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1 UVOD

V dnesni dobé se uspéch organizace na trhu rovnd kvalitnim lidskym zdrojim, a pravé
fizeni téchto zdrojti rozhoduje o tom, jak isp&$na organizace bude. Rizeni lidskych zdroji
zahrnuje mnoho persondlnich Cinnosti, a protoze se tyto personalni ¢innosti neustale
dynamicky rozvijeji, rok, co rok se objevuje nova teoreticka a prakticka odborna literatura
Snovymi postupy a modernimi pfistupy, je tfeba, aby zaméstnavatel znal véhu
a prospésnost kvalitnich persondlnich politik. A pravé hodnoceni a odménovani patii

vvvvvv

K t¢m nejdalezitéjSim.
Proc patii hodnoceni a odménovani mezi klicové personalni ¢innosti?

ProtoZze odménovani jsou mzdy a platy a ty maji ze vSech personalnich ¢innosti na
pracovnika nejveétsi vliv. Diky mzdé a platu se pracovnik rozhoduje, zda préci piijme, zda
dojde skrze finan¢ni benefity a ostatni slozky mzdy K jeho uspokojeni a tim padem
i k efektivnimu pracovnimu vykonu. Samoziejmé odménovani ma vliv i na spoustu
dalsich pracovnich aspektii a ovlivituje spousta dal$ich pracovnich faktord — motivace,

postoj K praci atd.

Jak ale docilime, aby byl pracovnik spravné odménén? Cim dosihneme toho, aby
vSechny lidské zdroje fungovaly a byla zajisténa vysoka efektivita a blahobyt na

pracovisti?

Hodnoceni je dal§i personalni Cinnost, kterou by mél manazer ¢i zaméstnavatel
disponovat a dostatecné ji Vv organizaci uplatiovat. Pracovni vykon a vSechny ostatni
vykonavané ¢innosti pracovnikem V organizaci by mély byt hodnoceny. Systém
hodnoceni 1ze také chapat jako prostiedek komunikace mezi zaméstnancem
a zameéstnavatelem. Systémem hodnoceni lze ziskat piehled a informovanost nad tim, jak
maji byt zaméstnanci odménovani (vySe mzdy) a Vv jakych smérech se zaméstnanci
pracovat tak, aby byla zajisténa jednak jejich spokojenost a aby byly také splnény faktory

kladn€ ovlivitujici napf. pracovnikovu motivaci.

Cilem bakalafské prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct

Vv pohostinstvi a navrh pfipadnych zmén vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu.

Bakalafska prace je rozdélena do dvou €asti, teoretické a praktické. Teoreticka Cast se
opird o prameny odborné literatury a vysvétluje pojmy, dulezitost lidskych zdroju
a problematiku systému hodnoceni a odménovani spolu se souvisejicimi formami

a metodami.



V praktické Casti se nachazi informace o konkrétni situaci hodnoceni a odménovani
V pohostinstvi. Nasledn¢ je systém hodnoceni a odménovani analyzovan dotaznikovym
Setfenim. V zavéru prace se nachazi zhodnoceni soucasné situace, navrh zmén

a doporuceni ke zlepseni systému hodnoceni a odménovani v pohostinstvi.



2 LITERARNI RESERSE

Pro dosazeni svych cilii musi kazd4 organizace jak v soukromém, tak ve vefejném
sektoru, zapojit vSechny vyrobni faktory. Vyrobni faktor slouzi organizacim jako zdroj
statku. Nedilnou soucésti je zde lidsky faktor, bez kterého by vyrobni proces ¢i nabizené
sluzby nebyly mozné. Jelikoz vétsSinu statki nenachazime v ptirod¢, jak bychom chtéli,
je tieba zasahu lidského faktoru — vyrobit je. Dalsi soucasti ispéchu kazdého podniku ¢i
firmy je lidsky zdroj, bez kterého nelze dosahnout danych cild. Kdyz se vseobecné od
organizaci presuneme k podnikim pusobicim v pohostinstvi a nahlédneme do jejich
vnitiniho prostiedi, dojdeme k zavéru, ze kli¢em k GspéSnému podnikani jsou
zameéstnanci — lidsky faktor. Kli¢ova je zde troven nabizenych sluzeb. Co je ale dulezité

k nabizeni kvalitnich sluzeb v pohostinstvi?

Lidské zdroje rozhoduji o prosperité a konkurenceschopnosti organizace. Pracovni vykon
je podminén mnoha faktory, z nichZ vétSina mize byt personalisty ovlivnéna. V prvni
fad¢ je nutné zminit fyzické a intelektualni predpoklady jedince, které vétSinou nemohou
byt ovlivnény, ale Ize jim predchazet tieba v selekci na dosazeni do pracovni pozice, nebo
vibec do zaméstnani. V dalsi fad€ tu jsou nabyté znalosti a dovednosti, které se rozviji
po dobu celého Zivota a vnitini motivace k praci. Motivace se odviji pfedev§im od
ohodnoceni prace, celkového pracovniho prostfedi a moznosti pracovnich podminek.
Vsechny tyto faktory ovliviluje zaméstnavatel, a proto je hodnoceni a odménovani

zaméstnanct v oblasti persondlnich ¢innosti kli¢ové.

2.1 HODNOCENI PRACOVNIKU

2.1.1 Pojeti hodnoceni pracovnikul
Hodnoceni pracovni vykonnosti definuje Wagnerova (2008, s. 12) jako ,, Pravidelné
posuzovani dosahovanych pracovnich vysledki zaméstnancii na zdkladé predem

dohodnutych kritérii vykonnosti cilii“.

Podle Koubka (2015) je hodnoceni pracovnikid velmi dulezitd personalni cinnost.
Hodnoceni se orientuje na schopnosti pracovnika a jeho rozvojovy potencional.
Pracovnika hodnotime pfedevsim za ucelem zjistovani toho, jak pracovnik svou praci
zvlada, coz zahrnuje plnéni pracovnich ukoli, pozadavky své pracovni role ¢i mista,

pracovni chovani, a nejen vztahy ke spolupracovnikiim, ale ke v§em, s nimiz pracovnik
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pfichdzi do styku. Déle se tato persondlni Cinnost upind ke zjisténym vysledkiim
jednotlivych pracovnikli a jejich sdélovani, poptipadé projednavani. V posledni tade
sméfuji tyto vySe zminéné Cinnosti ke zlepSeni pracovniho vykonu, tedy K hledani té

spravné cesty ke zdokonaleni a realizaci opatieni, ktera maji tomuto procesu napomaoci.

V dnesni dobé je hodnoceni pracovniki chapano predevsim jako velice u¢inny néstroj
kontroly, usmérnovani, podnécovani pracovnikd v prub&éhu vykonavani sjednané prace,
dosahovani pozadovaného vykonu a uskute¢iiovani strategickych cilti organizace. Siky¥
(2016, s. 122) tika, ze: ,, Podstatou hodnoceni zaméstnancu jako nastroje Fizeni
pracovniho vykonu zaméstnancii je systematické ziskavani a poskytovani hodnotici
informace, zpétné vazby, o skutecném pracovnim vykonu zaméstnancii za ucelem jejich
Fizeni a vedeni k vykondvani sjednané prdce a dosahovani pozadovaného pracovniho
vkonu.“ Sikyt (2016, s. 122) dale také piispiva poznatky, Ze manaZer informuje
a seznamuje zaméstnance pomoci zpétné vazby, tedy hodnoticich informaci. Pomoci
zpétné vazby tedy mizeme poupravit vstup systému tak, aby byl pozadovany vystup
systému uspokojujici. Mimo jiné zpétnd vazba piinaSi informaci o skuteéné urovni
pracovniho vykonu zaméstnance, s niz se zaméstnanci naskyta ptilezitost rozhodnout se
0 zmeéng stavajici trovné schopnosti, podminek, motivace a chovani, aby bylo dosazeno

pozadovanych cilii tykajici se v§eobecného zlepseni pracovniho vykonu.

Muzik a Krpalek (2017) tvrdi, ze hodnoceni pracovniho vykonu slouzi nejen podniku —
manazerim k analyzovani vykonnosti a rozvojového potencidlu, ale i zaméstnancim.
Samotnému pracovnikovi ukazuje, jak je hodnocena jeho vykonnostni slozka druhymi
a soucasné mu nabizi mozné kariérni postupy ve struktufe podniku a ukazuje, jaké ma
dal$i moZnosti prace. Pomoci identifikace silnych a slabych stranek, seznameni se se
stanovisky a nadzory manazeri a urceni stavajici urovné vykonu pracovnika, Ize snadno
charakterizovat hlavni cile a tikoly hodnoceni. Hodnoceni casto vede k diskusi a byva i
pfedmétem konverzace mezi pracovnikem a manaZerem o Zadoucim pracovnim vykonu
za prfitomnosti oboustranné zpétné vazby. Pomoci analyzy vysledki hodnoceni
zaméstnance se odvozuji potieby tykajici se rozvoje a vzdélavani pracovniki, dochazi
k identifikaci lidského potencialu v organizaci a slouzi jako podklad pro planovani
lidskych zdroju v podniku. V posledni fadé je nutno dodat, Ze koncept hodnoceni

pracovniki je jeden ze zdkladnich pilifh a ovliviiujicim faktorem systému odménovani.

Hodnotici formy rozdélujeme na dvé zakladni podoby. Prvni podobu, neformalni

hodnoceni, lze definovat jako priitbézné hodnoceni zaméstnance jeho nadiizenym béhem
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vykonavané prace. Neformalni hodnoceni nema pevné danou povahu a je determinovano
pfedevS§im emoc¢ni slozkou, pocitem ¢i mentdlni naladou hodnoticiho. D4 se fict, ze
neformalni hodnoceni je soucasti formalniho hodnoceni. Jedna se naptiklad o vcasné
rozpoznani a fteSeni piipadnych odchylek skute¢ného pracovniho vykonu od
pozadovaného pracovniho vykonu, vhodného zplsobu ndpravy nebo zlepSovani
schopnosti, podminek a vysledkii zaméstnance. Nutno dodat, Ze neformalni hodnoceni
vétSinou nebyva zaznamenavano a nehraje roli v personalnim rozhodovani. Formalni
neboli systematické hodnoceni se naopak uplatiiuje periodicky a byva racionalnéjsi
a standardizované. Charakteristickymi rysy jsou pravidelné intervaly, planovitost
a systemati¢nost. Uskutecnuje se formou dialogu, pti kterém se klade diiraz na sdéleni
informaci pracovnikovi o jeho dosazeném pracovnim vykonu, motivaci nebo pracovnich
podminkach. Na rozdil od neformalniho hodnoceni se po vykonu ¢i po pravidelném
intervalu shromazd’uji vysledné zpravy — dokumenty, které se zarazuji do personalni
evidence. Diky témto personalnim informacim pak mize zaméstnavatel snaze rozhodovat
V oblastech spojenych s fizenim pracovniho vykonu. Zvlastni ptipad formdlniho
hodnoceni, ojedinéle se objevujici, je tzv. ptileZitostné hodnoceni. To je vyvolano ndhlou
potiebou zaméstnavatele pii ukonceni pracovniho poméru nebo zpracovani pracovniho

posudku (Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

2.1.2 Proces hodnoceni pracovniku
Proces hodnoceni pracovnikli ma cirka devét ¢asti. Tyto ¢asti mizeme rozradit do tfech
¢asovych pasem (Armstrong a Taylor, 2015).
a) Priprava
1. Tvorba formulaia k hodnoceni a stanoveni jejich postupu, zésad a pravidel.
Stanoveni a rozpoznani predmétit hodnoceni.
2. Specifikace a analyza pracovnich mist, kategorizace vykonu pracovnikl
a pracovnich mist v souvislosti vykonu organizace jakozto celku.
3. Formulace kritérii vykonu — hodnoceni, vybér, stanoveni norem, volba
klasifika¢nich stupnic a metod hodnoceni, stanoveni obdobi urceného
k zjistovani informaci o pracovnim vykonu.
4. Informovani pracovnikii o piipravovaném hodnoceni, zejména o vSech
kritériich a normach pracovniho vykonu, tedy jaky vykon se od nich ocekava

a jeho nésledné projednéni s pracovniky podniku.
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b) Ziskavani podkladi a uzite¢nych informaci

5.

