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Abstrakt

Tato bakalarska prace si klade za cil, sezndmit Vas se systétmem hodnoceni a
odménovani zaméstnanct, ktery v poslednich letech vyuZzivaji manaZzefi a personalisté Vv
riznych spole¢nostech. Jedna se o nedilnou soucast fizeni kazdé spolecnosti, protoze praveé
zamestnanci jsou hlavnimi tvirci pfidané hodnoty. V teoretické Casti bakalarské prace je
popsan pravé vyznam hodnoceni a odménovani, jejich vzajemné propojeni, pravidla a
metody pro hodnoceni a také to, jak lze sdélovat vysledky hodnoceni zaméstnancim.
Posledni ¢ast bakalaiské prace se zabyva skuteCnym fungovénim systému hodnoceni a

odménovani v konkrétni spolecnosti, ktera obchoduje s ménovymi pary na burze.

Kli¢ova slova

Systém hodnoceni zaméstnancli, systém odménovani zaméstnanct, metody

hodnoceni, fizeni lidskych zdrojii



Abstract

This thesis aims to provide information on the evaluation and remuneration system
of employees, which is used in various companies by managers and HR professionals. It is
an important part of the management of every company, because employees are the main
creators of value added. The theoretical part of the thesis describes the importance of
evaluation and remuneration, their interconnections, rules and methods for the evaluation
as well as how to report the results of the evaluation to employees. The second part of the
thesis deals with the real functioning of the evaluation and remuneration system in the

particular company that trades currency pairs on the Stock Exchange.

Key words

Evaluation system of employees, remuneration system of employees, methods for

evaluation of employees, human resource management
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UvVOD

Jednou z véci, se kterou se nejen manazeti ¢i personalisté v poslednich letech vice
seznamuji, je hodnoceni zameéstnanci. Jednd se o nedilnou soucast fizeni kazdé
spolecnosti, protoze pravé zaméstnanci jsou hlavnimi tvlirci pfidané hodnoty. Podle ¢eské
autorky Dvorakové (2007, s. 3) se nejvétsi rozvoj persondlni prace v Ceské republice
datuje od pocatku 90. let 20. stoleti. S hodnocenim pracovniktl jde ruku v ruce i jejich
odménovani. Odménovani pracovnikil se v poslednich letech také zménilo. V dneSni dobé¢
je to také nastroj pracovnika pifi rozhodovéani se onovém pracovnim misté¢ (pokud
spole¢nosti nabizeji stejné pracovni podminky, stejnou népli prace, nastavajici pracovnik
se rozhoduje i podle nabizeného seznamu odmén a benefitl).

V teoretické ¢asti bakalarské prace se snazim vystihnout pravé vyznam hodnoceni a
odménovani, jejich vzajemné propojeni, jaka existuji pravidla a metody pro hodnoceni a
také to, jak sdélovat vysledky hodnoceni zaméstnanctim. Podle dal$i autorky Wagnerové
(2008, s. 7) principy, které pouZivaji i predni podniky v Ceské republice a jsou v této praci
uvedeny, jsou v zajmu managementu, majitell, akcionait ale i zamé&stnancu.

Posledni cast bakalarské prace se zabyva tim, jak ve skutecnosti funguje systém
hodnoceni a odménovani v konkrétni spolecnosti, kterda se zabyva obchodovanim
S ménovymi pary na burze. K tomu, abych tyto informace ziskala, jsem nastudovala
firemni materidly a vyuzila dotaznikl. Vysledkem vyhodnocenych dotaznikl je formulace
doporuceni, o které maji zaméstnanci ve spolecnosti X (spolecnost chtéla zlistat anonymni)
nejvétsi zajem a jejichZ zavedenim by se zvysila uroven dosavadniho zavedeného systému

odménovani.
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TEORETICKA CAST

1. Pojem hodnoceni zaméstnancii a jeho vyznam

Pro organizaci, ktera ma byt prosperujici, konkurenceschopna a Uspé$na, je na
prvnim misté to, aby si uvédomila jednu véc. A sice to, ze nejvétsim bohatstvim firmy jsou
lidé, lidské zdroje. Ty maji nejvétsi podil na ispéchu organizace. Rizeni lidskych zdrojd,
resp. personalni management, se zabyva i ¢innosti hodnoceni zaméstnanct. Tuto ¢innost ve
firmach nejcastéji vykonava personalni oddé¢leni. Pokud spole¢nost nemé personalni
oddéleni anebo chce opravdu kvalitni zpracovani hodnoceni pracovnikil, zadava tuto praci
odbornikiim z konzulta¢nich firem specializovanych na HR. Tito specialisté se pouze snazi
navrhnout a nastavit model na miru spolecnosti. Samotny proces hodnoceni je uZ na
manazerovi, resp. na nadiizeném hodnoceného zaméstnance.

,,Hodnoceni pracovnikii je velmi diileZita ¢innost zabyvajici se
a) zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou prdci, jak pini ukoly a pozadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovani a jaké jsou jeho vztahy ke
spolupracovnikiim, zdkaznikiim ¢i dalSim osobam, s nimiz v souvislosti s praci prichadzi do
styku;

b) sdeélovanim vysledkii zjistovani jednotlivvm pracovnikim a projedndvanim téchto
vysledkit s nimi a

¢) hledani cest ke zlepseni pracovniho vykonu a realizaci opatieni, ktera tomu maji
napomoci. * (Koubek, 2007, s. 207)

Ve skutecnosti vSak proces hodnoceni vykonu viibec nemusi byt ndarocny ani
problematicky. Jedna se vlastné o celkem primocary postup. Cely proces zacina vytycenim
cilii, pochopenim prinosit pro vSechny zucastnéné a urcenim hlavnich kritérii.* (Arthur,
2010, s. 12)

Zasadnimi kritérii podle Koubka (2007, s. 161) pro hodnoceni pracovnikl je
spravedlivost a spravny vybér hodnoticich kritérii. Pokud osoba hodnotitele tato kritéria
navrhne spravng, vysledkem je velmi G€inny néstroj kontroly, usmériiovani a motivovani
pracovnikd.

Americka autorka Diane Arthur v roce 2010 vydala knihu, z niz jsem ¢erpala (a
Cerpali zni i dal$i ameriCti autofi, ktefi se touto problematikou hodnoceni zabyvaji),

oznacuje tuto ¢innost jako hodnoceni vykonu. Avsak nejednd se o hodnoceni samotného

2
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pracovniho vykonu (napt. pocet vyrobenych soucéstek, pocet prodanych vyrobkii apod.),
ale i 0 to, co je s vykonem spjato (napf. charakteristika osobnosti pracovnika, jeho prace a

komunikace s ostatnimi pracovniky, znalosti, dovednosti apod.).

VYZNAM HODNOCENI ZAMESTNANCU

Jak jiz bylo feceno v piedchozi kapitole, hodnoceni zaméstnanct je dilezité pro to,
abychom co nejvice vyuzili schopnosti a znalosti jednotlivych pracovnikt. Toto hodnoceni
ma velky pfinos jak pro dané¢ho zaméstnance, tak pro fidici pracovniky, ale i pro celou

organizaci.

Vyznam hodnoceni pro Fidiciho pracovnika:

Pfinosem vysledkti hodnoceni pro fidiciho pracovnika je maximalni vyuziti
schopnosti svych zaméstnancti. Toho vedouci pracovnik dosahne tak, zZe bude seznamen u
daného jednotlivce s jeho silnymi strankami. Ale naopak bude védét i o oblastech, na

kterych by byla potieba zapracovat.

Vyznam hodnoceni pro zaméstnance:

Ptinosem vysledkli hodnoceni pro zaméstnance je urceni oblasti zodpovédnosti a
tim padem 1 rozsahu a povahy jeho prace. Toto je velice dilleZité, protoZe tim se eliminuje
nesoulad mezi ocekdvanim zaméstnavatele a plnénim pracovnich ukoltl zaméstnancem.

Dalsim piinosem je i to, ze zaméstnanec ziskd zpétnou vazbu o tom, jak si pocinal
Vv oblastech, za které zodpovidal. Pokud je zpétna vazba kladna, mtze to vést k diskusi o
dalSich cilech ¢i dokonce o pracovnim povySeni. Pokud je zpétnd vazba negativni

V piipustné mife, mohou se strany dohodnout o odpovidajici formé Skoleni.

Vyznam hodnoceni pro organizaci:

Ptinosem vysledkli hodnoceni pro organizaci je to, Ze spole¢nost si mize vytycit
cile kariérniho ristu svych zaméstnanci. Vysledky mohou také odhalit, zda je soulad mezi
cili zaméstnance a cili firmy.

Déle se také hodnotici data daji vyuzit k vypracovani konkurenceschopnych a
spravedlivych programl fizeni mezd. V neposledni fadé hodnoceni pomaha urcit, jaka

dalsi Skoleni a inovace budou zapotiebi.
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V praxi se vysledky hodnoceni pracovnikii podle Koubka (2007, s. 210) nejcasté&ji

pouzivaji pii:

a)

b)

c)
d)

odménovani (tj. podle mzdové (platové) struktury, penézni i nepenézni formy
odmen)

vzdelavani a rozvoji (to mize uskutecnit bud’ zaméstnanec sam — napf. pfihlaSenim
se na rekvalifika¢ni kurzy apod., nebo organizace jej sama uspoiada)

zlepsSovani pracovniho vykonu a motivovani pracovnikii

rozmistovani pracovnikii (tj. povySovani, pievedeni nebo prefazeni, které vede ke

zlepSeni pracovniho vykonu, ¢i tiplné ukonceni pracovniho poméru)
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1.1. Motivace a vyznam zpétné vazby

MOTIVACE

Podle Armstronga (2007, s. 219) cilem teorie motivace ,,je ziskat prostiednictvim
lidi pridanou hodnotu v tom smyslu, zZe hodnota jejich vystupii presihne ndklady jejiho
vytvareni. Pokud jsou zaméstnanci na své pracovni pozici spokojeni a jsou spokojeni i se
svoji vykonanou praci, jsou zaroveti i nejlépe motivovani. Ukolem organizace je tedy
pfiméfend mira motivace zameéstnance. Jestlize firma své pracovniky motivuje
nedostate¢né, ma to za nasledek neuspokojivy pracovni vykon. Toto plati 1 v ptipadé,
jestlize firma své pracovniky motivuje az prespfilis.

