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2 LITERARNI RESERSE

2.1 SYSTEM HODNOCENi PRACOVNIKU

Pro systém hodnoceni autofi uvadi mnoho vyznam(. Podle Armstronga (2007) je
hodnoceni prace systematickym procesem, ktery definuje relativni hodnotu praci v or-
ganizaci. Vysledkem tohoto procesu ma byt stanoveni vnitinich relaci a zabezpeceni za-
kladny pro vytvoreni G¢inné platové/mzdové struktury. Hodnoceni prace mdze byt ana-
lytické nebo souhrnné a je zaloZeno na analyze pracovnich mist nebo roli. Tato analyza

usti do popist pracovnich mist nebo profilt roli.

Na rozdil od hodnoceni prace se hodnoceni pracovniho vykonu (neboli hodno-
ceni pracovnika, hodnoceni odvedené prace) nezaméruje na obsah a narocnost préce,
ale na podavany vykon zaméstnance. Vymezuje jeho silné a slabé stranky, jeho pracovni
potencial a identifikuje potfeby rozvoje a vzdélavani. Naproti tomu hodnoceni pracov-
nika poskytuje informace pro planovani osobniho rozvoje zaméstnance, lze jej pouzit
i pro planovani nastupnictvi v pracovnich funkcich a slouzi také jako ucinny motivacni

nastroj (Vachal & Vochozka, 2013).

Forsyth (2000) popisuje hodnoceni odvedené prace predevsim jako skvély pfi-
klad procesu fizeni, ktery sam o sobé pusobi jako vyznamny motivacni faktor. Podle For-
sytha hraje hodnoceni nejen vyznamnou roli v procesu fizeni lidi, ale i vyznamnou roli
pro dosazeni budoucich cil(. Z ¢asti funguje hodnoceni prace jako pohled zpét, ale dule-
Zitéjsi je, ze funguje jako prohled kupredu. Ze spravné provedeného hodnoceni je prak-
ticky uzitek, pomaha dosahnout planovaného vykonu a je soucasti motivacniho procesu.

Jinak feceno, zaméstnanclim by hodnoceni mélo pfipadat motivacni a konstruktivni.

Podle Forsytha (2000) je jednim z prvnich ukoll pfi provadéni hodnoceni odve-
dené prace zajistit, aby bylo dobre specifikovano. Existuje realné nebezpedi, Ze se hod-
noceni zaméri na osobni profily lidi. Je také daleZité si uvédomit, Ze existuji oblasti,

ve kterych neni tou nejstastnéjsi metodou hodnoceni provadét.

Podstata hodnoceni odvedené prace spociva v posouzeni zavazinosti urcitého

jevu, €innosti a ve zjiSténi, zda posuzovana skutecnost je ¢i neni ve shodé s predem sta-



novenym cilem. Hodnoceni pracovnika pak znamena posuzovani jeho vlastnosti, po-
stojl, nazorl, vystupovani a v neposledni fadé vysledk( prace v navaznosti na urcitou
situaci, ve které se pohybuje, vzhledem k ¢innosti, jenz vykondava a vzhledem k lidem,

s nimiz vstupuje do kontaktu (Bedrnova & Novy, 2002).

Hodnoceni odvedené prace ma mimoradny vyznam pro fizeni odménovani. Hod-
noceni poskytuje zakladnu pro to, aby byla penéini odména spravedliva

(Armstrong, 2007).

Hodnoceni odvedené prace, hodnoceni pracovniho vykonu muze obsahovat in-
dividualni cile. Je obvykle Sité na miru a je uplatiované u vsech pracovnik(, vétSinou
systémem shora-dold. Jedna se o zdleZitost personalniho Utvaru, ktera je velmi Casto
spojena s odménovanim podle vykonu a zamérena na Uroven vykonu a na zasluhy. Jde
o monolitni systém, do kterého mohou byt zarazeny i nékteré kvalitativni cile. Poskytuje
pohled do minulosti a probiha jednou roc¢né. Klasifikace je obvykle spojena se sloZitym

papirovanim (Armstrong, 2011).