Zjistovani informaci — zkoumani vysledkii jejich prace a pozorovani
zaméstnancu pii praci, dulezité je, aby sbér informaci provadéla kompetentni
osoba, ktera bude nasledné zaméstnance hodnotit.

Poftizeni dokumentace o pracovnim vykonu za ucelem zisku retrospektivnich
informaci. Archivované ¢i pisemné zdznamy lze zpétn€ pouzit napft. pii sporu
mezi hodnocenym a hodnotitelem, navic se tyto zaznamy mohou pouzit jako

nastroj pro uplatnéni zpétné vazby.

¢) Vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu

7.

Zpracovani a vyhodnoceni pracovnich vysledkd, ale také vlastnosti
pracovnikii, které se musi provadét podle standardniho postupu. Dochazi
k porovnani skute¢nych vysledkd prace s kritérii vykonu. Vystupy této faze
musi mit pisemnou podobu z diivodu rizika subjektivniho pfistupu, vSechny
vysledky, i objektivni ukazatele, je tfeba interpretovat.

Hodnotici rozhovor — obezndmeni pracovnika s vysledky hodnoceni
a nadvrhem jejich moznych feseni ¢i zlepSeni. Tato faze je klicova, je dilezité,
aby rozhovor pracovniky motivoval a pozitivné ovlivnil jejich pracovni
vykon.

Pozorovani pracovnikova vykonu, jeho srovnani a porovnani pied
hodnocenim a po hodnoceni — efektivity, poskytovani pomoci pii zlepSovani

pracovniho vykonu.

2.1.3 Metody hodnoceni pracovniku

Pomoci metod hodnoceni pracovnikli je mozné zvysit ucinnost hodnoceni, pii¢emz
dochdzi k vyuziti G€innych kritérii. Tato kritéria jsou podminéna faktory (vysledky,
chovanim, schopnostmi, podminkami a motivaci), které ovlivituji a charakterizuji
pracovni vykon zaméstnance. Hodnoceni pracovnikli lze provadét pomoci raznych
metod, je jich pomérné¢ hodné, ale zde jsou zminény ty nejCastéji pouzivané

a reprezentovani hodné (Koubek, 2015; Sikyt, 2016).

Hodnoceni dle stanovenych cilti (SMART)
Uziva se pro hodnoceni manazeri a specializovanych osob. Zkouma dosazeni

dohodnutého cile. SMART — toto anglické slovo pomaha Kk vypracovani spravnych
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pracovnich a rozvojovych cili, kdy jednotlivd pismena charakterizuji dobie

zformulované cile.

S — specifické (specific).

M — méftitelné (measurable).
A — dosazitelné (achievable).
R — relevantni (relevant).

T — terminované (timed).

Aby se hodnoceni dalo povaZzovat za Gspésné, je tieba zachovat ur€ité podminky vstupu
a vystupu. Je dulezité zachovat kvantifikovatelnost a méfitelnost cili. Cile musi byt
zformulovany pisemné a jednoznacné, a navic se musi zachovat jejich ovéfitelnost a

dosazitelnost (Koubek, 2015).

Hodnoceni dle stanovenych norem
Metoda nejcastéji pouzivana pro hodnoceni délnikt, kdy se zkouma splnéni pracovnich
norem, porovnani pracovniho vykonu na pracovisti a primérny pracovni vykon. Problém

nastava pii urceni téch spravnych norem, zpravidla jsou pouZivany tyto metody:

Tabulka 1: Metody stanoveni norem

Metoda Pouziti metody
Priimérna vyroba pracovni
skupiny ptipadajici na Jestlize ukoly vykondvané viemi jednotlivymi
jednoho pracovnika pracovniky jsou stejné nebo témér stejné

JestliZze Ukoly vykondvané viemi jednotlivymi
pracovniky jsou v podstaté stejné a bylo by obtizné
a ¢asové ndrocné pouzit predchozi metody

Vykon vybranych
pracovnik(

Casova studie JestliZe prace obsahuje opokujici se Ukoly

JestliZze jde o necyklické typy prace, pfi nichz se
vykondva mnozstvi rliznych Ukoll a neni stanoven
presny postup nebo cyklus

Vybérova metoda,
vzorek prace

Jestlize neni mozné pouzit nékterou

Nazor experta
P z predchozich metod

Zdroj: zpracovano dle Byars a Rue (1987)
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Mezi vyhody této metody patii posouzeni pomoci objektivnich méfitek, nevyhodou této

metody je nemoznost porovnani vykonu na kategoriich riznych pracovnich mist.

Volny popis

Tato metoda se povazuje za velice univerzalni a vhodnou pro hodnoceni riznych tvtr¢ich
pracovnikii a manazerii. Od hodnotitele vyzaduje pisemny popis pracovniho vykonu
hodnoceného podle piedem ur¢eného hodnoticiho seznamu polozek. Problém u této
metody je ten, Ze tyto hodnotici metody 1ze mezi sebou porovnavat obtizné, kviili rozdilné
urovni vyjadfovacich schopnosti hodnotiteld. Tato metoda hodnoti piedevsim
dlouhodoby vykon pracovnika a popis pracovniho vykonu casto byvd obohacen a

ovlivnén osobnim vztahem hodnotitele a hodnoceného (Koubek, 2015).

Hodnoceni na zakladé kritickych pfipadd

Tak jako u pfedchozi metody hodnoceni pracovniki se i u této metody vyzaduje vedeni
pravidelnych pisemnych zdznami. Soucasti téchto dokumenti je ilustrace vykonu, a to
uspokojivého i neuspokojivého. Na konci pracovniho obdobi (zalezi na manazerovi, jak
dlouhé¢ bude) se pomoci vSech ziskanych zaznamti zpracovava hodnoceni pracovnikova
vykonu. Nevyhodou této metody je zpracovavani pravidelnych informaci, mizZe to
pusobit velmi nudné a zabrat mnoho ¢asu. Mimo jiné miZe byt pracovnikovi nepiijemné,

kdyZ si manaZer béhem jeho prace neustale zapisuje informace (Sikyt, 2016).

Hodnoceni pomoci stupnice
Specifikum této metody je hodnoceni jednotlivych pracovnich aspekt. Mezi tyto aspekty
muzeme zafadit napiiklad mnoZstvi prace, kvalitu prace, samostatnost nebo piesnost.

Rozlisujeme tfi typy hodnotici stupnice - ¢iselnou, grafickou a slovni.

U ciselné metody je kazdé kritérium prace odstupnovano ¢iselnou hodnotou — body
(napft. 1 az 5). Rozdilnost pracovnich schopnosti miizeme rozliSit po¢tem bodu. Finalniho

hodnoceni vSech aspektl 1ze dosdéhnout pomoci souctu ¢i aritmetického priméru bodt.
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V grafické metodé se promita pracovni aspekt pomoci tsecky. Findlniho hodnoceni
vSech aspektli 1ze dosdhnout kfivkou spojujici jednotlivé body vyznacenych na

jednotlivych tseckach.

Posuzovani hodnotici stupnice slovné se provadi podobné jako ve Skole pii vysvédcent,

jednotlivy aspekt je ohodnocen vhodnym slovem (Koubek, 2015).

Riizné kombinace posuzovaci stupnice vhodné K pouziti:

Schéma 1: Posuzovaci stupnice

| Ciselna stupnice
Kritérium 1 ‘ 2 ‘ 3 ‘ 4 ‘ 5 ‘
kvalita prace Nizk Vysoka

| Graficka stupnice

Kritérium ‘ X ‘ ‘ ‘ ‘
kvalita prace Nizk4 Vysoka

| Slovni stupnice

Kritérium Vynikajici ‘ Nadprimérna ‘ Prdmérna ‘ Podprdmérna ‘ Spatnd ‘
kvalita prace

Zdroj: zpracovano dle Koubek (2015)

Checklist

Checklist je dotaznik, ve kterém jsou pfedlozeny formulace pracovniho chovani
pracovnika. Odpovédna osoba (posuzovatel) oznacuje, zda jsou pii pracovnikoveé vykonu
pfitomny specifické typy chovani. Odpovédi zpravidla byvda ANO nebo NE.
Vyhodnoceni checklistu provadi specialni pracovnik z persondlniho oddéleni, ktery
jednotlivym formulacim pfisuzuje rizné vahy na zaklad¢ jejich dileZitosti. Pro Gispésné
ziskéani kvalitnich informaci vyzaduje tato metoda dikladnou pfipravu a z divodu, ze
kazdé pracovni skupiné musi byt ptedlozen jiny formuléf, je Casov€é narocna. Diky
riznym a subjektivnim odpovédim pracovnikd je obtizngjs$i i zaSkoleni hodnotitelli

(Koubek, 2015).
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Metoda BARS (Behaviorally Anchored Rating Scales) neboli klasifikacni stupnice
pro hodnoceni pracovniho chovani

Je metoda zaméfujici se predevsim na pracovni chovani. Vychazi se z ptredpokladu, ze
vhodné pracovni chovani ma za nasledek uspésné a efektivni vykonani prace. Na rozdil
od ptedchozich metod se tato metoda zaméfuje predevSim na dodrzovani uréitého
postupu, pfistupu K praci a ucelnosti vykonu. Prakticky se pro kazdy pracovni tkol
vypracuje stupnice zahrnujici 5 az 7 obodovanych stupnd. Posléze jsou obodované stupné
obohaceny konkrétni vzorovou slovni charakteristikou chovani slouzici jako voditko pro
hodnotitele. Vysledné hodnoceni muize byt vytvofeno souctem nebo aritmetickym

pramérem vSech obodovanych ukoli.

Postup pfi vytvareni klasifikacni stupnice ma tfi ¢asti. Nejdiive se identifikuje a definuje
pracovni misto a jeho jednotlivé ukoly. Dale se napiSou rizné varianty pracovniho
chovani pro kazdy ukol s tim, ze by napsanych variant mélo byt u kazdého ukolu co
nejvice. Posledni ¢ast se zaméfuje na zarazené shody mezi manazery a pracovniky. Na
zaklad¢ téchto dat se vytvareji stupnice odpovidajiciho typu chovani doplnéné jiz o

popisy pracovniho chovani.

Jednou z vyhod této metody je, pfipravna faze, na které se podili nejen hodnotici osoby,
ale 1 sami pracovnici. Tato metoda, tzv. spole¢nd prace, zvySuje pravdépodobnost, Ze
vysledky hodnoceni budou pro zaméstnance pfiijatelnéjsi, a to diky tomu, Ze se také
podileli. NejvétSim problémem této metody je velkd Casova naro¢nost zpusobena

rozmanitosti druhti praci, a tedy i formulait (Koubek, 2015).

Metody zaloZzené na vytvareni poradi pracovnikt podle jejich vykonu

Jde o metodu zaloZenou na porovnavani pracovnich vykont, pracovnikl. Zésadni
odli$nost metody zaloZené na vytvateni pofadi pracovniki je, Ze hodnoceni pracovniho
vykonu jedince je funkci vykonu pracovnikii ostatnich. Nutno dodat, Ze tato metoda patii
mezi relativni. Diky rozmanitosti pracovnich skupin tuto metodu nelze pouzivat jako
nastroj pro odménovani, protoze nemiizeme porovnavat pracovnika X z pracovni skupiny
Y s pracovnikem A z pracovni skupiny B. Mnohem vhodné&jsi uplatnéni této metody je
ve vytvafeni konkuren¢niho a soutézivého prostiedi nebo k lepsi motivaci pracovnikli

(Koubek, 2015).
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Jelikoz jde o porovnavani pracovnikd ¢i jejich vykond, existuji rizné varianty této

metody.

1. Stiidavé porovnani — hodnotitel zapisuje do tabulky od nejlep$iho az po
nejhorsiho s tim, ze nejdiive vybere nejlepsiho pracovnika a zapiSe jej na prvni
misto. Poté vybere nejhor§itho pracovnika a zapise jej na posledni misto.
Nasleduje druhy nejlepsi pracovnik, ten bude zapsan na druhém misté a nasledné
druhy nejhorsi pracovnik, zapsan na druhém nejhorSim misté. Seznam se tedy
postupné plni az ke stfedu.