Pfistup k motivaci je nejcastéji zaloZen na Herzbergové dvoufaktorové teorii
motivace. Tato teorie podle Koubka (2007, s. 59) ,,vychdzi ze zkoumani pricin spokojenosti
a nespokojenosti s praci a konstatuje, Ze spokojenost a nespokojenost nejsou primé
protiklady, ale dva riizné a nezavislé faktory. Néekteré faktory vedou ke spokojenosti a jiné
k nespokojenosti. Charakteristiky souvisejici s praci, které lze povazovat za faktory
spokojenosti pracovnikii, se nazyvaji motivdtory, zatimco charakteristiky souvisejici
S pract, které lze povazovat za faktory nespokojenosti, se nazyvaji hygienicke faktory (ci
také udrzovaci faktory nebo dissatisfaktory). Pritomnost motivatorii vede ke spokojenosti,
ale jejich nepritomnost nevede nutné k nespokojenosti. Pritomnost hygienickych faktorii

nevede nutné ke spokojenosti, ale jejich nepritomnost vede k nespokojenosti.*
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Tabulka 1 Herzbergova dvoufaktorova teorie motivace

(Koubek, 2007, s. 60)

MOTIVATORY HYGIENICKE FAKTORY
Spokojenost Pfitomnost Pfitomnost Neutralni stav
Uspéch (dosazeni cile) podnikova politika a sprava | (Zadna
uznani dozor (odborny dozor) spokojenost)
A prace sama vztahy s nadfizenym

odpovédnost (pravomoci) | vztahy s kolegy
povyseni vztahy s podfizenymi
moznost osobniho rlstu | mzda/plat

pracovni podminky

Neutralni stav jistota prace
(zadna osobni Zivot ¢
spokojenost) Nepritomnost Nepfritomnost Nespokojenost

»Z prikladu vyplyva, Ze pracovnici byvaji motivovani faktory, které jsou vnitrnimi
faktory prdace (motivatory), a jsou demotivovani nepritomnosti priznivych vnéjsich faktori
(hygienickych faktorii). Zaradi-li se tedy motivatory (napr. uznani ¢i pridani pravomoci a
odpoveédnosti) do pracovnich ukolii a prace, miize se zvysit (a nejspis také zvysi) motivace,
zatimco hygienické faktory mohou udrzet nebo sniZit motivaci, ale nikoliv ji zvysit. *
(Koubek, 2007, s. 59)

Vedouci pracovnik, resp. manazer, by se mél tedy snazit o co nejlepsi realizovani
hygienickych faktor a motivacni faktory vyuZivat spiSe doplitkové.

Tato teorie vhodné dopliiuje Maslowovu teorii hierarchie potfeb. Americky
psycholog Abraham Harold Maslow definoval v poloviné 20. stoleti pét zakladnich
lidskych potieb. Tyto potieby jsou fazeny od nejnizsi po nejvyssi (dle naléhavosti) a tvoti

pomysinou pyramidu.
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Seberealizace
(uplatnéni sebe sama)

Fyziologické potireby quio, pii, sex)

Obrazek 1 Maslowova teorie hierarchie potieb

(http://ekonom.ihned.cz/c1-62739420-update-maslowovy-pyramidy-lidskych-potreb)

v

potteby kudrzeni zivota, které jsou spolecné vSem biologickym organismim (napf.
potrava, vylu¢ovani, dychani, pohyb, rozmnozovani).

Na dalsi pozici se nachédzeji potieby jistoty a bezpeci. Tyto potieby jsou
uspokojeny, jestlize dany jedinec ma svij fad, pravidla, zasady. To u néj vyvolava pocit
bezpeci a jistoty.

Na dalsi pozici se nachéazi potieba pratelstvi a prijeti. Jedinec tuto potiebu
uspokoji, jestlize bude piijat spolecnosti a pokud bude mit pocit soundleZitosti.

Na piedposledni pficce se nachdzi potfeba soundlezitosti a Ucty. Jestlize jedinec
bude mit sam k sob¢ uctu (tj. nebude zavisly na minéni druhych a bude si vazit sam sebe),
bude uctivy i ke svému okoli, mize dosahnout pocitu moci, prestize a sebeuspokojeni, a
také se bude moci posunout na nejvyssi pozici v Maslowove pyramide.

Touto nejvysSi pozici je potieba seberealizace. Potfeba seberealizace a
sebeaktualizace u jedince vétSinou vznika az v dospélosti nebo v dobé zaméstnani. Jedna
se predev§im o realné cile, kterych chce dany jedinec dosdhnout vSemi dostupnymi

prostiedky, pfedevsim s vyuZzitim svého vlastniho potencialu.
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Clové&k se posouva vyse, do daliich pozic, jestlize pfedchozi potieby jsou naplnény.
Je to dano tim, Ze naplnéné potieby piestavaji pasobit jako stimul. Clovék je hnan dopiedu,
aby uspokojoval své potieby (jsou potiebné proto, aby ¢lovek byl aktivni). Kazdy jedinec
je zéaroven individuum, tudiz i tyto potieby jsou individualni.

Co se tykd motivovani zaméstnancli na pracovisti, musi si zaméstnavatel uvédomit,
ze neni pravdivé heslo 'nic nemotivuje 1épe nez penize’. ,, Pracovnici ovSem reaguji
nanejvys pobourene, kdyz zjisti, ze Vjinych podnicich by byl jejich vykon honorovain
vyrazné lépe. JenzZe na nic si clovék nezvykne tak rychle jako na dobry plat. Tak proc se
potom angazovat...* (Niermeyer a Seyffert, 2005, s. 17).

Je tedy nezbytné dobie porozumét faktorim, které zaméstnance motivuji. Na
upeviiovani ¢i posilovani ocekavani a na teorii potieb je zaloZzen model motivace.

(Armstrong, 2009, s. 109)

Stanoveni cile

Potfeba Podniknuti kroku

Dosazeni cile

Obrazek 2 Model motivace

Model vychazi z toho, ze mame né&jaké neuspokojené potieby. Stanovenim cilil se
snazime tyto potieby naplnit. Pokud tohoto cile doséhneme, jsou nase potieby uspokojeny
a je pravdépodobné, ze kroky, které vedly k cili uspokojeni, budou stejné ¢i podobné,
pokud se nékdy v budoucnu objevi podobna neuspokojena potieba. BEéhem celého tohoto
procesu nebo po jeho ukonceni je pravdépodobné, Ze se objevi dal$i potieba, kterou se
budeme snazit uspokojit, a tim padem cely tento proces budeme opakovat. Podle Maslowa

jsou neuspokojené potieby tim, co motivuje chovani. (1954)
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CHOVANI

Chovani je jednim z kritérii pfi procesu hodnoceni pracovnika. Hodnoti se dva typy
chovani - pracovni a socidlni. Pracovni chovani je takové chovani, které je izce spjato
S pracovnim vykonem, S pracovnimi vysledky. Patii sem schopnosti pracovniki,
osobnostni vlastnosti a pracovni postoje. Naopak socidlni chovani je takové chovani, které
je uzce spjato s charakteristikou ¢lovéka. Patii sem reakce na socialni prostiedi.

Pracovni chovani podle Koubka (2007, s. 213) zahrnuje:

., Ochota prijimat ukoly, usili pri plnéni ukolu, dodrzovani instrukci, ohlasovani problémii,
hospodarnost, zachdazeni se zarizenim, vedeni potrebnych zaznamui, dodrzovani pravidel,
radna dochazka, podavani navrhit (naprv. zlepsovacich), koureni, pouzivani alkoholu ci
drog na pracovisti.

Socialni chovani podle Koubka (2007, s. 213) zahrnuje:

,,Ochota ke spoluprdaci, jednani s lidmi, vztahy ke spolupracovnikiim, vztah k zakaznikim,

chovani k nadrizenym/podrizenym, styl vedeni lidi. “

ZPETNA VAZBA K VYKONUM A CHOVANI

vvvvvv

kvalitn€ svoji praci je to, Ze od nadfizenych se jim bude dostavat zpétné vazby, a to v co
nejkratsi mozné dobé. Jestlize v organizaci spravné nefunguje zpétna vazba, tzn., ze
nadfizeny nedostate¢né ¢i dokonce viibec neinformuje svého podiizeného, vysledkem je to,
ze podiizeny ma dojem, Ze svou praci vykonava dobfe, nebo podiizeny netusi, zda praci
déla dobfte, je proto nejisty, snizuje se jeho motivace k praci a také schopnost piebirat
odpovédnost za plnéni ukoli. Tento dojem ovSem nesdili vedouci podfizeného ¢i
organizace.

Spravna zpétna vazba je dillezitym ndstrojem nejen pro zlepSovani vykonu, ale i
motiva¢nim faktorem. Dilezitym faktorem pro spravnou zpétnou vazbu je, aby systém byl
otevieny. Otevieny systém podle Hronika (2006, s. 51) znamend, Ze je umoznéno, aby
zpétna vazba prichdzela neustale a ze vSech stran. Hronik (2006, s. 51 - 52) dale uvadi tfi
podminky pfi udélovani zpétné vazby:

a) ,, Partnera informujte o jeho chovani a nehodnotte toto chovani ve smyslu ,,dobre —

Spatné* nebo neinterpretujte. Prvek hodnoceni ,,dobre — Spatné* ¢i interpretace je
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silné  manipulativni. Vyvolava napriklad zavislost, vysvetlovani, obhajovani,
neodpovidajici obranu nebo protiutok.

b) Popisujte chovani, nikoli partnera jako takového. Zdkladem zpétné vazby je vidy
jen informace o partnerové chovani, které se vam libi, nebo se vam zda
neprimerené. Cilem neni zménit partnera, prevychovdvat ho, tomu by se asi
vytrvale branil. Partner miZe zmeénit své postoje, své chovani jen na zdaklade
vlastniho rozhodnuti, a technika zpétné vazby k tomu vytvari predpoklady.

