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1 Uvod

Tato bakalaiska prace se zabyva systémem hodnoceni a odménovani zaméstnancti
ve vybraném podniku. Lidské zdroje jsou nejvétsim kapitalem, ktery ma podnik k dispo-
zici. Lidské zdroje jsou dulezité pro vykonnosti stranku podniku. Diilezité je motivovat
zamgstnance, protoze lidské zdroje tvoti veskeré znalosti, dovednosti a schopnosti pod-
niku. Diky témto atributim podnik prosperuje. Konkurence na trhu je ¢im dal vétsi,
a proto je nezbytné, aby firma uméla s lidskymi zdroji efektivné nakladat. Hodnoceni za-
méstnanct je prvkem, ktery by v zadném podniku nemél chybét. Nadtizeni pracovnici by
méli své zaméstnance pravidelné hodnotit, protoze jinak nemohou védét, ktery ze zameést-
nancti mé potencial pro rist a ktery chodi do zaméstnani jen, aby si vyd¢lal na své zivo-
byti a je mu jedno, jestli podnik bude prosperovat. Pravé dobie motivovany pracovnik
bude odvadét maximalni pracovni vykon, protoZe ho prace bavi a zalezi mu na prosperité
podniku. Dulezité je, aby i zaméstnanec mél zpétnou vazbu od svého nadiizeného. EXis-
tuje spoustu benefitd, které pro podnik znamenaji minimalni naklady. A prave tyto bene-
fity by m¢l podnik nabizet co nejvice. Tyto benefity znamenaji pro firmu maly naklad,
ale pro zaméstnance znamenaji motivaci a snahu. Zaméstnanci jsou radi, kdyz si jejich
nadfizeny vS§imne kvalitné odvedené prace a pochvali je. Vhodna je kombinace hmotnych

a nehmotnych motivacnich stimult.

Tato prace je zaméfena na systém odménovani a hodnoceni zaméstnanct ve vybra-
ném podniku. Prace bude rozdélena na dvé€ ¢asti, na teoretickou a praktickou ¢ast. V teo-
retické Casti se Cerpa z odborné a védecke literatury. Teoreticka Cast obsahuje popsané
formalni a neformalni hodnoceni a rozdily mezi nimi. Dale obsahuje metody hodnoceni,
fizeni a cile odménovani a mzdové formy. Prakticka ¢ast se zabyva hodnocenim zamést-
nancu a také jejich odménovanim. Zaméstnancim vybraného podniku byly rozdany do-
tazniky. Vybrany podnik je spole¢nost LB Minerals. Tato spole¢nost ma pobocku v Bo-
rovanech. Data z dotaznikového Setfeni budou analyzovana a popsana. Cilem bakalaiské
prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnancli ve vybraném podniku

a navrhnout pfipadné zmény ke zlepSeni tohoto systému.



2 Hodnoceni pracovniku

Mezi zékladni personalni ¢innosti manazera patii hodnoceni pracovnikt a jejich vy-
konu. Hodnoceni je dulezitou soucasti vedeni lidi, zdrojem autority manaZzera, udrzeni
pracovni moralky, dodrzeni pracovni kdzn¢ a je nastrojem dosahovani planovanych cili.
U zaméstnanct by se mé¢ly hodnotit jejich projevy, ¢innosti a vlastnosti, které maji vliv
na prospéch firmy. To vSak ale musi odpovidat charakteristikdim vykonavané prace

a funk¢énimu zatrazeni v ramci organizacniho uspotradani podniku (Deiblova, 2005).

Hodnoceni pracovnikil je povazovano za nastroj ve sluzbach odménovani. Pokud
hodnotime jednotlivé pracovniky, tak se nezabyvame jejich osobnosti, ale tim, jak svym

chovanim dosahuji vykonu (Hronik, 2006).

., Hodnoceni pracovnika znamena posuzovani jeho viastnosti, postoju, ndazoru, pra-
covntho jednani, chovani a vysledkii prace vzhledem k urcité situaci, ve které se pohybuje,
vzhledem K cinnosti, kterou vykonava, a vzhledem k lidem, s nimiz vstupuje do kontaktu.
Hodnoceni je ucinné, jen kdyz je normativné stanoveno a uskuteciniovano jako prirozena

soucast v ramci celého souboru profesiondlnich cinnosti.
(Bedrnova, a kol., 2007, str. 526)

Zaméstnavatel musi védét, jaké ma pracovniky, jak dokazi pracovat, jak pfispivaji
Kk vysledkiim podniku a také jeho dobré povésti. Ale i pracovnik musi védét, jak

se na n¢j zaméstnavatel diva a je spokojen s jeho praci (Koubek, 2003).

Hodnoceni prace pfedstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty
praci v organizaci za ucelem stanoveni vnitinich mzdovych/platovych relaci. Poskytuje
zékladnu pro vytvateni spravedlivych odmén a zajiStuje zasady stejné odmeény za praci

stejné hodnoty (Armstrong, 2007).



2.1 Formalni a neformalni hodnoceni

Dle Koubka (2009) neformalni hodnoceni je hodnoceni pracovnika béhem vyko-
navani jeho prace. Toto hodnoceni nebyva zaznamenavano. M4 spise pftilezitostni po-
vahu, fidi se situaci daného okamziku, pocitem hodnoticiho, jeho dojmu a nalady. Jde
0 vztah mezi nadiizenym a podfizenym, kontrolovani zadanych tukolt a pracovniho cho-
vani.

Formalni hodnoceni je hodnoceni vykonu jednotlivce. Informujeme pracovnika,
jak je jeho vykon ohodnocen, a navrhujeme piipadné zlepSeni vykonu prace. Aby bylo
hodnoceni pracovnikli efektivni, musime zavést normy vykonu. Normy museji byt pie-
dem stanoveny, zaméstnanci jsou hodnoceni na zékladé splnénych norem (Donnelly,
Gibson & Ivancevich, 1997). Podle Koubka (2003) ma formalni hodnoceni pravidelny
interval a jeho rysy jsou planovitost a systemati¢nost. Z tohoto hodnoceni pofizujeme
dokumenty, které se zakladdaji do osobnich materidli pracovnikll. Neformalni hodnoceni
nezarucuje jednotny piistup k zaméstnanctim a hraje roli i souhra nahod. Proto by hod-

noceni pracovnik mélo byt zalozeno na formalnim ohodnoceni.
2.2 Systémy hodnoceni prace

Obrazek 1: Systém hodnoceni prdce
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Zdroj: Hronik, 2006
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Ze schématu vyplyva, Ze pti koncipovani systému je diilezité dbat na provazani s na-

plni prace, ktera vyjadiuje zakladni ocekavani a smysl pozice, dale na provazana s moti-



vacnim systémem a personalnimi ¢innostmi, které tvofi jeho jadro. S kompetenénim mo-
delem, ktery tvoii zaklad pro personélni ¢innosti, dale s persondlni strategii, kterd je od-

vozena od firemni strategie a S firemni kulturou (Hronik, 2006).

Vysledky hodnoceni by mély byt sd€leny zaméstnanctim a s nimi projednany.
To znamena, ze se zaméstnanci maji pravo vyjadrit k tomu, jak byli ohodnoceni. Je po-

tieba najit zptisob napravy vykonu ¢i problému, které se vyskytly (Koubek, 2009).

Hodnoceni je 1épe pfijimano hodnocenymi a je uspokojivé, pokud je proces hodno-
ceni pfimo spojen s odménovanim. Odménovani za vykony pracovniku je jednou z nej-
vani je tfeba rozlisit zaméstnance podle kategorii. Musi byt stanoven proces administrace
odménovani, ktery definuje odpovédnost pti rozhodovani a vykonédvani v rdmei rozhodo-

vani (Wagnerova, 2008).

Hodnoceni pracovniki je u¢inné, pokud je v podniku normativné vymezeno a Vv SOU-
ladu s podnikovou normou i napliovano. Je podstatné, aby hodnotici pohledy na rizné
pracovniky byly vzajemné porovnatelné a aby realizace hodnoceni byla pro vedouci pra-
covniky zdvaznd. Hodnoceni ma plnit n¢kolik funkei: poznavaci, motivaéni a vychovnou

(Pauknerova, Hlubinkova, Francova & Sindelafova, 2006).

Bulletin (2012) tika, ze kazdého je tfeba ocenit, a to nejen zaméstnance. Je to za-
kladni potieba lidskych bytosti bez ohledu na v€k. Musime se citit cenni. Musime byt
poklepani na zada. Musime byt pochvaleni. Nejsme roboti ani pocitace, jsme citlivi. Je
skutecné ptekvapujici, pro¢ mnozi vedouci pracovnici a zaméstnavatelé zanedbavaji pro-
pojeni této zakladni lidské potieby s produktivitou, efektivitou, vykonem a loajalitou za-
méstnancii spole€nosti. Pravdou je, Ze mnoho zameéstnancli povazuje osobni, spontanni

a neformalni hodnoceni za vice motivujici neZ penize.

Sherman (2000) tvrdi, Ze hodnoceni by mélo byt navrzeno tak, aby slouzilo téchto

ucelu:

L]

Zvysit vykon prace.

Podporujte profesionalni rust.

Zlepsit kvalitu programu a splnit hlavni ukazatele vykonnosti.



Zameéstnanci, kteti se soustiedi na disledné zlepSovani svych vykont, vytvarteji pidu

pro pokrok a dosazeni. Vysledky hodnoceni se pak stavaji nastrojem pro odménovani.

2.2.1 Zasady
Pti hodnoceni zaméstnanct je potfeba dbat na tyto zasady:
Zasady podle Bedrnové a kol. (2007) jsou:

e Hodnoceni pracovniki je personalni ¢innost, ktera ptislusi vyhradné manazerovi.

e Je tieba stanovit jasna kritéria hodnoceni, vztahujici se K praci a cilim, ktera ma
pracovni ¢innost napliovat.

e Vychodiskem je posuzovat vykon pracovnika.

e Pouziti hodnoticich kritérii je tieba vazat na specifické znaky profese a pracovni
pozice, resp. na specifické znaky ptevazujici profesiondlnich ¢innosti.

e Hodnoceni musi byt pritbézné a procesudlni.

Zasady podle Koubka (2009) jsou:

e Cile museji byt jasné, porovnatelné, dosazitelné a akceptovatelné.

e Systém musi byt neustile zkouman a zlepSovan.

e Vykon musi byt ohodnocen objektivnim a vyvazenym zplsobem.

e Organizace by méla zpracovavat pisemné pokyny pro hodnotitele a proskolovat
je.

e Obsah a kritéria museji byt zalozeny na peclivé analyze pracovnich tikoli na pra-
covnich mistech.

e Vysledky hodnoceni by mély byt predloZeny hodnocenym k vyjadieni a ti maji

pravo se domahat zmény hodnoceni a argumentovat ve svilj prospéch.
2.2.2 Hodnotitel

Hodnotitel je vétSinou pfimy nadiizeny pracovnikd, ktery je zodpovédny za jejich
vykonnost. Podilet se na hodnoceni mtize i personalista, metodicky vedouci ¢i dodavatel,
avsak 0 jejich zavéru musi byt informovan pfimy nadfizeny. Hodnotitel musi akceptovat
hodnotici systém a také je nutné provést zacvik hodnotiteli. Zacvik mize byt ve formé

brozury ¢i e-learnigového kurzu (Hronik, 2006). K tomuto jesté Koubek (2009) dodava,
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ze hodnotitelem muze byt i nezavisly externi hodnotitel, za toho se povazuje naptiklad
psycholog. Dal§im hodnotitelem mutize byt i zékaznik, tento druh hodnoceni se pouziva,
kdyz se pracovnik styka se zdkaznikem. Je vétsi pravdépodobnost, ze zakaznik sdéli spise
negativni véci nez pozitivni, proto by tohoto hodnotitele personalni oddéleni nemélo brat
tak vazné. Dal$im hodnotitelem miZou byt spolupracovnici, nebo také miize podiizeny
hodnotit nadfizeného, sebehodnoceni, tymové hodnoceni a assessment centre, to zna-

mena, ze se minimalizuje vliv lidského faktoru na hodnoceni.

