Ceska zemé&délska univerzita v Praze

Provozné ekonomicka fakulta

Katedra rizeni

Bakalarska prace
Systém hodnoceni a odménovani pracovniki ve zvolené

organizaci

Markéta Feiferova

© 2023 CZU v Praze






CESKA ZEMEDELSKA UNIVERZITA V PRAZE

Provozné ekonomicka fakulta

ZADANI BAKALARSKE PRACE

Markéta Feiferova

Ekonomika a management

Nazev prace

Systém hodnoceni a odménovani pracovnikt ve zvolené organizaci

Nazev anglicky

System of Evaluation and Remuneration of Employees in the Selected Organization

Cile prace

Cilem bakalarské prace je v teoretické roviné vymezit problematiku hodnoceni a odménovani
zaméstnancl ve zvolené organizaci.

Cilem praktické casti bakalarské prace je zhodnotit systém hodnoceni a odménovani zaméstnanci ve
zvolené organizaci v€etné navrzeni zlepSujicich opatreni.

Metodika

Zavérecnou praci tvori dvé hlavni ¢asti, teoreticka a prakticka. Praktickd ¢ast prace bude zpracovana na za-
kladé dosazenych vysledkl z kvantitativniho/kvalitativniho vyzkumu. Prace bude vypracovana v niZe uve-
denych postupovych krocich za vyuZiti védeckych metod.

1. Formulace cile a metodiky prace.

2. Syntéza vychozi znalostni baze.

3. Charakteristika zvoleného subjektu.

4. Realizace kvantitativniho/kvalitativniho vyzkumu.

5. Agregace ziskanych poznatk( a tvorba vlastnich navrhd.

6. Formalni dokonéeni prace.

Oficialni dokument * Ceska zemédélska univerzita v Praze * Kamycka 129, 165 00 Praha - Suchdol



Doporuteny rozsah prace
30—40
Klitova slova

fizeni lidskych zdroji, hodnoceni pracovnikl, cdménovani pracovniki, motivace, stimulace

Doporucend zdroje informaci

ARMSTROMNG, M. deé'r'iuva'm'prmunikﬁ. Praha: Grada, 2009. ISBM 378-80-247-28520-2.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojll : nejnovesi trendy a postupy = 10. vyddni. Praha: Grada, 2007.
ISBM 978-80-247-1407-3.

ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrofd. Praha: Grada, 2002. |5BN 80-247-0463-2.

D'AMBROSOVA, H. Abeceda personalisty 2011 : fizeni lidskych zdrojll, persondini informace — pldnovdni
a optimalizece pracovnikd ve firmé, fizeni pracovniho vykonu o firemni wkonnosti, odméfovdni
raméstnancl pro personalisty, zaméstnanecke vithody (benefity), bezpefnost @ achrana zdrow pfi
prdci, zdravotni péfe, vedeni persondini agendy, achrana asabnich ddajl, vetahy k orgdnim
a institucim, zoméstnavate! o odborovd organizoce, roda zoméstnancy o zdstupce pro oblast BOZF,
odiisnosti v persondini praci v nepodnikotelske sfere. Olomouc: Anag, 2011, ISEN 978-80-7263-646-3.

HENDW, ). Kvalitativei vizkum : zdkladni teorie, metody o aplikace. Praha: Portal, 2016. ISBEN
S978-80-262-0532-9.

HRIZ!II".II'ICCr F. Hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada, 2006. I5BN 80-247-1458-2

KOUBEEK, J. Rizeni lidskych zdroj - zdklady modemi personalistiky. Praha: Management Press, 2015. ISEN
978-80-7261-288-8.

KOZEL, R. Moderni marketingowy vyzkum © mové trendy, kvantitativni o kvalitotival metody a techniky,
pribéh a organizace, aplikace v praxi, prinosy o moZnasti. Praha: Grada, 2006. ISBN 80-247-0966-.

URBAN, I. Motivace o odménovdni pracovniki - co musite wédét, abyste e swjch spoluprocovnikl dostali
to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. 15BN 5973-30-271-0227-3.

Predbézny termin obhajoby
2021/22 15— PEF

Vedoud price
Ing. Katefina Kuralowd, Ph.D.

Garantujic pracovisté

Katedra fizeni
Elektronicky schwaleno dne 23 2. 2022 Elektronicky schyvdleno dne 28, 2. 2022
prof. Ing. lvana Ticha, Ph.D. doc. Ing. Tomas Subrt, Ph.D.
vedouc katedry Dékan

W Praze dne 16. 02. 2023

CHficiaini dolurment * faska 2emedaiska universits v Praes * Eamipcka 135, 167 00 Praha - Suchdol



r

Cestné prohlaseni

Prohlasuji, Ze svou bakalaiskou praci " Systém hodnoceni a odménovani pracovniktl
ve zvolené organizaci " jsem vypracovala samostatné pod vedenim vedouciho bakalarské
prace a s pouzitim odborné literatury a dalSich informacnich zdrojl, které jsou citovany v
praci auvedeny v seznamu pouzitych zdroju na konci prace. Jako autorka uvedene
bakalafské prace dale prohlasuji, Ze jsem v souvislosti s jejim vytvofenim neporusil autorska

préava tietich osob.

V Praze dne 15.3.2023




Podékovani

Rada bych touto cestou pod€ékovala vedouci prace Ing. Katefin¢ Kuralove, Ph.D. za
cenné rady a konzultace pii vypracovani bakalairské prace. Podékovani také patii spole¢nosti

Asko a.s. za poskytnuti potfebnych informaci pro vypracovani prace.



Systém hodnoceni a odménovani pracovnikii ve zvolené
organizaci

Abstrakt

Bakalaiska prace se vénuje tématu " Systém hodnoceni a odménovani pracovniki ve
zvolené organizaci . Zabyva se problematikou fizeni lidskych zdroju, systémem hodnoceni
a odménovani pracovniku. V teoretické ¢asti jsou popsany zaklady fizeni lidskych zdroju,
systému hodnoceni a odménovani pracovnikii s poukazem na jejich motivac¢ni funkci.
V praktické ¢asti je popsana charakteristika vybrané spolecnosti Asko a.s. se souc¢asnym
systémem hodnoceni a odménovani. Jejim cilem je identifikovat, zda jsou zaméstnanci
sezndmeni se stavajicim systémem hodnoceni a odménovani a zda jsou s nim spokojeni. Pro
zjisténi dat je pouzita dotaznikova metoda a strukturovany rozhovor s hlavni personalistkou.
Na zakladé vysledku Setfeni je navrhnuto doporuceni ke zlepSeni slabych stranek, kterym je
pridani hodnoceni pracovniho chovani pracovnikli pomoci metody hodnoceni podle

stupnice. Na toto hodnoceni bude navazana i pohybliva slozka mzdy.

Klic¢ova slova: hodnoceni, odménovani, pracovnici, organizace, mzda, motivace, vedouci

pracovnik, zaméstnanec, zaméstnavatel



System of evaluation and remuneration of employees in

the selected organization

Abstract

The bachelor’s thesis is devoted to the topic of ,,The system of evaluation and remuneration
of workers in the chosen organization“. It deals with the issue of human resources
management, the system of employee evaluation and remuneration. In the theoretical part,
the basics of human resources management, the system of evaluating and rewarding workers
are described, with reference to their motivational function. The practical part describes the
characteristics of the selected company Asko a.s. with the currecnt evalutation and reward
system. Its goal is to indentify wherher employees are familiar with the existing evaluation
and reward system and whether they are satisfied with it. The questionnaire method and an
interview with the chief human resources officer are used to find out the data. Based on the
results of the questionnaire, a recommendation is proposed to remove the weaknesses, to
which is added the evaluation of the work behavior of the work behaviour using the
evaluation method according to the grade. The variable salary component will also be linked

to this assessment.

Keywords: evaluation, remuneration, employees, organization, wage, motivation, manager,

employee, employer
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1 Uvod

Clovek v pracovnim procesu piedstavuje pro organizaci nejcenndjsi zdroj. Je tvofivym
prvkem, ktery do pracovni Cinnosti vkladd svij intelekt, znalosti a zkuSenosti. Kazda
organizace se snazi ziskat a udrzet si takové zameéstnance, ktefi svymi vlastnostmi,
kvalifikaci a dovednostmi budou pfinosem a umozni uskute¢nit jeji poslani. Efektivni
persondlni prace mize do znacné miry ovlivnit tspéSnost, konkurenceschopnost a splnéni
strategickych cili organizace. Vzhledem k tomu, Zze vedeni a organizovani zameéstnanci je
zaroven 1 soucasti kazdodenni ¢innosti vedoucich zaméstnanct, je fizeni lidskych zdroji
zakladem celého podnikového fizeni.

Préce je rozdélena na teoretickou a praktickou cast. V teoretické ¢asti bakalarské prace
jsou popsany a vysvétleny jednotlivé pojmy a problematiky. Pro teoretickou cast byly
vyuzity odborné zdroje ptevazné od ¢eskych autort, ktefi se tomuto tématu a problematice
vénuji.

Na zacatku teoretické Casti jsou popsany ruzné modely, které se pti fizeni lidskych
zdrojl vyuzivaji. Po sezndmeni s pouzivanymi modely jsou vysvétleny a popsany zakladni
cile persondlniho tizeni, mezi které patii naptiklad vytvofeni a udrZeni rovnovadhy mezi
poctem pracovnich mist a poétem zaméstnanct, aby méla spole¢nost k dispozici dostatek
kvalifikovanych zamé&stnanci. Nasledné byly uvedeny personalni &innosti, které dle Sikyte
tyto zékladni cile ovliviiuji.

V navazujici kapitole je popsano a vysvétleno hodnoceni pracovnikd, které je dilezitou
sloZkou personalnich ¢innosti. Cilem hodnocenti je ziskani informaci o tom, zda zaméstnanec
zvlada néroky své pracovni pozice a zda ma potencial pro plnéni potieb a cilii spolecnosti.

Nasledné jsou popsany jednotlivé faze hodnoceni, jeho kritéria s pohledy a nazory od
nékolika autort a jednotlivé formy, metody hodnoceni. To stejné bylo provedeno ohledné
problematiky odménovani.

Druhd cast bakalarské prace, praktickd c¢ast obsahuje podrobnou charakteristiku
spolecnosti Asko a.s., strukturu jejich pracovnich pozic, organizacni strukturu a
charakteristiku aktudlné pouZivaného systému hodnoceni a odménovani. Pro druhou ¢ast
praktické casti prace byl vytvoren nestandardizovany dotaznik, ktery byl vyplnén vzorkem
zaméstnancu spole¢nosti. Mimo dotaznikové Setieni byl také veden strukturovany rozhovor
s hlavni personalistkou spole¢nosti. Nasledné byly zhodnoceny a interpretovany vysledky

dotazniku a rozhovoru. Ze ziskanych odpovédi byla popsana aktudlni situace a nastaveni
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systému hodnoceni a odménovani. Dle informacnich vystupu byly popsany silné a slabé
stranky vyuzivanych systému a na zaklad€ téchto zjiSténi byla navrhnuta mozna feSeni a

zlepseni systémil.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil préace

Cilem teoretické casti je zpracovat teoretickd vychodiska k tématu hodnoceni a

odménovani pracovnikii a komparovat nazory odbornych autorti na systém hodnoceni a

odménovani.