C) Poskytujte specifické informace, nikoli zobecnujici tvrzeni. Chcete-li napomoci
zméné urcitého partnerova chovani, musite mu presné, strucné a srozumitelné

popsat jen to urcité chovani. *

Piedpokladem uc¢inné zpétné vazby je to, Zze zamé&stnanec ji piijme a ztotozni se
s ni. Pokud je zpétna vazba pfili§ negativni, nebo je moc osobni, pracovnik mé tendenci se
branit a obhajovat své jednani. Této reakci se da predejit. Pfredchazi se ji tim, Ze hodnoceni
se opira o vécné a konkrétni vysvétleni. Nadiizeny naptiklad uvede piedpisy a normy,
které pracovnik porusil, anebo uvede, které¢ konkrétni tkoly nebyly splnény apod. Zpétna
vazba by nem¢la byt rozhovorem, ale spiSe vyctem toho, jaky dopad chovani zaméstnance

m¢élo na organizaci.

10
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1.2. Kritéria pro hodnoceni zaméstnanci

Existuje velmi mnoho kritérii, podle nichz mizeme pracovnika hodnotit. Mezi
zakladni kritéria patii charakteristika prace a typ organizace. K t¢émto zakladnim se pak
pridavaji dalsi kritéria. Mezi individualni kritéria patii naptiklad schopnosti, dovednosti,
znalosti, potfeby a povahové rysy pracovnika. Kritéria tedy muizeme rozdélit do tii
zakladnich skupin:

1. kritéria vyplyvajici z vnitinich podminek organizace (napft.: co zasadniho manazer
vV minulém roce ve vztahu k podniku skutecné vykonal, a ne to, jestli je to prima
kluk, nebo zda nosi ponozky spravné barvy).

2. kritéria vyplyvajici z charakteru prace (urCeny cile a zaméry pro jednotlivé
pracovni Cinnosti, sledovani vztahu k ostatnim pracovnim cinnostem v ramci
organizace).

3. kritéria vyplyvajici z charakteristiky zaméstnanct (pouhé sledovani vysledka jejich
prace nemusi poskytovat dostatecné informace, proto je dilezitym cilem hodnoceni

vykont naslednd komunikace mezi hodnotitelem a hodnocenym).

,, PFi hodnoceni vykonii nového pracovnika na konci zkusebni doby jsou uzivana nejcasteji
nasledujici kritéria:

1. kvalita prace

2. kvantita prace

3. postoj k praci

4. samostatnost k prdaci

5. ucast v praci

6. vzhled a chovani pracovnika. “ (Rejf, 2009, s. 84)

Pti pravidelném hodnoceni zaméstnance se piidavaji jesté¢ dalSi kritéria, jako
napiiklad: iniciativa, tvofivost, stabilita ¢i fyzickd zdatnost. N&které spolecnosti také
sleduji koufeni, uzivani drog, uzivani soukromého telefonu, uzivani sluzebniho telefonu
pro soukromé ucely, uzivani internetu pro nepracovni ucely ¢i kradeze.

Kritéria, ktera si organizace zvoli, by obecné meéla byt: spolehliva, platna
(poskytovani platnych informaci bez ohledu na to, kdo nebo kdy hodnoceni provadi),

standardizovana (hodnotitel by mé¢l obdrzet pisemné smérnice s piehledem kritérii a

11
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nejlépe by mél projit i Skolenim) a pfijatelnd (soubor kritérii musi byt piijatelny pro celou
organizaci, pro vSechny zaméstnance; aby toho bylo docileno, mohou se na souboru
podilet vSichni pracovnici- napi.: personalni oddéleni pfipravi ramec systému, fidici
pracovnici ur¢i kategorie, které povazuji za dalezité a zaméstnanci vytvori kritéria pro

meéfeni vykonu).

12
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1.3. Metody a pravidla pro hodnoceni pracovniku

. Po zvoleni kritérii je nutno wurcit zpiisob, jakym budou sledovina a
zaznamenavana. Existuji tri zakladni pristupy k hodnoceni pracovnich vykonii:

1. srovnani se stanovenymi cili

2. Srovnani s pracovnimi normami

3. srovnani mezi jednotlivymi pracovniky. * (Rejf, 2009, s. 85)
SROVNANI SE STANOVENYMI CiLI

Tato metoda hodnoceni funguje tak, ze nadfizeny a pracovnik si spole¢né stanovi
cile, kterych chtéji dosahnout. Na téchto cilech pracuje zaméstnanec a jeho nadtizeny na
jejich plnéni dohlizi. Cile, jez si stanovi, museji byt v takové formé, aby se daly méfit a
sledovat.

Mezi takové cile se da zatadit naptiklad pocet telefonatt, které zaméstnanec za
pracovni dobu vykond; pocet zakazniki, které se povede zaméstnanci kontaktovat (pocet
uskute¢nénych, realizovanych telefonatll); pocet nové zalozenych ucti klientl; pocet
vyrobenych soucastek apod.

Nadfizeny také stanovi lhiitu, za kterou bude muset pracovnik tyto domluvené cile
naplnit. Po uplynuti této doby se dosazeny vysledek porovna se stanovenymi cili. Pokud
jsou tyto cile splnény, nasleduje urcitd forma odménovani.

Na stanoveni cili by mél mit nadfizeny potiebné podklady a dostate¢ny cas,
protoze pokud budou cile stanoveny specificky, podnétné a zaméstnanci akceptovatelné,

bude kladn¢ ovlivnéna produktivita pracovnikii.
SROVNANI S PRACOVNIMI NORMAMI

Tato metoda hodnoceni funguje tak, Ze vykon zaméstnance se porovna s uréitym
zavedenym pracovnim vykonem.

Ke srovnani s pracovnim vykonem slouZi naptiklad hodnotici dotazniky. Ty
vypadaji tak, ze hodnotitel napiSe nékolik tvrzeni. Hodnotici zaméstnanec s danym

vyrokem bud’ souhlasi, nebo nesouhlasi. Pokud souhlasi, pracovnik zaskrtne vyznacené
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policko. Pokud nesouhlasi, neché pracovnik policko volné. Hodnotitel ke kazdému tvrzeni
ptifadi bodové ohodnoceni.

Dal$im moznym srovnanim jsou hodnotitelské zpravy. Tyto zpravy vypracovava
hodnotici pracovnik. V hodnotitelské zpravé zaznamenava silné a slabé stranky
hodnoceného pracovnika. Zprava je zapsana za urcité pozorovaci obdobi hodnoceného. U
této moznosti srovnani neni jasn¢ dana formdlni stranka, ale ve vétSin€ hodnotitelskych
zprav jsou zaznamenany urcité ucelové a obsahové instrukce.

Dalsim moznym srovnanim jsou kritické¢ piipady. Jde o popis krajnich situaci.
Hodnotitel pisemné zaznamenava pozitivni i negativni udélosti v pracovnim chovéni
hodnoceného zaméstnance.

Dal$im moznym srovnanim je grafickd hodnotici stupnice. Ta vypada tak, ze
Vv levém sloupci je zapsdno kritérium a do ostatnich sloupct se zapiSe stupeii jeho splnéni
pomoci bodové stupnice. Hodnocenim je soucet ziskanych boda v jednotlivych kritériich.
Vyhodou této metody je to, Ze se da pouzit nejen na hodnoceni osob, ale i pro hodnoceni

produktt (tab. 2: hodnoceni vin pomoci grafické hodnotici stupnice).

Tabulka 2 Hodnoceni vin pomoci grafické hodnotici stupnice

(http://www.znalecvin.cz/hodnotici-system-buxbaumuv/)

Cislo drad roénik barva vzhled vire chut a celkovy ' celkem

vzorku Odruda 0-2 0-2 0-4 dojem 0-12 0-20 poznamka
2.
3.

SROVNANI MEZI JEDNOTLIVYMI PRACOVNIKY

Toto srovnani se nejcastéji pouziva, pokud vedouci pracovnik uvazuje naptiklad o
tom, ze by né&jakému zaméstnanci zvysil plat, nebo by ho povysil. V praxi to vétSinou
funguje tak, Ze vedouci se rozhodne pouze tisudkem, ale existuji dvé metody srovnani mezi
jednotlivymi pracovniky: sefazeni pracovnikii podle vykonu ¢i nucend distribuce.

Sefazeni pracovnikii podle vykonu se provadi tak, Ze vSechny zaméstnance

sefadime vzestupné od nejméné vykonného pracovnika po pracovnika, ktery je nejvice
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produktivni. Vyhodou této metody je rychlost a jednoduchost. Tato metoda je také levna.
Nevyhodou je, Ze metoda se stdva pracnou pii vétSim poctu hodnocenych zaméstnanct.
Pokud nastane varianta, Ze hodnotime vétsi pocet pracovnikli, zavadi se metoda parového
srovnani. Tato metoda spociva v tom, ze se porovna kazdy s kazdym, vitéz dostane bod a
vysledné poradi urcity celkovy pocet dosazenych bodil.

Principem metody nucené distribuce je rozdéleni zaméstnancii dle binomického
rozdéleni. ,, Binomické rozdéleni, tzn. rozdéleni zaméstnancii do predem pripravenych
kategorii: 10% pracujicich neuspokojive, 20% pracovnikii vyZadujicich zlepSeni, 40%
pracujicich uspokojive, 20% dobrych, 10% vynikajicich. Tyto kategorie musi hodnotitel
naplnit, coz odstraiuje problém prehnané priznivého hodnoceni a tendence umisténi
vetsiny pobliz stredu stupnice. “ (Rejf, 2009, s. 86)

Hodnoceni zaméstnancii ma dvé podoby — mulze byt neformalni (pribézné) a
formalni (systematické). Neformalni hodnoceni pracovnikll jejich nadfizenym se provadi
nepravidelné. Je to dano nadladou, dojmem a povahou hodnotitele nez skutecnou jistotou
vysledku prace ¢i chovanim podfizeného. ,,Jde viastné o soucdst kazZdodenniho vztahu
mezi nadrizenym a podrizenym, soucast pribéiné kontroly plnéni pracovnich ukolu a
pracovniho chovani. Neformalni hodnoceni nebyva zpravidla zazmamendaviano a jen
vyjimecné byva pricinou nejakého persondlniho rozhodnuti.* (Koubek, 2007, s. 208)

Formdlni hodnoceni se provadi po uvazeni nadfizeného. Neni jiz tak impulzivni
oproti neformalnimu hodnoceni. Dal§imi znaky formalniho hodnoceni podle Koubka
(2007, s. 208) je periodicita, standardizace, pravidelnost interval, planovitost a
systemati¢nost. Po systematickém hodnoceni nadtizeny sepiSe dokument o vysledcich a
ten se zafadi do osobni slozky podfizeného, a pozdé€ji se vyuziva pro dalsi persondlni
¢innosti.

