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Anotace

Tato bakalgska prace se zabyva systétmem hodnoceni aramani pracovnik
v konkrétni firn€. Investovani do lidského kapitalu jeilezitym, ale v gkterych
spol&nostech podamvanym aspektem podnikani. AvSak spokojeni a spravn
motivovani zamsstnanci jsou ktiem k ziskani konkuréni vyhody na peplniném trhu.
Teoretickacast je ¥novana jednotlivym druim hodnoceni prace, dale rozebira formy
odmenovani a motivovani. V praktickéasti je analyzovan soéasny stav ve firm
ktery je podkladem pro névrh viastnikeseni. Tento vyzkum je zpracovan na zaklad

dotaznikového S&ni a rozhovory s majitelem firmy.

Annotation

In this bachelor's thesis is presented evaluatiod Bemuneration system in specific
company. Investing in human resources is imporaritunderestimated part in some
companies. Although satisfied and correctly mogdatmployee is a key to gain
competative advantage in crowded market.

The desk study is attend to different kinds of ea#bn, further more it analyses
remuneration and motivation. The practical partihe$ work contains present conditions
in the firm which is background for my own solutioithis research is based

on questionnare and interview with owner.
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Uvod

Spravny systém od#ovani a hodnoceni je velmiiézity, & se jedna o malou
firmu o deseti zawstnancich, nebo o velkou nadnarodni spudst. Kazda firma,
kterd chce dosahovat efektivniho vykonu svych pmait@, by nengla zapominat
investovat do lidského kapitalu, protoze pracovjsicu hybna sila kazdé sp&imsti.

Vedouci pracovnici by g mit na pangti, Ze spravaa motivovany zamsstnanec
odvadi mnohem lepSi pracovni vykon nez ten, kteagyge jen proto, Ze se to odjn
ve spolénosti ceka. Spokojenost pdideného sebou nenese pouze zvySeni pracovniho
vykonu, ale je také 8telem pozitivnich zprav o firthjako o dobrém zadstnavateli.

Dobie zpracovany a srozumitelny systém &dna hodnoceni je pro G&nost
a dlouhodobou existenci firmy zasadni, protoZze mizslyu vyraznou polozkou
v nakladech.

Vtéto bakaléské praci je rozebirdna personalni prace v organiza
kterd ma 23 zasstnand. Paet zandstnandé ve zkoumaném podniku se vice blizi
hranici malého podniku, proto teoretickdst je zarfena na personalni praci v malych
a stednich firmach.

Teoretickacast prace je roZgna do fiech menSich oddil Prvni oddil
je vénovan obecnému vystleni a vymezenéinnosti personalnich  utvar DalSi
oddil je zandfen na systémy odiovani. Detaild budou piblizeny pojmy mzda,
zantstnanecké vyhody a motivace. A v Ze¢ném oddilu jsou popsanyiazné formy
hodnoceni zadstnané. Hodnoceni je dlezity faktor v posuzovani vykonnosti
zamestnance, ktery by nethbyt v personalni politice opomijen.

Velmi dulezitou sodasti této prace je samotna praktickdst, ve které budou
vyuzity teoretické znalosti, které byhiskany z odborné literatury. Nigye
je analyzovana s@asna situace ve spoteosti na zaklagl dotazniku a rozhovér
s majiteli. Poznatky z této analyzy jsou poté ugay ve vysledném navrhu na zlepSeni

systému odrimovani a hodnoceni prace a pracovnik



1 Cile a metodika prace

Tato bakal&ska prace ma dva hlavni cile:

Prvnim cilem je navrhnout adekvatni hodnotici apakéery dokaze
spravedli¥ ohodnotit jednotlivé prace ve spétmsti. Na hodnoceni prace
navazuje hodnoceni samotného pracovnika, kteréandé&a@ identifikovat
vykon a chovani pracovnika uvhibrganizace a tim vytvid podklad
pro spravné odgovani.

ZlepsSit vazbu odrn na vykon je druhym cilem této prace. Ve firm
je poteba navrhnout takové druhy od8im které by dinné stimulovaly
zanestnance k lepSimu vykonu. Jednim ze subjgl zvySit spokojenost
zantstnance vhodnym vyibem zamdstnaneckych vyhod a tim docilit

mensi fluktuace pracovnik

Abychom dospli k poZzadovanym ciim, musime si zvolit sprdvnou metodiku

postupu.

Zakladni informace byly zji8hy pomociiti metod:

Dotaznikové Sééni - PouZiti této metody je vyhodné pokud chcejiséitz
nazor ¥tSi skupiny subjekt (v naSem fipadt zantstnand). Aby bylo
dotaznikové Séeni Usgsné, je iteba splnit akolik podminek. Otazky
musi byt vhoda kladeny a pro lepSi vypovidaci hodnotu by u kazdé
otdzky n€lo byt misto pro o@ivodnéni odpowdi. Dotaznik by mil byt
anonymni, protoZe jedintim docilime toho, aby respondenti odpovidali
podle pravdy.

Metoda rozhovoru - Tato metoda byla vyuzita prokamé informaci
od majitele firmy. Rozhovor je efektivhi metoda,ofmZze nabizi Sanci
na zg@tnou vazbu. Metoda rozhovoru by se dala pouZito gmmotné
zanestnance, ale vzhledem Kt8imu pd&tu by tato moznost byla velice
narana.

Pozorovani - Tato empirickd metoda byla vyuZita gutorov praxi

v organizaci Bhem studia. Timto Zpobem byl ziskan iphled

o fungovani a atmosfé uvnit firmy.

10



2 Teoreticka ¢ast

V této ¢asti prace jsou vystieny dilezité pojmy tykajici se systému odhovani

a hodnoceni, které jsou uplavany zejména v menSich &estnich spolénostech.

2.1 Personalni prace ve dtednich a malych podnicich

Personalni prace se zé&émje na otazky souvisejici ¢ovékem jako pracovni
silou, sjeho zapojovanim do prace ve firm vyuzivanim jeho schopnosti, s jeho
fungovanim, vykonem a pracovnim chovanim a v negosliad® i na otazky
souvisejici s jeho osobnim rozvojem a uspokojovaneho socialnich poeb.
NejmoderrjSi pojeti personalni prace byva ozo@ano jako fizeni lidskych zdrdj
[5, str. 14]

Armstrong definujeizeni lidskych zdrdgj jako strategicky a logicky promysleny
pristup kiizeni toho nejcer#jBiho, co organizace maji — lidi, kiev organizace pracuji

a ktai individualre i kolektivné prispivaji k dosazeni cilorganizace. [1, str. 27]

—»| Odnmeniovani | —

N _| Rizeni pracovniho| | > -
ybe vykonu || Pracovni
vykon

N Rozvoj [

Obr. 1 Cyklus lidskych zdraj [1, str. 29]

2.1.1 Personalnicinnosti

K zajis€ni ukoli personalni prace jéeba provadt radu personalnichinnosti.
Nasledujici pehled poskytuje i@dstavu, o jakéinnosti se jedna. Radi jednotlivych

¢innosti ma fitom uritou logiku:
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Vytvareni a analyza pracovnich mist, tj. definovani, vytvéeni
pracovnich Ukdl a s nimi spojenych pravomaoci pro jednotlivé pramhky.
Zkoumani povahy prace, pracovnich tkoa pracovnich podminek
na jednotlivych pracovnich mistech.

Personalni planovanitj. odhadovani a planovani pelty pracovnik
ve firm¢ a jejiho pokryti (planovani personalniéimnosti) a planovani
personalniho rozvoje pracoviik

Ziskavani, vybér a nasledné (Fijimani pracovniki, tj. cinnosti,
které maji zajistit, aby volna pracovni mistdgkala dostatétné mnozstvi
uchazéu a aby byli vybrani jedinci s nejlepSimiquipoklady.

Hodnoceni pracovnild, tj. ¢cinnosti majici zjistit, jak pracovnik vykonava
svou préci, jaké ma pro nigdpoklady, jaky je jeho rozvojovy potencidl,
projednat s nim hodnoceni, ocenit jeho Usili a ednout o op&enich
vyplyvajicich z hodnoceni.

Rozmist’ovani pracovniki a ukonéovani pracovniho ponéru,

tj. zatazovani pracovnik na konkrétni pracovni mista do konkrétnich
roli, jejich povySovani, ievadni na jinou praci, ferazovani
a propousni.

Odmeénovani a dalSi hmotné i nehmotné nastroje autivani pracovniho
vykonu a motivovani pracovnik véetn: organizace a poskytovani
zanestnaneckych vyhod.

Vzdélavani a rozvoj pracovniki, tedy identifikace pdeb vzdlavani,
planovani vzdlavani a hodnoceni vysletlkvzdlavani a dinnosti
vzklavacich prograrin

Pracovni vztahy, predevSim organizace jednani mezi vedenim firmy
a predstaviteli pracovnik pafizovani a uchovavani zafisz jednani,
feSeni konfliké, otdzky komunikace atd.

P& o pracovniky, tj ¢innosti zangiené na pracovni prastdi, bezpénost

a ochranu zdraviip praci, otazky pracovni doby a pracovniho rezimu,
zalezitosti socialnich sluzeb pro pracovniky atd.

Personalni informani systém tj. zji¥ovani, uchovavani, zpracovani

a analyza informacich tykajicich se pracowniirace, mezd atd.[5, str.17]
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2.1.2 Je teba v menSi firenh vSechny tytocinnosti provadt a kcemu
to bude?

Majitelé mensSich firem mohou namitat, ze je zby&vykonavat personalni praci
kvuli nizkému p@étu zangstnand. DalSi gipominka se rwze tykatéasové narénosti
této ¢innosti. Z toho vyplyva neochota majiiehebo vedoucich pracovriilse ¥novat
¢innostem, které souvisitizenim pracovnik

Podle Koubka se mnohé personalni znalosti a dowtdaoplatni i ve firmach,
kde pracuje pouze majitel a jeho rodin#isfusnici,éi ve firmach, kde pracuji jen nap
dva spolénici.

OdliSnosti existuji pouze v rozsahu a periodi¢gjich provadni. Zatimco velké
podniky provadji vSechny tytatinnosti vice méh soustavé, v menSich firméach
se rekteré personalntinnosti vykonavaji jen ifilezitostré. Nékteré nemusi nastaadu
let, na druhé str&nnag. u hodnoceni pracovrik odnenovani p&i o pracovniky
je treba ¥novat soustavnou pozornost.

Pro majitele a vedouci pracovniky je nezbytné abwj potebné personalni
znalosti a dovednosti, protoze pEédyto firmy jsou Spatnodi nedostaténou personalni

praci ohrozeny daleko vice nez podniky velké. {i5,19]

Tab. 1 Bfinosy a naroky personalni prace ve firii [5, str. 21]

Plusy Minusy

EfektivnejSi vyuziti pracovni sily Casova narénost

ZlepSovani pracovniho vykonu V¢étSi naroky na administrativu
V¢tSi spokojenost zagstnand Naroky na odbornost

MenSi fluktuaci
Dobrou zanistnavatelskou past

V¢&tSi pracovni atraktivitu

2.1.2.1 Vyznam hodnoceni a zkoumani pracovniho vykonu

Je zjednim ziezitych nastraj zlepSovani vykonu z hlediska mnozZstvi
a kvality. Vzhledem k tomu, Ze pracovni kolektiv md&h firem je menSi, ma prace
kazdého jedince pro hospdgdly Usgch a dobrou passt firmy velkou relativni vahu.

13



Je tedy Zivots dilezité wdét, jak kazdy z pracovnik pracuje, a Vv ppack

nedostaténého pracovniho vykonu operatévmsilovat o napravu. iezité je i to,
aby v mensSich firméach, kde se lidé navzajem zaajiji fehled o tom, co a jakethji

ostatni, a kde tedy pracovni vztahy jsou gkord kiehti, bylo nap. odmeénovani
dusledré zaloZeno na objektivnim zkoumani a hodnoceni prai&d jejich pracovniho
vykonu. [3, str. 31]

2.1.2.2 Vyznam odménovani

Dulezité je to, aby od#hovani bylo spravedlivé. Spravedlivost v @dovani
je pro motivaci pracovnik jejich spokojenost a stabilitu a zejména pro okske
vztahy ve firmte mimoradre dulezita. Odménovani je teba ¥novat mimdadnou
pozornost i z toho W/odu, Ze menSi firma byva vystaven&Simu riziku nez velky
podnik a musi dalekoidledrgji usilovat o hospodarné vynakladani svych pedi,
tedy i prostedki na odngnovani. [5, str. 33]

2.2 Systém odnénovani

Odmeénovani zamsstnand@ je soubor nasthbjpouzivanych zadstnavatelem
ke kompenzace pracovniho Usili zemand a jejich pracovni motivaci. [7, str. 59]

Odmenovani pracovnik je dosti komplikovana a nikoliv vzdy zcela jasna
zalezitost, na  kterou byva sotestna  pozornost jak  pracovrik
tak jejich zamistnavatel. Oboustrané prijatelny a efektivni systém odiovani,
ktery usnadluje dosazeni zadouci produktivity a zanoye spravedlivy k pracovniin,
je jednim z nejdlezitejSich faktofi vytvaeni harmonickych vztdh Dialezity
pozadavek je, aby systém ogliovani byl vytvden tak, aby co nejlépe vyhovoval
vedeni a pracovniikn. Z tohoto dvodu by m&l byt systéem zagstnanci akceptovan
a je vhodné, aby se podilely na jeho vigva, zava#ni i fungovani. [5, str. 158]

Dale musime mit na paith, Ze kazdy podnik je svym #pobem jedinégny
a potebuje jiny gistup. Proto musi byt systém od&iovani konstruovan vzdy
pro konkrétni subjekt a nelze si vy&tapouze s obecnou formuli. Zpravidla velké
podniky mohou nabidnoutétsi kvantitu poskytnutych benafit Naopak mensi firmy
dokazi lépe vystihnout p@by svého zasstnance. [6, str. 285]
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2.2.1 Celkova odmna

Moderni pojeti personalistiky nechape agiwvani pouze jako mzdu nebo plat,
popipact jiné formy pewzni odnény. Tento pojem se &ase roz&il na formy odnén,
které nemaji hmotnou povahu a nedaji sdsly.

Jednotlivé druhy odshiovani nizeme rozdlit do dvoucasti:

1. Do hmatatelnych odmeén (vnéjsi) zahrnujeme povyseni, formalni uznani,
poskytnuté vz#éani, zangstnanecké vyhody, poskytované organizaci
nezavisle na jeho pracovnim vykonu, jen z titulagovniho por#ru.