Cilem praktické c¢asti je zhodnotit soucasny systém hodnoceni a odménovani

zamé&stnanci ve spoleCnosti. Vyzkumnym Setienim zjistit, zda jsou zaméstnanci ve

spole¢nosti spokojeni se stavajicim systémem a stanovit, zda je pro zaméstnance dulezita

zpétna vazba od vedouciho zaméstnance. S vyuzitim teoretickych poznatkt identifikovat

oblasti pro zlepSeni a navrhnout feSeni ke zlepSeni slabych mist.

2.2 Metodika

Bakalafska prace bude zpracovana v nasledujicich krocich:

1.
2.

Stanoveni cile vyzkumu.

Literatura a zdroje — pro zpracovani teoretickych poznatki byla pouzita metoda
literarni reSerSe a komparovani ndzorti odbornych autort.

Charakteristika vybrané organizace podle rozhovoru s hlavni personalistkou a uzitim
vnitinich materiald.

Vlastni vyzkum — v praktické ¢asti prace byla zvolena kombinace kvalitativniho a
kvantitativniho vyzkumu ve vybrané spolecnosti. Cilem je zhodnotit soucasny
systtm odménovani a hodnoceni spole¢nosti a navrhnout podle teoretickych
vychodisek feSeni slabych mist. Zakladni informace o systému hodnoceni a
odménovani zamé&stnancli spole¢nosti Asko a.s. byly ziskdny formou
strukturovaného rozhovoru s hlavni personalistkou.

Sbér informaci a zhodnoceni souc¢asného stavu v oblasti hodnoceni a odménovani
zamestnancl — zékladni informace jsou ziskdny z vnitinich pfedpisti a dokumentt,
které se tykaji hodnoceni a odménovani zaméstnancti. Informace od zaméstnancil,
jejich postoje a vnimani soucasného stavu byly ziskany metodou dotaznikového
Setfeni. Dotaznik podle Hagemannové (1995, s. 197-200) se sklada z 11 vyzkumnych
otazek, které maji 6 podotazek. Pro vyzkumné Setfeni byli vybrani zaméstnanci

pracujici v sidle spole¢nosti v Uhfinévsi. Dotaznik byl poskytnut administrativné
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spravnim zaméstnanctiim, ktefi organizacné patii pod financniho feditele a
zaméstnancim sklad. Dotaznik vyplnilo 23 respondenti z 41 oslovenych, tj.
navratnost je 56 %.

6. Analyza ziskanych informaci pomoci dotaznikového Setfeni a zhodnoceni
stavajiciho systému hodnoceni a odménovani. Urceni oblasti, které mohou byt na
zaklad¢ zasad popsanych v teoretické ¢asti zlepSeny.

7. Navrh Upravy systému na zakladé teoretickych vychodisek.

8. Formulace zavéru.
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3 Teoreticka vychodiska

V teoretickych vychodiskéch je v prvni podkapitole ptedstaveno tizeni lidskych zdroju
s ndvaznosti na hodnoceni a odméfovani zaméstnanci. V druhé podkapitole je jiz
podrobnéji vysvétlen systém hodnoceni zaméstnancti a jeho vliv na motivaci. V posledni

podkapitole je poukdzano na problematiku tvorby systému odménovani zaméstnanci.

3.1 Rizeni lidskych zdroji

““Rizenti lidskych zdroju je proces prijimani rozhodnuti v oblasti zaméstnaneckych vztahi,

ktery ovlivituje vvkonnost zaméstnancu i organizaci.* (G. T. Milkovich, J. W. Boudreau, s.

38)

Problematikou ¢lov€ka v pracovnim procesu se zabyva oblast fizeni lidskych zdroju.
Armstrong (2002, s. 30) poukazuje na rizné modely fizeni lidskych zdroji. Jednim z nich je
model shody. Ten popisuje, ze by se systémy lidskych zdroju a jejich struktura mély fidit
zptisobem, ktery bude v souladu se strategii organizace. Ctyti zakladni procesy fizeni

lidskych zdrojl jsou vybér, hodnoceni, odménovani a rozvoj pracovniki.

Pracowni

Vyber E— Rizeni pracovniho
vykon

vvkonu

— >

Odmeénovani —
P el

Rozvoj

Obréazek 1: Cyklus rizeni lidskych zdrojii (Upraveno podle Fombruna a kol., 1984)

Podle harvardského modelu ma fizeni lidskych zdroji dvé charakteristické urovné.
Manazeti v pfednich liniich pfijimaji na svou osobu vétsi odpovédnost za zabezpecovani
propojenosti strategie konkurenceschopnosti a personalni politiky. Naproti tomu personalni
utvar mé v organizaci za ukol formulovat politiku a zasady, kterymi se tidi koncipovani a
realizace persondlnich Cinnosti tak, aby se vzdjemné podporovaly. Tento model mél
vyznamny Vliv na teorii i praxi zejmena v tom, ze dava diraz na skuteCnost, Ze fizeni
lidskych zdroj se tykéa spiSe vSech manaZerii neZ personalnimu Utvaru a personalistim.

(Armstrong, 2002, s. 30-31)
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Mezi zakladni cile personalniho fizeni, ze kterych vyplyvaji i ostatni ¢innosti tykajici se
zaméstnanct patii dle Koubka (2011, s. 16) trvale zajistovat a vytvaret rovnovahu mezi
poctem a strukturou pracovnich mist a po¢tem a strukturou zaméstnanci. Cilem je zajistit,
aby organizace Vv kazdém okamziku disponovala zaméstnanci s takovou kvalifikaci,
znalostmi a dovednostmi, které odpovidaji pozadavkiim pracovnich mist. Dal§im cilem je
efektivné vyuzivat pracovni silu, a to jak z hlediska kvalifikace a dovednosti zaméstnanct,

tak z hlediska vyuzivani fondu pracovni doby.
Personalni &innosti, které zajistuji tyto zakladni cile, podle Sikyte (2016, s.27-28) jsou:

e Vyvafeni pracovnich mist —vymezeni pracovnich tikont, pravomoci a odpovédnosti
s nimi spojenych. Na to je navazan popis a specifikace pracovnich mist.

e Persondlniho planovani — jeho podstatou je, aby organizace méla v kazdé chvili
dostate¢ny pocet zaméstnanci, ktery je nutny k realizaci hlavnich cild. Jedna se o
pfedvidani vyvoje a pfijiméani opatieni k zajisténi optimalniho poctu zaméstnancii
se spravnou kvalifikaci, kterd je pozadovand z hlediska narokii jednotlivych
pracovnich mist.

e ziskdvani a vybér zaméstnanci — cilem ziskavani, neboli naboru, je ptilakat
dostateény pocet zajemcli o zaméstnani. Hlavnim pifedpokladem je znalost
pozadavkl a narokli jednotlivych pracovnich mist. Tyto informace jsou ziskany
pomoci analyzy pracovnich mist a popsany v popisech pracovnich mist. K osloveni
uchazec¢li o zaméstnani slouZi nasledujici metody: inzerce, spoluprace se Skolami,
s ufady prace a zprostiedkovatelskymi agenturami nebo lze vyuzit doporuceni od
stavajicich zaméstnancli. Vybér zaméstnancli se potom zaméfuje na vybrani
nejvhodnéjsiho uchazece, ktery svymi znalostmi a zkuSenostmi odpovidé narokiim
a pozadavkim konkrétniho pracovniho mista.

e adaptace, vzdélavani a rozvoj zaméstnancii — vhodné zvoleny systém vzdélavani a
rozvoje umoznuje zajistit, aby zaméstnanci byli pfipraveni zvladnout pozadavky
pracovnich mist jak v soucasnosti, tak i v budoucnu.

e optimalni organizace prace a bezpecnost prace

e hodnoceni zaméstnanci — nastroj persondlniho fizeni, jehoZ pomoci vedouci

zaméstnanci ziskaji zakladni informace jak o kvalifika¢ni a odborné zpusobilosti
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zameéstnance, tak o osobnich vlastnostech, které ptimo ovliviuji pracovni vykonnost
a kvalitu prace. Tyto informace jsou podkladem k pfijimani opatieni i v ostatnich
oblastech personalniho fizeni.

e odménovani zaméstnanci — pravidla stanoveni odmény (mzdy) za praci musi
respektovat zakonik prace. Mzdy by mély byt v takové vysi, aby nezatéZovaly
organizaci vysokymi mzdovymi naklady a zaroven by méla vySe mzdy podporovat

loajalitu a motivaci zaméstnancu.

Vsechny uvedené ¢innosti musi byt vykondvany v souladu se zakonem ¢&. 206 Sb.
Zakonikem prace, ktery vytvaii pravni ramec pro pracovné pravni vztahy, upravuje pravni
vztahy mezi zamé&stnanci a zaméstnavateli. Ulohou personalniho Fizeni je zajisténi souladu

se zakonem ve vSech uvedenych ¢innostech.

3.2 Systém hodnoceni zaméstnancu

wev

Hodnoceni zaméstnancii tvoii jednu z nejcitlivéjSich a nejslozitéjSich personalnich
¢innosti. Cilem hodnoceni je ziskat informace o silnych a slabych strankach zaméstnanct.
Je zdkladem pro zlepSeni vyuziti profesni kvalifikace zaméstnancti, ma piimy vliv na jejich

motivaci a vét§inou navazuje i na systém odménovani.

Cilem hodnoceni je zjistit, do jaké miry je zaméstnanec schopny zvladat naroky své
pracovni pozice, jaky ma potencial pro jeho dalsi vyuziti v podniku a co by bylo potieba pro
to udélat. Dale Koubek (2015, s. 209) uvadi, Ze by hodnoceni pracovnikii mélo rozpoznat
silné a slabé stranky pracovnika a sezndmit ho s jeho perspektivou v podniku a diferencovat
odménovani.