Hodnoceni pracovnikll je jednim z nejdllezitéjSich predpokladd plnéni vsech
ukoll Fizeni lidskych zdroju: dat spravného ¢lovéka na spravné misto, optimalné vyuZzivat
schopnosti pracovnika, formovat tymy, efektivné vést lidi a vytvaret zdravé mezilidské

vztahy, realizovat personalni a socialni rozvoj pracovnik( (Koubek, 2002).

Pravidelné hodnoceni zaméstnancl je nastrojem fizeni pracovniho vykonu.
Umoznuje kontrolovat, usmérfiovat a podnécovat zaméstnance v priibéhu vykonavani
sjednané prace, dosahovani Zadouciho pracovniho vykonu a realizaci strategickych cilt

organizace (Sikyr, 2014).

Hodnoceni pracovnikl, nékdy také nazyvano hodnotici rozhovor je mozné defi-
novat jako posouzeni a klasifikace pracovnikd jejich manazery v souvislosti s pravidel-
nymi setkdanimi. Hodnoceni se zaméruje spiSe na minulost a je tfeba jej odliSit od pojmu

fizeni pracovnikd, coZ je mnohem Sirsi pojem (Koubek, 2004).

Obecnym cilem hodnoticiho rozhovoru je dat zaméstnanclim pfipominky k vy-

konu, uznani, pochvalit a zvyraznit potencidl. Hodnoceni by se mélo tykat, jak zamést-



nancu, vedoucich, vedoucich pracovnik(i v rdmci celé organizace, personalnich mana-
ZerU, tak i manazer( jednotlivych oddéleni. Pficemz zaméstnanec a vedouci jsou obecné

pouze ucastniky hodnoticiho rozhovoru (ProQuest, 1978).

2.1.1 NALEZITOSTI HODNOCENI

Podle Forsytha (2000) je nutné byt k provedeni sprdvného hodnoceni zamést-
nancl hlavné uptfimny a pfiznat si, Ze ne kazdé hodnoceni je konstruktivni a uzitecné.
Lidé, ktefi hodnoti, i ti, ktefi se hodnoceni Ucastni, Casto povazuji samotna hodnoceni
za prilis akademicka a za plytvani ¢asem. Pokud ale hodnoceni vedeme dobre, mlze byt
pro nas velkym pfinosem. Forsyth navrhuje uzivat hodnoceni naptiklad formou vyroc-
nich nebo pulro¢nich formalnich setkani. Tato setkani jsou pro mnoho organizaci typicka

a na jejich konci nasleduje neformalni diskuze, kterd muze byt k velkému uzitku.

Slouzi to:

o k prehledu o uplynulém roce;

k planovani roku nasledujiciho;

jako podnét pro nové myslenky;

pro formulaci vzdélavacich, rozvojovych plan(;

e pro vytvofeni navaznosti na rozvoj kariéry v dlouhodobém ohledu.

Plati, ze ¢im lepsi je systém hodnoceni a ¢im prospésnéjsi jsou hodnotici setkani,

tim vice se ziska v oblasti motivace (Forsyth, 2000).

Pro provedeni spravného hodnoceni je nutné si uvédomit, Ze to pro manaZzera
znamena zodpovézeni si fady otdzek: Podle ¢eho poznat, jak urcit sadu méfitek pro roz-
dilné jednotlivce a pracovni funkce? Jak zohlednit skute¢nost, kdy dva pracuji naiden-
tickém ukolu, ale jeden dosdhne vysledku zplisobem, ktery nebere ohled na ostatni, za-
timco druhy buduje mosty a bere ohled na mezilidské vztahy? Navic manazefi ¢asto za-

pasi s otdzkou, jak stanovit sadu méfitek pracovniho vykonu v dobé, kdy jeSté neni



presné znama konecna formulace podnikovych cil(l. A je tfeba si také uvédomit, Ze pro-

ces rocniho planovani ¢asto zaostava za pracovnim rokem.

Tyto otdzky vedly k postuplim, které do procesu urcovani vysledku pracovniho vykonu

vnesly zpresnéni (Walker, 2003):
e je tfeba hodnotit nejen to, ,co” je provadéno, ale také to, ,jak” je to provadéno;

e pouzivat kombinace méfitek, vSude tam, kde je moZné zajistit, aby vykon pracov-

nikd splfioval jak vyrobni, tak zakaznicka, zaméstnanecka i financni kritéria;

e shromazdovani kritérii hodnoceni ze vSech programi na zvyseni pracovniho vy-
stupu, pecliva revize méfritek pracovniho vystupu z celé organizace porovnana
s dosavadnimi postupy velmi ¢asto vynese na povrch prekvapivd opomenuti, na-

vic se tak vyhneme nedocenéni nékterych kritérii Uspésnosti.