2. Stéle vice pozornosti je potéildadanotzv. vnitfnim odménam. Vnitini
odmeény nemaji hmotnou povahu a jedna se spiSe o ppcégovnika
jako je jeho spokojenost s praci,cip@eberealizace, UGsmosti
a dosahovani ditych cili. [5, str. 165]

Oba tyto druhy odn jsou Uzce spojeny, coZ lze nejlépe charakteriztiva,

Ze pokud zawstnanec splni kvalithzadany ukol, bude mit pocit d@bodvedené prace
a zarové se mu niZze od zarsstnavatele dostat mirdné finadni odneny.

Vedle tohoto rozéleni existuje dalSi, kterééldl odmeny na penézni
anepergzni. VSechny uvedené odiny tvaori tzv. celkovou odnénu. [6, str. 283-285]

Armstrong dale roztluje celkovou odmnu do dvou hlavnich kategorii

(transakéni a relaéni odmény) tak, jak je demonstrovano v tabulce 2.

Tab. 2 SloZky celkové odrény [1, str. 521]
Zakladni mzda/plat

Transakni Zasluhova odina Celkova hmotna
eli=ny Zaméstnanecké vyhody odmena Celkova odmina
" y Vzdélavani a rozvoj | Neperzni/vnitini
Relani odneny . — .
ZkuZenosti/zaZitky odmeny

Doposud jsme se zaobirali modernim pojgbensonalistiky. OvSem praxe
se stale jestorientuje vyhradé na pegzni odnénovani (mzdy, platy). Malo pozornosti
se ¥nuje odmnam vyplyvajicim z pracovniho pém. Pozornost je sousténa

na vrejSi odneény zejmeéna na jejich pébni formu.
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2.2.2 Funkce systému od#fovani

Systém odm#hovani neni  pouze nastrojem kompenzapeacovnik
za odvedenou praci. Musi také plfatiu dalSich funkci:

» Prilakat potebny pd@et a potebnou kvalitu uchazé o zangstnani.

» Stabilizovat Zadouci pracovniky.

= Odmeénovat pracovniky za jejich asili, dosazené vysledagjalitu ...

= Napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaaeriun

» Povaha systému, jeho nakladyasova narénost museji byt racionalni,
piiméiené moznostem.

» Byt pracovniky akceptovan.

= Byt v souladu s v@jnymi z4jmy a pravnimi normami.

= Slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace dngpnosti.

= Zajistit, aby naklady prace mohly byt vhodnymigpbem kontrolovany.
[5, str. 285]

Alternativni funkce odrovani:
= QOdmeénovat lidi podle toho, jak si jich organizace ceni.
» QOdnenovat za hodnotu, kterou vytkeji.
= Motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angaguyst.
» Pomahat ziskavat a udrZzovatigtiné vysoce kvalitni pracovniky.
= Utvaret pozitivni zamistnanecké vztahy.
» Uplathovat odmgnovani rovnym zpisobem — lidé museji byt spréavn
odmenovani v porovnani s jinymi lidmi v organizaci (okfjeng).
= Adalsi...[1, str. 515]

2.2.3 Z&akladni otazky systéemu oéltavani

V systému odr&ovani proti sob stoji pracovnik se svymi schopnostmi, hajici
své osobni zajmy a organizace, kteraigimtje jeho pracovni vykon, schopnosti
a je ochotna za to poskytovatciid perézni nebo nepeiini plreni. Ale o odngng,
jeji podolg a velikosti nerozhoduji pouze pracovnik a orgacezgejich zajmy a jejich

vzajemny vztalti sila postaveni. Vyznamnou roli hraji i&i faktory (trh, stat).
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Je pro pdeba nastolitit otazky:
1) Ceho potebujeorganizacedosahnout svym systémem othfd
2) Jaky vyznam pr@racovniky maji izné moznosti odgm?

3) Které vrejSi faktory ovliviiuji odménovani v organizace?

Ad. 1) Firma si pdebuje vytvdit konkurenceschopné produktivity, pebné kvality

produkce. Zaroveusiluje o udrzeni Sikovnych pracovhié ziskavani novych.

Ad. 2) Pracovnik p#ebuje zabezp#t uspokojovani svych pigb, utitou socialni

jistotu, Zivotni stabilitu a jasnou perspektivu.

Ad. 3) Postaveni organizace i pracovnik hlediska odrmovani ovliviuji vnéjSi
faktory. Do této kategorie spada popma vyvoj, situace na trhu prace, ekonomicka
a socialni politika statu. [6, str. 285-286]

e e

je stat, ktery pomoci zakoria 262/2006 Sh., zakoniku prace (dale zaké&nd/1992
Sb., o mzd, odmen¢ za pracovni pohotovost a oumpErném vydlku a zakona
¢. 333/1993 Sh., o stanoveni minimalnich mzdovyctiitaa mzdovych zvyhodmich)
stanovi naroky na nejnezbyjfi mnozstvi druth mezd, jimZz vymezuje povinnou

nejnizsi hranici (minimalni mzda).

2.2.4 Mzdotvorné faktory

V praxi panuje vSeobecnérepwdceni, Ze odrna by nila byt zavisla
na pracovnim vykonu, protozZe jen tak bude pracowrokvovan k lepSi praci.

Pracovni vykon vSak byvacasto obtiza metitelny a v souvislosti
s technologickym rozvojem wvista pra¢ pocet i podil pracovnich dkaél
s problematickou #ftitelnosti pracovniho vykonu. Navic éeni vykonu vyZzaduje
urcitou disciplinovanost a soustavnou kontrolu. Keortoho je zvykem phlizet
pifi odmeénovani pracovnik i K jejich vzdlani, schopnostem, délce praxe, &ob

zamestnani ve firnd a k jinym objektiviji zjistitelnym znakim pracovnika. Nesmime
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zapominat ani na to, Ze odna vdzana na vykon ke vyvolavat vyraznou orientaci
na mnozstvi prace na ukor jeji kvality. [5, str.]L64
Pro praktické &ely je velmi vhodna klasifikace mzdotvornych fakiaravrzena

Markem Goodridzem (viz. tab. 3).

Tab. 3 Klasifikace mzdovotvornych faktoni [6, str. 165]

Vklad pracovnika Charakteristika pracovniho procesu Vystupy
= Vzdélani » Rozhodovani = Zisk
= Kvalifikace » Tvorivost = Vykon
= Dovednosti » Vliv na vysledky »  Produktivita
= ZkuSenosti = Komunikace = Kvalita
= Kontakty = Reseni problérin * Prodej
= DuSevni » VyuZzivani zdroj
schopnosti = Slozitost
» Fyzickd = Presnost
sila/kondice = Spolehlivost
= Bystrost
» Pracovni podminky

VSechny tyto uvedené faktorytgustavuji vlasth vnitini (vnitrofiremni)
faktory, které se daji shrnout do nasledujicich skupin:

» Faktory souvisejici s Ukoly a pozadavky pracovnitista a jeho postavenim
ve firemni hierarchii funkci. Zdrojem informaci jeopis a specifikace
pracovniho mista a hodnoceni prace na pracovnims.mis

* Vysledky prace a pracovni chovani pracovnika, Gfopkeni pracovnich
ukoli, jeho zmisobilost pro praci. Zdrojem informaci je hodnoceni
pracovniki a evidence pracovnik

* Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim tétve firmé jako celku,
které mohou mit negativni dopad na zdravi, b&zpst i pracovni pohodu
pracovnika, mohou zvySovat jeho Unavu, vyZadovgsené usili, vyvolavat

zvySené nepohodli, nadmy stres apod. [5, str.165]
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Navic je organizace oviiovana ivnéjSimi faktory:

» Situace na trhu pracerqulevSim nedostatek prebytek pracovnich zdnbj
uréité urovré a kvalifikace, ale i Urowea formy odngnovani pracovnik
u organizaci konkurujicich na trhu prace, vady regionudi ve stat,
pogipadt Zivotni zmsob a Zivotni podminky ve spotesti. Zdrojem
informaci jsou tzv. mzdova $eni, tj. zkoumani toho, jak jsou stejné prace,
jaké se vykonéavaji v nasi fignodmenovany v jinych firméach.

» Platné zakony, iedpisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v ohlast
odmenovani popipac v oblasti pracowv&pravni ochrany a zvlastniho
zachazeni sakterymi skupinami pracovnik Jde nap o minimalni mzdu,
minimalni nebo dohodnuté mzdové tarify, povinnéplatky, placené

piekazky v praci, placenou dovolenou apod. [5, €6]1

2.2.5 Mzdové formy

Formy mzdy pedstavuji soubor pravidel, metod a pfedki, kterymi se utvé
zavislost mzdy zagstnané na vysledcich prace a na jejich osobnifimgsu k ¢mto
vysledki. Tato vSeobecna charakteristika nazj@ neobyejné¢ Sirokou rozmanitost
piistupi ke konkrétnim vazbdm mezi mzdou, vysledky a vykstin Kritérium
.vysledki prace“ se mze pohybovat od uzkého pojeti individualnich vykfed
jednotlivych zamistnané az po komplexni hospottké vysledky firmy, osobni
piinosy. Tato rozmanitost konkrétnich mechariismede k odborné natnosti
vytvéreni a uplatovani motiv&né cinného systému forem mzdy. Podnik opakavan
stoji p‘ed rozhodovanim o tom, zda naklady vkladané dodvagi propracovaného
a strukturovaného systému forem mzdy se vyplatédiska efektu pro celopodnikové
vysledky, nebo zda jednoduchy a pausalni, a tedsladéw nenarény postup
pii poskytovani mezd neni vhogai. Z dlouhodoBjSiho motiv&niho pisobeni mezd
piinasi prvni pistup efektivijsi vysledky.

Odmena, ktera vyjatlje protihodnotu vykonané prace ve vztahu dvou psob
znichz jedna praci zadava a druha (za @&um praci vykonava, je n&stji

ozna&ovana pojmenmzda/plat.
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Charakteristickym rysem tohoto vztahu je jeho retdtstalost, kdy zadavateli
pridéluje praci stejného nebo obdobného druhu vykonévate dohodnutou dobu
a opakovad mu za ni vdohodnutych terminech poskytuje mzdentd vztah
je ozn&ovan jako pracovni pofnmezi zanistnavatelem a zarstnancem. [5, str. 171]

Z&konik prace vysitluje mzdu jako petzité plreni a plréni pergzité hodnoty
(naturdlni mzda) poskytované z&tnavatelem zadstnanci za praci. Mzda a plat
se poskytuji podle slozitosti, odpminosti a namahavosti, ztizeného pracovniho
prostedi, podle pracovni vykonnosti a dosahovanychgwrich vysledk.

V systému odmmovani je velice dlezité, aby vSichni za#stnanci byli
spravedli¢ odmenovani vzhledem ke koleégn, kteti vykonavaji stejnou nebo velmi
podobnou praci. V zakoniku prace je tento probl@eten v 8 110 ods. 1 a 2. Téika,
Ze za stejnou praci nebo za praci stejné hodndtglugi vSem zagstnan@m
u zanmgstnavatele stejnd mzda, plat nebo édanz dohody.V praxi se bohuzel stale
setkdvame s diskriminaci Zenského pohlavi, kdy Zesyavaji mensi odinu nez muZi
za stejnou préaci. V poslednich letech tento tresitsti mizi.

Nejdilezit¢jSi kol tykajici se mezd je volba spravné mzdowdnily, pogipad
volba kombinace. Je to dano tim, Z&které formy mzdy dasova mzda) nemaji
dostatény motivani efekt. Pokud bychom aHit vykon zanméstnance swgfovat
na objem produkce, musime zvolit takoveé formy, kimiaji dostatany pobidkovy efekt
(Ukolova mzda). Na druhou stranu zmtmanec, ktery se bude snazit o co nejvyssi
objem vystufi, miZze zapomenout na stranku kvality a organizaci tpi$es Skodi.
Proto jsou pi charakteristice jednotlivych forem mezd z#rip jejich vyhody
i nevyhody. [4, str. 133]

Zakladni mzdove formy.
« Casova neboli zakladni mzda a plat.
+ Ukolova mzda.
* Podilova neboli provizni mzda.
e Mzda za ¢ekavané vysledky prace ( smluvni mzda, programazdaim
* Mzda a plat za znalosti a dovednosti.

* Nejnowji také mzda zainos. [5, str. 167]
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Dodatkové formy:
e Prémie.
o Odneny.
* Osobni odhodnoceni.
e Podily na vysledcich hospagai.
¢ Odmenovani zlepSovacich navrh

* Povinné a nepovinnéiplatky. [5, str. 167]

Pozn. s vyjimkoucasové mzdy a dkdy i mzdy za oekavané vysledky prace
jsou ostatni zakladni i dodatkové mzdoveé formy matény do skupiny pobidkovych,
vykonovych¢i nowji také zasluhovych mzdovych forem.

Dale se mZeme rozhodnout, zda budeme @tovani za vykon vazat

na individualni, skupinowyi celofiremni vykon. [5, str. 167]

2.2.5.1 Casova (zakladni) mzda

Jedna se o nejjednodussi formu eédavani, ktera je zarowvev praxi nejvice
pouzivana. Proti ni vSak hattanizka motivani funkce.

Z&kladem pro vyp&et mzdy je odpracovanyas. Mzdu tvéi sowin hodinové
mzdové sazby a ptu odpracovanych hodin za&stnance. Odpracovanou dobu
lze vyjadit v riznychcasovych jednotkach — hodina, denssie. Nefastji se pouziva
meésiéni casova mzda. [7, str. 62]

Uplatiuje se tam, kde:

* Neni vhodné uplatnit pobidkovou mzdu, protoZze rzgm na zvySovani

vykonu.

e Uplatreni pobidkové mzdy by vedlo k ohroZeni bexpesti a zdravi
pii praci.

* Jednoznén¢ a spolehli¢ nelze ngfit vysledky prace.

* Prace je zalozenagdevsim na twcich aridicichc¢innostech.

¢ Jind mzdova forma neni vhodna s ohledem na jeginpis. [5, str. 173]
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Vyhody:
* Je jednoducha a administratévnenaraéna.
* Usnadiuje odhadovani a planovani mzdovych naklad
» Je srozumitelnd pro pracovniky, Ktennohdy ocguji stabilitu odngny,
ktera z ni vyplyva.
* Vyvolavd mér spoii a nespokojenosti nez odny odvozené od vykonu
¢i dalSich zasluh affspiva k vytvdeni pozitivrgjSich pracovnich vztadh

« Je administrativélevrgjsi. [5, str. 172]

Nevyhody:

* MA& jen omezeny pobidkovy cinek a nepodécuje pracovniky
ke zvySovani vykonu a produktivity prace a svym asgbem
ani k roz&tovani schopnosti.

* UmoZiuje linym a méd zrknym pracovnikm piiZivovat se na praci
svych spolupracovnik parazitovat na firgh

* VyZaduje intenzivijSi kontrolu pracovnik a mnohdy i donucovani
k tomu, aby plnili pozadovany vykon. [5, str. 172]

2.2.5.2 Zasluhova mzda

Zasluhova odréna poskytuje odpad’ na dv zakladni otazkyizeni odnénovani:
1. Co océujeme?
2. Za co jsme ochotni platit?

