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Hodnoceni a odménovani zaméstnanci ve vybrané
organizaci

Abstrakt

Bakalarské prace se zabyva procesem hodnoceni zaméstnancli a odménovani
ve vybrané organizaci. Tyto procesy tvoii nedilnou soucast fizeni kazdé spolecnosti
a je dulezité, aby zaméstnanci védeli, pro¢ a jakym zplsobem jsou hodnoceni a nasledné
odménovani. Hodnoceni napoméha k dosazeni vyssiho pracovniho vykonu zaméstnanct.

Hlavnim cilem je pomoci dotaznikového Setfeni zjistit, zda je hodnoceni
a odménovani ve spole¢nosti nastaveno tak, aby zaméstnanci védéli, jakym zptisobem jsou
hodnoceni a nésledné¢ odménovani. Na zaklad¢é zjisténych poznatkd navrhnout zmény
v problémovych oblastech procesti hodnoceni a odménovani.

Teoretickd Cast popisuje tizeni lidskych zdroju, jeho cile a ukoly, dale je popsan
pracovni vykon a jeho fizeni. Nésleduje kapitola hodnoceni. Nejprve je hodnoceni
definovéno, jsou popsany cile, funkce a metody hodnoceni zaméstnancii. Dale se prace
vénuje i odménovani zaméstnanct, tkolim systému odménovani a mzdovému systému.
Je popsano pojeti mzdy a platu, formy mzdy, vztah hodnoceni a odménovani
a zaméstnanecké vyhody. Nasleduje pojeti a systém vzdélavani zaméestnancti ve spole¢nosti.
Jako posledni jsou popsany generace X, Y, Z.

V praktické ¢asti jsou nejprve provedeny polostrukturované rozhovory s vedoucimi
pracovniky, doplnény metodou dotaznikového Setfeni. Tyto vysledky jsou graficky
znazornény a doplnény komentati. Nasledné jsou navrzeny zmény v pravidelnosti a pribchu

procesu hodnoceni a je doporuceno zlepseni v oblasti odménovani.

Kli¢ova slova: Hodnoceni zaméstnancii, odménovani zaméstnancii, mzda, pracovni vykon,

benefity, motivace, vzdélavani



Employee Evaluation and Remuneration in a Selected

Organization

Abstract

Bachelor's thesis deals with the employee evaluation process and remuneration in the
selected organization. These processes form an integral part of the governance of each
company, and it is important that employees know why and how they are evaluated
and subsequently remunerated. Evaluation helps to achieve a higher work performance
of employees.

The main objective is to determine, through a questionnaire, whether the company's
assessment and remuneration are set up so that employees know how they are evaluated and
then rewarded. Propose changes to the problem areas of the evaluation and remuneration
processes, based on the lessons learned.

The theoretical part describes the management of human resources, its objectives,
and tasks further describe the work performance and its management, followed by a chapter
of the evaluation, firstly defined, describing the objectives, functions, and methods of staff
evaluation. The work 1is also devoted to employee remuneration, the tasks
of the remuneration system, and the wage system.

The concept of pay and salary, the form of payment, the relationship of evaluation
and remuneration are described, and employee benefits. The following is the concept
and system of educating employees in the company. Generation X, Y, Z are described as the
latest.

In the practical part, semi-structured interviews with executives are first conducted,
supplemented by the questionnaire survey method. These results are graphically illustrated
and supplemented by comments. Subsequently, changes in the regularity and progress of the
evaluation process are proposed and improvements in remuneration are recommended.
Keywords:

Employee evaluation, employee remuneration, salary, work performance, benefits,

motivation, education
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1 Uvod

Bakalafska prace se zabyva systémem hodnoceni a odménovani zaméstnanct.
V soucasné dobg je klicové mit tyto systémy ve spolecnosti spravné nastavené, protoze spolu
souvisi a nasledné mohou mit vliv na zaméstnance.

S hodnocenim se setkdvame v béZzném Zivoté v podstaté denné. Ostatni lidé hodnoti
nase chovani, nd$ vzhled i naSi osobnost. Tato hodnoceni jsou objektivni a nijak konkrétné
neovliviiuji na§ zivot. Naopak hodnoceni, které je pro nas klicové, je hodnoceni nasi
vykonané prace zaméstnavatelem.

Obecné kazda spolecnost chce byt UispéSna, plnit své stanovené cile a mit schopné
zaméstnance, ktefi jsou cilevédomi a efektivni, nebot’ lidsky kapital je klicovou strukturou
pro vykonnostni stranku kazdé spole¢nosti. Spokojeny a spravné motivovany zamestnanec
bude podévat maximalni pracovni vykon, protoze ho prace bavi a dostate¢né motivuje.
Oproti zaméstnanci, ktery pracuje, protoze se od n&j ocekavaji n€jaké vysledky, ne protoze
sam chce.

Zde je dulezité zminit, ze zaméstnanci jsou hodnoceni na zdklad¢ jejich vykonu,
ne vSak na zdklad¢ jejich osobnosti. Vysledek spolecnosti jako takovy, je zavisly
na efektivité¢ zaméstnancl. Proto je potfeba motivace, a tak dosahovat stanovenych cili.

Ve firmach je mnoho druhii pracovnich pozic, které jsou rozdilné napiiklad v oblasti
pusobeni, znalosti, vzdé€lani, zruénosti apod., proto je nutné nastavit systém hodnoceni
a nasledného odménovani tak, aby bylo odpovidajici kazdé pracovni pozici. Spravné
hodnoceni by mélo byt spravedlivé, objektivni a motivujici.

V soucasné dob¢ jsem zaméstnancem ve spolecnosti Auto s. r. o., kde se jako
HR Admin setkdvam s hodnocenim a odménovanim zaméstnancii velmi ¢asto. Na samotné
hodnoceni, odménovani a jeho slozky jsou v ramci spoleCnosti riizné nazory. Proto jsem
se rozhodla na toto téma zpracovat bakaldiskou praci. Kdy se zaméfim na stav soucasného
hodnoceni nékterych pracovnich pozic ve spolecnosti, jejich odméiovani a piipadné
navrhnu zménu.

Tento vysledek by mohl byt podkladem pro zménu systému hodnoceni a odménovani

zameéstnancu.
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2 Cil prace a metodika

2.1 Cil prace

Hlavnim cilem bakalaiské prace je navrh na zlepSeni a zkvalitnéni procesu hodnoceni
a odméiovani pracovnikll ve vybrané organizaci.

Dil¢im cilem v praktické ¢asti je pomoci provedeni polostrukturovanych rozhovort
a dotaznikového Setfeni, zjistit soucasny stav hodnoceni a odménovani zaméstnancii

v organizaci a provést ptipadny navrh na zménu.

2.2 Metodika

Spolecnosti si neptala byt z divodu zvefejnéni prace jmenovana. Mohlo by dojit
k poskozeni konkurenceschopnosti, obzvlasté pti detailnim rozboru castek a ukazatel pro
splnéni a nasledné vyplaceni pohyblivych ¢astek mezd zaméstnanct. Proto je v bakalaiské
praci uvedeno pracovni jméno spoleénosti: Auto, s. r. 0. Castky a hodnoty v praktické ¢asti
prace byly tceln€ nahrazeny, struktura odménovani vsak ztistala totozna.

Teoreticka ¢ast je zalozena prevazné na studiu odborné literatury, diky které jsou
definovany zakladni vychodiska fizeni lidskych zdroj, pracovniho vykonu, jeho cili
a ukolt. Déle jsou vymezeny zdkladni pojmy spojené s hodnocenim, jako jsou definice, cile,
funkce a metody hodnoceni zaméstnancti. Nasledné je kapitola vénovana odménovani
zaméstnancli, kde jsou definovany ukoly, pojeti a formy odménovani.
Dalsi kapitolou je pojeti a systém vzdélavani a rozvoje zaméstnancii. Nakonec jsou popsany
generace X, Y, Z.

