociva ve zjist'ovani, jak zaméstnanec pracuje, jak plni své
normy, povinnosti apod. Hodnoceni také vézi v komunikaci mezi zaméstnavatelem a
pracovnikem, hledani riznych zplsobi jak zlepsit vykon aj. (Koubek, Personalni prace v

malych a stfednich firmach, 2011)

Lze rozli$it dva hodnoceni. Prvni hodnoceni je formalni, které je pravidelné, v urcitych
intervalech s n¢jakym konkrétnim planem. Neformalni hodnoceni je spiSe priabézného
charakteru, ktery méfi vykonanou praci pracovnika. (Koubek, Personalni prace v malych
podnicich, 2003). Neformalni hodnoceni ¢aste¢né ovliviiuje mezilidské vztahy a dokaze

nastolit ditvéru ve spolecnosti.

Vesker¢ informace, které spolecnost ziskd z hodnoceni zaméstnanct 1ze nadéle vyuzit
k tomu, aby management navrhl zmény na dal$i optimalni vyuziti u kazdého pracovnika
zvlast. Pokud vSichni zaméstnanci budou vyuzivat optimalné svych schopnosti a budou
i spravné motivovani, tak dojde k rozvoji zaméstnance a zaroven bude v souladu s cili a

potiebami spolecnosti.

wevr

Hodnoceni pracovnikli je jednim z nejrozmanitéjSich nastroji pro motivaci, které
vyuZivaji manazeti spolecnosti. Pokud je systém hodnoceni zaméstnancli nastaven
spravné, tak mize byt efektivni v ramci pracovniho vykonu. Pokud ale systém neni dobie
pfipraven a nevénuje se mu vét§i pozornost, tak mize dojit k situaci, kdy tento systém
selze. Dany hodnotici systém ma vyznam nejen pro pracovniky spolecnosti, ale pro cely

podnik, v€etné¢ manazert. (Hronik, 2006)



1.1  Forma a prubéh hodnoceni

Z teoretického hlediska mizeme rozliSovat 3 formy hodnoceni:
1) Pribéiné

Je zaméfeno na predevSim na vykon pracovnika a slouzi k danému pfistupu pfi
vedeni zaméstnancli, zvlast k pracovnim ulohdm a jejich kontrole. Pribézné
hodnoceni slouzi spiSe operativnimu vedeni pracovnikl a rychlému feseni problémii,
které mohou vznikat pfi plnéni ukoli. Smyslem tohoto hodnoceni je zpétna vazba se

zamestnanci, sledovani jejich vykonu apod. Pribézné hodnoceni vyzaduje zpravidla

urcity systém sledovani vykonu. (Metody a nastroje hodnoceni, 2010)
2) PrileZitostné

Toto hodnoceni je podniceno okamzitou potiebou, to znamena napiiklad pfi
rozvazani pracovniho poméru zaméstnance se spolecnosti, kdy je tfeba posoudit jeho

hodnoceni.
3) Systematické

Systematické hodnoceni je vyuzivano Casto a pravidelné v danych intervalech a
pouziva riznych standardizovanych postupt, kterymi se fidi. VéEtSinou méa povahu
spiSe analytického hodnoceni. To znamena, Ze zaméstnanec je hodnocen napiiklad dle

stanovenych norem a kritérii, které jsou stanoveny.

Pravidelné hodnoceni pracovnikii slouzi ke zhodnoceni a dokumentaci jejich vykonu

za uplynulé obdobi a stanoveni cilu novych. (Metody a nastroje hodnoceni, 2010).
Hodnoceni pracovnikli musime také rozlisit na formalni a neformalni, pficemz:

1) Formalni hodnoceni
- Standardizované, periodicke, systematické
- SlouZi pro personalni ¢innosti
- Nekdy miiZe slouzit jako piilezitostné pro ur¢itou potiebu
- Je zac¢lenéno do osobnich karet kazdého pracovnika
Ukolem formalniho hodnoceni je rozpoznat slabé a silné stranky pracovnikil, umoznit

zaméestnancim zlepSovat svlij vykon, motivovat je, najit rezervu a hranici vykonu

pracovnikd.



2) Neformalni hodnoceni

- Vétsinou neni zaznamenavano toto hodnoceni

- Neslouzi pro personalistiku a jejich rozhodovani
- Je soucasti prubézné kontroly, ukola apod.

- Je velmi subjektivni
Hodnoceni pracovnikii vyuzivé spolecnost naptiklad k:

- Zlepseni komunikacnich toki mezi manazery a zaméstnanci
- ZvySeni vykonnosti pracovnikd v podniku
- Vyuziti potencidlu

- Zvyseni motivace pracovnikll
Pribéh hodnoceni

Pti rozhodovani, jak €asto uskuteciiovat hodnoceni zaméstnancti je tfeba brat ohled
na ur€itou povahu prace ve spole¢nosti, k danym potifebam a okolnostem. Pravidlem
V podnicich byva, ze zaméstnavatel hodnoti své zaméstnance, az v zavéru dané prace ¢i
ukolu, po dokonceni a splnéni daného cile. Hodnoceni zaméstnancii a jejich pracovnich
vykont se uskutecniuje vétSinou jednou za piil roku ¢i za rok v podobé& pohovoru, avsak
to neznamena, Ze po daném hodnoceni se jiz nic nedéje. ProtoZze hodnoceni je neustaly
proces a je velmi provazany s podnikem. To znamena, Ze do hodnoceni 1ze zaradit také

pochvalu, ale zaroven i kritiku za odvedeny vykon.

Hlavnim cilem hodnoceni vykonu je zaopatfit maximalni vyuZiti dovednosti, védéni

a zajmu kazdého pracovnika. (Arthur, 2010).

1.2  Metody hodnoceni

Metod hodnoceni zaméstnanct je celd fada a zalezi pouze na spolecnosti, kterou

metodu zvoli. Zavisi to na moZznostech spolec¢nosti a jejich pozadavcich. (Pilafova, 2008)

Pokud podnik vybird danou metodu hodnocenti, ktera splnila jejich dané pozadavky a
cile, tak je dulezité brat v potaz také to, aby zvolend metoda umoziovala posuzovat
vSechna hlediska pracovnika vykonu zaméstnance a bylo mozné jeho vykon kontrolovat
a porovnavat s vykony ostatnich zaméstnancu ve spolecnosti, ktefi jsou také hodnoceni

danou metodou.

Zvolena metoda hodnoceni musi byt jednoducha, ale zaroven u¢inna, aby poskytovala

veskeré informace pro vedeni spolecnosti a pro personalni oddéleni. Pokud je dobie

7



zvolena metoda hodnoceni, Ize predpokladat, ze budou dobte vyuzity veskeré udaje a

vysledky z daného hodnoceni.

Dle Pilafové rozliSujeme 8 dilc¢ich metod hodnoceni:

1.2.1 Metody zarazovani
Metoda zatazovani je zalozena na principu sefazeni hodnocenych zaméstnanci podle
vybraného kritéria od nejlepsiho zaméstnance, coz je pracovnik s nejlepSim vykonem
nebo s nejvyssi trovni kompetence po nejhorsi, coz je zaméstnanec s nejhor§im vykonem
nebo s nejnizsi urovni kompetence. Tato metoda je vhodna pro mensi podniky ¢i skupiny,

max. pro 15 osob.

Metoda zarazovani nam poskytne seznam pracovnikii od nejlepsiho po nejhorsiho. Je
dillezité si uvédomit, ze nejlepsi pracovnik jednoho oddéleni bude mit pravdépodobné
zcela odlisné kompetence nez nejlepsi pracovnik jiného oddéleni a vykony obou

pracovnikit budou hodnoceny podle zcela odlisnych kritérii. (Pilafova, 2008)

Tabulka 1 Zatazovani zaméstnancu dle po¢tu vyrobki

, Zarazeni do
Sledované skupiny
Potet Jméno Kritexium: pocet | Aznad 10 000,
zaméstnancu vyrobki za _
sledované obdobi B=8000-10000,
C=pod 8000
1. Altera Jifi 10 500 A
2. Bouchal Jan 10 453 A
3. Coufalova Marie 9000 B
4, Dudova Alzbéta 7 432 C
5. Erbst David 7200 C

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, Str.
31

1.2.2 Parové srovnavani
Pfi hodnoceni touto metodou se porovnavaji vykony, ptipadné¢ kompetence jednoho
pracovnika s ostatnimi pracovniky z dané hodnotici pracovni skupiny. Ptfi daném

srovnavani se piidéla pracovnikovi 1 bod, pokud v dané kategorii zvitézil. Zavérem se



vSechny body se¢tou a hodnotici pracovnici jsou dle bodi sefazeni do skupin. (Pilafova,

2008).

Tabulka 2 Ukazka metody parového srovnavani

Hodnocena Altera | Bouchal | Coufalova | Dudova Erbst Body | Poradi
kompetence Jiti Jan Marie Alzbéta | David
Altera Jifi X 1:0 1:0 1:0 0:1 3 2.
Bouchal Jan 0:1 X 1:0 1:0 0:1 2 3.
Coufalova

. 0:1 0:1 X 1:0 0:1 0 4,
Marie
Dudova

0:1 0:1 0:1 X 0:1 0 5.

AlZzbéta
Erbst David 1:0 1:0 1:0 1:0 X 4 1.

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, str.

32

1.2.3 Nucena distribuce

Metoda nucené distribuce dokaze umoznit rozdélit hodnocené zameéstnance do

vykonnostnich skupin na zakladé Gausovy kiivky, kde napfiklad znaména A = vynikajici,

B = velmi dobry, C = standardni, D = podstandardni, E = zcela nevyhovujici.