Klicova pravidla spravného hodnoceni (Forsyth, 2000):
e predem naplanujte pribéh hodnoticiho setkani;
e v diskuzi se zamérte spi$ na budoucnost nikoliv na minulost;
e ujistéte se, Ze hodnoceny/hodnocena ma dostatek ¢asu na své vyjadreni;

e ovérte si, Ze pouzivany systém je logicky, spravedlivy a orientovany na budouci

zmény;

e hodnocenym pracovnikiim dejte predem zprdvu, Ze budou hodnoceni, aby se

na to, Ze budou hodnoceni mohli pfipravit.

Kvalitni systém spravného hodnoceni je ndstrojem zkvalithovani personalu, do-
sahovani vyssiho vystupu, rlstu kvality vSech ¢innosti a rozvoje schopnosti zamést-
nancl. Pri spravném hodnoceni se posuzuje také to, jak zaméstnanec zvlada naroky
svého pracovniho mista a poskytuji se mu podnéty nutné ke zlepsSeni jeho prace. Vy-

sledky hodnoceni jsou soucasné i zakladem pro objektivni odménovani.



Dobry a efektivni systém hodnoceni pfinasi (Dvorakova, 2001):
e informace o socidlnim klima v organizaci;
e informace o potfebach kvalifikaéniho rozvoje;
e informace o ndzorech pracovnikd na systém fizeni;

e zjisténi spokojenosti a nespokojenosti zaméstnancl s organizaci.

2.1.2 METODY HODNOCENIi PRACOVNIKU

Metod hodnoceni pracovnikl je celd fada a Ize je ¢lenit podle rliznych kritérii.
Metody obvykle ¢lenime na verbalni metody a neverbalni metody. Verbalni metody jsou
zaloZzené na volném nebo strukturovaném slovnim popisu a mély by byt podloZeny po-
znatky z pribézného neverbdlniho hodnoceni (napf. pracovni posudek). Neverbalni me-
tody jsou zaloZené na souboru hodnoticich soudd podle stanovenych kritérii s rGznou

mirou a formou hodnotici diferenciace (Horalikova, 2004).

Podle Hronika (2007) Ize metody hodnoceni roztfidit na oblasti hodnoceni, které
pokryvaji a na jaky casovy horizont se orientuji. Dle ¢asového horizontu lze rozlisit
3 skupiny metod. Metody zamérené na minulost, které se orientuji pfedevsim na to,
co se jiz stalo, metody zamérené na pritomnost neboli metody zaméfené na zhodnoceni
aktualni informace, a v neposledni fadé metody zamérené na budoucnost orientujici

se k urcité predpovédi toho, co se mlize stat.

Koubek (2007), Hronik (2006) i Kocianova (2010) se shoduji na nékolika meto-
dach - napf. na hodnoceni podle stanovenych cild (MbO), hodnoceni na zakladé plnéni
norem, hodnoceni pomoci stupnice, hodnoceni na zakladé kritickych pripad(, volny po-
pis, check-list, hodnotici anketa, metoda BARS, assessment centre (AC), development

centre (DC) a 360° zpétnd vazba.

2.1.3 ZPETNA VAZBA

Zpétnd vazba poskytovana pracovniklim je jednim z kli¢ovych procest fizeni pra-
covniho vykonu. ManazZefi ji mohou poskytovat bud formalnim, nebo neformalnim zpa-

sobem. Neformalni zpUsob lze uzivat béhem celého roku, formalni zplsob by mél byt
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aplikovan béhem setkani za ucéelem zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu

(Armstong, 2011).

Podle Kubese (2008) zpétna vazba signalizuje dvé véci - ,organismus” bézi tak,
jak ma, nebo upozorinuje na nezadouci odchylky a naznaduje potfebu zmény. Zpétna
vazba ma byt provadéna a vyhodnocovana neustéle. Cim piesnéjsi je, tim vétsi je Sance
k u¢inéni spravného kroku. Cim je €ast&jsi, tim je vétsi $ance k neodchyleni se od stano-
veného sméru. Cim dynamictéjsi a nevyzpytatelngjsi je prostfedi, ve kterém ma byt

zpétna vazba aplikovana, tim dulezitéjsi je jeji presnost a véasnost.