Ptilezitostné hodnoceni je zvlastni formou formalniho hodnoceni pracovnikii. Toto
hodnoceni se vétSinou provadi pti ukonceni pracovniho poméru nebo v urcitych etapach
kariérniho postupu zaméstnance. ,,Dochdzi vSak Knému spise jen tehdy, nejsou-li
K dispozici dostatecné aktualni vysledky bézného periodického hodnoceni nebo doslo-li od

3

posledniho hodnoceni u daného pracovnika k pronikavym zmendam v pracovnim vykonu.*

(Koubek, 2007, s. 208)
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PRAVIDLA PRO HODNOCENi ZAMESTNANCU

Existuje tada pravidel, podle nichz bychom se méli fidit pii hodnoceni
zaméestnanc. Diky témto pravidlim se vyvarujeme chybam a hodnoceni pracovnika
nebude zkreslené.
budeme pracovnika hodnotit. M¢li bychom se fidit tim, za jakym ucelem hodnoceni
zaméstnance provadime. Od tohoto pravidla se dale odviji zpracovani a prostudovani vSech
dokumentd, které bude hodnotici pracovnik potiebovat. Napiiklad - pokud budeme
hodnotit to, jakou ma zaméstnanec miru vyrobenych zmetkd, nebudeme koukat na to, jestli
chodi do prace vcas.

Daéle se vypracuje podrobny plan, podle n¢hoz budeme postupovat pfi hodnoceni
zameéstnancl. Jeden postup hodnoceni nemusi byt dobrym zptisobem pro hodnoceni vSech
pracovnich pozic. Vedoucimu pracovnikovi se tudiz nevyplati pouzivat stejny plan
naptiklad pro délniky a vedouci manazery.

Podnik musi fadn¢ prosSkolit zaméstnance, kteti budou hodnoceni vypracovavat.
Spole¢nost by tyto pracovniky méla proskolit i z hlediska komunikac¢nich dovednosti. Jde
o to, aby hodnotici zaméstnanec umél spravné, fakticky a nesporné sdélit vysledky
hodnocenému pracovnikovi, nebo aby umél spravné formulovat tvrzeni, kterd naptiklad
pouziva v hodnoticim dotazniku. Hodnotici pracovnik musi déale informovat pracovniky o
smyslu, cilech, kritériich, pouzitych normach a metodach hodnoceni a zajistit si ochotu
zameéstnanct k pripadné spolupraci.

,,Hodnoceni pracovnikii nesmi byt v rozporu s platnymi zakony a lidskymi pravy. Je
treba 7 néj vyloucit prvky jakékoliv diskriminace a vsechno, co nesouvisi s vykonavanou
praci (napr. drive u nas hodnocené spolecenské aktivity, tridni piivod ¢i ¢lenstvi v politické
strané). “ (Koubek, 2007, s. 230)

Pravidla pro hodnotici pracovniky, jak hodnotit zaméstnance a zaroven se vyhnout
pfedevSim etickym problémim, sepsal M. S. Kellog ve své knize What to do about
performance appraisal. (1975, s. 10-11)

., 1. Musis znat ditvod pro hodnoceni pracovnikil.

2. Hodnot na zaklade reprezentativnich informaci.

3. Hodnot na zadklade dostatecnych informaci.

4. Hodnot na zdkladé relevantnich informaci.
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5. Bud’ p7i hodnoceni poctivy a spravedlivy.

6. Zajisti, aby pisemné a ustni hodnoceni bylo shodné.

7. Prezentuj hodnoceni jako nazor.

8. Poskytuj informace o hodnoceni pouze tém, kteri maji pravo je znat.

9. Neber v uvahu hodnoceni, kterd neprobéhla formalné.

10. Neakceptuj hodnoceni predkladané nekym jinym, aniz bys znal podklady, které
K nému vedly.

11. Dodrzuj zasady hodnoceni, které jsi stanovil.

12. Neposkytuj informace o hodnoceni treti strané bez souhlasu hodnoceného.
13. Dej pisemné hodnoceni k dispozici hodnocenému.

14. Poskytni hodnocenému pravo na odvolani.

‘

15. Umozni hodnocenému pracovnikovi podilet se na hodnocent. *
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1.4. Osoba hodnotitele

Hodnotici proces mize vykonavat pfimy nadfizeny, o stupen vyss$i nadiizeny,

pracovnik personalniho utvaru, zékaznik, skupina spolupracovnikli nebo podiizeny.

a) Hodnoceni pracovniho vykonu nejcastéji provadi primy nadfizeny. Ten je
totiz vétsinou v kontaktu s podiizenym nejéastéji a hlavné byl s pracovnikem v kontaktu
jako prvni, protoze ve vétSin€ spoleCnosti ten, kdo vykonava hodnoceni je zaroven i tim,
kdo vedlI pracovni pohovor.

Vyhodou toho, kdyZz hodnoceni vede bezprostfedni nadiizeny, je i to, Ze dobie zna
ukoly hodnoceného pracovnika, jeho praci i podminky, za nichz pracuje.

Nevyhoda toho, kdyZz hodnoceni vede bezprostiedni nadfizeny, spociva v tom, Ze se
muze odklonit od objektivniho hodnoceni k subjektivnimu a také v tom, Ze nadtizeny muize

ztratit u podtizeného pracovnika autoritu.

b) Hodnotici proces mutize ale provadét jina osoba. Jinou osobou je myslen 0
stupenn vysS$i nadrizeny, pracovnik persondlniho utvaru, nezéavisly externi hodnotitel,
zakaznik, spolupracovnik, podiizeny. Existuje i moznost, ze hodnoceni muze provadét
kolektiv: skupina spolupracovnik ¢i podfizenych.

Hodnoceni pracovniho vykonu, které provadi nadfizeny bezprostfedniho
nadiizeného neboli o stupeit vys$i nadfizeny, je spiSe kontrolorem pro piimého
nadtizeného. Je to hlavné z diivodu, aby hodnotici proces probéhl fadné a spravedlive.

Vyhodou toho, kdyZ hodnoceni vede o stupenl vyssi nadfizeny, je to, Ze piimy
nadfizeny neztraci autoritu. Navic tato osoba muze hodnotit 1 vétsi skupinu pracovnik.

Nevyhodou toho, kdyZ hodnoceni vede o stupeii vyssi nadiizeny, je to, Ze odstup od

hodnoceného pracovnika je ptili§ veliky, a tudiz maze dojit ke zkresleni hodnoceni.

c) Hodnoceni pracovniho vykonu, které provadi pracovmnik personalniho
utvaru je Vvcelku ojedin€ly pfipad. Provadi se vétSinou tam, kde neexistuje piimy
nadfizeny.

Nevyhodou toho, kdyz hodnoceni provadi pracovnik personalniho ttvaru, je to, ze

je obtizna organizace a personalista musi projit velké mnoZzstvi podkladi v rizné kvalité.
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d) Hodnoceni pracovniho vykonu, které provadi zakaznik, se pouziva tam,
kde pracovnik pfijde do ptimého kontaktu se zakaznikem. Zakaznikem je myslena osoba
jak zvnéjsku nebo z organizace samé.

Nevyhodou toho, kdyz hodnoceni provadi zakaznik je to, Ze tato osoba hodnoti az
v reakci na negativni zkusenost se sluzbou ¢i vyrobkem. Napiiklad: objednany vyrobek
ptijde po slibené dodaci 1hiité ¢i opravena soucastka auta stale nefunguje tak, jak ma. Toto
hodnoceni mize byt i nespravedlivé a neobjektivni. Z tohoto hodnoceni by tedy nemé¢la

vyplyvat zadna personalni rozhodnuti.

e) Hodnoceni pracovniho vykonu, které provadi skupina spolupracovnikii, je
v kone¢ném vysledku zprimérovano.

Vyhodou toho, kdyz hodnoceni provadi spolupracovnik ¢i  skupina
spolupracovnikti, je spolehlivost, protoZze spolupracovnici jsou dostate¢né informovani o
naplni prace a vykonu hodnoceného pracovnika.

Nevyhodou toho, kdyz hodnoceni provadi spolupracovnici, je neobjektivnost ¢i
strach z toho, ze by svym hodnocenim mohli spolupracovnika né&jakym zpisobem

poskodit.

f) Hodnoceni pracovniho vykonu, které provadi podfizeny, se vykondva
pouze tehdy, zna-li dostatecné naplii prace svého nadiizeného. Tato metoda se moc Casto
nepouziva. Ma dvé formy- anonymni ¢i neanonymni.

Vyhodou toho, kdyZz hodnoceni provadi podiizeny, je to, Ze nadfizeny ziska
obrazek o tom, jak je vniman svymi podfizenymi, a na tomto obrazu miZe pracovat.

Nevyhodou anonymniho hodnoceni provadéného podiizenym je urcité vytizovani
uctd s nadfizenym. Nevyhodou neanonymniho hodnoceni je to, Ze podfizeny
netekne/nenapise negativa z toho diivodu, Ze se bude snazit nadfizenému vlichotit.