Dané rozdéleni je zalozeno na predpokladu, Ze mezi zaméstnanecké rozdily odpovidaji

statisticky normalnimu rozloZeni v populaci. Tim lze fici, Ze v ptipad€ uvedenych péti

skupin by do skupiny A bylo zatazeno 10 % hodnocenych, do skupiny B 20 %, C 40%,
D 20% a do skupiny E 10 % hodnocenych.

Vsichni hodnotitelé pfi vybraném hodnoceni ziskaji pokyny, aby vSechny své

pracovniky rozdélili do danych skupin podle zdsad normalniho rozdéleni. (viz. Tabulka

& 3). (Pilafova, 2008).




Tabulka 3 Ukazka metody nucené distribuce

Seznam Hodnocena kompetence: ,,komunikace*
hodnoticich Urovein 1 | Uroveii 2 Urovei 3 Urover 4 Uroveii 5
pracovnikii 10 % 20 % 40 % 20 % 10 %

Altera Altera

Bouchal Bouchal

Coufalova Coufalova

Dudova Dudova
Erbst Erbst

Faltusova Faltusova

Gabrielova Gabrielova

Halekal Halekal

Chromy Chromy

Throva Throva

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, Str.
32

1.2.4 Metoda kritickych udalosti

Metoda kritickych udalosti znamend, ze hodnotitel v danych intervalech zapisuje
vyznamné projevy chovani hodnoceného pracovnika, a to jak pozitivni, tak 1 negativni.
Tato metoda lze pouzit v piipadé, ze hodnotici ma moznost pravidelné¢ sledovat

hodnoceného. (Metody hodnoceni zaméstnanct, 2015).

Tato metoda je zalozena na neustalém pozorovani a zaznamenavani kritickych forem
nebo vysledkli pracovniho chovéni, které se zapisuje do formulafe viz Tabulka ¢. 4.
Metoda kritickych udalosti se Casto vyuzivd jako uzitecny podklad pro rozvoj

zaméstnancu. (Pilafova, 2008).
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Tabulka 4 Ukazka formulafe pro zaznam metody kritickych udalosti

Zaznam kritickych udalosti Datum pozorovani:
Jméno hodnotitele: Klasifikace kritické udalosti: pozitivni -
Jméno hodnoceného: negativnl

Nazev kritické udalosti

Popis pozorovatelného chovani

Popis dusledkt chovani na vysledek prace

Vyjéadieni pozorovaného

Podpis hodnotitele Podpis hodnoceného

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, str.

33

1.2.5 Hodnotici rozhovor
Metoda hodnoticiho rozhovoru je obvyklou soucasti kazdého hodnoceni. Miva podobu
standardizovaného nebo polostandardizovaného rozhovoru. To znamend, Ze rozhovor
probiha podle pfedem stanoveného scénafe — pfedem jsou stanoveny otazky, témata,

zpusob vedeni diskuze aj.

Hodnotitelé 1 hodnoceni se na zdklad€ znalosti tohoto scénafe na rozhovor prfedem
ptipravuji. V zavislosti na systému hodnoceni a pouzitych metodach mtze byt podkladem
pro hodnotici rozhovor pfedem vyplnény dotaznik (hodnotitelem i hodnocenym), s jehoz
obsahem se oba U¢astnici seznami pted konanim rozhovoru. V mnoha spolecnostech jsou
tito Gi€astnici Skoleni pro vedeni téch rozhovort, zv1ast pti sdélovani kritiky, konfliktech

aj. (Pilafové, 2008).

Kazdy hodnotici rozhovor ma mnoho spole¢nych ryst s obycejnymi rozhovory. Je
zadouci, aby hodnotitel vybiral spravné okruhy a otdzky k danému hodnoticimu

rozhovoru.

(Foot & Hook, 2002).
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1.2.6 Hodnotici Skaly

Metoda hodnotici Skaly patii k nejcastéji vyuzivanym psychometrickym metodam.
Tato metoda umoziiuje hodnotit pracovni vykon, jeji vysledky, osobnost aj. Vypliovani
téchto $kal je velmi jednoduché a ¢asoveé nendrocny proces. V piipad¢, ze se tato metoda
dostane do rukou nezkuSené¢ho hodnotitele, ktery danou metodu nedoplni rozhovorem,

tak celé hodnoceni potom ztraci smysl.

Hodnotici skaly patii do rukou specialistd, ktefi tomu rozumi. Tyto skaly maji 3

zakladni rozdéleni:

- Numerické skaly

- Qrafické Skaly

- Skély se slovnim popisem

Numerické Skaly

Tento typ Skaly umoznuje popsat sledovanou situaci hodnoceného pomoci ¢isel nebo
slovnim spojenim vzdy — nikdy. Vyznam jednotlivych ¢iselnych hodnot byva obvykle

slovné popsan, viz Tabulka €. 5. Typickym piikladem této numerické Skaly je naptiklad

Skolni klasifikace.

Tabulka 5 Ukazka pétistupiiové numerické hodnotici §kaly

Hodnocena kompetence:

Komunikace

Hodnotici $kala (frekvence vyskytu kompetence)

Vidy

Velmi

éasto

Obvykle

Malokdy

Nikdy

2

Dava prostor ostatnim pro

vyjadfeni vlastniho nazoru

Srozumitelné formuluje

své myslenky

Komunikuje oteviené i o

nepiijemnych zaleZitostech

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost, str.

34
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Grafické Skaly

Grafické Skaly umoziuji hodnotit mirnéjsi rozdily mezi zaméstnanci diky kontinudlni
linii, napt. 0 — 100 %. Pro leps$i srozumitelnost se oznacuje na téchto skalach pomoci ¢isel

jednotlivé stupné a ty jsou nasledné popsany slovnimi popisy. (Pilatova, 2008).

Obrazek 1 Ukazka grafické skaly

Hodnocené
kompetence
podstandardni standardni nadstandardni
Speluprace —t }—e—1 } — ! ! ]
0 10 20 30 40 S0 60 70 80 S0 100
podstandardni standardni nadstandardni
Reseni konfliktd ! : f o -+ i .
0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100
podstandardni standardni nadstandardni
Rizeni projekt ! f— | g —{——d —

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Zdroj: 1. Pilatova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost,

str. 36

r rw

Hodnotici §kaly se slovnim popisem

Tento typ skéaly dava moznost hodnotiteliim zjistit velmi podrobny popis jednotlivych
stupniil a presnéji vymezit rozdily mezi stupni. Hodnotici $kaly se slovnim popisem se
uzivaji jak pro hodnoceni vykonu, tak i pro hodnoceni kompetenci.

Z praktického hlediska dochazi ke kombinaci vSech téchto skal. VSechny maji vyhodu
rychlého vyhodnoceni a skvé€lé odliSeni jednotlivych stupnd. Hodnotici skaly jsou

oblibenym néstrojem pro hodnoceni zaméstnancti, jelikoz dle do hodnoticiho procesu

zapojit fadu hodnotitell jako je nadfizeny, spolupracovnik, vedouci, hodnocené apod.
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Tabulka 6 Ukazka kombinované skaly

1 | Podstandardni | Zadané tkoly a cile plni za pomoci nadiizeného nebo
supervizora, objevuji se problémy s plnénim rozsahu ukolt,

kvality nebo termint.

2 | Standardni Zadané ukoly a cile plni samostatné v ptfedepsaném rozsahu,

kvalité a terminech.

3 | Nadstandardni | Zadané ukoly a cile plni nad ramec pozadavkd dané pozice.
Aktivné se zapojuje do plnéni ukoltl presahujici cile organizacni

jednotky.

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvysSovat jejich vykonnost,

str. 36

1.2.7 Psychologické testy a dotazniky

Psychologické testy a dotazniky ddvaji moZznost hodnotitelim ziskat informace o
hodnoceném jakou ma osobnost, jaké jsou jeho hlavni vlastnosti, schopnosti, nazory,
zivotni postoje apod. Tyto testy jsou vyuzivany hlavné specialisty s psychologickym
zamé&fenim, ktefi mohou dané vysledky testli vyhodnotit a posoudit. Tato metoda mlze
probihat skupinové anebo individualn€ a je kombinovana napiiklad s pozorovanim ¢i
rozhovorem. Tyto testy se pouzivaji prfedevSim pii1 vybéru pracovnikli do zaméstnani.
Standardnim vystupem psychologického testovani je grafické zpracovani vysledk testi,

pisemné hodnoceni danych kritérii a Gstni ptedani vysledkti hodnoceni. (Pilafova, 2008).

1.2.8 Assessment centre
Assessment centre je komplexni metoda hodnoceni, realizovand prostiednictvim
souboru metod (pozorovani, psychologické testy a dotazniky, strukturované rozhovory,
zadavani individuélnich ukolt a cilli, zadavani skupinovych tkoli a cild aj.). Vyuziva se
u skupin ¢i jednotlivet.
Toto hodnoceni provadi nékolik Skolenych hodnotitelii a mohou byt interni 1 externi
zaroven. Mezi externi hodnotitele se fadi napiiklad psycholog, specialista lidskych

zdroju, IT specialista apod. Do skupiny internich hodnotiteli je vétSinou zatrazen
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nadfizeny, vedouci jednotky, podiizeni apod. Vybér hodnotiteld je vazan ucelem

assessment centre.

Assessment centre je velmi ¢asoveé narocna metoda hodnoceni, ktera potfebuje hodné
Casu na pripravu, Skoleni hodnotiteli apod. VSe se musi sladit, at' uz z pohledu
organiza¢niho, Casového ¢i finan¢niho. K vybéru této metody se proto piistupuje
vV odiivodnénych piipadech, napf. pfi hodnoceni manazert, kli¢ovych pracovniki,
kandidatti na manaZzerskou pozici apod. Podobnou metodou assessment centre je také tzv.
development centre, ktery je shodny, je vSak vyuzivan za Gcelem rozvoje pracovnikd.