Podrobné faze hodnoceni mizeme dle Koubka (2011, s.130) rozd¢lit na:

e ziskani informaci o pracovnim vykonu zaméstnance a jeho chovani, které by bylo
potiebné pro vedeni

e rozhodovani o rozmisténi zaméstnancii jako je napf. povySeni, pielozeni na niz§i
pozici, prevedeni

e rozhodovat o vzdélani a ptipravé zaméstnanct

e planovani osobniho rozvoje zaméstnance a planovat nastupnictvi v pracovnich
funkcich

e diferencova odménovani zaméstnanct
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Hodnoceni je dilezité i pro samotného zaméstnance, ktery od svého hodnoceni take
néco ocekava. Predstavuje zpétnou vazbu od vedouciho zaméstnance a dava prilezitost
k osobnimu i profesnimu rozvoji. Piipadné¢ muze byt podkladem pro jmenovani do vyssich
funkci. Hodnoceni by vzdy mél provadét ptimy nadiizeny, ktery zna pracovnika nejlépe.
Zamgstnanec ma prilezitost k porovnani svych predstav a moznosti s predstavami svého
nadfizeného. Informace z hodnoceni davaji zaméstnanci zpétnou vazbu o jeho praci a tim

mu daji moznost sdélit své predstavy i v oblasti odménovani. (Kocianova, 2010, s. 145)

Podle Armstronga (2011, s. 122) je dilezité, aby bylo hodnoceni co nejvice objektivni a

zaroven nesmi byt pro zaméstnance demotivujici.
3.2.1 Kritéria hodnoceni

Organizace pfedem stanovi kritéria, podle kterych bude zaméstnance pravidelné
hodnotit. Kritéria vychazi z cilt organizace, z analyzy pracovnich pozic a popisu prace.
Mezi zékladni kritéria hodnoceni patii znalosti a schopnosti, pracovni chovani a vysledky
prace. Zakladni podminkou je, Zze kritéria musi byt na sob& nezavisld a posuzuji se
samostatné. Mohou se odliSovat pro rizné skupiny pracovnich mist. (Wagnerové, 2008, s.
64)

Mezi hlavni kritéria dle Koubka (1996, s. 97) patfi uroven pracovni aktivity a
samostatnosti, spolehlivost, vytrvalost a ptizpusobivost, smysl pro osobni odpovédnost a
reakce na zatizeni.

Wagnerova (2008, s. 64) se shoduje s Koubkem a dale uvadi jako pouZivana kritéria
pro hodnoceni pracovniki kvalitu prace, vykon ¢loveka, pracovni spolehlivost a ukaznénost,
dodrzovani pracovni doby, pomér k praci a pracovni ochotu.

Kritéria hodnoceni dopliuje Sikyt (2014, s.113), ktery poukazuje na vysledky neboli
mnozstvi a kvalitu prace. Dale na chovani, provedeni prace a ptistup k préaci.

Pfi hodnoceni zaméstnance by se mélo piihlédnout i k chovani na pracovisti. Hodnoti
se kooperace a jednani s lidmi, vztahy k spolupracovnikiim a spole¢enska obratnost.

Pokud kritéria navazuji na odménovani, tak musi byt dobfe specifikovdna a métena
s objektivni vypovidaci schopnosti. Zaméstnanci s nimi musi byt seznameni. Pracovni

vykon je sledovéan jak do kvality, tak do kvantity.
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3.2.2 Formy hodnoceni

Hodnoceni Ize dle Koubka (2015, s. 208) a Sikyfe (2016, s. 122) uskuteénit riiznou

formou, jako neformalni (prubézné) a formalni (systematické).

Neformélni hodnoceni se zaméfuje na bezprostiedni pracovni vykon. Slouzi
Kk individudlnimu pfistupu pii vedeni lidi hlavné pfi zadavani pracovnich kolu a kontrole
prace. Formalni (systematické) hodnoceni je hodnoceni provadéno pravidelné (zpravidla
rocn¢) a vyuziva standardni postupy a metody. Zameéstnanec je hodnocen podle predem

stanovenych kritérii a je uskute¢néno formou hodnoticiho rozhovoru.
Koubek jesté piidava prilezitostné hodnoceni, které je vyvolano okamzitou potiebou
nadfizeného pracovnika.

3.2.3 Metody hodnoceni

Mezi jedny z nejéast&ji pouzivanych metod hodnoceni patéi hodnoceni podle
stanovenych cili, tedy podle dosazenych vysledkl. Jedna se o stanoveni jasnych a pfesné
definovanych cili prace, kter¢é mé& pracovnik dosdhnout. Ty musi byt méfitelné,
kvalifikované a mély by byt dosazitelné. Cile by dale mély byt formulovany pisemné,
jednoznacng, strucné a jasné. Plan postupu a jeho cile jsou dulezité jako zakladna pro
pravidelné rozhovory mezi nadfizenym a podiizenym pracovnikem, které jim davaji
moznost projednat postup plnéni cilli a pfipadné jej poupravit. Do této metody patii systém
(stanoveni cil) SMART, kde jednotliva pismena maji charakteristické znaky cilt.

S = konkrétni neboli jasné, poctive, jednoznaéné, podnétné a srozumitelné

M = méfitelné, vyjadieno v pojmech mnoZstvi, ¢asu, kvality, penéz a asu

A = akceptovatelné, ale pro schopného motivovaného pracovnika dosazitelné

R = relevantni, odpovidajici ciliim organizace

T = Casoveé omezeny, musi byt jasni kdy maji byt cile dosazeny

(Koubek, 2015, s. 219-220)

Wagnerova (2008, s. 67) uvadi, ze jsou tfi nejrozsifenéj$i metody hodnoceni, mezi
které patii méreni velikosti, zda ma hodnoceny pracovnik vlastnosti jako naptiklad

pracovitost, spolehlivost, kreativitu. Druhd je metoda méfeni chovani, ktera uvadi, jaké
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chovani by se mélo ¢i nemélo v rdmci pracovni ¢innosti projevovat. A jako posledni je
uvedeno méreni pracovnich vysledkii. Wagnerova také uvadi, ze kazda metoda hodnoceni
vykonnosti mé své vyhody a nevyhody, které musi zaméstnavatel peclivé zvazit piedtim,

nez si jednotlivy typ zvoli.

Sikyt (2016, s. 123) uvadi metodu, kterd lze rovnéz pouzit jako sebehodnoceni
pracovnikt. Jedna se o hodnoceni pomoci stupnice, kde se kritéria pracovniho vykonu
posuzuji odd€len¢ a pfifazuje se k nim stupen pracovniho vykonu. Mezi kritéria hodnoceni
patiéf mnozstvi a kvalita prace, pfistup k praci a také véasnost. Cim vétsiho stupné
zameéstnanec dosdhne, tim je jeho pracovni vykon kvalitnéjsi. Hodnoceni by ov§em nemé¢lo

byt subjektivni, nadfizeny pracovnik nesmi brat ohled na osobni vazby k hodnocenému.

Pti vybéru metody hodnoceni je potieba si ujasnit cil hodnoceni a podle toho
nasledovné odpovidajici metodu zvolit. Hodnoceni se provadi volnym popisem, pomoci
posuzované stupnice, srovnanim se stanovenymi cili, srovnanim s jinymi pracovniky,

pripadné pomoci dotazniku. Je mozna kombinace vice metod.

3.3 Systém odménovani

Pro kazdou organizaci je otdzka vytvofeni kvalitniho systému odménovani velmi
dilezita, odrazi se jak v hospodafeni organizace ve formé mzdovych nakladi, tak ve

spokojenosti zaméstnanci a jejich vykonu.

Strategie odméfiovani by podle Sikyie (2016, s. 128) méla zabezpecit efektivni a
spravedlivé odménovani pracovniktl v souladu s pracovnimi pfedpisy a také s ohledem na
hospodaiské vysledky organizace. Méla by umoznovat ziskavani a stabilizovani schopnych
a motivovanych zaméstnanct, nastavit zakonné a konkurenceschopné rozdily v odménach
zamé&stnancli a také zajistit efektivni fizeni nakladii prace a financovani systému
odménovani.

Systém odménovani by podle Koubka (2015, s. 285) mél ptilakat pozadovany pocet
kvalitnich uchaze¢li o zaméstnani v organizaci, stabilizovat potfebné zaméstnance a
odménovat zaméstnance za jejich Usili, vysledky, zkuSenosti, schopnosti a jejich loajalitu.
Velikou roli hraje motivovani, které¢ vede zaméstnance k dosahovani co nejlepsich vykont.
Armstrong (2006, s. 624) se v téchto nazorech shoduje s Koubkem a ptidava, ze by se mély

vytvaret procesy odménovani, které by uznavaly jak hodnotu penéznich, tak i nepenéznich
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odmén. Urban uvadi, Ze k formédm finan¢niho odménovani ,,(...) patii zakladni mzdy,
odmeény zalozené na osobnich schopnostech, vykonové odmeny a zameéstnanecké vyhody.

Vyznam jednotlivych forem odménovani zavisi na praci, kterou zaméstnanec vykonava, i

cilech organizace* (Urban, 2017, s.110)

Dulezité je, aby systém odménovani fungoval spravedlive. Zaméstnanec by mél citit,

7e se S nim jedna spravné a spravedlivé v souladu s jeho postavenim v organizaci.

3.3.1 Mzdové naklady

vvvvvv

stabilizovat a motivovat zaméstnance.” (Armstrong, 2002, s.532)

Sikyt (2016, s. 128) popisuje, ze mzdovy systém tvoii zasady, postupy a formy
odménovani mzdou. Kazdy zaméstnavatel miize podle vlastni strategie odménovani
aplikovat sviij vlastni mzdovy systém. Pfi jeho tvorbé musi zaméstnavatel dbat na zasady
odménovani za praci, kterou stanovuje zakonik prace (8 109-150) a provadéci pravni

pfedpisy o minimalni mzdé.