V praktické Casti prace je nejprve charakterizovana vybrana spolec¢nost, nasleduje
sezndmeni se soucasnym hodnocenim a odménovanim zameéstnanct, ke kterému jsou
vyuzity data zejména z persondlniho oddéleni. Vychozimi zdroji pro sbér informaci
do praktické ¢asti jsou interni dokumenty spole¢nosti. Informace o hodnoceni a odménovani
zameéstnanct jsou ziskany na zakladé zkuSenosti autorky prace. Nasleduji polostrukturované
rozhovory s vedoucimi pracovniky spolu s dotaznikovym Setienim, které je zaméteno
na vybrané¢ zaméstnance. Diky témto Setfenim doSlo ke zjiSténi, jak jsou stavajici
zaméstnanci spokojeni s hodnoceni jejich pracovniho vykonu a zarovenn s odménovanim,

které spolecnost poskytuje.
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V zavéru jsou zhodnocena data a navrzeno feSeni, které by mohlo pfispét k lepSimu
fungovani spolec¢nosti a spokojenosti zaméstnanci v oblasti hodnoceni a odménovani
zaméstnancul.

Polostrukturované rozhovory byly provedeny osobné na pobocce s vedoucimi
pracovniky na pozicich vedouci prodeje a vedouci servisu. Témto pracovnikiim bylo
polozeno nékolik otazek, na které méli moznost oteviené odpovédi.

Metoda dotaznikového Setfeni pomohla ke sbéru informaci, které byly ziskané
od zaméstnancii prostfednictvim otdzek. Dotaznikové Setfeno bylo spole¢né s rozhovory
provedeno v rdmci spole¢nosti na ptelomu prosince 2021 a ledna 2022. Dotaznik obsahujici
17 otazek byl piipraven v elektronické podobé a nasledné rozdan zaméstnanctiim ve fyzické
podobé. Z rozdanych 60 dotaznikii bylo vyplnéno 50. Navratnost dotaznik ¢ini 83,33 %.

Pomoci poznatktl byl proveden rozbor stdvajiciho systému hodnoceni a odménovani
zaméstnanclim a toho, jak jsou zaméstnanci s konkrétnimi faktory spokojeni. Nasledné byl

predlozen navrhu na zménu.
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3 Teoreticka ¢ast

3.1 Rizeni lidskych zdroji

Pomoci Armstronga lIze fizeni lidskych zdroji definovat jako ,,strategicky,
integrovany a uceleny pristup k zaméstnavani, rozvijeni a uspokojovani lidi pracujicich
v organizacich“. Boxall a Purcell uvedli pon¢kud vice strohou definici fizeni lidskych
zdrojt, kterou definovali jako ,,vSechny ¢innosti spojené s fizenim zaméstnaneckych vztahii

ve spolecnosti.“ Boxall a Purcell (2003, s. 1) in Armstrong (2015, s. 47).

3.1.1 Cile Fizeni lidskych zdroji

Obecné¢ cilem fizeni lidskych zdroji je, aby wvybrand spolecnosti zvladla
prostiednictvim svych zaméstnanct plnit své stanovené cile. Cili muaze byt nckolik.
Naptiklad podporovani dosahovéni cilii spolecnosti vytvafenim a prevazné uplatiiovanim
strategii lidskych zdrojt, ptispivani k rozvijeni kultury, zvySeni efektivnosti, zabezpecovani
kvalifikovanych lidi az po usilovani o vytvafeni vzijemné divery mezi vysSim
managementem a zameéstnanci. Spolecnost zavadi postupy, diky kterym jsou zaméstnanci
hodnoceni na zdkladé toho, jakou praci délaji a ¢eho dosahuji diky svym dovednostem

a schopnostem (Armstrong, 2015).

3.1.2  UKoly Fizeni lidskych zdrojt

Ukolem fizenim lidskych zdrojii je v nejobecnéj$im pojeti to, aby spole¢nost byla
vykonna a aby jeji vykon neustale vedl k lepSimu. ,, Zabezpecit tento ukol Ize jen neustalym
zlepsovanim vyuziti vSech zdroju, kterymi spolecnost disponuje — materialnich, financnich,
informacnich a lidskych zdroju. *“ (Koubek, 2015, s. 16).

Koubek (2015) fadi mezi hlavni ukoly:

1. Zaméfit se na spravné zatfazeni ¢lovéka na vhodné pracovni misto, tak aby jeho
pracovni schopnosti, v maximalni mife odpovidaly pozadavkim na vybrané misto.
Dulezité je, aby tento pracovnik byl pfipraven na meénici se pozadavky pracovniho
mista.

2. Maximalni vyuziti pracovnich sil — optimédlné¢ vyuZzivat fond pracovni doby
a pracovnich sil pracovnik.

3. Vytvafeni tymu, efektivnosti stylu vedeni a nekonfliktnich mezilidskych vztahi

ve spolecnosti
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4. Persondlni a socialni rozvoj pracovnikil — tzn. zaméfit se na rozvoj jejich osobnosti,
vlastnosti, pracovnich schopnosti, kariéry, smétujici k vnitinimu uspokojeni.
Nezbytné je také zajisténi vhodnych zivotnich a pracovnich podminek a zlepSovani
kvality pracovniho Zivota.

5. Zachovavani vSech zdkond v oblasti prace, lidskych prav a zaméstnavani lidi
a vytvareni dobré povésti spolecnosti.

Prvni tfi tkoly jsou zaméfeny a pomahaji sledovat piedev§im z4jmy spole¢nosti. Zatimco
predposledni tkol se vztahuje spiSe k z4jmim jedince — zaméstnance. Tento kol ukazuje,
Ze bez nélezité péce o pracovnika, neni mozné plnit prvni téi ukoly. Paty, tedy posledni ukol

je zaméten jak na zajmy spolecnosti, tak i na z4jmy zaméstnance a jeho prav (Koubek, 2015).

3.2 Pracovni vykon

Jelikoz jsou zaméstnanci, ktefi ve spolecnosti pracuji to nejcennéjsi, co muze
spoleCnost mit, je potieba aby kazdy jednotlivy zaméstnanec podaval dostateCny pracovni
vykon. Tim pomaha k plnéni cili spole¢nosti, které jsou predem stanoveny. Kazdy jeden
zaméstnanec je ve spoleCnosti dilezitym c¢lankem procesu, ktery vede ke splnéni cild.
Proto je velmi dilezité, aby byli vedouci pracovnici obklopeni vykonnymi zaméstnanci.

., Pracovni vykon souvisi s tim, jak lidé vykonavaji urcitou prdaci a jakych vysledkii
pritom dosahuji. “ (Armstrong, 2015, s. 1688)

Pro srovnani je uveden nazor jednoho ztuzemskych autori, ktery uvadi,
ze ,,pracovni vykon je za dané situace vysledkem spojeni a vzdjemného pomeéru usili,
schopnosti a vaimani role (vnimani ukolit). “ (Koubek, 2015, s. 212)

Pracovni vykon muzeme tedy definovat jako chovani, které ptinasi vysledky
(Brumbach, 1988).

Rizeni pracovniho vykonu

Aby spolecnost prosperovala a dosahovala tak stanovenych cilii, je potfeba spravné
fizeni pracovniho vykonu zaméstnancti, ktefi maji vliv na cile celé spolecnosti. Spravné
fizeni muze byt dosdhnuto pomoci stanoveni planovanych cilt, standardd
a pozadavkil na schopnosti kazdého jedince.

Rizeni pracovniho vykonu mize byt také klidové pro odméiovani zaméstnanc,
protoze umoznuje poskytovat zaméstnancim pozitivni zpétnou vazbu a tim vyjadfeni

patficného uznani za dobte odvedenou praci a uspéchy (Armstrong, 2015).
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Hodnoceni a fizeni pracovniho vykonu zavisi na porovnani mnozstvi a kvality
vykonané prace, které¢ je provadéno v kratkych intervalech a ma vliv na pohyblivou slozku
(Urban, 2017).

Dulezitym ukazatelem vykonu jsou také kritéria hodnoceni, podle kterych hodnotime
uspésnost, nebo naopak nelspéSnost zaméstnance. Tato kritéria mohou vyznamné
ovliviiovat vykony zaméstnanct a jejich nespravné nastaveni mize vést k nezddoucimu
chovani, které muze ohrozit ekonomické vysledky spole¢nosti. Proto je dilezité kritéria volit
uvazené, a vzdy s ohledem na strategii spolecnosti a jeji hodnoty (Pilafova, 2008).