,Snahou moderniho hodnoceni pracovnikii je hodnotit pracovniky co
nejobjektivnéji a nejvsestrannéji. Tuto snahu odrazi koncepce tzv. tristasedesatistupiiového
hodnoceni pracovnikii (tristasedesatistupniové zpétné vazby). V tomto pripade hraje
rozhodujici roli bezprostredni nadrizeny. Mnohem vyznamnéjsi roli vSak hraje pracovnik

sam a jeho sebehodnoceni. NejsSirsi variantu tristaSedesatistupniového hodnoceni

zahrnujici i sebehodnoceni a tzv. dodatecné zdroje informaci pro hodnoceni ukazuje

schéma. * (Koubek, 2007, s. 218 - 219)
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manaier

pracovnik &

U A

| bezprostiedni podfizeni vnéjsi zakaznici

{ manazer o stupen vyssi

personalista

externi expert

vnitrni zakaznici

—> Dodate¢né zdroje zpétné vazby
—_— Hlavni zdroje zpétné vazby

Obrazek 3 Tristasedesatistupnova zpétna vazba
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1.5. Sdélovani vysledki hodnoceni

., Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikim sdéleny a museji s nimi
byt projedndny. Pracovnici maji pravo se k nim vyjadrit. *“ (Koubek, 2007, s. 225)

Nekteré spolecnosti pouzivaji jen psany hodnotici posudek, nékteré hodnotici
pohovor a nékteré oboje. Pokud se firma rozhodne pro pouzivani obou forem sdéleni
vysledku hodnoceni, je vhodné poskytnout hodnocenému pracovnikovi vysledky z procesu

hodnoceni pisemné a az potom jej pozvat na osobni pohovor.
HODNOTICi FORMULAR:

Existuje nékolik forem hodnoticich formuldii: od rozsédhlych eseji az po
jednostranné popisné vycty. ,, Idedlni formular v sobé kloubi popisné terminy vyzZadujici
ilustrativni komentadre s dostatecnym mistem pro zaméstnance, aby se mohlo vyjadrit
k hodnoceni svych vedoucich. ** (Arthur, 2010, s. 64)

Hodnotici formulafe se pisi k prezkoumani zaméstnancova vykonu od posledniho
pohovoru nebo od data néstupu do zaméstndni po soucasnost. Hodnoceni vychazi
Z pozadavkil a povinnosti uréenych v popisu prace. V tomto formuléii se shrnuji silné a
slabé stranky zaméstnance. Na hodnotici formulaf si osoba provadéjici hodnoceni musi dat
dostatecné mnozstvi ¢asu, aby na nic nezapomnéla. Je totiz pravidlem to, ze: ,, Nic, co je
béhem pohovoru pri hodnoceni vykonu receno, by pro zaméstnance nemélo byt
prekvapenim. (Arthur, 2010, s. 65)

Hodnotici formulaf slouZzi k dalSimu kariérnimu rozvoji zaméstnance, stanoveni
konkrétnich cili pracovni pozice, rozhodovani o povyseni ¢i piefazeni na jinou pozici, ke
zkvalitnéni kouc¢ovani a poradenstvi ¢i jako dokumentace potiebna ke Skoleni.

Nedoporucuje se prebirat hodnotici formulafe od jinych spole¢nosti, at’ uz je
podoba pracovni pozice i velikosti organizace sebevétS$i. Formuldi by mél odrazet

jedine¢né pracovni prostiedi organizace.
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HODNOTICI POHOVOR:

Jak jiz bylo feCeno, nic, co je beéhem hodnoticiho pohovoru feceno, by pro
zaméstnance nemélo byt prekvapenim. Zaméstnanec by tedy pfed hodnoticim pohovorem
mél mit jakousi predstavu, jaké hodnoceni ziska.

»Nejvhodnéjsi typ pohovoru je plné participativni pohovor, kdy hodnotitel a
hodnoceny jsou rovnopravni partneri, kteri hledaji cesty ke zlepseni vykonii a resSeni
problémii. Pracovnik je zapojen do premysleni, jak co nejlépe plnit pracovni povinnosti.
(Rejf, 20009, s. 89)

,,Rozhovor by mél:

1. zhodnotit soucasny vykon pracovnika, popripadé vykon v uplynulém obdobi

2. formulovat plan smérujici ke zlepSeni vykonu

3. rozpoznat problémy a/nebo prozkoumat mozné prilezitosti tykajici se prace

4. rozpoznat faktory na pracovnikove wiili nezavisejici, ale negativné ovliviujici

jeho pracovni vykon

ol

. orientovat pozornost pracovnika na praci a nékteré jeji aspekty
6. zlepsit komunikaci mezi nadrizenym a podrizenym
1. umoznit pracovnikovi zaujmout stanovisko, hodnotitel by mél vyslechnout jeho
nazor
8. zabezpecit podklady pro odmenovani
9. rozpoznat potencial pracovnika a moznosti jeho povyseni nebo prevedeni na
Jinou praci
10. rozpoznat potreby vzdelavani a rozvoje z hlediska pracovnika i jim vykonavané

prace. “ (Koubek, 2007, s. 225)

Pii provadéni hodnoceni vykonu se vzdy hodnotitel snazi pouzit chvélu 1
konstruktivni kritiku. Dalsi zadsady popisuje Koubek (2007, s. 226).

., 1. vyslovné zdiiraznit, Ze ucelem pohovoru je snaha pomoci hodnocenému

2. nechat hodnoceného mluvit

3. povzbuzovat jej k sebehodnoceni

4. zabyvat se vykonem beéhem celého roku (obdobi)

5. zadna prekvapeni — nezacit s kritikou

6. pochvalit vsude, kde je to jen mozné a vhodné, a pochvalou zacit
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7. zamérit se na prdci a aktualni pracovni vykon, nikoliv na osobnost hodnoceného
8. byt pozitivni, kritizovat konstruktivne

9. chapat, ze obranné postoje hodnoceného jsou normalni

10. nikdy primo neutocit na obranu hodnoceného

11. nekdy je vhodné odlozit konecné rozhodnuti

12. a v neposledni radeé je tieba si uvédomit vlastni omezeni, vlastni hranice *
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2. Vztah systému hodnoceni k systému odménovani

Hodnoceni zaméstnanct rozhoduje 0 zatazeni pracovnika do platové tiidy, 0 vysi
jeho platu, vysi odmén a poskytovani zaméstnaneckych vyhod. Vysledky hodnoceni se
veétSinou zapocitavaji do variabilni casti mzdy. Podle toho, jak vysoké je platové
ohodnoceni, mlize se od toho odvijet pracovni nasazeni, pracovni chovani a celkova
motivace zaméstnance. To muze ale fungovat pouze za predpokladu, ze pracovnik je
dostateCn¢ informovan o systému hodnoceni a jeho vazbé na systém odmeénovani. |
organizace podle vyse odménovani mohou stanovovat tkony a troven pracovniho vykonu.
Podle Koubka (2007, s. 232) to znamena: ,, Moc neplatime, a tak musime byt shovivavéjsi,
platime vice nez jiné organizace, a mame tedy pravo na vynikajici pracovni vykon

pracovniku. “
ODMENOVANI ZAMESTNANCU

,, Odmeénovani v modernim rizeni lidskych zdrojii neznamend pouze mzdu nebo plat,
popripadé jiné formy penéini odmeny, které poskytuje organizace pracovnikovi jako
kompenzaci za vykonavanou praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje
povysent, formalni uznani (pochvaly) a také zaméstnanecke vyhody (zpravidla nepenézni)
poskytované organizaci pracovnikovi nezavisle na jeho pracovaim vykonu, pouze z titulu
pracovniho poméru nebo jiného vztahu, na jehoz zakladeé pracovnik pro organizaci
pracuje. “ (Koubek, 2007, s. 283)

To znamena, ze mohu dostat napiiklad poukazku na masaze nebo na bowling pouze
na zékladé pfislusnosti k danému pracovnimu kolektivu. Nékteré spolecnosti délaji to, Ze
po urc¢ité dobg, co u nich zaméstnanec pracuje, je mu odmeénou reklamni predmét
(naptiklad propisovaci tuzka) se jmény spole¢nosti a pracovnika.

,, Odmeény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou zcela samoziejmé, napr.
prideéleni urcitym zpiisobem vybavené kancelare, zarazeni na urcité pracovisté, pridéleni
urcitého stroje ci zarizeni (kancelar s kobercem misto linolea, kancelar v budove
reditelstvi, pridéleni pocitace aj.). “ (Koubek, 2007, s. 283)

V Americe je vyhoda napiiklad nové kancelaie ¢i lepSiho parkovaciho mista spjata
pravé s pracovnim vykonem zaméstnance a jeho kariérnim postupem. V nékterych

spole¢nostech v Ceské republice dostdvaji tfadovi zaméstnanci a pracovnici vysSiho
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managementu odliSné didte — fadovy zaméstnanec dostava obycejny latkovy, pracovnik
vys$siho managementu dostane diaf vazany v kizi.

,, Krome téchto vice ¢i méné hmatatelnych odmen, které kontroluje a o nichz
V podstaté rozhoduje organizace (také se jim rika vnéjsi odmeny), se stale vice pozornosti
venuje tzv. vnitinim odmenam. Ty nemaji hmotnou povahu a souviseji se spokojenosti
pracovnika s vykonavanou praci, s radosti, kterou mu prdce prindsi, s prijemnymi pocity
vyplyvajicimi z toho, Ze se muZe zucastnovat urcitych aktivit ¢i ukolu, z pocitit uzitecnosti a
uspesnosti, z neformalniho uznani okoli, z postaveni, dosahovani pracovnich cilit a kariéry
apod. Odmeény tohoto druhu koresponduji s osobnosti pracovnika, jeho potrebami, zajmy,
postoji, hodnotami a normami. Vedle penéznich forem odménovani se tedy pouzivaji i
nepenézni formy. Z nichz nékteré lze vyjadrit v penézich, ale nékteré v penézich vibec
vyjadrit nelze, vSechny uvedené odmény tvori tzv. celkovou odménu. (Koubek, 2007,
S. 284)

Mezi dals$i odmény, které spole¢nosti svym zaméstnanciim nabizeji, patii moznost
dalsiho vzdélavéani. To znamend, Ze spole¢nost poskytne penézité vyrovnani za uspesSné
ukonceni rekvalifikacniho ¢i vzdélavaciho kurzu.