2. Parové porovnani — spociva v porovnavani vSech pracovnikii mezi sebou. Nejprve
hodnotitel porovna nejlepsiho pracovnika s druhym nejlepsim pracovnikem, poté
zase prvniho pracovnika s tfetim nejlepSim pracovnikem. AZ bude nejlepsi
pracovnik porovndn se vSemi, zane se porovndvat druhy nejlepsi pracovnik.
Takto to jde do doby, nez budou porovnani v§ichni pracovnici mezi sebou. Pfi
porovnani v urcité ¢innosti je lepsi pracovnik oznacen. V zavéru se jednotlivym
pracovnikiim sectou pocty oznaceni a vznikne novy seznam potadi. Tuto metodu
se nevyplati aplikovat na podniky, které maji mnoho zaméstnancti, metoda je
V tomto pfipadé velmi neobratna.

3. Povinné rozdéleni — pracovnici se rozdé€luji do urcitych urovni pracovni
vykonnosti tak, aby se kiivka rozdéleni cetnosti pracovnikii podobala kiivce

normalniho rozdéleni (Koubek, 2015).

Metoda AC/DC (Assessment/development centre)

Metoda vhodnad k pouziti pro hodnoceni pracovniho vykonu, zptsobilosti nebo
rozvojového potencialu specializovanych osob a manazert. Je zalozena na individualnim
1 skupinovém feseni modelovych tkoli a ptipadovych studii. Mezi vyhody této metody
patii komplexnost posouzeni, naopak jako nevyhoda je zde brana informovanost o
momentalnim vykonu pracovnika v uméle vytvoifeném prostiedi. Informovanost tedy
nemusi korespondovat s vykonem v realné situaci. Hodnoceni provadi zejména manaZer,
ale v praxi jsou pomérn¢ ¢asto hodnoticimi subjekty i nadfizeny, podfizeny ¢i externi
pracovnik. To vede k zahrnuti a uplatnéni koncepce 360stupiiové zpétné vazby (Sikyt,
2016).
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Schéma 2: 360stupriovd zpétnd vazba

MNadrizeny

Zakaznik . Zaméstnanec L Spolupracovnik

Podfizeny

Zdroj: zpracovaino dle Sikyr (2016)

2.2 ODMENOVANI PRACOVNIKU

2.2.1 Pojem odménovani pracovniku

Pro spravnou funk¢nost lidského faktoru V procesu fungovani organizace je
zaméstnavatel nucen platit zaméstnanciim cenu, za kterou vykonavaji napli prace. Touto
cenou se rozumi mzda nebo plat, a i kdyZz mzdu nebo plat ovlivituje mnoho faktorti, cena
je vzdy pfitomna a podminéna zékonem. Mzda nebo plat je zakladni jednotkou
odménovani. Urcitym uzem je, Ze mzdou rozumime odménu délnikiim, zatimco plat je
urc¢en Ufednikiim ¢i manazerim. Ve finale jsou terminy jako mzda, plat ¢i cena prace
synonyma. Muzik a Krpalek (2017, s. 142) definuji toto terminové dilema takto:
., Zaméstnanec je osoba pracujici na zdkladeé pracovni smlouvy a na jejim zdklade je také
odmeénovan. Pracovnik je osoba pracujici na ruzné dohody o provedeni prace ci pracovni
cinnosti nebo na zakladeé outsourcingu, dodavatelské smlouvy apod . Déle je také nutno
zminit, Zze v dnesni dobé je systém odménovani velmi rozvinuty a odménovani jako
takové nezahrnuje jen finan¢ni ohodnoceni — penézni formy (mzdu a vSechny jeji slozky).
V poslednich letech se ¢im dal vice v organizacich objevuji nepenézni formy odménovani
(moderni formy odménovani). Kleibl, Dvoiakova a Subrt (2001, s. 68) upozoriiuji na to,
ze se odmeénovani v podniku muze Clenit na ,, penézni formy, kdy jde o mzdu a vsechny
jeji slozky a ... nepenézni formy odmeénovani zahrnujici jednak skupinu odmen hmotné
povahy (sluzebni viiz, telefon, ...) a jednak vyhody, které nemaji hmotnou povahu (ocenéni

pracovnika, vnitrofiremni titul ¢i status...) .

18



VSeobecné maji organizace k dispozici Sirokou $kalu moznosti, jak své pracovniky
odménit. Odmény mohou byt vazany naptiklad na pracovni vykon, na schopnosti
pracovnika nebo tfeba na odvedenou praci. NejefektivnéjSim nastrojem motivace
pracovnika je bezesporu odmeénovani, a proto determinuje odmeéna za odvedenou praci

kvalitu a mnozstvi prace budouci (Muzik a Krpalek, 2017).
Jaké ukoly by mél splnovat systém odménovani?

Ziskani potfebného poc¢tu uchazect o zaméstnani s potfebnou kvalitou.
Stabilizace zadoucich pracovnikd.

Odménovani pracovniki za jejich vykonanou préci.

Dosazeni konkurenceschopnosti organizace na trhu.)
Akceptovatelnosti pracovnik.

Motivaci pracovnikd.

Byt v souladu s pravnimi normami a vetejnymi zajmy.

Kontrolu nakladu prace.

© 0 N o g b~ w0 DR

“Poskytovat* stimul pro zlepSovani a kvalifikace a schopnosti pracovnikd.

[HEN
o

. Poskytovani pfilezitosti pracovnikim k realizaci rozumnych aspiraci pti

dodrzovani pravidel a zasad (Sibson, 1982).

Alternativni tkoly systému odmeénovani popisuje i Armstrong (2006).

2.2.2 Vztah hodnoceni a odmeénovani

Pozadavky, naro¢nost a slozitost prace na pracovnim mist¢ je nutné odrazit v diferenciaci
pracovnikovi odmény. Aby mohlo dojit k aplikaci diferenciované odmény od prace, je
V organizaci nezbytné hodnoceni prace. Pomoci hodnoceni prace se systematicky urcuje
hodnota a rozmér kazdé pracovni funkce ¢i prace ve vztahu k ostatnim pracovnim
funkcim ¢i pracim. Béhem hodnoceni prace dochazi k tzv. stanoveni vnitinich relaci,
zahrnujici spravedlivé platové stupné a struktury odménovani. Hlavni divod uplatnéni
hodnoceni prace je tvorba mzdovych (platovych) struktur. Za spravné hodnoceni vykonu
jedinc zodpovidaji mzdové formy. Hodnoceni prace vSak slouzi i jinym ucelim.
Informuje manazery pro potieby vzdélani nebo vybéru, poskytuje dalezité podklady
ovlivitujici mzdy nebo motivuje pracovnika. Vysledkem procesu hodnoceni prace je

tvorba mzdovych tarifa (Koubek, 2015).
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Prevod hodnoty prace do mzdového tarifu a tvorba mzdového tarifu
Ptevod hodnoty prace do mzdového tarifu je mozny hned nékolika metodami. Za
nejvhodnéjsi se povazuji ty, které jsou srozumitelné kazdému pracovnikovi, da se fici,

jednoduché.

Pti pouziti metody potadi je nejjednodussi zplisob uplatnéni pomoci porovnani potadi
praci zjisténé hodnocenim s pofadim soucasné stanovenych mzdovych tarif. Jestlize
dojde k nesouladu obou poradi, upravuje se u ptislusné prace jeji tarif tak, aby se poradi

sladilo s potadim hodnoty prace.

Je-1i vychodiskem metoda klasifika¢ni, pouzivaji se vypocty na zakladé geometrické
pficemz je zvolen tzv. smérny tarif (byva uprostied $kaly), ke kterému je pfisouzena
hodnota 100 %. Ke smérmému tarifu je stanovena také relace tarifii ostatnich tarifnich
stupnt op€t pomoci progresi. Pro ipravy mzdovych tarifu staci v tomto piipadé upravit
jen absolutni hodnotu smérného tarifu a ty ostatni upravit v souladu s jejich procentni

odchylkou od smérného tarifu.

Mezi dal$i metody patii naptiklad bodovaci metody nebo metoda faktorového porovnani

(Koubek, 2015).

2.2.3 Mzdovy systém

Mzdovy systém neboli mzdové formy maji za ukol mzdove ocenit pracovnika, respektive
vSechny jeho pracovni aspekty (pracovni vykon, pracovni chovani, schopnosti).
Mzdovych forem, jejich variant, je pomérné hodné a je mozné je rozlisit ¢i tiéidit dle
ruznych hledisek. Zasadni roli v rozdilech mezi jednotlivymi mzdovymi formami je
pobidkovy uéinek. Pobidkovy ucinek je vlastné odména nabizena pracovnikovi k jeho
mzd¢, ale mize existovat i samostatn€. Nutno dodat, ze vétSinou byva pfimo umérny
pracovnimu vykonu. Pracovnikiiv vykon je tedy casto doplnén pobidkovou formou, ktera

se na tentyz vykon vaze a motivuje pracovnika.

Ttidéni pobidkovych forem ve vétSing ptipadl probiha na zéklad¢ trovné (individuélni,
celoorganizacni nebo skupinové), v téch méné se objevujicich se tfidi podle toho, pro
koho se pouzivaji, bud pro management a specialisty nebo pro manudlni c¢i
administrativni pracovniky. Proto, aby byl tento systém efektivni, je tfeba splnit dvé

zakladni podminky. Prvni podminka vysvétluje, ze pobidkové formy musi byt presné
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zalozeny na vykonu pracovnika, zatimco druhd podminka klade diraz na postupy
a metody pouzivané k hodnoceni pracovniho vykonu. Tyto podminky zamérné vedou

organizaci a jeji ¢leny k potiebé komunikace mezi sebou (Sikyt, 2016).

Casova mzda a plat

Casova mzda a plat neboli zakladni mzda a plat je &astka, kterou pracovnik dostava za
odvedenou praci, pfi¢emz ¢astka mize mit podobu hodinovou, tydenni ¢i mé&si¢ni. Mimo
jiné se Casovd mzda a plat mlze vyskytovat v tzv. Cisté podob¢, kdy se podle tarifii plati
pracovnikiim skute¢na odpracovana doba a odména neni zavisla na mnozstvi odvedené
prace. Cista podoba viak byva &asto kritizovana z diivodu nedostate¢ného tlaku na
pracovnikiiv vykon, avSak i tomuto problému lze piedejit. Zaméstnavatelé¢ zavedou
pouziti n€kolika tarifii najednou pro jednu pracovni pozici, diky ¢emuz vznika tlak na
pracovni vykon. Déle lze také uplatnit asovou mzdu/plat s ptiplatkem za hodnoceni
vysledkl prace a pracovniho chovani. Pravé casova mzda a plat tvofi nejveétsi Cast
pracovnikova pfijmu a diky tomu na ni pracovnici soustiedi pozornost vét$i nez na ostatni
mzdové formy. Na zaklad¢ této mzdy pracovnici Casto vnimaji spravedlnost a
srovnatelnost systému odméiovani. Ukolem vsech systémi ¢asovych mezd a plati je
Vv prvni fadé aplikace a tvorba spravedlivé a srovnatelné struktury systému odménovani

pracovniki, a to v zavislosti na pracovnich ukolech a vykonu (Koubek, 2015).