Rizeni pracovniho vykonu tvoii uréity cyklus. Mezi hlavni aktivity a faze tohoto cyklu
patfi:

1. Definovani role pracovnika — zaméfeno na stanoveni oblasti vysledka
a pozadavkl na schopnosti.

2. Projednani a uzavreni ustni dohody nebo pisemné smlouvy o pracovnim
vykonu — dohoda nebo smlouva definuje ocekéavani, tzn. ¢eho by mél pracovnik
dosahovat, zplisob méteni jeho vykonu a stanoveni schopnosti, které jsou tfeba
pro dosazeni pozadavkl, nebo zékladnich hodnot spole¢nosti.

3. Projednani a uzavieni dohody nebo smlouvy o rozvoji schopnosti pracovnika
— lze rozumét jako plan osobniho rozvoje pracovnika. Slouzi ke stanoveni
krok, které by mél pracovnik podstoupit pro zlepseni svého rozvoje, rozsiteni
znalosti a dovednosti a v nékterych konkrétnich oblastech zlepsil sviij vykon.

4. Rizeni pracovniho vykonu v pritbéhu obdobi — faze, zaméfena na kroky, které
smétuji k realizaci dohody, nebo smlouvy o pracovnim vykonu a planu rozvoje
pracovnika u vykondvani prace a spliiovani vzdélavacich aktivit. Soucasti
je proces poskytnuti zpétné vazby na pracovni vykon, provadéni piezkoumani
a posouzeni pracovniho vykonu a diskusi o ném a pokud je to potieba — i feSeni
problému pracovniho vykonu.

5. Zaverecné prozkoumani a posouzeni pracovniho vykonu — taze formdalniho
vyhodnoceni, které se tykd prozkoumani pracovniho vykonu za celé obdobi.
Je kladem duraz na uspéchy, pokroky, ale i problémy. MiZze byt moznym
vychodiskem pro tpravu dohod/ smluv o pracovnim vykonu a planu osobniho

rozvoje (Koubek, 2015, s. 205).
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3.3 Hodnoceni zaméstnancu

Pracovni hodnoceni je proces, ktery je nezbytnou soucasti Cinnosti kazdé spolec¢nosti.

Proces, diky kterému vedouci pracovnici hodnoti vykonanou praci zaméstnancd.

Hodnoceni mtize probihat v riznych forméach.

,V praxi se setkavame s riiznymi systéemy hodnoceni, které jsou zaloZeny

na odlisnych principech, pravidlech, postupech, vyuzZivaji riizné metody a kritéria

hodnoceni. ““ (Pilatova, 2008, st. 12).

Podle Koubka lze proces hodnoceni délit do tii casovych obdobi:

Ptipravné obdobi — stanoveni pfedmétu, pravidel, zasad a postupu hodnoceni
a pfiprava formulait pro hodnoceni. Také dochéazi k ur€eni kritérii vykonu
a jeho hodnoceni.

Obdobi ziskavani informaci a podkladi — dosazeno pozorovanim pracovnikl
pii praci a pozorovanim jejich pracovniho vykonu. Pti pozorovani je vedena
dokumentace, ke které je mozné se vratit.

Obdobi vyhodnocovéani informaci o pracovnim vykonu - dochazi
k vyhodnoceni pracovnich vysledki. Porovnavaji se skutecné vysledky
s normami vykonu pomoci pohovoru s hodnocenym pracovnikem. Dochazi
k feSeni moznych problém, které souvisi s pracovnim vykonem.

(Koubek, 2015).

Kazdy zaméstnanec by m¢l byt hodnocen ve tech oblastech:

Vstup — je tieba zhodnotit vSe, co zaméstnanec déla a co do své prace piinasi
Proces — v pripad¢ hodnoceni procesu je tteba zohlednit pfistup zaméstnance
k praci spolu s faktory jako je spolehlivost, aktivita apod.

Vystup — celkovy vysledek zaméstnancovy prace

Tyto oblasti jsou klicové a je tedy nutné brat je v potaz jako celek, aby mohlo

probihat komplexni zhodnoceni zaméstnance (Hronik, 2006).

3.3.1 Definice, cile a funkce hodnoceni zaméstnancu

Koubek (2015) ve své knize definuje hodnoceni pracovniku jako systematické

posuzovani pracovniho vykonu zaméstnance v porovnani sjeho naplni prace, ale také

v porovnani s pracovnim vykonem jinych zaméstnancti. Hodnoceni pracovnik je zékladem
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pro tvoru mzdovych a platovych struktur, kter¢é vedou k nastaveni spravedlivého

odménovani.

Cili hodnoceni pracovnikll je né€kolik. Pro zaméstnavatele je kliCcové posoudit

do jaké miry pracovnik splituje naroky, kladené na pracovni mista a také zhodnotit,

zda pracuje na pozadovany vykon. Naopak pro zaméstnance je pfinosné, Ze miize pomoci

hodnoceni od nadfizeného ziskat zpétnou vazbu.

Mezi hlavni cile hodnoceni patfi:

zjistit silné a slabé stranky zaméstnance,

zjistit uroven pracovniho vykonu zaméstnance,

motivovani zameéstnance,

poznat potieby zaméstnance na jeho dalsi rozvoj,

umoznit zaméstnanci zlepsit pracovni vykon,

vytvofit zaklad pro odménovani,

vytvoftit podklady pro hodnoceni efektivity zaméstnance,

vytvofit materidly pro planovani zaméstnancl, jejich potieb a zdroji

pracovnich sil (Koubek, 2015).

Funkce hodnoceni jsou podle Ireny Wagnerové tyto:

»Funkce pozndavaci“— umoznuje vedoucimu pracovnikovi zkoumat ¢innosti
podiizenych a ovetovat tak vhodnost zvolenych postupil a rozhodnuti
wFunkce motivacni“ — umoznuje podiizenému srovnavat vlastni aktivitu
a postoje s hodnocenim od vedouciho

»Funkce persondlni“ — poméaha posoudit, jak vedouci pracovnik pfistupuje
k préci s lidmi a jak umi vyuzit hodnoceni pro fizeni

wZlepSeni vykonu*“ — zpétnd vazba diky procesu hodnoceni pomaha
vedoucimu, hodnocenému zaméstnanci, personalnimu odd¢leni a dalSim
nadiizenym zasahovat do pracovniho vykonu a zlepSovat ho

wStanoveni odmény“ — vysledky pracovniho hodnoceni jsou podkladem
k platovym zménam, bonustim, nebo ptidéleni prémii

wRozhodovani o pracovnim zarazeni“ — vysledky hodnoceni vedou
k rozhodnuti, zda pracovnik zlistane na stejné pozici, bude povysSen, piefazen

na jinou pozici, nebo dokonce ptefazen na nizsi pozici
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» Potieby odborného Skoleni a pripravy® — mozZnost zjisSténi piipadnych
nedostatkll, neznalosti v ur€ité oblasti a jejich odstranéni.

wMentdlni  hygiena“ — pokud je hodnoceni provedeno spravne,
vede k vyjasnéni si situace mezi podfizenym a nadiizenym (Wagnerova,

2008, s. 58).

3.3.2 Metody hodnoceni zaméstnanci

Ma-li zaméstnavatel jasnou ptfedstavu toho co a pro¢ chce hodnotit, musi si polozit

dalsi dilezitou otazku a to, jak bude hodnotit, tedy jakou metodu pro hodnoceni pouzije.

Vétsina firem vyuziva podptrné pillrocni hodnoceni a hlavni hodnoceni, které je provadéno

1x ro¢né, a to na konci hodnoticiho obdobi — zaméfeno na hodnoceni cile a chovani

zaméstnance (JaniSova, Kfivanek, 2013).

K nejpouzivanéj$im metodam dle knihy I. Pilafové se fadi:

Metody zaiazovani — spociva v sefazeni hodnocenych zaméstnancti podle
vybranych kritérii od nejlepsiho po nejhorsi. Metodu je vhodné pouzit v méné
pracovnich skupindch (maximalné¢ patnact osob). Vysledkem tohoto
hodnoceni je seznam posuzovanych zaméstnanct sefazenych od nejlepsiho
po nejhorsiho. Je dalezité zminit, Ze nejlepsi pracovnici z riiznych oddéleni
budou mit také odlisSné kompetence, protoze vykony pracovniku jsou
hodnoceny podle odlisnych kritérii. Pfesto je nutné stanovit jednotna pravidla
pro vysledky hodnoceni a ostatni persondalni systémy.