(Pilafova, 2008).

Tabulka 7 Ukazka zadani ukolu zaméieného na hodnoceni schopnosti
prezentace, presvédcovani, motivace a fizeni pracovni porady

Ukol Vase firma chce zvysit o 20 % prodej zahrani¢niho preparatu
»SERCOM 5 na lécbu srdce, ktery je velmi drahy pro pacienta
a je snadno nahraditelny ceskym mnohem levnéjSim lékem
ADRENIN, ktery ma srovnatelné u€inky, dokonce je pouzitelny
pro SirSi okruh pacientti. Vasim ukolem je motivovat své

pracovniky na porad¢ ke zvySeni prodeje tohoto zahrani¢niho

preparatu.
Cas na pfipravu 15 min
Cas na realizaci 20 min

Zdroj: 1. Pilafova - Jak efektivné hodnotit zaméstnance a zvySovat jejich vykonnost,
str. 39

1.3 Kritéria hodnoceni

Kritéria hodnoceni jsou ukazatelem vykonu a vysledkii ¢innosti nebo vykonnosti,
podle ¢ehoz mlizeme posuzovat, zda byl dany kol pro zaméstnance uspech ¢i netispéch.
Tato kritéria podstatné ovliviiuji vykony zaméstnanct, a pokud je dané kritérium
hodnoceni $patné nastaveno, tak to mize vést k nezddoucimu chovani, které mize mit

vliv na finan¢ni vysledky spolecnosti. (Pilafova, 2008).

15



Efektivni vykon tvoii jedinec nebo tym, snazici se vynalozit maximalni Gsili k

dosahnuti cile.
(Price, 2011).
Nejcastéjsi kritéria hodnoceni zaméstnance jsou:

- Vyuziti pracovni doby

- Uroven odbornych znalosti, zru¢nosti a dovednosti

- Kvantita a kvalita pracovniho vykonu a plynulost odvadéného vykonu

- Uroveti pracovni discipliny a spolehlivosti

- Uroven pracovni iniciativy a samostatnosti

- Spolehlivost

- Odpovédnost

- Urove organizatorské ¢innosti (organizaéni schopnosti, znalost organizace aj.)

- Odolnost vu¢i neuropsychické zatézi (pozornost, vytrvalost, mysSleni,
rozhodovani)

- Odolnost vuci fyzické zatézi
(Dvotékova, Management lidskych zdroji, 2007).

Zamgéstnanci by méli predem védet, podle ¢eho jsou hodnoceni. Je to provedeno
rozhovorem hodnotitele a hodnoceného, kde se vzijemné dohodnou na hodnoticich

podminkach. (Daigeler, 2008).

1.4  Systémové pozadavky na hodnoceni

zameéstnance

Na systém hodnoceni zaméstnance jsou kladeny urcité naroky a pozadavky, a pokud jsou
dodrZzovany a spliovéany, tak ztoho vyplyva, Ze systém je efektivni. Mezi nékteré

podstatné pozadavky systému mizeme zatadit napiiklad:

- Rozpoznat siln¢ a slabé stranky zaméstnance

- Dat moznost zamé&stnanci se zlepsit v jeho pracovnim vykonu

- Zhodnotit vykon pracovnika, jeho uroven, kvalitu vykonavané prace a jeho
potencial

- Urcit pozadavky, které mohou zlepsit vykon zaméstnance

- Prabézné ziskavat informace o spokojenosti a nespokojenosti zaméstnanci a

vyslechnout jejich nazory
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- Postupné zvySovat pracovni Groven zaméstnance a jeho motivaci, zvySovat jeho

kvalifikaci a zajistit, aby jeho cile byly sjednocené s cili spole¢nosti
(Dvorakova, Management lidskych zdroja, 2007).

Zékladni naroky na efektivni systém celého vykonu je pocit spravedlnosti, efektivnost

nakladu a jistota. (Shields, 2007).

Obrazek 2 Kontext systému hodnoceni

Firemni kultura

Personalni strategie

Motivacni systém
Naplh prace

Systém
hodnoceni

Kompetendni model

Zdroj: F. Hronik — Hodnoceni pracovniku, str. 16

Vyhody systému hodnoceni zaméstnanci

Pokud je systém hodnoceni zaméstnanct uceleny, tak mad mnoho vyhod. Mezi vyhody

systému patii naptiklad:

- Zahajeni dlouhodobého procesu hodnoceni

- Moznost kvalifikovanéjSiho objektivnéjsiho sledovani
- Zavedeni dlouhodobého principu

- Objektivni néstroj pro vedouci

- Zaméstnanci postupné pfijmou princip hodnoceni

- Detailni a souhrnné vyhodnoceni

- Motivace

(Personalni management, 2015).
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Svym zplsobem je zvlasté motivace motorem pro udrzovani chovani pracovnika,

pficemz motivace se odviji dle vztahu mezi napliiovanim hodnot a chovanim. (Milkovich

& Boudreau, 1997).

Zlatym pravidlem motivace dle Plaminka je nepfizptisobovat pracovniky ukolim, ale

ukoly pracovnikiim.

(Plaminek, 2007).

Dle Bedrnové je diilezité znat, co tvofi samotnou motivaci. Tvrdi, Ze to jsou potieby,

navyky, z4jmy, hodnoty spoleCnosti a idealy.

(Bedrnova, Novy, & Jarosova, 2012).

1.5 Postup hodnoceni zaméstnancu

Proces pii hodnoceni zaméstnancti ma 3 hlavni obdobi, které se ¢leni do n¢kolika fazi:

1)

Piipravné obdobi

Toto obdobi ma ¢tyii faze, kam patii:

a)

b)

d)

2)

b)

Rozpoznani a ur€eni pfedmétu hodnoceni, stanoveni norem, riznych pravidel,
postuptl a vytvoreni formulait.

Analyza mist pro zaméstnance a prezkoumani jiz existujiciho popisu daného
pracovniho umisténi.

Formulace kritérii a hodnoceni vykonu, vybéru a stanoveni pracovnich norem,
zvoleni spravné metody hodnoceni, urceni rozhodného obdobi a vyhledavani
informaci o pracovnim vykonu.

Informovani zaméstnanci o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, zvlast o
kritériich hodnoceni a normach a také vykonu, ktery se miize od pracovniki

oc¢ekavat. Je ptihodné informovat pracovniky a projednat s nimi dané otazky.

Dvoufazové obdobi ziskavani informaci a podkladu

Dané zjistovani informaci a nésledné pozorovani zaméstnanct pii vykonavani
jejich préce je velmi dillezité ¢ast pti hodnoceni zaméstnancii. Dlilezitym aspektem
potom je, jaka osoba ma pravomoc tyto informace zjist'ovat a poté vyhodnocovat.
Poftizeni dokumentace o pracovnim vykonu je jedna z vyznamnych casti, jelikoz

Kk témto souboriim se lze kdykoli vratit a ziskat tak zpétn¢ vSechny informace.
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Tato dokumentace ndam umozni se vyhnout pfipadnym sporim a jsou nastrojem

mezi hodnotitelem a hodnocenym.

3) T¥ifazové obdobi vyhodnocovani informaci o vykonu zaméstnance

a) Vyhodnocovani vysledki pracovniho vykonu zaméstnance, jeho chovani,
dovednosti a schopnosti a jinych vlastnosti pracovnika. VétSinou se porovnavaji
realné vysledky prace zaméstnance s normami vykony, které byly stanoveny jeste
pied hodnocenim. Dané vysledky se také mohou porovnavat s ocekavanymi
vysledky prace ¢i s pozadavky pracovniho mista. Tato fidze vyhodnocovani
vysledkl musi byt v pisemné podobé.

b) Rozhovor mezi hodnotitelem a hodnocenym o jeho vysledcich, vykonu a o
rozhodnutich, které¢ vyplyvaji z hodnoceni. V této fazi je mozné hledat feSeni
problémi, které souviseji s pracovnim vykonem. Tato ¢ast faze je velmi
vyznamna, protoze muze zlepsit pracovni vykon zaméstnance a zalezi na tom, zda
hodnoceni zaméstnance bude motivujici ¢i nebude.

c) Pokracovani dalsiho pozorovani pracovniho vykonu zaméstnance, poskytovani rad

pti zlepSovani pracovniho vykonu a zkoumani efektivnosti hodnoceni.

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: zaklady moderni personalistiky, 2005).

1.6  Sdélovani vysledkl hodnoceni
Individualni vysledky by mély byt zaméstnanctim sdélovany a zaroven dané vysledky
Snimi projednat. To znamena, Ze by zaméstnanci méli mit pravo, aby se mohli

K rezultatim sami vyjadfit a fict sviij nazor a stanovisko.

Je velmi dulezité najit zplisoby ndpravy nedostatecného vykonu ¢i nékterych
problémtl, které se pifi hodnoceni objevily. Aby nedochazelo k pozdéjSimu
nedorozuméni, tak se provadi hodnotici rozhovor, které¢ho se ucastni dvé strany

(hodnoceny zaméstnanec a jeho hodnotici vedouci).

Rozhovor je formdlni setkani, které ma pevnou strukturu a pfedem je stanoveny plan

a okruh otazek, kterym se rozhovor bude pfiblizné zabyvat.