Zpétna vazba je poskytovani informaci lidem o tom, jak si vedli, pokud jde o vy-
sledky, kritické situace a zadouci chovani. Zpétnda vazba muze byt pozitivni, ¢i negativni.
Zpétna vazba upevnuje a posiluje efektivni chovani, ukazuje, kde je tfeba chovani zménit

(Armstrong, 2011).

Fungujici zpétna vazba ma v personalnim fizeni nezastupitelnou roli kontroly ob-
sahu, cilll persondlni strategie, spravnosti persondlni politiky a nastaveni a fizeni perso-
nalnich proces(l napfic celou organizaci. Pfijemcem a inicidtorem zpétné vazby je prede-
vSim vrcholovy management. Nositelem zpétné vazby je persondlni management a per-
sonalni Utvar. K ziskavani informaci pro zpétnou vazbu vyuzivame jak vedouci pracov-

niky, tak i fadové zaméstnance (Zufan, 2013).

2.1.4 360° ZPETNA VAZBA

TristaSedesatistupnova zpétna vazba se nékdy nepfilis presné pouziva pro vazbu
zdola, kdy je zpétna vazba poskytovana manazeriim jejich podfizenymi. To je sice nejob-
vyklejsi pfistup, ale spravné by mél byt charakterizovan jako 180° zpétna vazba. Nékteré
organizace omezuji zpétnou vazbu jen na jednotlivce, nékteré ji poskytuji jak manaze-
ram, tak pracovnikim. Zpétnda vazba poskytovana jednotlivcdm ma jako hlavni cil po-
moci zlepsit pracovni vykon jednotlivce. Zpétna vazby poskytovana manazerlim a pra-
covnikiim je zdkladnou pro hodnoceni, koucovdani a seberozvijeni (Armstrong, 2011).

Model 360° zpétné vazby zachycuje Obrazek €. 1.



Obrazek €. 1 - 360° zpétna vazba
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(Zdroj: Dvorakova, 2001)

Obrazek €. 2 - Princip 360° zpétné vazby
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(zdroj: Kube$ & Sebestova, 2008)

TristaSedesatistuprfiovd zpétnd vazba vznikla jako uZitecny nastroj rozvoje lid-
skych zdroja. Sklada se z postupnych krokd, jejichZ podstata je v nékolikanasobném hod-
noceni pracovnika ze strany jeho kolegl. Nékolikanasobné, vicendsobné hodnoceni je
nejvyraznéjsi znak tohoto nastroje. Vysledkem 360° zpétné vazby je informace, zpétna

vazba manazerovi, jak jini vidi jeho chovani. Je to informace od lidi, s nimiz pfichazi
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v praci do styku. Mezi hodnotiteli jsou obycejné bezprostfedni nadfizeni, kolegové, pod-
fizeni a nékdy také zakaznici (pokud s nimi prichazi manazer do styku). Kromé toho hod-
noti manazer i sdm sebe. Uz v ndzvu metody je tedy vyjadien symbolicky kruh -

- 360 stupnl (Kubes, 2008).

TristaSedesatistupnova zpétnd vazba odrazi snahu o moderni hodnoceni pracov-
nikd. Tedy hodnoceni, co nejobjektivnéjsi a nejvSestrannéjsi. Koncepce tristasedesa-
vice hodnotiteli (viz. Obrazek ¢. 2). | vtomto pfipadé vsak hraje jednu z hlavnich roli
primy nadfizeny. Nejvyznamnéjsi roli ale hraje pracovnik sdm a jeho sebehodnoceni.

vvvvv

tecné zdroje informaci (Koubek, 2007).