Individualni zasluhové od&tovani se vztahuje k p&mimu odndnovani
vykonu, schopnosti, finosu nebo dovednosti jednotlivych pracownilZasluhovou
odmenu Ize poskytovat i tylfim nebo na zakladvykonu celé organizace.

Zasluhova odrna miZze byt nedild spojena se zakladni mzdati platem
nebo nabizena v poddmajednou vyplacenych p&mich bonus. V druhém pipac
jde o tzv. promnlivou odnetnu. Nekdy se o ni mluvi jako o ,ohroZzené od&m",
kterou je feba znovu a znovu ziskavat na rozdil od éayrspojené se zakladni mzdou,
kterd je obvykle povaZzovana za trvalou po celouugddtnly pracovnik zastava dané

pracovni misto a odvadi uspokojivy vykon. Mnohad lidpovazuje také za nejlepsi
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zpasob motivovani lidi, protoZe jen oni sami svymiqmenimi vykony ovliviuji vySi
odmeny. [1, str. 580]
Ma-li byt vykonovy systém od#tovani efektivni, museji byt spiny
tii pozadavky:
1. Je teba zajistit pesné a spravedlivé hodnoceni vykonu pracaxnik
2. Vztah mezi vykonem a odfmou musi byt jasny, viditelny, fjmy.
Pracovnici se jej museji sdomovat, a to i vilpact, Ze je odmina vazana
na vykon pracovni skupiny celé firmy.
3. Musi byt jasné, jaky vykon je Zadouci (standardaRy je nadstandardni,
jaky je mijatelny a jaky je nefyjatelny. [5, str. 174]

Zasluhové mzdové formy imeme dlit podle patu pracovnik,
ktefi se na daném vykonu podileji. Pokud je podil jéliree na vykonu snadno
métitelnd, pouzivame od#ovani zaloZzené nandividudlnim vykonu. Naproti tomu
pokud se podil neda jasrurtit, je vyhodné pouzit od#étovani naskupinovém
vykonu. Posledni typ je od&iovani na zaklatdhospodé'skych vysledki dosazenych

firmou.

2.2.5.2.1 Ukolova mzda

Jedna se o mzdovou formu, kdy ¥gk zangstnance je fimo zavisly vysledku
prace nebo z pracovniho vykonu, ktery je vigéd plrenim stanovené vykonové
normy. Ri stanoveni vySe mzdy se vychazi se ¢smw mzdového tarifu,
do kterého je zaastnanec zZia@zen nebo prace, kterou kona, étpaormo hodin.

[7, str. 63]

Tato mzdové forma je jednostranpantiena na mnozstvi produkce. Veldasto
muze vést ke zrychlovani pracovniho tempa na uUkolitiveNavic Zakonik prace
obsahuje [8133, odst. 1 pism. i), 8166, odst. Zazépouzivani takového apobu
odmenovani, i kterém jsou zarstnanci vystaveni zvySenému nebeZpegazu a jehoz
pouziti by vedlo fi zvySovani pracovnich vysletlkk ohrozeni bezg®osti a zdravi
zamestnand.

Pro stanoveni kvalitni vykonové normy je nutné:

» Stanovit optimalni pracovni postup.

» Vytvotit podminky pro plynulost pracovniho vykonu.
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e Zajistit bezpénost prace.
e Zajistit ponerné stabilni pracovni podminky, zajistit evidenci i
norem.

e Zajistit kontrolu kvality vykonané prace. [7, 3]

Ukolova mzda existuje kads variant. Mizeme ji rozdlit na:
* Pfimou a nefimou.
* Individualni a kolektivni.
» Diferencovanou a nediferencovanou.

o 2Zvlastni druh Ukolové mzdy je tzv. akordni mzda.gfr. 63]

2.2.5.3 Podilova mzda

Podilova mzda se uptatje pedevsim v obchodnictinnostech¢i v nékterych
sluzbach. Odrna pracovnika je zcela, neb&sti, zavisla na prodaném mnozstvi.

V prvnim pgipact se jednd op#imou podilovou mzdu. Ve druhém mam
pracovnik garantovany zakladni plat agnmu dostavdrovizi za prodané mnoZzstvi.
DalSi variantou je tzvzalohova podilovd mzda.Pracovnik dostava &sicni zalohu,
ktera je pak od#gena od jeho provize. Varianta je vhodna zejmérma acovniky,
jejichz prodej méa vyrazné mezésicni ¢i sezénni vykyvy.

Vyhodou podilové mzdy je imy vztah odminy k vykonu. U pimé a zalohované
podilové mzdy pracovnik vi, Ze kdyZ nebude podaykbn, nebude placen.

Nevyhodouje, Ze ji mohou ovlivnit faktory, které pracovnikma pod kontrolou,
nag. vyrobek, ktery prodava, je nahle nahrazen lepainevrejSim konkurenim
vyrobkem, zrini se hospodéka situace, pg@si,¢i preference zadkaznik[6, str. 311]

2.2.5.3.1 Mzdy za otekavané vysledky

Tato forma mzdy pé&t mezi még zndmé. Jde o odiny za dohodnuty soubor
praci, za dohodnuty vykon, ktery se pracovnik oizgm zavaze odvést nebo odvad
béhem utitého obdobi v odpovidajicim mnozstvi a kwaliOrganizace vzhledem

k tomu, Ze zna pracovni schopnosti a vykonnost gwrdi&a, opravéné ocekava,
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Ze pracovnik Ukoly spini a {dnéZné mu vyplaci ugitou pevnoucastku zahrnujici
jiz ur¢itou vykonnostni sloZkou.
Mzdy za @éekavany vysledky majtitpodoby:
1) Smluvni mzda.
2) Mzda s mfenym dennim vykonem.
3) Programova mzda. [6, str. 311]

2.2.5.3.2 Mzdy a platy za znalosti a dovednosti
Tyto mzdy a platy jsou formou, ktera vaze adn na to, zda je pracovnik
schopen kvalifikovat a efektivié plnit svou roli ¢i vykonévat Ukolyiady riznych
pracovnich mist nebo praci. Princip &p@ v tom, Ze pro éité dosti Siroce pojaté
zanestnani se vytvio jakasi inventura Zadoucich odbornych schopndsfich plreni
nebo osvojovani je pak odmEno.
Vyhody:
* Podporuje zvySovani fudki flexibility pracovniki jejich pripravenost
na znény a tim flexibilizuje i firmu.
e ZvySuje vzajemnou zastupitelnost pracovnik usnatluje naslednictvi

ve funkcich.

* Usnadiuje zavadni nové techniky a technologie a rychlou ém

sortimentu.
e ZvySuje jistotu zarmstnani pracovnik jejich spokojenost s praci
a jejich stabilizaci ve fira [5, str. 181]
Nevyhody:
e Je to nakladgsi zpisob odnénovani a vyvolava tlak na naklady
vzklavani a rozvoje pracovnik

e Zatim se dostate¢ neprokazal jasny pozitivni dopad rigtrproduktivity.

* Problém povrchnihéi papirového a skut@éhoci Zadouciho. [5, str. 181]

2.2.5.3.3 Mzdy a platy za p¢inos
Odmena za pinos je u&itou novinkou. Bnos je dan jednak vysledky,
kterych jedinec dosahuje, jednak schopnostmi, kiirdosahovani vysledkuplatiuje.

25



Odmeni za ginos v soB integruje odmiovani za vysledky a odfovani
za schopnosti.

Tato forma je vyhodna z pohledu motivovani nejewykonu, ale i k rozvoiji
schopnosti. [5, str.183]

2.2.5.4 Dodatkové mzdové formy

V praxi se nizeme setkat s velkym mnozstvirchto odnén, navic se jejich
pocet rok od roku z#tSuje. Jeitba konstatovat, Ze prav malych a sednich firmach
se ¢asto setkavame s dosti originalniti@Senimi usilujicim o zvySeni nedostaté
pobidkovosticasové mzdy. Dodatkové mzdové formy byvaji vazanyinaividualni,
skupinovy ¢i celofiremni vykon. Jsou jednorazové nebo se paky opakuji.
[3,str. 183]

2.2.5.4.1 Prémie
Predstavuji formu mzdy, kterd umioje s velkou variabilitou a pruznosti
motivovat jednotlivé zagstnance nebo dil pracovni kolektivy k dosazeni @gebnych
pracovnich vysledk Prémie se kombinuje s jinymi formami mezd,casgji ¢asovou.
Vécné mohou byt zarreny na nejizngjSi stranky pracovnich vysledk
Prémie mohou byt:
- Vykonové prémie motivujici mnozZstvi produkce a produktivitu prace
Prémie je vazana na dosazertelpoieni) standardniho vykonu.
- Prémie za ¥cné Uspory, materialu atd.
- Prémie za kvalitu, motivujici na@. snizeni zmetk

- Prémie za spléni v terminu ... [4, str. 173]

2.2.5.4.2 Osobni ohodnoceni

Je to forma mzdy, kterou se motivuje dlouhafjdb pracovni vykonnost
a vysledky zarmstnand. Lze ho pouZivat tam, kde se uplgf pevné mzdové tarify.
Osobni ohodnoceni je zaloZzeno na periodickém haigednotlivych zagstnana.

Hodnoceni provagi nadrizeni vedouci zadéstnanci. [4, str. 173]

2.2.5.4.3 U¢ast na hospodéskych vysledcich organizéni jednotky
VétSinou se jedna o podily na zisku podniku. Motivujgast zanmistnand

na komplexnich, resp. ko#reych vysledcich. Jejich konstrukce a okruh, ktefjgou
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poskytovany, mohou byt rozdilné. Naggji se pouziva procento ze zisku, které se poté

roz&li mezi zangstnance. V ramci spravedlnosti by seéleonrozclit podle vykoni

jednotlivych zamistnan@ nebo pracovnich skupin. [4, str. 174]

2.2.5.4.4 DalSi formy dodatkovych mezd

Odmeéna za zlepSovaci navrh.
Ttinacty plat.

Vanani prispivek.

Prispsvek na dovolenou.

Atd. [5, str. 186]

2.2.6 Zan¥stnanecké vyhody

Tyto vyhody jsou poskytované extra kenym formam odmin. Nemaji v sob

motivatni charakter, poskytuji se za to, Ze je &simanec S organizaci v pracovnim

poMeru.

Poskytovani benefitje dnes obvyklé ve&Sing sttednich a velkych soukromych

podniki a leckde se dokonce staldileZitou sodasti personalni politiky d&izeni

lidskych zdrofi. Zaméstnanci drobnych podnikatelse bez benefit bohuzel ¢asto

museji obejit, protoZe jejich z&stnavatel se v dané problematice neorientuje aéobav

se tfeba navyseni administrativy. [10, str. 34]

Ukol zaméstnaneckych vyhod

Poskytnout atraktivni a konkurenceschopny soubdkougch odnén,
které by umoznily ziskat, tak i udrzet vysoce kvalpracovniky.
Uspokojovat osobni pi#by pracovnik.

Posilovat oddanost a&gomi zavazku pracovnikvici organizaci.
Poskytovat #kterym lidem daové zvyhodreny zpisob odrgny.
[1, str. 595]

Hlavni typy zaméstnaneckych vyhod

e

Penzijni systémy nejdilezit¢jSi zangstnanecka vyhoda.
Osobni jistoty -jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistatygovnika

a jeho rodiny formou nemocenského, zdravotnih@awa&ho pojisini.
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* Finanéni vypomoc - piajcky, vypomoc @i koupi domu, pomoc
pii stthovani a slevy na zboZzi a sluzby poskytované peamik

» Osobni pofeby -dovolena na zotavenou, finar poradenstvi, posilovny,
rekre&ni za&izeni.

* Podnikové automobily a pohonné hmoty -stale velmi ocgovana
vyhoda.

» Jiné vyhody -zvySujici trové pracovniki, jako jsou dotované stravovani,

priplatky na oSaceni, Uhrada tel. vyloh, mobilniftatg. [5,str.186]

Ve sWté¢ se pouziva zramé mnozstvi zagstnaneckych vyhod. Proto velké
podniky nabizeji Sirokou Skal&dhto vyhod a mnohé z nich umagi, aby si pracovnik
mohl volit takové vyhody, které mu vyhovuji. Tomugsystému seika cafeteria
systém. Ale i malé a pedevSim gedni firmy se snazi udrzet v této oblasti krok

a konkurenceschopnost na trhu préace. [5, str. 187]

2.3 Hodnoceni pracovnika

Jestlize zarstnavatel (naidzeny) chce zjistit chovani resp. vykonnost svého
zanestnance (padzeného) na pracovisti, na zakiadkterého by mu fisoudil
odpovidajici odrénu, nejspiSe vyuzije hodnoceni pracovnila to jedna z nejmén
piijemnych oblasti v personalistice, ktera vsangsi dilezité vysledky, které jsou
uplatreny v systému odsgiiovani, a milo by mit rozhodujici vliv na spravedlivé
rozdklovani odmén. Navic hodnoceni také pomaha oibtivat samotny vykon
pracovnika a rive vést ke zlepSeni z&stnancova fistupu ke své praci.

Vytvoreni funkniho systému hodnoceni gaso¥ narana prace, ktera ma
mnohdy tendenci vést ke zme subjektivié hodnotitel a je tudiz nachylna na chyby.
Na druhou stranu pokud je vytem systém, ktery jefjjat jak zangstnavatelem
tak i zangstnancem, rizeme se o opirat delStasovy horizont.

Armstrong vidi hodnoceni jako systematicky procganovovani relativni
hodnoty praci v organizaci zaalem stanoveni vritich mzdovych/platovych relaci.

Poskytuje zakladnu pro vytieéni spravedlivych mzdovych/ platovych st struktur,
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pro zd&azovani praci doéthto struktur a prdizeni relaci mezi pracemi a odnami.
[1, str. 541]

Cile hodnoceni prace:

Stanovit relativni hodnotu prace, zalozenou navgaliavém, spravném,
jednotném aisledném posouzeni.

Poskytnout informace pi@bné k vytveéeni a udrzovani spravedlivych
a obhajitelnych mzdovych forem.

Poskytnout co nejobjektigsi zakladnu pro Zazovani praci do stip
a umo#ovat tak jednotnyifstup g rozhodovani o z#idéni praci.
Umoziovat spravné porovnavani strznimi sazbami pradio neoli
se srovnatelnou slozitosti nebo mnoZstvim préace.

Byt transparentni — vychodiska, kritéria pro defiaoi stupa
a z&azovani praci by tha byt jasna.