2.3 Metody hodnoceni
Je cela skala metod hodnoceni pracovniki, proto uvadim pouze nékolik z nich.
2.3.1 Metody zafazovani

Tato metoda je zaloZena na sefazeni zaméstnanct. Od nejlepSiho zaméstnance
po nejhorsiho. Metoda je vhodna pro skupiny max. 15 osob, pokud je jich vice, musime
je roziazovat do podskupin. Musime si uvédomit, Ze nejlepsi zaméstnanec bude mit jiné
vysledky nez nejlepsi zaméstnanec zcela odlisného odvétvi. Je dillezité stanovit jednotna
pravidla napti¢ celym personalnim oddélenim. Naptiklad mizeme rozdélit zaméstnance
do 3 skupin A, B,C: vynikajici, standartni, podstandartni. Zaméstnanci ve skupiné A do-
stanou naptiklad 0 10 % navic zakladniho platu, ve skupiné¢ B 5% a ve skupiné¢ C 0 %
(Pilafova, 2008).

2.3.2 Hodnoceni na zakladé plnéni norem

Pti pouziti této metody hodnoceni si musime nejprve stanovit normy nebo alespoi
o¢ekavanou urovenn vykonu. Déle projednavani a stanoveni norem na zéklad€ shodnuti
se zamé&stnanci. Po seznameni s normami porovnavame vykon kazdého zaméstnance
s normami. Metoda se nejcastéji pouziva pro ohodnoceni vykonu vyrobnich délnika. Vy-
hoda této metody spociva v tom, Ze je vykon posuzovan podle objektivnich métitek. Ale
za nevyhodu povazujeme to, ze neumoziuje porovnani vykonti na riznych pracovnich

mistech (Koubek, 2009).
2.3.3 Bodovaci metoda

Metoda je zaloZena na faktorovém schématu. Schéma se sklada z vybéru faktort,

hodnoticich skupin a vah faktort. Kazdému faktoru jsou pfidélovany body, které se pak
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sCitaji. Vybéru faktor neboli vybirani vlastnosti, podle kterych budou zaméstnanci ohod-
noceny. Schéma mtize mit rizny pocet faktord, ale Casto to byva mezi 3-12. Jsou zatazeny
do 3 skupin: Jako prvni jsou vstupy, které zahrnuji znalosti, dovednosti, vzdélani, tech-
nické a odborné znalosti atd. Dalsi je proces (Cinnosti), ve kterém se fesi charakteristiky
prace, feseni problému, aktivity, kreativita, chovani apod. Treti skupina jsou vstupy,
do nichz zahrnujeme vysledky prace, ptinos pro organizaci, kvalitu a jiné (Armstrong,
2001).

Obrazek 2: Hodnoceni pracovnikii

Vstupy Cinnosti Vystupy
Rysy, Pracovni Vysledky
schopnosti a vykon, akce, prace,
dovednosti aktivity, vysledky,
zaméstnancd @:> chovani @:> vyroba,

sluzba

! I I

Systém hodnoceni pracovniki

------- $ Napravné akce

— Informace

Zdroj: Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997

Toto schéma hodnoceni pracovnikii ma v§echny metody kontroly a fidi se zpétnou
vazbou. Pomoci tohoto systému dostdvaji manaZefi informace 0 vstupech, ¢innostech

(postupech) a vystupech (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Mezi typické faktory fadime odpovédnost, slozitost, interpersondlni dovednosti,
rozhodovani. Musime nadefinovat stupnice pro ohodnoceni faktori. Kazdy faktor ma po-
¢et stupnd, které jsou ohodnoceny urCitym poctem bodl napi. (20, 40, 60, 80, 100).
O kazdém faktoru musi byt rozhodnuto, jakou bude mit vahu pii bodovani. Zadny faktor
nesmi byt nadhodnocen oproti jeho skute¢nému vyznamu, to by zptsobilo, Ze hodnoceni
budou mit zkresleny vyznam. Vyhodou bodovaci metody je, ze poskytuje zdklad pii vy-
tvareni mzdovych struktur. Nevyhodou je, Ze jsou slozité, jsou zaloZzeny na piedpokladu,

Ze maji stejné vahy u vSech profesi (Armstrong, 2001).
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Ma-1i hodnoceni pracovnikii dobfe slouzit jedinctim i organizaci, je tfeba vzit

V uvahu v ném obsazeny lidsky prvek (Donnelly, Gibson & Ivancevich, 1997).

Obrazek 3: Priklad bodového ohodnoceni prace

Faktor Hodnocena aroven Skoére
Znalosti a dovednosti 3 60
Odpovédnost 4 80
Rozhodovani 4 60
SlozZitost 5 50
Kontakty 3 30
Celkové skore 280

Zdroj: Armstrong, 2001
2.3.4 TristaSedesatistupnova zpétna vazba (360° hodnoceni)

Je t0 pomérné novad metoda, kterd je téZ nazyvand jako vicezdrojové hodnoceni.
Je navrhnuta tak, aby poskytovala komplexni ptehled 0 ¢innosti pracovnika. Hodnotiteli
jsou vsichni, ktefi jsou s hodnocenym jedincem v kontaktu, napf. nadfizeni, pfimi i ne-
pfimi kolegové, interni a externi zdkaznici a podfizeni. Je navrhnuta tak, aby umoznila
tém, kdo pracuje s hodnocenym, ho ohodnotit a okomentovat jeho vykonnost. Soucasti
je i sebehodnoceni. Nejvice se pouzivaji strukturované dotazniky (anonymni), které jsou
zaméfeny na popis chovani. Pomahéd zaméstnanctim participovat na rozhodnutich 0 své
profesni draze. V mnoha spole¢nostech je pouzivana pro ucely planovani nastupnictvi
(Wagnerova, 2008). Vyhodou zpétné vazby je koncentrovanost informaci a jejich setfi-
dénost. Tyto informace jsou dobrym podkladem pro formulovani velmi konkrétné zaci-
leného rozvojového planu (Hronik, 2006). Zpracovani vysledkt provadi personalni utvar
nebo firma, od které jsme hodnotici nastroj zakoupili. Vysledky jsou vyhodnoceny

a slouzi jako podklad pro hodnotici rozhovor (Pilafova, 2008).

2.3.5 Hodnotici rozhovor

Wagnerova (2008) uvadi, ze hodnotici rozhovor neboli také interview je formalni
hodnoceni vykonnosti. M4 vést k ziskani informaci vykonnosti jedince za minulé obdobi.
Rozhovor je diskuse 0 budoucim rozvoji hodnoceného, dale 0 oblastech, které potiebuji
zlepSeni a také, jak k tém zlepSenim dojit. Hodnotici rozhovory mohou byt rozdéleny

na 3 typy: zaméfené na komunikaci, naslouchani nebo ovlivnéni. Je dokazano, ze pokud
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zaméstnanci mohou oteviené mluvit 0 svém vykonu, jsou spokojenéjsi s vysledky hod-
noceni. Koubek (2009) tika, Ze hodnotici rozhovor je formalni, oficialni setkani, a musi
mit pevnou strukturu a ¢asovy plan. Dilezita je volba rozhovoru. Hodnotitel a hodnoceny
se k sob& museji chovat jako k sobé rovnému, vzajemné se naslouchaji a spole¢né hledaji
feSeni. Rozhovor, kde dominuje hodnotitel, je kontraproduktivni, hodnoceny pouze in-
formuje hodnotitele. Usp&§ny rozhovor spoéiva v peclivé piipravé hodnotitele a piipravé
prostiedi, ve kterém bude probihat hodnoceni. Hodnotitel si musi utfidit vSechny infor-
mace 0 hodnoceném, napt. zdznamy 0 vykonu, zaznamy 0 absenci, plan osobniho rozvoje
apod. Obvyklé schéma rozhovoru podle Wagnerové (2008) je: vytvoteni pozitivni a pta-
telské atmosféry, sebehodnoceni pracovnika, dale je potfeba dohodnout budouci plan vy-

konnosti, potieby vzdélavani a stanovit si dalsi termin rozhovoru.
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3 Odmeénovani pracovniku

vvvvvv

personalni oddé€leni. Je to systém, ktery se sklada z politik, procest a postupli organizace
pfi odménovani podle jejich vykonu, dovednosti, schopnosti a také trzni hodnoty. Systém
odmeénovani je tvofen z penéznich i nepenéznich odmén a také ze zaméstnaneckych vy-

hod (Armstrong, 2001).

Odmeénovani pracovniki je komplikovana zaleZzitost, jenz se zabyvaji zaméstnanci,
tak i zaméstnavatelé. A z toho diivodu je komplikovana, protoze mezi témito dvéma
subjekty vznikaji rozpory. Proto musi byt v organizaci zaveden oboustranné pfijatelny

a efektivni systém odménovani (Koubek, 2003).

., Motivaci lidské cinnosti, tedy motivaci vSech aktivit clovéka, vietné konkrétnich
forem pracovniho jednani, chapeme jako jednu ze zdkladnich osobnostnich struktur, sou-
casné viak i jako podstatnou soucdst dynamiky osobnosti. Pojem motivace vyjadiuje sku-
tecnost, ze v lidské psychice piisobi specifické, ne vzdy zcela védomé ¢i uvédomované

vnitrni hybné sily-pohnutky, motivy. “

(Bedrnova, a kol., 2007, str. 362)

Pozitivni zpétna vazba — odména - je G¢inngjsi z hlediska vyvolani zadouciho cho-
vani nez negativni zpétna vazba - trest. Osoba, ktera je trestand, ma tendenci se vyhybat
situacim a chovanim, jeZ vedou k potrestani. Pro podnik je tedy nejlepsi vyuzivat pozi-
tivni zpétnou vazbu, nebot’ ta vede k Zddoucimu Uc¢inku (Pauknerové, Hlubinkova,

Francova & Sindelatova, 2006).

Motivy lze ovliviiovat prostfednictvim odpovidajicich pobidek (stimul)-mutzeme
je vyvolat nebo ménit. Motivy se maji k pobidkam asi jako potieby k jejich uspokojeni
(Deiblova, 2005).
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3.1 Rizeni odmeénovani

Hlavni ¢innost fizeni odménovani je zabyvat se strategiemi, politikou a zajisténi,
aby pracovnici dostali odménu penézni ¢i nepenézni formou. Cilem je odméinovat za-
méstnance slu$né, distojné a spravedlivé. Odménovani ma podobu penézni I nepenézni.
Zabyva se podobou, realizaci a udrzovanim systému odménovani, které usiluji 0 uspoko-

jovani potieb organizace (Armstrong, 2007).

Mame i dalsi pohon, ktery zname jiz dlouhou dobu. Je to schopnost reakce na od-
mény a tresty, avSak v poloviné dvacatého stoleti zacali védci zjistovat, ze mame také
tfeti pohon a ten se nazyva vnitini motivace. Pokud chceme posilit své firmy, pozvednout
své zivoty a zlepsit svét, potfebujeme uzaviit propast mezi praxi a védeckymi poznatky
(Pink, 2009).

Jednim z nejlepSich zpusobi, jak zapojit a povzbudit zaméstnance, je prosazovat
jejich myslenky a nazory. Realnd motivace pochazi zevnitt. Lidem musi byt poskytnuta
svoboda vyjadfovat své ndzory a podavat navrhy, zda tyto myslenky uspéji nebo neuspéji.
Zameéstnanci potiebuji védét, ze jejich navrhy jsou brany vazné a ze mohou mit velky

rozdil (Neslon, 2002).