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 2005).
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Dany plan a okruh otazek obsahuje tyto body:

- Rozpoznani problému, prozkoumani mozné ptilezitosti prace

- Zajisténi materidlti pro odménovani

- Zhodnoceni vykonu zaméstnance, soucasné¢ho vykonu ¢i minulého

- Rozpoznani potieby vzdélavani a rozvoje z pohledu zaméstnance

- Formulace planu, ktery pomiize zlepsit vykon

- Nalezeni zaméstnancova potencialu a moznost ho pfevést na jinou praci ¢i ho
povysit

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojt: zaklady moderni personalistiky, 2005).

Hodnotici rozhovor a jeho zasady

Hodnotici rozhovor je findlni fazi pribézného sledovani a hodnoceni zaméstnance
béhem daného hodnoceného obdobi. Tento rozhovor mezi hodnocenym a
hodnotitelem probiha v ¢asovém intervalu. Rozhovor probihda samoziejmé osobné
mezi hodnocenym a hodnotitelem a hodnotitel je povinen projednat vysledky
hodnoceni s kazdym zaméstnancem zvlast. Hodnoceni maji pravo se k danym
vysledkiim z hodnoceni vyjadfit a fict svlij nazor a postoj. Hodnotitel mé za tikol dany
hodnotici pohovor vést uritym smérem, prodiskutovat vSechny okruhy otazek a

nastolit dobré ptatelské prostredi.

Aby danv pohovor probihal bez sebemenSich problému, musi byt dodrzovana uréita

pravidla a zasady:

- Hodnotitel i hodnoceny musi o daném pohovoru védét, oba se na néj pripravit.
Hodnotitel shrne vykon pracovnika v daném obdobi a projde si jeho zdznamy.

- Pfi daném hodnoceni je tfeba mit klidné misto, kde dany pohovor mize bez
narusovani probihat.

- Pted zahajenim pohovoru je dobr¢ fict, Ze hodnoceni bude pozitivniho charakteru,
to umozni, ze hodnoceny nebude nervozni.

- Hodnotitel by m¢l zahajit pohovor otdzkami typu, zda je pracovnik spokojeny
S praci, zda nemd problém s pracovni ¢innosti, zda mu vyhovuje mnozstvi Casu,
které vénuje pracovnim ¢innostem apod. Toto téma je neutralni a pracovnik nebude
nervozni a rad se rozpovidd o daném tématu. Zaroven hodnotitel zjisti, co

pracovnik doopravdy déla.
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- DalSim pravidlem je pozitivné pochvalit pracovnika. Pozitivni hodnoceni by m¢lo
pfevySovat hodnoceni negativni, ale ne zcela.

- Hodnotitel musi probrat s hodnocenym také negativni fakta. Projednat by se méla
az po pozitivnim hodnocent, jinak si hodnoceny miize myslet, ze vedouci je zaujaty
vuci zaméestnanci.

- Kazdé pokarani musi byt dolozeno diikazy, jinak je to irelevantni.

- Hodnotitel nesmi jednat s hodnocenym jako s ditétem, ale jako dospély
S dospélym.

- Vysledky pracovnikova vykonu se nesmi porovnavat s vykony ostatnich
zaméstnancu.

- Pohovor by se m¢l zamétovat pifedev§im na vykon, vysledek prace a na moznosti
zlepseni, nikoliv k odménovani.

- Hodnotitel musi hodnotit celé hodnocené obdobi, béhem kterého pracovnika
usilovné sledoval, nikoliv jen posledni par dni ¢i tydnii.

- Hodnotici pohovor by mél byt zakoncen ukoly, kter¢ by mély zlepsit vykon
pracovnika a odstranit jeho nedostatky pti vykonavani prace. Pokud pohovor nemé

né&jaky konkrétni vystup, tak byl zbyte¢ny.
(Bélohlavek, 2005).
Piinos hodnoticiho rozhovoru pro spole¢nost

- ZlepSovani pracovni atmosféry
- Vyjasnéni problému
- ZlepSovani produktivity prace

- Zpétna vazba
Piinos hodnoticiho rozhovoru pro zaméstnance

- Postupné zlepSovani vykonu

- Odstranovani nedostatkl pii vykonavani prace
- Motivacni efekt

- Vyjasnéni nedorozuméni

- Pochvala, odména

- Osobni kontakt se svym vedoucim
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2. 0Odmeénovani pracovniku

Pojem odménovani pracovnikli v dnesni dobé neznamena pouze penézni odmena, ale
mnohem vice. Dnesni nauka o fizeni lidskych zdroji uz odménovani nechape pouze jako
penézni prostfedek (mzda, plat), ale od daného odménovani zaméstnancti se ¢eka i néco
jiného. Odmeénovani zaméstnanct patii mezi dilezité oblasti personalistiky, avSak pro
spravné odménovani pracovnika za jejich vykonanou praci ndm pravée slouzi hodnoceni

zamé&stnancu, které jsme jiZz probrali v kapitole 1.

Odmeénovani za provedenou praci je jednim z dilezitych faktorti, pro¢ zaméstnanci
pracuji v dané spolecnosti. VSeobecné odménovani ma zpravidla dvé zékladni slozky a
témi jsou zakladni mzda a odmény, neboli benefity. Mzda muize obsahovat dalsi
podslozky odmén, jako je napftiklad zvlastni vykon, splnéni tkolu ¢i normy, podil na

hospodateni spolecnosti aj.
(Podnikator.cz, 2015).

V ptipadé, Ze organizace poskytuje svym pracovnikim benefity, pfispiva tim ke
zvySovani motivace zaméstnancii a vyS$i oddanosti ke spolecnosti. (Machacek,

Zameéstnanecké benefity, 2010).

Pracovni motivace vyjadiuje ochotu pracovnika vykondvat jeho pracovni ¢innost,

ktera vychazi z vnitinich motivi. (Tureckiova, 2004).

Zkratka odmeénovani pracovnikli nemtize spoléhat pouze na finanéni ohodnocenti, ale
musi pracovnikim nabidnout i néco jiného. To znamena naptiklad forma rGzného
povyseni, pochvaly, ptispévky na stravovani, na dopravu, na kulturu, sport ba dokonce

piimo produkty spole¢nosti.

Odmény by mély byt poskytovany v takové vysi, aby byly pro pracovniky motivujicim
faktorem, ale zaroven aby byla pro spolecnost finan¢né pfijatelnd. Veskeré odmény by
mély byt pracovnikim poskytovany transparentn¢, aby nedochdzelo naptiklad

k naruSovani harmonie v pracovnim tymu.
(Podnikator.cz, 2015).

V dnesni dobé¢ se stale hodné setkdvame s tim, ze podniky nabizi svym pracovnikiim
pievazné pouze motivaci finan¢niho razu, ale zapominaji na nepenézni odmeény, které
jsou pro zaméstnance veétSim piinosem a motivaci, nez klasické penize, které jsou

samoziejmé dulezitym faktorem, ale nemaji dlouhotrvajici motivaci.
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Kazda spolecnost by se méla snazit poskytovat svym zaméstnancim osobni pfistup,

protoze pracovnik se potom citi dobie a zvySuje to jeho loajalitu vic¢i firmeé a ma pocit,

ze je zkratka soucésti celé spolecnosti.

V dnes$ni moderni dobé vSak personalni fizeni zahrnuje do odménovani také tyto vyhody:

- Pochvala zaméstnance
- PovySeni zaméstnance
- Pozvani na vecefi

- Vzd¢lavani pracovnika

A4

- Povéfovani pracovnika slozitéjsim pracovnim

r

ukolem

- Ostatni vyhody (ziskani pocitace, mobilniho telefonu, zvyhodnéného mobilniho

tarifu pro sebe a svou rodinu aj.)

(Koubek, Personalni prace v malych a stfednich firmach, 2011).

Pouze na spolecnosti zalezi, jaky typ odménovani vyuZzije, jaké pouZije nastroje a

postupy pii odménovani svych pracovnikt. (Kocianova, 2010).

Mezinarodni Ufad prace vytvofil seznam faktori, na které se bere zietel pfi

odménovani:

Obrazek 3 Faktory, které by mély byt brany v uvahu pri odménovani

» analyza a Usudek

= bystrost

= délani chyb a jejich dopad
= dovednosti

= dusevni usili

= dudevni zatéz

» fyzické poZadavky

= hospodafeni se zdroji

® iniciativa

= komplexnost v pfistupu

= kontakt s lidmi a diplomacie
= obratnost

= obtiZnost prace

= odborna pfiprava a zkuSenosti

= odpovédnost za penize, matenal, informace
zafizeni, evidenci a zpracovani hlaseni

= odpovédny pfistup k praci

» planovani a koordinace
= pinéni Gkolu

= pracovni podminky

= pfesnost

m rizikovost prace

= rozhodovani

» feSeni problému

m fizeni a kontrola lidi

» socialni dovednosti

® soudnost (rozvaznost)
» stresujici povaha prace
= tvofivost

= Usili

m vzdélani

® znalost prace

= znalosti vieobecné

Zdroj: J. Srpova, V. Rehot a kolektiv — Zaklady podnikani, str. 278
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Ukoly odménovani

Systém odménovani ma dané ukoly, které je tfeba se snazit dodrzovat. Mezi zékladni

ukoly systému odménovani napiiklad patii:

- Udrzet si stavajici pracovniky

- Prilakat nové potencialni zaméstnance

- Odmeénovat pracovniky spravedlive dle vysledki a jejich dovednosti
- Aby systém odménovani kladné ptijali vSichni zaméstnanci

- Odménovat za vytvaiené hodnoty

- Motivovat lidi

- Vytvafet pozitivni zaméstnanecké vztahy

- Fungovat srozumiteln¢

(Armstrong, Persondlni management, 1999).