Obrazek ¢. 3 - RozSifena 360° zpétna vazba

Manazer
/ o stupen vySsi
2| I N

Manazer y Personalista
4 l 2 4 y Externi expert
. | : T;,:, = 7, "~ ’
Kolegové ‘ Pracovnik ?ﬁ Vnitfni zakaznici
-~ | %
, ——— }w I
T | Vné&jsi zakaznici

Bezprostredni
podrizeni

- Hlavni zdroje zpétneé vazby
»  Dodate¢né zdroje zpétné vazby

(zdroj: Koubek, 2007)

2.2 SYSTEM ODMENOVANI

Pojem odménovani, v modernim fizeni lidskych zdrojli, neznamena jiZz pouze

mzdu nebo plat, vyznam pojmu odménovani je v dnesni dobé mnohem S$irsi. Zahrnuje
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povyseni, formalni uznani (pochvalu) ¢i zaméstnanecké vyhody (zpravidla nepenézni)

poskytované pracovnikovi nezdvisle na jeho pracovnim vykonu (Koubek, 2007).

Odménovani ma podle Koubka (2004) dvoiji ulohu. Za prvé: podnécovat pracov-
niky k pracovnimu vykonu, motivovat je, zlepsit jejich vykon a prohloubit jejich schop-
nosti a za druhé: oceflovat, odménovat pracovniky za dosavadni praci, poskytovat jim

uznani.

Spravedlivé odménovani zaméstnancli umozZni ocenit skutecny vykon pracovnika
a stimulovat ho kvykonavani sjednané prace a k dosaZeni poZadovaného vykonu.
Samotni pracovnici ziskavaji prostfednictvim odménovani moznost vlastniho ekonomic-

kého zaji$téni a uspokojovani vlastnich potreb (Sikyr, 2014).

Podle Brahama je klicem k efektivnimu odménovani zaméstnancl vytvoreni
spravného pracovniho prostredi. Podle néj nejsou vnéjsi odmény tak silné jako vnitini
odmeény, napftiklad rozpoznani a prilezitost k rastu a pokroku. Systém uspésného hod-
noceni ve firmé je dan vnitfnimi odménami - penézi, vefejnym uznanim, tymovou od-
ménou a urcitou slozkou , kreativity” v typech odmén. Urcitou slozkou , kreativity” je
mysleno napfiklad to, Ze kazdy zaméstnanec pti nastupu do spole¢nosti dostane osobni
pocitat pro domaci pouziti a po roce prace zaméstnanec prevezme tento pocitac
do svého vlastnictvi. Toto praktikovala spole¢nost Apple uz pfed rokem 1990, uvadi Bra-

ham (ProQuest, 1989).

Systém odmeénovani zaméstnancl by mél umoznit firmé nejen ziskat a udrzet
kvalitni zaméstnance, pfrispivat k rdstu jejich produktivity, zajistit vnitropodnikovou
i vnéjsi spravedInost, ale umoznit i konkurenceschopnost jeho mzdovych naklad(. Osoby
zainteresované do vyvoje tohoto systému jsou spjaty s vyzvami, které prindseji porozu-
méni nejen rdznym formdm odmeénovani, ale i jejich vyhoddm a nevyhodam

(Styblo, 2006).

Podle Dvorakové (2001) systém odménovani predstavuje jeden z nastrojli perso-
nalniho fizeni. Jeho cilem je podporovat prosazeni firemnich strategii a rozvoj firemni
kultury, plsobi na ziskavani a stabilizaci zaméstnanc(, motivuje ke vzdélavani, stimuluje

k praci.
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Systém odménovani je tvoren politikou, postupy, procesy a procedurami. Politiky
poskytuji voditko k riznym pristuplm v fizeni odménovani pracovnikll. Postupy nabizeji
penézni nebo nepenéini odmény. Procesy se tykaji hodnoceni relativniho vyznamu praci
a hodnoceni a posuzovani individudlniho vykonu pracovnika. Procedury slouzi k tomu,
aby hodnotici systém fungoval U¢inné, a aby za penize byla ziskdna odpovidajici proti-

hodnota (Armstrong, 2007).

2.2.1 STRATEGIE A POLITIKA ODMENOVANI

Podle Armstronga (2007) strategie odménovani zahrnuje to, co organizace pla-
nuje v delsi casové kontinuité udélat pro formulaci a realizaci politiky, postupt a procesu
odménovani. Mysleno takové politiky, postupy a procesy odménovani, které budou pod-

porovat dosahovani podnikatelskych cilG.