Obrazek 4: Svstém odmérnovani

-_  » Nepenéini
odmény
Zaméstnanecké
4—’ .
vyhody
> sz‘c'iov’é
Setfeni
v
iti Mzdova . seny
Podnikova Strategie Polmka' ‘;tg‘:’;/ Celkova Z\epsenY
strategie | odménovani|[ ™ mzdove P » odména | p[’acovm
struktury struktura vykon
Hodnoceni T
»
7| prace Zasluhovd
mzda/plat
R[zen\ pracovniho I_; Rozvoj pracovniki
vykonu

Zdroj: Armstrong, 2001
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Jak je znazornéno na obrazku 4, odména se sklada ze systému, ktery zajistuje,
Ze tizeni odménovani zahrnuje souvisejici procesy a praktiky, které se prenaseji efektivné
ve prospéch organizace a prace. Systém je fizen obchodnimi a persondlnimi strategiemi,
Z nichz plyne strategie. Hlavnimi pfinosy jsou finan¢ni a nefinan¢ni odmeény, které jsou
spojeny tak, aby tvofily systém odméiovani. Rizeni pracovniho vykonu hraje dtleZitou
roli pti podpofe nefinanénich odmén a mize byt vyuzito k informovani (Armstrong &

Taylor, 2017).
Systém odménovani by mél spliiovat nékteré pozadavky dle Koubka (2009):

e Prilakat potfebny pocet a kvalitu uchazecii 0 zaméestnani.

e Stabilizovat zadouci pracovniky.

e Odménovat pracovniky za jejich usili, dosazené vysledky, loajalitu, zkuSe-
nost a schopnosti.

e Hrat pozitivni roli v motivovani pracovniku, vést je K praci podle nejlepsich
schopnosti.

e Byt v souladu s vefejnymi zajmy a pravnimi normami.

e V ziskovych organizacich napomoci k dosazeni konkurenceschopného po-

staveni na trhu.

3.1.1 Zakladni penézni Ci nepenézni odmeéna

Platem jsou odménovani zaméstnanci statu, izemnich samospravnych celki, stat-
nich fondl a piispévkovych organizaci. Mzdou jsou odménovani zaméstnanci ostatnich

zaméstnavatelll (Kahle & Styblo, 1998).

4

Do penézni formy odméinovani fadime mzdu a vSechny jeji slozky, ptiplatky, po-
dily na vysledku hospodateni, pen€zni benefity (pfispévky na bydleni, stravovani, vzde-
lavani, dopravu, atd.). Mezi nepenézni formy mzdy fadime naturalie, vyrobky, sluzby
a vybaveni (osobni automobil, notebook, mobilni telefon). A navic mezi tyto nepenézni
formy patti i naptiklad vnitrofiremni titul a nebo prestizni ocenéni zaméstnance (Keibl,
Dvoiakova & Subrt, 2001).

Podle Sonawane (2008) n¢které organizace tvrdi, Ze zamé&stnanci ocenuji nepenézni
odmény stejné jako penéZzni odmény. Zaméstnanci tvrdi, Ze vyuzivani nepenéznich od-
mén je V organizaci nedostatecné a ze se tési na takové iniciativy.
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3.2 Cile odménovani

Kazda firma si stanovi takové mzdy, které vyhovuji jeji mzdové politice.
Armstrong (2007) uvadi tyto cile:

e (Odménovat lidi podle hodnoty.

e Propojovat postupy v odmeénovani s cili podniku, hodnotami a pottebami pracov-
nikd.

e (Odmeéna za spravné véci.

e Ziskéavat a udrzovat si kvalitni pracovniky.

e Motivovat lidi a ziskat jejich loajalitu.

e Vytvaret kulturu vysokého vykonu.

Podle Keibla, Dvoiakové & Subrta (2001) zaméstnavatel sleduje tyto cile:

o Ziskat kvalifikované pracovniky, kteti splituji pozadavky na pracovni mista a také
svym chovanim pfispivaji k cilim firmy.

e Stimulovat k vykonu a zadoucimu pracovnimu chovani.

e Zajistit spravedlivou mzdovou diferenciaci.

e Udrzet celkovy objem vyplacenych mzdovych prostiedk, ktery neohrozuje kon-

kuren¢ni schopnost firmy.

Cile odménovani z hlediska pracovnikd dle Armstronga (2001):

e Jednat s nimi jako s partnery, ktefi maji pravo byt pti vytvafeni politiky odméno-
vani.

e Dat jim najevo, Ze se s nimi bude zachdzet spravedlive, slusné a bude se piihlizet
na préci, kterou délaji.

e Byt transparentni. Zaméstnanci by méli byt sezndmeni s politikou odménovani.

3.3 Mzdové formy

Hlavnim tkolem mzdovych forem je mzdové ohodnotit vykony a vysledky prace

zamé&stnance a také jeho chovani i schopnosti. Mzdovych forem mame n¢kolik druht.
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Pobidkové formy jsou pfimo umeérné pracovnimu vykonu a slouzi jako dodatek k platu
nebo Casové mzdé. Tyto formy se pokousSeji motivovat pracovniky, jde 0 podpofeni
vztahu odmény na vykon. Pobidkové systémy je potfeba potrad zlepSovat. Jestlize maji
byt zavedeny nové pobidkové systémy aty se maji odrazit na vykonu pracovnik,

je to nutné vysvétlit zaméstnancim (Koubek, 2009).

Vétsinou byvaji vymezeny v kolektivni smlouvé, ve vnitinim mzdovém ptedpisu
a nebo v pracovni smlouvé€. Nejsou uréeny a ani vymezeny obecné zavaznym mzdovym
predpisem. Mzdy miizeme rozd€lit do riiznych tarifnich stupiti, které musi vyjadiovat

miru slozitosti, odpovédnosti a namahavosti prace (Kahle & Styblo, 1998).

Pro efektivni pobidkovy systém odménovani musi byt splnény nésledujici dva po-
zadavky:

1) Postupy a metody pouzivané k hodnoceni vykonu pracovnika.

Zameéstnanci musi mit pocit, ze jejich vykony jsou spravedlive a presné hodnoceny. V né-
kterych situacich mizeme métit vykon snadnéji nez v jinych situacich. Naptiklad u fado-
vého pracovnika to bude jiné nez U manaZera. A proto je dilezitd diivéra v management,
pokud by v n&j zaméstnanci nevéfili, bylo by nemozné vytvofit zdravy systém hodnoceni
zaméstnancu.

2) Pobidkové formy museji byt zalozeny na vykonu. Aby pobidkové formy fungovaly,
tak musi existovat vztah mezi tim, co zaméstnanci provadgéji, a tim, co dostavaji. Ve sku-
pinovém i individualnim pobidkovém systému si musi zaméstnanci uvédomovat, ze je-
jich vykony jsou navzajem propleteny. Véfit, ze individualni i skupinovy vykon ma vliv

na celkovy vynos organizace (Koubek, 2009).

3.3.1 Casova mzda a plat

Koubek (2009) tika, ze mzdu nebo plat dostava zaméstnanec od svého zaméstna-
vatele za vykonanou préaci. Je mési¢ni, tydenni a hodinova. Casové mzdy a platy jsou
nejvice pouzivanou mzdovou formou. | tato mzdova forma je doplnéna nékterou z pobid-
kovych forem, tvofi nejvétsi Cast celkové odmeény jedince. A prave proto je na né€ kladena
veétsi pozornost od zaméstnancl. Povést organizace vytvaieji casové mzdy a platy, pokud

jsou spravedlivé a srovnatelné, je na n¢ poukazovano jako na slusného zaméstnavatele.
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A proto je dulezité, aby si organizace udrzela zdravy systém casovych mezd a platt. Od-
ménovani zaméstnanct zavisi na jejich pracovnich ukolech a pracovnim vykonu. Casova
mzda a plat jsou vytvoieny na tarifech, vychazejici z relativni hodnoty prace. Mizou také
byt v Cisté podobg, tzn., ze se plati skute¢né odpracovana doba a odména neni zavisla na

vykonu.

Tomsi (2008) uvadi, ze casovd mzda je soucinem mzdové sazby (uréujeme ji podle
mzdového tarifu stanoveného podle slozitosti, namahavosti prace a odpovédnosti) a od-
pracovaného Casu za urCité obdobi. Nejvice pouzivané formy Casové mzdy je Casova
mzda hodinova a mési¢ni. Mzdu mtizeme stanovit i na jina obdobi, jako jsou tydny, de-

kady, ctvrtleti, rok apod.

Obrazek 5: Vytvaieni struktury casovych mezd/plati
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Zdroj: Koubek, 2009
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3.3.2 Ukolova mzda

Koubek (2009) tvrdi, ze tikolova mzda je nejjednodussi typ pobidkové formy. Pra-
covnik je placen za kazdou odvedenou jednotku prace urcitou ¢astkou, tudiz tato pobid-
kova forma je vhodna pro délnickou tfidu. Pokud chceme pouzivat tuto mzdovou formu,
musime zajistit, aby mnozstvi a kvalita odvedené prace byly kontrolovatelné. Aby sam
pracovnik mohl sviij vykon ovlivnit. Samoziejmée, Ze prace musi byt provadéna bezpecne,

se spravnymi pracovnimi a technologickymi postupy.

Subrt (2014) #ika, e ukolova mzda je stanovena tarifem, ktery se odviji od splnéni

normovaného pracovniho tkolu a to podle norem spotieby prace.
3.3.3 Podilova (provizni) mzda

Podle Koubka (2009) tato forma mzdy se vétSinou uplatiuje ve sluzbach ¢i v ob-
chodnich ¢innostech. Pfima podilova mzda je zcela zavisla na prodaném mnozstvi. Z ¢asti
zavisld mzda z prodaného mnozstvi ma stanovenou vysi platu, ke které¢ dostava zameést-

nanec provizi za prodané mnozstvi.

Podle Tomsiho (2008) je podilova mzda stanovenad podilem z ur¢itého mnozstvi

V hodnotovém vyjadieni.

oc¢ekavana mesi¢éni mzda zaméstance 100

velikost hodnotového ukazatele za mésic x
(1)
3.3.4 Dodatkové mzdové formy

Prémie

Prémie byvaji poskytovany k ¢asové ¢i tkolové mzdé. RozliSujeme dva druhy prémii.
Periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou zavislosti na odvedeném vy-
konu. K ziskani této prémie jsou pfesné¢ zadané podminky. Jsou zavislé na mnozstvi od-
vedené prace, uspory, splnéni terminu a kvality, nékdy tyto prémie mizeme nazyvat pré-
miové mzdy. Druhy typ prémii se nazyva jednorazova prémie (bonus, mimofadna od-
meéna), kterd se poskytuje za mimoradny vykon (Koubek, 2009). Jsou to odmény, které
musi byt navrzeny tak, aby motivovaly zaméstnance k vy$sim vykonim. Jsou zavislé
na dosazeni urcitych cild, které mizou byt naptiklad v podob¢ objemu prodeje ¢i vyroby

(Armstrong, 2001).
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Osobni ohodnoceni

Osobni ohodnoceni se pouziva k ohodnoceni vysledkll a naro¢nosti prace.

Odménovani zlepSovacich navrhi
Pokud zaméstnanec dokéaze zlepsit ptirtstek na zisku, snizit nadklady nebo bude mit jiny

napad, ktery zlepsi chod firmy, dostane odménu.

Podily na vysledcich hospodareni organizace
Tato odména mize mit 3 podoby: podil na zisku, podil na vynosu a podil na vykonu

(Koubek, 2009).

Odména zavisla na délce zaméstnani
Odména, ktera se odviji od délky pracovniho poméru v zaméstnani. Zvysuje se 0 pev-

nou hodnotu na stupnici nebo na platové kiivce (Armstrong, 2001).

Priplatky

Ptiplatky mohou byt povinné, které jsou uvedeny v pravnich normach (prace piescas,
prace ve svatek, prace v sobotu a nedé¢li, za praci v noci, za vedeni ¢i zastupovani). Na
nepovinnych ptiplatcich se organizace domluvila s odbory (ptiplatek na odév, ubytovani,

dopravu).

Ostatni vyplaty
Je tzv. dodatecné zvyhodnéni pracovnika, jedné se 0 13. plat, vano¢ni pifispévek, ptispé-

vek k zivotnimu ¢i pracovnimu vyroc¢i (Koubek, 2009).