2.1  Rizeni odménovani

Rizeni odméiovani se zabyva riiznymi procesy, strategii ¢i politikou toho, aby bylo
zajiSténo penézni 1 nepenézni odménovani lidem, ktefi pfispivaji spolecnosti ¢i
organizaci.

Tento systém fizeni je zaméfen na realizaci ¢i udrzovani systému odmeénovani
usilujicich o uspokojovani potieb organizace ¢i osob, které s ni souvisi. VSeobecné to
znamena, ze cilem fizeni odméinovani je odmenovat pracovniky poctivé, spravedlive dle
jejich zasluh a disledné podle jejich hodnoty pro organizaci, aby to poslouzilo pfipadné

budoucimu dosahovani strategickych cilti spole€nosti.

Rizeni odménovani se netykd pouze penéznich odmeén, ale také téch nepenéznich, kam

fadime pochvalu nebo jiné nepenézni odmény.

(Armstrong, Odménovani pracovnikd, 2009).

2.1.1 Systém odménovani

Odmeénovani se fadi k prosttedkim, které nejvice motivuji zaméstnance, a které ma
firma k dispozici. Systém odménovani vymezuje odménu za vykonanou praci a dalsi

odmény s ni souvisejici.

(Srpova, Rehot, 2010).
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Systém odménovani by mél splitovat nékteré pozadavky:

Prilakat potiebny pocet a kvalitu uchazecii o zaméstnani v organizaci
Stabilizovat Zadouci pracovniky

Odmeérnovat pracovniky za usili, dosazené vysledky, loajalitu a schopnosti

V ziskovych organizacich by mel napomoci k dosazeni konkurenceschopného
postaveni na trhu

Musi byt racionalni, odpovidajici moznostem (zdrojiim) organizace

Meél by byt akceptovan zaméstnanci

Meél by hrat pozitivni roli v motivovani pracovniku, vést je k tomu, aby pracovali
podle svych nejlepsich schopnosti

Mel by byt v souladu s pravnimi normami

Meél by slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovnikii
Zajistit, aby mohly byt naklady prace vhodnym zpiisobem kontrolovany, zejména
S ohledem na ostatni naklady s ohledem na prijmy

(Koubek, Personélni prace v malych a stfednich firmach, 2011).

Pozadavky na mzdovy systém dle Dvotdkové je pifedev§im srozumitelnost,

spravedInost, efektivnost, jednoduchost a transparentnost. (Dvoiakova, Rizeni lidskych
zdroji, 2012).

Dle Armstronga se systém odméinovani sklada z né€kolika procesti, postupt a politik.

Systém se vytvaii na zdkladé filozofie a strategie spolecnosti, ktery zahrnuje i mimo jiné

uspotadani procest, postupti apod. Armstrong uvadi tyto zakladni systém odménovani:

1)

2)

3)

4)

5)

Strategie odménovani — z nazvu vyplyva, Ze organizace planuje do budoucna
realizace postupil, procesti apod., které jim napomohou dosdhnout stanovenych
cilt

Politika odménovani — podava instrukce pii rozhodovani

Praxe odménovani — rozdéleni mzdovych tiid a sazeb, metod jak hodnotit praci
apod.

Procesy odménovani — proces odménovani vytvaii postup, jak uskutecnit politiku
odménovani

Postupy odméinovani — postupy, které jsou pouzivany k udrZzovéani systému

odménovani a aby zajistili fungovani systému

(Armstrong, Odmeénovani pracovniki, 2009)

25



Obrazek 4 Systém odménovani

Podnikova strategie

'

Strategie odménovanil

l

Y

Y

l

Celkovad odména

Rizeni vykonu Hodaoeeid pilce Setfeni trinich Zame'stnanecke
sazeb vyhody
Mzdova struktura Mzdova uroven '
.-— a diferenciace Nepenéini
l odmény
|| Vykonova odména | Celkovyvydélek |.g |

Zdroj: M. Armstrong — Personalni management 1999

2.1.2 Cile rizeni odménovani

Zakladni cile fizeni odménovani jsou:

- Odmeénovat lidi dle jejich hodnoty, kterou sami vytvareji pro organizaci

- Propojit procesy v odménovani s cili organizace i s hodnotami zaméstnanct

- Odménovat spravné véci

- Ziskavat a udrzovat si kvalitni zaméstnance v organizaci

- Spravné motivovat pracovniky

- Vytvéftet dobrou podnikovou kulturu

(Armstrong, Odménovani pracovnikd, 2009).
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2.1.3 Faktory ovliviujici politiku a praxi Fizeni
odménovani
Mnoho faktort ovliviiuje politiku a praxi fizeni odménovani. Jde o rizné vlivy, které
plynou z vnitiniho a vnéj$iho prostiedi. Pfevazné to jsou faktory souvisejici s teoriemi,
nazory o strategickém fizeni, kone¢né odméné, fizeni lidskych zdroji, motivace aj.
Vnitini prostiredi
Vnitini prostfedi je tvofeno podnikovou kulturou spolecnosti, lidmi, pouzitou
technologii ¢i typem podnikani.
Vnéjsi prostredi
Do vnéjsiho prostredi se fadi konkurence, zmény v oblasti demografie, zaméstnanosti

¢i globalizace.

(Armstrong, Odménovani pracovnikd, 2009).

2.1.4 Dosahovani cila

V tizeni odménovani se cilii dosahuje pomoci vytvafeni novych strategii, které se
realizuji a které vychazeji z filozofie odménovani. Dané cile musi byt v souladu
s distribu¢ni spravedlnosti a pfirozeného prava.

Filozofie odménovani

Tato filozofie uznava, ze je-li rizeni lidskych zdroju o investovani do lidského kapitalu,
od nehoz se pozaduje odpovidajici, rozumna ndvratnost, pak je v poradku odmenovat lidi
diferencované podle jejich prispéni a prinosu. Rizeni odmériovani uplatiiuje tzv. pristup
,, Celkové odmeény “, ktery zdiiraznuje vyznam uzndvani v§ech aspektii odmeny.

(Armstrong, Odménovani pracovnikd, 2009).

Distribuéni a proceduralni spravedInost

Podle Leventhala se distribu¢ni spravedlnost tyka hlavné dle stylu poskytovani odmén
pracovnikiim. Zaméstnanci budou citit, Ze je s nimi jednano spravedlivé, pokud budou
vefit tomu, ze odmeény jsou roz€lenény podle jejich piinosu a Ze dostavaji to, co jim bylo

pfedem slibeno.

(Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 2007).
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Proceduréalni spravedlnost se 1isi od t¢ distribu¢ni tim, Ze se tyka toho, jak jsou
vykonévana manazerska rozhodnuti. Tyler a Bies rozliSuji pét zakladnich faktort, které

ovliviiuji proceduralni spravedlnost:

1) Naslouchat nazorim pracovnikti a vénovat jim pozornost

2) Byt objektivni ke v§em pracovnikiim

3) Kiritéria pro rozhodovani jsou uplatiiovana u v§ech zaméstnanct

4) Zaméstnanci jsou informovani v¢as o tom, jak rozhodnuti dopadlo

5) Zaméstnancim se poskytuje odpovidajici objasnéni o tom, pro¢ bylo dané

rozhodnuti implementovano

(Armstrong, Rizeni lidskych zdrojt: nejnovéjsi trendy a postupy, 2007).

2.2 Celkova odména

Pojem celkova odména je relativné mlady pojem, ktery se objevil teprve nedavno a
ktery ma v odménovani velkou vahu. Celkova odména zahrnuje v sobé vSechny typy
odmén, at’ uz je to penézni odména, kam spadéa zékladni mzda, benefity pro pracovniky,

tak 1 nepen¢zni odmény, kam fadime rizné pochvaly, uspokojeni z préace aj.
Celkova odmeéna propojuje dvé hlavni skupiny odmeén a jimi jsou transakéni a relacni:

- Transakéni — Odména hmotného charakteru, kterd je hmatatelna a ktera plyne
pfimo z transakce mezi zaméstnavatelem a zaméstnancem. Tyka se to penéznich
odmén a vyhod.

- Relaéni — Odména nazyvana také jako vztahova. Tyka se rozvoje zkuSenosti

z dané prace a s ni spojené vzdelavani a zazitky.

Smyslem celkové odmény je souhrn vSech celkovych vydélki a pracovnich vyhod, které

mohou zaméstnanci ziskat.

(Armstrong, Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, 2007).
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Obrazek 5 Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

i

Penéini odmény Zaméstnanecké vwhody
o Zikladni mzda/plat * Penze
o Zislubovd odména * Dovolené
¢ Penéini bonusy * Zdravotni péée
¢ Dlouhodobé pobidky ¢ Jiné funkéni vwhody
* Akcie * Flexibilita
¢ Podily na 2isku
Individudini == fa= Spolecné
Vzdélivini a rozvo) Pracovni prostiedi

o Udeni se na pracovisti

o Vaddldvani a vyovik
 Rizeni pracovniho vykonu
* Rozvoj kariéry

Zakiadni hodnoty orgnizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovnikl se vyjadiit
Uznani

Uspéch

Vytvafeni pracovnich mist a roll
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuZivani

a rozvijeni dovednosti)

* Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
a4 mimopracovaim ?!V()!!‘!“

1

Relatni/vztahové (nehmotné)

Zdroj: M. Armstrong — Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy, str. 522

2.3 Mzdové formy odménovani

Mzda, kterd je vypladcend zaméstnanci musi byt ohodnocena na zakladé vysledkt a
vykonil daného pracovnika za urc¢ité obdobi, ve kterém vykon vykondval. To znamena,
ze pracovnik je ohodnocen na zékladé jeho pracovniho vykonu, dovednosti, schopnosti

anebo chovani.

