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Abstrakt

Cilem této prace je zhodnotit stdvajici systém odmeénovani ve spolecnosti. Zjistit v ¢em
jsou nejvétsi nedostatky a navrhnout feseni pro vylepseni hodnoceni zaméstnancd.
V ndvaznosti na odmeénovani zaméstnancl zvysit produktivitu prace.

Ve firmé jsou zaméstnanci hodnoceni pevnym mési¢nim platem, ktery neobsahuje
témeér zadné variabilni slozky, které by byly vdzané na pracovni vykon konkrétniho za-
meéstnance. Ve mzddach se objevuji jen ndrazové prémie napfiklad na Vanoce. Tento
zpUsob hodnoceni nenf prilis efektivni pro zvysovani produktivity prace. Jedné se pre-
devsim o manudlné pracujici zaméstnance na pozici skladnik a Fidi¢. V jejichZ profesi
¢asto dochdzi k nerovnomérnému rozvrzeni objemu vykonané prace.

Proto je prace zamérena na vytvoreni efektivnéjsiho hodnoceni ve vazbé mzdy na vy-
konnost, aby byla prace vice spravedlivé ocenovana podle vykon( jednotlivych pra-
covnika.

Klicova slova

Rizenf lidskych zdroj, odmé&novani zamé&stnancl, mzda, zamé&stnanec, zamé&stnava-
tel, trzby

Abstract

The main goal of my work is to evaluate the existing remuneration system in company.
Find out what the biggest drawbacks are and propose solutions to improve employee
evaluation. Following employee remuneration to increase work productivity. In the
company, employees are appreciated with a fixed monthly salary that does not con-
tain almost no variable components that are tied to the performance of a particular
employee. Only salary bonuses such as Christmas bonus. As | have found, this method
of evaluation is not very effective for increasing productivity. These are mainly manu-
ally working employees in the warehouse position. In those profession, there is often
an uneven split of the work. That is why | want to focus on creating a more effective
assessment of wage-related performance, so that work is more equitably valued by
the performance of individual workers.

Key words

Human Resources, rewarding employees, wages, employee, employer, sales
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1 Uvod

vvvvvv

zabezpedeni zakladnich zivotnich potreb jak svych, tak i své rodiny, pokud jiz néjakou
maji. A pro zajisténi dalsich potfeb jako kulturni a sportovni vyziti, spoleCensky zivot,
dovolend a dalsi aspekty pro zpfijemnéni zivota. At chceme nebo ne, penize ndm po-
mahaji ziskat a udrzet si urcitou Zivotni Groven. Pro kazdého potencionalniho zamést-
nance je ddlezité néco jiného, nékdo preferuje vysi mzdy, jiny bude radéji délat to co
ma radiza méné penéz, nékdo hleda praci ve svém blizkém okoli a jiny je ochotny bez
problém0 dojizdét dale, aspektl pro vybér zaméstnani je mnoho a jednim ze stézej-
nich je pravé odména za praci. Proto pomoci odménovani Ize dosti efektivné fidit za-
meéstnance, a to z hlediska motivovanosti, vykonnosti, spokojenosti nebo napfiklad lo-
ajality. Pro podnik by mélo byt prioritni zalezitosti spravné sestaveni systému odme-
novani, tak aby byl spravedlivy a motivujici pro vSechny zaméstnance.

Mzda nemusi znamenat jen pevné stanovenou mési¢ni nebo hodinovou sazbu, patfi
k ni také variabilni sloZzky mzdy a dalsi zaméstnanecké benefity. Tyto slozky mohou byt
pfidélovany podle rlznych pravidel, vykonu zaméstnance, spInéni urcitych norem
nebo napfiklad podle spokojenosti nadfizeného. Nelze vsak veSkeré odmény urcovat
jen podle osobniho dojmu nadfizeného, mohlo by mezi zaméstnanci vzniknout nepra-
telské prostfedi a pocit nespravedinosti. Je tedy nutné, nastavit pfesné a méfitelné
faktory, podle kterych bude stanovovana vySe variabilni slozky mzdy, tak aby mél
kazdy zameéstnanec stejnou moznost ovlivnit jeji vysi.

V této praci jsou v prvni ¢asti, a to teoretické, popsany zakladni informace o fizeni lid-
skych zdrojd, dale je vice rozeprana problematika odmérnovani zaméstnancd, kterd je
zakladem této prace. V druhé, praktické ¢asti je popsan soucasny stav odmeénovani
v podniku zabyvajicim se prodejem a distribuci krmnych smési. Nejprve je analyzovan
stavajici systém odménovani pomoci dat, které byly poskytnuty.

2 Cil prace

Cilem této prace je navrhnout zménu v odménovani pracovnikd, tak aby byli vice spo-
kojeni se svou odmeénou v navaznosti na sv0j vykon. Pokud budou vice spokojeni se
systémem hodnoceni, budou i vice motivovani k vyssSim vykondm. Ve firmé je v sou-
c¢asné dobé nastaveno odmeénovani zavislé pouze na pevné sloZzce mzdy. Jako soucast
mzdy jsou stanoveny také prémie a osobni ohodnoceni zaméstnance, ale neni s té-
mihle slozkami nijak pracovdno. Kazdy mésic jsou ve stejné vysi, proto se tato prace
bude zabyvat tim, jak tento fakt pozménit. Navrhy na optimalizaci systému odmeéno-
vanive spolecnosti budou tedy zamérené na variabilni sloZzku mzdy, kterd bude vdzana
na vykon kazdého zaméstnance. Cilem prace neni ménit nadklady na zaméstnance,



které firma v souc¢asné dobé vyuziva. Cilem je pracovat se stejnymi ndklady jen jinym
a efektivnéjsim zpldsobem. Navrhnout takovy zplsob odménovani, ktery bude spra-
vedlivy, efektivni, ale zdroven nebude pfilis slozZity. Jednoduchost je ddlezitd, proto, aby
s navrhovanym systém mohl bez problémU pracovat stavajici vedouci pracovnik a ne-
musel podstoupit napfiklad néjaké zdlouhavé Skoleni. Dale budou zkoumany také
dalsi formy odmeénovani jako zaméstnanecké vyhody a nehmotné odmeény.

3 Metodika

Pro praktickou ¢ast této bakaldfské prace jsou jako vyzkumné metody pouzity dvé
z metod vicekriteridiniho hodnoceni. Vicekriterialni hodnoceni je vybrano, protoze jde
o nejlepsizplsob hodnocenia vybirdniz moznych variant. Hodnoceni timto zpldsobem
bere v potaz nejen kritéria, podle kterych se hodnoti, ale také jejich dllezitost a to je
pro Ucely této prace rozhodujici. Samozrejmeé, Ze vSechna stanovena kritéria jsou di-
lezitd pro rozhodovani a maji svdj vyznam, ale prece jen nékterd jsou pro firmu veétsi
prioritou.
VicekriteridIni hodnoceni je metoda vyzkumu, kterd zkouméa rlzné rozhodovaci situ-
ace, kde jsou porovnavany rdzné varianty podle nékolika rlznych kritérii. Pouziva se
v pfipadech, kdy se pro vybér nejlepsiho feSeni musi uvazovat s vice kritérii, podle kte-
rych rozhodujeme o nejlepsi varianté. Jsou zde mnoziny variant a hodnoticich kritérif,
které jsou mezi sebou provazané a ¢asto i protichGdné.
Pro lepsi orientaci v téhle problematice je zde vysvétleno nékolik pojm0 spojenych
s vicekriteridInim rozhodovanim:
- Rozhodnuti — proces vybéru jedné nebo vice variant ze skupiny moznych vari-
ant
- Rozhodovatel — ten, ktery ma za Ukol udinit rozhodnuti
- Varianty — moZnosti, které jsou relevantni pro rozhodovani, dale budou zna-
Ceny a; (kde platii=1,2, ..n)
- Kritéria — podminky, podle kterych budeme hodnotit, ddle budou znaceny jako
ki(kde platij=1,2,..n)
- KriteridIni matice — kdyZ je hodnoceni variant kvantifikovano, vysledky uspora-
dame do kriteridIni matice Y = (y;;)

U vétsiny metod vicekriteridiniho hodnoceni variant je nutné stanovit vahy kritérif
podle jejich ddleZitosti.

Metody pro stanoveni vah se lisi hlavné svoji slozitosti a typem informaci, které je po-
tfeba znat pro jejich stanoveni. Existuji také metody, kde jsou vahy stanoveny jedno-
duse podle informaci hodnotitele.



Pfi hledani optimalniho feSeni pro hodnoceni, je mnoho moznych metod, mezi které
patri:

e Bodovaci metoda — V této metodé hodnotitel pfifadi ke kazdé varianté pocet
bodd podle stupnice vzhledem ke kritériim. Pocet stupnl na bodovaci stup-
nici nemusi byt pro vSechna kritéria stejny, ale nejvyssi pocet bodU pridéle-
nych nejlepsi varianté musi byt pro vsechna kritéria stejny. Tato metoda se
fadi mezi nejjednodussi metody vicekriteridlniho hodnoceni. Jeji jednodu-
chost patfi mezi jeji vyhody, diky tomu, je jednou z nejpouzivanéjsich metod.

e Metoda vazeného souctu — oznacovana také jako metoda vazenych dilcich
poradi. Vychdzi z maximalizace uzitku, ale jen na linedrni Grovni.

e Metody zaloZzené na parovém srovndni variant — tyto metody maji spolecné,
Ze pro usporadani variant jsou pouzity vysledky parového srovnani téchto va-
riant podle kritérii hodnoceni. Do této skupiny metod patfi: Lexikografickd me-
toda, Saatyho metoda (Soucek, Fotr, 2010).

V této bakalarské praci je pouzita pro hodnoceni zaméstnancl metoda bodovaci a
Saatyho metoda. PouZiti obou metod je vyuzito pro porovnani vysledkd. DGvodem pro
pouziti bodovaci metody je jeji jednoduchost a snadna aplikace, mozZznost stanoveni
vah kritérii podle uvdzeni hodnoticiho zaméstnance. Saatyho metoda je pouzita pro
jeji propracovanéjsi postup pfi stanovovani vah kritérii.

Bodovaci metoda

Kritéria v této metodé sefadime od nejdllezZitéjsiho po nejméné dllezité. Kazdé krité-
rium

Poté ohodnotime body podle poctu kritérii, tedy pokud mame napfiklad 5 kritérii, nej-
ddlezitéjsi kritérium ohodnotime 5 body a nejméné ddlezité pak 1 bodem. Vahu kaz-
dého kritéria pak vypodlitdme tim, Ze jeho bodové ohodnoceni vydélime souctem
vSech bod0.