3.4 Minimalni mzda

Mzda nesmi byt niZ§i neZ minimalni mzda, toto nafizeni stanovila vlada. Lze stanovit
vys§i nomindlni mzdu, nez stanovila vlada a to v kolektivni smlouvé (Kahle & Styblo,

1998). Minimalni mzda pro rok 2018 ¢ini mé&si¢n¢ 12200 K¢, nebo 73,20 K¢/hodinu.
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V Ceské republice byla v roce 1991 zavedena minimélni mzda (Ministerstvo prace a

socialnich véci, 2018).
Obrazek 6: Graf minimdlni mzdy v letech
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Zdroj: Ministerstvo prace a socialnich véci, 2018

3.4.1 Porovnani primérnych mezd v EU

Nejlépe jsou na tom v Lucembursku, jejich hodinova mzda ¢ini v priméru 43,8 eura.
Castka zahrnuje hrubou mzdu a povinné socialni odvody hrazené zaméstnavatelem. Za-
meéstnanci v roce 2017 v celé Evropské unii dostavali v pruméru 23,1 eura za hodinu,
zatimco pted 10 lety to bylo 19,5 eura. Je ziejmé, Ze staty, které maji zavedené euro, jsou
na tom lépe. Pro srovnani Némecko mé hrubou mzdu 32,3 euro, Rakousko 299 euro,
Velka Britanie 25,5 euro, Slovensko 10,2 Cesko 10,1 euro, nejniz$i mzdy jsou v Bulhar-
sku a Rumunsku 5,1 eura. Hranici 10 eur za hodinu piekonalo Cesko poprvé v roce 2017,

od roku 2007 si zamé&stnanci polepsili 0 vice nez 36 % (Kucera, 2018).
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4 Cil a metodika zpracovani

Cilem bakalaiské prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnancti
ve vybraném podniku a navrhnout pfipadné zmény ke zlepseni tohoto systému. Vybrany

podnik je spole¢nost LB Minerals. Spole¢nost ma poboc¢ku v Borovanech.

Préce je rozdé€lena na dvé ¢asti, na praktickou a teoretickou. Teoreticka ¢ast bakalar-
ské prace byla sestavena na zakladé odborné a védecké literatury. Aby byla kvalitn¢ zpra-
covana teoreticka ¢ast, bylo nutné¢ dikladné prostudovat literaturu, ktera se zajimala
0 hodnoceni a odménovani pracovnikii. Cilem této Casti je piiblizit danou problematiku
systému hodnoceni a odménovani. V této praci bylo vyuzito i internetovych zdroju.
A také byly pouzity informace od feditele, ktery tuto spolecnost fidi. VSechny pouzité
zdroje jsou uvedeny v seznamu literatury. Seznam pouzité literatury je na konci bakalai-

ské prace.

Druha ¢ast bakalaiské prace se tyka praktické ¢asti. V této Casti je uvedena charak-
teristika spole¢nosti, také jeji historie a nasledné soucasnost. Pro ziskani informaci od za-
meéstnancl byl zvolen kvantitativni vyzkum, protoze tento vyzkum umoziuje ziskat velké
mnozstvi informaci. Kvantitativni vyzkum se zamétuje na velké mnozstvi otazek. Tyto

otazky zajisti informace, které budeme nasledn¢ vyhodnocovat.

Metod kvantitativniho vyzkumu je cela skala. Jako nejlepsi a nejrychlejsi metoda se
jevilo dotaznikové Setfeni, diky kterému lze ziskat velky pocet informaci. Dotaznikové
Setfeni neboli dotaznik je zalozen na sérii otazek, které mohou byt rizného typu. V této
praci byly zvoleny otazky identifika¢ni, uzaviené, polouzaviené. Oteviené otazky v do-
tazniku nebyly pouzity. Celkem bylo 20 otazek, viz. Pfiloha 1. Dilezité je, aby byly
otazky relevantni, zaméfené na dané téma prace, nesméji byt slozité a zavad¢jici. Vyho-
dou dotaznikového Setfeni je snadnost ziskani informaci, rychlost a jednoduchost vyhod-
noceni. Nejvét§im problémem je odpor vypliovat dotazniky, z ¢ehoz plyne mala navrat-

nost.

Dotaznik byl zpracovan a vytistén v dostate¢ném poctu. Nasledné byl rozdan za-
méstnanctim. Pro dotaznikové Setfeni byla zvolena osobni forma, nebot’ v této spolecnosti

pracuji starsi lidé, kteti nemusi umét s pocitacem. Osobni forma se jevila jako nejlepsi
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feSeni. V pilce tnora byl dotaznik rozdan 65 zaméstnanciim, ktefi ho mohli vyplnit

a po vyplnéni ho zpét odevzdali na vyhrazené misto. Odevzdanych dotazniki bylo 37.

Poté byly dotazniky vyhodnoceny. Pouzity grafy, aby byly odpovédi zaméstnanct
jasné a prehledné. Vysledky jsou vzdy popsany. Na zaklad¢ vysledkii dotaznikového Set-
feni je mozno navrhnout feseni a doporuceni, kterd by vedla ke zvySeni efektivnosti sys-

tému odménovani a hodnoceni.
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V praktické ¢asti bude zpracovano dotaznikové Setfeni v konkrétni spolecnosti
a nasledn¢ bude zhodnoceno, jak v této spolecnosti probiha systém odménovani a hodno-
ceni. Nasledné bude navrhnuto doporuceni na vylepSeni stavajici situace. Tato spole¢nost

ma kolem 70 zaméstnancu.

4.1 SpolecCnost LB Minerals

LB Minerals, s.r.o., se zabyva t€Zbou, zpracovanim a upravou kaolinti, Zivct, jilt,
kameniva a piskt. Dale zajist'uje prodej dalich vyrobk, jako je filtra¢ni kiemelina a Ste-
livo. LB Minerals, s.r.o., v dne$ni dobé& spravuje v ramci Ceské republiky 41 prostord,
a diky tomu miize nabidnout svym zakaznikiim Siroky sortiment surovin, které¢ se vyuzi-
vaji v celé fad¢ prumyslovych odvétvi. Vyznamnou pozici mezi doddvanymi zaujimaji
zivee, které jsou pouzivany zejména pii vyrob¢ skla, keramickych slinutych dlazdic, sa-
nitarni keramiky, porcelanu, glazur, smalti, frit. Pocatky téZby a upravy surovin na jed-
notlivych loziscich maji dlouholetou tradici, sahajici az do 19. stoleti. V pribéhu let
se zpusob tézby a zpracovani suroviny podstatné ménil, od ruéni té¢Zby do dnesni mecha-

nizované. Rozdilny byl i vyvoj na jednotlivych lokalitach.

Vyroba piskil a kameniva neustale nabyva vyznamu, za obdobi ptisobeni spolecnosti
Lasslesberger zde bylo dosazeno nejdynamictéjSiho rozvoje. Z ptivodnich ptedstav
0 existenci vedlejsiho produktu, ktery vznika pii vyrobé kaolinu, zivce, se stalo kamenivo
a pisek plnohodnotnym vyrobkem, a to zejména z toho ditvodu, Ze jejich kvality a doda-
vané parametry jsou piesné piizpisobovany pozadavkim zakazniki. Pisky a kamenivo
jsou pouzivany predevsim pro vyrobu transportnich betonii a betonovych tvarovek,
vcetné vyroby prefabrikatl, betonovych dilt, stiesnich krytin a asfaltovych smési, které

se vyuzivaji pfedevSim ve stavebnictvi.

Hlavnim cilem spole¢nosti LB Minerals je zabezpeceni pozadovanych dodavek pro
zakazniky. Dalsi cil spole¢nosti je udrzet si své vyznamné postaveni na trhu a tomu pod-
fidit intenzivni vyvoj novych vyrobki s diirazem na dosazeni pozadovanych parametrti

dodavané suroviny, ale i na optimalizaci vyuziti ptirodnich zdroji (LB Minerals, 2015).
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4.2 Analyza souCasného stavu

Graf 1: Pohlavi respondentit?

“a)Muz mb)Zena

Zdroj: Vlastni data

Z dotaznikového Setieni je ziejmé, Ze ve spole¢nosti je vice muzl nez zen. To je zpu-
sobeno tim, Ze jsou zde vice fyzicky naro¢né prace. Muzi zde pracuji jako zamecnici,
fidi¢i, jetabnici a pracovnici obsluhujici pec atd. Zeny zde vétsinou pracuji v administra-
tivé nebo v laboratofi ¢i jako kontrolofi vzorkid. Z dotazovanych 37 respondentl je zde

26 muzu a 11 Zen.
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Graf 2: Vékova struktura respondentii:

ma)Do25let mh)25-30let mc) 30-40 let
md) 40-50 let =€) 50-60 let mf) 60 a vice let

Zdroj: Vlastni data

Je zfejmé, Ze ve spolecnosti pracuji vétSinou lidé, ktefi jsou star$i nez 40 let.
To je zplisobeno tim, ze lidé star$i nad 40 let nechtéji dojizdét daleko do prace a umé;ji
vyuzit 1épe Cas, ktery by stravili na cestach do zaméstnani. Dalsi divod muze byt ten,
ze pred par lety zde skoncil provoz jedné tovarny a vznikla na stejném misté nova tovarna
a zaméstnanci zde zastali. Mladsi lidé zde nepracuji z mnoha dlivodd, jednim z nich mize
byt tfeba ten, ze je uz plna kapacita zaméstnancu a spole¢nost nevyhledava nové zamest-
nance. Dalsi divod muze byt ten, Ze spolecnost neni atraktivni pro mladsi pracovniky.
Také mohou radéji dojizdéet do krajského mésta, které je vzdalené 16 km od umisténi této

spole¢nosti, kde pracovnikiim mohou nabidnout vice vyhod a lepsi mzdu.

Ve spole¢nosti nepracuje zadny pracovnik do 25 let. Pracuji zde 3 pracovnici
ve véku od 25 do 30 let, procentudlné to €ini 8 %. 4 pracovnici ve véku 30 az 40 let
(11 %). Ve véku 40-50 let zde pracuje 27 % zaméstnanct, coz je 10 lidi. Pracovnika
ve véku 50-60 let, je ve spolecnosti nejvice. Tato odpoveéd’ byla oznacend 12x. Ostatni

pracovnici jsou starsi 60 let, coz je 22 %. V piepoctu je to 8 zaméstnancu.
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Graf 3: Jak dlouho pracujete ve spolecnosti LB Minerals?

m a) 0-2 roky = b) 2-4 roky ) 4-6 let
m d) 6-10 let e) 10-15 let m f) Vice nez 15 let

Zdroj: Vlastni data

Z dotaznikového Setfeni je zfejmé, Ze spoleCnost ma stalé zaméstnance. Stalost za-
meéstnanct je zpasobena tim, ze spole¢nost ma pracovniky starsi nad 40 let. Piedpokla-
dejme, ze v takovém véku malo lidi chce ménit své zaméstnani. Dalsi diivod muize byt
ten, ze spolecnost se chova ke svym zaméstnanciim velice dobfe a zaméstnanci nemaji
diivod hledat nové zaméstnani. Zaméstnanci uzZ jsou zvykli na systém v podniku, ktery

jim vyhovuje.

Pouze 1 zaméstnanec (3 %) z dotazovanych pracuje ve spole¢nosti 4-6 let. Pocet
pracovniktl, ktefi pracuji ve spole¢nosti méné nez 2 roky, je 4 (11 %). Zaméstnanci,
€O jsou ve spolec¢nosti 2-4 roky, jsou 3, tedy 8 %. Stejny pocet je i pracovniku, ktefi v této
spolecnosti pracuji 6-10 let. Pouze 6 pracovniki pracuje ve spole¢nosti 10-15 let (16 %).
Prekvapujici fakt je, Ze vétSina pracovniki je ve spolecnosti zaméstnand vice nez 15 let.

Pocet téchto pracovniku je 20 z 37 dotazovanych (54 %).
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Graf 4: Jaké je VaSe nejvyssi dosaZené vzdélani?

m a) Zakladni i b) Stfedni bez maturity/ vyucen(a)
i ¢) Stredni s maturitou m d) Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni data

Z grafu je zfejmé, Ze nejvice pracovnikil ma pouze vyucni list nebo stfedni Skolu bez

maturity. Pro manualni pracovniky v této spole¢nosti neni potieba vyssiho vzdélani.