Zé&konik préace

Zakon €. 262/2006 Sb., zakonik prace, ve znéni pozdéjSich predpist (dale jen ,,ZP*),
upravuje podminky pro poskytovani mzdy pouze rdmcove€. Pro urceni vySe mzdy zakonik
prace v § 109 stanovi, Ze mzda se poskytuje podle sloZitosti, odpovédnosti a naméhavosti
préce, podle obtiznosti pracovnich podminek, podle pracovni vykonnosti a dosahovanych
pracovnich vysledki. Podle § 110 ZP pfislusi zaméstnancim za stejnou praci nebo za praci
stejné hodnoty stejnd mzda. Praci stejné hodnoty se rozumi prace stejné nebo srovnatelné
sloZitosti, odpovédnosti a namahavosti, ktera se kona ve stejnych nebo srovnatelnych
pracovnich podminkéch, pfi stejné nebo srovnatelné pracovni vykonnosti a vysledcich prace.
Zakonik prace dale zarucuje, aby zaméstnanci obdrzeli mzdu alesponl ve vy$i minimalni
mzdy (§ 111 ZP) a u zaméstnavatelli, kde neprobihda kolektivni vyjednavani, jsou
zaméstnanci podle § 112 ZP chranéni pfed nepfiméfené nizkym ocenénim své prace
zaruc¢enou mzdou. (Hlouskova a spol., 2018, s.225-235)

Mzda muze byt sjedndna v pracovni ¢i jiné smlouvé nebo stanovena vnitinim
pfedpisem anebo ur¢ena mzdovym vymérem. Vysi mzdy, ktera je sjednana ve smlouvé

(napf. pracovni), 1ze ménit pouze se souhlasem zaméstnance. Mzdu stanovenou jednostranné
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mzdovym vymérem je zaméstnavatel opravnén meénit i bez souhlasu zaméstnance, avSak
takova zména by méla byt odiivodnéna zménou vyse uvedenych podminek (napt. zména
slozitosti, odpovédnosti ¢i namahavosti vykonavané prace, zména pracovni vykonnosti
apod.). Pokud vSak podminky vykonu prace a dosahované pracovni vysledky se neméni, tak
neni divod mzdu snizovat. (HlouSkova a spol., 2018, s. 225-226)

Zaméstnavatel mize vnitinim piedpisem stanovit pravidla a zptisob odménovani
zamestnanct, kterd vyplyvaji z konkrétnich podminek vykonu prace. Ve vnitinim piedpise
tak mtze byt uréen zptisob odménovani napft. pro jednotlivé profesni skupiny zaméstnanct
nebo organizacni jednotky, pfipadné¢ mize byt stanovena vazba odménovani na vysledky
hospodareni organizacnich stiedisek. Zménou organiza¢niho zatazeni zaméstnance potom
muze dojit i ke zméné mzdy. (Hlouskové a spol., 2018, s. 232)

Pravidla a zpisob odménovani zaméstnancti stanovené ve vnitinim piedpise vSak
musi byt v souladu s § 16 ZP, ktery zaméstnavatelim uklada povinnost zajistovat rovné

zachazeni se vSemi zaméstnanci.
3.3.2 Mzdova politika

Armstrong (2002, s. 537) popisuje, Ze zaméstnanci mohou mzdovou politiku vnimat
jako kompenzaci Gsili, investici do vzdélani a vycviku nebo jako odménu za svou préci. Pro
zaméstnavatele predstavuji mzdy hlavni provozni naklad a také ovliviiuji pracovni piistup a

chovani zaméstnancu.

Hlavnim cilem mzdové politiky je podle Kleibla (1995, s. 41) zajistit vhodné
stanovenym systémem odménovani zaméstnance se spravnou kvalifikaci, znalostmi a
zkuSenostmi, ktefi budou loajalni a motivovani k praci. Zaroven je pro udrZeni
konkurenceschopnosti nutné, dosahnout toho, aby mzdové naklady byly v optimalni vysi,

ktera zajisti dlouhodobou existenci.

Zameéstnanci jako jeden z nejcennéjSich zdroju piedstavuji pro organizaci i vydaje ve
form¢ mzdovych naklada. Vzhledem k tomu, ze mzdové naklady ovliviuji celkové naklady
organizace a tim i jeji konkurenceschopnost, tak problematika odménovani patii mezi

klicové oblasti personalniho fizeni.

Pii tvorbé systétmu odménovani musi dle Urbana (2017, s. 116) organizace
piihlédnout také k hlediskiim, kterd jsou dulezité pro zameéstnance. Jedna se o vnitini

(vnitropodnikovou) a vngj§i (mezipodnikovou) spravedlivost. Tato dvé hlediska jsou
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dulezitd pro zaméstnance. Kazdy zaméstnanec porovnava mzdu vlastni se mzdou ostatnich
zaméstnanct ve stejné profesi. Pokud relace nejsou z hlediska zaméstnance spravedlivé, tak
pfestava byt motivovan, a to muize Vést K rozvazani pracovniho poméru a odchodu ke

konkurenci.

Sledovani vSech vyse uvedenych cilt je optimalni, prakticky je vSak nelze vSechny

ve mzdoveém systému postihnut. Vedeni organizace se proto musi rozhodnout, jake cile jsou

vvvvvv

3.3.3 Zakladni faktory ovlivitujici mzdu

Pti tvorb¢ systému odménovani musi organizace respektovat zakon ¢. 262/2006 Sb.

Zakonik préace a zaroven urcit faktory, které mzdu ovliviuji a cile, kterych chce dosdhnout.

Mezi faktory, které¢ mzdu ovliviuji dle Kleibla (1997, s. 65) patii velikost (hodnota)
pracovnich funkci, kterd ptredstavuje ocenéni naroku pracovniho mista na zaméstnance.
Umoznuje diferencovat pozadavky na vykon prace bez ohledu na zaméstnance. Jedna se o
ocenéni jednotlivych ¢innosti z hlediska slozitosti, odpovédnosti a naméahavosti. K ocenéni
pracovnich funkci slouzi metody hodnoceni préce (velikosti pracovnich funkci). Jejich
ohodnoceni je dilezité i z hlediska zajisténi souladu systému odménovani s §110 odst. 1

Zakoniku prace.

Dal$im faktorem ovliviiujicim mzdu je vysledek prace a chovani p¥i praci. Hodnoti
se vysledek cinnosti zaméstnance, jeho nasazeni a piinos k dosazeni pracovnich cild.
Ocenéni vysledkd prace a pracovniho chovéani je vystupem systematického hodnoceni

zaméstnanct, které provadi bezprostiedné nadiizeny zaméstnanec.

Situace na trhu prace — nabidka a poptavka po praci do ur¢ité miry ovliviiuje vysi
mezd u jednotlivych profesi. Organizace by proto z diivodu zajisténi konkurenceschopnosti

méla vyvoj na trhu prace sledovat. (Koubek, 2015, s. 290)
3.3.4 Metody hodnoceni velikosti pracovnich funkci

Proces hodnoceni prace (velikosti pracovnich funkci) tvoti zaklad pro stanoveni
mezd. Umoziuje vytvofit systém, diky kterému je mozné rozhodovat o mzdach a platech.
Stanovuje, jak moc je hodnota prace srovnatelna. Stejné druhy prace u jednoho

zamgéstnavatele by mély byt vyplaceny stejnou odméenou.
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““Hodnoceni prace predstavuje systematicky proces stanovovani relativni hodnoty praci

v organizaci.‘‘ (Armstrong, 2002, s. 567)

Armstrong (2009, s. 139-144) ¢leni metody hodnoceni prace na dvé zakladni

skupiny. Ty nazyvaji metody sumarni a metody analyticke:

Sumarni metody posuzuji praci jako celek. Slozitost prace neni ocenéna
systematickym rozborem, ale na zékladé¢ subjektivniho posouzeni. Tyto metody jsou
jednoduché a vysledek je relativné rychly, nejsou vSak piesné a do hodnoceni vstupuje

subjektivita. Velkou nevyhodou je, ze mize byt pouzita pouze pii srovnatelnych ¢innostech.
Mezi sumarni metody patii metoda poradi a katalogova metoda.

e Podstatou metody poradi je porovnani jednotlivych pracovnich ¢innosti se
vSemi ostatnimi a stanoveni potadi podle miry jejich slozitosti. Tato metoda
ma vysoké néaroky na schopnosti a zkuSenosti odborného hodnotitele
Vv ptipad¢ vyssiho poctu hodnocenych praci.

e Katalogovd metoda je naro¢néjsi na ptipravu. Nejprve jsou vypracovany
obecné charakteristiky jednotlivych stupnd naro¢nosti. VSechny hodnocené
prace jsou na zakladé subjektivniho posouzeni pod vypracované stupné

zafazeny.

Analytické metody posuzuji pracovni ¢innosti na zakladé¢ pfedem definovanych
kritérii, které vyjadiuji riizny uhel pohledu na hodnocenou ¢innost. Intenzitu naplnéni téchto
kritérii 1ze kvantifikovat, tim je metoda objektivnéjsi a omezuje nevyhody sumarnich metod.

V praxi nejvice pouzivana metoda je bodovaci. Zakladnimi kritérii pro hodnoceni
pracovnich ¢innosti jsou znalosti a dovednosti potiebné pro zvladnuti hodnocené ¢innosti
(dané vzdélanim, praxi, mirou fizeni a spoluprace s ostatnimi), sloZitost vykonavanych
¢innosti (dané naroc¢nosti danych tkold a feSenim problému) a stupen odpovédnosti.

Vyhodou analytickych metod je zdvodnitelnost zvolenych kritérii pro hodnotitele i
hodnocené pracovniky, moznost porovnani i riznorodych vzijemné neporovnatelnych
¢innosti. Vysledky hodnoceni vytvafi realnou relaci ve mzdach. Nevyhodou je pomérné
vysoka pracnost.

Mezi analytické metody patii i metoda faktorového porovnani. Z diivodu sloZitosti a

dalSich zakladnich vad se metoda faktorového porovnani ve své podobé tolik nepouziva.
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3.4 Mzda a motivace

Motivace pracovnikii patri k hlavnim wukoliim i odpovédnostem jejich vedoucich.
Duvod je jednoduchy: motivovani pracovnici pracuji usilovnéji, jsou vstricnéjsi i ochotnéjsi
a dopousteji se menstho poctu chyb. Dosahuji tak nejen lepsich vysledki, ale také vyzaduji

«

mensi dohled a kontrolu. ¢
(Urban, 2017, s. 12)

Z hlediska pracovni motivace je mzda jednim ze zékladnich stimull, neni vSak
nejsiln€j$im faktorem motivace. Zakladem teorie potfeb Abrhama Maslowa je podstata, Ze
neuspokojené potieby jsou hnaci silou jednani ¢loveka. PIn€ uspokojend potieba ztraci svou
naléhavost a tim i motivacni silu a je nahrazena jinou potiebou, ktera je v hierarchii
postavena vyse. Z tohoto diivodu se mzda v pracovni motivaci prolina. Clovéka motivuje
zvySeni mzdy, ale pouze do doby, nez k nému dojde. Potom jizZ mzda svlij motivaéni ucinek
ztraci a je nahrazena jinou potfebou, napf. potiebou rozvoje. Na tuto teorii navazuje
Frederick Irving Herzberg, ktery déli faktory motivace do dvou skupin — dissatisfaktory a
motivatory. Mzdu zatazuje spolu s pracovnimi podminkami nebo stylem vedeni do faktort
hygieny. Tyto faktory ¢lovéka nemotivuji, ale v ptipadé neuspokojivého stavu zpiisobuji
nespokojenost. Nemaji tedy vliv na pracovni vykonnost, tak jako motivatory. (Kleibl, 1997,
s. 16-18)

Do motivatort patii dosaZeni Uspéchu, uznani, odpovédnost, moznost rozvoje. Pro
mzdu je specifické, ze miiZze plsobit 1 jako motivator. Musi byt vdzana na ocenéni vykonu.
Aby mzda byla motiva¢ni, musi byt ve mzdovém systému vazba mezi mzdou (pohybliva

slozka mzdy) a ocenénim vykonu. (Urban, 2017, s.14-16)

VeétSina zaméstnancli ocekavd mzdu spravedlivou, ktera v sobé odrazi jak ocenéni
pracovniho vykonu, tak ocenéni prace samotné. Zaméstnance nemotivuje ani tak absolutni
vySe mzdy, ale jeji relace ve vztahu k ostatnim pracovnikiim. Kazdy porovnava vlastni
mzdu, kvalitu vlastni prace, naro¢nost a energii, kterou do prace vklada a svoje pracovni

chovani ve vztahu ke mzd¢, praci a chovani ostatnich spolupracovnikii.