Z vyse uvedeného vyplyva, ze spolecnost ma mnoho moznosti, jak odménovat své
zamé&stnance. Vnitini typy odménovani jsou spojeny s povahou a charakteristickymi rysy
pracovnika jako jednotlivce. Naopak vné&jsi typy odménovani pracovnikd jsou v ramci
moznosti jasné dané a vyplyvaji z typu pracovni pozice, naplné prace a tak podobné.

Odménovani zaméstnanct je jednim z nejefektivnéjSich nastroji motivace, které
ma v rukou jak organizace, tak vedouci pracovnici. Proto by spolecnost méla velice dobte
uvazit jednotlivé prvky odménovani.

V diivéjSich dobach (nékdy se to 1 nadédle déje v Ceskych firmach) se celé
odménovani soustfedilo pouze na financni odménovani a pozapominalo se ¢i se viibec
nefesilo odménovani, které ma formu benefitl a jinych firemnich vyhod, jez se do jisté
miry nedaji finanéné€ ohodnotit.

Systém odmeénovani by podle Koubka (2007, s. 285) mél :

1. prilakat potfebny pocet a potfebnou kvalitu uchazecti o zaméstnani v organizaci
2. stabilizovat zadouci pracovniky
3. odmeénovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkusenosti a

schopnosti
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4.

10.
11.

v ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného postaveni na
trhu

povaha systému, jeho néklady a ¢asova naro¢nost museji byt racionalni, ptimérené
moznostem (zdrojiim) organizace a potfebam dalSich personalnich ¢innosti

byt pracovniky akceptovana

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

byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami

poskytovat pracovnikiim pfilezitost k realizaci rozumnych aspiraci pfi dodrzovani
zasad nestrannosti a rovnosti

slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki

zajistit, aby ndklady prace mohly byt vhodnym zplsobem kontrolovany, zejména

s ohledem na ostatni naklady a s ohledem na pfijmy.

Armstrong (2007, s. 624) ve své publikaci tyto tkoly zformuloval 1épe, resp.

soucasnym pohledem.

1.

N o g &

©o

10.

11.

odménovat lidi podle toho, jak si je organizace ceni a jak je na zaklad¢ toho chce
platit

odménovat lidi za hodnotu, kterou vytvareji

odmeénovat spravné véci, aby bylo jasné, co je dilezité z hlediska chovani a
vysledkt

vytvaret kulturu vykonu

motivovat lidi a ziskavat jejich oddanost a angaZzovanost

pomahat ziskavat a udrZovat si potiebné vysoce kvalitni pracovniky

vytvaret procesy celkového odméinovani, které uznava vyznam jak penéznich, tak
nepenéznich odmén

vytvaret pozitivni zaméstnanecké vztahy a psychologickou smlouvu

propojovat postupy v odménovani s cili podnikani i s hodnotami pracovniki
fungovat spravedlivé — lidé cti, Ze se snimi zachazi spravné¢ a spravedlivé
v souladu s tim, jakou maji pro organizaci hodnotu

odménovat riznym zptisobem — lidé museji byt spravné odménovani v porovnani

s jinymi lidmi organizace, relace mezi jednotlivymi pracemi museji byt méteny a
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posuzovany tak objektivné, jak je to jen mozné, a za praci stejné hodnoty musi byt
poskytovana stejnd mzda ¢i plat

12. fungovat disledné — rozhodnuti o odméné nesmé;ji byt zavisla na libovili a nesméji
se bezdivodné 1iSit ani u riiznych lidi, ani v rizném cCase

13. fungovat transparentn¢, pruhledné¢ a srozumitelné — lidé védi, jak proces

odménovani funguje a jak na né piisobi.
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2.1. Hlavni prvky odménovani

Mezi hlavni prvky odménovani podle Koubka (1998, s. 244) patii:
relativni hodnota prace na pracovnim misté pro organizaci
. hodnota, vzacnost zamé&stnance
. situace na trhu prace

. iroven odménovani v regionu, odvétvi, v konkuren¢nich organizacich

1.

2

3

4

5. Zivotni naklady v regionu a v zemi

6. zivotni zptlisob

7. objem prostredkd, které mize organizace na odménovani vynalozit
8. pouzivana technika a technologie v organizaci
9. produktivita prace v organizaci

10. sila odbori

11. existujici pravni normy vztahujici se k odménovani

Prace zaméstnance je ohodnocena i podle toho, do jakého mzdového tarifu spada.
Dale se vySe mzdy odviji na zdkladé mzdovych forem. Zakladnimi mzdovymi formami
podle Rejfa (2009, s. 95) jsou:

1. ¢asova mzda a plat

2. tkolovéa mzda

3. podilova (provizni) mzda

4. mzdy za ocekavané vysledky prace (smluvni mzda, programova mzda, atd.)

Casova mzda nebo plat se zaméstnanci vyplaci za hodinu, tyden &i mésic odvedené
prace. Hodinovd mzda nebo plat se vyplaci vétSinou v délnickych odvétvich,
vV nedé€lnickych odvétvich jsou pracovnici placeni vétSinou za mésic prace. Tento plat nebo
mzda je zaloZena na tarifech, které se odvijeji od relativni hodnoty prace ve firmé¢.

Ukolovd mzda je nejvice pouzivand forma odméhovani zejména v délnickych
odvétvich. Zaméstnanec dostane mzdu za danou préci, za dany kol po jeho dokonceni.
Napftiklad — zaméstnavatel zadd zaméstnanci kol vykopat jimku. Za tuto praci mu zaplati
ukolovou mzdu ve vysi x korun. Zaméstnanec jimku vykope za y hodin a poté dostane

mzdu. Zaméstnavatel se jiz neohlizi na to, zda délnik tuto praci vykonal za 10 ¢i 40 hodin.
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Podilova (provizni) mzda se vyplaci zejména v obchodnich odvétvich.
Zaméstnanec je odménovan za mnozstvi prodaného zbozi ¢i sluzeb. Piima podilova mzda
znamend, ze odmeéna pracovnika je zcela zdvisla na prodaném mnozstvi. Nebo
zaméestnancova odména je zavisla jen z ¢asti, to znamend, Ze zameéstnanec dostava
garantovany zakladni plat a k tomu provizi. Tuto mzdu vyuzivéa spole¢nost, u které jsem
psala praktickou ¢ast své bakalarské prace.

., Vyhodou podilové (provizni) mzdy je primy vztah odmény k vykonu. Nevyhodou je,
Ze ji mohou ovlivnit faktory, které pracovnik nemuze dost dobre ovlivnit, napriklad
vyrobek, ktery prodava, ma najednou lepsi a levnéjsi konkurenci, zmeni se hospoddrska
Situace, moda, pocasi, atd. “ (Rejf, 2009, s. 99)

Mzda za ofekavané vysledky prace neboli penzumova mzda. Penzum znamena
ukol ¢i zadand prace. Zaméstnavatel si piedem dohodne soubor praci, které ma pracovnik
provést, do kdy ma tikol splnit a i to, kolik za to dostane. Tato mzdova forma se vyuziva

predevsim u pracovnikii vyzkumu.

Dale existuji i dodatkové mzdové formy, kterymi naptiklad jsou:
. prémie

. odmény

. osobni ohodnoceni

. podily na vysledcich hospodateni

. odménovani zlepSovacich navrh

. Zaméstnanecké akcie

N OO R W N

. povinné a nepovinné piiplatky, atd.
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2.2. Zaméstnanecké vyhody jako soucast systému odménovani

., Zaméstnanecké vyhody (pozitky) jsou takové formy odmén, které organizace
poskytuje pracovnikiim pouze za to, zZe pro ni pracuji. Puvodné se zaméstnanecké vyhody
poskytovaly pouze zaméstnancum, tedy osobam v pracovnim poméru k organizaci.
V soucasné dobe, kdy stale vzrista podil osob, které pro organizaci pracuji mimo pracovni
pomer upraveny pracovni smlouvou, se stale vice tyto vyhody poskytuji vsem pracovnikiim.
V nékterych pripadech je to upraveno i predpisy, napr. nékterymi smérnicemi Evropské
unie. Na rozdil od mezd a platii a dalsich v predchozi casti uvedenych forem odmeénovani,
nebyvaji obvykle vazany na vykon pracovnika. Nekdy se vsak pri jejich poskytovani prihlizi

«

kK postaveni pracovnika v organizaci, kdobé zaméstnini v organizaci a zdsluhdam.*
(Koubek, 2007, s. 319)
Zaméstnanecké vyhody muizeme podle Koubka (2007, s. 320) rozc€lenit do tii
zakladnich skupin:
1. vyhody socidlni povahy (dichody, zivotni pojisténi, pijcky a ruceni za pujcky,
jesle, apod.)
2. vyhody, které maji vztah k préci (stravenky, vzdélani hrazené organizaci, apod.)

3. vyhody spojené s postavenim v organizaci (automobil, mobilni telefony, apod.)

Zaméstnanecké vyhody si zaméstnanec piiplaci nebo je zaméstnavatel uhradi v plné
vysi. Nekteré organizace nabizeji tzv. kafetéria systém zaméstnaneckych vyhod. Tento
systém nabizi zaméstnanci moznost vybéru takové vyhody, ktera mu nejvice vyhovuje.
Kafetéria systém vznikl na zaklad€ toho, Ze kazdy zaméstnanec ma jiné preference,
nachazi se v jiné situaci ¢i ma jiné potieby. Preference a potieby zaméstnance jsou
ovlivilovany napiiklad v€kem, rodinnym stavem, po¢tem déti, vzdélanim apod. Vybrané
vyhody mlZe zaméstnanec ménit zaroven s tim, jak se méni jeho preference, jak se méni
jeho situace. Organizace nabizeji pouze ur¢it¢é menu vyhod, mezi kterymi si zaméstnanec
vybird. Zbyvajici vyhody jsou pevné ureny nebo poskytovany plosné spolecnosti.