Vyuéni list nebo stiedni Skolu bez maturity ma 22 pracovniki (59 %). Sttedni skolu
s maturitou ma 10 zaméstnanct (27 %). Vysokoskolské vzdélani ma pouze 5 pracovnikii.
To je zptisobeno tim, ze je zde pouze par pracovnich mist, kde je potteba vysokoskol-
ského vzdélani. Toto vzdélani je potieba na vyssich pozicich jako je tfeba feditel, referent
prodeje anaptiklad rizni zastupci. Zakladni vzdélani v této spole¢nosti nema nikdo.
U manualnich pracovnikl by nevadilo, Ze jejich vzdélani bude pouze zakladni, ale pra-

covnici si zde uvédomuji, Ze je nutné mit néjakou kvalifikaci.
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Graf 5: Jste spokojeni se svoji mzdou za vykonanou prdaci?

ma) SpisSene ®=b)Ne #mc)Spiseano md) Ano
Zdroj: Vlastni data

Z grafu 5 je zfejmé, ze zaméstnanci se déli na dvé poloviny. Jedna z nich je spoko-
jena s jejich mzdou za vykonanou praci a druha polovina je nespokojena. Spokojenost

a nespokojenost se mzdou zde uréuje pracovni pozice, na které je konkrétni zameéstnanec.

Odpovéd’ ano zvolilo v dotazniku 8 %, coZ jsou pouze 3 zaméstnanci. Odpoveéd’ spise
ano zvolilo 17 zaméstnanct (46 %). V dotaznikovém Setieni byli z velké ¢asti spokojeni
zaméstnanci, kteti maji vysokoskolské vzdélani nebo dokoncenou stiedni Skolu s maturi-
tou. Odpoveéd’ ne zaskrtlo 7 pracovniki (19 %). Odpovéd’ spise ne zvolilo 10 zamést-
nanct (27 %). Ti zaméstnanci, ktefi nejsou spokojeni se svoji mzdou, pracuji vétSinou
jako manualni pracovnici a jejich dokoncené vzdélani je stiedni Skola bez maturity nebo

maji vyuéni list.
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Graf 6: O kolik by VaSe mzda méla byt vyssi, abyste byli spokojeni?

40%

® a) Jsem spokojen(a) = b) Do 1 000 K¢ mc) 1000-2 000 K¢
= d) 2 000-3000 K¢ e) 3 000- 5 000 K¢ E ) 5000-10 000 K¢
m g) Vice nez 10 000 K¢

Zdroj: Vlastni data

Otazka ¢. 6 je zaméfena na Castku, kterou by zaméstnanci chtéli pridat, aby se svoji
mzdou byli spokojeni. Tato otazka navazuje na piechozi otazku, ktera se tykala spokoje-
nosti se mzdou. Témét skoro vSichni zaméstnanci odpovédéli jinak nez v predchozi
otazce. V pfedchozi otdzce byla téméf polovina zaméstnanct spokojena se svoji mzdou
a druhd nespokojena. Z grafu je ziejmé, ze pouze 1 zaméstnanec je spokojen se svoji

mzdou. Ostatni zaméstnanci by radi dostali vy$si mzdu.

O navyseni do 1 000 K¢ nestoji zadny pracovnik. Sténé tak je tomu u navySeni
01 000-2000 K¢. Ovsem navyseni mzdy 0 2 000 az 3 000 K& by uspokojilo 19 % za-
meéstnanct. Nejvice pracovnikll zaujalo navyseni mzdy 0 3 000 az 5 000 K¢. Pouze 6 pra-
covnikl zaujalo navySeni mzdy 05 000 az 10 000 K¢ (16 %). Vice nez 10 000 K¢
by si ptedstavovalo 8 zaméstnanct (22 %). Jeden z diivodu volby této odpoveédi miize byt
jen proto, ze byla nejvyssi z mozného vybéru. Kazdy pracovnik si pro sebe pieje tu nej-

vy$§i moznou mzdu.
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Graf 7: Jaky konkrétni stimul (benefit) Vis nejvice motivuje?

57%
® a) Osobni ohodnoceni ub) Priplatky
& ¢) Mimofadné odmeény u d) Prémie
e) 13. Plat m f) Piiplatek na dovolenou

H g) Jin¢ (dopliite)

Zdroj: Vlastni data

Otazka ¢. 7 je polouzaviena. Zaméstnanci méli moznost napsat sami, jaky stimul
je nejvice motivuje. Bohuzel, zadny ze zaméstnanct si nevybral odpovéd, ve které
by sam napsal, co ho nejvice motivuje. Slo ptedpokladat, Ze si kazdy zaméstnanec vybere

z velké nabidky stimuld.

Velice piekvapujici fakt je, Ze si zddny ze zaméstnancl nevybral prémie. Prémie
se mohou davat zaméstnanciim i ve vétsich ¢astkach. Piesto prémie nebyvaji tak vysoké
jako je 13. plat, ktery si zaméstnanci zvolili jako nejvice motivujici stimul. Tento stimul
si vybralo 21 pracovnikt (57 %). Pfiplatek na dovolenou si vybralo 6 pracovnikti (16 %).
Zaméstnanci mohou dostat az 4 500 K¢ piiplatek na dovolenou. Mimofadné odmény
si vybrali pouze 2 zaméstnanci, procentualné je to 5 %. Odpovéd’ priplatky zvolilo pouze
8 % (3 pracovnici). Osobni ohodnoceni si vybralo 5 zaméstnanci (14 %). Vysi osobniho
ohodnoceni ur€uje nadiizeny konkrétniho zaméstnance. Tato vyse je vétSinou 15 % z mé-

si¢ni mzdy.
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Graf 8: Jste spokojeni s nabizenymi benefity ve spoleénosti LB Minerals?

ma) SpisSene =b)Ne #mc)Spiseano ®md) Ano

Zdroj: Vlastni data

Otazka ¢. 8 je zamétena na spokojenost s nabizenymi benefity ve spole¢nosti. Velice
dobra zprava pro spolecnost je ta, ze zadny ze 37 dotazovanych zaméstnancti nevybral
odpovéd ne. | velice malo zaméstnanct zaskrtlo odpovéd spise ne. Tuto odpoveéd’ zaskrtli

pouze 4 pracovnici (11 %)

Velké mnozstvi zaméstnancti zvolilo odpovéd’ spisSe ano. Tuto odpoveéd’ zvolilo
54 % zaméstnanci. Druhou nejcastéj$i odpovédi v dotazniku byla odpoveéd’ ano. Tuto od-
poveéd zvolilo 35 % zaméstnancii. Lze fici, Ze s nabizenymi benefity je spokojeno 33 za-

méstnancu.
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Graf 9: Dostdvdte néjaké specidlni odmény?

ma) Ne =b) Ano

Zdroj: Vlastni data

Mnoho zaméstnanct si pod pojmem specialni odména mliZe piedstavit spoustu véci.
Za specialni odmény lze povazovat stravenky, rizné penézni odmény, slevu na produkty,
které firma vyrabi. Ve spolecnosti LB Minerals zaméstnanci stravenky nedostavaji, 1ze
tedy pfedpokléadat, Ze za specialni odmény povazuji penézni odmeény a také slevu na pro-

dukty, které firma vyrobila.

Velka ¢ast pracovnikti odpovédéla, ze specialni odmény dostava. Tuto odpovéd’ zvo-
lilo 81 % procent pracovniki (30 pracovnikit). 7 zaméstnanct zvolilo odpovéd’ ne. Lze
tedy predpokladat, ze tito zaméstnanci nedostavaji odmény nebo odmény, které dostavaji,

nepovazuji za specialni.
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Graf 10: Myslite si, Ze jste za svou prdci dostatecné ohodnocen(a)?

30%

ma) SpisSene ®=b)Ne = c)Spiseano md) Ano
Zdroj: Vlastni data

Ve spolecnosti jsou zaméstnanci ohodnoceni neformalné. Neformalni hodnoceni
znamena, ze zameéstnanci jsou hodnoceni V pribéhu jejich pracovniho vykonu. Podle
vztahu mezi zaméstnancem a nadfizenym. Hodnoceni je provadéno spise nahodile, nema
Zadny pravidelny reZim.

Ve spolecnosti je vice neZ polovina pracovnikii nespokojena s jejich hodnocenim.

Je zde zavedena pohybliva ¢astka mzdy ve formé osobniho ohodnoceni. Lze tedy pied-

pokladat, Zze n¢kterym zaméstnancim nemusi byt poskytnuta tato odména. Dalsi davod

nespokojenosti s nedostate¢nym ohodnocenim mize byt vyse mzdy i ptes to, Ze dostanou
odmeény.

V grafu je vidét, ze 6 pracovniki (16 %) si mysli, Ze nejsou dostatecné ohodnoceni.

Dalsich 16 zaméstnanci je spiSe nedostateéné ohodnoceno (43 %). Druha nejcastéjsi od-

poveéd v dotazniku je spisSe ano, tuto odpovéd’ zvolilo 11 pracovniki (30 %). Pouze 4 pra-

covnici zvolili odpovéd’ ano (11 %).
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Graf 11: Zlepsili byste sviij piistup K prdci, pokud byste dostavali vy$si mzdu?

ma) SpiSene ®mb)Ne mc)SpisSeano md) Ano

Zdroj: Vlastni data

Témer vétsSina zamestnanct by zlepsila sviij pristup k praci, pokud by dostavali vyssi
mzdu. Z tohoto faktu vyplyva, ze zaméstnanci nepracuji na maximum a je zde moznost
zlepsit vykony. Bohuzel zdej$i zaméstnanci zlepsi sviyj ptistup k praci a také i vykony
za poskytnuti vy$si mzdy ¢i n€kterych benefitll. Toto feSeni mize byt pro spole¢nost ve-
lice finan¢né€ nakladné. Velka ¢ast zaméstnanct by chtéla vyssi mzdu v praméru 0 3 000

az 5 000 K¢.

Procentudlné 46 % dotazovanych zaméstnancii zvolilo odpovéd’ ano. DalSich
41 % zaméstnancii zvolilo odpovéd’ spiSe ano. Lze tedy fici, Ze 32 zamé&stnanct zlepsi
pristup k praci, pokud jim spole¢nost poskytne vys$si mzdy. Odpoveéd’ spise ne zvolili je-

nom 3 zaméstnanci (8 %). 7 pracovnikii neni ochotno zlep$it sviij pristup.
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Graf 12: Znate systém odmériovdni v podniku?

ma) SpiSene ®=b)Ne ®mc)Spiseano ®md) Ano

Zdroj: Vlastni data

Z grafu 12 je zfejmé, Ze vice nez polovina zaméstnancll zna systém odménovani pod-
niku. Tento systém neni slozity, zaméstnanci dostavaji mésicni mzdu, jednou ro¢né
13. plat, osobni ohodnoceni a jiné dalsi benefity. Zameéstnanci, kteti znaji systém odme-
novani podniku mohou dostat vys$si mzdu spiSe neZ ti zaméstnanci, ktefi tento systém

neznaji.

Odpoved ano zvolilo v dotaznikovém Setfeni 10 pracovnikti (27 %). Nejcastéjsi od-
povéd’ v dotazniku ale byla spiSe ano, kterou zvolilo 13 pracovnikii (35 %). 23 pracov-
nikil znd systém odménovani. 9 pracovnikli odpovédelo, ze spiSe neznd systém odméno-
vani, procentualné je to 24 %. Nejméné Casta odpoveéd’ je, ze zaméstnanci neznaji systém

odmeénovani, tedy 14 %.
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Graf 13: Pokud ano, jevi se Vam tento systém jako spravedlivy?

ma) Ano =b)Ne mc)Nevim

Zdroj: Vlastni data

22 % zaméstnanctim se systém odménovani jevi jako spravedlivy. Odpovéd’ ne zvo-
lilo 10 pracovniki (27 %). Ostatni zaméstnanci zvolili v dotaznikovém Setfeni odpoveéd
nevim. Pocet téchto zaméstnanct je 19 (51 %). Myslim si, ze polovina zaméstnancd,
kteti dali odpovéd’ nevim, opravdu nevédéli, zda je systém spravedlivy nebo neni.
Je to zpisobeno tim, ze zaméstnanci nevédi, jakou vysi mésiéni mzdy dostavaji jejich
spolupracovnici. Také nemaji informace, jaké dostanou osobni ohodnoceni a jaka bude

vyse odmén spolupracovnikd.