Parové srovnavani — pii pouziti této metody se srovnavaji vykony
vybraného zaméstnance s ostatnimi zaméstnanci z dané skupiny. Pfi srovnani
jednotlivych zaméstnanci je ptidélen lepSimu zaméstnanci jeden bod.
Po srovnani vSech jednotlivych zaméstnanci je potieba seCist body.
Souctem ve vSech srovnanich je ziskano potradi hodnocenych zaméstnanci.
Podobné jako u predchozi metody je nutné stanovit vztah mezi vysledky
hodnoceni

a ostatnimi personalnimi systémy.

Nucena distribuce — umoziuje rozdélit zaméstnance do vykonnostnich
skupin (napt.: A-E). Rozlozeni je zalozeno na piedpokladu, ze rozdily mezi

zamestnanci odpovidaji statisticky normalnimu rozdéleni.
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Metoda kritickych udalosti — zaloZena na pozorovdni a zaznamenavani
forem vysledki pracovniho chovéani. Vysledkem je zobrazeni vSech
pozitivnich a negativnich kritickych ptipadd. V praxi je metoda pouzivana
jako uzite¢ny podklad pro rozvoj zaméstnance. I v tomto piipad¢ je tieba
promyslet a definovat vztah mezi vysledky hodnoceni a systémem
odménovani, rozvoje a kariérniho ristu.
Hodnotici rozhovor — soucadst kazdého hodnoceni. Miva podobu
standardizovaného, nebo polostandardizovaného rozhovoru, tzn. rozhovor
je veden na zéklad¢ ptredem stanového scénare. Ob¢ strany se mohou na tento
rozhovor ptfedem pfipravit na zakladé znalosti tohoto scénafe. Vedeni téchto
rozhovorti spocivd ve sdélovani a pfijimani kritiky, v naslouchani,
argumentaci, feSeni konfliktd apod.
Hodnotici §kaly — fadi se mezi ¢asto vyuzivané psychometrické metody.
Pomahaji hodnotit chovani, osobnost, vysledky prace apod. Jejich vyplnéni
a interpretace jsou jednoduché a ¢asove nenarocné.
Maji nékolik podob:
- Numerické — popis sledované charakteristiky pomoci ciselnych
hodnot v rozmezi ,,nejlepsi — nejhorsi*, nebo ,,vzdy — nikdy*.
- Grafické — hodnoceni mezi zaméstnanci pomoci kontinudlni linie
(napt.: 0-100 %). Doplnéno slovnimi popisy.
- Sily se slovnim popisem — poskytuji velmi podrobny popis
jednotlivych stupiiti a presnéji definuji rozdily.
Psychologické testy a dotazniky — poskytuji informace o osobnosti
hodnoceného, o jeho vlastnostech, schopnostech, hodnotach apod. Jsou velmi
narocné na interpretaci vysledkl, byvaji pouzivany psychology.
Jsou nejvice uzivany pii vybéru zaméestnanct pro ucely rozvoje.
Metoda stanoveni tiloh a metoda stanoveni cilii — metody jsou vyuzivany
pro hodnoceni vykont, kompetenci a pii rozvoji kompetenci
Assessment centre (AC) — soubor metod (pozorovani, psychologické testy,
dotazniky, rozhovory, tikoly apod.) pouzivanych k hodnoceni jednotlivct i
skupin. Hodnoceni provadi nékolik proskolenych internich (vedouci
oddéleni, nadfizeny, podfizeny) a externich (psycholog, specialisté z riznych

oblasti) hodnotitel. Tato metoda je Casove, organizacné 1 financn¢ narocna.
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Vyse zminéné a vysvétlené metody hodnoceni jsou jedny z nejpouzivanéjsich, nikoliv vSak

vSechny pouzivané (Pilafova, 2008).

3.4 Odménovani zaméstnancu

Pomoci finanéniho odménovani lze plnit fadu motivaénich funkci. Ukolem
odménovani je, aby si spoleCnost ziskala a udrzela kvalitni pracovniky, motivovala
je k lepsimu vykonu ¢i produktivité, ale zaroven aby zajistovala spravedlnost v odménovani.
Je tedy potieba vytvaret strukturu mezd, kterd odpovida pfinosu zaméstnance pro spolecnost,
narocnosti a odpovédnosti jeho prace na jednotlivych pracovnich pozicich, ale i osobnim
vysledkim jednotlivych zaméstnanct (Urban, 2017).

,,Odménovani v dnesni dobé neni pouze mzda, nebo plat, popripadé jiné formy
penézni odmeny, které spolecnost poskytuje zaméstnanci jako kompenzaci za vykonanou
praci. Moderni pojeti odménovani je mnohem Sirsi. Zahrnuje povyseni, formalni uznani,
nebo také zaméstnanecké vyhody poskytované organizaci nezavisle na pracovnim vykonu. *
(Koubek, 2015, s. 283).

Odmeénovani by navic mélo byt pro zaméstnance, 1 jejich vedouci pomérné snadné
a  administrativné  nenarocné.  Pfevazné¢ by nemélo byt  diskriminujici.
Proto je pfi rozhodovani o nastaveni systému odménovani pro spole¢nost kladena tada
otazek: vjaké vysSi mzdy platit, jaké odmény zavést, jak nastavit odménovani,
aby bylo motivacni, jak a v jakém rozsahu zavadét a pouzivat pohyblivou slozku mzdy apod.

(Urban, 2017).

3.4.1 Ukoly systému odméiiovani

Systém finanéniho odménovani by mél byt nastaven tak, aby:

e se na pracovni misto ve spole¢nosti piihlasil dostate¢ny pocet zaméstnancti
s potfebnymi kompetencemi.

e zadouci pracovnici byli stabilizovani.

e zaméstnanci byli odménovani za jejich dosazené vysledky, loajalitu,
zkuSenosti a schopnosti.

e pomohl k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu v ziskovych
organizacich.

e byla moznostem spolecnosti a potiebam personalnich Cinnosti pfimétena

povaha systému, jeho naklady a ¢asova narocnost.
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e zaméstnanci systém odménovani akceptovali.

e dostatecné motivoval zaméstnance a vedl je tak k jejich nejlepSimu vykonu.
e respektoval vefejné zajmy a pravni normy.

e slouzil pro zlepSovani kvalifikace zaméstnanci.

e ndklady prace mohly byt vhodnym zpisobem kontrolovany

(Koubek, 2015).

3.4.2 Mzdovy systém zaméstnavatele

Mzdovy systém tvori zdsady, postupy a formy odménovani mzdou* (Sikyt, 2016,
s. 487). Kazdy zaméstnavatel aplikuje mzdovy systém pomoci mzdy. To, jakym zptisobem
zaméstnavatel aplikuje mzdovy systém je v jeho rezii. Aplikace neni upravend pravnim
pfedpisem. Tzn. zaméstnavatel mize vlastni mzdovy systém aplikovat podle vlastni
strategie, musi vSak ale respektovat zasady, které uréuje Zakonik prace, nebo tfeba natizeni

vlady (Sikyt, 2016).

3.4.3 Pojeti mzdy a platu, odmény z dohody

Mzda je penéZzité plnéni, které poskytuje zaméstnavatel svym zaméstnanciim
za praci. Poskytuje se zaméstnanci v pracovnim poméru a je vyplacena v pravidelném
vyplatnim terminu. Mzda byva vyplacena z jakychkoli penéz, a to nejpozdéji v kalendainim
mésici, ktery nasleduje po mésici, ve kterém vznikl zaméstnanci narok na mzdu. Mzda nikdy
nemtize byt niZ§i neZ minimalni mzda (Sikyt, 2016).

Na mzdu Ize hledét z mnoha Ghlt pohledu. Miizeme ji dé€lit napiiklad:

e Hrub4 mzda — penézni odména za vykonanou praci, pfed odectem zdkonnych
srazek (zdravotni a socialni pojisténi, zalohy na dan apod.). Jde o Castku,
na které se zaméstnanec a zaméstnavatel dohodnou a poté ji stvrzuji
v pracovni smlouvé, mzdovém vyméru, nebo je stanovena vnitinim
predpisem.

o (Cista mzda — vypoétena z hrubé mzdy odeétenim zakonnych polozek (Briiha
a kol., 2016)

Plat je penézité plnéni, které zaméestnanci poskytuji zaméstnavatelé ve vetejné sprave
a sluzbach. Zaméstnavatelem muze byt stat, statni fond, uzemni samospravny celek, nebo

tfeba prispévkova organizace. Plat je vyplacen z vefejnych rozpoéti (Sikyt, 2016).