Zajistit, aby organizace plnila svou povinnost paskat stejnou pefZni
odmenu za praci stejné hodnoty. [6, str. 292]

Hodnoceni pracovniki ma dvé podoby:

1. Neformalni: Je neustalou soaésti Zivota organizace, ale ma spise
piilezitostnou povahu. Kolegové gasto vzajem& posuzuji ve smyslu
jejich vykonnosti a toho, jakou d&rou pispivaji ke spolénym
projekiim. Neni nikterak zaznamenavano a migiwmou formu pochvaly
nebo oce#ni dobré prace na pracovisti. [2, str. 61]

2. Formalni: Je tSinou racionalgsi a standardizované, je periodické
a jeho charakteristickymi rysy jsou planovitostyatematénost. Pdizuji
se z /) dokumenty, které se Fazuji do osobnich matenapracovniki.

[5, str. 126]

Vyhody formalniho hodnoceni:

Poznava a hodnoti pracovniky kompl&kn

Lépe rozpoznav4, otigje a rozviji silné stranky pracovnika.
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* Lépe rozpoznava slabé stranky pracovnika a umjeZejich efektivijsi
odstraovani.
 Umoziwuje lépe rozpoznat p@bu vzaélavani a rozvojovy potencial

pracovnika. [4, str. 127]

2.3.1 Oblasti hodnoceni

Hodnoceni obsahujefitoblasti, na které by #o byt zangieno. Aby bylo

hodnoceni efektivni, musi brat nigetel vSechnyit oblasti.

Vystup
(vykon)

Vstup Proces
(potencidl, zsobilost, praxe) (pracovni chovaniijstup)

Obr. 2 T¥i oblasti hodnoceni [3, str. 20]

> Vystup
Vystupy nefastji piedstavuji vykony a vysledky, které jsou velmi tob

méfitelné.

Piimé hodnoceni vystupu:Za gimé hodnoceni Ize povaZzovat vykeén vysledek,
ktery lze ciselre vyjadiit a ma rozliSovaci schopnostiifdiym hodnocenim vystupu

je nagiklad obrat, chybovost, get obchodnich sétzek a podob#
Nepiimé hodnoceni vystupu:Vysledky se mohou hodnotit i na zaktadtupnice,

na které se odhaduje hodnota vystupu. iNagiupnici 0-4 ohodnotime vystupy

pracovnika hodnotou 3. [3, str. 20]
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» Vstup
Mezi vstupy jsou velmicasto z#zovany kompetence. OvSem leckteré

kompetence odrézi itistup hodnoceného k ukolu, ktery je hodnocen v rasbtasti
procesu. Pod vstupy rozumime vSe, co pracovnikvdopsace vklada. To mohou byt
nejen kompetence, ale i zkuSenosti. [3, str. 20]
> Proces
Hodnoceni procesu je hodnoceniniispjupu pracovnika kiznym zadanim,
ukolim a podob#. ZjednoduSen Ize fici, Ze se jedna o igdni clanek mezi vstupy

a vystupy, tedy o tom, jak se pracovnik chokigppaci. [3, str. 20]

2.3.2 Z&akladni kroky hodnoceni prace
Zakladni kroky hodnoceni prace jsdia t
1. Shromazdni informaci o praci
Bézre lze tyto informace ziskat z aktualnich pdpipracovnich mist.
Pokud nejsou, jet¢ba provést analyzu pracovnich mist a zpracovat
¢i aktualizovat popisy.
2. Vybér faktor 1, které budou pouzity k uréeni hodnoty praci
Mezi ¢asto pouzivané faktory gatdovednosti, odpadnost a pracovni
podminky.
3. Priprava a realizace planu pouzivajiciho vybrané fakdry
Plan by n&l ptimérend umistit prace vyzadujici vice fakfoma vysSi

piicky hierarchie praci nez prace vyzadujici néakton. [6, str. 293]

2.3.3 Metody hodnoceni pracovriik

Hodnoceni pracovnik miaze byt formalni i neformélni. Dale uvate metody

jsou v fizné mie formalizované a pétk formalnimu hodnoceni.

2.3.3.1 Matice metod

Metody hodnoceni Ize raidit podle toho, jaké oblasti hodnoceni pokryvaiji.
Je idealem, kdyZz hodnoceni pokryva vSechny mozniiky oblasti hodnoceni
a casovych horizorit Nékdy postéuje rozdleni metod na hodnoceni vykonu
a hodnoceni kompetenci. Hodnoceni vykonu je obvykd&ano na od@ovani

a hodnoceni kompetenci je vice vazano na rozvo;.
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Hronik se pozastavuje nad rozliSenim p@digoveho horizontu:
» Metody zamérena na minulost- Metoda kléové udalosti.
» Metody zaméirené na Fitomnost - Sociogram, 360° pna vazba.

» Metody zaméirené na budoucnostMBO, Supervize. [3, str. 54]

2.3.3.2 Z&kladni metody

2.3.3.2.1 Motivaéné-hodnotici pohovor

Tato metoda je roztena na dv ¢asti. V prvnicasti pracovnik hodnoti sam sebe.
Ohlizi se za tim, co se stalo, ale imava u toho, posléze se vice zame
k budoucnosti. Podklady pro rozhovor dostavarddp, aby se naégphmohl pipravit.
Ve druhécasti se nachazi hodnoceni Hiadnym. Paklize motivaé-hodnotici pohovor
navazuje naigdem zadané ukoly, je do takového hodnoceni zakoavyama kontrola
plnéni a splni.

Pohovor je sotAsti naprosté &Siny hodnoticich systéim Struktura se liSi
od organizace. Hlavni vyhodou je to, Ze&izm pokryvat vSechny oblasti &sové
horizonty hodnoceni. Naviciie integrovatadu jinych metod.

Uvniti prvni ¢asti pohovoru se navic naléza SWOT andlyaavorena ze spodu.
[3, str. 56-57]

2.3.3.2.2 MBO (Management by objectives)
Tato metoda je orientovana na budoucnost. &i&jlro rozmachu se MBO ¢tkala
v 70. a 80 letech. AvSak brzy secaly projevovat i negativni strdnky této metody.

Nejvice se poukazuje na jeji administrativni taasti.

Z&kladni prvky:

e Stanoveni cii — jadro MBO. Nejdive se musi formulovat cile,
které zasahnou do vSech struktur spdesti (od celopodnikovych dil
az po individudlni cile). fraz je kladen na #tiitelnost.

* Planovani akci — musime Wit jakym zpisobem se dopracuji
ke stanovenym aim.

! SWOT analyza hodnoti silné a slabé stranky firpiifeZitosti a hrozby spojené s podnikatelskym
zantrem.
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* Sebdizeni —predpokladem usighu MBO je kvalitni motivace, znalost
MBO a usili, které jsou nenahraditelné pro samaoétatreni ukoli.

* Prubézna pravidelna kontrola — zabezpé&uje sledovani, zfinou vazbu
k pInéni diléich cila, dkoli. [3, str. 58-59]

Existuji ukita pravidla pro stanovovani @il Kazdy cil by mdl byt pozitivne
formulovan. U kazdého cile bydanbyt ztejmy prinos a jeho rozpracovanost docatih
Ukoli. Kazdy ukol by nil vykazovat charakteristiku SMARThebo KARAT.

2.3.3.3 Komparativnhi metody

Komparativni metody jsou zaloZeny na srovnavanicgmiki mezi sebou
dle jednotlivych, pedem danych kritérii. &Sinou maji uplaténi tam, kde Ize stanovit
jednoznéné meritelna kritéria (nap objem zakazek, naklady, fluktuace zaka#hik

Komparativni metody se hodi do vyr&zisoutzivého a individualistického
prostedi. [3, str. 46]

2.3.3.3.1 Metoda parového srovnavani

U této metody je kazdy pracovnik srovnavan s kazdghizeme postupovat
po jednotlivych kritériich a vysledky pak sdruzMetoda je vhodna vifpadech,
kdy neni mozné u daného kritéria dosdhnout jedrio#&ie mndreni, nebo kdyz
hodnotime celkovy vysledek.

Metoda pracuje na takovém systému, Ze lépe hodgodestava vice bad
nez jeho konkurent. Nakonec se u jednotlivych pragd se&tou body

a ve vysledkovém sloupci se zobrazi, kdo si véidh@dnoceni nejlépe. [3, str. 48]

2.3.3.3.2 Metoda nucené distribuce

Hodnotitel pro kazdé kritérium ma daemy ,balik bod“, které rozaluje
mezi definovanou skupinu hodnocenych. Metody nucefigtribuce pedstavuji
pongrné nara@né paetni cvieni, kdy je pdeba upravovat bodové rozlozeni,
aby to ,vySlo“ a pitom odpovidalo realt Proto je tato metoda mé&nvyuzivana.
[3, str. 49]

2 Charakteristika cile SMART (Specificky, dtelny, Akceptovatelny, Realisticky, Terminovany)
% Charakteristika cile KARAT (Konkrétni, AmbiciézrRealny, Akceptovatelny, Terminovany)

33



2.3.3.4 Doprovodné metody

Doprovodné metody dofuliji zakladni metody. Nelze na nich postavit systém
hodnoceni, ale zarokese bez &terych z nich neobejdeme. Hodnoceni by bez nich
bylo chudé.

Doprovodnych metod existuje spousta, proto jsouerng jen ty nejpodstatjsi:

» Metoda kli¢ove udalosti

Jedna se o metodu, ktera je zZéema na sledovani oblasti ,proces”. Metoda
spaiiva v pravidelném zaznamenavani jedné pozitiveidag negativni udalostébem
¢asoveho intervalu.

Je velmi vhodnéa pro svou malgasovou a administrativni nérost. Spolehliy

Predpokladem efektivnosti je byt co nejvice popisri§oakrétni, aby bylo mozné
porozungt zapisim v delSim¢asovém horizontu. Kdbva udalost kombinuje formalni
hodnoceni s neformalnim. ProtoZe je orientovankomkrétni situaci, vede hodnotitele
k tomu, aby v dané situaci reagoval a poskytzpu vazbu. [3, str. 61]

» 360° z@tna vazba

DalSi nazev pro tuto metodu je ,Vicezdrojové hodmit To znamena, Ze podle
stejnych kritérii je hodnoceny hodnoceéizmymi lidmi. V sodasné dob je tato metoda
obtizré myslitelna bez elektronické podpory (fiamternet), kterd umailije rychlou
administraci a vyhodnoceni.

Tato vazba je vhodnargdevsim tehdy, maji-li zatetnanci moznost svou praci
a pracovni chovani bezprostire sledovat a umaiuje-li poskytnuti zptné vazby
podrety ke zlepSeni osobniho vykonu, posileni tymovédugpéce apod. [9, str. 35]

Do systému niize vstoupit libovolny peet respondeit kteri spadaji do sedmi
z&kladnich skupin.

Formy vstul hodnotitet:

» Dotaznikova forma - Tento dotaznik obsahuje stabilni sadu polozek,
ke kterym hodnotitel fpisuje bodovou hodnotu.fPdotaznikové forra
hodnotitel obtiZgji identifikuje, ktera polozka p#tke kterému kritériu.

* Hodnoceni po jednotlivych kompetencich - Kazdy projev chovani
je zjevre zarazen do ufité kompetence a hodnotitelue postupovat
kompetenci po kompetenci.
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* Mini 360° zpétna vazba -Je gedevSim minimalkcasow narana. Pats

jsou odpo¥di na 3 oteiené otazky. [3, str. 66-67]

Nadizeny
Kolega v Zakaznik
Ja hodnoceny
Kolega
,,pfisr?y“ A Dodavatel
Podizeny

Obr. 3 Model 360° vazbhy [3, str. 66]
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3 Prakticka ¢ast

3.1 Popis spol€nosti

Néazev: Vesna laldky, s. r. o.
Datum zalozeni: 1991
Sidlo: Zar nad Sazavou, Hortyp.1134/4, P& 59101
Pravni forma: Spotaost s rdéenim omezenym
ICO: 26251159
Patet spoluvlastniic 3
Patet zangstnand: 23
Zakladni kapital: 200 000
Predn®t podnikani: Vyroba potraviigkych vyrobki
Pohostinstvi
Specializovany maloobchod
Firma podnika v potravirfatvi: Vyrabi, zpracovavd, rozvazi a prodava potrégké
vyrobky v oblasti Vyséina.
Jednatel spotamosti: Raudensky Milos
Obrat 2008: 29 mil. K

i A

Obr. 4 Oznateni sidla firmy na map CR
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3.2 Historie

Vesna lalidky, s. r. 0. byla zaloZena v roce 1991 grivatizaci, kdy se skupina
Sesti lidi rozhodla vyuZit svouifezitost a zait podnikat. V aukci ziskali Migny bufet,
ktery drive provozoval prodej a rozvoz potravigiéych vyrobk. Po MI&ném bufetu
negebrali pouze budovu, #aeni a pedmet podnikani, ale také prvni zakazniky.
Po gekonanirady pa@atenich potizi, se Vesna &la dynamicky rozvijet. Postupem
¢asu roz8ovala sortiment vyrobk zwtSoval se peet zadkaznik a s tim spojeny objem
vyroby. Tyto divody také vedly k nutnostiifmuti novych zamstnand@. Z pavodnich
Sesti zakladatélsefady personalu roz$lly na nyrejSi patet tiadvaceti pracovnik

Jediné ¥tSi problémy, kterym firma v pbéhu podnikanicelila, byly zgisaujici
se hygienické regule. Kli novym predpisim, musel interiér a exteriér budovy anit
nékolikrat vzhled. Tyto pestavby byli finagné nara@né a rkteré si vyzadaly
i nékolikameésiéni preruSentinnosti. Na druhou stranu, tyto Gpravy vedly k modzaci
vybaveni, coZ o za nasledek zlepSeni sluzeb pro zakazniky.

Vyznamné obdobi pro Vesnu byl rok 2001, kdy Beztpavodnich majitel
rozhodli odejit a byli jim vyplaceny jejich podilfproto se od tohoto roku o prosperitu
organizace staraji uz jetii tspolenici. Vesna do této doby provozuje svdnnost
bez vazgjSich vykyw, které by ohrozily finagni stabilitu. Tuto organizaci iieme
ozn&it za Usgsnou, protoZze kazdym rokem produkuje kladny hosfsigavysledek
a ma staly okruh zakazrikkteti se stéle vraceji.

Vyvoj hospoda fského vysledku od r. 2005 do r. 2008

4,5+

3,54

2,54
mil. K&

1,54

0,5+

2005 2006 2007 2008
Roky

Obr. 5 Graf vyvoje hospodaského vysledku od r. 2005 do r. 2008 [vlastni zpragani]
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3.3 Organizaéni struktura

Vesna se ptiem zangstnand fadi mezi malé podniky, ale i u ni je orgagizia
struktura velmi dleZita, protoZze nam ukazuje vztahy fadnosti a pokzenosti
jednotlivych pracovnich funkci. Vyhodou organim&ch struktur u mensich firem
je jejich jednoduchost, diky niz jsou jéswmidét vztahy na@izenosti a poidzenosti.