Podle vzorce: v; = b;/ ¥¥_, bi

Saatyho metoda

Nazyvana také jako kvalitativni metoda parového srovnani. Tato metoda se pouziva
pro jeji podrobnéjsi a propracovanéjsi zplsob stanovovani vah kritérif.

Srovnavaji se zde pary kritérii a vysledky srovnani se uklddaji do tzv. Saatyho matice
S=(s;) podle této bodové stupnice:

1 —iajjsourovnocenna

3 —ije mirné preferovano pred j

5 —ije silné preferovano pred j

7 —ije velmisilné preferovano pred j
9 —ije absolutné preferovano pred j

Sudé hodnoty 2,4,6 a 8 jsou ponechany pro mozné pouziti hodnoceni mezistupnd.



Poté zapiseme porovnané hodnoty do Saatyho matice, kde jsou na diagonale matice
jednicky, protoZe kritéria jsou sobé sama rovnocenné.
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4 Rizeni lidskych zdroji

4.1 Definice Fizeni lidskych zdroji

Tato problematika byla jiz mnohokrat definovana, proto jsem se rozhodla vybrat ty
podle mého nazoru nejlepsi definice.

,Rizenf lidskych zdroj{ je definovano jako strategicky a logicky promysleny pfistup k
fizeni toho nejcennéjsiho, co organizace maji — lidi, ktefi v organizaci pracuji a ktefi
individudlné i kolektivné pfispivaji k dosazeni cilC organizace.” (Armstrong, 2007).

,Rizenf lidskych zdrojd predstavuje nejnové&jsi koncepci persondini prace, kterd se ve
vyspé&lém zahrani&i zacala formovat v pribé&hu 50. a 60. let. Rizenf lidskych zdrojd se
vsech manazer(. Timto novym postavenim persondini prace se vyjadruje vyznam ¢lo-
véka, lidské pracovni sily jako nejdilezitéjsiho vyrobniho vstupu a motoru ¢innosti or-
ganizace. Dovrsuje se vyvoj persondlni prace od administrativni ¢innosti k ¢innosti
koncepdéni, skutecné ridici.” (Koubek, 2007).

,Clové&k jiz neni chdpan jako pouhd pracovni sila, kterou je zapotfebf nutit, kontrolovat
a odmeénovat za urcity pracovni vykon, nybrz je povaZzovan za zakladni zdroj neusta-
[ého zlepsSovani a zvySovani Ucelnosti prace vlastni, druhych a tim i organizace jako
celku.” (SYKORA, 1999)

Celkovou charakteristiku Fizeni lidskych zdroj uvadi ve své publikaci Foot a Hook
(2002, s. 12) nasledovné:

e je dllezité prijeti strategického pristupu,

e klicovou roli v fizenfi lidskych zdrojl sehravaji liniovy manazefi,

e je nutna integrace organizacni politiky, kterd musi byt soudrZna, aby bylo mozné na-
vrhovat a podporovat hodnoty a cile organizace,

e v fizenf lidskych zdrojC je velmi dilezZitd komunikace.

4.2 Cile Fizeni lidskych zdroju

Podle Armstronga (2007, s. 30 - 31) Ize na obecny cil fizenfi lidskych zdrojd povaZovat
to, aby organizace byla schopna prostfednictvim lidi Uspé&sné plnit své cile.
Konkrétné se cile fizeni lidskych zdroj{ daji shrnout do téchto oblasti:

e FEfektivhost organizace
Cilem je podporovat ndstroje pro zlepSovani efektivnosti organizace pomoci specific-
kych zplsobd v oblastech jako, fizeni znalosti, fizeni talent a vytvareni ,skvélého pra-
covisté”.

e Rizenflidského kapitélu

|10



Lidsky kapitdl v organizaci tvofi lidé, ktefi v ni pracuji a prispivaji tim k rozvoji spolec-
nosti. Je nezbytné lidsky kapitél povaZovat za jednu z nejdileZit&jsich sloZek firmy. Ri-
zeni lidskych zdrojl zajistuje organizaci ziskani a udrzeni dostatecné kvalifikovanych
a loajalnich zameéstnancd.

e Rizeniznalostf
Zde je kladen dliraz na rozvijeni znalosti, které jsou specifické a dlleZité pravé pro da-
nou firmu, které jsou ddsledkem uceni v organizaci.

e Rizenf odmé&novani
Rizenf lidskych zdrojl se snaZi co nejvice zvysit motivaci a oddanost svych zamé&st-
nancl, k ¢emuz vyuziva postupy, které zajistuji sprdvnost a spravedinost hodnocenf
lidi za jejich vykonanou praci, znalosti a dovednosti, kterymi pfispivaji k rozvoji pod-
niku.

e Zameéstnanecké vztahy
Cilem fizeni lidskych zdrojl je vytvaret a udrzovat takové pracovni prostredi, ve kterém
management a ostatni zaméstnanci pracuji ve vzajemné koordinaci a harmonii.

e Uspokojovani rozdilnych potfeb
Cilem této c¢asti je vytvoreni politiky, kterd vyvazuje a uspokojuje potreby vSech zU-
c¢astnénych stran. Zajistuje pro vedeni firmy specifické pracovniky, soustfedi se na
osobni i profesni aspekty prace a poskytuje véem zaméstnanclm stejné pfilezitosti.

e Preklenuti propasti mezi rétorikou a realitou

N

Manazefi maji ¢asto problém s pouzitim rétorickych dovednosti v praxi. Cilem této

v/

asti fizenf lidskych zdrojd je preklenout tuto propast pomoci délanim vsech moznych
vécitak, aby se naucené dovednosti zménily v b&Zné pouzivanou praxi.
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4.3 Ukoly Fizeni lidskych zdroj&

Obecnym Ukolem fizeni lidskych zdrojl je pfispivat ktomu, aby byla organizace

v v,

schopna plnit své cile, byla stale vykonnd, dosahovala vyssiho zisku a zvySovala pro-

duktivitu
Obrézek 1: Obecny ukol fizeni lidskych zdroji

Slouzit tomu, aby byla organizace vykonna

JAK?

ZVYSOVANIM PRODUKTIVITY

+
ZLEPSOVANIM VYUZITI

) Y

Y Y
Lidskych Informaénich Materialnich Finanénich
zdrojli zdrojl zdroju zdroju
A A

A T

RIZENIi LIDSKYCH ZDROJU

Zdroj: KOUBEK, Josef, 2015

Hlavnimi Gkoly fizeni lidskych zdrojG jsou:

nalézt vhodného pracovnika a zaradit ho na spravné misto

Neznamenad to jen najit pracovnika, ktery ma zkuSenosti, dovednosti a znalosti
v konkrétnim oboru, ale také najit pro konkrétni pracovniky takové pracovni
Ukoly, které by byli schopni splnit, mit uspokojeni z néj a aby tato prace pozi-
tivné ovlivilovala jejich vykon. Musime se snaZit o to, aby pracovnici byli pfipra-
veni na jakékoliv zmény pracovniho mista a prizplsobit se ménicim pozadav-
kam.

snaha o optimalni vyuziti pracovnik({ v organizaci

Zejména optimalni vyuziti potencidlu pracovnikd a jejich pracovni doby.
formulace pracovnich skupin a usilovani o Gcinny zpGlsob vedenf lidi a spravné
mezilidské vztahy
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5 Odméniovani zaméstnancu

Odménovani zaméstnancl je nedilnou soucasti fizeni lidskych zdrojG v podniku. Dalo
by se fici, Ze je jednou z nejdilezitéjsich ¢asti celého fizeni podniku. A to jak pro pra-
covniky, tak i pro vedeni spole¢nosti. Pomoci odménovani je mozné velmi dobre a
efektivné ridit vykon zaméstnancl. Nejen ze strany jejich produktivity, loajality a pra-
covitosti, ale také spokojenosti s praci. Motivovani a vykonni zameéstnanci jsou pro
Uspésnost podniku hlavnim kritériem. Proto je v zdjmu vedeni spole¢nosti udrzet si
zameéstnance spokojené a loajalni a k tomu podle mého nazoru ten nejlepsi nastroj
pravé odmeénovani. Smyslem odménovani zaméstnanci je spravedlivé ohodnotit je-
jich vykonanou praci a spravné ovliviiovat pracovniky k vykondvani dalsi dojednané
prace (Kocidnovd, 2010, str. 160).

Pravé spravedlivost je tim stéZejnim bodem v systému odmeénovani zaméstnancd. Je
velmi dlleZité nedélat mezi zaméstnanci rozdily podle pohlavi nebo ndrodnosti, ale
pravé podle jejich spradvné a spravedlivé sumarizované a ohodnocené praci. Je mozné
hodnotit podle kvantity pracovnich Gkon0, potfebné kvalifikaci a vzdélani, zodpovéd-
nosti a podle dalsich mnoha faktor{. Pokud si pracovnici mysli, Ze jsou odménovani
oproti jinym nespravedlivé, stadvaji se z nich nespokojeni a tim padem neefektivni za-
meéstnanci, ktefi firmeé nejsou k prospéchu.

5.1 Celkova odména

Pojem celkova odména se zacal pouzivat celkem nedavno a slouzi k tomu, abychom
jsme si uvédomili, Ze odménovat zaméstnance neznamena jen mu davat penize, ale
Ze tento systém zahrnuje mnoho jinych &asti, které byvaji bohuzel ¢asto opomijeny.
Celkova odména zahrnuje vsechny sloZky odménovani jako zdkladni mzdu nebo plat,
odmeény, nepenézni formy mzdy a zaméstnanecké vyhody. Tyto slozky jsou vzajemné
provazany a pracuje se s nimi jako s logicky propojenym celkem.

Pfi celkové odméné se zohlednuji dvé hlavni kategorie odmeén a to, transakcéni a relacni
odmény.

Transakéni odmény jsou hmotné odmény, které vyplivaji z transakce mezi zaméstnan-
cem a zameéstnavatelem. Jednd se tedy ve vétsiné pripadl o penize a dalSi hmatatelné
odmeény. Tyto odmeény jsou pracovnikem od zaméstnavatele olekavany ve stanovené
minimalni vysi. Podle Herzbergovy teorie dvou faktord je mozné je povaZovat za tzv.
hygienické faktory. To znamen3, ze pokud se zaméstnanci nedostdvd téchto odmén,
je nespokojeny, ale pokud je ma, povaZuje je spiSe jako samozfejmost a nejsou tedy
pro néj hlavnim motivaénim faktorem.