23



Odména z dohody je dalsi formou odménovani zaméstnancl. Spociva v tom,
ze zamgéstnanec ma u zaméstnavatele uzavienou dohodu o provedeni prace, nebo dohodu

o pracovni ¢innosti. Na zakladg téchto dohod zaméstnanci piislusi odména (Sikyt, 2016).

3.4.4 Formy mzdy

Jedna se o rozdilné zésady a postupy pti stanoveni mzdy. Aplikovani mzdovych
forem neni upravené zddnym pravnim piedpisem, vychazi z bézné praxe. Zaméstnavatel
muze podle vlastni strategie odménovani aplikovat vlastni formy. Musi vSak ale dodrzovat
a respektovat zdsady odménovani.

Nejéastéjsi zakladni mzdové formy podle Sikyie (2016) jsou:

e (Casova mzda;
e ukolova mzda;
Casova mzda

Jedna se o zékladni a univerzalni mzdovou formu. Byva uplatiovana v hlavnich,
pomocnych a fidicich procesech. Zaméstnanec miize byt odménovan bud’ na zdkladé
hodinové mzdy, kdy dostava zaplaceno za pocet odpracovanych hodin v mésici. Mzda tedy
vychazi ze soucinu hodinového tarifu a poctu odpracovanych hodin. Nebo mize
byt odménovan pomoci mési¢ni mzdy, kdy dostane zaplacenou mzdu za odpracovani celého
meésice. Zaméstnanci je vyplacena ¢astka dohodnutého mésicniho tarifu, pokud odpracuje
cely mésic. Pokud cely mésic neodpracuje, napiiklad z divodii nemoci, dovolené apod.,
je mu vyplacena pouze pomérna ¢ast mzdového tarifu.

Casova mzda byva pii uplatiiovani jednoducha a administrativné nenaroéna. Vyuziva
se v momentech, kdy neni mozné, aby zaméstnanec ovlivnil mnozstvi odvedené prace, nebo
pokud je obtizné méfit mnozstvi odvedené prace (Sikyt, 2016).

Nevyhodou této mzdy je, Ze nevytvari pro zaméstnance motivaci ke zvyseni jeho
vykonu a produktivity prace. Byva také naro¢na pro kontrolu zaméstnanct, aby dostatecné
plnili pozadovanou praci (Koubek, 2015).

Ukolovi mzda

Zakladni mzdova forma, kterd je vhodna pro odménovani zaméstnancti pracujicich
ve vyrob&. Jedna se o mzdu zavislou na vykonu, ktery je vyjadien plnénim stanovené normy
vykonu. Vychazi z ndsobku odvedenych jednotek prace a sazby za jednu jednotku prace.

Je pouzivana v piipadech, kdy zaméstnanec mize ovlivnit mnoZstvi produkce svym

vykonem.
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Ukolova mzda dostate¢nd motivuje k nadstandartnimu vykonu. Na druhou stranu
ale prilis velka snaha dosdhnout vysoké produktivity vede k poruseni pracovniho postupu,
poklesu kvality prace, vysokému fyzickému vypéti nebo tfeba 1 k poruSeni bezpecnostnich

zésad prace na pracovisti (Sikyt, 2016).

3.4.5 Dodatkové mzdové formy

Zékladni mzdové formy Ize doplnit jesté o dodatkové formy mzdy. Bézné
se pouzivaji ke zvySeni motivace. Lze je vyplécet jednordzoveé, nebo se mohou pravidelné
opakovat. Dodatkové mzdové formy se mohou lisit podle riznych pozic.

Dodatkové mzdové formy mohou byt nasledovné:

e prémie;

e provize;

e 0sobni ohodnoceni;

e podil na vysledcich hospodateni;

e odménovani zlepSovacich navrhi;

e piiplatky;

e pfiplatky za no¢ni praci;

e pfiplatky za praci ve ztizeném prostiedi;

e mzda za praci o vikendu (Koubek, 2015)
Prémie

Typicka a Casto vyuzivand dodatkovd mzdova forma. Nejcastéji dopliiuje ¢asovou
a ukolovou mzdu. Vyplacena miize byt jednordzove, naptiklad za nadstandartni vykon.
Nebo pravidelné, a to za splnéni ur€eného terminu, za kvalitu prace apod.

Jednorazova prémie, odména, nebo bonus miize byt vyplacena v penézni i nepenézni
formé (Koubek, 2015).

Provize

Tato doplitkova mzda se vyuziva prevazné pti odménovani zaméestnancii v obchodée
a sluzbach. Mzda je zde z ¢ésti zavisla na mnozstvi prodaného zbozi, nebo poskytnutych
sluzbach. Vysi provize lze stanovit procentem z obratu, zisku, trzeb apod., nebo také pevnou
sazbou za jednotku prodeje. Provize zaméstnance motivuje k nadstandartnimu vykonu

(Sikyt, 2016).
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Podle Koubka (2015) je na provizi pozitivni to, ze ma piimy vztah k vykonu. Takze
pokud zaméstnanec nepoda urcity vykon, nemize byt odménén. Naopak nevyhodou je,
ze provizi muze ovlivnit spoustu faktort, které zaméstnanec nemuze kontrolovat.

Osobni ohodnoceni

Vysi osobniho ohodnoceni stanovuje manazer, ktery vychazi z pravidelného
hodnoceni zaméstnance. Cilem osobniho ohodnoceni je motivovat zaméstnance
k dosahovani sjednané prace a vykonu. Tato dopliikova forma mzdova forma se urcuje
procentem ze mzdového tarifu (Koubek, 2015).

Podil na vysledcich hospodareni

Odménovani vychdzi zpodilu jednotlivych zaméstnancti na dosazeni vysledkt
hospodafeni podniku. Cilem je posileni soudrZznost zameéstnanci a uskute¢néni cili
spole¢nosti (Sikyt, 2016).

Odménovani zlepSovacich navrhu

V ptipadé, ze zaméstnanec pfijde s navrhem na zlepSeni, diky kterému mohou
klesnout ndklady, nebo naopak se mtize zvysit zisk, bude mu vyplacena tato odména.
Priplatky

Priplatky se vyplaceji k zadkladni mzdé, a slouzi k motivaci zaméstnancti. Jsou bud’
povinné, které jsou urcené pravnimi normami a musi se povinné vyplacet. Napiiklad
piiplatek za zastoupeni, pfiplatek za praci ve svatek apod. Nebo nepovinné, které
si spoleénost uréi sama a zaméstnanciim je vyplaci dobrovolné. Radime sem napiiklad
ptispévek na ubytovani, piiplatek na dopravu apod (Koubek, 2015).

Mezi ptiplatky Ize déle tadit:
e priplatky za praci ve ztiZeném prostiedi - ,,/'ymezeni ztizeného pracovniho
prostiredi pro ucely odmeénovani a vysi priplatku stanovi vlada narizenim. *
e priplatky za praci v noci — ,,Za dobu nocni prace prislusi zaméstnanci
dosazena mzda a priplatek nejméné ve vysi 10 % primérného vydeélku.
e mzda za praci o vikendu — ,,Za dobu prace v sobotu a v nedeéli prislusi
zaméstnanci dosazend mzda a priplatek nejméné ve vysi 10 % prumérného

vydelku.* (Zakonik préace, 2022).
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3.4.6 Vztah hodnoceni a odménovani

Hodnoceni je bézné zakladnim nastrojem, ktery plisobi na zaméstnance. Pokud
na zaméstnance nepusobi néjaké podnéty, jednaji podle toho, jak a na zaklad¢é ¢eho jsou
hodnoceni, a to zejména pokud je hodnoceni spojeno s ur¢itou odménou (Plaminek, 2009).

., Propojeni hodnoceni a odménovani je velmi prosté a pochopitelné, presto byva
ve firmach problém jej dosahnout. Teoreticky model odménovani vychazi ze slozky vykonu
zaméstnance a potencialu, ktery zaméstnanec spolecnosti poskytuje (poskytované lidské
zdroje). Zamestnanec je vlastné specifickym typem stalého dodavatele. Spolecnost si u tohoto
dodavatele kupuje jak vykon, tak potencial, pricemz za lidské zdroje, které zaméstnanec
do spolecnosti prinasi, mu spolecnost poskytuje pevnou slozku odmeny. Za vykon
mu poskytuje pohyblivou slozku mzdy. ““ (Plaminek, 2009, s. 105).