Vyhodou, kterou muze volitelny systém vyhod pfinést zaméstnanci i
zamé&stnavateli, je podle Koubka (2007, s. 321)pruznost tohoto systému. Napi. v disledku
vyvoje ve spolecnosti se potfeby zaméstnancti zmeénily. Tim padem se zménily 1 vyuZzivané

vyhody. Pokud organizace na tuto zménu spravné a v¢as zareaguje, pro zameéstnance to
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muize mit silny motivacni naboj. Néklady na nepouzivané vyhody se pro organizaci snizi
na minimum ¢i se zrusi aplné.

Dalsi vyhodou pfi pouzivani volitelného systému vyhod je to, Ze organizace i
zamestnanec ma veétsi kontrolu nad rozdélovanim vyhod, protoze volba kazdého
pracovnika je registrovana a miize byt evidovano i ¢erpani vyhod. To ma za nasledek i
vEtsi transparentnost ¢erpani vyhod.

Nevyhodou pii pouzivani volitelného systému vyhod je leckdy néaro¢na

administrativa.
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PRAKTICKA CAST

3. Cil prace a vyzkumné otazky

Cilem mé bakalaiské prace bylo zjistit, jaky je systém hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl v podminkach podniku X. Podnik si neptal byt jmenovan, a proto jsem jej
anonymizovala a pojmenovala jako podnik X.

Vyzkumné otazky jsem si zvolila tyto:
1. Jsou zaméstnanci z oddéleni sales spokojeni se systémem odménovani?
2. Maji zaméstnanci Zzoddéleni sales navrhy pro zlepSeni systému

odménovani?

Pro nasbirani dostateného mmnozstvi informaci o této problematice jsem se
rozhodla pouzit dotazovani formou dotaznikli s uzavienymi a polouzavienymi otdzkami.
Dotaznik ptikladam v ptiloze této bakalarské prace. O vyplnéni dotazniku jsem pozadala
zaméstnance z oddéleni sales. Z toho dotazovani jsem vynechala pracovniky backoffice,
recepni a personalistu, protoZe tyto zaméstnanci jsou odméenovani podle jinych pravidel.
Jako dalsi podklady pro nastudovani této problematiky jsem pouzila firemni materidly,

které¢ mi spolecnost poskytla.
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3.1. Historie a vyvoj podniku

Spole¢nost X byla zalozena v roce 2011 a dne 16. 3. 2011 byla zapsana do
obchodniho rejstiiku. Predmétem podnikani spolecnosti X podle rejstiiku je vyroba,
obchod a sluzby neuvedené v piilohach 1 az 3 Zivnostenského zakona. V tomto ptipad¢ se
jedné o obchodovani na Forexu.

Forex je zkratkové anglické slovo, které vzniklo z Foreign Exchange Market, coz
znamena sména cizich mén. Jde o nejvétsi finanéni trh na svété. Denné se na tomto trhu
zobchoduje objem mén ve vysi 5 bilion dolarti. Na Forexu se obchoduji ménové pary,
napiiklad EUR/USD - pokud tedy vétime, Ze euro posili oproti dolaru, nakoupime ménovy
par eurodolar. Vsazime vlastné na to, ze euro je v danou chvili silnéj$i nez dolar.

Nejcastéjsi ménové pary, se kterymi spole¢nost X obchoduje, jsou uvedeny v tabulce €. 3.

Tabulka 3 Nejcastejsi ménové pary

Ménovy par Zemé

EUR/USD EU/USA

USD/JPY USA/Japonsko
GBP/USD Velka Britanie/USA
USD/CHF USA/Svycarsko
USD/CAD USA/Kanada
AUD/USD Australie/USA
NZD/USD Novy Z¢land/USA

Symbol kazdé mény ma vzdy tfi pismena, pfi¢emz dvé prvni pismena znamenaji
identifikaci jména zem¢ a tieti pismeno udava jméno meény. Pro ptiklad si uved'me GBP.
GB znamena Great Britain, neboli Velka Britanie a pismeno P znamena Pound — Libra.

Mény uvedené v tabulce jsou oznaovany jako majors neboli hlavni mény.
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3.2. Zakladni organizacni struktura

Generalni
reditel
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Portfolio Technicky Marketingovy styk Personalni
s obch.
manager reditel reditel partnery reditel
Mar\ml;ger IT pra\léovnl'ci Backc\)Lffice
obch.
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Obrdazek 4 Organizacni struktura podniku
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3.3. Struktura zaméstnancu v oddéleni sales

Spole¢nost v poslednich ¢étyfech letech zaznamenala dynamicky vyvoj v pocétu
zaméstnancl. V roce 2011, kdy byla spolecnost zaloZena, bylo v podniku zaméstnano 36
zaméstnancl. Dnes je tento pocet téméf trojnadsobny. To znamend, Ze vtomto roce
spoleCnost X zaméstnava 105 zaméstnanct. Nartist v poctu zaméstnancll je zaznamendn

Vv nésledujici tabulce.

120
105
100 94
87
80
60
48
40 36
) I
0 T T T T
2011 2012 2013 2014 2015

Obrazek 5 Nariist poctu zaméestnancu od roku zaloZeni az po soucasnost

Prazkum, ktery jsem ve spolecnosti X provadela, byl zalozen na zakladé dotaznikt
a zkoumani dostupnych materidlli. V nasledujicim diagramu jsou uvedeny pocty

zameéstnancu v oddéleni sales.
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Obrazek 6 Pocet zaméstnancii v oddéleni sales

Z dotazovanych jsem vynechala pracovnika backoffice, recepcni a personalistku.
Tudiz celkovy pocet dotazovanych byl 95 zaméstnanci. Pocet lidi, ktefi mi dotaznik
vyplnili z oddéleni sales byl 46 zaméstnanct, to je 48% zpoltu pracovniki v
tomto odd¢leni.

Spole¢nost X zaméstnava v oddéleni sales 90,5% muzi, to je 42 zaméstnanct a 4
zamestnankyné. Ve spoleCnosti je nejvice lidi ve vékové kategorii 26 az 35 let. Vekovou

kategorizaci pracovnikll jsem uvedla v nasledujici tabulce.

Tabulka 4 Vékova kategorizace zaméstnancii v oddéleni sales

Vékova kategorie Pocet zaméstnanci Procentualni vyjadieni
18 — 25 let 8 17,4%

26 — 35 let 17 36,9%

36 — 45 let 12 26,1%

46 — 55 let 5 10,9%

56 a vice let 4 8,7%
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Mezi zékladni pozadavky na vzdélani zaméstnancii, ktefi chtéji pracovat ve

spoleCnosti X, patii nejmén¢ stiedoskolské vzdélani. Toto vzdélani je také nejvice

zastoupeno. VSechny zeny, které pracuji v oddéleni sales, maji ukoncené stredoSkolské

vzdélani s maturitou. To, jaké vzdélani maji zaméstnanci v odd¢leni sales, jsem

zaznamenala v nasledujici tabulce.

Tabulka 5 Nejvyssi dosazené vzdeélani zaméstnancii v oddéleni sales

Nejvyssi dosazené vzdélani

Pocet zaméstnancu

Procentualni vyjadieni

Stiedni bez maturity/vyuceni | 13 28,3%
Stfedni s maturitou 24 52,2%
Vysokoskolské 9 19,5%

Posledni obecna otazka, kterou jsem v dotazniku zaméstnanciim v daném oddéleni

polozila, byla: ,,Jak dlouho pracujete u této spolecnosti?*“. Pouze Ctyfi zaméstnanci pracuji

ve spolecnosti X od jejiho zalozeni az po soucasnost. Tito zaméstnanci pracuji na

nejvyssich pozicich v oddéleni sales. Souhrnny vysledek jsem také zaznamenala v tabulce.

Tabulka 6 Délka zaméstnani u spolecnosti X

Délka zaméstnani

Pocet zaméstnancu

Procentudlni vyjadieni

Mén¢ nez jeden rok 9 19,6%
1 -2 roky 14 30,4%
2 — 4 roky 19 41,3%
Od zaloZeni spolecnosti X 4 8,7%
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3.4. Charakteristika pozic zaméstnancii v oddéleni sales

Hlavni pracovni naplni zaméstnance na pozici salesman je aktivni telemarketing a
registrace na Markets.com. Pracovnik prezentuje nabizené sluzby, plisobivou formou
predstavi zakladni informace a zodpovi dotazy potenciondlnich klientli. Pozadavkem na
tohoto zaméstnance je minimalné stfedoSkolské vzdelani ukoncené maturitou a alespon
kratkodoba praxe v oblasti obchodni burzy. Podminkou pro povySeni na pozici account
managera je to, ze dany zaméstnanec uzavie dvacet ucti ve vysce 1 000 $ nebo vice.

Na account managera se obraceji partneti (¢i on sam je oslovuje), ktefi jiz jsou
zaregistrovani na strankach Markets.com. Snahou account managera je zalozeni depozitu
pro investora. Tento zaméstnanec zajistuje dil¢i ¢innosti v obchodnim oddéleni firmy.
Pracuje jako administrativné-organiza¢ni podpora pro obchodniky. Eviduje realizované
zakazky a zajiStuje jejich plnéni. Pozadavkem na tohoto zaméstnance je stfedoskolské
vzdélani ukoncené maturitou.

Dalsi pozici je obchodni specialista. Ten ma na starosti obchodujici klienty. Tento
zaméstnanec ma schopnost rozpoznat obchodni piilezitost a potteby zékaznika. Snazi se
udrzet vztah sdanym zakaznikem, kcemuz vyuZziva prezentaci nabidek a feSeni.
PoZzadavkem na tohoto zaméstnance je vys$i odborné vzdélani ¢i bakaldisky studijni
program. Dal§im pozadavkem firmy je minimalné ro¢ni praxe na podobné pozici ¢i
vynikajici zkusenosti s obchodem na burze.