Kazdy zandstnanec si je figsré védom komu se zodpovida a do jakého orgamiizo

Utvaru paiti.
l Majitelé l
Vedouci provozu
Administrativni pracovnik
S T 1
[ Tepla kuchyné ] [ Studena kuchyrg W [ Prodejna ‘ [ Udrzba

Vedouci teplé kuchyré Vedouci studené kuchy 2 x prodava/ka ‘ Uklizecka ‘

_l 3 x kuch#/ka ' Pokladni ‘ Udrzb& ‘
_l Pomocny pracovnik '
_I 2 xfidi¢/ka '

Obr. 6 Organizaéni schéma [vlastni zpracovani]

5 x kuchd’ka

4 x pomocny pracovnil

NejvetSi pravomoc ve firta maji jeji majitelé, ktd Vesnu zakladali. Kazdy
Z majiteli pracuje na pozici vedoucich a to jim zane absolutni fehled o déni
na pracovisti. Jederripom tidi cely provoz a zbyli dva maji na starost vyroby.

Cely provoz Vesny se da radd do dvou hlavnich Useék ve kterych probiha
vyroba potravingkych produki a sdruZuje se v nich nejvice z&gstmand. Ve studené
kuchyni pracuje Sest zastnané a v teplé kuchyni jich je zafsthanych dest.
Podrobrjsi ¢lenéni zangstnané na jejich pozicich je znazamo na obr. 6. O prodej
vyrobki ve firemni prodejé se permanentnstaraji fi lidé a nesmime také zapomenout
na Gdrzbu a Gklid provozovny. Tutéinnost maji na starosti dva lidé.éetnictvi

a vedeni agend mé na starost administrativni prakov
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.Hnaci silou* ve firné je vedouci provozu, na kterém lezi r$i
dil zodpowdnosti. Nejen, Ze se stara o hladky chod organizatevyroby az po
distribuci, ale také obstarava veskery styk scoatieli a dodavateli. NaviieSi &tSinu
kazdodennich probléim se kterymi se spalaost potyka. DalSi jeho utkZitou
povinnosti je také ffilem novych pracovnich sil. Odpé&nosti a pravomoci
zanestnand i na jinych pozicich jsou blize popsany v navrho&sti.

3.4 Obchodni situace

Vesna lalidky pasobi na zdejSim trhu s potravinami jizZ osmnactlea tu dobu
si vybudovala dobrou p@st jak mezi zakazniky, tak i mezi dodavateli.

Zakazniky, kté& nakupuji produkty firmy, izeme rozdlit do dvou skupin. Prvni
a nejetSi skupina jsoufadovi olané, kté& navsSevuji podnikovou prodejnu,
kde se prodavaji vyrobky jak teplé tak i studené&hiums. Druhou skupinou tvd
maloobchodni prodejny potravin, které odebirajohgednavku produkty pouze studené
kuchyrg. Prostednictvim €chto prodejen se produkty dostavaji az ke Enému
spotebiteli po celém regionu. Distribuci déchto prodejen se zabezpge pomoci
tii dodavkovych vozidel. NefSimi odkrateli jsou JednotadZr nad Sazavou, Horpo
Polna, Korzo Bysice.

Firma laka zékazniky zejména politikou nizkych ,ckieré jsou mnohdy nizsi
nez u konkurence, ale také svou optimalni polohoantru nésta. Den# tudy projdou
tisice lidi, ktéi se vraceji z prace do svych domov

Kvalita firemni vyrobk je zavisla na kval#t surovin od dodavatél Nemér
dulezité je spravné rasovani dovazky. Suroviny pro potravisi@i jsou typické svoji
kratkou dobou skladovatelnosti, protoze jinak hijefich znehodnoceni, které by vedlo
k nedostatku materidlu do vyroby a neuspokojenitgpdqy. Proto vykr spolehlivého
dodavatele je u této firmy Kibvy. Nejdilezit¢jSimi partnery jsou Agricol Palka
(majonéza), Masna Poka (salam), Brik Brno (sterilovana zelenina).

V regionu se nachazitit konkurenti, kt& nabizi obdobny sortiment zboZi.
Tito konkurenti ovSem nabizeji své produkty za vg&hu a potykaji se se zhorSenou
kvalitou.

Jiz patnact let je Vesna pro své majitele ziskoa alonedavna kazdym rokem

zvétSovala velikost odbytu. OvSem né#efomu roku zasahla republiku ,ekonomicka
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krize", ktera negativé pasobi i na tuto firmu a to z hlediska sniZujiciho E®tu
zékaznik. Maloobchodni prodejny, které odebiraji vyrobkydetiné kuchy& se kvili
nedostatku zakaznikzaviraji. Ped pil rokem majitelé zvazovali koupi dalSiho vozidla,
kvili silici poptavce. Tento plan nebyl nakonec zealan kwili nejisté ekonomické
situaci. Pokud by trend Ubytku zdkazniku pékrel, budou muset majitel&iptoupit
na snizovani naklad Varianta, ktera fichazi mezi prvnimi v Gvahu, je snizovanicho

zangstnand.

Rozd éleni trzeb mezi teplou a studenou kuchyni

\ m Studené kuchyné m Tepla kuchyné \

Obr. 7 Graf rozdéleni trzeb mezi teplou a studenou kuchyni [vlastrépracovani]

3.5 Vyrobni program

Vesna lalidky, s. r. 0. kombinuje prvky klasického maloobdt@ restautamiho
zarizeni, které se zattuje na levijSi a na vyrobu nenatné potravinéské vyrobky.
Sortiment produki se od z&itku podnikani podstatnrozstil. Z pavodnich patnacti
zakladnich vyrobk jich dnes v nabidce figurujegs ctyficet. Spolénost nabizi dvacet
klicovych produkti, které obstaravaji hlavriast trzeb. Zbytek sortimentu prochazi
neustalou obknou podle prodejnosti.

Dodavané suroviny jsou zpracovavany ve dvou hldvnigyrobéach,

které jsou oznsvany jako studena a tepla kuckyn

40



Studenda kuchyhse zansiuje na vyrobu lafdkovych salét, zeleninovych salét
tvarohi a jogurfi. Vyrobky studené kuchynjsou uteny na rozvazku do firem
po celém regionu. MenSi objem produkce je prodavandnikové prodeg Vyrobu
a odbyt zabezpeje celko¥ sedm pracovnik

Cela produkce teplé kuchyride na odbyt pouze do podnikové prodejny. Objem
vyroby teplé kuchy# je étSi nez ve studené a z tohotivddu je zde pdeba silrjSi
personalni obsazeni. tipravu jidel ma na starosti deset zamand. Vyroba

je orientovana naifpravu teplych jidel, polévekgioh a mnoha dalSich.

Vyrobni sortiment studené a teplé kuckyn

Studenda kuchyg Tepla kuchyrg
» VlaSsky salat = Smazeny syr
» PaiZzsky salat * PInény bramborék
» Feferonkovy salat » P&ené kite
» ObloZeny chleliiek = Hranolky
= Qvocny jogurt = Pe&ené brambory
» Tvarohovy krém = Bramborova polévka
= Dalsi ... = Dalsi ...

3.6 Swot analyza
3.6.1 Slabé stranky

» Absence parkovist— kwili umisgni v historickém centru #sta bylo
zakazano postavit tolik p@bné parkovigt Zakaznici musi parkovat
daleko v okoli na placenych parkovistich.

* Nedostatena marketingova strategie — jedinou formou reklgeninzerat
v lokalnich novinéach.

* Malé vyrobni kapacity — nedokaze pokryt veSkeropt@eoku zviast
v obdobi svatk. To ma za nasledekgsun ke konkurenci.

« Spatna diferenciace prodikt v tomto segmentu jeézké vytvdit odlisny

produkt, proto jedind moznost konkuéenvyhody je nizk& cena.
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* Vysoka fluktuace za#mstnand — zejména na pozicich prodae,
fidi¢/ka.
» Zavislost na kvalit dodavatel.

* Nedostatené skladovaci kapacity.

3.6.2 Silné stranky

» Lokalita — firma se nachazi v centrésta, kudy dentiprojdou tisice lidi

» Stabilni pozice na trhu — drZi se na trhu od svadioZeni bez va&jsich
problém.

* Moderni prostedi — Podnik proSel v nedavné datekonstrukci. Zrénila

se fasada budovy a interiér

3.6.3 Prilezitosti

* Rozsfeni pisobnosti do jinych okrés
» ZvétSeni vyrobni kapacity.

* Rozsteni sortimentu zboZzi.

3.6.4 Hrozby

» Bakterie v potravinach.
» Velka konkurence.

* Recese ekonomiky.

3.7 Analyza systému odninnovani a hodnoceni

Rostouci objem vyroby nezbyinvyvolal i potebu rozSeni personalu.
Od prvotnich Sesti zafstnané@ se fady personalu rozrostly na nysich tiadvacet
pracovniki, kteti kazdy den fspivaji vytvaenymi hodnotami k Zivotaschopnosti
firmy. ZvySeni pdétu zangstnan@ vSak vyzaduje i slodlSi personalni préaci,
na kterou majitelé mensich firetasto zapominaji.

Zarover mzdové néklady jsou v takto velikych podnicich ngmnou nakladovou
poloZkou, proto zlepSeni systému agliovani mize vést k Uspge. Tohoto se da docilit

pomoci daovych vyhod, které se na vybrané druhy édmazi.
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Rast firmy ovSem nejde ruku v ruce scp@ zangstnance. Vedeni se nezabyva
novymi trendy v odréiiovani a jednotlivé druhy odin zistavaji stejné, jako ty,
které zde byli od zstku podnikani. Zagstnanci dostavaji pouze zakladni druhy
odmen. Ty postradaji pobidkovyginek, ktery by posilil vazbu odény na vykon.

Majitelé by se také i vice koncentrovat na zlepSeni spokojenosti pratda,
protoze se firma potykd se zvySenou fluktuaci nétyoh pozicich a tim padem
spole&nost gichazi o schopny a praxi pr&eny personal.

Navic i po tolika letech provozu zde chybi mzdowgdpis, ktery by spravoval,
kdy, komu a za co nalezi konkrétni ofira. Majitelé na chyljici mzdovy gedpis maji
jednozné&ny nazor. Mzdovy fedpis neni ze zakona povinny a podle jejich steshkavi
se jedna o zbytmou administrativu.

Formovani pracovniho kolektivu, ktery je schopeskg¥n¢ plnit podnikoveé cile,
by melo byt jednou z priorit majitél Tomuto faktu nahrava i skudteost, Ze spolaost

je dlouhodob ziskovéa a proto se majitelé nemusi zabyvat exisiem problémy.

Vyvoj po étu zam éstnanc G od r. 2003 do r. 2008

25+

20

15+

Pocet
zaméstnanc U

10

2003 2004 2005 2006 2007 2008
Roky

Obr. 8 Graf vyvoje pottu zaméstnanai od r. 2003 do r. 2008 [vlastni zpracovani]
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3.7.1 Odn¥iovani

Systém odmovani se ve Vesn odviji od jeji velikosti a druhu vyroby.
Jako kompenzace za vykon pracovnika se v organizacvSech pozicich pouZziva
c¢asova mzda, ktera je stanovena hodinovastkou. PouZziti tohoto druhu odny
je ze strany majitél opraviéné, protoze bylo zjigho, Ze na tyto konkrétni druhy prace
by bylo ¢asové i administrativhnara@né stanovit normy. Motivani faktoréasové mzdy
je vS8ak minimalni a proto by seéha vhodré kombinovat s dalSimi druhy odim,
které by vedly k ¥tSimu stimuldnimu efektu.

K tomuto &elu se pouZzivaji celofiremni odmy v podol prispivki na Vanoce
a na dovolenou. Jejich velikost se odviji od vykiledospodgeni a zamsstnanci
na ni nemaji ze zakona narok. Pobidkovou schopétstodngny vSak musime brat
S rezervou, protoZze zastnanec si musi @domovat vztah mezi jeho vykonem
a vykonem celé organizace.

Dale firma poskytuje na jisté pozice nefidahodneény. Fispivek na stravovani
se poskytuje celoplogntzn. narok na & maji vSichni zamstnanci. Zansstnavatel
hradi 55 % z celkové hodnoty stravenky. Tato &tmanecka vyhoda ma hnedédv
vyhody. Zandstnanec ziskaifjem nepodléhajici dani Zipnu a pro zaréstnavatele
se [Fispivek stava d#oveé uznatelnym nakladem.

Na ukitych pozicich maji zagstnanci k dispozici firemni automobil pro osobni
pouziti a mobilni telefon.

Pti konzultaci s majiteli byli zji&ny druhy odngn:

Finanéni slozka:

* Mzda - zakladni slozka.

» Prispivek na dovolenou — neni narokova, zavisi na ekockgm
vysledku firmy za prvni pololeti, vySe zavisi naivmajitelt a pohybuje
se vrozmezi 1 000 - 4 00G&K

» Prispevek na Vanoce — neni narokova, zavisi na ekonomickgsledku
firmy za celé detni obdobi, vySe zavisi nailv majiteld a pohybuje
se rozmezi 1 000 - 4 00&K

Nefinanéni slozka:

» Prispivek na stravovani — zastnavatel hradi 55 % z hodnoty stravenky.
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* Mobilni telefon — kdispozici ma vedouci provozudmanistrativni
pracovnik ridici.

* Automobil k osobnimu pouziti — k dispozici ma vedobprovozu.

Pfi vyjime¢nych situacich (zvySena poptavka o svétcicliigennastat situace,
Ze zandstnanec pracujeipsias nebo o svatcich. Za tuto pracovni dobu mu nalezi
ze zakona fpplatek:
e Za praci prestas —zalezi na dohaglse zamistnavatelem, nahradni volno
v patu  odpracovanych hodin fggas nebo fiplatek, ktery cini
25% z ptimérného vydlku za gFedchozictvrtleti.[8, 8 114]
e Za praci ve svatek -priplatek ¢ini minimélnt 100 % z pimérného
vydélku. [8, 8 115]
e Za préci vsobotu a vnedli - prislusi zamistnanci dosazend mzda
a iplatek nejméave vysi 10 % pimeérného vydlku. [8, 8 118]
e Za praci v noci - Prace v noci je mezi 22. a 6. hodinodipRitek cini
10 % pameérného vydlku za hodinu prace v noci. Prace vSak musi trvat

nejmért 2 hodiny. [8,8 116]

Struktura tvorby celkové odiny:

Celkova codména

Zakladni mzda [ > GASOVAMZDA
Prispévky |::> Zakonné prispévky
(prescas, svatky)

T Nenarokové prispékvy
vyhody |::> (dovolena, Vanoce)

Obr. 9 Struktura celkové odmgny [vlastni zpracovani]
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Na nedostataou praci se za#stnanci poukazuje i fakt, Ze Vesna trpi vysokou
fluktuaci zamistnan@ zejména na pozickidi¢/ka a prodavdka. Tento problém
si je mozné vysitlit tim, Ze na tyto pozice neni eba téndi Zadna kvalifikace a tudiz
jsou tyto profese nachylnéclastym zndnam zamistnavatele. Na druhou strantijeti
nového zardstnance vzdy nesedité riziko. Nova&kovi mize trvat déle nez se kvalin
zaleni do pracovniho procesu a plnahradi byvalého zafstnance. Navic se ibhe
ukazat, Ze zawmstnanec je nespolehlivy a problematicky. Tytovady zdiraziuji

potrebu udrzet si dlouhodébéty praxe osédéeného pracovnika.