Ocenéni vysledkl prace a pracovniho chovani je otazkou hodnoceni zaméstnance,
naproti tomu ocenéni prace jeji narocnosti, slozitosti a odpovédnosti je véci hodnoceni
velikosti pracovni funkce, které piedstavuje zaklad pro vytvoteni zadouci diferenciace mezd

V podniku. Ob¢ tyto slozky by mély tvoftit zdklad pro systém odménovani.
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3.5 Propojeni systému odménovani s hodnocenim zaméstnanci

Organizace pfi tvorbé systému odménovani zvoli takovy systém, ktery odpovida jejim
cilam. Systém musi respektovat Zakonik prace V ustanovenich tykajicich se mezd,
diferenciaci podle slozitosti, odpovédnosti a namdhavosti a podle pracovni vykonnosti a
vysledku prace. Zaroven troveni mezd musi byt stanovena s ptihlédnutim k trhu préce.
Zvoleny systém odménovani by mél byt flexibilni, aby mohl pruzné reagovat na zmény
uvnitt 1 vn€ podniku. VSechny slozky mzdy, které tvoii mzdu celkovou, musi byt zvoleny
podle objektivni metody.

Zékladni mzda by méla byt stanovena nékterou z metod hodnoceni prace (hodnoceni
velikosti pracovni funkce), ktera sefadi pracovni ¢innosti podle narokti a pozadavku
pracovniho mista na zaméstnance. Cast mzdy (pohyblivou slozku mzdy) by méla organizace
navdazat na systematické hodnoceni zameéstnance, které¢ zhodnoti vysledky prace a pracovni
chovani. Vyse variabilni slozky mzdy nemusi byt jednotnd pro vSechny zaméstnance. Je
vhodné diferencovat podle profesi na zdkladé moznosti ovlivnit vysledek. Takto nastaveny
systém umozni zajistit spravné relace mezd mezi jednotlivymi profesemi a tim i vhodnou

diferenciaci.
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4 Vlastni prace

Prakticka Cast prace se vénuje charakteristice spole¢nosti z internich a internetovych
zdrojt, popisu pracovnich pozic s navaznosti na organiza¢ni strukturu a také identifikaci
soucasného systému hodnoceni a odménovani vybrané spole¢nosti. Dale je v praktické ¢asti

uvedena analyza vysledkt dotaznikového Setieni, které probihalo v sidle spole¢nosti.

4.1 Charakteristika spole¢nosti Asko a.s.

Pro bakalafskou praci byla vybréna spole¢nost Asko a.s., ktera ma v soucasné dob¢ 89
zaméstnancl. Spolecnost byla zalozena v roce 1991 a jeji majitelé¢ byli Ing. Vladimir a
Daniela Hrdinovi. Aktualni majitel a rovnéz generalni feditel je Ing. Jan Hrdina. Spole¢nost
sidli v Praze v Uh#inévsi a hlavnim pfedmétem podnikani je export feziva v rdmci celé EU
a distribuce dfevénych vyrobki. Mezi jeji sortiment patii dievéné fasady, dfevotiiskové
desky, stavebni fezivo, konstruk¢éni material, obloZeni stén a stropt. V nabidce jsou dale
terasy, podlahy, zahradni nabytek a také saunové palubky. Spole¢nost disponuje sluzbou
profesionalni truhlarny, kde zakaznikovi nabizi pfesné formatovani, hoblovani a vyfezavani
do dievénych desek. Spole¢nost dovazi sortiment do 36 zemi svéta. Asko a.s. na konci roku
2022 ziskala certifikdt AAA Gold Excellence, ktery stvrzuje, Zze spole¢nost spliiuje
nejptisngjsi kritéria hodnoceni podle mezinarodné uznavaného statistického prediktivniho

modelu spolecnosti Dun & Bradstreet.

4.2 Struktura pracovnich pozic

Klicova pozice je generalni Feditel, ktery je rovnéZ majitelem spolecnosti. Je
zodpovédny za stanoveni a tvorbu realné strategie a ekonomického planu celé spolecnosti.
Déle je zodpovédny za plnéni stanoveného planu spole¢nosti, realizace, vynosu a zisku.
Generalni teditel je kompetentni k provedeni personalnich zmén na vSech urovnich ve
spole¢nosti, navrhovani zmén ve strategii, rozpoctu piijmi a vydaji spolecnosti,
navrhovani a schvalovani vydaj, odmén nebo sankci v rdmci schvaleného rozpoctu a také
navrhovani a schvalovani odmén za mimotfadné vykony nad ramec schvaleného rozpoctu.
Klicové je mit kontrolu nad plnénim krokid strategického planu a planu jednotlivych
oddéleni a déle piedchézet krizovym situacim v Useku tak, Ze v€as zpracuje Gplny navrh

na feSeni problému a po schvaleni jej neprodlené zrealizuje se svym tymem.
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Dalsi vedouci pozice je Feditel WOOD. Jeho ukolem je vytvofit produkt manazera
a nakupnich logistikd, které bude stabilizovat a motivovat. Je zodpovédny za zabezpeceni
potfebného mnozstvi zbozi pro zajisténi ro¢niho planu obratu/vynosti a smluvné oSetfit
dodavatelsko-odbératelské vztahy. Dale je pro tuto pozici dilezité spoluvytvaret
dostatecné portfolio prodejniho sortimentu a pravidelné jej aktualizovat, zajistit
konkurenceschopné ceny pro zakazniky, vyhodnocovat dodavatele z hlediska obratkovosti
a délky dodacich terminu s cilem dosahnout co nejkratSiho terminu dodani, spolupracovat
s dodavateli v ramci marketingové podpory a zabezpecit jejich spoluti¢ast na prodejnich
akcich jako jsou vystavy a veletrhy. Reditel ndkupu je povinny zajistit k nakupovanym
produktim pftislusné certifikaty, prohlaSeni o vlastnostech a dal$i potfebné dokumenty
v souladu s platnou legislativou.

Mezi dalsi vedouci pozici patii finanéni Feditel, jehoz ukolem je vést ekonomické
odd¢leni a zabezpecit jeho stabilitu a trvaly rust. Planovat a organizovat ¢innost oddéleni
s ohledem na dodrzovani termint a plnéni cilt, navrhovat personalni zmény a mimotadné
odmény, optimalizovat procesy a efektivné implementovat strategické opatfeni do
provozni reality. Také vytvaiet ro¢ni finan¢ni plan spolecnosti a prubézné kontrolovat jeho
napliovani. Finan¢ni feditel zajist'uje a kontroluje dodrzovani ucetnich a controllingovych
postupt, také v€asného a spravného zpracovani mési¢nich a ro¢nich zavérek.

Posledni vedouci pozici je vedouci skladu, ktery je zodpovédny k zabezpeéeni
plynulého chodu vSech skladovych operaci. Zajistuje optimalné uskladnéné zboZi a
dodrzovani predpisi. Dale zajisténi vychystani, zabaleni a expedici zbozi k zkaznikovi.
Pracovnik je kompetentni k pfedloZeni navrhi na nakup novych VZP a skladového
zafizeni. Vedouci skladu je povinny kontrolovat plynuly a bezchybny chod vSech
skladovych operaci a procest. Dale kontroluje, zda vSichni podfizeni pracovnici pii svych
¢innostech dodrzuji uréené a jasn€ dané pracovni postupy a jestli dodrzuji predpisy BOZP
(Bezpecnost a ochrana zdravi pfi praci) a PO (PoZarni ochrana). Pracovnik zajistuje
pravidelné a fadné predavani smény mezi jednotlivymi vedoucimi.

Vedouci skladu ma pod sebou zaméstnance na pozici manipulaéni délnik. Kvuli
fyzické strance pracovni ndpln¢ jsou na této pozici zaméestnani muzi. Tato funkce zahrnuje
¢innosti jako pifijem zboZi, do které se zahrnuje pievzeti a kontrola zboZi od dopravce,
potvrzeni dodaciho listu, piipadné zapis vad a Skod, uloZeni zboZi do prostoru pfijmu a
zfetelné oznaceni dodavky a specifikaci. Déle navazuje skladovani zbozi, kde se jednd o

ulozeni skladovaného zboZi a nasledné jeho kontrolu. Je nutné provadéni pravidelnych a
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namatkovych inventur, stejné¢ tak udrzovani Cistoty skladovaného zbozi a ochranu pied
jeho znecisténim. Nasleduje vyskladnéni vyrobku a jeho ptfedani zakaznikovi nebo
pievozem do prodejny. Nedilnou soucasti této pracovni pozice je spoluprace pii feSeni
reklamaci od odbératelt.

Pozice skladové ucetni zahrnuje kontrolu faktur, zaloh a nezati¢tovanych prvotnich
dokumenti. Jedna se o denni uctovani faktur vydanych, pokladnich dokladii prodejny a
vSech ostatnich vydejek. Dale patii k pracovni pozici kontrola uctt tykajicich se skladové
evidence a finan¢nich odchylek a také kontrola uctti pohledavek a zavazkl pied koncem
zdanovaciho obdobi.

Mezi dalsi pracovni pozice patii pokladni neboli informator, ktery ma v popisu prace
vystavovani faktur v hotovosti vcetné jejich archivace. Dilezita je kontrola pokladni
hotovosti a ptiprava penéz k odvodu, odepisovani zbozi z ptislusnych skladl, dopliiovani
cenikii na vzorkovné a jejich aktualizace. Pracovnik se musi informovat o nyvych

sortimentech a vyprodejovych akcich.

4.3 Organizacni struktura

‘ Generalni feditel ]

‘ Asistentka GR

’ Reditel WOOD | Reditelka | | Vedouci | Obchodni Feditel | FinantniFeditel |
T divize DIY skladu — : e
WOO0D WOOD_ DIy | Zéstupce Divize ’ Marketing ‘ Prodejna ‘ \ Provoz ] Finance Personalni
nakup prodej | prodej | vedouciho FLOOR " — alT | oddéleni
Prodxljkt.ovy” Team | Obchodni Vedouci MO + Produkt | Grafika a Vedeus Vedoucl ‘ Utetni ‘ [Fvzdovalll
specialista leader referentky | smén projekt manaer design prodejny provozniho | Ggetn(
fezivo 0z e | L — 1| oddéleni
Produktova ‘ Asistent Obchodni Sklad Produkt VO Marketingovy Pokladni Provozni ::':;"",‘y"as'x
manazerka [— zastupce feziva specialist FLOOR pecialista referentky
Produktovy Regionalni [ f = [ 1 Personalistka
manaie:',y mﬂanaier Technické Reklamatn( Obchodni | | Technicky Skladnik, Reklamacni
TLLLS— Sspravay technik zdstupce pracovnik prodavag referentka
Nakupni ‘
logistik | Truhlaf ‘ Dispecer
Ridi¢ ‘

Obrazek 2: Viastni zpracovani organizacni struktury spolecnosti Asko a.s.