Naplni prace junior managera je vedeni $koleni pro pozice jmenované vyse, tzn.
saleman, account manager a obchodni specialista. Junior manager muize postoupit na

pozice senior managera.
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3.5. Analyza systému hodnoceni a systému odménovani

zaméstnancu v oddéleni sales

Zaméstnanci na pozicich salesman a account manager maji stejné platové
podminky. Pobiraji 15 000 K¢ fixniho hrubého platu. K tomu dostavaji provize, které se
vypocitavaji z toho, kolik pen¢z investor vklada. Pokud investor vklada béhem tii mésict
penize, salesman / account manager ma z téchto vlozenych penéz 3 %. Dalsi pohyblivou
slozkou platu jsou bonusy. Bonusy se odvijeji od poétu vytvotenych Géta (viz tabulka €. 7).
Podminkou pro pfiznani bonusu je, Zze investor vlozi na jeden ucet vice nez 1000 $.

Posledni pohyblivou slozkou mzdy jsou kvartalni bonusy (viz tabulka ¢.8).

Tabulka 7 Bonusy pro zaméstnance na pozici salesman ¢i account manager

Pocet uctl uzavirenych za 1 mésic Bonus (K¢)
20 25 000

15 15 000

10 8 000

6 4 000

Tabulka 8 Kvartdlni bonusy pro zaméstnance na pozici saleman ¢i account manager

Pocet ucti uzavirenych za 3 mésice Bonus (K¢)
50 50 000
30 20 000

Zaméstnanci na pozici obchodni specialista pobiraji 20 000 K& fixniho hrubého
platu. K této vysce platu dostavaji provize. Provize tvofi 3 % z penéz zaslanych investorem
po celou dobu obchodni podpory, kromé prvniho vkladu. Tti procenta z prvniho vkladu,
které investor vlozi, pobird salesman (viz vySe). Dal§i pohyblivou slozkou mzdy
obchodniho specialisty jsou kvartalni bonusy (viz tabulka ¢.9). Tento zaméstnanec miize
také vykondvat préaci salesmana, popf. account managera, a tim padem pobirat bonusy,

provize a kvartalni odmény podle tabulek pro salesmana/ account managera.
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Tabulka 9 Kvartdlni bonusy pro zaméstnance na pozici obchodni specialista

Objem penéz vloZenych na ucet

) Bonus (K¢)
investorem ($)

300 000 50 000

Nad 600 000 100 000

Druhou nejvyssi pozici, kterou mize zaméstnanec v odd¢leni sales dosahnout, je
pozice junior manager. Ten pobira fixni plat ve vysce 25 000 K¢. K tomuto platu dostava
1% ze vSech penéz poslanych do tymu. V této konkrétni firmé je celkem 15 junior

managerti, pod jejichz vedenim je 32 account manangerd a 35 salesmant, tudiz i jedno

jediné procento penéz v tymu je pti tomto poctu podiizenych celkem mnoho.

Jak jiz bylo fe€eno, nejvyssi moznou dosazenou pozici je pozice senior manager.

Senior managerem se miZe stat zaméstnanec tak, ze bude pod sebou mit tfi zaméstnance

na pozici junior manager. Systém hodnoceni senior managera mi zlstal utajen.
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3.6. Vyhodnoceni vyzkumnych otazek

Na zacatku své praktické Casti bakalafské prace jsem si zvolila dvé vyzkumné

otazky. Témi byly:

1. Jsou zaméstnanci z oddéleni sales spokojeni se systémem odménovani?
2. Maji zaméstnanci zoddéleni sales navrhy pro zlepSeni systému

odménovani?

Na zaklad¢ vysledki, které jsem ziskala z vyplnénych dotaznikli od zaméstnanct
v oddéleni sales, odpovédi na prvni vyzkumnou otazkou je, ze 93,5% pracovnikd je
spokojeno se systémem odménovani. Zbyvajicich 6,5% dotazovanych bohuzel nevyplnilo
duvod své nespokojenosti. Navrhy pro zlepseni systému odménovani napsalo pouze osm
respondenttl, pricemz pét lidi mélo stejny navrh. Tim byl navrh na beziro¢nou ptjcku pro
pracovniky (viz kapitola 3.7.).

Spolecnost X byla s vysledky dotaznikového Setieni spokojena, protoze z dotazniki
vyplyva, Ze nastaveny systém hodnoceni a odménovani je pro zaméstnance této firmy
piinosny, motivujici, akceptuji jej, nebot’ jsou s nim dopodrobna seznameni.

Odpovéd zaméstnancil, ktera vysSla z dotazniki na prvni vyzkumnou otazkou, se
neshoduje s moji hypotézou. Moji hypotézou bylo, Ze zaméstnanci nejsou spokojeni se
systétmem odmeéinovani ve Spolecnosti X. Pred tim, neZ jsem zacala psat tuto praci, jsem

méla pouze povrchni a zprostiedkované informace o této spolecnosti.
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3.7. Navrh doporufeni a zmén pro zefektivnéni systému

hodnoceni a systému odménovani zameéstnanci

Mym doporucenim pro zefektivnéni systému hodnoceni a odménovani
zamestnanct je tak zvany naborovy prispévek. Ten by dostal stavajici zaméstnanec, kdyby
do firmy ptivedl nového zaméstnance. Tento ,,novy*“ zaméstnanec by pracoval z pocatku
na pozici salesmana (o moznost kariérniho rustu by nepfisel).

Dalsi moznosti, jak naldkat hlavné nové nastupujici pracovniky, by byla nabidka
beziro¢né piijcky. Tento navrh jsem nejcastéji zaznamenala v odpovédich od zaméstnanct
v dotazniku. Zaméstnanci na pozici salesman maji niz$i nastupni fixni plat. Z tohoto
divodu mnohé zdjemce nabidka pracovat na této pozici nelaké (boji se, Ze by neuzavieli
dostatecné mnozstvi uctl, diky ¢emuz by nedosahli na bonusy, tim padem by nemohli
splacet své zavazky). Bezuro¢na pujc¢ka by jim byla nabidnuta do vysky 20 000 korun,
délka splatnosti by byla 1 rok a vyse splatky by zaleZela na domluveé mezi zaméstnancem a
zaméstnavatelem.

Pracovnici by také uvitali rozSifeni nabizenych odmén. Manazefi pro své
zaméstnance maji pifipravené pouze finanéni odmény ¢i odmény formou poukazek na

luxusni pobyty ¢i luxusni zbozi.
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ZAVER

V teoretické Casti mé bakalarské prace je uvedeno, ze zaméstnavatelé by neméli
uvazovat tak, ze nejlepS$im motivatorem jsou penize. Tento ndzor najdeme i ve vétsiné
publikaci, které se zabyvaji fizenim lidskych zdroji, odménovanim zaméstnanct a knih o
motivaci. Ve Spolecnosti X, kde jsem vyzkum provadéla, manazefi jinou motivaci, nez
motivaci pomoci penéz, nepouzivaji. Pokud zaméstnanci uzaviraji maly pocet uctd, jejich
vedouci manazeii se je snazi namotivovat k lepSim vykonim pomoci jednordzovych
odmén. Ve Spolecnosti X se nejcastéji pouziva financni odména nebo odména formou
poukazek na luxusni pobyt &i zboZi (napf.: pobyt v nejlepsim apartmanu Zizkovské véze,
pro zaméstnankyné ma Spole¢nost X poukazku na nakup luxusnich Sperkl v Patizské
ulici).

V této Casti jsem Vas déale seznamila se systémem hodnoceni a odménovani
zaméstnancl, ktery v poslednich letech vyuzivaji manazeti a personalisté v raznych
spole¢nostech. Jednd se o nedilnou soucast fizeni kazdé spolecnosti, protoze praveé
zaméstnanci jsou hlavnimi tvlrci pfidané hodnoty. V teoretické ¢asti bakalaiské prace je
popsan pravé vyznam hodnoceni a odménovani, jejich vzidjemné propojeni, pravidla a
metody pro hodnoceni a také to, jak sdélovat vysledky hodnoceni zaméstnanctum.

Posledni cast bakalarské prace se zabyva skutecnym fungovanim systému
hodnoceni a odménovani v konkrétni spolecnosti, ktera obchoduje s ménovymi pary na

burze.
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Piilohy
Dotaznik
Dobry den, jsem studentkou 3. roéniku na CVUT. Pisi bakalatskou praci na téma: Systém

hodnoceni a odménovani. Chtéla bych Vas pozadat o vyplnéni nasledujiciho anonymniho

dotazniku k tématu mé bakalarské prace. Mnohokrat dékuji za Vasi pomoc.

1. Pohlavi
o muz
o Zena

2. Vékova kategorizace

o 18-25Iet
o 26-35let
o 36-45Iet
o 46-55let

o 56 letavice

3. Nejvyssi dosazené vzdélani
o Stredoskolské bez maturity/vyucen(a)
o Stredoskolské s maturitou

o Vysokoskolské

4. Jak dlouho pracujete u této spolenosti?
o Méné nez 1 rok
o 1-2roky
o 2-4roky

o 0Od zalozeni této spolecnosti

5. Byli jste seznameni se systémem hodnoceni béhem nastupu na pracovni pozici?
o Ano

o Ne
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6. Byli jste seznameni se systémem odménovani béhem nastupu na pracovni pozici?
o Ano

o Ne

7. Jste spokojeni se systémem hodnoceni? (pokud ne, uvedte diivod)
o Ano

o Ne

8. Jste spokojeni se systémem odménovani ? (pokud ne, uved'te divod)
o Ano

o Ne

9. Dostava se Vam zpétné vazby k Vasim vykonim?
o Ano, pouze slovné
o Ano, pouze pisemné
o Ano, Vv pisemné i Gstni forme

o Ne
10. Méte moznost podilet se na vytvaieni systému hodnoceni?
o Ano

o Ne

11. Mate néjaké navrhy na zménu systému odménovani?
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Evidence vypiijcek

Prohlasent:
Déavam svoleni k ptijcovani této bakalarské prace. Uzivatel potvrzuje svym podpisem,

ze bude tuto praci fadn¢ citovat v seznamu pouzité literatury.

Jméno a piijmeni: Babeta Ulrichova

V Prazedne ..................... POdpIS: .

Jméno Katedra / Pracovisté Datum Podpis
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