3.7.2 Hodnoceni za@gstnana

Systém hodnoceni ve figm témét neexistuje. Hodnoceni probiha pouze
na neformalni drovni navzdory jehouldZitosti, zejména ve smyslu stanoveni
spravedlivého ohodnoceni a diferenciace mzdy.

Majitelé firmy pracuji na pozicich vedoucich jedigich organiz&nich Gtvaf
a tato pozice jim zatwje kazdodenniighled o pracovnim vykonu a nasazeni
zamestnance. AvSak [ibéZzné hodnoceni prace pracovnika neni zaznamenavano.
Pti rozhodovani o odimach zde poté chybi podklady o vykonu pracovnikecgié
obdobi. Tato skut@most miZze vést ke zrmé nespokojenosti zastnance s vysi
kong&né odnény, protoZze majitelovo stanovisko na zmtmance niZze byt dosti
zkresleno chovanim pracovnika z nedavného obdohiZ gpozitivnihoc¢i negativniho

a jeho dlouhodoby vykon je nakonec opomenut.

3.7.3 Dotaznikové seeni

7

Predchozicast analyzy je &nhovana probléim, které byly zji&ny v priibéhu
praxe nebo i) konzultacich s majiteli. JenZze pro sestaveni tgpoavné systému
odnenovani je pateba ziskat nazor i druhé strany tzn. gstmané. Pro tento Ukol
se nabizeji dva Zgoby feSeni. Jeden znich je osobni rozhovor s kazdym
zanestnancem jednotli&z Tento zgisob ma svoji vyhodu v tom, Ze mame moznost
ziskat obsahlejSi a tim padem kvaljii odpovdi. Na druhou stranu je tato metoda
neefektivni pi vétSim mnoZstvi zagstnand, protoZze zabere relativndost ¢asu
a zamtstnanci by mohli mit tendenci zkreslovat odgaiv

Kvili témto divodim byla vybrana metoda anonymniho dotaznikovéhiesiet

Tento dotaznik se sklada zé d¢asti, které jsou vzdy zafené na jinou problematiku.
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Dotaznik se sklada z dvaceti otdzek a jeho Wplby nenglo zabrat vice jak 15 minut.
To je pijatelnacasova narénost, kdyZz bereme v potaz, Ze tento vyzkum je pi&va
z velkécasti pra¢ pro zangstnance. Dale je k&tSine otazek jest poskytnuta moznost
blize se vyjatlt a uvést dvod, pr@ se rozhodli zvolit pr&/vybranou odposd’.

Dotaznik byl rozdan 20 zasstnand@m, protoZe z celkového pim 23 pracovnik
tii pracovni pozice zabiraji samotni majitelé. Ake#i s tmi byl veden osobni pohovor,
jejich nazor nebyl paeba. Z celkoveho ftu dotaznik se mi zgt vratilo Sestnact
vyplnénych. Dotaznikového deni se tedy d&astnilo vice jak 50 % pracovriik
z ¢ehoz plyne, Ze tato metoda ma dostade vypovidajici hodnotu.

3.7.3.1 Vysledky Sefeni

3.7.3.1.1 Informace o respondentovi
|. Dosazené vzthni
Z uvedenych moznosti vyplyva, Ze ét§ina zamistnand uvedla
jako nejvyssi dosazené dni vywen(a),cemuz také odpovida struktura
pracovnich pozic. Na dalSim misse umistilo sedoSkolské vz#ani

S maturitou a nejmérbyla ozngovana moznost zakladni véni.

Dosazené vzd élani u zam éstnanc

Pocet
odpov édi

Wucen(a) StfredoSkolské s Zakladni vzdélani
maturitou

Dosazené vzd élani

Obr. 10 Graf dosazeného vzélani u zaméstnanai [vlastni zpracovani]
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II. Pocet let v podniku
Této otdzce fisuzuji velkou vypovidajici hodnotou ve vztahu
ke spokojenosti za#stnand ve firm¢. Jak jsem jiz ive zminil, Vesna
ma problémy s udrzenim z@stnand. Tento fakt potvrdilo i dotaznikové
Sefeni, protoZze pouze Sest pracovnigracuje ve firmd tii a vice let
a to utité negative ovliviuje efektivitu a vykonnost pracovniho kolektivu.
Majitelé by si ngli dat za cil zlepSit &nost zamistnance pray k jejich

firm¢ a zvysit jejich pocit, Ze jsouitbZitou sodasti spolénosti.

Pocel let zam éstnance v firm é

Pocet
odpov édi
3

Méné nez 1 rok 1 - 3 roky 3-5let 5 a vice let

Roky

Obr. 11 Graf poétu let zaméstnance ve firng [vlastni zpracovani]

3.7.3.1.2 Vztahy na pracovisti
I. Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
Béhem praxe bylo zpozorovano, Ze ve Mesmanuje velice fatelské
prostedi. Zandstnanci spolu nejsou ve styku pouzdndm prace, ale travi
spolu také volnycas. Celkem dvanact pracovhikozna&ilo vztahy
na pracovisti za nadstandardni a nikdo ne&iknatmosféru ve firm

za Spatnou.
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Hodnoceni vztah G na pracovisti

@ Spatné; 0
O Standardni; 4

@ Velmi dobré; 6

0 Dobré; 6

Obr. 12 Graf vztahii na pracovisti [vlastni zpracovani]

[I. Jak hodnotite vztahy se svym fiadnym?
Ve Vesr¢ panuje dobra atmosféra i ve vztahu fieehého
vaci podtizenému, protoZze vSech 16 respondenvzn&ila vztahy
za standardni az velmi dobré. Na druhou stranusibyr¢l nadizeny
navzdory dobrému vztahu se svym fimdnym udrzet dostatey respekt,

aby nakonec neztratil kontrolu nad vykony svycicpraniki.

Hodnoceni vztahu nad Fizeného v Giéi pod fizenému

BSpane; 0 g velmi dobré; 1

O Standardni; 8 .
0 Dobré; 7

Obr. 13 Graf vztahu nadfizeného wéi podf. [vlastni zpracovani]

[ll. Pomaha Vam natkeny zlepSovat pracovni vykon?
Odpowdi na tuto otazku nam odkryvaji, jaky maji vedouciiv
na vykonnost svého ptideného a jeho schopnost tento vykon neustéle
zlepSovat. Vysledek je spiSe negativnhi a n&zeaneuspokojivou préci
vedouciho, ktery neni schopen usitovat svého pracovnika

ke konstantnimu zlepSovani. Na druhou stranu dwporedenti uvedli,
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Ze od svého vedouciho dostavaji rady, které jim &uaji zvysit efektivitu

provedené prace.

Hodnoceni schopnostinad Ffizeného zlepSovat pracovni vykon

@Ne; 3 @ Ano; 2

o Spise ano; 3

O Spise ne; 8

Obr. 14 Graf zpétné vazby na prac. vykon [vlastni zpracovani]

IV. Posuzuje nagizeny pravidel& Vas pracovni vykon?
U této otazky 11 zadstnandé ozna&ilo negativhi moznost. Tento fakt
ukazuje, Ze zatstnanci si nejsouddomi, Ze by byl jejich vykon hodnocen.
Navic potvrzuje dominku, Ze majitelé nekladnouuhz na hodnoceni

zamestnance a povaZzuji ho za zkbyié a naréoné.

Pravidelnost posuzovéani pracovniho vykonu

@Ano; 0

0O Spise ano; 3

@Ne; 6

O Spise ne; 7

Obr. 15 Graf pravidelnosti posuzovani vykonu [vlasti zpracovani]

V. Dostavate od svého néddeného zfinou vazbu na V&S pracovni vykon?
Tato otdzka navazuje nafgglchozi d¢ a ot vyzniva spiSe zapo¥n
Nektetri respondenti uvedli, Ze nejvice citiéapou vazbu na jejich vykon

jen v moment, kdy pochybi.
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Zpétna vazba od nad fizeného

aNe 3 mAno; 0

o Spise ano; 5

o Spise ne; 8

Obr. 16 Graf zpétné vazby od nadizeného [vlastni zpracovani]

3.7.3.1.3 Odménovani a zangéstnanecké vyhody
I. Vzhledem k pracovni naplni a né@rmsti prace jste spokojen(a) s vysi své
mzdy?

V této otdzce se zafstnanci vyjadili spiSe neutrdléy, kdy polovina volila
pozitivni moznosti a druh&a polovina volila negafiimoZnosti. Negativni
postoj nejvice volili zagstnanci na pozicich proday@a), udrzba

a takéridi¢(ka). Z vysledk se zda, Ze tyto pozice jsouirth ohodnoceny

a to vede zagstnance K jejich nespokojenosti.

Hodnoceni spokojenosti se mzdou vzhledem k pracovni naplni

Ano ;1

SpiSe ano; 7
SpiSe ne; 5

Obr. 17 Graf spokojenosti se mzdou [vlastni zpraca@ni]
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II. Myslite si, Ze mzda ve Vasi f&e vySSi nez u konkurence?
Tato otdzka m& za uUkol zjistit, jak si vede Vesakoj zarndstnavatel,
ktery dokaze plakat a udrzet si schopné zé&sinance, tim, Ze jim nabidne
nadstandardni odénu. WetSina zamistnané@ se domniva, Ze mzda,

kterou dostavaji, neni vy3Si nez u konkurence.

Hodnoceni vyS§e mzdy oproti konkurenci

aNe: 3 @A ;2

o Spise ano; 4

O SpiSe ne; 7

Obr. 18 Graf hodnoceni mzdy oproti konkurenci [vlagni zpracovani]

[ll. Je Vam jasny systém odtovani?
Z vysledki vyplyva, Ze pracovniim je systém odghovani vcelku jasny
a \&di, na kterou odgnu maji narok. To je nejspiSe dano tim, Ze systém
odmenovani ve Ves& neni nikterak slozity. | kdyz i zde se vyskytly
nejasnosti, které se tykajfiplatka na dovolenou a na Vanoce. Z&manci
newdi, kdy na 8 maji narok a podléeho se stanovuje jejich vyse.

Posouzeni porozum éni systému odm énovani

O Spise ne; 1 O Ne; 0

. mAno; 8
O SpiSe ano; 7

Obr. 19 Graf porozuméni systému odnétiovani [vlastni zpracovani]
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IV. Myslite si, Ze jsou schogi zangstnanci odriovani |épe nez ti mén
schopni?
Odpovdi na otdzku oft ukazuji na nedostatey systém hodnoceni.
Zamgstnanci si mysli, Ze i kdyz odvedou lepSi pracownikon,
tak bez ohledu na to dostanou stejnou &umjako jejich life pracujici

kolegoveé.

Posouzeni odm énovani pro schopn éjsi pracovniky

@ Ano; 1
O Ne; 4

O Spide ano; 5

0O Spise ne; 7

Obr. 20 Graf odmén pro schopr¥jsi pracovniky [vlastni zpracovani]

V. Myslite si, Ze systém odiovani dostatené motivuje k odvedeni
co nejlepSiho vykonu?

Tato otazka mEa zjistit motivani schopnost vyplacenych odm
Zamgstnanci ¥tSinou uvadli, Ze se neciti dosavadnimi o&nami
dostaténé motivovani k lepSim vykaim a je proto pdeba navrhnout

takoveé slozky odrn, které by mily vétsi stimul&ni (Cinek.

Hodnoceni schopnosti motivace sou  €asnych odm én

@ Ano; 1

O Spise ano; 3
@ Ne; 7

O Spise ne; 6

Obr. 21 Graf schopnosti motivace odrén [vlastni zpracovani]
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VI. Jste spokojeny(d) se z&stnaneckymi vyhodami, které k z&kladni énzd
dostavate?
Vysledky na tuto otdzku dopadly nadiesavani dote. Zangstnanci
jsouspokojeni zejména skigpivky na dovolenou a na Vanoce. Na druhou

stranu by uvitali, kdybyéthto vyhod bylo vice.

Hodnoceni spokojenosti se zam  éstnaneckymi vyhodami

@mNe; 2
@ Ano; 4

O Spise ne; 3

o Spise ano; 7

Obr. 22 Graf spokojenosti se zam. vyhodami [vlastrdpracovani]

VII. Uvedte ti zamestnanecké vyhody, které by jste nejvicedpostovali:
V piedchozi otdzce zamstnanci vyjadili poZzadavek na roz&ni portfolia
zanestnaneckych vyhod. Zde pracovnici dostali moznastiit tii vyhody,
které by nejvice wuvitali. Na zé&v dostali moznost zvolit jinou
zamestnaneckou vyhodu, kterd v nabidce chybi. Z uvecteryhod nejlépe
dopadla delSi dovolena, ktera byla uvedena 15 Kyale by zamstnanci
uprednosiiovali osobni piplatek, ktery byl ozngen 11 krat a naetim mist

skortil prispivek na penzijni fpojisteni , ktery byl zaskrtnut 10 krat.

Upfednost nované zam éstnanecké vyhody

@ Osobni priplatek
16+

m Odménovani zlepSovacich
14 nawh

0O Odmény za spInéni

124 mimozadnych ukoll

O Pfispévek na penzijni
104 piipojisténi
m Piispévek na Zivotni
Poéet sl pojisténi
odpov édi @ Delsi dowlend

64 m Pfiplatky na sport, rekreaci

41 O Nepené&zni dar

2+ ® Slewy na firemni produkty

Obr. 23 Graf upfednostiovanych zam. vyhod [vlastni zpracovani]
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3.7.3.1.4 Otazky o organizaci
I. Doporuwil(a) byste tuto organizaci jako dobrého z&tmavatel@
Ztéto otazky vyplyva, Ze pro své zésimance je Vesna kvalitni
zamestnavatel a nevéhali by ji dopa@itlidem ve svém okoli.

Doporu €eni organizace jako dobrého zam éstnavatele

- B Ne; 1
0O SpiSe ne; 2 @ Ano; 4

O SpiSe ano; 9

Obr. 24 Graf doporuéeni organizace [vlastni zpracovani]

[I. Mate obavy o budoucnost této organice?
Vsichni respondenti si mysli, Ze v blizké daiehrozi firng¢ zadné finadni
problémy, které by mohli vést k zaniku organizadento vysledek
jen potvrzuje skuteost, Ze Vesna uzapobi na zdejSim trhuigs 15 let
aniz by zazila $tSi vykyvy.