Relativni hodnota prace v organizaci a vn&j§i faktory vazané kni, jsou podnéty
ovlivityjici tarify. A pravé tarify jsou zasadnim pojmem V tvorbé ¢asové mzdy a platu. Se
zhodnocenim pracovnikovych pracovnich schopnosti lze pak urcit, v jakém
mzdovém/platovém rozpéti se bude pracovnik nachazet. Tvorbu struktury ¢asové mzdy

a platl organizace lze zachytit v nasledujicim schématu (Koubek, 2015).
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Schéma 3: Viytvdreni struktury ¢asovych mezd/platu

Politika odménovani

v

Analyza pracovnich mist

v

Popis pracovniho mista

v

Vybér metody hodnoceni prace
v
Hodnoceni prace
v
Mzdové Setteni
v
Konstrukce mzdovych tfid a rozpéti
v
Konstrukce struktury ¢asovych
mezd/platt

Zdroj: zpracovano dle Byars a Rue (1987)

Ukolové mzda

Ukolova mzda je jednou ze zikladnich mzdovych forem, jeZ je vhodna predevsim
k odménovani zaméstnanct ve vyrob¢ (délnikiim). Tuto mzdu lze také popsat jako mzdu
zavislou na vykonu zaméstnance vyjadienou v plnéni stanovené normy. Je dilezité zminit
normu ¢asu (stanovuje spotiebu ¢asu na jednotku produkce) a normu mnozstvi (Stanovuje
mnozstvi produkce na jednotku &asu). Ukolova mzda se pouziva v piipadech, kdy jsou
pracovnici schopni svymi pracovnimi vykony ovlivnit mnozstvi produkce. Mnozstvi
produkce ma vSak i svou stanovenou normu, kterou pracovnici musi splnit. Mezi dalsi
stanoviska patii zajiSténi odpovidajiciho pracovniho postupu, vhodnou organizaci
pracovisté a bezpecnost a kontrolu prace. V piipade pouziti této mzdové formy je nutné

zajistit kontrolovatelnost a zjistitelnost (Sikyt, 2016).
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Podilova mzda

Podilova neboli provizni mzda se uplatiiuje v obchodnich ¢innostech. Jiz z ndzvu je jasné,
ze podil prodaného mnozstvi se promitne v odméné (provizi). Tento zplisob odménovani
1ze podrobné;ji popsat jako piima podilova mzda. V druhém ptipadé zaméstnanec dostava
odménu (zdkladni mzdu), ke které je néasledovné ptfidana suma, zavisla na prodaném
mnozstvi. Variantou tohoto pfipadu je zalohova podilova mzda, kdy zaméstnanec c¢i
pracovnik dostdva mésicni zalohu, od které je poté odectena jeho provize. Zalohova
podilova mzda je vhodna pro pracovniky s velkymi vykyvy prodeje. Za vyhodu podilové
mzdy se povazuje piimy vztah odmény k vykonu, zatimco mezi nevyhody této mzdové
formy jsou faktory, které pracovnik nemtize ovlivnit — vyrobky na konkurenénich trzich

(Koubek, 2015).

Mzdy za ocekavané vysledky prace

Tato mzdova forma se fadi mezi ty mén€¢ znamé a lisi se od ostatnich tim, ze odmény
pracovnik dostava za dohodnuty vykon ¢i soubor praci, ke které se na dobu urcitou
pracovnik zavaze. Alternativnim ndzvem této mzdové formy je penzumova mzda. Pti
uplatnéni této formy je dilezité stanovit oéekavané vysledky a jejich kontrolu. Dale musi
byt dodrZeny pfedem stanovené pracovni postupy, planovani a existence norem spotieby
prace. Konkrétnimi pfiklady v praxi jsou napiiklad smluvni mzdy, programové mzdy ¢i

mzdy s méfenym dennim vykonem (Koubek, 2015).

Mzdy a platy za znalosti a dovednosti

Tato mzdova forma je pfimo zavisla na pracovnikovych dovednostech a jejich vyuziti na
riznych pracovnich mistech, pfi¢emz se klade diraz na efektivitu vykonané prace a
dostate¢nou kvalifikaci. Principem této mzdy je vytvofeni jakési inventury Zadoucich
znalosti a dovednosti v konkrétnim zaméstnani, napiiklad udrzbat. Potfebné znalosti a
dovednosti jsou poté uspotadany do matice, kterd je specifickd odlisSnymi urovnémi.
Nasledn¢ se stanovuji zakladni pozadavky na kazdou ze znalosti a dovednosti, které
odpovidaji vychozi mzdé/platu. Tento systém odménovani ma tfi piistupy uplatnéni

(Koubek, 2015).
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- Hierarchicky model — znalosti a dovednosti jsou uspotadany hierarchicky, tudiz
zvySuje mzda/plat.

- Model stavebnich blokli — je zalozen na nezavislosti jednotlivych znalosti a
dovednosti, pficemz si pracovnik mtze osvojit jakoukoliv dovednost nebo znalost
a v jakém portadi chce.

- Model bodovych piiriastki — model bodovych ptirGstkl je stejny, jako model
stavebnich blokll s jednou vyjimkou, jednotlivé znalosti a dovednosti jsou

obodovany.

Dodatkové mzdové formy
Jak uz je jasné z nazvu, tak se tento typ mzdové formy pouziva jako dodatek k zakladni
(¢asové nebo tkolové) mzde. V odborné literatufe se miizeme docist o znaéném mnozstvi

a typu téchto forem, ale také o rliznych zpusobech jejich tfidéni. Zminime si proto ty

vvvvvv

1. Prémie — jsou hojné se vyskytujici pobidkové formy, které byvaji poskytovany
k zakladnim mzdam (asové a ukolové). Prémie maji dva zpisoby uplatnéni, a to
bud’ periodicky se opakujici a s jasnou zavislosti na odvedené praci anebo
jednorazové pouzivané. Dilezité je zminit, Ze prémie mohou byt jak individudlni,
tak kolektivni. Podminky, sazba a kritéria prémii jsou ukotvena v prémiovém radu
organizace.

2. Priplatky — jsou jako prémie také poskytovany k zdkladnim mzdam. Déli se na
povinné a nepovinné. Povinné piiplatky jsou napiiklad ptiplatky za piescas, za
praci ve svatek, sobotu a ned¢€li nebo za praci v noci. Mezi piiplatky nepovinné

patii zejména piiplatky na dopravu do zaméstnani nebo na ubytovani.

Mezi ostatni dodatkové formy fadime také odmény za Gsporu Casu, osobni ohodnoceni
(osobni pfiplatek), odménovani zlepSovacich navrhii, podily na vysledcich hospodatenti,

zaméstnanecké akcie, Scanlontiv systém a osobni vyplaty (Sikyt, 2016).

2.2.4 Zaméstnanecké benefity
Zaméstnanecké benefity ¢i vyhody Ize specifikovat jako dodatecna penézita plnéni, ktera

jsou poskytovana zaméstnavatelem zaméstnancim v souvislosti s vykonavanim prace.
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Tyto benefity maji vyrazny vliv na atraktivnost zaméstnani a povést zaméstnavatele,

ptfic¢emz zvyhodnuji zaméstnance. Benefity lze rozd¢€lit do tfi druht.

- Socialni povahy (pijcky, dovolené, pojisténi atd.).
- Spojené s postavenim v organizaci (telefony, sluzebni automobily ¢i jiné
pfedméty, nadstandartni vybaveni ¢i byt).

- Souvisejici s praci (doprava, ubytovani, stravovani atd.).

Zaméstnanecké benefity nejsou mzdou ani jeji soucasti, nejsou také odmeénou za
vykonanou praci a nezavisi na ni. Poskytovani pracovnich benefitli je soucasti péce
0 zaméstnance. Uplatnit pracovni benefity lze skrze kolektivni a pracovni smlouvy.
V jiném ptipadé lze benefity poskytnout pomoci vnitiniho predpisu. Kolektivni smlouvy
jsou zpravidla vytvareny odbory prosazujicimi zaméstnanecké benefity. Koubek (2015,
S. 320-321) upozornuje, zZe: ,,Jestlize organizace chce, aby mély zaméstnanecké vyhody
priznivy dopad na motivaci pracovnikii, jejich spokojenost a stabilitu, a i na dobré vztahy

S odbory, méla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.

V moderni ekonomice byly Vvzaty Vpotaz existence rozdili mezi jednotlivymi
zaméstnanci spocivajici v rozdilné preferenci pracovnich benefiti. Organizace diky tomu
zacaly nabizet volny systém zaméstnaneckych benefiti. Pracovnik ma tedy moZnost si
vybrat z n¢kolika nabidek sestavenych soubori benefiti. Volitelné systémy jsou vhodné

nejen pro organizace, ale i pro pracovniky (Siky¥, 2016).
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3 CiL A METODIKA

Cil

Cilem bakaléaiské prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnancii
V pohostinstvi a ndvrh piipadnych zmén vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu. Jedna
se predevsim o odhaleni nedostatkii fungovani organizace ve vztahu zaméstnance

a zamé&stnavatele a aspektt ovliviiyjicich hodnoceni a odménovani.

Literarni prehled
Pro nabyti potfebnych informaci a nahlédnuti do problematiky tématu prace byla vyuzita
Akademickéd knihovna JU a Akademicka védeckd knihovna, a to jak tuzemskad, tak

| zahrani¢ni odborna literatura. Seznam téchto zdrojui je soucasti bakalarské prace.

Analyza souCasného stavu

Hlavnim zdrojem informaci byl elektronicky dotaznik, ktery byl pfedan nékolika
zaméstnanciim v Ceskych Bud&jovicich, ktefi piisobi v organizacich v odvétvi stravovani
a pohostinstvi. Dotaznik obsahoval kratky Gvod obsahujici Ucel dotazovéni, divod
a podminky (anonymita respondentd a pravdivost odpovédi). Sbér dat se uskute¢nil
metodou snéhové koule v trvani dvou tydnt, a to od 1. 3. do 15. 3. 2022. K 15. 3. 2022
vyplnilo dotaznik 102 respondentti z okresu Ceské Bud&jovice. Respondenti odpovidali
na 21 otazek, z nichz bylo 15 uzavienych a 6 otevienych. Obsahem otazek bylo roziazeni
respondentli dle potfebnych indikatori a zhodnoceni soucasného stavu hodnoceni
a odménovani. Soucasny stav se zamétoval predevsim na faktory nejvice ovliviujici — na
pracovni vykon, pracovni vztahy, motivaci, spokojenost, financni ohodnoceni

a spolupraci. Ziskana data byla graficky znazornéna a okomentovana.

Pro dosazeni cile bakalafské prace byl také proveden prizkum sméfujici k momentalni
problematice a situaci v pohostinstvi a byly absolvovany nestandardizované rozhovory

se zaméstnanci v pohostinstvi.
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Diskuse a navrh zmen

V této kapitole jsou vysledky dotaznikového Setfeni a momentalni situace shrnuty
a okomentovany. Jsou navrhnuty zmény systému hodnoceni a odménovani vedouci
k eliminaci negativnich faktord a nedostatkti a zmény cilené na zvySeni efektivity

fungovani lidskych zdroju.

3.1 Specifika sektoru pohostinstvi

Jednotlivym pracim je dle zdkona pfifazena obtiZnost/naro¢nost pracovniho vykonu,
pomoci ¢ehoz jsou zatfazeny do jednotlivych skupin praci. Téchto skupin je 8.
Pohostinstvi je soucasti odvétvi Ubytovani, stravovani a pohostinstvi a spada do 3.
skupiny praci. Pro jednotlivé skupiny praci je dle nafizeni vlady ¢. 567/2006 Sb.
pracovniho prostfedi a o vysi pfiplatku ke mzdé za praci ve ztizeném pracovnim prostredi,
stanovena vyse zaru¢ené¢ mzdy. PIné znéni tohoto nafizeni vlady lze nalézt na strance
www.zakonyprolidi.cz. Cim naroéngjsi je prace, tim vyssi je zaruéena mzda. 3. skupina

praci, tedy 1 sektor pohostinstvi je specificky zaru¢enou mzdou ve vysi 19 700 K¢.

Tabulka 2: NejniZsi urovné zarucené mzdy v jednotlivych odvétvi

Skupina praci Nejnizsi Groven zarucené mzdy
v K& za hodinu v K& za mésic

1. 96,40 16200
2. 106,50 17900
3. 17,50 19700
4. 129,80 21800
5. 143,30 24100
5. 158,20 26600
7. 174,70 29400
[:} 192,80 32400.