V dotazniku jeden respondent napsal, ze je velky rozdil mezi odménovanim muza

a zen pii vykonu stejné prace. Zeny dostavaji nizs§i mzdu, za stejny vykon.
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Graf 14: Vyuzivdte svoji kvalifikaci pii vykonu prdce?

ma) SpiSene ®mb)Ne m=c)SpisSeano md) Ano

Zdroj: Vlastni data

Zaméstnancim byla polozena otdzka, zda vyuzivaji svoji kvalifikaci pti vykonu
prace. Zaméstnanci se déli na 2 poloviny. Jedna polovina svoji kvalifikaci nevyuziva
a druhd ano. Velka ¢ast zaméstnanci ma dokoncenou stiedni Skolu nebo vyuéni list.
Ve spolecnosti je mnoho pracovnich mist, na kterd nemusi byt Zadné vzdélani, staci Si-
kovny a ochotny zaméstnanec. OvSem na vys§i pozice je potieba vyS§iho vzdélani.
Ve spolecnosti je 5 pracovnikd, ktefi maji vysokoskolské vzdélani. Stiedni Skolu s matu-
ritou ma 10 pracovnikd. Jsou zde ale | pracovni mista, na ktera musi byt splnéna potiebna

kvalifikace.

12 pracovnikd odpovédélo, ze vyuziva svoji kvalifikaci pii vykonu, tedy 32 % pra-
covnikd. Odpoveéd’ spise ano zaskrtlo v dotaznikovém Setfeni 9 respondentt (24 %). Nej-
Castéjsi volba v dotazniku byla ne, tzn. Zze pracovnici nevyuzivaji svoji kvalifikaci pii

vykonu prace. SpiSe ne zvolili jako odpovéd’ 4 respondenti (11 %).
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Graf 15: Jaka je Vase mzdova forma?

m a) Ukolova (normy) = b) Casové (hodinova)

i ¢) Podilova u d) Kombinovana

Zdroj: Vlastni data

V dotaznikovém Setfeni si zamé&stnanci mohli vybrat ze 4 odpovédi. Odpovédi zahr-

novaly tkolovou, ¢asovou, podilovou a kombinovanou mzdovou formu.

Pouze jeden zaméstnanec odpovédél, ze ma kombinovanou mzdovou formu, to jsou
3 %. Zadny ze zaméstnancii neodpovédél, Ze jeho mzdova forma je tikolovéa nebo podi-
lova. 97 % zamé&stnanct odpovédélo, Ze jejich mzdova forma je ¢asova. Tuto odpoveéd
zvolilo 36 respondenti z 37 dotazovanych. Zaméstnanci dostavaji pevnou hodinovou
mzdu, ktera je vynasobena poétem odpracovanych hodin. Casova (hodinova) mzda je jed-

nou z nejvice pouzivanych mzdovych forem ve spolec¢nostech, jako jsou tyto.
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Graf 16: Spokojenost se systémem hodnoceni:

M a) SpiSe nespokojen & b) Nespokojen & c) Spokojen m d) Velmi spokojen

Zdroj: Vlastni data

Zaméstnanciim byla poloZena otadzka, zda jsou se systémem hodnoceni spokojeni.
Pracovnici jsou ohodnoceni podle jejich vykonu, kvalitniho ptistupu k praci a podle

ochoty.

Zadny z pracovnikii nezvolil odpovéd velmi spokojen. Tudiz 0 % zaméstnancii
je se systémem hodnoceni velmi spokojeno. Nejcastéjsi odpovéd’ je spokojen. Tuto od-
povéd zvolilo 43 % pracovnikt (16 respondentti). Se systémem odménovani je nespoko-
jeno 19 % zaméstnanct (7 respondenttr). 38 % pracovniki je se systémem spise nespo-

kojeno (14 dotazovanych zaméstnancti).
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Graf 17: Jak ¢asto probiha hodnoceni zaméstnancii.

® a) Rocné ub) Ctvrletng i ¢) Nepravidelné

m d) Pribézné i ¢) Pllro¢né u f) Neprobiha
Zdroj: Vlastni data

V otézce €. 17 byla zaméstnanclim poloZena otazka, jak €asto probihd hodnoceni.
Odpovédi zaméstnanct byly velmi rozdilné. Hodnoceni ve spole¢nosti probihd prabézné,
takze se nékterym zaméstnancim muze zdat, ze neprobiha vibec. Nadfizeny pracovnik

prib&zné hodnoti schopnosti a vykony urcitého zaméstnance.

Nikdo z dotazovanych 37 respondentti nezvolil odpovéd’, Ze hodnoceni probiha
pulrocné nebo ctvrtletné. Nejvice frekventovand odpovéd v dotaznikovém Setfeni
je, ze hodnoceni neprobihd, tuto odpovéd zvolilo 19 zaméstnanci (52 %). Dalsich
16 % procent (6 pracovnikit) zvolilo, odpovéd’, ze hodnoceni probiha ro¢né. Stejny pocet
zaméstnancu, tedy 6, zvolilo odpoveéd nepravidelné. Odpovéd’ pribézné zvolilo 6 respon-

dentt (16 %).
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Graf 18: Jakym zpiisobem hodnoceni probiha?

3%

B a) Hodnotici rozhovor = b) Posuzovaci stupnice
i ¢) Pracovni posudek ® d) Neprobiha

e) Posouzenim nadtizeného ® f) Jin¢ (doplnte)

Zdroj: Vlastni data

Ve spole¢nosti se hodnoti zaméstnanci posouzenim nadiizeného. To znamena,
ze nadfizeny prubézné pozoruje uritého zameéstnance, jestli kvalitné a zaroven efektivné

vykonava svou praci. Za svou odvedenou praci je nalezit¢ ohodnocen a odménén.

Respondenti méli na vybér z 6 odpovédi. V této otdzce byla zahrnutd odpoved,
ve které zaméstnanec mohl napsat jiny zptisob ohodnoceni, nez byl na vybér. Tuto odpo-
véd’ nezvolil zadny ze zaméstnancti, nybrz si vybrali z odpovédi, které méli na vybér.
Nejcastéjsi volba byla, Ze hodnoceni neprobiha. To mohl zptisobit fakt, ze hodnoceni pro-
bihé pribézné a zaméstnanec nemusi vilbec védet, ze je pravé hodnocen. Tuto odpoveéd
zvolilo 20 lidi (54 %). Druha nejvice zvolena odpovéd’ je, Ze hodnoceni probiha posou-
zenim nadfizeného, coz je spravna odpovéd’. Tuto odpovéd vybralo 14 zaméstnanct
(38 %). 2 zaméstnanci (5 %) zvolili volbu posuzovaci stupnice. Pouze jeden zaméstna-
nec zvolil volbu hodnotici rozhovor. Zadny ze zaméstnancti nezvolil volbu, Ze hodnoceni

probiha pracovnim posudkem.
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Graf 19: Ovliviiuje Vas vykon vztah mezi spolupracovniky?

ma) Ano =Db) Ne

Zdroj: Vlastni data

Vztah mezi spolupracovniky miiZe ovlivilovat vykony pozitivné ¢i negativné. Nékte-
rym pracovnikiim se pracuje 1épe s jinymi, protoze si mohou naptiklad navzajem vypo-
moct, mohou si pfi praci povidat, pokud to tedy neovlivni vykon. Pracovnik se vice tési
do zaméstnani. Pokud mezi sebou zaméstnanci na pracovisti nemaji dobré vztahy, tak
to velice muize ovlivnit vykon. Zaméstnanec se nemusi plné soustiedit na vykon. V hor-

Sich ptipadech muze vznikat i Sikana na pracovisti, tzv. mobbing.

Zameéstnanci méli na vybér mezi odpovédi ano a ne. 23 pracovniki (62 %) odpove-
délo, Ze jejich vztah mezi spolupracovniky nema vliv na vykon. OvSem 14 pracovnikl

(38 %) odpovedelo, Ze jejich vztah ovliviiuje vykon.
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Graf 20: Myslite si, e hodnoceni a odmériovani Vasich spolupracovniki za stejny vy-
kon je lepsi, nez madte vy?

ma) SpiSene ®b)Ne mc)Spiseano md) Ano

Zdroj: Vlastni data

Zeny ve spole¢nosti se mohou citit $patné ohodnocené, jelikoZ jedna Zena v dotaz-
niku vyplnila, Ze muzi dostavaji vy$§i mzdu za totoznou praci, kterou vykonavaji Zeny.
Tento mzdovy rozdil mize vyvolat konflikty na pracovisti a také miiZe Zeny demotivovat

ke kvalitn€j§im a efektivnéjsim vykontim. Tento fakt byl zminén v otazce ¢. 13.

Zaméstnanci se opét deli na dveé poloviny, jedna polovina si mysli, Ze jsou jejich
spolupracovnici spravedlivé ohodnoceni a odménéni jako oni, druha polovina si mysli
opak. Nejcastéjsi odpoved je spise ne, tuto volbu zvolilo 13 zaméstnanct (35 %). Druha
nejcastejs$i odpoved’ je spise ano, tuto odpoveéd’ si vybralo 12 pracovnikt (32 %). 7 za-
méstnanct si mysli, ze na pracovisti jsou vSichni ohodnoceni a odménéni spravedlivé
(19 %). 14 zaméstnanci si je jisto, Ze spolupracovnici jsou odménéni a ohodnoceni 1épe

za stejny vykon, tedy (14 %).
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4.3 Vyzkumy

Nize jsou uvedeny vyzkumy zamétené na podobné téma, mohlo by dojit ke kompa-

raci.
4.3.1 Nespokojeni zaméstnanci

Je stale vice lidi, ktefi se neciti spokojen¢ tam, kde pracuji. Tento fakt zjistil vyzkum
JobsIndex, ktery byl provedeny mezi tisicovkou Cechii. Spokojeno a motivovano se citi
pouze 31 % zaméstnanct. Nespokojenosti nahrava vnimané nespravedlivé nebo nedosta-
te¢né finan¢ni ohodnoceni. Mzdy rychle rostou, ale loajalnim zaméstnanctim pomaleji
nez tém, kteti se rozhodli praci zménit. Velkou ¢ast lidi trapi zhorSujici se komunikace
a atmosféra ve firm¢. Pracovnici si uvédomuji, Ze soucasna situace na trhu prace jim spise
nahrava. Maji lepsi pracovni ptilezitosti. 22 % zaméstnanct si mysli, Ze na né ¢ekaji nové
ptilezitosti. V roce 2016 tento optimisticky ndzor zastavalo jen 15 % lidi (Kutariiova,

2018).

Déle Dlaskova (2018) uvadi, Ze spokojenych zaméstnanct je v Cesku méné nez pé-
tina a kazdy paty nema motivaci. Primérna ¢eska firma zaméstnava zhruba 17 % vysoce
motivovanych lidi. Tito lidé mluvi 0 svém zamé&stnavateli hezky pfed znamymi, kolegy,
rodinou a zakazniky. Citi se byt soucasti firmy a chtéji pro firmu ty nejlepsi vysledky.
Mira motivovanosti se 1iSi mezi t€émi, ktefi pracuji manudln¢ a témi ostatnimi. Pouze
40 % manualnich pracovnikti je motivovano. Ti ostatni zaméstnanci jsou motivovani
na 57 %. Ukazuje se, Ze motivovanost ovliviiuje také velikost dané firmy. V mensich fir-
mach jsou pracovnici motivovangj$i nez v téch vétSich. Nejvice motivovani lidé jsou
ti, ktefi nov¢ nastoupi do né&jaké firmy. Motivace pomalu klesa mezi druhym a tfetim ro-

kem v zaméstnani.

Podle Kutariové (2018) 13 % lidi hleda aktivné novou praci. Nejcastéjsi divody
k odchodu jsou vyssi mzda, vétsi flexibilita, lepSi dostupnost pracovisté. Zaméstnanci
si cht&ji polepsit 020 %. Zaméstnanci si také st€Zuji na nedostate¢né odhodnoceni
od svych nadfizenych. Lidé postradaji nejen finan¢ni odmeénu, ale také i pochvalu. Dal-
$im negativem je pfemira prace. Lidé uvadéli, Ze jsou pfetizeni velkym mnozstvim ukola
a soucasn¢ maji pocit, ze se ostatni kolegové tolik nesnazi. Tento faktor ale nema na vznik

nespokojenosti az takovy vliv. Podle vyzkumu zaméstnance vice Stve nedtivéra ze strany
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managementu a také Spatné mezilidské vztahy. Lidé vnimaji vSe pozitivné, kdyz maji po-
cit, ze mohou svobodné fict svlij ndzor na firmu. Déale zaméstnancim vyhovuje, kdyz
si sami mohou ur¢it postup prace, kterou budou vykonavat. Lidé vnimaji pozitivné pocit,

ze zaméstnavatel nabizi moznost osobniho rozvoje a respektuje jejich osobni zivot.