Posouzeni obav o budoucnost organizace

@Ne; 8 0O SpiSe ne; 8

Obr. 25 Graf obav o budoucnost firmy [vlastni zpraovani]
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lll. Jste spokojen(a) se zazemim v organizaci (vybawasritilace, Uklid
oswtleni)?
Zamestnanci jsou vcelku spokojeni s prh@stim, ve kterém pracuiji.
Tentovysledek niZze €Sit zejména majitele spdaleosti, ktg¢i v minulosti
investovali nemalé penize do rekonstrukce celé ydda druhou stranu
by rékteri zaméstnanci uvitali roz$éni socialniho zézeni.

Hodnoceni spokojenosti se zazemim firmy

0O SpiSe ne; 2

O SpiSe ano; 5

Obr. 26 Graf spokojenosti se zazemim [vlastni zprawani]

IV. Jste s praci u této organizace spokojen(a)?
Kazdy pracovnik by & byt se svou praci spokojen, protoze jédin
spokojeny zamstnanec mze dlouhodob odvadt kvalitni pracovni
vykony. Proto je vysledk na tuto otazku iikladana velka vypovidajici
schopnost. | f&s nedostatky, které respondenti wiads piredchozich

otazkach, jich je &Sina v zamistnani spokojena.

Hodnoceni spokojenosti s praci u organizace

@Ne; 1
B ANo; 4

0O Spise ne; 4

0O SpiSe ano; 7

Obr. 27 Graf spokojenosti s praci u firmy [vlastnizpracovani]
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V. Uvazoval(a) jste za poslednich @stui 0 zn#n¢ zanestnani?
Témet vSichni respondenti se této otazce vijad pro setrvani
u dosavadniho zafstnavatele i kdyz zipdchozi otazky vyplyva,
Ze celatetina zamistnan@ je v praci spiSe nespokojena. Z velkésti
to je asi zfisobeno nejistou ekonomickou situacCR a stéle rostouci
nezangstnanosti.

Posouzeni imyslu zm énit zam éstnavatele

@ Ano; 2

O SpiSe ano; 1

O SpiSe ne; 3
@ Ne; 10 P

Obr. 28 Graf umyslu zménit zaméstnavatele [vlastni zpracovani]
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3.8 Navrhova ¢ast

V piipact navrhi na zlepSeni systému hodnoceni a &tbwani je teba vychazet
z analyzy sotasného stavu. Tyto navrhy bylinvyreSit stavajici nedostatky &chto
systémech, ale zarovdy nentli ohrozit stavajici doke fungujicicasti. Dale nesmime
zapomenout na fakt, Ze Zny musi byt akceptovany jak majiteli organizace,
tak zarové i zamestnanci.
Z vysledki dotazniku a rozhovory s majiteli byly zgaty nasledujici nedostatky
a k nim jsou fifazeny nasledujici navrhrgSeni:
1. ZlepSeni informovanosti zaistnané a komunikace uvnitorganizace.
2. Hodnoceni zawstnané@ — navrh formalniho hodnoticiho aparatu,
o ktery by se dalo dft pii diferenciaci odnan.
3. Odmenovani pracovnik — zména slozek odmin v zavislosti na lepSi

stimulani Winek.

3.8.1 Komunikace uvnitorganizace

Navrhované zrny:

» Nasténka — zavedeni firemni n&stky ma za ukol zvysit informovanost
zamestnand o déni v organizaci. Na nasice by se objevovaly tyto druhy
informaci:

- Informace o konani pravidelnych porad a jejich edsich.
- Hospodé#ské vysledky.

- Dulezité provozni informace.

- Zamestnanec resice.

* Anonymni schranka — i pres gatelskou atmosféru panujici uunit
organizace nemusi mit zastnanci odvahu fiednést jejich ipominky,
navrhy a dotazy #imo vedeni. U schranky bude k dispozic formula
na ktery zardstnanec rize napsat sy podret. Tuto obavu by rla
odstranit anonymni schranka unifét na dostupném a viditelném naist
Funkénost schranky lze zajistit pouze tak, Ze p@dim bude vedeni

spole&nosti wnovat dostatek pozornosti.
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Vzor formul&e:

Formular pro Vase dotazv, pFipominky a namétv

Tento formulaf je zcela anonymni a za Vase dotazy, pfipominky a nameéty
[Vam nehrozi zadny postih. Vade piipominky budou brany v potaz a budou

projednany na nejblizsi porads.

Datum podani: .................

Tvp:
_ Dotaz
| Piipominka
Z Nameét
L0 E=T 1

Obr. 29 Vzor formulare pro podnéty zaméstnanai [vlastni zpracovani]

» Porady — pro lepSi komunikaci by majitelééinzavést pravidelné porady,
které by probihaly na konci kazdéhassite. Na poradach by vedouci
pracovnici zhodnotili ukhly mésic a stanovili plany na nasledujicésic.
M¢l by zde bytéas vyhrazeny na poety, které zanechali zafstnanci
ve schrance.

3.8.2 Navrh systému hodnoceni

Cela polovina zagstnané se domniva, Ze jejich mzda neodrazi usili,
které v praci vynakladaji. K tomu, aby se odstsapibchyby o korektnosti vySe mzdy,
je poteba vytvdit takové hodnoceni prace, které b§dre diferenciovalo odrny
a zardilo tedy spravedlivé gdné odstupovani mezd. [5, str. 168]

3.8.2.1 Informace o jednotlivych pozicich

% Charakteristika napiné prace
1. Vedouci provozu
» Styk s odirateli a dodavateli.
* P¥ijimani a propoughi zangéstnand.
» ZajiStni chodu celého provozu.
= Reseni stiznosti a pozadavkantstnand.

= Hodnoceni zagstnand.

59



= QOrganizace prace.
2. Vedouci jednotlivych Useki
= ZajiS€ni chodu svého useku.
= Zpracovani stiznosti, pozaddvkzaméstnand a pedani vedoucimu
provozu.
= Hodnoceni zagstnand.
= Organizace prace.
= Kontrola dodrZovani hygienickychgdpigi.
3. Administrativni pracovnik
= Samostatnédiovani na uceleném Usekdetnictvi.
= Uchovavani dokumeiit
» Priprava podklad pro daiové giznani.
= Komunikace se spravcem dan
4. Kuchai/ka
» Vyroba &Znych drul teplych jidel, polévek,floh a mownika.
» Vyroba jidel studené kuchyn
» Dohotovovani jidel z polotovar
5. Pomocny pracovnik
= Pomocné pracerpvyrobe jidel nagiklad skEr nadobi, jeho mytiisteni,
obsluha rdnich kuchyiskych strojki.
» P¥iprava na tatia vyde;.
6. Prodavac/ka
= Samostatny vydej zbozi a teplych jidel.
= Vystavovani a aranZzovani zbozi v progdejn
7. Pokladni
» Pokladni manipulace s pgmi hotovosti.
8. Ridi¢/ka
» Rozvoz firemnich produkt
= Manipulace s pefZni hotovosti.
9. Udrzbar
»  Zajisfovani EZzné udrzby.
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» Organizace a zafidvani kZnych provoznich a uklidovych praci
a dophkovych sluzeb.
10. Uklize¢ka
= BéZny Oklid, zametani, utirdni prachugtrdni mistnosti, vynaseni
odpadk, ¢isteni ndbytku a zazeni.
= Vytirani PVC podlah a dlazdic&@steni oken.

« Kvalifika ¢ni pozadavky
Jednotlivé druhy praci nevyZzaduji zvlaStni kvabfiki poZadavky. ¥tSina
pracovnich mist se spokoji pouze se zakladnimél&atin a uéitym potem let praxe

v oboru. Tyto poZzadavky jsou definovany vedoucimvpeu.

Prehled pracovnich mist a kvalifikaich poZzadavik

1) Administrativni pracovnik
» StredoSkolské vzilani ekonomického sénu s maturitou.
= Min. 3 roky praxe v oboru.
» Znalost prace na PC(Word, Excetetni software).
= Ridi¢sky pifikaz typu B.

2) Kuchar/ka
» Stiedni odborné (vyten) nebo praxe.

3) Udrzbar
= Stredni odborné (vyten) nebo praxe.

4) Ridi¢/ka
» Zakladni vzdlani.
= Ridi¢sky piiikaz typu C.

5) Pokladni; Prodavat/ka; Pomocny pracovnik
» Z&akladni vzdlani.

3.8.2.2 Vybér metody hodnoceni prace a z&azeni praci do tarifnich stupia

Poté co byly charakterizovany jednotlivé pracovaotipe a ueny kvalifikatni
pozadavky, mizeme pistoupit k dalSimu kroku hodnoceni. Timto krokem vjgér

metody hodnoceni, kter&ifadi pracim jejich relativni hodnoty.
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Po zvazeni pozadavku na jednoduchost a adminigtfatienarénost byla
zvolena klasifikéni metoda hodnoceni prace. Prdazeni praci do tarifnich stiup

bylo vyuzito naizeni viadyc. 469/2002 Sb., kterym se stanovi katalog praci.

Rozdéleni praci do tarifnich stupii:

* Administrativni pracovnik — 7. tarifni stujppe

Udrzb& — 5. tarifni stupe

* Kucha/ka — 5. tarifni stupe

* Pokladni — 4. tarifni stupie

* Ridi¢/ka — 4. tarifni stupe

* Prodav&/ka — 3. tarifni stupe

* Pomocny pracovnik — 2. tarifni stupe

* Uklizecka - 1. tarifni stupe

Samostatnou skupinou jsou vedouci pracovnicifi Kby neli za vySSi miru
odpowdnosti dostavat fijplatek za vedeni. Tato odma bude determinovana jako

procentnicastka z nejvyssSiho tarifniho stupmlo kterého je tento pracovnikiaaen.

Doporwena vyse fiplatku:
» Vedouci pracovnik 1. stupr- 10 az 25 %

» Vedouci pracovnik 2. stupr- 25 az 40 %

DalSim stupdm hodnoceni prace jergvod realné hodnoty prace do mzdového
tarifu. Nejdive si zvolime vychozi tarifni stupekterému pidélime 100 % hodnotu.
K tomuto vychozimu stupni stanovime relaci ostdtniarifi, a to bd’ na zaklad
linearni, nebo geometrické progrese. Pro zlepSésriedciace mezd kazdému tarifnimu
stupni gitadime minimum a maximum, které namciurozpeti tarifu. Pro dely
spravedlivého odgihovani se navrhuje, aby se reétipjednotlivych tarifi prekryvalo
atim se docili toho, Ze scha@pi pracovnik nizSiho stupnje Iépe odmneén

N 1

nez podplkmeérny pracovnik vyssiho stupn[6, str. 305]
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Tab. 4 Friklad tvorby tarifnich stup iid [vlastni zpracovani]

Tarifni

stupei 1. stupai | 2. stupai | 3. stupai | 4. stupai | 5. stupai | 7. stupai
Procentni | 74 o, 85 % 100 % 115 % 130 % 160 %
hodnota
Minimum | 7 600 9 550 11 500 13 450 15 400 19 300
Stied 9 100 11 050 13 000 14 95( 16 900 20 800
Maximum| 10 600 12 550 14 500 16 450 18 400 22 300

3.8.2.3 Hodnoceni pracovnika

Hodnoceni pracovnika je ktiva ¢innost, pokud chceme spravedlisdmenovat

schoprjSi zangstnance. Metod hodnoceni je vice a proto je nutylgat takovou,

ktera by se nejlépe hodila do této spatesti. Pro naSecély byl zvolenhodnotici

pohovor, ktery je jednou z nejpouzivg8ich metod, protoZe poskytujeé&pou vazbu

zamestnanci na jeho vykon. Jednalo by se o formalkigsgthodnoceného zastnance

s pimym nadizenym, které by probihalo vieth krocich:.

1. Vprvnim kroku

by natizeny pracovnik zhodnotil

pracoviiik vykon

podle rekolika kritérii, jako je samostatnost v praci, metvZ vykonané prace,

spolehlivost, pracovni chovani atd. Ke kaZzdémuékKrit je gitazena bodova

stupnice od 0 do 5, kdeislice 5 reprezentuje nadpnérnou Urové a cislice

0 nedostaujici urover. Toto hodnoceni se uskite jednou do résice.

Vzor formul&e:
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Hodnotici list A
USEK: vovieeiiieeeieei e,
Imeéno podiizeného: ..., Pozice: ....oooviii
Tmeéno nadiizeneho: ..o Pozice: ..o
Kritéria:
Mnozstvi vvKonane prace ..........ooovveriiieiaiinnn. 543210
ZNALOST PrACE oo vrie it 543210
PHOMNOSE V PrACT .o 543210
SaMOStanost ... 543210
Uroven mezilidského jednani ............................. 543210
Ochota brat na sebe riziko a odpoveédnost .............. 543210
Spolehlivost pii plnéni pracovnich povinnosti ......... 543210
Disciplinovanost a peclivost pii praci .........oooevvnnn. 543210
Sebeovladani - psychicka vyrovnanost .................. 543210
Schopnost fesit problemy ..., 543210
Celkovy prameér:
Dalsi poznatky 0 podiizenem: ...
Podpis nadiizeneho: ..............ceeinl Datim: ..ooovviiiiiiiiieaens

Obr. 30 Hodnatici list A [vlastni zpracovani]

2. Druhy krok jiz obsahuje samotny pohovor s hodnooerpracovnikem. Nejive
nadizeny necha pracovnika zhodnotitagwlastni pracovni vykon za uplynulé
obdobi a da& mu prostor kjehdigpminkam. Tento rozhovorfipravi pidu
pro samotné hodnoceni raknym. Nadizeny geda formul& s hodnocenim
pracovniku a s#i mu divody k danému bodovému hodnoceni. Po tomto kroku
by mél nadiizeny navrhnout moznosti napravy a zdokonaleni deblo,

v kterych si zarstnanec nevedl déb. Nasledd se bude moci pracovnik vyjad
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k celému hodnoceni a prezentovat vlastigdptavy o zlepSeni svého vykonu.
Pohovor bude probihat vijpo¢nich intervalech.

. Na zae¢r nadizeny shrne nejdezitéjSi body pohovoru, provede zaznam
o uskuténéni hodnoceni. Oba provedené hodnoceni stvrdi pecipeésvse se zalozi
do karty zamistnance.

Vzor formul&e:

Hodnoftici list B
Usek: oo,
Imeéno podiizeneho: ... Pozice: ...
Imeéno nadiizeneho: ... Pozice: ..o

Sebehodnoceni pracovnika:

® S S AT e
& SlaDE SIAN Y L
P PO NI Y e

Navrhy na napravu/zdokonaleni:
L Ta 5o ) PSP

Podpis Datum: ..o,

Nadfizenv: ..o Podfizenv: .................... ..