Povinnosti pracovnika, kterd pro ného vyplyva z pracovni smlouvy, je vykondvat
sjednanou praci, a to co nejlépe a nejkvalitngji. Vzhledem k tomu, Ze hlavni motivaci pro

pracovnika, ktery vstupuje do pracovniho poméru, je odména za danou praci.
(Mzda a zékladni mzdové formy, 2001).

Mzdové formy predstavuji v Systému mezd vétSinou soubor norem, kterymi se vytvaii
zavislost mezd pracovnikll na vysledcich prace a na jejich vlastnim piinosu k témto
vysledkiim. Formy mezd nejsou urceny zddnou pravni normou, ale obsahové vymezeni
zékladnich forem mezd vychézi z ¢asto pouzivanych praktickych zptsobti, které jsou

dlouho v podnicich a jinych organizacich vyuzivany.

29



Formy mzdy tvofi soubor norem, pravidel a procesi, kterymi se vytvaii zavislost mzdy
pracovnikdi na vysledcich vykonavané prace a na jejich vlastnim pfinosu k témto

vysledkim.
(Kocourek, Tryl¢, 2004).

Mzdovych variant je celd fada a je mozné je roztfidit do rtiznych hledisek. Zalezi na
organizaci, kterou formu mzdového odménovani zvoli, a které jim ptijde nejvhodnéjsi.
Nekteré formy jsou vice motivacni a nékteré zase méne. Napiiklad ¢asovd mzda ma
vSeobecné maly motivacni efekt a je tedy zapotiebi k této form¢ pridat 1 pobidkovou

formu mzdy, ktera ma motivovat pracovnika.

Pobidkové formy musi byt piesné stanoveny a byt zalozeny na vykonu pracovnika.
Pracovnik musi jasné¢ védét, jaky vydava pracovnik vykon a co za to vSechno dostava.
Pracovnik by mél védét, Zze dostane odménu, pokud odvede urcity vykon, at’ uz

individualné ¢i v pracovni skuping.

K nadstandardnimu pracovnimu vykonu jsou zaméstnanci motivovani pfislibem
pobidkové mzdy, ktera je nezaruc¢enou slozkou celkové mzdy zaméstnance a miize byt

urcena bud’ procentem ze mzdového tarifu ¢i danou castkou.
Rozlisujeme tyto zakladni typy mzdovych forem:

1) Zakladni mzdova forma
o Casova mzda
o Ukolova mzda
o Podilova mzda
o SmiSend mzda
2) Dopliikova mzdova forma
o Prémie

o Osobni ohodnoceni

o Odmény
o Bonusy
o Benefity
o Provize

o Utast na hospodaiském vysledku
o A].
(Mzda a zékladni mzdové formy, 2001).
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2.3.1 Zakladni mzdova forma

Casova mzda

Tento typ mzdy je pravdépodobné nepouzivanéjsi formou odménovani, protoze to
pouzivaji zaméstnavatelé predevsim pii odménovani vykonu takovych praci, které nelze
odménovat jinak nez odpracovanym ¢asem. Tato forma se vyuziva zvlasté u délnickych

pozic a jde vétsSinou o hodinovou mzdu, u téch ostatnich je to potom mési¢ni.

Systém odménovani by mél tedy stanovit spravedlivé a hlavné srovnatelné
odménovani pracovnikti na zakladé odvedené¢ho pracovniho vykonu a splnéni vSech
ukola.

(Mzda a zékladni mzdové formy, 2001).

Pokud organizace vytvaii Casovou mzdu, tak vychéazi ze svého systému odménovani a
analyzuje pracovni misto, co nejpodrobnéji. Na zakladé analyzy spole¢nost ziska presny
popis a detail pracovniho mista a poté muze dané misto ohodnotit a vytvorit mzdové tiidy.

Dle vykonu préace a dovednosti zaméstnance, je potom pracovnik odménén.
(Byars, 1987)

Nevyhodou ¢asové mzdy je, Ze pracovnik neni dostatecné motivovan k maximalnimu
pracovnimu vykonu. Proto zaméstnavatelé vyuzivaji také doplitkovych mzdovych forem,
kam patii naptiklad prémie nebo jiné odmény. Vyhodou je naopak vypocet Casové mzdy,

coz je soucin hodinového tarifu a skutecné odpracované doby.
Ukolova mzda

Ukolova mzda je forma, kdy vydélek pracovnika je zavisly na jeho vykonu podle
plnéni stanovené normy. Ukolova mzda se pouZiva zvl4sté na pracovnich mistech, kde
zamé&stnanci mohou mnoZstvi vyrobené produkce svym pracovnim vykonem ovlivnit a
také, kde zaméstnavatel miize bez problému kontrolovat vyrobené mnozstvi vyrobkt a
kvalitu vykonané prace. Pracovnikiiv vykon musi byt spravedlivé odménén a zabezpecen,
aby mohl vyuzit veSkerou svou pracovni dobu a mohly byt kontrolovany jeho pracovni a

technologické postupy.

Tato forma je velmi jednoducha a ¢asto pouzivana. Mzda pracovnika se vytvaii jako
nasobek poctu odvedenych jednotek prace a odmény za jednotku prace. Aby ukolova

mzda byla spravné uplatnéna, je tieba zajistit kvalitu a mnoZstvi prace.

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 2005).
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Existuje n¢kolik typt tikolové mzdy:

1) Ukolova mzda piima

o Individualni — Praci vykonava jeden zaméstnanec a dle svého vykonu
pfimo umérné€ ovlivni vysi své odmény.
o Kolektivni — Praci vykonava skupina lidi, kterd ma spolec¢ny cil, kterého

chce dosédhnout a vyse odmeény je zavisla na celé této pracovni skuping.

2) Ukolova mzda neptimé

Znama také jako odvozend ukolova mzda. Tento typ ukolové mzdy se pouziva u
pracovniki, ktefi musi pecovat o jiné pracovniky na pracovisti. VySe odmény je

stanovena dle pInéni norem.

3) Ukolovéa mzda s diferencovanym prib&hem

Tento typ znamend, ze pti produkci vys§iho mnozstvi odvedené prace nez byla
urcena norma, jsou odmény vyssi, neZ pii splnéni do normy. V opacném piipadé

1ze 1 pokutovat nenaplnéni dané normy.

4) Ukolova mzda vicefaktorova

Ukolova vicefaktorova mzda je zavisla na mnoha faktorech, kam patfi napiiklad
uspora materialu apod., a kde celkova odména je stanovena na zéklad¢ souctu

vSech vydelki dle splnéni jednotlivého faktoru.

5) Ukolova mzda akordni
Tento typ tkolové mzdy muize byt vyuzit jak u jednotlivce, tak pro pracovni
skupinu. Smyslem ukolové akordni mzdy je jiz pfedem smluvend mzda jesté pred

vykonanim pracovniho vykonu, kterd zahrnuje také ostatni ptiplatky a odmény.

(Hilla, 1996).

Vyhodou tkolové mzdy je, ze zaméstnavatel ohodnoti pracovnika na zéklad¢ jeho

skute¢né vynaloZeného pracovniho vykonu.
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Nevyhodou muze byt naptiklad:

- Fyzicka unava pracovnikl
- Zhorseni kvality prace
- Nedodrzovani pracovnich a technologickych postupii

- Nedodrzovani bezpecnostnich piedpist
(Nastroje vykonového odméiovani, 2005).
Podilova mzda

Podilova mzda je forma mzdy, ktera je velmi ¢asto vyuzivana v ¢innosti obchodu a

sluzeb, kde odména pracovnika je pfimo imeérna tomu, kolik doséhl trzeb.

Spravedliva podilova mzda je stanovena podle podilovych sazeb. Pokud je stanovena
nizka sazba, tak to ptisobi Skodu pracovniku, pokud je sazba naopak vysoka, tak to Skodi

zameéstnavateli.

V piipad¢€, ze mzda je zavisld na prodaném mnozstvi vyrobkd, tak se jedna o tzv.
primou podilovou mzdu, kterd byva nejéastéjsi formou podilové mzdy. Existuje také tzv.
zalohova podilova mzda, prodej mnozstvi vyrobkl je zavisly pouze z ¢asti a zaméstnanec

ma jistotu zékladniho platu a k némuz dostane 1 provizi za prodané vyrobky.

Vyhodou podilové mzdy je hlavné motivace, ktera zene pracovniky k tomu, aby
prodali co nejvice a utrzili nejvetsi obrat z prodeje, ktery se nadsledné projevi na jejich
odméné. Nevyhodou miiZze byt situace, kdy pracovnik neni schopen prodat dostate¢né
mnozstvi vyrobki a tak nedostane dobrou provizi za prodej. Nevyhodou také mize byt
situace, kdy pracovnik nemiize ovlivnit faktor, kdy naptiklad je vyrobek, ktery prodava

je nahrazen jinym, lep§im nebo levnéjsim.

Jako tomu bylo u tkolové mzdy, tak i podilova mzda mize byt individudlni a

kolektivni.
(Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: ziklady moderni personalistiky, 2005).
SmiSena mzda

Dle nazvu vyplyva, Ze se jedna o kombinaci jiz uvedenych forem mzdy, tedy Casové
mzdy s ukolovou, ¢i podilovou. Otazka zni, pro¢ je dobré kombinovat tyto formy mzdy.
Diivodem mize byt, Ze smiSend mzda se pouziva ke zmirnéni nevyhody pobidkovych

mzdovych forem pii zachovéani c¢asteCného ptlisobeni jejich pfimych motivacnich
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prednosti. Vyhodou je také skutecnost, Ze pracovnik ma jistotu ¢asové mzdy a zarovei se
bude snazit dosahovat dobrych vysledki, coz mize byt odménéno pravé formou tikolové

¢i podilové slozky mzdy.