Kterykoliv jiny systém by nemél cenu. Potencial kazdého ¢lovéka ma na trhu prace
néjakou cenu, kterd je ovlivnéna dosazenym vzdélanim, dosavadni praxi, uspéchy,
vlastnostmi nebo schopnostmi a postoji. V okamziku, kdy spole¢nost pfijima zaméstnance

vSechny tyto slozky potencidlu kupuje a tim také jejich cenu potvrzuje (Plaminek, 2009).

3.4.7 Zaméstnanecké vyhody

Armstrong uvadi, ze zaméstnanecké vyhody jsou ze strany zaméstnavatele urceny
pro zaméstnance tak, aby zlepSovaly pohodu a zvySovaly spokojenost zaméstnancd.
Tyto vyhody se zaméstnanci poskytuji navic k penéznim odménam a jsou dilezitou soucasti
celkové odmény. Cilem téchto vyhod je zvysit oddanost zaméstnancti (Armstrong, 2009).

Podle slov Jana Urbana, ktery uvadi, ze ,,zaméstnanecké vyhody jsou soucasti
odmeny, jez vetsinou nema primy vztah k pracovnim vysledkiim. Mohou vSak prihlizet k délce
zameéstnani, hierarchickému postaveni ¢i ndrocnosti pozice. K hlavnim divodiim, proc
je podniky poskytuji, patii snaha ziskat a drzet kvalitni zaméstnance. Z dlouhodobéjsiho
hlediska mohou prispét i kjejich vykonnosti.” (Urban, 2017, s. 585), je ocividné,
ze v nazorech s Michaelem Armstrongem se nerozchézeji.

Dtlezitou strankou, kterou spolecnosti zvazuji, pfi poskytovani zaméstnaneckych
vyhod, jsou danové aspekty. Vynalozené ndklady na poskytovani totiz mohou, ale také
nemusi byt pro spolecnost vzdy danove uznatelné. Podobné je to také s vyhodami, které

muzou nebo nemusi byt osvobozeny od dané z ptijmu fyzickych osob ze zavislé Cinnosti.
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Druhy vyhod podle J. Urbana:

Vyhody vztahujici se k praci — tvofi soucast pracovnich podminek. Naptiklad
prispévek na stravovani, nadstandartni pracovni volno, pfispévek na dopravu,
nebo piimo doprava do zaméstnani.

Pracovni pomiicky — mohou slouzit i pro osobni spotiebu. Napiiklad automobil
urcen jak k pracovnim ucelim, tak i k soukromému pouziti, notebook, telefon,
nebo tieba zvyhodnéné bydle apod.

Vyhody osobni a socialni povahy — naptiklad zdravotni péfe o zaméstnance,
nebo dokonce i1 jeho rodinné piislusniky, piispévek na dovolenou, sportovni

a kulturni aktivity, pojiSténi ¢i pfipojiSténim darkové Seky apod.

Hlavnim divodem poskytovani vyhod zaméstnanctim je udrzeni, a dokonce i zvySeni

pracovni spokojenosti zaméstnancii, podpora rozvoje a udrzeni pracovniho vykonu

(Urban, 2017, s. 118).

Nejcastéji poskytované vyhody zaméstnanciim podle Armstronga:

Nemocenské davky u nemoci, nebo turazu
25 dni placené dovolené

Parkovani u spolec¢nosti zadarmo
Véanoc¢ni vecirky

Zivotni pojisténi

Soukromé zdravotni péce

Rozsifena matefska dovolena

Pomoc pfi st€éhovani (Armstrong, 2009)

Pro srovnéni benefity podle Dvotakové (2012) tvofi:

Penézni odména

Pojisténé — zivotni, penzijni ptipojiSténi

Sick days — jde o benefit, ktery spolecnosti poskytuje zaméstnanciim v piipade¢,
Ze jsou nemocni. VéEtsina organizaci poskytuje 3-5 sick days rocné

Kumulovany volny ¢as — kratsi pracovni tyden

Flexibilni pracovni doba

MultiSport karta — ptispévek na rekreaci

Ptispévek na vzdélavani

28



e Zvyhodnéné produkty
e Systém kafetérie (Dvotakova, 2012, s. 327)
Z porovnani je patrné, ze Dvotdkova se zaméfuje na vice oblasti z hlediska poskytovani.
Jak na zivotni, ¢i zdravotni péci, tak i na rekreaci a relaxacni zazitky. Vyznamnym benefitem
jsou vyse zminéné ,,Sick days*, které jsou v poslednich letech velkym trendem ve firmach.
Neopomenutelnym benefitem, ktery zatim nebyl zminény je také 13. plat.
Timto benefitem je mysSlen jednordzovy financni bonus, ktery spolecnosti udéluji svym
zaméstnancim vétSinou ke konci kalendarniho roku. VySe odmény se vypocita
bud’ z hospodaiského vysledku spolecnosti, nebo se zaméstnavatel se zaméstnancem
dohodnout na stanovené ¢astce. Tento benefit byva nékdy spojen s dosazenym urcitych kvot,
¢i cilti. Tzn. aby zaméstnanec mohl dostat 13. plat, musi splnit pfedem uvedené podminky.
Jde o jeden z nejoblibenéjsSich benefitl, ktery znateln€ zvySuje mzdové naklady spolecnosti.

Na druhou stranu stejné tak vyznamné zvysSuje loajalitu a motivaci zaméstnanct.

3.4.8 Benefitni program pro zaméstnance

Idedlni benefity jsou ty, které respektuji potfeby zaméstnancii, protoze jediné
tak mohou mit nabizené benefity pozitivni dopad na motivaci a spokojenost zaméstnancu.
Z tohoto diivod by méla spolecnost pravidelné zjistovat pozadavky, které zaméstnanci
v tomto sméru maji. Spolecnost by si také méla zjistit, jestli se jim vyplati takové benefity
poskytovat naptiklad z hlediska danového, jak jiz bylo uvedeno vyse.

Benefity jsou formou odmeény, ktera je urCena pro vSechny zaméstnance, ktefi
ve spolecnosti pracuji. Tato forma odmény neni zavisla na pracovni vykonu zaméstnance
a je poskytovana jako bonus kjinym formam finanéni odmény (Koubek, 2015).
Benefity se rozd¢luji do tii skupin:

e Socialni povahy (napf. Zivotni pojiSténi)
e Vztahujici se k praci (napf. zavodni stravovani)
e Navazujici na postaveni ve spolecnosti (napf. placeni telefonu, sluzebni auto)

(Koubek, 2015).

3.5 Vzdélavani a rozvoj pracovniki ve spole¢nosti

3.5.1 Pojeti a postaveni vzdélavani a rozvoje v personalni ¢innosti

V dnesni dob¢ jsou pozadavky na znalosti a dovednosti clovéka riizné a neustéle

se ménici. Aby mohl ¢lovek fungovat jako pracovni sila a byl zaméstnany, musi své znalosti
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a dovednosti stale zlepSovat a prohlubovat. Vzdélavani a prohlubovani znalosti je v souc¢asné

spole¢nosti celozivotni proces, na kterém je potfeba pravidelné pracovat. V tomto procesu

muze zaméstnanciim napomoci spolecnost a jeji organizované vzdelavaci aktivity.

Vzdélavani zaméstnanct je jednou z persondlnich ¢innosti, které zahrnuji nasledujici

aktivity:

Ptizptsobeni pracovnich schopnosti zaméstnance v ndvaznosti na ménici
se pozadavky na pracovni misto — prohlubovani pracovnich schopnosti
napftiklad pomoci doskolovani.

ZlepSovani pouzitelnosti zaméstnancti tak, aby alespon c¢asteéné znali
dovednosti potiebné pro vykonavani dalSich, jinych pracovnich mist. Diky
tomu dochdzi k rozsifovani pracovnich schopnosti pracovnikll — flexibilita.
Vyse uvedené rozSifovani pracovnich schopnosti vede k usnadnéni
rekvalifikacnich procest — procesy, kdy pracovnici maji nepotiebné povolani
pro spolecnost a ztohoto diivodu jsou pieskolovani na povolani
pro spolecnost potiebné.