4.3.2 Benefity

Nejéastéjsim benefitem v CR je piispévek na stravovani. Zaméstnanecké benefity
hraji dtlezitou roli z hlediska odménovani zaméstnancii. Alespon jeden benefit poskytuje
vétsina zameéstnavateli. Nejoblibengjsi benefity v roce 2016 byly pfispévek na penzijni
nebo Zivotni pojisténi, pfispévek na vzdeélavani, dovolenou delsi nez 4 tydny, flexibilni

pracovni doba, sluZebni vozidlo pro soukromé tely (CMKOS, 2016).

Nekteré benefity jsou standart, ale nejoblibenéjsi benefit je v posledni dobé home
office. Home office spociva v tom, Ze si zaméstnanec muze odnést ¢ast prace domu a pra-
covat z domova. Home office nabizi ¢im dal vét§i mnozstvi firem. DalSim hledanym be-
nefitem je flexibilni pracovni doba nebo multisport karta. Diky této karté maji zamést-
nanci vstup do riznych sportovist,, saun, fitcenter a bazénd zdarma. Dalsi oblibeny bene-
fit jsou naptiklad sick days. Jedna se 0 volno na vylezeni nemoci tehdy, kdy k vyléceni
staci par dni a pracovnik si nechce brat volno na nemocenskou na cely tyden. Zamé&stna-
vatel dava zaméstnancum 3-5 dni volno, které stac¢i k uzdraveni zaméstnance. Firemni
benefit v podobé skolky je skvélou moznosti, pokud zaméstnanci nemaji déti kam odlozit,

protoze v soucasné dob& byvaji Skoly jiz plné (Jindfichova, 2018).

4.3.3 Rozdil v odménovani muzu a zen

V prizkumu bylo dotazovano 1032 lidi ve véku od 15 let. Rozdily v odménovani
povazuje za zavazny problém vétSina lidi. Rozdil potvrdilo 80 % dotazovanych Zen
a 56 % muzl. Rozdily v odménovani a diskriminaci zen by podle ucastnikli vyzkumu
nejlépe tfesily nastroje na slad’ovani rodinného a pracovniho zivota. Dale pak legislativni
Gipravy. Zeny by se piiklonily k zavedeni povinnosti zvefejiiovat anonymizované platové

statistiky. Mezi skupiny, které lidé povazuji za nejvice znevyhodnéné na trhu prace, patii
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star§i Zeny, lidé se zdravotnim hendikepem, muzi star§iho veéku a lidé s nizkym vzd¢la-
nim. Podle 32 % jsou znevyhodnéné matky samozivitelky a zeny po rodi¢ovské nebo ma-
tefské dovolené. Celkem 39 % muzi a 59,9 % zen se alespoi jednou setkalo se znevy-
hodnénim na pracovisti. Nejcastéji uvadeli znevyhodnéni v mzdové oblasti, v postupu
na vyssi pozici a pfi ptijimani do zaméstnani.

S dotazy na soukromy arodinny zivot pfi pfijimacich pohovorech se setkalo
58 % zen a 24,6 % muzi. Mezi zenami ma s takovym chovanim nejcastéji zkusenosti
vékova skupina 30-44 let, v pfipadé muzi pak je to ve véku 45-59 let. Podle vyzkumu
ptevazuje v Ceské verejnosti ndzor, ze nerovnosti v odménovani muzi a Zen jsou vaznym
problémem. Mezi zenami souhlasilo s timto tvrzenim vice nez 80 % dotazanych. Mezi
muzi to bylo kolem 56 %. Nejvyssi podil lidi (86,2 %) se domniva, Ze zZeny berou nizsi
mzdu z divodu péce 0 déti a kariérnich prestavek spojenych s pééi. Dalsim divodem
je podle respondentd to, ze zeny jsou Castéji zaméstnany ve Spatné finanéné ohodnoce-
nych oborech, nez muzi (81,6 %). Podle 67,1 % respondenti davaji zaméstnavatelé ze-
nam umyslné niz8§i mzdu nez muzim. 59,2 % oznacilo jako diivod vychovu a vzdélani,
které Zeny sméfuji do specifickych oborli. A 52,7 % se domniva, ze klicovou roli hraji

obavy zen fici si 0 vice penéz (Charvat, 2018).

46



5 Navrh zmén smérujici ke zlepseni soucCasného

stavu

Ve spole¢nosti LB Minerals pracuje maly poéet mladsich pracovniki. V podniku
pracuje pouze 7 zaméstnanci, kterym neni nad 40 let. To mize vypovidat o tom, ze pod-
nik neni pro mladé lidi dost atraktivni. A tudiz by m¢l podnik poskytnout benefity, které
prilakaji mladé pracovniky, jelikoz mladsi pracovnici mohou piinést do spolecnosti
spoustu iniciativy a napadu, které by mohly zefektivnit prosperitu spole¢nosti. Pro ziskani
mlads$ich pracovnikd bych navrhla ziidit multisport kartu. Diky této karté¢ maji zamést-

nanci vstup do riznych sportovist, saun, fitcenter a bazénli zdarma.

Pouze 20 zamé&stnanct je spokojeno ¢i spise spokojeno s jejich mzdou za vykonanou
praci. Pracovnici by chtéli mzdu navysit o 3 000 az 5000 K¢ tzn., ze velka cast zamést-
nancii by byla spokojend, pokud by dostala navic tuto ¢astku. NejlepSim benefitem
je 13. plat. Zaméstnanci ve spolecnosti dostavaji 13. plat, ale stale nejsou spokojeni
se svoji mzdou, proto bych doporucovala 14. plat, ktery by byl pro zavedeni nejjedno-
dussi, ale pro spole¢nost ndkladny. Dals$i moZnosti by bylo zavést Cafeteria systém, ktery
by nahradil i multisport kartu. Tento systém spociva v tom, ze zaméstnanci dostanou be-
nefit kartu, na kterou jim zamé&stnavatel posila penize. Zaméstnanci s touto benefit kartou
mohou jit do kina, divadla, do fitness centra, nakoupit v 1€karné ¢i ve sportovnim obchodé
atd. Pii vyuziti téchto sluZzeb zaméstnanec pfilozi benefit kartu a odecte se mu Castka
za sluzbu. Kartou benefit 1ze platit 1 pfes internet. Na povazenou ale je, ze zadny ze za-
méstnancl neni nespokojen s nabizenymi benefity, pouze s vys$i mzdy. O systému Cafete-

ria mnozi ani nevédi, protoze je pomérn€ novy.

81 % zaméstnancii zvolilo odpovéd’, Ze nedostavaji zadné specialni odmény. Mnoho
zamé&stnanct si pod pojmem specialni odména mize predstavit spoustu véci. Za specialni
odmeény lze povaZzovat stravenky, rizné pené¢zni odmeény, slevu na produkty, které firma
vyrabi atd. Zaméstnanci ve spoleCnosti dostavaji ptispévek na dovolenou, penzijni a zi-
votni pojisténi, pfispévek na stravovani, ockovani, slevu na firemni vyrobky, a tyden do-
volené navic. Zaméstnanci zde dostavaji mnoho benefitl, ale velka vétSina odpovédela,
ze nedostava Zadné specialni odmény. Tento problém by vyfesil jiZ zminény systém
Cafeteria benefit. Tento systém by zaroven mohl fungovat i jako motivovani zam¢&stnanci

k lepsim a efektivnéj$im vykontim.
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VétSina by zlepsila sviy piistup k praci za vys$si mzdu. Tim zaméstnanci ukazuji,
Ze by mohli podavat jesté vétsi vykony, pokud by dostavali vyssi mzdu. Pouze dva pra-
covnici nejsou vitbec ochotni zlepsit sviij piistup k praci. Lze tedy predpokladat, ze jejich
vykon je maximalni nebo maji dostatek penéz. Pracovnikim chybi motivace v podob¢
néjaké odmeény. Bohuzel nékdy tyto odmeény mohou byt velice finanné nakladné. Tento
problém lze fesit systémem Cafeteria benefit. Je na zaméstnavateli, jakou vysi odmény

poskytne svym zaméstnanctim dle hodnoceni.

Jelikoz 5 zaméstnancli nezna systém odménovani v podniku a odpovéd spise
ne zvolilo v podniku 9 zaméstnanct. Jelikoz 14 pracovnikti zvolilo odpoveéd’ je dilezité,
aby pracovnici tento systém dikladné znali a védéli, jaké odmény jim spolecnost nabizi.
Pokud budou zaméstnanci znat systém odménovani, je pravdépodobné, ze se budou vice
snazit, aby splnili ikoly od nadtizeného, jelikoz budou védét, jaké benefity jim spole¢nost

nabizi.

78 % zaméstnanci nevi, zda je systém odménovani spravedlivy nebo jsou si jisti,
zZe je systém nespravedlivy. Lze fict, Ze n€ktefi zaméstnanci nevi, V jaké vysi dostavaji
mzdu jejich spolupracovnici. Tudiz nevi, jestli je systém spravedlivy. Je velice dobfe,
Ze zaméstnanci nevi, jakou vysi mzdy dostavaji jejich spolupracovnici, jelikoz by pak
mohly vznikat konflikty, ale néktefi spolupracovnici jsou sdilni s vysi jejich mzdy. Tém
zaméstnanciim, kterym se jevi sytém odménovani jako nespravedlivy, se musi dokazat,
ze tento systém je spravedlivy. Do dotazniku uvedl jeden respondent, Ze je velky rozdil
mezi odméhovanim muzi a Zen. Zeny se mohou citit nespravedlivé, jelikoz za stejnou
praci dostavaji muzi vys§i mzdu. Zaméstnavatel by mél odménovat Zeny stejné jako
muze. A piipadné jim vysvétlit, pro¢ tomu tak je, ze ostatni spolupracovnici maji vice

penéz.

Se systémem hodnoceni je nespokojeno ¢i spiSe nespokojeno 57 % zaméstnancd.
Zamgéstnanci nejsou spokojeni se systémem hodnoceni. Ve spolecnosti je hodinova
mzdova forma odménovani. Zameéstnanci jsou ohodnoceni podle jejich vykonu a kvality
odvedené prace. Hodnoceni zde probiha priibézné béhem pracovniho procesu. Nadfizeny

pracovnik hodnoti podfizené pracovniky.

Nadtizeny by si mél vice v§imat svych podiizenych pti vykonu prace a pochvalit

je, pokud svou praci délaji spravné a efektivné. Zaméstnance namotivuje i obycéejna po-
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chvala od nadfizeného. Hodnoceni by mé¢lo byt spravedlivé. Nadiizeny pracovnik by ne-
mél dopustit to, aby se né&jaky pracovnik citil nespravedlivé ohodnocen vici jeho spolu-
pracovniku, jestlize vykondvaji stejnou ¢i podobnou praci. VétSina zaméstnancu je zma-
tend, pokud se jedna o otazku, jak probihd hodnoceni zaméstnancii. Odpovédi zamést-
nancu se tedy dost 1isi. To muze byt zptisobeno tim, ze hodnoceni probiha pribézné
a spousta zaméstnancti tedy ani nevi, Ze hodnoceni probihd. Tudiz polovina zamé&stnancti
si mysli, Ze nejsou hodnoceni. Tento problém by mél vyiesit nadiizeny pracovnik a vy-
svétlit, jakym zplisobem hodnoceni probiha. Zaméstnance v podniku hodnoti nadtizeny
pracovnik. Jestlize spolecnost zaméstna nového pracovnika, mél by mu byt vysvétlen
systém odménovani a hodnoceni ve spolecnosti, stejn¢ jako naptiklad pouceni o bezpec-

nosti na pracovisti.