Obr. 31 Hodnotici list B [vlastni zpracovani]
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3.8.3 Navrh systému oddmovani

Jako hlavni nedostatek v dosavadnim systémuetowvani zamistnanci oznéli
malou vazbu odg&n na vykon. Pro &sSi zainteresovanost pracovnika na vykon
je poteba zvysit pdet dodatkovych forem mzdy, které bylimvétsSi pobidkovy dinek.
Lépe pracujici zasstnanec by tedy shnarok na ¥tSi celkovou odrnu nezZ jeho meén
schopny kolega.

V zavislosti na individualni vykonnosti pracovnikayize byt zamistnanci
vyplacen dvakrat do rokasobni griplatek az do vySe 20 % jeho zakladniho mzdového
tarifu. Vysi piiplatku schvaluje vedouci pracovnik na zaklgdavidelného hodnoceni
zameéstnancova vykonu.

Pro zvySeni motivace a k nastoleni zdravé konkérenezi zaréstnanci by bylo
vhodné zavésbdmény pro nejlepSiho pracovnika. Podle kvality odvedené prace
a vykonnosti vedouci zvoli nejlepSiho pracovnika keaZdém uGseku, kterému
by naleZela odéna ve form¢ poukazu na firemni produkty v hodadb00 KE. Cena
pro odtEr vyrobki je stanovena jako prodejni a zsmtmanec ma pravéerpat poukaz
po dobu pti mésial od pedani. Vykir kontroluje vedouci provozu a jednotlivé ¥y
jsou stanoveny minimaénv hodnoé 100 K. Vyhodnoceni nejlepSiho pracovnika
by probihalo na konci kazdého hodnoticiho obdohi tivakrat do roku. VyhlaSeni
by se konalo na firemnich poradackeg vSemi zawstnanci a fotografie s jménem
zanestnance by po celé obdobi byla ¥geno na nasnce.

DalSi navrhovana zéma ma za ukol zvySit &nost zamistnance k organizaci
a snizit nezadouci fluktuaci. Z&stnanci by byl jednou tmé vyplacenvérnostni
priplatek. Tento giplatek by nahradil dosavadnirigpivek na Véanoce. ifiplatek
je vyplacen spola¢ se mzdou pouze wipad kladného hospodského vysledku

a jeho vyse je odvozena oddpw let v zangstnaneckém poénu s organizaci.
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Tab. 5 Navrh vySe fFiplatku v zavislosti na p@tu odpracovanych let [vlastni zpr.]

Pocet let Pocet let

_ VySe pFiplatku _ VySe pFiplatku
u organizace u organizace
1 1 000 10 5500
2 1500 11 6 000
3 2 000 12 6 500
4 2500 13 7 000
5 3 000 14 7 500
6 3500 15 8 000
7 4 000 16 8 500
8 4 500 18 9 000
9 5000

Zamestnanci, ktery odpracuje zaeulchozi dva msice plny¢asovy fond se bude
poskytovatodména za nizkou nemocnostve vysSi 600 K. Jako odpracovanyas
se p&ita dobaradné dovolené &yii hodiny u Iék#e za dané obdobi.

Sounalezitost za#stnance s organizaci tfeme zvySit pomociodmény
za zlepSovaci navrh.Tato odm¢na nmiZze byt jednorazova v hodrot400 KE.
Také mize byt odvozena hifiod pirustku zisku, nebo od poklesu nakigorokazatels
souvisejiciho se zlepSovacim navrhem. Vyplacenizen byt jednorazay
nebo periodicky po éité obdobi.

V dotaznikovém  Sékni  pracovnici  zvolili  mezi uednoshovanymi
zamestnaneckymi vyhodamiifspivek napenzijni pripojisSténi. Penzijni gipojisténi
se bude vyplacet v hodro00 K& pro kazdého za#stnance, ktery je v pracovnim
poneru minimalre pal roku. Rispivek na penzijni Ppojisteni ma vyhody
jak pro zandstnance, tak i pro zafstnavatele. Jeho poskytovani ma lepsi ekonomicky
dopad pro ob strany nez prosté zvySeni mzdového zakladu. ¢garmanec dostane
piijem nepodléhajici dani Zipmu a také seifispivek nepgita do zékladu pro odvod
zdravotniho a socialniho pogéi pokud nepekradi limit 24 000 K roéné.

Zamestnavatel si mize zapéoitat prispivek do naklad a tim snizit daovy zaklad.
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Celkové odména |

o

%| Zékladni ¢asova mzda | &

Odmeny nezvislé na vykont

I

Prispsvek na stravovani

Penzijni gipojisteni

Odmena za zlepSovaci navrh

Veérnostni giplatek

Zakonné piplatky (prace o
svatcich, v noci, v sobotu a
nedli)

Osobni automobil, mobilni
telefon

Odmy zavislé na vykonu
Osobniiiplatek
Prispsvek na dovolenou
Odmena pro nejlepsiho
pracovnika
Odmena za nizkou
nemocnost

Obr. 32 Slozeni celkové odiny [vlastni zpracovani]

3.8.4 Harmonogram prova¢hi

Leden - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.

- Vybér anonymni schranky.

- Pravidelna porada.

Unor - Vedouci pracovnik vypini hodnotici list.

- Vybér anonymni schranky.

- Rozdleni odngn za nizkou nemocnost.

- Pravidelna porada.

Brezen - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.

- Vybér anonymni schranky.

- Pravidelna porada.

Duben - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.

- Vybér anonymni schranky.

- Rozdleni odngn za nizkou nemocnost.

- Pravidelna porada.

Kvéten - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.

- Vybér anonymni schranky.
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- Pravidelna porada.
Cerven - Hodnotici pohovory se z&stnanci.
- Rozdleni odngn zavislych na vykonu podle vysledku hodnoceni.
- Pravidelna porada.
- VyhlaSeni nejlepSiho zasstnance.
Cervenec - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.
- Vybér anonymni schranky.
- Pravidelna porada.
Srpen - Vedouci pracovnik vypini hodnotici list.
- Vybér anonymni schranky.
- Rozaleni odnén za nizkou nemocnost.
- Pravidelna porada.
Z& - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.
- Vybér anonymni schranky.
- Pravidelna porada.
Rijen - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.
- Vybér anonymni schranky.
- Rozdleni odngn za nizkou nemocnost.
- Pravidelna porada.
Listopad - Vedouci pracovnik vyplni hodnotici list.
- Vybér anonymni schranky.
- Pravidelna porada.
Prosinec - Hodnotici pohovory se zstmanci.
- Rozdleni odngn zavislych na vykonu podle vysledku hodnoceni.
- Pravidelna porada.

- VyhlaSeni nejlepSiho zastnance.

69



3.8.5 Naklady a pinosy navrhovanych zm
Naklady

* ZvySeni néklafl na odngny pro nejlépe hodnocené pracovniky.
- Pfi maximéalnich moznych odénach se jedna o 365 70@/kok.
- P¥i pramérnych odnénach se jedna o 265 40@/xok.
- P¥i miniméalnich odngnach se jedna o 169 40@/Kok.
e ZvétSend administrativa spojena s uchovavanim zaznhodnoceni a zaznam
o dosazenych odnach u jednotlivych za#éstnané.

» (as vynaloZeny vedoucimi na pravidelné porady aan@é pohovory.

PFinosy

Snizeni fluktuace zagstnand a naklad, které s tim spojenych.

* ZvySeni motivace za#éstnand.

ZvySeni efektivity prace.

MoZznost odhaleni geSeni problérinv paiatenich stadiich.
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4 Zavér

Tato bakal#ska prace se zabyva problematikou systému hodnacediEnovani
pracovniki. Neexistuje jednotny model, ktery by se dal popgdt vSechny spobaosti
a je tedy nutné tuto problematiku nepatimeat a mit ji podrob#izpracovanou.

Systém hodnoceni pracoviikbyva pro vSechny astréné nepijemnacinnost,
ktera vSak musi byt provedena, pokud chceme slédgikannost a chovani pracovnika
v organizaci. V dnesSni deébexistuje fada metod, kterymi fiteme zaréstnance
hodnotit. Proto vyér té sprdvné metody hrajéasto klgovou roli na konéném
vysledku hodnoceni.

Systéem odrovani je komplikovany a slozity proces, ktery byelnmbyt
sestavovan zagstnavateli spoln¢ se zamistnanci. Jedié pomoci oboustrarn
akceptovaného systému o¢liovani dosadhneme pozadované efektivity prace
a spokojenosti pracovnika.

Vesna laldidky, s. r. 0. pd& co do pdtu zamgstnané@ mezi malé firmy.
Tato problematika je dosti rozsahla, proto veSkeogetické poznatky byli séhovany
na hodnoceni a odfiovani v organizacich s menSim¢pam zandstnand. Ziskané
informace byly poté vyuZity ip analyzovani satasného stavu a nasledpri tvorbeé
vlastnich navria na zlepSeni.

Pti analyze byly zji&ny dva zakladni nedostatky. Ve firmeprobiha zadné
formalni hodnoceni pracovnika, které by poskytovaf®tnou vazbu zagstnanci
na jeho vykon a tudiZz vedouci pracovnik neni schofsst zarsstnance k neustalému
zlepSovani. Druhy nedostatek se tyka jednotlivyalhid odmen. Spol€nost vyuziva
pouze zakladni druhy odmm, které postradaji pobidkovycibek a nekladou idaz
na zvysSovani produktivity prace.

Na zaklad analyzy byli navrZzeny takové zmy, kteréreSi neuspokojivou situaci
ve spolénosti. Nejdive byl vytvaen formuld ktery hodnoti zagstnance podle
zadanych kritérii. Na formuténavazuje hodnotici pohovorii fkterém je poskytovana
zpétna vazba zagstnanci na jeho vykon. Vysledek hodnoceni slouko jpodklad
pro odngnovani pracovnik. Zmeny v systému odghovani byly orientovany
na dodatkové formy mzdy, které maji lepSi vazbu peacovnikiv vykon.

Na tyto odndny maji narok pouze pracovnici, Ktelosahli v hodnoceni nadpnérnych
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vysledii. DalSi navrhované odiny maji za cil zvySit spokojenost z&stnance
ve firm¢ a snizit nezadouci fluktuaci, se kterou se dopepadiEnost potykala.

Oba systémy prochéazi viehu letfadou zmén, proto je pro vedeni spai@osti
dulezité sledovat nejn@jsi trendy a na jejich aktualizaci je nutné konstampracovat.
Abychom zjistili, jestli navrhnuté zémy piinesly potebny vysledek, nebylo by odai
provést za dva roky pzkum znovu.
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7 Prilohy

Dotaznik

Dobry den,

jmenuji se Patrik Bojanovsky a jsem studentem Rgkubdnikatelské Vysokéhocani
technického v Br&y kde zpracovavam bakaéskou praci na téma ,Navrh systému
hodnoceni a od#fiovani v malych a stdnich podnicich®. Ckt bych Vas poprosit
o vyplreni tohoto dotazniku, ktery je podkladem pro vypreno praktické casti
bakal&ské prace. Tento dotaznik je anonymni a wypinby nenglo zabrat vice
jak 15 minut VaSeho drahocennélasu.

Na kazdou otadzku jsou nabidnuityti moznosti a dvarddky na VaSe adrodreni
ozna&eného tvrzeni. Vas nazor na otazku ¢méiizkem.

Informace o respondentovi

Dosazené vzdani:
o Zakladni
o Vyucen
o Stredni s maturitou
o VySSiodborné
V podniku pracuiji:
o Meérg nez 1 rok
o 1rok— 3roky
0 3roky -5 let
o Vicenez5 let
Pozice Na KIEr& PraCuji. ... .. o.ueeuieree e eiieniecnneneeenne

l. éast - vztahy na pracovisti

Jak hodnotite vztahy na pracovisti?
o Velmi dobré
o Dobré
o Standardni
o Spatné
Odavodrete:

Jak hodnotite vztahy $imym nadizenym
o Velmi dobré
o Dobré
o Standardni
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o Spatné
Odavodrete:

Pomaha Vam na&treny zlepSovat pracovni vykon?
o Ano
o0 SpisSe ano
0 SpiSe ne
o Ne
Odavodrete:

Posuzuje nadzeny pravidel# Vas pracovni vykon?
o Ano
0 SpiSe ano
o SpisSe ne
0 Ne
Odavodrete:

Dostavate od svého nidzeného zgnou vazbu na Vas vykon?
o Ano
0 Spise ano
0 SpiSe ne
o Ne
Odavodrete:

Il. €¢ast - odménovani a zameéstnanecké vyhody
Vzhledem k pracovni napini a nénmsti prace jste spokojen(a) s vysi své mzdy?
o Ano
0 SpiSe ano
o SpisSe ne
o Ne
Odavodrete:

Myslite si, Ze mzda ve Vasi fikije vySSi neZ u konkurence?
o Ano
0 SpiSe ano
o Spise ne
0 Ne
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Je Vam jasny systém oditovani?
o Ano
0 SpiSe ano
o Spise ne
0 Ne
Odavodrete:

Myslite si, Ze schopsi zangstnanci jsou od#novani lépe nez ti ménschopni?
o Ano
0 Spise ano
0 SpiSe ne
o Ne
Myslite si, Ze systém odfftiovani dostat&né motivuje k odvedeni co nejlepSiho
vykonu?
o Ano
0 SpisSe ano
0 SpisSe ne
o Ne
Odavodrete:

Jste spokojeny(a) se zastnaneckymi vyhodami, které ke mézdostavate?
o Ano
0 SpiSe ano
o SpisSe ne
0 Ne
Odavodrete:

Uved'te i zaméstnanecké vyhody, které byste nejvicéeaimostiovali:
Osobni ohodnoceni (osobriidatek)

Odmeénovani zlepSovacich nawrh

Odmeny za splgni mimaadnych tkal

Prispivek zangstnavatele na penzijnfipojisteni
Prispivek zangstnavatele na zZivotni pojiti

DelSi dovolen&a

Priplatky na sport, kulturu, zdravi, rekreaci a votiag
Neperzni dar

Slevy na firemni produkty

Jiné — vyjmenuijte ...

lll. €¢ast - otazky o organizaci
Doporuil(a) byste tuto organizaci jako dobrého zZstnavatele?
o Ano
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0 SpiSe ano
o SpisSe ne
o Ne
Oduvodnste:

Mate obavy o budoucnost této organiZace
o Ano
0 SpisSe ano
0 SpisSe ne
o Ne
Odavodrete:

Jste spokojen(a) se zazemim v organizaci (vybavenfilace, uklid, ositleni)?
o Ano
0 SpiSe ano
o SpisSe ne
0 Ne
Uved'te nedostatky:

Jste s praci u této organizace spokojen(a)?
o Ano
o0 Spise ano
o0 SpisSe ne
o Ne
Oduvodnste:

Uvazoval(a) jste za poslednich &sioi 0 znEné zangstnani?
o Ano
0 SpiSe ano
0 SpisSe ne
o Ne

Dékuji za Vascas.
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