Strategie odménovani vychazi ze strategie firmy a ze strategie fizeni lidskych
zdroju. Pasobi na ni trh, zakonné regulace, firemni kultura, manazerské postupy a klima.
V podstaté definuje deklarovany umysl organizace, za co, komu a kolik zaplatit. Stava se
vychodiskem pro rozvijeni mzdové politiky a operativniho fizeni mezd

(Dvorakova, 2001).

Optimalni strategie odménovani musi zabezpecit spravedlivé i efektivni odmé-
novani pracovnikll, a to v souladu s pracovnépravnimi predpisy a s ohledem na hospo-

dafské cile organizace (Sikyt, 2014).

Politika odménovani se tyka obecnéjsich zaleZitosti, jako je Uroven odmén, za-
bezpecovani spravedinosti odménovani, vyznamu pfipisovaného vnéjsi konkurence-
schopnosti, pfistupu k celkové odméné, prostoru pro uplatnéni zasluhovych odmén, role
liniovych manazeru, prihlednosti poskytovani informaci o strukturach odmén a procesu

odmeénovani (Armstrong, 2007).
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Politika odménovani je spjata s fadou otdzek, na které se musi zaméfit (Koubek, 2002):

Jak zajistit spravedlnost v odménovani?

Jak dosahnout motivacniho ucinku odménovani?

Jak rozdélit celkové prostiedky uréené na odmény?

Jaka je minimalni a maximalni droven penéini odmeény?

Zda zverejnovat informace o penéznich a jinych odménach?

Jaké jsou obecné relace mezi jednotlivymi Urovnémi odmén?

Kolik prostfedk( bude vénovano na odmény v nésledujicim obdobi?

Jak vytvorit prostfedky pro odménovani, velikost jejich podilu na celkovych na-

kladech organizace?

Jak zajistit dodrzovani zdkonu, zdsad sluSného chovani a spravedinosti

pfi odménovani pracovnik(?

Do jaké miry bude pfipustné vyjednavani s jedincem ¢i skupinou pracovnikd

o odchylkach od stanovenych tarif(i, mzdové struktury a struktury odmén viibec?

2.2.3 CELKOVA ODMENA

Koncept celkové odmény vychazi z pojeti konfigurace neboli vytvareni soubor(

postupu tak, aby rdzné procesy odménovani byly vzajemné provazany, doplriovaly

se a vzajemné se podporovaly (Armstrong, 2007). Slozky celkové odmény jsou vyobra-

zeny v Obrazku €. 4, Obrazek €. 5 vyobrazuje model celkové odmény.

Obrazek ¢. 4 - Slozky celkové odmény

Zakladni mzda/plat
/P Celkova v penézich

Transakéni odmeény Zasluhova odména vyjadritelna
y o (hmotna) odména ) >
Zaméstnanecké vyhody Celkova odména
Relaéni (vztahové) Vzdélavaniarozvoj Nepen&zni/vnitini
odmény odmeény

Zkusenosti/zazitky z prace

(zdroj: Armstrong, 2007)
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Obrazek €. 5 - Model celkové odmény

Transakéni
(hmatatelng, hmotné)

F 1

Penézni odmény
zakladni mzda / plat
zasluhova odména
pengzni bonusy
diouhodobé pobidky
akcie

podily na zisku

Zaméstnanecké vyhody

diachody

dovolena

zdravotni péée

jing& funkéni wyhody
flexibilita

¥

Vzdélavani a rozvoj

Individualni
A

vzdélavani a rozvoj na pracovisti
vzdélavani a vyovik

fizeni pracovniho vykonu

rozvoj kariery

L 4

Pracovni prostredi

zakladni hodnoty organizace

styl a kvalita vedeani

pravo pracovnikl se vyjadrit

uznani

uspéch

wytvafeni pracovnich mist a roli
(odpovédnost, autonomie,
smysluplng prace, prostor

pro vyuZivani a rozvijeni dovednosti)

« kvalita pracovniho Zivota
« rovnovaha mezi pracovnim

a mimopracovnim Zivatem
fizeni talentd

Relaéni / vetahove
(nehmotné)

2.2.4 MZDA A MZDOVY SYSTEM

Spoleéné

(zdroj: Armstrong, 2007)

Mzda je penézité plnéni poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za prdaci.