Zéaklad smisené¢ mzdy lezi v rozdéleni mzdy pracovnika na dvé slozky. Naptiklad

stavbyvedouci je odménovan ¢asovou mzdou a zaroven procentem z trzeb spolecnosti.
(Odménovani prace, nedatovano).
Mzda a odmény z pohledu personalistiky

Je ztejmé, ze se mzdové formy, které byly uvedeny vyse, se Vv jistych mezich shoduji

mezi teorii pravniho zdkona a personalistiky.
Mzda za o€ekavané vysledky prace

Mzda za ocekavané vysledky prace je méné zndma mzdova forma, kterd je zndméjsi
pod nazvem penzumova mzda. Hlavni mySlenkou penzumové mzdy je fakt, ze pracovnik
se zavaze odvést pracovni vykon za urcit¢ casové obdobi, ktery je pfedem dohodnuty a
ke kterému se zavazuje, Ze ho splni. Za vykonanou praci mu spole¢nost vyplaci uréitou
pevnou mzdu, ktera obsahuje mimo jiné také vykonnostni slozku. Jelikoz podnik vi, co
od pracovnika ¢ekat, zna jeho dovednosti, schopnosti a ambice, tak véfi, ze danou praci

zvladne.

Je dulezité, aby pracovni ukoly byly ur€eny striktné a ptesné, aby bylo mozné jej
kontrolovat. Bohuzel v pravnim zakonu, neni mozné mzdu za o¢ekavané vysledky prace
hodnotit jako klasickou mzdu, nebot’ za mzdu se povazuje odménovani jiz vykonané

prace. (Koubek, Rizeni lidskych zdrojii: zaklady moderni personalistiky, 2005).
Odména za znalosti a dovednosti

Tato forma odmény je relativné nova a vdZze odménu dle toho, jaké ma pracovnik
dovednosti, schopnosti, znalosti a zda je pfi pracovnim ukolu vyuzivd. Zaméstnavatel
pfedem stanovi naroky na pracovnika, a pokud je pracovnik splni, zisk4 tim odménu na
zakladée svych schopnosti, znalosti a dovednosti, kterych vyuziva je pti vykonu prace ve

prospéch zaméstnavatele.

Pozdé€ji muze pracovnik své schopnosti, dovednosti rozvijet, a pokud si osvoji

schopnosti nové, tak se to projevi na jeho odméné.

(Koubek, Personélni prace v malych a sttednich firmach, 2011).
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V soucasnosti existuji tfi pristupy:

1) Hierarchicky model

Schopnosti, dovednosti a znalosti jsou usporadany od téch mén¢ slozitych po ty

nejvice slozité. Zaméstnanci na zakladé tohoto Zebiicku zacinaji od jednodussich

vvvvvv

2) Model stavebnich bloku

Tento pfistup prichazi s myslenkou, ze veskeré znalosti, schopnosti a dovednosti
pracovnika nejsou provazané a na sobé zavislé a tudiz je mozné si stupné zebticku zvolit

Vv libovolném potadi.

3) Model bodovych piirustka
Model bodovych prirastkii je velmi podobny modelu stavebnich blokl. Veskeré
dovednosti, znalosti ¢i schopnosti jsou obodovany odlisn€, coz znamena, ze pracovnik
si zvysiu zaméstnavatele bodovou hodnotu, pokud ziska ¢i si osvoji novou dovednost,
schopnost ¢i znalost. V piipad€, ze pracovnik ziskd novou schopnost, tak se mu

automaticky zvysuje také jeho odmeéna.
(Koubek, Personélni prace v malych a sttednich firmach, 2011).
Odmény za piinos

Odména za pfinos znamena vysledek, které¢ho pracovnik dosahl diky znalostem a
schopnostem, které k tomu pouzil. Tento pfistup je pozoruhodny kvili motivaci
pracovnika, nebot’ je odménovan za vykonanou préci, ale zarovenl je pro néj motivaci
fakt, Ze ma snahu se ucit novym vécem a naucit se nové znalosti, schopnosti a dovednosti,

které muze vyuzit v budoucnu.

2.3.2 Doplnkova mzdova forma
Prémie
Prémie je nejpouzivanéjsi pobidkovou formou mzdy z pohledu doplitkkové mzdové
formy. Prémie se vypléci k kolové ¢i ¢asové forme mzdy pracovnika. Prémie mohou byt

poskytovany periodicky a pravideln€, mohou byt cilové nebo jednorazové, které maji

formu bonusu ¢i mimotfaddné odmény za mimotadny vykon.

(Koubek, Rizeni lidskych zdrojti: zaklady moderni personalistiky, 2005).
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Osobni ohodnoceni

Je soucasti mzdy a pouziva se k ohodnoceni pracovniho vykonu pracovnika dle
naroc¢nosti ¢i z dlouhodobého hlediska, a zda pracovnik dosahl danych vysledkt. Velikost

osobniho ohodnoceni je stanovena procentem ze zakladni mzdy pracovnika.
Osobni ohodnoceni neni odména, ale soucast hrubé mzdy.

(Koubek, Rizeni lidskych zdroji: ziklady moderni personalistiky, 2005).
Odmény a bonusy

Mezi nejcastéj$i odmény lze zafadit odména za vykon nebo mimotfadny vykon.
Odména za vykon je pracovnikovi vyplacena v pfipad€, ze splnil sviij pracovni tikol nad
ramec, ktery byl pfedem stanoven. Mimofadny vykon se poskytuje V pripade, ze
pracovnik dosahl podstatnych pracovnich vysledki, ¢i ho zaméstnavatel chce ocenit za
mimotadné usili.

Mezi bonusy byvaji oznaCovany finan¢ni ¢astky, které pracovnik muze ziskat ke své
mzdé. Zakladnim bonusem muze byt napiiklad tfinacty plat, nebo piispévek na
dovolenou, ptispévek k zivotnimu jubileu, odména za ziskéni a dokonceni vzdélani apod.
Finanéni ¢astka bonusu muze byt také zahrnuta v mési¢ni mzdé pracovnika, ponévadz

muze byt propojena s ¢innosti zaméstnance.
(Jaké bonusy pro zaméstnance nabizet a kdy?, 2015).
Utast na hospodaiském vysledku

Ucast na podilu hospodaiského vysledku je typické pro podnikovou sféru, kde je to

znamé jako podil na zisku nebo hospodafieni.
Benefity

Benefitem lze v podstaté oznacit jakoukoliv vyhodu pro pracovnika, ktera slouzi
Kk posileni vztahii mezi danym pracovnikem a spole¢nosti. Témito vztahy se zlepSuje

spokojenost zaméstnanci a divéra v organizaci.
(Pelc, 2011).

Nabidka benefitli, kterou zaméstnavatel nabizi je jednim z faktord, které jsou pro

vvvvvv
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Spravné zvoleny systéem zaméstnaneckych vyhod spolu s optimdlné zvolenym systémem
odmeénovani zameéstnancui prispiva ke zvySeni konkurenceschopnosti zaméstnavatele na

trhu prace pri ziskavani a stabilizovani kvalifikovanych pracovnikii firmy.
(Machacek, 2010).
Do Zebticku nejcastéji poskytovanych benefitli zaméstnavatele patii:

- Piispévky na kulturu

- Prispévky na stravovani

- Prispévky na sport

- Pfispévky na penzijni pfipojisténi

- Pfispévky na vzdelani

- Prispévky masaze a rehabilitaci

- Odmeény k zivotnim vyro¢im

- Zvyhodnéné ptjcky pracovnikiim

- Prodej firemnich vyrobki a sluzeb za niz$i ceny

- Ziskani vyhodného mobilniho tarifu pro sebe a svou rodinu
- Zftizovani podnikovych Skolek

- Poskytovani zdarma ndpojii a ob¢erstveni na pracovisti
- A

(Machagek, 2010).
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3. Cil prace a metodika zpracovani

Cilem této diplomové prace na téma ,,Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve
vybrané organizaci“ je analyzovat a celkové zhodnotit vztahy a vazby mezi systémem
hodnoceni a odméinovani, posoudit ziskand data, zhodnotit je a navrhnout feSeni a

doporuceni, ktera by vedla ke zvyseni efektivnosti téchto systémtl.

Prace je vénovan studiu Ceské a zahrani¢ni odborné literatury, ktera se zabyva
problematikou systému hodnoceni a odménovani pracovnikii. V literarni resersi je jasné

definovano, co je systém hodnoceni a odméinovani a jaké metody a formy existuji.

Cilem teoretické ¢asti diplomové prace je priblizit danou problematiku systému
hodnoceni a odménovani pracovnikii. Zakladem bylo studium odborné literatury v oblasti
hodnoceni a odménovani zaméstnanct. Literarni reSerSe poskytuje zdkladni stavebni
kamen pro analyzu systému a je posléze aplikovana na praktickou ¢ast diplomové préce,

kde cilem je analyzovat cely systém hodnoceni a odménovani ve vybrané organizaci.

Teoreticka ¢ast diplomové prace byla sestavena na zakladé¢ odborné a védecké
literatury, ktera se zabyvala problematikou systému hodnoceni a odménovani pracovnik.
Bylo vyuzito také internetovych dostupnych zdroji. Informace a podklady byly
zpracovany k danému tématu a veskeré zdroje jsou samoziejmé uvedeny v seznamu

pouzité literatury v zavéru diplomové prace.