4.4 Charakteristika systému hodnoceni

V soucasné dobé ma spolecnost Asko a.s. jednotny systém hodnoceni. Kritéria a

pravidla pro hodnoceni jednotlivych pozic jsou pfedem znama a dozvi se je zaméstnanec pti
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nastupu. Kazdé oddé¢leni disponuje svym vlastnim systémem hodnoceni, o kterém jsou
obeznameni jak vedouci zaméstnanci, tak jejich podfizeni. Ve spolecnosti probiha
hodnoceni podle SMART systému a je pravidelné na mési¢ni bazi. Zaméstnanec plni predem
dané cile a osobni ukoly piidé€lené vedoucim pracovnikem. Hodnoceni je zaméieno
vykonové¢ na pracovni vysledky. Kazdy vedouci hodnoti své podiizené neformalné¢ kazdy
mésic na zéklade splnéni pfedem stanovenych cili. Hodnoceni se pfimo promita do mzdy
zamestnance. V soucasné dob¢ nezahrnuje systém hodnoceni kritéria, ktera se zamétuji na

znalosti, schopnosti a pracovni chovani.

4.5 Charakteristika systému odménovani

Odménovani ve spole¢nosti Asko a.s. reflektuje rizné skupiny zaméstnanct. Mzda je
tvotena ze dvou ¢asti, a to zdkladni mzdy a pohyblivé ¢astky. Do pohyblivé Castky se pocitaji
odmeény a hodnoceni osobnich tkold. Oddé€leni a pracovni pozice, které mohou ovlivnit
chod prodeje, maji pohyblivou slozku mzdy rozdélenou na dvé ¢asti. 20 % je navdzano na
splnéni osobnich kol a 80 % na obrat z prodeje. Mezi tyto pracovniky se pocitaji nakupni
logistici a prodejci na pobocce. Ostatni pracovnici, jako je na ptiklad manipulaéni pracovnik
nebo Ucetni, ktefi nemohou ovlivnit prodej, maji pohyblivou slozku mzdy rozdélenou na dvé
¢asti. Polovina je vazana na osobni Ukoly (v jaké kvalit¢ dodd pracovnik material) a druha
polovina se vaze na hospodaisky vysledek celé firmy. Pokud si firma vede dobfe a spliiuje
svij roéni plan, tak maji zaméstnanci vy$$i pohyblivou slozku mzdy. Pokud ma ale
spolec¢nost problémy, dostavaji zaméstnanci v pohyblivé slozce jen odmény za osobni tkoly,
pokud je spliuji.

Mzda je zaméstnanciim uréena mzdovym vymérem, ve kterém je presné specifikovana
zakladni mzda. Pohybliva slozka mzdy je stanovena procentem a jeji vySe zavisi na
vyhodnoceni splnénych kritérii.

Spolecnost také nabizi benefity formou free day, které jsou téméeft totozné se sick day.
Zaméstnanec ma 5 dni, kdy mutze Cerpat pracovniho volno s plnou nédhradou mzdy a bez
uvedeni diivodu. Dale spolecnost nabizi stravenkovy pausal a Zivotni pljcku, kterou
zamé&stnavatel poskytuje jen v zivotné€ dulezitych situacich. Pfi spInéni v§ech osobnich tkolt

odd¢leni dostanou zamé&stnanci benefit ve formé 13. platu.
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4.6 Dotaznikové Setreni

Z hlediska pohlavi se dotaznikové akce zucastnilo 65 % muzl a 35 % Zen. Zastoupeni
zen a muzu bylo o¢ekavané s ohledem na zaméfeni spole¢nosti.

Tabulka 1: Otdzka 1. Jakd je VaSe pozice?

Absolutni | Relativni
Otazka ¢.1 cetnost | cetnost
Vedouci pracovnik 2 9 %
Radovy pracovnik 11 48 %
Manipula¢ni pracovnik | 10 43 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dotaznikové Setfeni bylo provedeno mezi 23 respondenty z riznych pracovnich funkci.
Tabulka 1 ukazuje, ze 2 respondenti jsou vedouci pracovnici, 11 fadovych pracovnikti a 10

manipulacnich pracovniku.

Tabulka 2: Otdazka 2.a Jste ve spolecnosti spokojen(a)?

Absolutni Relativni
Otazka ¢.2.a | Cetnost cetnost
ano 11 48 %
spiSe ano 12 52 %
spiSe ne 0 0%
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dle vysledkli vyzkumu jsou vSichni respondenti ve spolecnosti spokojeni.
V porovnéni s nasledujici otazkou je vSak zajimavé, ze praci ve spole¢nosti by 22 %

respondentt nedoporucilo.
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Tabulka 3: Otazka 2.b Doporucil(a) byste svym pidteliim zaméstndani ve spolecnosti?

Absolutni Relativni
Otazka ¢.2.b | Cetnost Cetnost
ano 11 48 %
spiSe ano 7 30 %
spiSe ne 5 22 %
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Tabulka 3 uvadi, Ze 78 % respondent by doporucilo svym ptatelim zaméstnani ve
spolecnosti. Naopak 22 % respondentil by zaméstnani ve spolec¢nosti nedoporucilo. Tito
respondenti jsou na pozici manipulacni pracovnik, coz je z hlediska napln¢€ a narocnosti

préace pochopitelné.

Tabulka 4: Otdzka 3. Jste spokojen(a) se mzdou, kterou v soucasné dobé mdte?

Absolutni | Relativni
Otazka ¢.3 cetnost cetnost
ano 6 26 %
spiSe ano 10 43 %
spiSe ne 6 26 %
ne 1 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Respondenti v této otdzce odpovidali s vyssi mirou variability. Podle tabulky 4 je
ptes 60 % respondentli spokojeno se svoji souasnou mzdou. Pouze 26 % respondentil
uvedlo, Ze jsou spiSe nespokojeni a 4 % respondentil jsou nespokojeni se sou¢asnou mzdou.

Zaméstnanci, kteti odpovédeéli zaporné, jsou zafazeni na pozici manipulacni pracovnik.
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Tabulka 5: Otdzka 4.a Byl(a) jste sezndmen(a) se systémem hodnoceni spolecnosti?

Absolutni | Relativni
Otazka ¢.4.a Cetnost Cetnost
ano 11 48 %
spiSe ano 12 52 %
spiSe ne 0 0%
ne 0 0%

Zdroj:

Vlastni zpracovani

Z dotaznikového Setfeni podle tabulky 5 je zfejmé, ze zaméstnanci byli se systémem
hodnoceni sezndmeni. Toto vyplynulo i ze strukturovaného rozhovoru s personalistkou,

kterd uvedla, ze se systémem zaméstnanci seznamuji pii ptijeti do spolecnosti.

Tabulka 6: Otéazka 4.b Je toto hodnoceni pravidelné?

Zdroj:

Absolutni Relativni
Otazka ¢.4.b cetnost Cetnost
ano 11 48 %
spiSe ano 7 30 %
spise ne 5 22 %
ne 0 0%

Vlastni zpracovani

Podle tabulky 6 vyplyva, Ze 22 % respondentti neni hodnoceno na pravidelné bazi.
Z hlediska pracovniho zatazeni pravidelné hodnoceni postradaji zaméstnanci na pracovni
pozici manipulaéniho pracovnika. Z této otazky vyplyva, Ze ve spolecnosti neni zavedeno
formalni hodnoceni, které by bylo provadéno pravidelné. Pravidelnost hodnoceni zavisi na

daném vedoucim zameéstnanci.

Tabulka 7: Otazka 5. Byl(a) jste s vysledkem hodnoceni obezndmen(a)?

Zdroj:

Absolutni Relativni
Otazka ¢.5 Cetnost Cetnost
ano 10 44 %
spiSe ano 8 35 %
spiSe ne 4 17 %
ne 1 4%

Vlastni zpracovani
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Odpovédi v této otazce se deli podle pracovni pozice. Respondenti, kteti uvedli jejich
pracovni pozice jako vedouci a fadovi pracovnici odpovédéli, ze byli s vysledkem hodnoceni
seznameni. Kladn€ odpovédélo 44 % respondentl. Naopak 21 % zaméstnanct uvedlo, Ze
s vysledkem sezndmeni nebyli. Zaporné¢ odpovédéli manipulacni pracovnici, ktefi se
odpovédi na tuto otazku rozdé€lili na dvé poloviny. Polovina odpovédéla, ze je s vysledkem

spiSe seznamena a druhé polovina, odpovédéla, ze vétSinou sezndmena neni.

Tabulka 8: Otdzka 6.a Domnivite se, %e vySe mési¢ni prémie je stanovena pohyblivé podle
vysledkit Vasi prace?

Absolutni Relativni

Otazka ¢.6.a ¢etnost Cetnost

30 %
ano 7

39 %
spiSe ano 9

22 %
spiSe ne 5
ne 2 9%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentti neboli 69 % se domniva, Ze mési¢ni prémie je stanovena podle
vysledki prace. 31 % respondentt v§ak tvrdi, Ze prémie neni stanovena podle vysledki
prace a tento podil neni zanedbatelny. Zaméstnanci, kteti odpoveédéli zaporné, podle
tabulky 8 je to 9 %, jsou z fad manipulacnich a fadovych pracovnikt. Tito zaméstnanci
nesouhlasi s tvrzenim, Zze se vySe mési¢ni prémie stanovuje pohyblivé podle vysledkt
prace zaméstnancl. Diivodem miiZe byt to, Ze manipula¢ni a fadovi pracovnici nemaji
moznost ovlivnit vysledek prodeje, a tak nemohou svoji praci ovlivnit vysi svoji
pohyblivé slozky mzdy.

Tabulka 9: Otazka 6.b Vyhovuje Vam to?

Absolutni Relativni
Otazka ¢.6.b cetnost Cetnost
ano 14 61 %
spise ano 4 17 %
spise ne 5 22 %
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tato otazka dopliiuje otazku predchozi. Z tabulky 9 je patrné, Ze 61 % respondentiim
vyhovuje, jak je nastaveny systém, podle kterého se rozd€luji prémie. Jsou to ti
zaméstnanci, ktefi se domnivaji, Ze prémie je stanovena podle vysledkl prace. 17 %
respondentll se systémem spiSe vyhovuje a zbylym 22 % respondentli tento systém

nevyhovuje.