Zdroj: zpracovano dle Zakony pro lidi (2010)

Dle ziskanych dat pro rok 2021 byly vypocteny a zprimérovany primérné mésicni piijmy
pro jednotlivd pracovni odvétvi. Odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi se
prezentuje jako nejhlife placené odvétvi, a to Sprimémou mésiéni mzdou jen
21 429 K¢. Tabulka 3 ukazuje jednotlivé pracovni odvétvi a jejich vySe primérné
mésicni mzdy pro rok 2021. Je zcela patrné, Ze odvétvi ubytovani, stravovani

a pohostinstvi je nehled¢ na pracovni naro¢nost nejhtife placené pracovni odvétvi.
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Tabulka 3: Priimérny mési¢ni prijem v CR a jednotlivych pracovnich odvétvi pro rok 2021

Ukazatel Pramérna
Indicator mé&siéni
mzda (CZK)

Ceska republika celkem

Czech Republic, total 37,839

v tom:
Zemédélstvi, lesnictvi a rybarstvi

A Agriculture, forestry and fishing 29,851

B+C+D+E Primysl celkem

B+C+D+E Industry, total 36,480
Tézba a dobyvani

B Mining and quarrying 39,645
Zpracovatelsky pramysl

¢ Manufacturing 36,008
Vyroba a rozvod elektfiny, plynu, tepla

D a klimatizovaného vzduchu 54,876

Electricity, gas, steam and air
conditioning supply

Zasobovani vodou; €innosti souvisejici
s odpadnimi vodami, odpady a

E sanacemi 33,190
Water supply; sewerage, waste
management and remediation activities
Stavebnictvi

Construction

Velkoobchod a maloobchod; opravy a
udrzba motorovych vozidel

G Wholesale and retail trade; repair of 34,699
motor vehicles and motorcycles

32,121

Doprava a skladovani

H Transportation and storage 33,473
Ubytovani, stravovani a pohostinstvi
Accommodation and food service 21,429
activities

Informaéni a komunikaéni ¢innosti
J Information and communication 64,916

Penéznictvi a pojistovnictvi

K Financial and insurance activities 61,159
Cinnosti v oblasti nemovitosti

L Real estate activities 33,324
Profesni, védecké a technické ¢innosti

M Professional, scientific and technical 44,868
activities
Administrativni a podpUrné ¢innosti

N Administrative and support service 26,295
activities
Verejna sprava a obrana; povinné
socialni zabezpeceni

0 Public administration and defence; 41,187
compulsory social security
Vzdélavani

P Education 40,677
Zdravotni a socialni péce

Q Human health and social work activities 46,073
Kulturni, zabavni a rekreac¢ni ¢innosti

R Arts, entertainment and recreation 32,430

s Ostatni ¢innosti 28.189

Other services activities

Zdroj: zpracovino dle Cesky statisticky iirad (2022)
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3.2 Problematika

Soucésti analyzy systému hodnoceni a odménovani a problematiky byly absolvované
nestandardizované rozhovory s pracovniky v pohostinstvi. Tématem rozhovori bylo
hodnoceni a odménovani zaméstnancti a faktory ovliviiujici pracovni vykon. Pracovnici
v ramci dialogl upozoriiovali na absenci formalniho hodnoceni a vy$e zminénych metod
hodnoceni (2.1.3 Metody hodnoceni pracovnikli). Dale pracovnici Casto zminovali, ze
v organizaci dochazi k nedostate¢né spolupraci a komunikaci s nadfizenymi (ze strany
nadfizeného) a diky tomu se v jistych konfliktnich situacich v organizaci obcas
diskutovany problém spravné nevytesi. Zaméstnanci zkratka nedostanou piilezitost
obhajit sva pracovni rozhodnuti ¢i navrhnout své pracovni postupy. K tomuto tématu je
nutno dodat, ze dle slov pracovnikli nemaji zaméstnavatelé ¢asto Uplny piehled o tom, co
prace zaméstnancu a vSechny jeji aspekty obnasi. Jeden zaméstnanec také poukazal, ze
,,Je nevidané, s jakou nespravedinosti se tady u ndas rizné pracovni skupiny setkavaji.
Zadkaznik si objedna jidlo a dle pravidel organizace mame 90 minut na dovoz jidla na
konkrétni misto, avsSak kdyz kuchari maji jidlo hotové po 75 minutach, jak to pak mame
do limitu stihnout dovézt. Kdyz si zakaznik stéZuje, ze dovoz jidla trval déle nez stanoveny
limit, prijde nadrizeny a zkritizuje mordlku rozvozcii a ne kucharii. ** Tato problematika
na prvni pohled nema s hodnocenim a odménovanim nic spole¢ného, ale neni to tak.
VSechny tyto negativni zkuSenosti pracovnikli ovlivituji chod a fungovéani celé
organizace, a nakonec i nadfizeného, ktery naptiklad nechce zvySovat mzdy ¢i benefity
zkratka kvili tomu, ze nema pocit, Ze by organizace pracovala tak, jak by méla. Je nutné
upozornit, ze pfistup zameéstnavatele ¢i nadfizen¢ho ovliviluje zaméstnance a chod
organizace nejvice. Zameéstnavatel miiZze stanovit pomoci forem hodnoceni, co pfesné po
svych zaméstnancich vyzaduje a v zavislosti na tom, jaké budou odmény. Pracovnici také
poukazovali na skuteCnost, Ze v organizacich dochazi k ¢astému odlivu a pfilivu
pracovnikil, coZ poukazuje na nespokojenost a fluktuaci zaméstnancti. Tento fakt také

znaéné ovlivituje spolupraci mezi pracovniky a kolektivni jedndni a chovani.
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4 VYSLEDKY

Otazka ¢. 1 a €. 2: Vékové skupiny a pohlavi respondentt

Prvni dvé otazky empirického Setfeni se tykaly véku respondentt a jejich pohlavi. Pro
dotaznikové Setieni byla uzita metoda snéhové koule, a nebot’ byli dotazani respondenti,
jez méli dotazniky posilat dal, nejcastéji ve veéku od 16 do 27 let, tvofila tato vékova

skupina témet 80 % ze vSech dotazanych respondent.

Z nésledujiciho grafu vyplyva procentudlni zastoupeni kazdého pohlavi, z ¢ehoz 58,8 %

(60) dotazanych jsou Zeny a 41,2 % (42) dotdzanych jsou muzi.

Graf 1: Zastoupeni muzi a Zen (v %)

@ iz
® Zena

Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 3: Respondenti a jejich nejvyssSi dosazené vzdélani

Otazka ¢. 3 se tykala nejvyS§iho dosazeného vzdélani respondentd. V grafu 2 je
procentudlni zobrazeni vSech dotdzanych respondentl na otazku, jaké je jejich nejvyssi
dosazené vzdélani. V grafu Ize vidét, Ze necelych 25 % (25) respondent ma dokoncenou
vysokou skolu. Nejvétsi podil respondentd, tedy 65,7 % (67), ma dokoncenou stiedni
Skolu s maturitou. Zbyvajicich 9,3 % je rozdéleno mezi 2 % (2) respondentli s nejvyssim
dosazenym zakladnim vzdélanim a 7,8 % (8) respondent dosahlo vy$si odborné Skoly

bez maturity.
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Graf 2: Nejvyssi dosaZené vzdélani (v %)

@ Zakladni vzdélani

@ Vyiii odbornd Skola hez maturity
Stredni Skola s maturitou

@ Vysoka Skola (Bo, Mar, PhD., atd..)

Zdroj: viastni vyzkum

Otéazka ¢. 4: Respondenti a jejich prumérny mésicni pfijem (hruby)

Otazka ¢. 4 se tykala primérného mésicniho ptijmu zaméstnance. Jelikoz 41,2 % (42)
respondentl zvolilo moznost jiného primérného mésicniho ptijmu, pfedpokladejme, ze
to jsou brigddnici a nejsou pro nds v této otazce podstatni. Proto se V této otazce analyza

této skupiny respondentil tykat nebude a zaméefim se pouze na ostatni respondenty.

Zhruba 40 % respondentt uvedlo, Ze jejich primérny mési¢ni piijem se rovna zarucené
mzd¢ pro pracovniky v pohostinstvi, jez je 19 700 K¢&. Dalsich 50 % respondentd uvedla,
ze jejich piijem je mezi 20 aZ 30 tisici m&si¢né. Poslednich 10 % respondentli ma piijem

35 000 K¢ a vyssi. V kapitole 3.1 Specifika sektoru pohostinstvi je tabulka ukazujici

pramérny meésicni pfijem pracovnikid v odvétvi ubytovani, stravovani a pohostinstvi
v roce 2021. Data ukazuji, Ze v tomto odvétvi jsou primérné mzdy pracovnikii 21 429
K¢. Kdyz se zpriméruji data ziskand z dotaznikového Setienti, vysledek bude o malou ¢ést
vyss$i, a to z toho divodu, ze néktefi podnikatelé davaji svym pracovnikii minimalni
mzdu, aby uSetfili na dani a zbytek vyplaceji na ruku. Dal§im ovliviiujicim faktorem je
fakt, ze dySka, kterd tvoii u pracovnikll v pohostinstvi nemaly podil se nedani, nejsou
tedy zahrnuta v datech z CSU. Ve findle se tedy zprimérovand mzdova &ast ziskana

z dotaznikového Setieni a data z CSU z roku 2021 1i$i minimalng.
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Graf 3: Priimérny mésicni prijem (hruby) (v %)

@ Zarucena mzda pro pracovniky v
pohostinstvi 19 700 KE

@ 20000 - 25000 KE
25 000 - 30 000 KE

@ 30000-35 000 KE

& 35000 KE a vice

@ Jiny (jsem brigadnik)

Zdroj: viastni vyzkum

Otéazka ¢. 5 a 6: Formy hodnoceni, se kterymi se pracovnici v praxi setkavaji

Formy hodnoceni a jejich uplatnéni v organizacich jsou velice dulezité. Uplatiovani
riznych forem hodnoceni nadfizenym slouzi zejména k posilovani participativniho
charakteru hodnoceni pracovnika a je obecné prospéSné v problematice tykajici se
jednoty vysledku prace, pracovniho a socialniho chovani a k pracovnikovu vztahu K praci
a Kk podminkam a prostiedi, kde se prace vykonava. V posledni fadé¢ umoziuje
zaméstnavateli ¢i nadfizenému lépe posoudit pracovnikliv vykon, jez by mél vést
k fadnému finanénimu ohodnoceni. Otazka ¢. 5 se tykala zjisténi, s jakymi formami
hodnoceni se respondenti setkdvaji (respondenti mohli zvolit i vice nez jednu variantu).
Ze vsech respondentt se 92,2 % setkava s neformalnim hodnocenim a 14,7 % se setkava
s formalnim hodnocenim. 1 % respondent nepochopilo otazku. Skutecnost, Ze se 92,2
% pracovnikt setkava s neformalnim hodnocenim bylo ocekavané, problematika ptichazi
s formalnim hodnocenim, které je periodické a systematické. Z grafu 4 vyplyva, Ze
vétSina organizaci pusobicich V pohostinstvi neuplatiuje zadné formy formalniho
hodnoceni. V téchto organizacich zaméstnavatelé ¢i nadiizeni neprosazuji a nepracuji
s zadnou ze systematickych a periodickych zpiisobi hodnoceni pracovniki, které slouzi
vetsinou jako podklady pro ostatni personalni ¢innosti tykajici se jednotlivct ¢i skupin
pracovniki. V téchto organizacich pak mohou byt pracovnici urcité¢ méné spokojeni napf.

se mzdou ¢i pracovnim vztahem s nadiizenym.
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Graf 4: S jakymi formami hodnoceni se respondenti setkali (v %)

Formalni hodnoceni (napf.
periodicky hodnotici rozhovor)

Meformalni hodnoceni (napf.
spontanni pochvala od
nadfizeného)

94 (92,2 %)

Provize

100

Zdroj: viastni vyzkum

v

V navazujici otdzce €. 6 respondenti uvedli, s jakymi jinymi formami hodnoceni se
Vv organizaci setkavaji, a to v pfipadé€, Ze se v organizaci vliibec nékteré jiné vyskytuji. |
kdyZ odpovédi byly ojedinélé, respondenti zmiilovali pochvalu od zdkaznikt ¢i od
kolegti, v ostatnich pfipadech poukazovali na vySe zminénou verbalni pochvalu od

nadiizeného.