Z divodu, Ze spolecnost vzdy neziskavd nové zaméstnance, ktefi jsou
okamzit¢ odborné pfipraveni vykondvat praci, je nezbytné piizpisobit
pracovni schopnosti zaméstnancii pozadavkiim na dané pracovni misto,
technologii, styl prace apod. Je tedy tfeba nové zaméstnance doSkolit,
preskolit, ¢i adaptovat na mechanismus a kulturu spole¢nosti diky procesu,
ktery se nazyva orientace zaméstnance.

Vytvéateni pracovnich schopnosti v rdmci personalni ¢innosti je mnohem vice
nez pouze obornd zplsobilost/ kvalifikace a stale vice obsahuje 1 formovani

osobnosti zaméstnance (Koubek, 2015).

V névaznosti na posledni uvedenou aktivitu, tj. Vytvafeni pracovnich schopnosti ¢lovéka

se rozlisuji tfi oblasti:

1. Oblast vSeobecného vzdélavani — v této oblasti se vytvareji zakladni a vSeobecné

dovednosti a znalosti. Umoziiuji ¢lovéku zit ve spolecnosti, ziskavat specializované

pracovni schopnosti apod.

2. Oblast odborného vzdélavani — oblast zaméfena na zaméstnani. Patii sem zakladni

ptiprava na zaméstnani, ale také rekvalifikace.

3. Oblast rozvoje — oblast orientovana na $irsi ziskani dovednosti a znalosti, nez jaké

jsou nezbytné potiebné k vykondvani zaméstnani (Koubek, 2015).
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3.5.2 Systém vzdélavani pracovniki ve spole¢nosti

Do systému vzdelavani pracovniku patii — jak jiz bylo uvedeno — vzdélavaci aktivity,
kterymi jsou orientace, doskolovani, preskolovani iniciované organizaci a rozvoj iniciovany
organizaci. V systéemu vzdelavani se angazuje nejen persondlni utvar, nebo zvlastni utvar
vzdeélavani pracovnikii, ale také vsichni vedouci pracovnici a odbory ¢i jind sdruzeni
pracovniku. “ (Koubek, 2015, s. 258).

Vzdélavani pracovnikil je persondlni cinnosti, kterd ale casto spolupracuje
s externimi odborniky, nebo specializovanymi vzdélavacimi institucemi. Intenzita a rozsah
vzdélavani jsou zavisly na persondlni politice a personalni strategie ve spolecnosti.
Jsou spolecnosti, které¢ upiednostiiuji jiz odborné vzdélané pracovniky. Nebo naopak jsou
skupiny organizaci, které se uchyluji ke vzdélavani jen kdyz je to zapotiebi, nebo zbydou-li
finan¢ni prostfedky. VétSina organizaci vénuje vSak vzdélavani pracovnikli pravidelnou

pozornost.

3.6 Generace XYZ

Na zaklad¢ rychlého vyvoje, modernizace a rozvoje spole¢nosti dochédzi ¢im dal
k siln¢jSimu a jasngj§imu odde€leni jednotlivych generaci. Rozdily mezi jednotlivymi
generacemi se stale prohlubuji. Kazda z generaci vyrastala v jiné dob¢€, proto ma rozdilna
specifika, motivace, o¢ekavani a hodnoty.

Rozdilnost téchto generaci sice neni Ustfednim tématem prace, ale je klic¢ova pro
nasledné vyhodnoceni dotaznikového Setfeni. Vzhledem k tomu, ze kazda generace uznava
jiné zivotni hodnoty a celkové se 1isi jejich pristup k zivotu, bude mit tato rozdilnost velky

vliv na jejich odpovédi.

3.6.1 Generace X

Generace prezdivana také jako ,,Husakovy déti“, ktera spada do let 1968—1982.
Spadaji sem lid¢, ktefi zazili socialismus, ale 1 divoka devadesata 1éta. Jsou zodpovédni,
poctivy, spofivy. Mezi jejich zivotni hodnoty spada financni zabezpeceni, klidny Zivot
a napiiklad 1 zajisténi vlastniho bydleni. Je to generace, kterd neni jako jedind zavisla

re¢
1

na mobilnich telefonech, ¢i socidlnich siti. Namisto ,,chatovani‘ upfednostiuji volani, nebo
osobni kontakt. Na vysoké Skoly chodili studovat, protoze to bylo piijatelnéjsi nez jit

na vojnu, nebo se muset vdavat (Forbes Special, 2016).
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3.6.2 GeneraceY

Generace zvana také jako ,Milenidlové®, spadajici do let 1983-1997. Prvni
globalizovana generace, kterd vyrostla ve svobodé¢. Patii sem lidé, kteti v podstaté€ Ziji online,
maji n¢kolik druhti aplikaci pro komunikaci s okolim. Vyd¢lavaji, aby si mohli nasledné
vydélané penize uzivat. Mezi Zivotni hodnoty proto patii hlavné byt spokojeny, uzivat
si Zivota a mit na to dostatek finan¢nich prostiedkti. Milenidlové na vysokou chodi, pravé
protoZze je to vysoka, ale taky se chtéji ucit to, co je zajima a bavi. Vzdélavani této generace
je diky internetu mnohem snaz§i nez u vyse zminéné generace (Forbes Specidl, 2016).

Jsou to lid¢, ktefi se neboji zmén a jsou flexibilni (Van Den Berg, 2020).

3.6.3 Generace Z

Generace po roce 1998, prezdivana jako ,,Online generace®. Jsou to dnesni teenagefi,
kteti nezazili dobu bez internetu a chytrych telefontl. Penize utraceji za to, co je momentalné
»In““. Jejich bézné nakupy zatim obstaravaji jejich rodice. Za Zivotni hodnoty povazuji mit
opravdové pratele, a pfedevs§im vytvatet hodné zazitka. Studuji online, na dalku, pfes rizné
komunikaéni kanaly (Forbes Special, 2016). Casto usiluji o to, aby méli uspéch,
ale zakladaji si na tom, byt co nejdéle nezavislymi, a hlavné zjistit kym opravdu jsou.

V dnesni dobé tito lidé dospivaji pomaleji, nez predchozi generace (Van Den Berg, 2020).

Soundlezitost téchto generaci pifinasi plno vyhod. Tradi€ni model rodiny se jiz
rozplynul, v rodiné je vétsi spoluprace a svéty muzii a Zen se prolinaji. Zeny uZ netravi celé
dny doma stardnim se o rodinu, ale maji své zivoty, praci a pratelé. Naopak u muzi jiz neni
takovy odpor podilet se na chodu domécnosti. Tradi¢ni role v roding se stfidaji. Vyhodou
diky tomu je naptiklad to, ze se rodina d€li o zivotni naklady, domaci prace, ale také to,
ze mladsi generace se snazi prirozenou cestou vychazet se starSimi, naopak starsi se snazi
ucit toleranci k mladsi generaci. Spoluprace téchto generaci povede k lepSimu ziti,

komunikaci ale také k bezproblémové spolupréci na pracovisti (Van Den Berg, 2020).

32



4 Prakticka ¢ast

4.1 Charakteristika spole¢nosti

Spolec¢nost Auto s. r. 0. byla zalozena na zacatku 20. stoleti. Spole¢nost v soucasné
dobé pilisobi v 8 zemich Evropy. Na ceském a slovenském trhu zah4jila spole¢nost svou
¢innost na konci 20. stoleti. Nejprve jako importér a prodejce vozli znacky Mazda.
Dnes vSak patii mezi nejvyznamnéj$i automobilové dealery na trhu. Od doby, kdy
spolecnosti Auto s. r. 0. pusobi na ¢eském 1 slovenském trhu prodala skoro 170 000 vozi.
Spolecnost je zaméfena na prodej Sesti konkrétnich znacek. V roce 2018 se podafilo
spole¢nosti ziskat vyznamné ocenéni v oblasti hodnoceni a ocefiovani obchodnich znacek.
Nasledujici rok zaujala spolecnost pozici nejvéts§iho dealera na trhu snovymi vozy
tfi nejmenovanych znaéek v Ceské republice. V tomto roce doslo také ke zvefejnéni
hospodarského vysledku skupiny. A i1 ptes pokles necelych 5 % v prodeji novych vozi
se spole¢nosti podafilo na uzemi Ceské republiky udrzet celkovy obrat okolo 6 miliard K¢&.