Relacni odmény

Také nazyvané vztahové jsou nehmotné odmeény, do kterych patfi vzdélavani, zazitky,
spolecenské vztahy a zazitky z prace. Podle teorie dvou faktor( je mdZeme povazovat
za motivatory, jejichz prostfednictvim se zvySuje spokojenost a motivovanost pracov-
nik(. Presto, Zze pro néktery typ zaméstnancl jsou velmi dUlezité, jejich nepfitomnost
nemusi vzdy znamenat nespokojenost a nemotivovanost (Armstrong, 2007, str.517).
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Obrazek 2: Model celkové odmény

Transakéni (hmatatelné, hmotné)

A

Penéini odmény Zaméstnanecké vyhody
Zékladni mzda/plat Penze
Zasluhovd odména Dovolené

Penéini bonusy
Diouhodobé pobidky

Zdravotni péée
Jiné funkéni vwwhody

Akcie Flexibilita
Podily na zisku
Individudini e e Spolecné
Vzdélivani a rozvoj Pracovni prostiedi

Zakladni hodnoty orgnizace
Styl a kvalita vedeni

Pravo pracovniki se vyjadfit
Uznani

Uspéch

Vytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
prostor pro vyuzivani

a rozvijeni dovednosti)

* Kvalita pracovniho Zivota

* Rovnovaha mezi pracovnim
2 mimopracovnim Zivotem

Udeni se na pracovisti
Vzdélavani a vyevik
Rizeni pracovniho vykonu
Rozvoj kariéry

S e PO

Relaéni/vztahové (nehmotné)

Zdroj: Armstrong (2007, str. 521)

5.2 Hodnoceni prace

Pokud chceme zaméstnance spravné odmeénovat je dllezité néjakym zplsobem zjis-
tit koho a v jaké vysi ocenit. Proto pravé hodnoceni préce je dllezité neopomenout.
Pomocijeho je moZné spravné a spravedlivé hodnotit pracovniky tak, aby byla financnf
odmeéna pfimo Umérna vykonu kazdého zaméstnance zvlast.

Podle Armstronga (2007, str. 541) ,Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces
stanovovani relativni hodnoty praci v organizaci za Gicelem stanoveni vnitfnich mzdo-
vych/platovych relaci.”

Je dUleZité pro vytvareni spravedlivych mzdovych stupnic a pro rozdélovani praci do
téchto stupnic a nasledné pfifazovani odmeén.

5.3 Hodnoceni zaméstnancu

Hodnoceni zaméstnancl patfi mezi zakladni Gkony fizenf lidskych zdroj. Zob-
razuje sumarizaci vykonu zameéstnance za urcité obdobi a slouzi k motivaci, ve-
denfa dalsimu rozvoji zaméstnancil. Funguje jako zpétna vazba a komunikacnf
prostfedek mezi zaméstnancem a vedoucimi pracovniky. Jeho prostfednictvim
se urcuje, jakym smérem se bude jejich spoluprace dale ubirat, co je potfeba
zlepsit a v ¢em naopak pracovnik vynikd nad ostatnimi (Hronik, 2006).
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Principem hodnoceni zaméstnancC jako ndstroje persondlni prace je ziskavani
informaci potfebnych k hodnoceni a o skute¢ném vykonu pracovnikl. Vznika
zde zpétnd vazba, kterd je dllezitd jak pro manazZery i pro zaméstnance. Mana-
zeti z ni urCuji dalsi postup pfi fizeni pracovniho vykonu a pro zameéstnance je
z hlediska spokojenosti a motivace prospésné, védeét, jak si vedli v uplynulém
obdobi.
Hlavnim cilem hodnoceni je spravedlivé a objektivné zhodnotit pracovni vykon
zameéstnance cozZ slouzi pro vyuziti jeho schopnosti v zajmu organizace. Urcuje
pracovnikovo postaveni v organizaci a jeho dalsi postup a zafazovani na pra-
covni pozice.
Jednotlivé ,mensi” cile hodnocenijsou rlzné podle toho, co je pro danou orga-
nizaci prioritni zalezitost. Mezi nejcastéjsi patfi:

e ZvySeni pracovniho vykonu

e Prerazovaninajinou praci

e Zjisténizadjm{ a hodnot pracovnika

e Planovanivzdélavaciho programu

e Prohlubovani vtahu mezi pracovniky a jejich nadfizenymi

e Spokojenost s neformalnimi vztahy ve spolecnosti.

e Zjisténi motivovanosti a spokojenosti zaméstnance s praci

5.3.1 Formy hodnoceni zaméstnanci

Hodnoceni zaméstnancl rozdélujeme na formalini a neformaini.

Neformalni hodnoceni je nepravidelné a jedna se spise o kazdodenni komunikaci nad-
fizeného s pracovniky. Jde o feSeni bé&znych pracovnich povinnosti, kdy si vedouci pra-
covnik vSima, jestli podfizeni pIni své povinnosti kvalitné a véas a jestli nevznika néjaky
zasadni problém. Operativné fesi pfipadné prodleni nebo chyby svych podfizenych.
Formalni hodnoceni probiha pravidelné a systematicky vétSinou formou hodnoticiho
rozhovoru. Pfi némZ manazer s podfizenym projednéava jeho dosavadni pracovni vy-
kon, spokojenost s praciis kolektivem, motivovanost. Vystupy rozhovoru v podobé vy-
stupni zpravy vypracované manazerem se eviduji pro dalsSi organizaéni potfeby a jako
podklad pro nasledujici hodnoceni, aby bylo moZné porovnat zmé&ny (Sikyt, 2016, str.
115).

5.3.2 Metody hodnoceni zaméstnancu

Metody hodnoceni zaméstnancl jsou rizné zplsoby, jak posoudit pracovni vykon pra-
covnik({ v zavislosti na podstaté a povaze vykonané prace:

Hodnoceni podle stanovenych cill — je vhodnd hlavné tam, kde se méfivysledek prace
a tam kde se da dobfe posoudit nebo zméfit vysledek. Pouziva se prfevdzné u hodno-
ceni manazeru, specialistl a vyse postavenych zaméstnancd napfiklad v oborech na-
kup a prodej, nebo ve finanénim a persondlnim fizeni. Stanovené cile, podle jejichz
dosazenise pak hodnoti, by mély byt sestavené podle takzvaného modelu SMART. Coz?
znamena, ze maji byt specifické, méfitelné, dosazitelné, relevantni a terminované.
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Hodnoceni na zadkladé norem a standard( — pouziva se pro hodnoceni pracovnik{ na
délnickych pozicich. Jednd se zde o porovnani stanovené normy s realnym vykonem
pracovnika, posuzuje se mnozstvi a kvalita.

Hodnoceni podle stupnic — zde se hodnoti jednotliva kritéria vykonu zaméstnancd,
kterymi jsou kvantita, kvalita a v&asnost prace, dochvilnost a pfitomnost. Kazdé
z téchto kritérii se ohodnoti pomoci bodd na Skale napfiklad od 1 do 5 jako ve Skole. Je
zde velmi ddlezité dbat na objektivitu a dat pozor, aby pfifazovani bodd nespadlo
pouze k prdmeéru.

Hodnoceni volnym popisem — tato metoda je vSeobecnd, ale prevdzné pouzivana u
hodnoceni manazerd. Je zde hodnotitel, ktery popisuje vykon hodnoceného podle ur-
c¢enych pravidel hodnoceni.

Hodnoceni kritickych pfipadl — jednd se zde o hodnoceni pouze kritickych situaci
v pracovnim vykonu zaméstnance. Obvykle se tahle metoda pouziva spise pro dopl-
néni profilu zaméstnance.

Assessment/development centre — pouZziva se nejen pfi hodnoceni, ale také pfivybéru
zameéstnancl. ProtoZe je ponékud ¢asové a finanéné naroc¢né, tak se vyuziva zejména
u klicovych zaméstnanct (Kocidnova, 2010, str. 150).

5.3.3 Tarifni soustava

Tarifni soustava je ,soubor pravidel a metod, kterymi se urcuje vyse a podminky po-
skytovani zakladni ¢asti pevnych sloZzek mzdy- mzdovych tarifd.” (Kocourek 2001, str.
152)

Vétsinou je sestavovana tak, Ze nejdfive se sumarizuji pracovni cinnosti, které se
v podniku provadi. Poté se sefadi vzestupné podle sloZitosti a namahavosti prace. Tim
vznikne tarifni soustava, ke kazdému stupni je pfifazena ¢astka a zameéstnanec je pak
hodnocen podle toho, do které kategorie spada. Spole¢nost mdze vyuzivat rlzné ta-
rifni soustavy rozdélené napfiklad na délniky a administrativni pracovniky.

5.3.4 Mzdovy systém

Mzdovy systém je soubor pravidel, ndstrojd a metod pro poskytovani mezd pracovni-
kGm. Cilem mzdového systému neni jen odmeénovat zaméstnance podle pravidel za-
koniku prace, ale také k motivaci zaméstnancd, ke zlepsSeni jejich efektivity tak, aby vy-
nalozené prostfedky byly vyuZity co mozna nejlépe podle spokojenosti zaméstnance.
Kazdy zaméstnavatel pouzivd néjaky mzdovy systém, avsak jeho vybér je jen na ném,
jen musi byt v souladu se zadkonikem prace (Sikyt, 2014, str. 117).

5.3.5 Mzda

Mzda je penézZitd odmeéna poskytovana zaméstnavatelem zaméstnanci za vykonanou
praci. Je poskytovdna na zakladé pracovniho pomeéru smluvné sjednaného. Jeji vyse
se urcuje na zakladé téchto kritérii: slozitost, odpovédnost a namahavost prace, pra-
covni podminky, vykon zaméstnance.
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Casto se pojem mzda zamé&hiuje s pojmem plat, tyto pojmy ale nejsou totozné, za které
je lidé povazuji. Rozdil mezi nimi je zakotven v poskytovateli. Plat poskytuji zaméstna-
vatelé, ktefi plsobi ve verejnych sluzbach a spravé, jejich prostfedky pochazi z rozpoc-
tové sféry, tedy jsou financovany z verejnych zdrojd.

Vyse mzdy nesmi byt nikdy niZsi nez zdkonem stanovend minimalni mzda, kterou
vldda stanovi vétSinou s Ucinnosti od zacatku nového kalendafniho roku. Pokud mzda
nedosdhne minimalni vyse bez vSech zdkonnych pfiplatkd (za praci ve svatek, noéni
préci, ztizené pracovni podminky, za praci v sobotu a v nedéli) je zaméstnavatel povi-
nen neprodlené doplatit zamé&stnanci uslou ¢astku.