Otazka €. 7: Prispiva hodnoceni pracovniho vykonu od nadriizeného ke zlepSeni
pracovniho vykonu a ma na néj kladny dopad?

Otazka ¢. 7 se zamé&fuje na to, zda hodnoceni pracovniho vykonu miZze vést ke zlepSeni
pracovniho vykonu a jestli mé na néj kladny vliv. V této otdzce se vétSina respondentti
(85,3 % - 87) shodla na tom, Ze hodnoceni pracovniho vykonu ma jednozna¢né kladny
vliv na pracovni vykon. Znamena to, ze pracovnici souhlasi s procesem hodnoceni, jak u
pracovniho vykonu, tak i ostatni pracovni ndpln¢ a je dilezité zminit, ze ptipadna
aplikace téchto metod by opravdu vedla ke zlepSeni pracovniho vykonu u vétSiny
zaméstnancl. Nasledné pouziti téchto metod by nevyhnutelné pfispélo ke zlepSeni
pracovniho vykonu, vztahu s nadfizenym a vzbudilo by soutéZivost mezi zaméstnanci.
Dilezité je zminit i skutecnost, ze zatimco 12,7 % (13) respondentt uvedlo, Ze nevi, tak

pouze 2 % (2) respondentli vybrala moznost NE.
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Graf 5: Vnimdni hodnoceni pracovniho vykonu (v %)

® Ano
® He

Mewvim

Zdroj: viastni vyzkum

Otazka €. 8: Dulezitost poZadovani zpétné vazby od pracovniku

V otazce ¢. 7 méli respondenti ptifadit, jak moc je pro né dulezité, kdyby zaméstnavatel
¢1 nadfizeny pozadoval zpétnou vazbu a thel pohledu pfi feSeni rliznych problematik
tykajicich se organizace, ve které pracuji. 45,1 % (46) respondentii zvolilo moznost
VELMI DULEZITE, 43,1 % respondentii (44) moznost DULEZITE a zbyvajicich 11,8
% (12) respondentti moznost MIRNE DULEZITE. V grafu 6 lze vidét, Zze Zadny
z respondentfl nevybral variantu NEDULEZITE & VELMI NEDULEZITE. Respondenti
V této otazce jednoznacné€ uvedli, Ze se zastavaji moznosti, aby je jejich zaméstnavatel
vyuzival nejen k pozadovanému pracovnimu vykonu, ale i k feSeni a konzultovani
riznych problematik — preferuji participativni zpisob fizeni. Respondenti se chtéji podilet
na pfipadnych budoucich zménach v organizaci a da se fict, Ze vyzaduji, aby
zaméstnavatel vzal v potaz jejich nazor ¢i tihel pohledu. V posedni fadé€ je nutno zminit
fakt, ze pozadovani zpétné vazby zdola nahoru by mélo byt pro zaméstnavatele indicii,
kterd mu tikd, ze zde existuji napt. aspekty chovani, vystupovani ¢i vedeni, se kterymi

nejsou zaméstnanci uplné spokojeni.
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Graf 6: DuleZitost zpétné vazby a uhlu pohledu zaméstnancu (v %)

@ velmi dilezité
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Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 9: Zaméstnanci a jejich vztah s nadfizenym

Tato otazka je velmi blizce spjata S fungovanim lidskych zdroji v organizaci. Je nutné
klast dilezitost tématu vztahti jak mezi zaméstnanci a nadfizenymi, tak i mezi samotnymi
zameéstnanci. Vyzkum spokojenosti vztahli mezi zaméstnancem a nadtizenym lze zachytit
v grafu 7, ktery ukazuje, 7e 14,7 % (15) respondentdl ma VYBORNY vztah se svym
nadfizenym, 30, 4 % (31) respondentii md VELMI DOBRY vztah se svym nadfizenym a
28,4 % (29) respondentii md DOBRY vztah se svym nadiizenym. Ostatni respondenti
zvolili moznosti DOSTATECNY (20,6 % - 21) a SPATNY (5,9 % - 6).

Problematika analyzy této otazky je velice choulostivd, a to z divodu spousty
vyskytujicich se faktort, které ovliviluji vztah mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem,

a to jak socialnich, ekonomickych ¢i vliv vrozenych vlastnosti lidi a jejich povah.

35



Graf 7: Jaky vztah maji zaméstnanci se svym nadrizenym (v %)

@ vyborny
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Dobry
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‘A ® Spatny

Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 10: Jak moc je pro pracovniky dulezita kolegialnost a spoluprace

mezi kolegy

Spoluprace mezi kolegy vede v organizaci jednoznacné ke zvySeni efektivity pracovniho
vykonu. Vezmeme-li v potaz, ze mame na mysli spolupraci v pohostinstvi, je ziejmé, ze
V praxi se naptiklad setkava kuchat, ktery ptipravuje pokrmy s ¢iSniky a servirkami, které
nabizeji sluzby podniku. Ani kuchaf a ani ¢iSnici a servirky nemohou bez druhého
fungovat. Mezi dllezité pracovni aspekty zahrnujici kvalitni spolupraci mezi kolegy patii
komunikace a vstiicnost. Spoluprace a kolegialnost je VELMI DULEZITA pro drtivou
vétsinu respondentd (77,5 % - 79), DULEZITA je pro 19,6 % (20) respondenti
a NEDULEZITA pro 2,9 % (3) respondent.

Pro 97,1 % respondentt je spoluprace a kolegidlnost dilezita ¢i velmi dilezita. V tomto
piipad¢ se zaméstnavatel miize vice vénovat této problematice napiiklad pomoci
sblizovani zamé&stnanct na vec€ircich ¢i riznych firemnich akcich, v jiném piipadé by
mohl vymyslet i1 aktivity, které by prospély zlepSeni vztahli a spolupraci mezi
zaméstnanci. Zaméstnanci by ocenili jakykoli pokus o zlepSeni spoluprace a vztahli mezi

nimi.
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Graf 8: DulezZitost spoluprdce mezi kolegy (v %)
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Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 11: Ochota zlepSit se v nékteré z provadénych ¢innosti v organizaci
tak, jak by pozadoval nadrizeny, za pfedpokladu zvysSeni platu

napft. pfi vybéru povolani nebo kvalit¢ odvedeného pracovniho vykonu. Otdzka €. 11 se
zabyva, jak moc jsou zaméstnanci ochotni se zlepsit v nékterych z provadénych ¢innosti,
jak by pozadoval nadtizeny, za predpokladu zvyseni mzdy/platu. VétSina respondentt
(82,4 % - 84) by byla ochotna se zlepsit za predpokladu zvySeni mzdy/platu. Ostatni
respondenti (17,6 % - 18) uvedli, Ze nevi, zda by ochotni byli. Jelikoz pro spoustu lidi je
vySe mzdy priorita. Bylo ocekévano, Ze VvétSina lidi zvoli moznost ANO. Ostatni
respondenti pravdépodobné nejsou spokojeni se svoji pracovni naplni, a proto nemaji

divod ani chut’ se zlepSovat, podstupovat Skoleni atd.
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Graf 9: Ochota zlepsit se v nékteré z provadénych ¢innosti v organizaci tak, jak by poZzadoval
nadrizeny, za pfedpokladu zvyseni Vaseho platu (v %)

@ Ano
@ e
@ Nevim

Zdroj: vlastni vyzkum

Otazka ¢. 12 a 13: Jak zvySeni mzdy/platu ovlivni zaméstnancuv vykon

Nasledujici dvé otazky se zamétuji na situaci, kdy nadfizeny informuje své zaméstnance
o zvySeni jejich mezd a jak je v této situaci ovlivnén pracovni vykon. V otazce ¢.12
respondenti méli na vybér moZnosti ANO a NE, tedy jestli by zvySeni jejich platu
ovlivnilo pracovni vykon, pfi¢emz 52,9 % (54) uvedlo, ze zvySeni mzdy by jejich
pracovni vykon ovlivnilo. Zbylych 47,1 % (48) zvolilo moznost NE. T¢&zko fici, pro¢
skoro polovina respondentil uvedla, Ze by zvySeni jejich platu nemélo Zadny vliv na
pracovni vykon, ale v pfipadé€, Ze by tato situace nastala, je velice pravdépodobné, Ze
zameéstnavatel bude s praci svych zaméstnancti spokojen a logicky bude vykazovat

dostate¢ny zisk k tomu, aby si mohl dovolit zvysit mzdy svym zaméstnanciim.
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Graf 10: Ovlivnéni pracovniho vykonu respondentd pri zvyseni mzdy/platu (v %)
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@ ne

Zdroj: viastni vyzkum

Navazujici otdzka €. 13 cili na tu ¢ast respondentt, kteti zvolili moZnost ANO a konkrétné
se pta, jak by byl jejich vykon ovlivnén. Z 54 respondentli odpovédélo 23 respondentt.
Nejcastéji respondenti poukazovali na to, ze by méli vyssi vykonnost, vice by se snazili
améli by vétsi motivaci k praci. Jeden z respondentti odpoveédél: ,,Myslim si, Ze vyse platu
nebo zvyseni platu ma vliv na pracovni nasazeni, ale pouze casové omezeny. Po néjaké

dobé od zvyseni platu pracovni nasazeni obvykle klesa. “

Otéazka ¢. 14: Slozky mezd a finanénich benefitl, se kterymi se pracovnici

VvV organizaci setkavayji

Pravé v sektoru pohostinstvi se zaméstnanci setkavaji s riznymi financnimi benefity,
které tvofi nemalou Cast jejich mzdy/platu, dyska. Jiz bylo zminéno, Ze finan¢né je na
tom sektor/odvétvi stravovani a pohostinstvi ¢iselné nejhiie. Je nutné proto zdlraznit, jak
moc se pracovnici vtomto sektoru pravé s témito a podobnymi benefity setkavaji.
Respondenti méli na vybér ¢tyfi moznosti, pficemz bylo ptedpokladano, Ze s provizemi
se pracovnici Casto setkavat nebudou, naopak s dysky, prémiemi a piiplatky se budou
setkavat Castéji. Respondenti mohli zvolit 1 vice moznosti a vysledky uvadéji, ze soucasti
mzdy 81, 4 % (83) respondenti jsou dyska. Prémie ma 40, 2 % (41) respondentl
a ptiplatky za odvedenou praci dostava 23,5 % respondentd. S provizemi se setkava

Vv pohostinstvi pouze 3,9 % (4) respondentl.
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Graf 11: SloZzky mezd a financnich benefit(, se kterymi se pracovnici v organizaci setkdvaji (v %)
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Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 15: Faktory pracovniho vykonu ovlivhény vySi mzdy/platu

Jiz v kapitole Rizeni lidskych zdrojii se mluvi o dileZitych faktorech ovliviujicich
pracovnikv vykon, odménovani, hodnoceni a samotného pracovnika. Je dulezité tedy
zminit, které faktory jsou klicové pifi odménovani a hodnoceni zaméstnanch
Vv pohostinstvi. Otazka ¢. 15 je zamétena na faktory pracovniho vykonu a jejich miru
ovlivnéni odménovanim. Respondenti mohou vybrat vice faktord. Za uplné nejdilezitéjsi
faktor povazuji respondenti motivaci s vysledkem 60,8 % (62). Chut’ k praci ma 50 %
(51) zastoupeni, 48 % (49) respondentti poukazuje na kvalitu odvedené prace a pod 50 %
maji faktory tykajici se spoluprace mezi kolegy, piistup k zdkaznikim a pozitivita na

pracovisti. Konkrétni zastoupeni lze vidét v grafu 12 nize.
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Graf 12: Faktory pracovniho vykonu ovlivnéné vysi platu/mzdy (v %)

Motivace 62 (60,8 %)

Chut k praci 51 (50 %)

Spoluprace s ostatnimi kolegy A7 (46,1 %)
Pozitivita na pracovisti 42 (41,2 %)
Kvalita odvedeng prace 49 (48 %)

Pfistup k zdkaznikim 45 (44,1 %)