Mzda se poskytuje zaméstnanci v pracovnim poméru, a to dle sloZitosti, odpovédnosti a

také namahavosti prace, ddle pak dle obtiZznosti pracovnich podminek a dosahovaného

pracovniho vykonu, co? jsou jedina p¥ipustnd kritéria diferenciace mezd (Siky¥, 2014).

Préci Ize podle jejiho vyznamu zatazovat do stupriovité platové/mzdové struk-

tury. Urovné penéZnich sazeb ve struktufe jsou ovlivnény predeviim trinimi sazbami.

Struktury se mohou skladat z rliznych platovych/mzdovych rozpéti pfirazenych k jednot-

livym stupndm. Ty poskytuji prostor pro rlst mzdy ci platu. Alternativné Ize pro vsechny

nebo nékteré prace pouzivat specifické, individuaIni sazby (Armstrong, 2007).
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V Ceské republice musi odmériovani mzdou respektovat Zakon ¢. 1/1992 Sb.
O mzdé, odméné za pracovni pohotovost a o primérném vydélku, ve znéni pozdéjsich
predpist. Zaméstnavatel ma dodrzovat zasadu, Ze zaméstnanci pfislusi za odvedenou
praci mzda, kterou se rozumi penézité plnéni nebo pInéni penézité hodnoty poskyto-
vané zaméstnavatelem. Individudlni mzda nesmi klesnout pod minimalni mzdu

(Dvorakova, 2001).

evvs

NerozliSuje se, zda se jednda o pracovni pomér na dobu urcitou nebo neurcitou

(Némec, 2002).

Mzdovy systém tvofri zdsady, postupy a formy odménovani pomoci mzdy. Urcity
mzdovy systém aplikuje kazdy zaméstnavatel odménujici mzdou. Aplikace mzdového
systému je pouze véci zaméstnavatele, neni upravena zadnym prédvnim predpisem, ale
musi respektovat zasady odmeénovani, které stanovi zakonik prace a provadéci pravni

predpisy (SikyF, 2014).

2.2.5 NEHMOTNE ODMENY

Nehmotna odmeéna a uznani je v pracovnim prostfedi chapdna jako cokoliv, co je
zaméstnanci pfijemné. K vnitfnim, nehmotnym nastrojim motivace, patfi moznost vidét
a ocenit vysledky své prace, dale slovni ocenéni ¢i uznani, v nékterych pripadech i Usmév
ze strany spolupracovnik(, zdkaznik( ¢i nadfizeného. Vyznam nehmotnych odmén jako
nastroju motivace tkvi v tom, Ze zvysuji sebehodnoceni osoby ¢i zlepsuji jeji obraz pred

sebe samou (Urban, 2012).

Odménou muZe byt tfeba i pochvala. Podle Rychtarikové (2008) by spravné po-
dana pochvala méla mit nasledujici zasady: byt konkrétni a stru¢na. Pochvala by neméla
obsahovat pfili$ superlativl, které snizuji divéryhodnost pochvaly. A v neposledni fadé

by méla byt upfimna a vcasna.

Pochvala je vysoce efektivni nastroj motivace a ma pfimy vztah k pracovnimu vy-
konu. Pokud pochvalu nevyuzivame jako nastroj motivace, kdykoliv, kdyzZ je k tomu pfi-

lezitost, prichazime tak, o pracovni vykon konkrétniho ¢lovéka, varuje déle Rychtarikova.
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Podle ni si pochvalu zaslouzi kazdd dobfe odvedena prace, nikoliv jen vynikajici nebo
vyjimecny vykon.

Forsyth (2000) doporucuje uznani uspéchu, tedy pochvalu pojmout jako celek. Je
tfeba fici, Ze chvalu lze progresivné posilit napfiklad tim, Ze ji vyslovime verejné nebo

tim, Ze pochvalu podpofi nékdo ve vyssim postaveni.

Ptikladem uznani mze byt (Forsyth, 2000):
e certifikat, odznak, kravata;
e vyhlaseni zaméstnance mésice;

e neformalni vyjaddieni - darovani kvétin nebo pozvani na obéd (zde autor varuje,

Ze takovato gesta je tfeba provést tak, aby si je nikdo nemohl vylozit chybné).