Mzda ma byt domluvena ve smlouvé, nebo stanovena pred zacatkem vykonu préce
vnitfnim predpisem nebo mzdovym vymeérem. Zameéstnavatel je povinen mzdu vypla-
tit po vykonani sjednané prace, a to nejpozdéji v kalendarnim mésici, ktery nasleduje
po mésici, ve kterém byla prace vykonana.

5.3.6 Formy mzdy

Mzdové formy jsou rozdilné postoje a postupy k urceni mzdy. Nejsou pravné defino-
vany, vychaziz bézné praxe. Zameéstnavatel vétSinou pfi odmeénovani tyto formy kom-
binuje, tak aby vyuZil jejich vyhody a co nejlépe motivoval zaméstnance a udrzoval
jejich spokojenost s praci a jejim ohodnocenim. Mezi formy mzdy patfi:

Casova mzda

Casova mzda je povaZovéna a jednu ze z&kladnich forem mezd, pouZivd se pfi odmé-
novani zaméstnancd na vsech Udrovnich v podniku, jak pro fadové zaméstnance, tak i
pro THP pracovniky.

Nej¢astéji se pouzivad hodinovd a mési¢ni mzda. Hodinovd mzda se vyplaci pfesné za
odpracované hodiny v mésici. Mési¢ni mzda je stanovena ¢astka za cely mésic, kdy za-
meéstnanec pracuje podle dohodnuté pracovni doby. Pokud pracovnik neodpracuje
cely mésic, je ¢astka vypocitand pomérem odpracovaného c¢asu.

Pouziva se v pfipadech, kdy neni mozné pfesné stanovit kolik prace je zaméstnanec
schopny vykonat za urcity ¢as a kdy to pracovnik nem@ze sam pfilis ovlivnit.

Ukolova mzda

Ukolovd mzda je téZ jednou ze zakladnich mzdovych forem. Casto se pouZivé u odmé-
novani manualnich pracovnik( ve vyrobé& montdzich nebo napriklad stavebnich dél-
nik{. Tato mzda je stanovend na zdkladé normy a ¢asu na jeji splnéni. Zaméstnandi,
nebo skupiné zaméstnancl je stanoveno mnozZstvi a kvalita préce a déle mi je vymé-
fen ¢as na jeji splnéni.

Pouzitelnd je v pfipadé&, kdy vice zaleZi na objemu vykonané prace. Casovd norma pro
jeji spInéni musi byt spravné stanovena tak, aby bylo realné v daném cCase praci splnit.
Provize (podilovéd mzda)

Tato mzda je spiSe dopliikovd, byva jen ¢asti z celkové odmény. Pouziva se predevsim
v obchodni sféfe. Zde je celd mzda nebo jeji ¢ast zavisla na objemu trzeb, zisku nebo
obratu. Zameéstnanec zde dostane provizi, ktera je zpravidla uréend procentem z poctu
prodanych vyrobk({ nebo poskytnutych sluzeb nebo procento ze zisku i trzeb.
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Tento zplsob odménovani je pro zameéstnance velmi motivujici a pfispiva ke zvyso-
vani produktivity pradce a motivovanosti pracovnikl. Mdze, ale také dojit ke strachu
z nejisté vyse odmény a proto by mél mit pracovnik urcitou ¢astku jistou a pomoci
provizi sijen upravovat jeji celkovou vysi. Aby zaméstnanec nemeél obavy z nedostatku
penéz na zZivot, mél by na uspokojeni zdkladnich potfeb poditat s pevnou &astkou a
provize povazovat za osobni bonus.

Prémie

Prémie doplfiuje dvé zakladni formy mzdy (¢asovou a Ukolovou mzdu). Je mozné ji
udélit jednorazové, napfiklad za loajalitu a vérnost, nebo jako pfispévek na Vanoce.
Také se mUze uplatfovat pravidelné, za dodrzeni vysoké normy, za odpracovany cely
meésic bez absenci, nebo za udrzeni kvality prace.

Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni zpravidla pracovnikovi pfifadi nadfizeny pracovnik, ktery je pové-
fen jeho hodnocenim. M& za Ukol zaméstnance motivovat a dokdzat mu, Ze neni firmé
lhostejny a méa zdjem o jeho spokojenost.

5.3.7 Slozky mzdy

Celkovou mzdu zaméstnance obvykle tvofi tfi slozky mzdy. Jedna se o:
e zdakladni slozku, ktera je pro zameéstnance jistotou a urcuji ji zakladni mzdové
formy.
e pfiplatky, které jsou dané ze zdkona nebo smlouvy.
e doplikovou slozku, jedna se o zvlastni ohodnoceni, které neni bud vyplaceno
vibec, nebo se mé&nijeho vyse v zavislosti na vykonu zamé&stnance (Sikyt, 2016,
str. 134).

5.4 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody, nékdy také nazyvané benefity jsou nadstandartni ¢asti od-
meény. Jedna se o takzvané transakéni odmeény, které jsou jiz vySe zminéné. Dnes jsou
zaméstnanecké benefity pro vétsinu pracovnik( jiz béZnou zalezitosti. Nabizené be-
nefity zajistuji firmé urcitou atraktivitu a potenciondlnich zaméstnancd, musi se vsak
trefit do jejich vkusu. Kazdému totiz zalezi na néem jiném, nékdo preferuje vice do-
volené, moznost prace z domova a jiny zase penzijni pojisténi, sluzebni auto nebo te-
lefon. Pokud se podniku podafi nastavit pravé ty sprdvné zaméstnanecké vyhody,
mUze si tim zajistit pfisun téch nejlepsich a kvalitnich zaméstnancl a také si je udrzet.
Zameéstnanecké vyhody mizeme rozclenit do rlznych skupin. Nej¢astéjsimi jsou:
Finan¢ni vyhody — sem patfi pfispévky na pojisténi, zamé&stnanecké slevy na zbozi
nebo sluzby poskytované spolecnosti, pfispévky na jiné aktivity, kterymi jsou napfiklad
kulturni akce, sportovni vyziti a rekreace.

Vyhody se vztahem primo k praci — do této kategorie se fadi pfispévek na stravovani
(stravenky), ubytovani, doprava do prace, obcerstveni pfimo na pracovisti, pracovni po-
mucky (auto, telefon s neomezenym tarifem s moznosti pouziti i pro soukromé Gcely,
notebook a dalsi)
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Vyhody osobni a socidlni — zde je mozné zaradit vyssi nez zdkonna dovolend, moznost
préace z domu, takzvané sick days (dny vyhrazené na navstévy Iékarl nebo kratsi ne-
moci), firemni $kolka nebo détsky koutek (Kocidnova, 2010, str. 164).
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6 Predstaveni spolecnosti

Spolecnost XY se sidlem v Budéticich v Susickém okrese byla zaloZena v roce 1996 sta-
vajicim obchodnim reditelem spolecnosti. Jeji pdvodni podnikatelsky zameér byl vyra-
bét krmné smési ve Velkém Boru, kde ma spolec¢nost vyrobnu a sklady. V priibéhu let
se spolecnost vyvijela a z malého vyrobce krmnych smési se stal vyznamny dodavatel
vyrobk( pro vyzivu dojnic, telat, prasat, driibeZe a dalsich hospodarskych zvirat.
Dnes je mozné si u firmy vybirat z velkého mnozstvi krmiv, krmnych surovin a doplInk(.
Kromé krmiv firma nabizii chemické prostfedky pro sanitaci a desinfekci chovnych pro-
stor pro dobytek a také prostfedky pro hubeni hmyzu, hlodavcl a dalSich nepfijem-
nych sk{dca.
Cinnost podniku

e Ve spolupraci se spoleCnosti Iframix nabizime poradenstvi ve vyZivé zvifat a

pomahame zvysovat jejich uZitkovost.

e Na Ceském trhu zastupujeme spolecnost HERBAVITA, ktera nasim prostrednic-
tvim nabizi chovatelidm krmné doplriky z rostlinnych vytazki sniZujici potrebu
1&Civ.

e Jsme vyhradnimi dodavateli solno-minerdinich lizG VEBliz na cesky trh, tyto
jsou vyrabény v zahraniCi vyhradné dle nasi receptury.

e Na zakladé dlouholetych zkusenosti vyrabime tekuté krmné smési fady
ENERGY COW.

e Pro telata nabizime feseni v podobé mlécné nahraZky fady VEBmilk od fran-
couzského vyrobce a startérii VEBtel a DEUKANA od némeckého vyrobce.

e ZajisStujeme hygienu podestylky pomoci pfipravku FLOORCALL pH 12 od spo-
le¢nosti AGRAVIS.

e Aktivhé pomahame resit zdravotni stav zvifat, uZitkovost a hygienu. Zde spo-
lupracujeme se spolecnostmi ECOLAB, EURO-SARM, PHRAMED a SCHULKE.

e DalsimidileZitymi ¢innostmi nasi spolecnosti jsou doprava, skladovani a ob-
chod se zemédélskymi komoditami a krmnymi surovinami.

Zdroj: webova stranka spolecnosti

Z&zemi podniku se skldda ze dvou budov. Prvni je kanceldrska budova, kde je adminis-
trativni ¢ast podniku, nachdzi se v misté sidla spole¢nosti. Druhd se nachazi ve Velkém
Boru a jedna se o budovu skladu, pfipravnu a vyrobnu krmnych smési, k budoveé skladu
patfi také oploceny aredl, ktery slouzi k parkovani ndkladnich vozidel. Firma také pro-
vozuje dva kamenné obchody, jeden v HoraZzdovicich a druhy v Susici. V obchodech
prodéavaji krmivo pro domaci zvifata a drobnd uzitkova zvitata (kralici, slepice), také
mensi produkty pro dobytek a jako doplnikovy prodej uvddéji na trh pfirodni feckou
kosmetiku a fecké oleje.
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Dnes je ve firmé zaméstnano 11 pracovnik( na hlavni pracovni pomér, z toho 2 jsou
vedouci pracovnici, 3 obchodni zastupce, 3 skladnici a 3 Fidice. Jedna se tedy o malou
spolecnost.