Zdroj: viastni vyzkum

Otazka ¢. 16 a 17: Ekonomicky model

Nasledujici otazka je zaméfena na ekonomicky model se zadanim: ,,Vezméte v potaz
nasledujici model. K vasemu pravidelnému mési¢nimu piijmu (ktery ted’ mate) budete
dostavat navic dodate¢nou mzdu, flexibilni a zavislou na hodnoceni vaseho pracovniho
vykonu zaméstnavatelem, ktery Vas casto sleduje pii Vasem vykonu prace. Po mésici
zaméstnavatel ohodnoti Vasi praci a jednotlivé vSechny jeji aspekty zndmkou 1 az 5 (jako
ve $kole). Cim lépe Vas oznamkuje, tim vétsi Vase dodate¢na mzda bude. Vezméte
V potaz, ze zaméstnavatel nikoho neupiednostiiuje a je spravedlivy. Myslite, ze by

z uvedeni tohoto modelu do praxe prosperoval nejen zaméstnavatel, ale i zaméstnanci?*

Tato otdzka méla respondenty dovést k jistému zamysleni se nad zpisobem odménovani
pomoci hodnoceni zaméstnanct. Jelikoz se vétSina zaméstnanct nesetkava ve své praci
s hodnocenim jinym neZ verbalnim, tak pomérné vysoka ¢ast respondentt 38,2 % (39)
uvedla, ze nevi. Pfesné 50 % (51) respondentii si mysli, ze by ztohoto modelu
prosperovali zaméstnanci 1 zaméstnavatelé a zbyvajicich 15, 7 % (16) uvedlo, ze by

z modelu prosperoval bud’ zaméstnavatel, zaméstnanec anebo nikdo.
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Graf 13: Ekonomicky model (v %)

Ang 51 (50 %)

Ne 16 (15,7 %)

Mewvim 39 (38,2 %)

Zdroj: viastni vyzkum

Navazujici otdzka ¢. 17 se zamétovala na respondenty, kteti zvolili moznost ANO, tedy
oboustrannou prosperitu. Tito respondenti méli konkrétné uvést zplsob prosperity.
Respondenti odpovidali: ,, Zaméstnavatel si overi praci zaméstnancii a zaroven zvysi
jejich motivaci Kk prdci., ,,Zaméstnanci by se snazili pracovat co nejlépe, aby byli
ohodnoceni lepsi znamkou. “, ,, Pracovnik, ktery je takto motivovan odvadi lepsi vykony
aje produktivnejsi. Zaméstnavatel diky tomu miiZe uSetrit mzdové ndklady, které by
vynaloZil na dalsiho zameéstnance. “ Dalsi odpovédi se tykaly naptiklad zlepSeni vykonu

pracovniki, zlepSeni motivace ¢i vyssi spokojenost zakazniki.

Otazka ¢. 18. Jak pracovnici vnimayji jejich finan¢ni ohodnoceni pracovniho
vykonu

To, jak pracovnici vnimaji své finan¢ni ohodnoceni, tedy ohodnoceni jejich pracovniho
vykonu mzdou/platem, je dulezitym faktorem ovliviiujicim vztahy v organizaci
a pracovni vykon. I pfesto, Ze tento faktor zasahuje mnohem hloubéji do problematiky
spokojenosti zamé&stnance, je dilezité¢ védét, jak jsou zaméstnanci se svym finan¢nim
ohodnocenim pracovniho vykonu spokojeni. Z ptedeslych otazek lze snadno odvodit, Ze
nejvetsi ¢ast zamestnancli se svym finanénim ohodnocenim spokojena nebude. 43,1 %
(44) respondentti uvedlo, Ze je dle jejich ndzoru jejich pracovni vykon ohodnocen malo.

40,2 % (41) respondentii si mysli, Ze je jejich pracovni vykon tmérn€ finanéné
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ohodnocen. Zbyvajicich 16,7 % (17) respondentli je ptesvédceno, ze jsou ohodnoceni

velice dobfe.

Graf 14: Vnimdadni finanéniho ohodnoceni pracovniho vykonu (v %)

@ Velice dobfe
@ Umé&mné mému pracovnimu vykonu
@ Malo

Zdroj: viastni vyzkum

Otéazka ¢. 19: Vliv pandemie Covid-19 na mzdy/platy

Dle vysledku se mzdy/platy v pohostinstvi béhem pandemie Covid-19 snizily. Z grafu 15
vyplyva, ze k velkym poklesim nedoslo. 64,7 % (66) respondentim se mzda/vyplata
nezménila. Zménu mezd/vyplat zaznamenalo 35,3 % (36) respondentt, z nichz 24,5 %
(25) uvedlo, ze se jim mzda/vyplata snizila a 10,8 % (11) se mzda/vyplata zvysila.
Kapitola 3.2 Problematika poukazuje na podrobnéjsi pohled a analyzu problematiky

odménovani, tedy i zaméstnanecké mzdy v obdobi pandemie Covid-19 a dle dosazenych
zaveért jsou ziskané odpovédi z této otazky skutecné podlozeny pravdivou vypoveédi

kazdého z respondentd.
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Graf 15: Pohyb zaméstnanecké mzdy v prubéhu pandemie Covid-19 (v %)
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& Zmeniila
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Zdroj: viastni vyzkum

Otazka €. 20: Kolik % z celkového platu tvori dySka u zaméstnanct

v pohostinstvi

Dyska ptedstavuji nedilnou soucdst mzdy/platu zaméstnancli v sektoru pohostinstvi.
A jelikoz se mnoho z téchto zaméstnanci potyka s nedostatecnou vysi ptijmu, spoléhaji
se, ze mezeru v odménovani zaplni dySky. Tato otazka se zaméfuje na procentudlni vysi
dySek zcelkového piijmu zaméstnance. Dle ziskanych odpovédi lze interpretovat
vysledky takto: 15 % respondentli nema dySka Z4dnd, miZzeme tedy pfedpokladat, Ze
jejich hruby mési¢ni piijem bude o néco vysSsi nez u ostatnich. U dalsich 10 %
respondentti tvoii dyska 1/10 jejich piijmu. Nejvice respondentti (30 %) ma dyska ve vysi
20 % z celkovych piijmi. Ze zbyvajicich 45 % respondentti u 15 % z nich predstavuji

dyska 30 % z celkové mzdy a zbyvajicich 30 % ma dyska vyssi nez 30 % z celkové mzdy.

Otéazka ¢. 21: S ¢im jsou zaméstnanci v organizaci nejvice nespokojeni

V kazdé organizaci se najdou zameéstnanci, ktefi nejsou spokojeni. Tato otazka klade
diraz na to, s ¢im jsou nejcastéji zaméstnanci v pohostinstvi nespokojeni. At uz se jedna
o mzdy, hodnoceni, vztahy ¢i pfistup, vSechny tyto faktory ovliviiuji hodnoceni
a odménovani.

Respondenti nejcastéji uvadeli za nejvétsi problém komunikaci a nedostate¢nou vysi

mzdy. S jiz uvedenou komunikaci respondenti ¢asto zminovali bezohlednost, aroganci,
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neochotu, nezdjem a nespokojenost S nadiizenym. Zhruba 20 % respondentt uvedlo, ze

jsou zcela spokojeni.
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5 NAVRH ZMEN

Cilem bakalafské prace je analyza systému hodnoceni a odménovani v pohostinstvi a

navrh ptipadnych zmén vedoucich ke zlep$eni soucasného stavu.

K analyze systému hodnoceni a odmeénovani v pohostinstvi byla vyuzita metoda
dotaznikového $etfeni. Dotaznik vyplnilo 102 respondentii z okresu Ceské Budgjovice.
Na zékladé rozdilti vysledki analyzy z dotaznikového Setieni a ziskanych informaci z
nestandardizovanych rozhovorli je organizacim pusobicich v sektoru pohostinstvi
v okresu Ceské Budg&jovice doporuéeno podniknout nasledujici kroky ke zlepseni

souc¢asného stavu.

Vzhledem k vysokému poctu zaméstnanct (92,2 %), ktefi se dosud nesetkali s zddnou
z vyse zminénych metod hodnoceni a s formalnim hodnocenim, je zaméstnavatelim ¢i
nadfizenym doporuceno sezndmit se se systémem hodnoceni a jeho vlivy na zaméstnance.
Soucasti doporuceni je navrh absolvovani riznych vzdélavacich kurzi ¢i nastudovani
odborné literatury na toto téma. Tyto kurzy ¢i zaptjceni/koupé odborné literatury nejsou

pro organizaci nijak zvlast finan¢né ani ¢asove narocné.

V otéazkach, na které mohli respondenti odpovidat otevienég, ¢asto zminovali (43,1 %), ze
nejsou spokojeni s vysi mzdy. K tomu se béhem pandemie Covid-19 dalsim 24,5 %
respondentim mzda jeSté snizila (i dyska). Vzhledem ke srovnani vys$i mezd v
jednotlivych pracovnich odvétvich vroce 2021 a néarocnosti prace se doporucuje
zaméstnancim mzdy zvySit a tim je motivovat k lepSim pracovnim vykonim.
Zameéstnanci ¢asto museji ziistavat na konci smény v praci napiiklad pil hodiny pfescas
kvtli tklidu ¢i loudavym zndmym nadtizeného, které nemohou na konci stanovené
pracovni doby vyhodit. Zaplaceni téchto ptesCasii by na zaméstnance mélo velky vliv a
dle ekonomického vycisleni by ndklady vysly cirka na 1000 K¢ na jednoho zaméstnance
na mésic (soucet vSech patkil a sobot v mésici — cca 8 a nasledné vynasobeni primérnou
hodinovou mzdou). Se zvysenim mezd samoziejmé rostou naklady, coz ma na organizaci

negativni efekt. Alternativni zplisob zvySeni spokojenosti zaméstnancti je veétsi zapojeni

nehmotnych typti odmén.

Z nestandardizovanych rozhovori bylo zji$téno, Ze pokud viibec v organizacich existuje
néktera forma i jiného hodnoceni nez neformalniho, nebyla nalezena zadna spojitost ¢i
navaznost mezi systémem hodnoceni a systémem odménovani. 50 % respondentli by

uvitalo modernéjsi piistup ¢i metody odménovani v zavislosti na hodnoceni pracovniho
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vykonu a ostatnich aspekti. Nutno dodat, ze 40 % respondenti na otazku tykajici se
ekonomického modelu nedokazala odpovédét. Z odborné literatury je ziejmé, Ze
uplatnéni modernéjsich ptistupli a metod odménovani zavislych na uspésnosti hodnoceni
pracovniho vykonu je jak pro organizaci, tak pro zaméstnance prospeSné.
Zaméstnavatelim se doporucuje obezndmit se s odbornou literaturou na toto téma, ¢i
podniknout kroky (vzdélavaci kurzy, prednasky, literatura) K ziskani zkuSenosti a
piehledu Vv této problematice. Z vysledkti analyzy je nutné zminit dilezitost dysek, ktera
ptedstavuji pro 45 % respondentt 30 % z celkové mzdy. 15 % respondentli nema dyska
zadna a pro zbylych 40 % predstavuji dySka 5 az 25 % z celkové mzdy. Zaméstnavatelim
je také navrzeno konzultovat se zaméstnanci vysi jejich dysek a dle toho piizpusobit

systém odménovanti.

Vlivi na pracovni vykon je mnoho. Pokud ale hovofime o faktorech ovliviyjicich
pracovni vykon, zpravidla tyto faktory ovliviiuje vySe mzdy. 60,8 %, tedy nejvyssi
uspésnost, ziskal faktor motivace. Je tedy ziejmé, Zze pracovni vykon zaméstnance a
celkové fungovani organizace ovliviiuje kromé vySe platu nasledné motivace.
Zamé&stnavatelé by méli vénovat pozornost predevSim témto faktorim. Dostate¢nou
motivaci u zaméstnancu lze zajistit naptiklad pomoci odménovani zavislém na pracovnim
hodnoceni zaméstnance. To znamend, Ze ¢im lépe bude pracovnik na konci mésice za
odvedenou praci ohodnocen, tim vyssi budou nékteré ze slozek mzdy. Motivovat lze také
pomoci pochvaly ¢i pravidelnym vyhlaSovanim zaméstnance mésice, pficemz vyhody
tohoto titulu mohou obnaset benefity ¢i vyhody. Tvorba tohoto systému miize byt pro

zaméstnavatele zejména ze zaCatku Casove ndrocné;jsi, ale po urcité dob€ narocnost klesa.