Tabulka 10: Otdazka 7. Jste spokojen(a) s informovanosti uvniti: spolecnosti?

Otazka Absolutni | Relativni
¢.7 cetnost cetnost
ano 9 39 %
spise ano 9 39 %
spise ne 4 17 %
ne 1 4 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Informovanost uvnit spolecnosti je podle vysledk Setfeni dostatecnéd. Respondenti,
ktefi nejsou spokojeni, jsou pievazné manipulac¢ni pracovnici. Tabulka 10 vypovida, zZe
nespokojenych pracovniki, ktefi jako svoji odpovéd’ uvedli spise ne a ne je 21 %. Zbylych
78 % pracovniki zfad vedoucich a fadovych pozic se ztotoznilo se spokojenosti o

informovanosti uvnitt spole¢nosti.

Tabulka 11: Otdzka 8. Viima si Vds nadiizeny dostatecné Vasi prace?

Otazka Absolutni Relativni
¢.8 cetnost cetnost
ano 14 62 %
spiSe ano 5 22 %
spise ne 3 13 %
ne 1 4%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vétsina respondentti na otazku odpovédéla kladné. 84 % respondenti na otazku
odpovédélo ano a spise ano, jak mizeme vidét v tabulce 11. Dalsich 17 % respondentti z fad
manipulacnich pracovniki ma pocit, Ze se vedouci dostate¢né nevénuje jejich praci a nedava
jim zpétnou vazbu. Na to navazuji odpovédi i v ostatnich otazkach tykajici se pochvaly a

konstruktivni kritiky.
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Tabulka 12: Otdzka 9.a Je pro Vis diileZitd pochvala a uzndni?

Absolutni Relativni
Otazka ¢.9.a | Cetnost Cetnost
ano 13 57 %
spiSe ano 10 43 %
spiSe ne 0 0%
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Vsichni respondenti se shodli, ze je pro n¢ dilezita pochvala a uznani. Tabulka 12
ukazuje, ze 57 % respondentti uvedlo jako svoji odpovéd’ ano a 43 % respondentt uvedlo

spiSe ano.

Tabulka 13: Otdazka 9.b Dostdva se Vam takové pochvaly, jakou si zaslouZite a oCekdvdte?

Otazka Absolutni | Relativni
¢.9.b cetnost Cetnost
ano 7 30 %
spise ano 10 43 %
spise ne 6 27 %
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dle uvedenych odpovédi je pro vSechny respondenty je dtlezita pochvala a uznani.
Podle tabulky 13 odpovédélo pouze 30 % respondentd, ze se jim dostava takova
pochvala, kterou ocekévaji. 43 % respondentli na tuto otdzku odpovédelo spiSe ano.

Problém je u zbylych 27 % respondent, ktefi tuto zpétnou vazbu nemaji.

Tabulka 14: Otdazka 10.a Je pro Vas dileZita konstruktivni kritika, ze které se miiZete poudit?

Otazka Absolutni | Relativni
¢.10.a cetnost cetnost
ano 13 57 %
spise ano 10 43 %
spiSe ne 0 0%
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Tabulka 14 ukazuje, Zze 57 % respondentidl na tuto otdzku odpovédélo ano a 43 %
respondentti zvolilo odpovéd’ spise ano. Z toho vyplyva, Ze stejné jako pochvala a uznani
je pro zameéstnance dilezita konstruktivni kritika. VSichni zaméstnanci povazuji

konstruktivni kritiku za dulezitou.

Tabulka 15: Otdzka 10.b Kdy? jste udélal(a) chybu, dostane se Vam bezprostiedné konstruktivni
kritiky?

Otazka | Absolutni | Relativni
¢.10.b cetnost cetnost
ano 10 43 %
spiSe ano 10 43 %
spiSe ne 3 14 %
ne 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Jak mizeme v tabulce 15 vidét, 86 % respondentti uvedlo, Ze pokud udélaji chybu,
tak hned dostanou od vedouciho zaméstnance zpétnou vazbu. Dulezité je porovnat tuto
odpovéd’ s nésledujici otazkou.

Ze vzorku respondentti se shodlo 86 % zaméstnanci, ze tato bezprostiedni kritika neni

prehnand.

Tabulka 16: Otdzka 10.c Domnivite se, Ze kdy? udéldte chybu, dostdva se Vam piehnané kritiky?

Otazka | Absolutni | Relativni
¢.10c cetnost cetnost
ano 1 4%
spiSe ano 0 0%
spise ne 10 43 %
ne 12 53 %

Zdroj: Vlastni zpracovani

Naprostd vétSina zaméstnancii potvrzuje, Ze bezprosttedni zpétnd vazba od
vedouciho zaméstnance neni pifehnana. Dle tabulky 16 jen 4 % respondentl uvadi, ze se jim
dostava piehnané kritiky za provedeni chyby. Jednd se o zastupce pracovni pozice

manipulacni délnik.
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Tabulka 17: Otazka 11. Co Vas motivuje:

Otazka ¢.11 Absolutni | Relativni
Cetnost | Cetnost
obsah préce, seberealizace 17 26 %
mezilidské vztahy na pracovisti 17 26 %
mzda 8 12 %
socialni vyhody, benefity 2 3%
pracovni podminky 9 14 %
image spolec¢nosti na vefejnosti 1 2%
moznost osobniho ristu a postupu 5 8 %
jistota pracovniho mista 7 11%
jiné, prosim, specifikujte: 0 0%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z hlediska motivace je pro zameéstnance spolecnosti diilezity obsah prace, mezilidské
vztahy na pracovisti. Na tyto dulezité motivatory odpovédélo 26 % respondentti podle
tabulky 17. Dalsim dilezitym motiva¢nim prvkem je mzda, pracovni podminky a jistota

pracovniho mista.
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5 Vysledky a diskuse

5.1 Zhodnoceni soucasné situace

Spolecnost Asko a.s. méa zavedeny systém hodnoceni zaméstnancii, jehoz vysledky se
pfimo promitaji do odménovani. Zaméstnanci jsou se systémem hodnoceni a odménovani
seznameni jiz pti nastupu. Cilem hodnoceni a odménovani je motivovat zaméstnance
K pInéni pracovnich tkolt. Hodnoceni zaméstnancti probiha kazdy mésic, je zaméfené na
bezprostiedni plnéni stanovenych cili a vykon zaméstnance a pfimo se promita do mzdy.
Ostatni hodnoceni v ramci manazerské role vedouciho zaméstnance probiha neformalné.
Hodnoceni pracovniho chovani je zalezitosti kazdého vedouciho a neni jednotné.
Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze hodnoceni zaméstnance nemd piesné stanovena
pravidla a jeho pravidelnost zavisi na konkrétnim vedoucim zaméstnanci.

Tento systém je v soucasné dobé pro spoleénost dostacujici, vzhledem k velikosti
spole¢nosti. Diky nizké fluktuaci znd kazdy vedouci své podfizené zaméstnance. Pro
zaméstnance jsou dilezité i osobni vztahy. Pokud by se vsSak spolecnost rozsifovala,
personalni oddéleni bude potiebovat informace, které mohou byt vyuzity pro persondlni
praci. K tomu muize byt vyuzit jednotny systém hodnoceni zaméstnanci, ktery bude kromé
pracovniho vykonu zaméteny i1 na znalosti, schopnosti a pracovni chovéani. Vysledky ze
systému hodnoceni znalosti a dovednosti mohou slouzit pro systém vzdélavani a rozvoje

zaméstnanci, piemistovani, povySovani a tim zajisti i motivaci a stabilizaci zaméstnanci.

5.1.1 Silné stranky

Systém hodnoceni a odménovani pracovniki ve spolecnosti Asko a.s. ma svou tradici.
Pravidla jsou jasné popsana a zaméstnanci jsou S nimi seznameni. Systém podporuje
motivaci zaméstnancll k vykonu a je vsouladu se strategii spole¢nosti. Pfima vazba
hodnoceni do pohyblivé slozky mzdy je pro zaméstnance motivac¢ni. Stanovend pravidla
hodnoceni jsou rozdilnd pro dvé zakladni skupiny zaméstnanct, kteti jsou rozdéleni podle
moznosti ovlivnit vysledek prodeje, hospodafeni spolec¢nosti. Cile stanovené v hodnoceni

jsou pro zaméstnance realizovatelné, specifické, méfitelné, a terminované.

5.1.2 Slaba mista

Hodnoceni zaméstnancli se promita hlavné do mzdy. Neni zaméfeno na kritéria

hodnoceni pracovniho chovani, znalosti a dovednosti. Z tohoto dtivodt personalni oddéleni
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neméa informace, které jsou dulezité pro ostatni ¢innosti personalniho fizeni, jako je
vzdélavani a rozvoj zaméstnanct, kariérni postup atd. Pravidla pro hodnoceni vedoucim
zamestnancem nejsou jednotné popsdna a hodnoceni neprobiha pravidelné. Kazdy vedouci
hodnoti v rdmci své manaZerské role. Z dotaznikového Setfeni vyplynulo, Ze 27 %

zaméstnancl nema takovou zpétnou vazbu, kterou by ocekavali.

5.2 Navrh reSeni

K systému hodnoceni, které je zaméiené na vysledky prace by bylo vhodné ptidat
zakladni kritéria hodnoceni pracovniho chovéni, znalosti a schopnosti. Zaroven vysledky

Z hodnoceni ¢astecné navazat do pohyblivé slozky mzdy.

5.2.1 Navrh FeSeni pro systém hodnoceni

Spole¢nost zvoli takova dopliujici Kritéria, kterd budou podporovat stanovené cile.
Prvnim krokem je urc¢eni obecnych kritérii pracovniho chovani a schopnosti, na kterych se
vedouci zaméstnanci spole¢nosti shodnou. Hodnocenim zaméstnance na zakladé téchto
kritérii bude mozné zjistit, do jaké miry zaméstnanec zvlada pracovni ¢innosti a jaky ma
potencial pro dalsi vyuZiti ve spole¢nosti.

Pro pilotni formalni hodnoceni mohou byt zvolenymi kritérii samostatnost, presnost a
spolupréace. Vhodné je k vybranym kritériim charakterizovat miru arovné plnéni, které
umozni jednotny postup a objektivni hodnoceni jednotlivych zaméstnanci od rtiznych
vedoucich (metoda hodnoceni pomoci stupnice). Obecny popis Urovni bude v kompetenci
Personalni oddéleni, které ho muze vytvotit vlastnimi silami nebo ve spolupraci s externi
firmou.

Navrh popisu pro kritérium samostatnost je uvedeno v tabulce 18.
Definice kritéria: Schopen pracovat samostatné bez vné&jsi kontroly a dohledu.