Firma si zaklada na rodinném pfistupu jak mezi zaméstnanci, tak i vic¢i zdkaznikGm.
JelikoZ vétsinu jejich zdkaznikd tvori zemédélska druzstva, drobni zemédélci a sou-
kromé osoby tak je osobni az pratelsky pristup na misté. Tento pristup firmé zajistuje
dlouholeté a vérné zadkazniky, ktefi se vraceji s radosti a jsou spokojeni jak s produkty,
tak s prfistupem zaméstnancd. V Podniku vétSina zameéstnancd pracuje jiz dlouho-
dobé, proto se dobfe znaji a panuji mezi nimi pratelské vztahy i ndlada. Vedeni spo-
le¢nosti si dobre uvédomuje, Ze zaméstnanci jsou vizitkou firmy, proto dba na jejich
pro zdkaznicky pfistup.

Organizadni struktura

Firma vzhledem ke své velikosti vyuziva jen jednoduchou liniovou organizacni struk-

Obrdzek 3: Organizacni struktura

Obchodni fedi-
tel

Jednatel

Obchodni z4- N
i Skladnici Ridici
stupci

Zdroj: autor prace

turu.

Jak z organizacni struktury vypliva, jednatel a obchodni Feditel jsou si ve vedeni spo-
le¢nosti rovni. Pfesto, Ze jednatel ma mnohem vétsi majetkovy podil, tak v fizeni spo-
le¢nosti jsou plnohodnotni spolupracovnici. Jak jsem jiZ vysSe zminila, jednd se o0 ma-
lou, témér rodinnou firmu, kde je tento zplsob vedeni pfipustny. Diky tomu, Ze vedeni
spolecnosti nejsou jen kolegové, ale také pratelé, ktefi spolu firmu zaloZili, nevznikaji
24dné velké problémy nebo neshody s Fizenim. Vedouci pracovnici vykonavaji vétsinu
administrativni prace spojené s chodem spolecnosti. Pro spravu uUcetnictvi vyuziva
spolecnost externi Ucetni firmu. Dale také vyuzivaji sluzeb daffového a financniho po-
radce a IT specialistu, predevsim pro spradvu webovych strdnek.
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6.1 Analyza systému odménovani

V této ¢asti bude nastinéno, jak v dnesni dobé funguje ocenovani zaméstnancd v této
spolecnosti.

Penézni odmény

Ve spolecnosti je systém odménovani nastaveny prevazné tak, Ze zaméstnanci maji
pevny zaklad, osobni ohodnoceni a prémie kazdy mésic v skoro stejné. Variabilni
slozky mzdy, nejsou pfimo zavislé na zadné proménné, a proto se pfili§ nelisi. Jen ob-
chodni zastupci maji odmeénovani vice zavislé na jejich redlném vykonu, které popisi
pozdé&ji. | pro ostatni zaméstnance by bylo motivujici mit na své celkové odmeéné moz-
nost se vice podilet.

Pracovnici skladu a fidici
Vymeérovani odmeénovani téchto dvou skupin zaméstnancd je stejné jen v jiné vysi,
proto je zde znazornéno spolecné.

Tabulka 1: Mzdovy predpis pracovniki

RIDICI SKLADNICI
ZAKLADNI MZDA 115000 13 000
OSOBN{ OHODNOCENI 16000 6 000
PREMIE 12000 2000
PRIPLATEK ZA PRITOMNOST | 1000 1 000

Zdroj: autor prace

Jak je moZné vydcist z tabulky, variabilni ¢ast mzdy je pro obé pozice stejna a jejich
mzda se lisSi pouze zakladni slozkou mzdy. Zadkladni mzda je pro fidi¢e vySsi, protoze
jejich pozice je zafazena v jiném tarifnim stupni nez pozice skladnika. Je tomu tak, pro-
toze fidi€¢ mad mnohem vétsi zodpovédnost a také je jeho prace rizikovéjsi a narocnéjsi.
Osobni ohodnoceni a prémie maji kazdy mésic stejnou vySsi, zaméstnavatel je pfilis
nevyuziva a neni presné stanovené, na jakém faktoru zavisi jejich vySe. Slouzi spise
k tomu, Ze pokud by vznikl n&jaky problém (napfiklad: zaméstnanec hrubé porusil pra-
covnifad, vzniklo manko, zaméstnanec znilil majetek firmy, ..) zaméstnavatel mad moz-
nost na ndhradu Skody nebo potrestani zaméstnance, prostfednictvim sniZzeni nebo
Uplného odebrani osobniho ohodnoceni.

Priplatek za pfitomnost zalezi na tom, jestli je zamé&stnanec v praci pfitomen kazdy
pracovni den v daném mésici. To znamend, ze mu tento pfiplatek bude vyplacen
pouze, pokud neuplatni narok na nemocenskou dovolenou, navstévu lékarfe nebo jiné
uvolnéni z prace kromé Cerpani dovolené. Nejde zde o néjaké donucovani k napfiklad
zanedbavani 1éCeni, spolecnost se jen snazi zamezit zbyteCnému zneuzivani nemo-
censké v pfipadech, kdy neni nezbytné nutna. Pokud zaméstnanec potfebuje odejit
k 1ékari, nebo napfiklad z osobnich ddvodd, md moznost si uslé hodiny ,napracovat”
jiny pracovni den.
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Obchodni zdstupci

Na vykonu obchodnich z&stupcl zavisi ve velké mife produkce celého podniku, proto
je jejich celkovd mzda z velké ¢asti zalozena na variabilnich sloZzkdch mzdy, které jsou
podrobné popsdny nize.

Prémiovy fad pro obchodni zastupce

Vyse mzdy vypocitavdna nasledujicim zplisobem:

zaklad: 10.000 K¢

prémie — rozpis:

1000 K& — vcasné vyhotoveni a odevzdani deniku jizd — nejpozdéji 1.
tyden nového mésice
1000 K¢ — véasné vyhotoveni a odevzdani veskerych podkladd
- dodacich listd, které je nutno vyplriovat podle vzoru a nékolikrat
za mésic, nejpozdéji vsak do 5. dne nového mésice odevzdat na

centralu;
- provedeniinventury a jeji odsouhlaseninejpozdéjido 10. dne no-

vého mésice.
1000 K¢ — kazdé pondéli pravidelné zasilani
- karet zédkaznikd
- seznam vsech zdkazniki kontaktovanych v predchozim tydnu

béZnym textem v e-mailu
2000 K¢ — vyhodnocovani akci pokud k tomu je napln, monitorovani trhu
dle poZadavk(i OM na predepsanych formularich a pfedepsanym zpdso-
bem, plus dalsi tkoly dle aktudinich ,Pokyn( pro obchodni zdstupce

spolecnosti”
mésicni odmény ve vysi ....... % ze zisku spolecnosti
Ctvrtletni odmény ve vysi .......... % ze zisku stfediska .........., ktery se sklada z:
o rozdilu mezi PC a NC prodanych krmiv a dezinfekci
o odmény z prodeje SES, RES, KKS, ... - 50 K&/t
o odmény z prodeje ostatnich krmnych komodit (BAV, vypalky, gly, mel) —
250 K¢/t
o odmény z nakupu a prodeje obili — 30 K/t
o zisky z ostatnich poskytnutych sluZzeb

aje snizen o naklady spojené s vykonem prace obchodniho zastupce:

O

O

mzda, dan ze mzdy a odvody na socidlni a zdravotni pojisténi

odpisy popfipadé leasingové splatky automobilu, naklady na udrzbu a
PHM

mobilni telefon + modem a naklady na telefonovani a na prenos dat

PC nebo notebook, tiskdrna, fax, naklady na jejich ddrZzbu a spotfebni
material

nakladové polozky, které odsouhlasil, popfipadé zapricinil obchodni za-
stupce
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- 1 —-3%zprodeje zboZi v akci — presnd vyse odmény v % bude oznamena pred
konanim akce

- prizjisténi zavaZnych poruseni povinnosti OZ miZe byt odebrano aZ 100% vyse
specifikovanych prémii

Zdroj: vnitfni predpisy spole¢nosti

Z tohoto firemniho fadu pro stanovovani celkové vyse mzdy pro obchodni zdstupce je
zfejmé, Ze jejich odména velmi zavisi na jejich vykonu a pracovnim nasazeni. Firma si
zakldda na véasném plnéni povinnosti pracovnik( a na jejich nezanedbavani a kvalité.
Jak je mozné vidét, velka ¢ast prémii je obchodnim zastupclm vyplacena jen pokud
vC€as vyhotovi veskeré doklady podle presné stanovenych pravidel. Dalsi ¢4st prémif je
tvofena procenty ze zisku jak v mési¢nim, tak i ctvrtletnim vypldcenim. Obchodni za-
stupci mohou svou praci ovlivnit zisk spole¢nosti, a kdyz ¢ast jejich mzdy tvofi jeho
podil, jsou diky tomu motivovani a je mozné ocekdvat nejvyssi mozné pracovni nasa-
zeni.

6.1.1 Zaméstnanecké vyhody

Jako dalsi benefity mohou zaméstnanci Cerpat rlzné zaméstnanecké vyhody, které
jsou nedilnou soucasti modelu celkové odmeény. Oblibenou zaméstnaneckou vyhodou
je bufet nebo obclerstveni pfimo na pracovisti, coZ vzhledem k velikosti a rozmisténi
spolecnosti neni pfilis realné. Proto zaméstnanci dostavaji stravenky jako prfispévek na
stravovani. Kazdy zaméstnanec obdrzi mésicné stravenky v hodnoté 100 K¢ na den
podle pracovnich dni v mésici. Z kazdé stravenky je 75 % hodnoty hrazeno zamé&stna-
vatelem a zaméstnancije zbylych 25 % strhavano z vyplaty. Obchodni zastupci a fidici
jsou vétsinu pracovni doby na cestach, tak je pro né stravovani pomoci stravenek nej-
vhodnéjsi moZnou variantou, mohou si k ob&du pofidit to, na co maji pravé chut a také
si mohou prestavku udélat podle moznosti a vyuzit napriklad prostojd pfi ¢ekani na
vyloZzeni kamionu. Skladnici vyuZivaji ke stravovani nékterou z nékolika restauraci
v okoli, zalezi pouze na nich, kterou si praveé ten den vyberou. Jako velkou vyhodu po-
vazuji fakt, ze maji moznost vybéru, oproti celozavodnimu stravovani, které Casto byva
fadni a vybér jidel se opakuje. K dopravé vyuzivaji sluzebni automobil a na obé&d maji
vyhrazenou hodinu, coZ je dostacujici ¢as vzhledem ke vzdalenosti a typu stravovacich
zafizeni.