Dtlezitost kolegidlnosti a spoluprace mezi pracovniky hodnotili respondenti velmi
jednoznaéné. 97,1 % respondentii zvolilo odpovédi VELMI DULEZITA a DULEZITA.
Pro zaméstnavatele jsou tyto vysledky jasnym impulsem k tomu, aby se o své
zaméstnance starali a vytvareli ve svych organizacich pozitivni prostfedi. Nabizi se zde
feSeni v podobé realizace setkavani se a sblizovani zaméstnanci mimo pracovni dobu,
prostfednictvim uskute¢iiovani vanocnich vecirki ¢i jinych akei (kolektivnich benefit

za dobie odvedenou praci) a tim pozitivné ovliviiovat vztahy.

Pracovni vztah mezi zaméstnancem a nadfizenym je velmi dilezitou soucasti ispésného
fungovani organizace. Vcetn¢ financniho hodnoceni mé pravé pracovni vztah mezi
nadfizenym a zaméstnancem nejvétsi podil pravdépodobnosti na rozvazovani pracovnich

smluv a opousténi organizaci zaméstnanci. 51 % respondentt uvedlo, Ze jejich pracovni
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vztahy s nadiizenymi jsou VELMI DOBRE a DOBRE a vzhledem k tomu, jak moc
dulezité vztahy jsou, se da fici, ze velmi dobré a dobré pracovni vztahy by mélo mit
mnohem vice % respondentil. Za vysledky této analyzy stoji nedostate¢na oboustranna
komunikace a nezajem zaméstnavatele znat pracovnikiv nazor. 88,2 % respondentd
uvedlo, ze pozadovani zpétné vazby od nadfizené¢ho a z4jem o to, znat pracovnikiv nazor
na rtizné pracovni metody, povazuji za VELMI DULEZITE a DULEZITE. Re$enim pro
zaméstnavatele je doporuceni vice komunikovat se zaméstnanci a v zajmu organizace Se

seznamovat s nazory zameéstnancu a pozadovat od nich zpétnou vazbu.

Vétsina respondent (85,3 % - 87) se shodla na tom, ze hodnoceni pracovniho vykonu
ma jednoznaéné kladny vliv na pracovni vykon. Znamena to, ze pracovnici souhlasi
s procesem hodnoceni, jak pracovniho vykonu, tak i ostatni pracovni néplné a je dtlezité
zminit, ze aplikace téchto metod povede ke zlepSeni pracovniho vykonu u vétSiny
zaméstnancl. Pouziti téchto metod by nevyhnutelné¢ ptispélo ke zlepSeni pracovniho
vykonu, vztahu s nadfizenym a vzbudilo by soutézivost mezi zaméstnanci.

Zameéstnavatelé musi pocitat S vyssi Casovou narocnosti.

Respondenti v nestandardizovanych rozhovorech poukazovali na ¢astou nespravedlnost
zaméstnavatele v konfliktech mezi jednotlivymi pracovnimi skupinami v organizaci. Pro
tento problém bohuzel nejde navrhnout zadné feSeni, nebot nespravedlnost

zaméstnavatele prameni z jeho povahy.
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6 ZAVER
Cilem této bakalarské prace byla analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnancti

V pohostinstvi a navrh zmén vedoucich ke zlepSeni soucasného stavu.

Prvni ¢ast bakalarské prace se tykala literarni reSerse, tedy shromazdéni podstatnych dat
prostiednictvim odborné a védecké literatury jak tuzemské, tak 1 zahrani¢ni. Pouzita
literatura je k nahlédnuti v zavéru bakalaiské prace. Ziskané informace byly vyuzity jako

podklad pro naslednou analyzu.

Bakalatska prace se v nasledujici ¢asti vénuje praktickym informacim ziskanych z online
dotaznikového Setieni. Dotaznikové Setfeni probihalo od 1. 3. do 15. 3. 2022. Sbér dat se
uskute&nil metodou snéhové koule a dotaznik vyplnilo 102 respondentti z okresu Ceské

Budgjovice. Vysledky dotaznikového $etfeni jsou k dispozici v kapitole 4 VYSLEDKY.

Nejvétsim problémem organizaci v pohostinstvi je téméf uplnd absence formdalniho
hodnoceni a uziti riznych metod hodnoceni zaméstnancti. DalSim z problém je pomérné
nizkd uroven mezd, kterda ma znaény vliv na pracovni vykon zaméstnanct a ovliviiuje
fungovani celé organizace. Velmi cCasto Se V organizacich zaméstnanci setkavaji
s nespravedlivym jednanim ze strany zaméstnavatele, coz nasledné ovliviiuje komunikaci

a vztahy mezi zaméstnancem a zaméstnavatelem.

Pro organizace pusobici v pohostinstvi byly doporu¢eny na navrzeny nasledujici zmény:

e Zavedeni formalniho hodnoceni a metod hodnoceni.

e Absolvovani vzdélavacich kurzi na téma hodnoceni zaméstnancd.

e Zvazeni moznosti zvySeni mezd.
na hodnoceni.

e Konzultovani vysi dySek se zamé&stnanci a podle toho stanovit vys$i mezd a jejich
slozek.

e Motivovani zamé&stnanci.

e Vytvafeni pozitivniho prostfeni a moZnosti se po pracovni dobé sblizovat
(zlepSovat vztahy mezi zamé&stnanci).

e ZlepSovat pracovni vztahy.
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VétSina zaméstnancti neni s momentdlnim systémem hodnoceni a odménovani
spokojena. I kdyz se zde nachdzi men$i procento zaméstnancii, ktefi jsou s timto
systétmem spokojeni, je dulezité, aby zaméstnavatelé zvazili zavedeni jednotnych
a fungujicich systémi hodnoceni a odménovani ze kterych budou tézit nejen zaméstnanci,

ale i organizace.

Uspésnou a fungujici organizaci v pohostinstvi I1ze specifikovat spokojenosti zakaznik,
kterou ovlivituji pracovni vykony zameéstnanci a tyto vykony ovliviiuje piedevsSim

zameéstnavatel.
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. SUMMARY

The aim of the thesis is to analyse the evaluation and rewarding of employees in
gastronomy.

The introduction of the theoretical part deals with the theory of human resources
management in the context of evaluation and rewarding of employees.

Furthermore, the theoretical part describes the system of evaluation and rewarding of
employees, mainly the principles, mistakes, criteria, and methods of the evaluation as
well as the forms and aims of the evaluation.

The thesis introduces the environment of organizations from the management point of
view, the structure of employees and the system of self-evaluation and rewarding. It
points to the current issue and the current situation in this sector of work. The research
was summed up after the questionary survey with the employees of the restaurants. The
questions were aimed to evaluate and reward the subordinates. The obtained data was
analysed, evaluated, and compared. Some suggestions how to improve the system of

evaluation and rewarding were included.

Keywords: analyse, restaurants, evaluation, rewarding, employees, thesis
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V. PRILOHY

Priloha 1: Dotaznik

Hodnoceni a odménovani pracovnikd v
pohostinstvi

Dobry den, jmenuji se Vojtéch Brabec a studuji na Jihoceské univerzité. Chtél by Vas poprosit o vypinéni
dotazniku pro mou bakalafskou praci na téma Hodnoceni a odméfiovani pracovniki v pohostinstvi. Zabere Vam
to cca 5-8 minut a moc mi to pomuZe. Déle bych chtél poprosit, aby dotaznik vyplfiovali pouze ti, ktefi maji
pracovni zkusenosti v tomto sektoru sluzeb.

Dotaznik je anonymni.

Piedem dékuji za vyplnéni a Vas ¢as...

Kolik Vam je let? (Odpovézte cislici)

Text struéné odpovédi

Uvedte své pohlavi ©

MuZ

Zena

Jaké je Vase dosazené vzdélani?

Zakladni vzdélani
Vys5i odborna Skola bez maturity
Stfedni skola s maturitou

Vysoka skola (Bc, Mgr, Ph.D., atd...)

Jaky je Vas primérny mésicni prijem (hruby)? *
Zaruéena mzda pro pracovniky v pohostinstvi 19 700 K¢
20 000 - 25 000 KE
25000 - 30 000 K&
30 000 - 35 000 K&
35 000 K¢ a vice

Jiny (jsem brigadnik)
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Zaskrtnéte formu €i formy hodnoceni, se kterymi se ve Vasem zaméstnani setkavate. (muzete
zaskrtnout vice odpovédi)

Formalni hodnoceni (napf. periodicky hodnotici rozhovor)
Neformalni hodnoceni (napf. spontanni pochvala od nadfizeného)

Jina...

Jestlize se setkavate s jinym formalnim ¢&i neformalnim hodnocenim, uvedte s jakym. (navazuje na
predchozi otazku)

Text struéné odpovédi

Myslite, ze hodnoceni pracovniho vykonu od nadrizengého ma kladny vztah a prispiva ke *
zlepseni pracovniho vykonu?

Ano
Ne

Newvim

Za jak moc dulezité povazujete, kdyby Vas nadfizeny pozadoval zpétnou vazbu, ¢i chtél znat *
Vas uhel pohledu?

Velmi dilezité
Dalezité
Mirné dalezité
Nedilezité

Velmi nedilezité

Jaky mate pracovni vztah se svym nadfizenym? *
Vyborny
Velmi dobry
Dobry
Dostateény

Spatny
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Jak moc je pro Vas v praci dlllezita spoluprace mezi kolegy? *

Velmi dilezita

Dllezita

Meddlezita

*

Byl/a by jste ochotenfochotna se zlepsit v néktere z provadénych cinnosti v organizaci tak, jak
by pozadoval nadrizeny, za predpokladu zvyseni Vaseho platu?

Ano
Ne

Nevim

Kdyby Vas nadrizeny informoval chledné moznosti zvyseni vaseho platu, ovlivnilo by to Vas
pracovni vykon?

Ano

MNe

Jestlize ano, uved'te jak. (tato otazka navazuje na predchozi otazku)

Text dlouhé odpovedi

S jakymi slozkami mezd ¢i finanénich benefitl vyjma klasicke (Sasové) mzdy se v praci
setkavate? (mlizete zaskrtnout vice moznosti)

Provize
Dyska
Premie

Piiplatky
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Vyberte, které faktory pracovniho vykonu ovliviuje vyse vasi mzdy (mlzete vybrat vice
odpovedi)

Motivace

Chut k préaci

Spoluprace s ostatnimi kolegy
Pozitivita na pracovisti

Kvalita odvedené préace

Pistup k zdkaznikim

Vezméte v potaz nasledujici model. K Vasemu pravidelnému mési¢nimu prijmu (ktery ted mate)
budete dostavat jesté dodatecnou mzdu, flexibilni a zavislou na hodnoceni vaseho pracovniho
vykonu zameéstnavatelem, ktery Vas casto sleduje pri vasem vykonu prace. Po mésici
zamestnavatel ohodnoti vasi praci a jednotlivé vsechny jeji aspekty znamkou 1az 5 (jako ve
skole). Cim lépe vas oznamkuje, tim vétsi vase dodatecna mzda bude. Vezméte v potaz, ze
zamestnavatel nikoho neuprednostnuje a je spravedlivy. Myslite, ze by z uvedeni tohoto modelu
do praxe prosperoval nejen zaméstnavatel, ale i zaméstnanci?

Ano
Ne

Newvim

Jestlize ano uved'te jak. (navazuje na predchozi otazku)

Text dlouhé odpovédi

Jak je podle vas finanéné chodnocen Vas pracovni vykan? *

Velice dobfe
Umérné& mému pracovnimu vykonu

Malo
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B&hem pandemie Covid-19 se mi ma vyplata... ©

Zvétsila
Zmensila

Nezménila

Kolik % z Vaseho celkového platu tvofi dyska? (odpovézte Eislici) *

Text struéné odpovédi

Ve vztahu mezi Vami a vasim nadrfizenym, hodnocenim a odménovanim, s ¢im jste nejvice

nespokojeni?

Text dlouhé odpovédi
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