Prakticka cast diplomové prace Vv prvni fadé charakterizuje vybranou spole¢nost, jeji
historii a jeji souCasny systém hodnoceni a odménovani, ktery byl podrobné popsan a na
zaklad¢ néhoz bylo mozné ziskat dostupna data, ktera byla pouzita na navrzeni kroku ke
zlepSeni tohoto systému. Prace je zamétena na analyzu systému hodnoceni a odménovani
pracovnikl ve vybrané spole¢nosti, komparaci a syntézu dat, kterd spociva v propojeni

vysledkl z provedené analyzy.

Hlavnim podkladem praktické Céasti jsou ziskana data od vedeni organizace, z
internetovych stranek, internich dokumentl a nestrukturovaného rozhovoru. Na zékladé
téchto primérnich a sekundarnich dat byla demonstrovana analyza s teoretickymi
poznatky k dané problematice, na zakladé nichz byla navrzena doporuceni, ktera by vedla
k celkovému zlepSeni soucasného systému hodnoceni a odménovani pracovniki

Vv organizaci.
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Nasledujici pasaz o rozsahu 39-65 obsahuje utajované skutec¢nosti a je obsazena pouze

v archivovaném originale diplomové prace ulozeném na ekonomické fakulté.
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4.Zaver

Cilem diplomové prace bylo analyzovat souCasny stav systému hodnoceni a
odménovani v organizaci, kterou jsem si sam zvolil a navrhnout mozna zlepSeni, ktera by
zvysila efektivnost daného systému. Pro dosazeni daného cile bylo vyuzito
nestrukturovaného rozhovoru a internich zdroja, které napomohly k celistvému pohledu

na danou problematiku, z nichz bylo mozné navrhnout dana doporuceni.

Pocate¢ni faze prace byla vénovana odborné literature riznych ¢eskych a zahrani¢nich
autorti, ktefi se zabyvaji problematikou hodnoceni a odménovani pracovnika a hledaji
ruzna zlepsSeni. Veskeré informace byly peclivé prostudovany a pouzity do literarni
reSerSe, na zaklad¢ nichz mohly byt pozdéji tyto informace aplikovany v praktické ¢asti
diplomové prace. Druhé faze je vénovana praktické ¢asti, popis spolecnosti a informace
o ni, které byly pouzity ptfedev§im z vyro€nich zprav organizace. Nasledné byla popséna
organizacni struktura spole¢nosti a provedena analyza systému hodnoceni a odménovani
pracovniktl. Informace k dané analyze byly ziskdny na zakladé internich dokumentti
organizace a nestrukturovaného rozhovoru. Diky témto zjiSt€énym primarnich a
sekundérnich dat bylo moZzné pochopit danou problematiku a vytvofit doporuceni, kterd

povedou ke zlepseni efektivnosti daného systému v organizaci.

Bylo navrzeno né¢kolik zmén, které mohou vést k celkovému zlepSeni. Bylo
doporuceno napiiklad provadét cetnost hodnoceni zaméstnancti vicekrat do roka, coz
povede k neustalému slad’ovani vSech dostupnych informaci a na téchto zakladech je
mozné zvySovat pracovnikovu vykonnost. Byla navrzena také moznost hodnotit vedouci
ze strany pracovnikil tzv. down — top, pfiCemz to povede ke zvySovani a zlepSovani
komunikace a organizace ziska celistvé hodnoceni svych vedoucich pracovniki. Bylo
doporuceno také sledovat motivaci v organizaci, tudiz bylo navrzeno, aby se
implementovalo parové srovnani pracovniki, kde zaméstnanci zjisti svlij vykon a vykon
svych spolupracovnikii a to povede ke zlepSovani vykonu pracovniki, ktefi nedosahuji
takovych vysledkl jako ostatni. Spolu s motivaci bylo doporuceno zapojit pracovniky
organizace do motiva¢niho programu, co by zménili, co by naopak ponechali apod. Dalsi
zmény byly doporuceny V oblasti odméinovani, hlavné co se tyce napiiklad dosahovani
mimotadného cile a ziskani nehmotné odmény, kterd tvoii dilezitou roli v dal§im rozvoji
jedince. Dilezitym faktorem hraje potom samotnd spokojenost a nespokojenost
pracovnik s jejich finanénim ohodnocenim, pficemz by pravé organizace méla zjistovat
jejich spokojenost.
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Celkove¢ spolecnost hodnotim na vysoké urovni, pficemz je ziejmé€, ze systém
odménovani i hodnoceni maji velmi propracovany a efektivni. Navrhy a doporuceni,
které jsem uvedl do této diplomové prace, by mohly pomoci organizaci zlepsit systém

odménovani 1 hodnoceni pracovnik.

Kli¢ova slova:

Hodnoceni
Odménovani
Mzda
Zamgéstnanci
Motivace
Benefity

Vzdélavani pracovnikl
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5. Summary

The aim of the thesis was to analyse the current state of the assessment and
remuneration system in the organization, which I have chosen and to suggest possible
improvements that would increase the efficiency of the system. To achieve that aim,
unstructured interviews and internal resources were used, and this has contributed to a
unified view on the subject, based on which it was possible to propose given

recommendations.

The initial phase of the thesis was devoted to the literature of various Czech and foreign
authors who deal with issues of assessment and remuneration and are searching for
various improvements. All information was carefully studied and applied to literature
search, based on which it could later be applied in the practical part hereof. The second
phase is devoted to the practical part, the description of the company and the information
about it that was used primarily from annual reports of the organization. Subsequently,
the organizational structure of the company was described and an analysis of the
assessment and remuneration system was carried out. Information for the analysis was
obtained on the basis of internal organizational documents and an unstructured interview.
With these identified primary and secondary data it was possible to understand the topic
and develop recommendations that would lead to improving the efficiency of the system

within the organization.

Several changes that could lead to an overall improvement were suggested. For
example, it was recommended to perform the frequency of assessment of employees
several times a year, leading to continuous consolidation of all available information and
on this basis it is possible to increase a worker's performance. Also the possibility of
workers assessing their managers — the so-called down — top — was suggested, aiming to
increase and improve communication and the organization gets solid reviews of its
managers. It was also recommended to monitor motivation in the organization, so it was
suggested to implement comparison of workers in pairs, where employees become aware
of their performance and the performance of their colleagues and this will lead to
improving the performance of workers who do not achieve such results as others. Along
with the motivation, it was recommended to involve workers in the motivation program
- what they would change, what they would leave etc. Further changes were
recommended in the area of remuneration, especially in terms of, for example, achieving

extraordinary targets and obtaining intangible rewards, which constitute an important role
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in the further development of an individual. An important factor is then the satisfaction
and dissatisfaction of workers with their financial rewards, whereas the organization

should monitor their satisfaction.

Overall, I assess the company at a high level, as it is evident that the remuneration and
assessment system are very sophisticated and effective. Suggestions and
recommendations that | stated in this thesis could help the organization improve the

system of remuneration and assessment of workers.
Keywords:
Evulation
Remuneration
Salary
Employee
Motivation
Benefits

Employee training
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Piiloha 1: Dohoda o pracovni ¢innosti

Dohoda o pracovni ¢innosti

Zamg¢stnavatel:

Zastoupeny:

a

zaméstnanec:

narozen(a):

adresa:

Uzaviraji podle ustanoveni § 76 a nésledujicich zakonikd prace tuto
Dohodu o pracovni ¢innosti:

1) Zaméstnanec se na zakladé¢ této dohody zavazuje, ze v dobé od do

bude vykonavat nésledujici prace:

Sjednany rozsah prace:  hod./tyden

2) Zaméstnanec bude vykonavat prace osobné, svédomité a fadné podle sjednanych
podminek a v souladu s ptedpisy vztahujicimi se na jejich vykon, zejména
s predpisy k zajisténi bezpecnosti a ochrany zdravi pii praci. Bude fadné
hospodafit se svéfenymi prostiedky a stfezit a ochranovat majetek
zaméstnavatele pred poskozenim, ztratou, zni¢enim a zneuzitim.

3) Zaméstnanec se zavazuje utajovat a chranit vSechny divérné informace, které se
dozvédél pii vykonu pracovni ¢innosti a které v zajmu zaméstnavatele maji zistat
utajeny.

4) Zaméstnanec je povinen oznamit zaméestnavateli veskeré zmény v osobnich
udajich, k nimz dojde za dobu trvani této dohody a které mohou mit vliv na
naroky, povinnosti a vykon ¢innosti z této dohody vyplyvajici.

5) Zaméstnavatel bude vytvaren zaméstnanci piiméfené pracovni podminky pro
zajisténi fadného a bezpecného vykonu prace. Seznami jej s predpisy
vztahujicimi se na vykon jeho prace, zejména s predpisy k zajiSténi bezpecnosti a

ochrany zdravi pii praci.
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6) Za vykonanou praci poskytne zaméstnavatel zaméstnanci odménu: 100 K¢/hod.
Odmeéna bude vyplacena mési¢né€ na zakladé pracovniho vykazu.

Odmeéna je splatné ve vyplatnich terminech platnych u zaméstnavatele.
Zamgéstnanec a zaméstnavatel se dohodli na zasilani mzdy na bankovni ucet.

7) Ostatni prava a povinnosti vyplyvajici z této dohody se fidi pfislusnymi
ustanovenimi Zakoniku préace a dal§imi pfedpisy upravujicimi pracovnépravni a
souvisejici vztahy.

8) Dalsi ujednani:

a) Vyse mési¢ni odmeény podle pracovniho vykazu.
b) Zaméstnavatel mize zaméstnance vyslat na pracovni cestu.

C) Zaméstnanec ma narok na thradu cestovnich vydaja.

V(e) dne

razitko a podpis zaméstnavatele podpis zaméstnance

50