Mezi finanéni vyhody spole¢nost zaméstnancdm nabizi zvyhodnéné ceny na vyrobky
a produkty, které prodava. Jednd se o 15 % slevu na veskery sortiment. Dale zamést-
nancdm pfispiva na penzijni pfipojisténi ve vysi 500 K& mési¢né. Tato vyhoda je podle
mich prizkum@ u zaméstnancd velmi oblibend, tési je, Ze spolecnost mysli na jejich
zajisténi i v dobé kdy budou muset zaméstnani opustit z ddvodu dovrseni dlichodo-
vého véku.

|25



Mezi dalsi vyhody patfi sluzebni automobil, kazdy zamé&stnanec ma k dispozici auto-
mobil pro dopravu do prace a z prace a pro pracovni Ucely. Pohonné hmoty hradi za-
méstnavatel v pIné vysi. Zameéstnanci mohou automobil pouzit ¢astecné i pro osobni
Ucely, ale vSak v urcité mite. Kazdé auto je oznaceno GPS &ipem pro sledovdni najetych
kilometrd a tras. Pro pfipady, kdy zaméstnavatel méa pocit, Ze zaméstnanec zneuziva
automobil az pfilis pro vlastni G¢ely. Pokud zamé&stnanec chce automobil vyuzivat pro
soukromé Ucely ve vétsi mife, je mozné se se zaméstnavatelem dohodnout na tom, Ze
sam zaplati pomérovou ¢ast pohonnych hmot. Opotfebeni vozidla jiZ zaméstnavatel
zameéstnanci nedctuje, coz je také vyhodné.

Zameéstnanci maji jesté k dispozici mobilni telefon s neomezenym tarifem a s neome-
zenym vyuzitim pro soukromé Ucely. Obchodnim zastupcdm je jesté poskytovan no-
tebook s internetovym pfipojenim pro urychleni zadavani objednavek a nasledné pfi-
pravy k jejich distribuci.

6.1.2 Nehmotné odmény

Firma doposud nevnimé nehmotné odmény jako zplsob odménovani, zatim bere
v potaz spiSe jen hmotné odmény. Kdyz ve firmé zapatrame, na néjaké nehmotné od-
meény narazime, ale pfevazné na ty zadkonem dané.

Co se tykd vzdélavaniarozvoje zaméstnancd firma poskytuje jen povinné skoleni BOZP
a Skoleni a prezkusovani povinné pro fidice. Pouze obchodnim zastupcdm podnik po-
skytuje rlizna skoleni, napriklad kurz komunikac¢nich a prodejnich dovednosti.

Za dalsi nehmotnou odmeénu je mozné povazovat vztahy mezi zaméstnanci a pracovni
prostredi. Co se tykd vztahl mezi zaméstnanci, nikdo si nestéZuje a zaméstnanci mezi
sebou maji vesmes dobré, pratelské vztahy. Na druhou stranu, k pracovnimu prostredi
ma nékolik zaméstnancl vyhrady. Jedna se o pracovniky skladu, ktefi pracuji ve stude-
ném a velice prasném prostredi. Aby netrdvili celou pracovni dobu v zimé& i na mrazu,
maji zazemi tvofené vytapénou pracovni bufikou, uréenou k povinnému odpocinku a
administrativni praci.
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6.2 Porovnani trzeb a nakladii na zaméstnance

Pro lepsi predstavu o zavislosti zaméstnancl a trzeb jsem si sestavila graf, ktery uka-
zuje vysi trzeb a ndkladl na zaméstnance za obdobi péti let. Zaméstnanclm podniku
se mési¢nivySe mezd pfilis neméni, proto jsem zvolila zndzornéni v letech misto v mé-
sicich.

Obrézek 4: Trzby a ndklady na zaméstnance v tisicich KC

Trzby a naklady na zamé&stnance v tisicich KC
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Zdroj: autor prace

Z tohoto grafu vyplyva, Ze v roce 2012 byly trzby z prodeje vyrobkd dokonce nizsi nez
ndklady na zaméstnance, coz neni pfilis pfiznivy fakt. CoZ se ale podniku podafilo do
dalsiho roku zvratit. V roce 2013 trzby vyrazné vzrostly, a to dokonce ¢tyfnasobné, za-
timco ndklady na zaméstnance zUstaly konstantni. Pro podnik to znamend velky
Uspéch, ale bohuzel neudrzitelny, jak vidime v dalSich letech. Trzby po tomto roce za-
caly znova klesat, ale klesaji také ndklady na zaméstnance. Tento trend jde jednoduse
vysveétlit tim, ze podnik sniZil pocet zaméstnancl z plvodnich osmnacti v roce 2012
na konecnych deset v roce 2016 a také poklesl objem produkce vlastnich vyrobk{. Po-
kud nedojde k dalsimu velkému vykyvu v trzbach, podnik by nemél mit zadné vétsi
problémy s udrZzenim se na trhu. Pokud ale budou trzby déle klesat a naklady na za-
meéstnance z0stdvat v podobné roving, musi podnik podniknout urcité opatreni. Kte-
rymi mUze byt sniZzovani ndkladd na zaméstnance, zvysit jejich vykonnost nebo zvyso-
vani trzeb, tedy objemu produkce vlastnich vyrobk( a sluZzeb.
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6.3 Vicekriteridlni rozhodovani

Jak je jiz popsano vyse, mzdy vétsiny zameéstnancl jsou prevazné tvorené jen pevnou
slozkou mzdy. Jsou zde sice nastaveny prémie a osobni ohodnoceni, ale jejich vyse je
spise neménnd. Zameéstnavatel tedy dostatecné nevyuziva variabilni slozku mzdy. Dd-
vodem, ktery byl vedenim spolecnosti sdélen, je naro¢nost mésicniho hodnoceni za-
méstnancl. Zaméstnavatel doposud nemél dostatek ¢asu a prostfedk( pro stanovent
propracovanéjsino zplsobu hodnoceni zaméstnancd.

Pokud budou zaméstnanci hodnoceni v zavislosti na svych osobnich vykonech, budou
vice motivovani k zvySovani své produktivity a také spokojeni s tim, ze maji vliv na vysi
své vyplaty.

Proto je zde navrzen systém hodnoceni zaméstnancl pomoci vicekriteridlniho rozho-
dovani. Tento model umozni zaméstnavateli zaméstnance ohodnotit podle pfedem
stanovenych Kkritérii.

Kritéria

U metod vicekriteriaIniho hodnoceni je vzdy za potfebi, mit uréena kritéria, podle kte-
rych budou jednotlivé varianty hodnoceny. U kazdého kritéria musi byt jasné, proc a
Co se u ného prfimo hodnoti. Proto je nize uveden seznam hodnoticich kritérii i s jejich
popisem a vysveétlenim pro obé skupiny zameéstnancd.

Ridici

e Vcasnost doruceni zasilek (K1) — toto kritérium je stanoveno proto, aby nedo-
chazelo ke zbytecnym prostojim a nedodrzeni terminu dorucenf zasilky. Ve-
douci bude pfi hodnoceni samozfejmeé brat v potaz moZnost, Ze k pfipadnému
zpozdéninedoslo ze strany zaméstnance, napfiklad pokud budou prokazatelné
prekadzky na dopravnich komunikacich (zacpy, necekané objizdky)

e Pokutovost (K2) — u tohoto kritéria se bude posuzovat mnozstvi, zdvaznost a
vyse pokut, které v daném mésici fidi¢ dostal.

e Jednanise zdkaznikem (K3) — jelikoZ je Fidi¢ v pfimém kontaktu se zdkaznikem,
tak je zde toto kritérium stanoveno. Pro povést firmy je dllezité, aby byl zédkaz-
nik spokojenis komunikaci s fidici, proto si vedouci pracovnik eviduje pfipadné
stiZznosti, nebo si sam ovéruje jejich jednani

e Vedeni dokumentl (K4) — toto kritérium je stanoveno proto, aby fidi¢i dbali na
vcasné vypliovani knihy jizd a dalsich dokumentd spojenych s jejich praci

Skladnici
e Kvalita pfipravenych zasilek (K1) — zde budou zaméstnanci hodnoceni podle
toho, jak dikladné pripravi zasilky pro expedici. Jedna se o dostatecné baleni,
spravné pomery pti michani smési a dodrzovani hmotnosti.
e Rychlost expedice (K2) — tohle kritérium bude posuzovat, jestli jsou véechny
objednéavky vzdy pfipravené vcas
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e Flexibilita (K3) — u tohoto kritéria bude vedouci pracovnik posuzovat, zda jsou
zameéstnanci ochotni pfizplsobit se potfebdm expedice. V nékterych pfipa-
dech je potreba, aby byl kamion nalozen dfive nebo pozdéji po pracovni dobé.

e Vedeni skladové dokumentace (K4) — v tomto kritériu bude posuzovano, jestli
zameéstnanci spravné a bez zbytecného prodleni dodrzuji vypliiovani dodejek,
vydejek a skladovych karet

6.4 Postup vypoctu

V této ¢asti prace bude nastinén postup vypoltu pomoci vicekriteridlniho rozhodovani,
jak metodou bodovaci, tak Saatyho metodou. Déle bude popséna aplikace vysledkl
vypoctu na samotné odmeénovani zameéstnancl a jeho pouziti v praxi. Pro praktickou
Cast této prace byly vybrany dvé vypocletni metody z ddvodu porovnanijejich vysledk(
a také pro moznost rozhodnout, ktera metoda vice vyhovuje pro pouZiti v praxi.

6.4.1 Bodovaci metoda

Jak je jiz zde zminéno, u této metody je na prvnim misté stanoveni vah hodnoticich
kritérii. Vtomto pfipadé byly vahy kritérii stanoveny tak, ze hodnotitel podle svého
osobniho uvazenivzhledem k potfebam podniku rozhodl, které kritérium je pro rozho-
dovani nejdllezitéjsi. Podle tohoto rozhodnuti pak pfifadil body ke kritériim s tim, Ze 1
— nejméné vyznamné a 4 — nejvice vyznamné. Vahy jednotlivych kritérii jsou pak spo-
¢itané jako podil bodd u kritéria a suma celkového souctu bodd. V nasledujicich dvou
tabulkach je naznacen vypocet vah kritérii a pracovnik( ve skladu i fidicd.