Tabulka 18: Popis hodnoticiho kritéria samostatnost

Uroveii | Popis kritéria
Velmi
nizka Neschopen jednat a pracovat bez vnéj$iho vedeni a kontroly.

Splni pfimo zadané tikoly v rozsahu vyslovné uvedeném a nezbytné
Dostate¢na | nutném.

Dobra Po zadani zékladnich idaji schopen samostatné prace a splnéni ukolt.

Schopnost samostatné prace na plnéni jakychkoli tikolii. Schopen jednat
Vynikajici | nezavisle a podle vlastniho usudku.
Zdroj: Vlastni zpracovani
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Navrh popisu pro kritérium samostatnost je uvedeno v tabulce 19.
Definice kritéria: Schopen pracovat piesné a dtsledné.

Tabulka 19: Popis hodnoticiho kritéria pFesnost

Uroveii | Popis Kritéria
Velmi
nizka Neschopen piesné prace. Vysoka chybovost.

Dostatecnd | Mirnd chybovost pfi praci.

Dobra VétsSinou piesné. Chyby se vyskytuji ojedinéle.

Vynikajici |Praci odvadi vzdy pfesné a kvalitné.
Zdroj: Vlastni zpracovani

Navrh popisu pro kritérium samostatnost je uvedeno v tabulce 20.
Definice kritéria: Schopen spolupracovat s kolegy a predavat informace

Tabulka 20: Popis hodnoticiho kritéria spolupréace

Uroveii | Popis Kritéria
Velmi
nizka Neschopen spolupréce s kolegy, nepifedava informace.

Dostatecna | Preferuje samostatnou praci. Spolupracuje, kdyz je to nutné.

Dobré Spolupracuje s ostatnimi kolegy.

Spolupracuje, aktivné piedava informace a je ochoten pomaoci.

Vynikajici

Zdroj: Vlastni zpracovani

Hodnoceni pomoci pfedem definované stupnice uleh¢i vedoucim zaméstnanctim vlastni
hodnoceni a zajisti jednotny postup a objektivné&jsi vysledky.

Hodnoceni pracovniho chovani, znalosti a dovednosti je vhodné pravidelné opakovat a
stanovit ho s ro¢ni nebo pulroéni frekvenci. Personalni oddéleni vytvoti pravidla hodnocenti,
ve kterych bude popsano, jak hodnotit a jak vést hodnotici pohovor se zaméstnancem.
Z hodnoticiho pohovoru musi byt pisemny zaznam, ktery obdrzi i hodnoceny zaméstnanec.
Tento systém hodnoceni vedoucim zaméstnancim poskytne jednotny ndvod a
zamé&stnancim umozni zpé&tnou vazbu. Vystup z hodnoceni nebude pouze do odménovani,
ale bude podkladem pro vzdélavani a rozvoj zaméstnanci, prevedeni na jiné pracovni misto,

nebo povyseni.
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5.2.2 Navrh feSeni pro systém odménovani

Z hlediska odménovani muze spole¢nost vysledky formalniho hodnoceni doplnit do
pohyblivé slozky mzdy. Vys§i procento navazané na formalni hodnoceni bude u
zaméstnancu, ktetfi nemaji pfimy vliv na prodej. V soucasné dob¢ maji tito zameéstnanci 50%
pohyblivé slozky mzdy navazanych na hospodarsky vysledek organizace, ktery nemohu
svym vykonem ovlivnit. Z dotaznikového Setfeny vyplynulo, Ze pro nékteré zaméstnance je
tato skute¢nost nevyhovujici. Proto lze u téchto zaméstnanct snizit napf. o polovinu ¢ast
pohyblivé slozky mzdy navdzanou na vysledek a pridat vystup z neformélniho hodnoceni,
ktery potom bude tvofit az 25% pohyblivé slozky mzdy. U zaméstnanci s ptimym vlivem

na prodej bude navazana nizsi ¢ast, napt. 10%.
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6 Zavér

Bakalafska prace byla zaméfena na systém hodnoceni a odménovéani pracovnikd.
Z teoretickych vychodisek vyplynulo, Ze tyto oblasti personalni prace by mély byt
propojené. Organizace pii tvorbé systému hodnoceni a odménovani zvoli takova pravidla,
ktera odpovidaji jejim ciliim, vzajemné se dopliiuji a navazuji na sebe. Podle dotaznikového
Setfeni bylo zjiSténo, jak je ve vybrané spolecnosti nastaven systém hodnoceni a jaky ma
vliv na systém odménovani.

Systém hodnoceni zaméstnancti by mél byt vytvoren tak, aby pravideln€ poskytoval
personalnimu oddéleni informace, které jsou dulezité pro persondlni ¢innosti. Vysledky
z hodnoceni zaméstnanci navazuji na programy vzdélavani a rozvoje, kariérni rast,
odménovani a podporuji motivaci. Ve zvolené spole¢nosti je hodnoceni zamétené hlavné na
vykon. Pracovnici jsou hodnoceni za plnéni osobnich ukold a cild firmy. Hodnoceni
pracovniho vykonu zaméstnance Se piimo promitd do mzdy ptiznanim konkrétni vyse
pohyblivé slozky mzdy.

Systém odménovani je v souladu s plnénim strategickych cilti spole¢nosti a podporuje
zaméstnance k plnéni osobnich ukolti. Mzda zaméstnancii je rozdélena na zakladni slozku
mzdy a na variabilni/pohyblivou slozku mzdy. Tu tvofi plnéni cilii spolecnosti a na to
ndvazné hodnoceni osobnich tkold od vedouciho pracovnika. Vyse variabilni slozky mzdy
neni jednotna pro v§echny zaméstnance, je diferencovand podle profesi na zakladé moznosti
ovlivnit vysledek. Tento systém odménovani umozniuje nastaveni spravnych relaci mezd
mezi jednotlivymi profesemi a tim i vhodnou diferenciaci. Z dotaznikového Setieni
vyplynulo, Ze ne vSichni zaméstnanci se domnivaji, Ze pohybliva slozka mzdy je tvofena
podle vysledku prace. Jednalo se o maly vzorek respondentti. Tento vzorek patii do skupiny
zaméstnancl, ktefi nemohou ovlivnit vysledek hospodafeni spoleCnosti. U téchto
zamé&stnancl je mozné zménit nastaveni pohyblivé slozky mzdy tak, aby ¢ast byla navazana
na hodnoceni pracovniho chovani. To spolecnost aktualné¢ provadi pouze neformalné.
Formalni hodnoceni by mohlo zaméstnancim poskytnout od vedouciho zaméstnance
zpétnou vazbu a tim zvysit jejich motivaci.

V soucasné dobé je také dilezité, aby uroven mezd byla stanovena s ptihlédnutim k trhu
prace, tim spolecnost zajisti pro zaméstnance tzv. vnéjsi spravedlivost, ktera je z hlediska

motivace pro zaméstnance dilleZita.
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Dotaznikové Seti‘eni

Priloha 1:Dotaznikové Setieni

Vézena pani, vazeny pane, jsem studentka CZU a chtéla bych Vas pozadat o vypInéni tohoto
dotazniku.

Vase odpovédi budou slouzit pouze pro ucely bakalaiské prace, ktera se tyka hodnoceni a
odménovani zaméstnancu.

Odpovédi jsou anonymni.

Dékuji Vam za odpovédi a za pomoc.

Hezky den Vam pieje Markéta Feiferova

Jste?
muz Zena
1. Jakéa je VaSe pracovni pozice?
Vedouci pracovnik
Radovy pracovnik
Manipulaéni pracovnik
2. Jste ve spolecnosti spokojen(a)?
ano spiSe ano spiSe ne ne
3. Doporucil(a) byste svym pratelim zaméstnani ve spolecnosti?
ano spise ano spise ne ne
4, Jste spokojen(a) se mzdou, kterou v soucasné dobé mate?
[ Jao [ Jspiseano [ Jspisene [ Jne
5.a Byl(a) jste seznamen(a) se systémem hodnoceni spolecnosti?
ano spise ano spise ne ne
5.b Je toto hodnoceni pravidelné?
ano spiSe ano spiSe ne ne
5.c Byl(a) jste s vysledkem hodnoceni obeznamen(a)?
ano spiSe ano spiSe ne ne

Domnivate se, Ze vy$e mésicni prémie je stanovena pohyblivé podle vysledkt Vasi
6.a prace?
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6.b

9.b

10.a

10.b

10.c

11.

Vyhovuje Vam to?

Jste spokojen(a) s informovanosti uvniti spole¢nosti?

V3§ima4 si Vas nadtizeny dostat

ano

ano

ano

ano

spise ano

spise ano

spise ano

spise ano

Je pro Vas dulezita pochvala a uznani?

Dostava se Vam takové pochvaly, jakou si zaslouzite a ocekavate?

Je pro Vas dulezita konstruktivni kritika, ze které se mtiizete poucit?

ano

ano

ano

spiSe ano

spiSe ano

spise ano

ecn¢ Vasi prace?

spise ne

spiSe ne

spise ne

spise ne

spise ne

spiSe ne

spise ne

ne

ne

ne

ne

ne

ne

ne

KdyzZ jste udélal(a) chybu, dostane se Vam bezprostiedné konstruktivni kritiky?

Co Vas

ano

ano

motivuje

spise ano

spise ne

miuZete vybrat i vice moznosti

obsah préce, seberealizace

mezilidské vztahy na pracovisti

mzda

socialni vyhody, benefity

pracovni podminky

image spolecnosti na vefejnosti

moznost osobniho rlistu a postupu

jistota pracovniho mista

jiné, prosim, specifikujte:

Dékuji Vam za vyplnéni a trpélivost!
Zdroj: Vlastni zpracovani
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| spiSe ano I:I spiSe ne I:I ne

Domnivate se, ze kdyz udélate chybu, dostava se Vam piehnané kritiky?

ne



Otazky pro hlavni personalistku

Priloha 2: Otazky pro hlavni personalistku

1.
2
3
4.
5
6
7

8.
9.

10.
11.

Kolik zaméstnancii ma firma Asko a.s.?

Mate odbory a kolektivni smlouvu?

Ma vase spolecnost mzdovy predpis, kde je blize urcen systém odménovani?
Provadite hodnoceni zaméstnanct?

Je toto hodnoceni pravidelne?

Jsou pfedem zndma kritéria hodnoceni?

Jsou tato kritéria shodnd pro vSechny zaméstnance nebo jsou rozdilnd podle
jednotlivych profesnich skupin?

Ma4 hodnoceni zaméstnanct navaznost na jejich odménovani?

Jaka jsou pravidla pro odménovani?

Jaka je struktura mzdy a podle ¢eho je ur¢ena?

Je pohybliva slozka mzdy/ prémie/ bonus vazan na zdkladni mzdu nebo na hodnoceni

¢i prodej?

Zdroj: Vlastni zpracovani
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