Odména za spravné provedenou praci zvysSuje pravdépodobnost, Ze zaméstna-
nec provede svou praci spravné. Nejucinnéjsi je odména tehdy, nasleduje-li bezpro-
stfedné poté, co zaméstnanec danou cinnost vykonal. To plati jako pro hmotnou, tak
nehmotnou formu odmény. | malé odmény, kterych se zaméstnanci dostane ihned poté,
co ukol Uspésné splni, a které prichazeji pravidelné, mohou mit na jeho vykon vétsi vliv
nez docasné, tieba i vétsi odmény, jez prichazeji az po delsi dobé. Odmény, které pfi-
chazeji vcas, stupniuji pravdépodobnost, Ze se zaméstnanec pfisté zachova stejné,

a proto slouzi jako dllezity ndstroj fizeni a udrzeni vykonu (Urban, 2012).

Odmény mohou zahrnovat véci ¢i okolnosti, které nejsou samozirejmé. Stéle vice
je mezi odmény zarazovano i vzdélavani poskytované organizaci. Tyto odmény kontro-
luje a rozhoduje o nich organizace. Vnitini odmény, které nemaji hmotnou povahu
a souviseji se spokojenosti pracovnika, s radosti, kterou mu prace ptinasi, by mély kore-

spondovat s osobnosti pracovnika (Koubek, 2007).
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Dalsi priklady nehmotnych odmén (Forsyth, 2000):

prostredi - |épe se mozna hodi vyraz atmosféra, i tento aspekt je velmi dulezity;

koufeni nebo nekoureni na pracovisti - vtomto pfipadé se stale jedna o velice

ozehavou oblast;

vybaveni - véci jako je fax, notebook, mobilni telefon nebo pager (véci, které je

mozné pouzivat i soukromé);

benefity - sem mizZeme zaradit tfeba taxiky dom( v pfipadé prace prescas, misto

na parkovani, jeslicky, nebo péci o déti obecné;

funkcnost - zde je dobrym prikladem software, jdou-li véci dobfe, ziskaji kvalit-

nim softwarem nejen zaméstnanci, ale i zakaznici.

2.2.6 HMOTNE ODMENY

Hmotné odmény nemaji pouze financni rdmec ve formé platu jako takového, ale

mohou to byt tfeba nasledujici polozky (Forsyth, 2000):

sluZzebni auta;
dlichod - v soucasnosti se jedna o velice dlleZitou oblast;
dovolena - jedna se o vyznamnou oblast spojenou s rodinnym Zivotem;

finanéni vypomoc - napfiklad pljcky na dam, specialni arok, prispévek na pojis-

téni, kreditni karty apod.;

hrazeni vyloh - jednd se o platby, které pokryvaji vice nez samotnou Uhradu pe-

néz utracené pri vykonu prace;

podily na zisku, prémie, akcie - vSechny tyto metody mohou pfipoutat lidi k or-

ganizaci, funguji jako mocny motivacni prostredek;

provize - provize je vétSinou definovana jako platba nejcastéji pridavana k pravi-
delné mzdé, provize musi byt osobni a musi pfimo navazovat na danou aktivitu,
provize muaze byt vyjddirena kromé penéz i napfiklad darkem, listky

do divadla apod.
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| SUMMARY A KEYWORDS

The goal of this diploma thesis entitled , The evaluation and rewarding system
of employees in a specific organization” was to analyze the evaluation a rewarding sys-
tem of personal bankers in Moneta Money bank a.s. Based on these analyses, to propose

changes, that would contribute to improving the quality and effectiveness of this area.

This thesis has two parts. The first part contains a summary of theoretical infor-
mation relevant to this issue. The practical part contains description of the organization
Moneta Money banks Inc., a description of the evaluation and rewarding system of per-
sonal bankers in this organization and an analysis of these systems. The analysis used
survey. The survey showed that personal bankers don't have the means or opportunity
to evaluate their superior. And personal bankers are missing personal approach by Mon-

eta Money bank a.s.

This diploma thesis proposes implementation of these "personal bonuses" into
the rewarding system: gifts or bonuses for years of service, for instance at the occasion
of eymployee's jubilee. The next proposed change was the introduction of 360-degree

feedback.

Keywords: evaluation system, rewarding system, feedback, 360-degree feedback, per-

sonal banker, incentive model
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