Tabulka 2 Stanoveni vah kritérii u ridicd

KRITERIUM VYZNAMNOST VAHA

K1 2 0,2
K2 4 0,4
K3 3 0,3
Ka 1 0,1
CELKEM 10 1,0

Zdroj: Vlastni vypocet

Jakje mozné vidétv této tabulce, nejvétsivyznamnost je stanovena kritériu &islo 2, coz
je pokutovost. Toto kritérium bylo vybrano jako primarni, protoze v minulych mésicich
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doslo k nékolika pfipadlm, kdy zaméstnanci dostali pokutu diky jejich pochybeni. Jed-
nalo se predevsim o nedodrzeni rychlosti, nebo Spatné parkovani. Timto zplsobem by
zaméstnavatel chtél docilit toho, aby se tyto pfipady neopakovaly. Druhé nejvyznam-
néjsi kritérium je kritérium c&islo 3, jedndni se zdkaznikem. Jeho vyznamnost mu byla
stanovena proto, aby zamé&stnanci dbali na spravné a slusné jednani a nedochazelo ke
stiznostem. Jako predposlednf kritérium je kritérium ¢&islo 1, véasnost doruceni zasilek.
Toto kritérium ma nizsi vahu, protoze je zaméstnanec schopen ho ovlivnit jen z ¢asti,
jelikoz nenf odpoveédny za rlzné prekazky v dopravé, jako jsou napfiklad prace na sil-
nici, objizdky nebo zacpy. Poslednim kritériem je kritérium cislo 4 a to je vedeni doku-
mentd spojenych s prepravou, toto kritérium nenf tak prioritni, protoZze zaméstnanci
zatim dbali na véasné a spravné vyhotoveni téchto dokladd.

Tabulka 3 - Stanoveni vah kritérii u skladnik{

KRITERIUM VYZNAMNOST VAHA

K1 4 0,4
K2 3 0,3
K3 2 0,2
Ka 1 0,1
CELKEM 10 0,9

Zdroj: Vlastni vypocet

U této skupiny zaméstnanctl je vyznamnost kritérii stanovena takto. Nejvyznamnéjsim
kritériem je uréeno kritérium ¢&islo 1, kterym je kvalita pfipravenych zasilek. Jeho dlle-
Zitost je prioritni, protoze si podnik na kvalité zakldda. Nejednd se jen o skladani a ba-
leni palet, ale také o michani krmnych smési a na téch praveé zaleZi nejvice, zaméstna-
vatel chce timto docilit toho, aby zaméstnanci dbali na dodrzovani spravnych pomeérd.
Dalsi kritérium je kritérium cislo 2, rychlost expedice. U tohoto kritéria zalezi na tom,
zda jsou zakdzky vZzdy pfipravené vcas, tak aby nedochazelo ke zpozdéni s dopravou.
Kritérium s dvéma body vyznamnosti je kritérium &islo 3, kterym je flexibilita, zde se
hodnoti ochota zaméstnancd, z(stat prescas nebo naopak pfijet dfive nez v obvyklou
pracovni dobu. Nékdy je potfeba s ¢asovych dlvodl a vzdalenosti vypravit kamion
drive, nebo néjaky vylozit pozdéji a proto zameéstnavatel ocefiuje ochotu zameéstnancd
se takto ¢asové prizplsobit. Poslednim kritériem je kritérium cislo 4 a tim je vedeni
skladové dokumentace. Toto kritérium je stanoveno proto, Zze je nutné dbat na sprav-
nou evidenci, kvlli G¢etnictvi a dalsim evidencim.

V dalsi ¢asti vypocltu této metody je nutné ohodnotit zaméstnance. Jsou jim prfidéleny
body na Skale 1T — 10 s tim, Ze 10 znamena, Zze zamé&stnanec ma nejlépe splnéno. Tyto
body udéluje hodnotici nadfizeny, podle svého uvazeni a vysledkd pracovnikd. V na-
sledujicich tabulkach jsou tyto body vydcisleny.
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Tabulka 4 - Udéleni bodd ridi¢im

KRITERIUM BODY ZAMESTNANCI

Z1 22 Z3
K1 10 8 7
K2 2 5 9
K3 3 9 8
K4 5 4 10
CELKEM 20 26 34

Zdroj: vliastni vypocet

Z tabulky je mozné vycist, Ze nejlépe hodnoceni zaméstnanec je zaméstnanec ¢&islo 3,
ktery v prvnich tfech kritériich mé hodnoty nad prdmeérem a u posledniho kritéria ob-
drzel plny pocet bod{. Zatimco zaméstnanec ¢islo 1 ma nejméné boddl. Pro vysvétleni
bodovani vezmeme nejvyznamnéjsi kritérium a to Cislo 2, kterym je pokutovost. Zde
jsou body udéleny, tako zaméstnanec 3 ma 9 bodd, protoZze nedostal vdaném mésici
zadnou pokutu, byl ale pfi bézné kontrole na silnici upozornén na zhorSeny stav pne-
umatik pouze vystrahou. Stav vozidla mezi pravidelnymi servisnimi prohlidkami ma
kontrolovat zameéstnanec sdm a na pfipadné nedostatky zaméstnavatele upozornit.
Zameéstnanec Cislo 2, ma hodnotu uprostfed, protoZe dostal jednu pokutu. A zameést-
nanec ¢islo 1 méd pouze dva body, protoze dostal pokuty 2.

Tabulka 5 - Udéleni bodi skladnikim

KRITERIUM BODY ZAMESTNANCI

Z1 22 Z3
K1 9 8 10
K2 5 10 4
K3 3 6 5
K4 2 2 1
CELKEM 19 26 20

Zdroj: vlastni vypocet

U této skupiny zaméstnancl funguje pridélovani bodl stejné jako u ridic. Jako u pred-
¢islo 1, kterym je kvalita pfipravenych zasilek. Zde jsou zaméstnanci hodnoceni jen
s malymi rozdily. Nedoslo k Zadnym velmi zadvaznym chybdm a nedostatkim pfi pfi-
pravé zasilek. Jen zaméstnanec &islo 2, ma hodnotu 8, protoze jim pfipravené palety
pro jednu dodavku byly nedostateéné zabezpeleny a doslo pak, k protrzeni nékolika
pytld, coz odbératel nahlasil.
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V dalsi ¢asti vypocltu jsou body zaméstnancl ndsobeny jednotlivymi vahami kritérii,
pro zjisténi kone&ného vysledku.

Tabulka 6 - Vypocet poradi u ridicd

KRITERIUM  VAHA ZAMESTNANEC

71 22 Z3
K1 0,2 2 1,6 1,4
K2 0,4 0,8 2 3,6
K3 0,3 0,9 2,7 2,4
K4 0,1 0,5 0,4 1
CELKEM 1,0 4,2 6,7 8,4

Zdroj: vlastni vypocet

Tabulka 7 - Vypocet poradi u skladnikd

KRITERIUM  VAHA ZAMESTNANEC

Z1 22 Z3
K1 0,4 3,6 3,2 4
K2 0,3 1,5 3 1,2
K3 0,2 0,6 1,2 1
K4 0,1 0,2 0,4 0,1
CELKEM 1,0 5,9 7,8 6,3

Zdroj: vliastni vypocet

V nésledujicich tabulkadch je zndzornéno poradi zaméstnancd, podle jejich vysledkl a
bodovani.

Tabulka 8 - Poradi ridicu

ZAMESTNANEC BODY PORADI

21 4,2 3
22 6,7 2
z3 . 84 1

Zdroj: vlastni vypocet

Jak je mozné vycist z této tabulky, jako nejlépe hodnoceny zaméstnanec se umistil za-
meéstnanec s Cislem 3. | pfes to, Ze u prioritniho kritéria, které ma nejvyssi vahu nedo-
stal pIny pocet bod(, je jeho konecny vysledek nejlepsi. A to diky tomu, Ze u ostatnich
kritérii ziskal body vysoce nad primérem.
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Tabulka 9 - Poradi skladnik(

ZAMESTNANEC BODY PORADI

21 5,9 3
22 7,8 1
z3 63 2

Zdroj: vlastni vypocet

ZvySe uvedené tabulky vypliva, Ze mezi pracovniky ve skladu se nejlépe umistil za-
meéstnanec ¢islo 2, ktery u vétsiny kritérii ziskal vysoky pocet bod(, jen u posledniho
kritéria K4 mél jen 2 body, jelikoz ale toto kritérium ma nejnizsi vahu, tak jeho konecny
vysledek tolik neovlivnilo.

6.4.2 Saatyho metoda

Jako u metody bodovaci se i u této metody nejprve stanovuji vahy kritérii, jen jinym
zplsobem. Zde se rozhoduje o tom, které kritérium je dUllezitéjsi nez to druhé a bo-
dové hodnota se urdi podle toho, do jaké miry je dUleZitéjsi kritérium prioritnéjsi nez
druhé, se kterym je porovndvano. Tyto hodnoty se pak zapisuji to tzv. Saatyho matice.

Tabulka 10 - Saatyho matice pro kritéria u ridicd

K1 K2 K3 Ka

K1 | 1 3 7
K2 | 1/5 1 1/2 4
K3 13 2 1 5
Ka | 1/7 1/4 1/5 1

Zdroj: vliastni vypocet
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Tabulka 11 - Saatyho matice pro kritéria u skladnik{

K1 K2 K3 Ka
K1 1 3 5 7
K2 1/3 1 1/3 3
K3 1/5 3 1 3
K4 1/7 1/3 1/3 1

Zdroj: vliastni vdpocet

Poté se z hodnot v kazdém radku vypocitd geometricky prdmér a vdzeny geometricky
prdmeér. Vahami kritérii pak jsou hodnoty vdZzeného geometrického préiméru.

Tabulka 12 - Vahy kritérii u ridi¢d

KRITERIUM GEOMETRICKY PRUMER  VAZENY GEOMETRICKY

PRUMER
K1 3,20109 0,56789
K2 0,79527 0,14109
K3 1,35120 0,23971
Ka 0,28925 0,05131
CELKEM 5,63681 1

Zdroj: vliastni vypocet

V této tabulce jsou vypoditané prdmeéry z predchozich tabulek, které ndm udéavaji vahu
jednotlivych kritérii. V Gvahu je bran vazeny geometricky primér, ktery je pro vypocty
prfesnéjsi. Jak je mozné z tabulky vydist, tak jako nejdalezitéjsi kritérium zde vyslo kri-
térium cislo 1, kterym je u fidi¢d v¢asnost doruceni zasilek. V bodovaci metodé vsak
toto kritérium bylo aZ na tfetim misté&. Tento rozdil mohl vzniknout tim, Ze i kdyZ hod-
notitel u prvni metody vyhodnotil toto kritérium jako méné dilezité. U této metody,
kde jej musel prfimo porovnévat s ostatnimi kritérii, usoudil, Ze jeho dUleZitost je vyssi
nez predtim. Avsak je mozZné, Ze jen nebral dostatecné v Gvahu, Ze toto kritérium je
sice velmi ddlezité pro firmu, ale Ze ne vzdy je zaméstnanec schopen ho ovlivnit pouze
vlastnimi silami. Je zde vidét porovnani dvou pouzitych metod, do jaké miry jejich zpU-
sob vypoctu ovlivni mysleni hodnotitele.
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Tabulka 13 - Vahy kritérii u skladnikd

KRITERIUM GEOMETRICKY PRUMER  VAZENY GEOMETRICKY

PRUMER
K1 3,20109 0,58495
K2 0,75984 0,13885
K3 1,15829 0,21166
K4 0,35316 0,06454
CELKEM 5,47237 1

Zdroj: vlastni vypocet

ZvySe uvedené tabulky vypliva, Ze kritérium s nejvyssi prioritou je kritérium ¢islo 1, kte-
rym je kvalita pfipravenych zasilek. U této skupiny pracovnik( se vysledné vahy kritérif
shoduji u obou metod. Ddvodem muze byt, Ze toto kritérium je bezpochyby nejdile-

vvvvvv

Jako dalsi krok vypoctu je prifazeni bodd zaméstnanclm. ProtoZe jsou body pro obé
vypocetni metody stejné, nebudou zde znova popisovany. Pro vypocet jsou pouZity
body zaméstnancl stejné jako u bodovaci metody. Tabulky s body zde jsou uvedeny
pro pfipomenuti.