62 % respondentl ptiznalo, Ze jejich vykon ovliviiuje vztah mezi spolupracovniky.
Vztah mezi spolupracovniky mtize ovlivnit vykon negativné, avsak i pozitivné. Pracov-
nikim miize vice vyhovovat, kdyZz si mohou pii praci povidat, vzajemné si vypomoct,
nicmén¢ to nesmi ovlivnit rychlost a kvalitu vykonu. Na pracovisti mohou vznikat pfa-
telstvi, av§ak mohou vznikat i konflikty. Pokud se zaméstnanci v podniku nepohodnou,
muze to ohrozit vykon zaméstnance. Zaméstnanec chodi do prace s odporem a prace
ho nebavi, tudiz vykon nemusi byt stoprocentni. V nekterych piipadech mize vznikat
na pracovisti Sikana, tzv. mobbing. Tyto vztahy na pracovisti by mél ohlidat nadfizeny
pracovnik. M¢l by si vice vS§imat svych zaméstnanci, zda se jim dobie pracuje a vice

se jich ptat a udrZovat mezi nimi dobry vztah.

46 % zameéstnancu si mysli, Ze jejich spolupracovnici maji spise lepsi mzdu ¢i lepsi
mzdu za stejny vykon. MiZe se jednat o Zeny, které dostavaji niz§i mzdu nez muzi, a pfi-
tom maji stejny vykon. Tento rozdil mize vytvafet na pracovisti konflikty. A nasledné
mohou byt néktefi zaméstnanci demotivovani K lepsim vykonum. Tyto rozdily by mél
urovnat nadfizeny pracovnik, ktery vi, jak kdo pracuje. A podle toho by mél doty¢ny
zaméstnanec dostat odménu. Tyto vSechny problémy by mél fesit nadiizeny pracovnik,

ale zda se, Ze to nedé€la, proto bych doporucovala ho namotivovat odménou.

Zameéstnanci si neuvédomuji Ze jsou hodnoceni, proto je tfeba vytvofit formalni sys-
tém hodnoceni s hodnoticimi pohovory. Doporucuji minimalni ¢etnost 2 x ro¢né. Zamest-
nanci by méli byt seznameni s kritérii hodnoceni a dle nich dostavat osobni ohodnoceni

a také penize do systému Cafeteria.
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6 Zaver
Cilem bakalarské prace byla analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnanct

ve vybraném podniku a navrhnout pfipadné zmény ke zlepseni tohoto systému. Vybrany

podnik se jmenuje LB Minerals s.r.o.

Prvni cast bakalarské prace se tykala teoretické ¢asti. Tato ¢ast byla vénovana od-
borné a védecké literatute, ktera byla jak ¢eska, tak i zahrani¢ni. Literatura byla dikladné
prostudovana a nasledné sepsana, pouzita literatura je uvedena na konci této bakalarské
prace. Ziskané informace byly pozd¢ji vyuzity v praktické ¢asti. V praktické Casti je his-
torie, popis a také i souc¢asnost spolec¢nosti, kde bylo provedeno dotaznikové Setfeni. In-

formace o spolecnosti byli zjistény na internetu a také od feditele této spole¢nosti.

Po provedeni dotaznikového Setfeni byly zjistény nékteré nedostatky, které podstat-
nou mérou ovliviiuji vykony na pracovisti, nespokojenost s odménovanim a také hodno-
cenim. Zaméstnanci jsou nespokojeni se svoji mzdou, ale jsou spokojeni S nabizenymi
benefity, ale zaroven nedostavaji Zzadnou specialni odménu. Tudiz bylo spole¢nosti na-
vrhnuto aplikovat 14. plat nebo zavést systém Cafeteria benefit. Tento benefit spociva
V tom, zZe zamé&stnanci dostanou kartu, na které jsou penize, které miize zaméstnanec cer-
pat na rizné kulturni a sportovni akce a také se mtze uplatnit napiiklad v 1ékarné. Lze
predpokladat, ze tento benefit by vyfesil problémy, které se tykaji zvySeni jejich mzdy.
Zaméstnavatel si miiZze urcit vysi tohoto benefitu, nebo tento benefit miZze davat pouze
za kvalitné odvedenou praci dle vykonu. Tento benefit by zarovei slouZil jako motivace.
Dalsi zména, ktera byla navrhnuta, je dikladné vysvétlit zaméstnanctim systém hodno-
ceni a odménovani, jelikoz néktefi zaméstnanci nevi, jak tento systém funguje. Spolec-
nost nabizi pomérné dost benefitl, ale mnozi zaméstnanci o tom ani nemusi védét. Za-
méstnanci ve spolecnosti dostavaji piispévek na dovolenou, penzijni a Zivotni pojisténi,
prispévek na stravovani, ockovani, slevu na firemni vyrobky, a tyden dovolené navic.
PIné vyuziti téchto benefitd by mohlo zaméstnancim vykompenzovat niz$i mzdu. Bylo
navrhnuto, Ze nadfizeny pracovnik by mél vysvétlit svym podiizenym, jak systém odme-
novani a hodnoceni funguje, jelikoz zaméstnanci byli zmateni, kdyz méli odpovéedeét, ja-
kym zptisobem probiha hodnoceni ve spole¢nosti. Nadiizeny pracovnik si musi Castéji
vSimat svych podtizenych pii vykonu. Zameéstnance totiz namotivuje i obycejna pochvala
od nadfizeného. Hodnoceni by mélo byt spravedlivé. Nadfizeny pracovnik by nemé¢l do-

pustit to, aby se n¢jaky pracovnik citil nespravedlivé ohodnocen.
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Nékterym pracovniklim piipadé systém odménovani jako nespravedlivy. V této spo-
le¢nosti jsou nespokojeny predev§im Zzeny. Citi se nespravedlive, jelikoz, si mysli,
ze muzi dostavaji vy$si mzdu nez ony, a pfitom vykonavaji stejnou praci. Témto nespo-
kojenym zameéstnanciim se musi dokdzat, ze systém je spravedlivy. Tudiz zaméstnavatel
by mél mzdy rozdélovat spravedlivéji. A také pfipadné vysvétlit zaméstnanctim, proc¢
je jejich vyse mzdy takova. Dukladné vysvétlit zaméstnanciim, jak ve spolecnosti funguje

systém odménovani.

Vice nez polovina zaméstnanci pfiznala, Ze jejich vztah se spolupracovniky ovliv-
flyje jejich vykon. Tento vztah se spolupracovniky miize ovliviiovat vykony negativné,
ale i pozitivné€. Pokud vztahy mezi pracovniky ovliviiuji vykon negativnég, tak pracovnik
nemusi podavat stoprocentni vykon. Na pracovisti mohou vznikat konflikty, které n¢kdy
mohou vyvrcholit az k Sikané na pracovisti, tzv. mobbing.

Nektefi pracovnici si mysli, Ze jejich spolupracovnici podavaji stejny vykon, ale je-
jich mzda je niz8i nez ostatnich. Tento rozdil mezi mzdami mtze vytvaret konflikty. A na-
sledné mohou byt zaméstnanci demotivovani K lepsim vykontim. Tyto rozdily mezi za-
méstnanci by mél vyfeSit nadfizeny pracovnik, ktery je Se zaméstnanci v kontaktu.
Vi, ktery zaméstnanec je pracovity a jak kvalitni odvadi praci. Podle toho by m¢l zamést-

nanec dostat odménu.

Je ztejmé, Ze jsou ve spoleCnosti mezery v informovanosti ohledné jejich zavedeného
systému hodnoceni a odménovani. Navrhy a doporuceni, které jsem uvedla v kapitole
5 povedou ke zlepseni soucasného stavu. Prioritou pro podnik by mélo byt Iépe a for-

maln¢ propojit oba systémy, aby doslo k fizeni vykonu.
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7 Summary

This thesis deals with the evaluation and remuneration of employees in the enterprise
Lasselsberger, s.r.o and focuses on the practical use of this system. There are described
basic terms concerning this problematic, presenting basic principles of remuneration
of employees. The thesis includes description of a current system in the enterprise and
the implementation of questionnaire investigation, whose objective was to find out satis-
faction with evaluated performance and also with remuneration of employees on a work-
place. The questionnaire is aimed at satisfaction with wages, working conditions and mo-
tivation of employees on workplace. Based on the collected results there are proposed
measures that improve the current state and also contribute to higher satisfaction of em-
ployees and their interest on enterprise goals in future. The collected data from the que-

stionnaire survey contribute to better business prosperity.

Key words: employees, evaluation, remuneration, motivation, wages
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11Seznam pfiloh

Piiloha €. 1- dotaznik

Velice Vas prosim 0 vyplnéni dotazniku. Informace zjisténé z dotaznikového Setieni
pouziji v mé bakalafské praci. Vybranou odpovéd’ prosim zakrouzkujte. Dékuji za vypl-

néni. Dotaznik je anonymni.

1. Pohlavi:
a) Muz
b) Zena

2. Vek:
a) Do 25 let
b) 25-30 let
c) 30-40 let
d) 40-50 let
e) 50-60 let
f) 60 a vice let

3. Jak dlouho pracujete ve spole¢nosti LB Minerals?
a) 0-2roky
b) 2-4 roky
c) 4-6 let
d) 6-10 let
e) 10-15 let
f) Vicenez 15 let

4. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a) Zakladni
b) Stiedni bez maturity/ vyucen(a)
c) Stiedni s maturitou
d) Vysokoskolské

5. Jste spokojeni se svoji mzdou za vykonanou praci?
a) SpiSe ne
b) Ne
c) Spise ano
d) Ano

6. O kolik by Vase mzda méla byt vyssi abyste byli spokojeni?
a) Jsem spokojen(a)



10.

11.

12.

b) Do 1000 K&

c) 1000-2 000 k¢

d) 2000-3 000 K¢

e) 3000-5 000 K¢

f) 5000-10 000 K&

g) Vice nez 10 000 K&

Jaky konkrétni stimul (benefit) Vas nejvice motivuje?
a) Osobni ohodnoceni

b) Priplatky

€) Mimoradné odmény

d) Prémie

e) 13.Plat

f) Ptiplatek na dovolenou

g) Jiné (doplte)

Jste spokojeni s nabizenymi benefity ve spole¢nosti LB Minerals?
a) Spise ne

b) Ne

c) SpiSe ano

d) Ano

Dostavate n¢jaké specialni odmény?
a) Ne
b) Ano

Myslite si, Ze jste za svou vykonanou praci dostatecné ohodnocen(a)?
a) SpiSe ne

b) Ne

c) SpiSe ano

d) Ano

Zlepsili byste svij ptistup k praci, pokud byste dostavali vyssi mzdu?
a) SpiSe ne

b) Ne

c) SpiSe ano

d) Ano

Znate systém odménovani v podniku?
a) SpiSe ne

b) Ne

c) SpiSe ano



13.

14.

15.

16.

17.

18.

d) Ano

Pokud ano, jevi se Vam tento systém jako spravedlivy?

a) Ano
b) Ne
c) Nevim

Vyuzivate svoji kvalifikaci pfi vykonu prace?

a) SpiSe ne
b) Ne
c) SpiSe ano
d) Ano

Jaka je Vase mzdova forma?
a) Ukolova (normy)

b) Casova (hodinova)

c) Podilova

d) Kombinovana

Se systémem hodnoceni jsem:
a) Spise nespokojen

b) Nespokojen

c) Spokojen

d) Velmi spokojen

Jak Casto probihd hodnoceni zaméstnanct?
a) Rocné

b) Ctvrtletnd

€) Nepravidelné

d) Priabézné

e) Pulrocné

f) Neprobiha

Jakym zplisobem hodnoceni probih4?
a) Hodnotici rozhovor

b) Posuzovaci stupnice

¢) Pracovni posudek

d) Neprobiha

e) Posouzenim nadfizeného

f) Jiné (doplnte)



19. Ovliviiuje Vas vykon vztah mezi spolupracovniky?
a) Ano
b) Ne

20. Myslite si, ze hodnoceni @ odménovani Vasich spolupracovnikli za stejny vykon
je lepsi, nez mate vy?
a) Ne
b) Spise ne
C) SpiSe ano
d) Ano