Tabulka 14 - Udéleni bodd ridicam

KRITERIUM BODY ZAMESTNANCI
Z1 72 Z3
K1 10 8 7
K2 2 5 9
K3 3 9 8
K4 5 4 10
CELKEM 20 26 34
Zdroj: vlastni vypocet
Tabulka 15 - Udéléni bodi skladnikim
KRITERIUM BODY ZAMESTNANCI
Z1 22 Z3
K1 9 8 10
K2 5 10 4
K3 3 6
K4 2 2 1
CELKEM 19 26 20

Zdroj: vlastni vypocet
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Dalsi faze vypoctu je podobné jako u bodovaci metody nasobeni vah kritérii s body,
které zaméstnanci obdrzeli. Diky tomuto vypoctu ziskdme koneéné poradi zamést-
nancd. V nasledujicich dvou tabulkach jsou tyhle vysledky zndzornény.

Tabulka 16 - Vypocet poradi u ridicd

KRITERIUM  VAHA ZAMESTNANEC

71 22 Z3
K1 0,56789 5,678899 4,543119 3,975229
K2 0,14109 0,282171 0,705427 1,269768
K3 0,23971 0,719131 2,157392 1,917681
K4 0,05131 0,256573 0,205259 0,513146
CELKEM 1,00000 6,936773 7,611196 7,675825

Zdroj: vlastni vypocet

Tabulka 17 - Vypocet poradi u skladnikd

KRITERIUM VAHA 71 22 Z3

K1 0,58495 5,264584 4,679631 5,849538
K2 0,13885 0,694247 1,388494 0,555398
K3 0,21166 0,634985 1,269971 1,058309
K4 0,06454 0,12907 0,12907 0,064535
CELKEM 1,00000 6,72289 7,46716 7,52778

Zdroj: vliastni vypocet

Zde je jen zachyceno poradi zaméstnancCl do prehledné tabulky.

Tabulka 18 - Poradi ridictd

ZAMESTNANEC BODY PORADI

Z1 | 6,936773 3
22 \ 7,611196 2
z3 | 7,675825 1

Zdroj: vlastni vypocet
Z tabulky vyse vypliva, Ze nejlépe hodnoceny zameéstnanec je zaméstnanec Cislo 3,

poté pak zaméstnanec Cislo 2 a nakonec Cislo 1. Tento vysledek se shoduje s vysledky
v metodé bodovaci.
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Tabulka 19 - Poradi skladnik(

ZAMESTNANEC BODY PORADI

71 6,72289 3
22 7,46716 2
z3 | 7,52778 1

Zdroj: vlastni vypocet

Jak se zndzornéno v této tabulce, na prvnim misté se umistil zaméstnanec s ¢islem 3,
na druhém misté je zameéstnanec s ¢islem 2 a poté zaméstnanec ¢islo 1. Oproti bodo-
vaci metodé se toto poradi lisi. Je zde tedy mozné vidét, Ze mezi metodami jsou roz-
dily.

3.4 Navrhy a doporuceni

V podniku jsou Ctyfi skupiny zaméstnanci a to, vedeni spolecnosti, obchodni zadstupci,
rfidi¢i a skladnici. Jakym zplsobem je hodnoceno a odménovano vedeni spolecnosti
nebylo mozné hodnotit. Systém hodnoceni obchodnich zastupci je zhodnocen jako
velmi motivujici, jelikoZ zahrnuje velkou ¢ast variabilniho hodnoceni zavislého na jejich
vykonu, jak je mozné vidétv Prémiovém rfaddu pro obchodnizadstupce. Na zplsobu hod-
nocenf této skupiny zameéstnancl neni potfeba cokoliv ménit, tento systém podle ve-
deni spolecnosti velmi dobfe motivuje zamé&stnance k dosahovani vysokého pracov-
niho nasazeni.

Dalsimi skupinami jsou Fidi¢i a skladnici, pro které je v této praci navrZzen systém od-
ménovani podle vicekriteridiniho hodnoceni. Pro tyhle skupiny je zde doporuceno hod-
noceni podle vicekriteridlniho hodnoceni. Pro srovnani byly pouzity dvé metody a to
metoda bodovaci a Saatyho metoda. Vysledky obou metod jsou velmi podobné, a
proto pro praktické vyuziti dostatecné postaci pouZiti jen jedné metody. Diky jedno-
duchosti vypoltu a zaznamenavani vysledkl pracovnik( je lepsi vyuzivat metodu bo-
dovaci. Pro snadné pouziti postaci mit pfipraveny soubor v excelu, kde jsou prehledné
vSechny zaznamy uvedeny v tabulkach. Veskeré vypocty je moZzné pfednastavit a poté
do tabulek jen zapisovat kazdy mésic body zaméstnancd. Také je mozné podle udéleni
preferenci kritériim, ménit jejich ddlezitost.

Aplikace vysledkl hodnoceni pak bude probihat ndsledovné. V podniku kazdy zamést-
nanec ziskava mési¢né prémie ve vysi 2 000 KE. V podniku jsou 2 skupiny zaméstnancd,
fidi¢i a skladnici a v kazdé této skupiné jsou 3 zaméstnanci. Celkové tedy na prémie u
skupiny ridi¢d a skladnikd firma vynalozi 12 000 K&. Cilem navrzeni zmén v odménovani
neni meénit ndklady na mzdy zaméstnancd, ale jen pozmeénit jejich rozvrzeni. Proto
bude uvazovano pouze s ¢astkou 12 000 K¢, jen bude rozdélovana jinym zplsobem.
Vysledkem vicekriteridlniho rozhodovani je poradi zaméstnanc(, podle jejich pracov-
niho nasazeni za dany mésic. Toto pofadi vedouci pracovnik vezme a podle ného roz-
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podlitd celkovou Castku uréenou na prémie pro zaméstnance. Mize zvolit zpUsob roz-
déleni dle svého uvazeni, nebo mit napfiklad stanovené procentudlni poméry, podle
kterych ¢astku rozdéli.

Napriklad, u skupiny fidi¢d je na prémie uréeno 6 000 K¢&. Vedouci pracovnik rozhodne,
Ze zaméstnanec, ktery se umistil na prvnim misté, ziskad 50 %, zaméstnanec na druhém
misté ziskd 30 % a zaméstnanec na tretim misté ziskd 20 %. Podle vysledk(, které jsou
zaznamenany v této praci, by tedy zaméstnanec &islo 1 obdrzel v hodnoceném mésici
prémie ve vysi 1 200 K& zaméstnanec Cislo 2 by obdrzel 1 800 K& a zaméstnanec Cislo
3 by obdrzel 3000 K¢&. Toto rozdéleni je vSak pouze navrhové, firma si sama stanovi,

s vz

jakym zplsobem finanéni ¢astku rozdéli.

Pfes to, ze se zaméstnanecké vyhody mohou zdat jako vyhovujici, v podobé stravenek,
sluZzebnich automobild a telefonl. Pro vétsi spokojenost zaméstnancl bych navrhla
zavedeni karet, umoznujicich zameéstnancdm vyuzivat urcité vyhody na sportovni
nebo kulturni vyziti.
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Zaver

Cilem této prace bylo zhodnotit a analyzovat systém odmeénovani ve spolelnosti, vy-
brané pro praktickou ¢ast této bakalarské prace. Hodnocenf bylo provedeno pomoci
pozorovani souc¢asného stavu ve firmé, rozhovory s vedenim i zaméstnanci a nahléd-
nutim do internich dokumentd spolecnosti.

V teoretické ¢asti jsem kratce nastinila problematiku fizenf lidskych zdrojd. Dale jsem
podrobnéji probrala odménovani zameéstnancil. Zabyvala jsem se odménovanim jako
takovym, pojmem celkové odmény, mzdou, formami mezd a dalsi teorii spojenou
s odmeénovanim zaméstnancd.

V praktické ¢asti je nejprve pfedstavena spolenost, jeji sidlo a predmét podnikani pro
utvofeni predstavy, jak firma funguje. Poté je zde popsan a zhodnocen stavajici systém
odménovani ve spolecnosti. Byly zjistény uréité nedostatky, jejichZ feseni je popsano
v Casti Navrhy a doporuceni.

Ve spolecnosti je systém odménovani nastaven pro vSechny skupiny zaméstnanc(
rozdilné. Pro obchodni zastupce je stanoveny systém zalozeny z velké &asti na varia-
bilni sloZzce mzdy, tvofi az 50 % jejich celkové odmény. Zatimco u skladnikd a fidicd
tomu tak neni. Jejich mzda neni zavislad na vykonu, coz neni pro zaméstnance pfilis
motivujici. Proto je navrhnut systém hodnoceni skladnik{ s fidi¢l pomoci vicekriterial-
niho rozhodovani, které provede vedouci pracovnik a jednoduse podle ného urdi, ktery
zameéstnanec si ve sledovaném mésici vedl nejlépe. Podle tohoto poté upravi vysi jeho
celkové odmény.

Spolec¢nost se svou velikosti s poc¢tem zaméstnancd fadi mezi velmi malé podniky a
vétSinu administrativy zde provadi vedeni spole¢nosti, proto zde neni prostor pro né-
jaké velmi sloZité systémy hodnoceni. Pfesto vSak je na misté néjakym zpdsobem
ocenit rozdily mezi vykony zaméstnancd, které jsou v podniku ¢asto zfejmé.
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