Spole¢nost ma na uzemi Ceské republiky Sest pobocéek. Na kazdé poboéce je nabizena
Sirok4 nabidka sluzeb. Na jednom misté¢ mohou zakaznici najit zdzemi pro vybér a servis
novych vozi, prodej a ndkup luxusnich vozii, prodej a ndkup ojetych vozil, servisni zazemi,
karosarnu, odd¢leni prodeje ndhradnich dilti a autopiij¢ovnu. Soucasti vSech pobocek jsou
autorizovana servisni stfediska, kterd jsou vybavena nejmodernéjsi technologii. Rovnéz
spolecnost podporuje prodej elektromobilil, a dokonce vlastni dvé nabijeci stanice. Pii koupi
vozu nabizi pomoc pfi vybéru financovani a pojisténi vozu. Samoziejmosti je i vykup vozu
od zékaznika na protiucet.

Uvedené pobocky séitaji dohromady okolo 500 zaméstnancl, stim, ze je aktualné

cca 53 otevienych a hledanych pozic.'

' Udaje zjisténé k 28. 1. 2022
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4.2 ZjednoduSena organizacni struktura poboc¢ky

Obrazek 1. Zjednodusena struktura pobocky

Auto s. r. 0.

PRODEJ PRODEJ :
NOVYCH OJETYCH P FINANCE
VOZU vozu
|
FLEETOVE KLEMPIRNA/
ODDELENT SERVIS A ROVNA SKLAD ND

Zdroj: interni zdroj spolecnosti (2022)

4.3 Charakteristika vybranych pozic

Vzhledem k velkému poctu pracovnich pozic ve spole¢nosti, doslo k vybéru pouze
nekterych nejcastéji se vyskytujicich. Jedna se tedy o charakteristiku t¥i vybranych pozic,
a to o pozici automechanika, asistentky servisu a prodejce novych vozl. Zaméstnancim na

téchto pozici byly rozdany dotazniky.

43.1 Automechanik

Pozice automechanika je klicovou pro funkci servisniho stfediska. Pfimym
nadfizenym automechanika je mistr dilny, ktery je také jeho mentorem.
Pro vykonavani pozice jsou stanoveny kvalifika¢ni predpoklady:
e Vyuceni v oboru
e Zrucnost, piipadné€ praxe v oboru
e Vlastnictvi fidi¢ského prikazu skupiny B.
e Schopnost pievzit odpovédnost za provedenou praci
Mezi zékladni ¢innosti automechanika se fadi b&zné Udrzby vozl, garanéni prohlidky,
ale také slozité opravy. VSechny cinnosti musi byt vykondvany v souladu s manudly
a navody na opravu, dle pozadavkl uvedenych v zakazkach, nebo na zéklad¢ uréeni mistra

dilny. V ptipadé¢, ze pracovnik zjisti v priibéhu pracovni operace zavady, které neni schopen
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feSit samostatné, obraci se na svého mistra. Kazdy pracovnik zodpovida za kvalitu své

provedeni prace. Odpovida také za péci o svéiené pracovni prostiedky.

4.3.2 Asistentka servisu

Asistentka servisu je pravou rukou servisniho oddéleni vSech znacek, které jsou
na pobocCkach zastoupeny. Pfimym nadfizenych je vedouci servisu, ktery vyhodnocuje
pracovni schopnost asistentky.

Pro vykondvani pozice jsou stanoveny kvalifika¢ni pfedpoklady:

e Stiedoskolské vzdélani

e Vlastnictvi fidi¢ského prikazu skupiny B.

e Vyborné komunikacni schopnosti

e Proklientsky ptistup

e Dobrou znalost aut
Asistentka servisu ma za ukol objednavani zdkaznikli na servis, se kterym je spojena
evidence téchto zdkaznika, fakturacni platby, sprava zakaznickych karet a pohledavek.
Velkou soucésti pracovni Cinnosti je faktura, jak uz externi, nebo interni, tak i1 fakturace
pojistnych udalosti. Asistentka by méla striktné¢ dodrzovat skripta volani a tim zajistit
naplnéni kapacity dilny. Mezi administrativni tkoly se fadi v€asné vystaveni mésic¢nich
dobropist pro leasingové spolecnosti, uzavirani a fakturovani servisnich zakazek a urceni

slev a pravidelna kontrola pohledavek bezhotovostnich platct.

4.3.3 Prodejce novych vozii

Prodejce je piimym kontaktem pro zdkaznika. Proto je nutné, aby umél spravné
vystupovat, a tak prezentovat svého zaméstnavatele.
Pro vykonévani pozice jsou stanoveny kvalifika¢ni predpoklady:
e StiedoSkolské vzdélani/ Odborné vyuceni s maturitou
e Vlastnictvi fidi¢ského prikazu skupiny B.
e Osvédéeni o odborné zkousce Ceské Narodni Banky k vdzanému
spotiebitelskému uvéru
e Schopnosti mluvit plynuje jednim ze svétovych jazyki
e Znalost prace na pocitaci — prace s MS Office

e Komunikacni schopnosti
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Prodejce ma na starosti cely proces prodeje vozidla, od zac¢atku az do samého konce.
Proto je potfeba aby mél dobrou znalost o autech a skvéle se orientoval na automobilovém
trhu. Hlavni naplni jeho prace je predev§im obchodovani se zékazniky, ktefi navstivi
prodejnu, ale také s klienty. Prodejce rovnéz zpracovavd cenové nabidky, nabidky
finan¢nich produktii a pfipadnych nabidek pojisténi. Se samotnym pribchem prodeje jsou
spojené ¢innosti jako vysvétleni funkci a prezentace vozidel, absolvovani predvadécich jizd.
Jako findlni krok nasleduje podpis kupnich smluv, avérovych nebo leasingovych smluv
a predani zakoupeného vozu zédkaznikovi. V. moment, kdy zdkaznik ptebira zakoupeny viiz
je tifeba jej seznamit se zaruCnimi podminkami a se servisnimi intervaly.
V pfipad¢, ze prodejce zrovna neproddva vozy, ma za kol zajisténi funkcnosti provozu
showroomu. Kontroluje vystavena vozidla, aby byla pfipravena k piedstaveni zakaznikovi.

Rovnéz vytvati kazdodenni report pro vedeni spolecnosti.

4.4 Soucasny stav hodnoceni zaméstnanci

Hodnotici rozhovor je oficialni, formalni setkani a musi mit tedy pevnou obsahovou
strukturu a ¢asovy plan. Rozhovor by mé¢l:

e Zhodnotit vykon zaméstnance za predchozi obdobi

e Formulovat plan smétujici ke zlepseni vykonu

e Rozpoznat problémy, piipadné prozkoumat piilezitosti tykajici se prace

e Orientovat pozornost zaméstnance na praci a na nékteré jeji aspekty

e Zlepsit komunikaci mezi podiizenym a nadiizenym

e Umoznit zaméstnanci zaujmout k hodnoceni stanovisko a vyslechnout jeho nazor

e Zabezpecit podklady pro odménovani

e Rozpoznat potencidl zaméstnance a moznosti jeho povyseni nebo prevedeni na jinou
praci

e Identifikovat vzdé¢lavaci potieby a potfeby rozvoje zaméstnance z hlediska jim

vykonavané prace

Hodnoceni zaméstnance provadi pravidelné jeho ptfimy nadiizeny. Ten také provadi
zavérené vyhodnoceni vSech podkladii pro hodnoceni, vede hodnotici rozhovor a nasledné
navrhuje opatfeni vyplyvajici z hodnoceni.

Hodnoceni je provadéno na zakladé¢ pracovniho vykonu podfizeného pracovnika

za hodnocené obdobi. Podkladem pro realizaci hodnoceni zaméstnanct jsou:
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- Popis pracovniho mista

Kvalifika¢ni pfedpoklady zaméstnance
- Hodnoceni podle stanovenych cilti — podminkou je stanoveni jasnych

a presné¢ definovanych a terminovanych cill, kterych ma zaméstnanec dosdhnout

Hodnoceni zaméstnance probiha formou osobniho rozhovoru, podkladem pro
hodnoceni je formulaf: Hodnoceni zaméstnance (Pfiloha €. 2). Formuléfe pro hodnoceni jsou
ptfizpisobeny potfebam jednotlivych oddéleni a typim jednotlivych pracovnich mist.
Povinnosti vedoucich pracovniki je provést hodnoceni podifizenych zaméstnancti minimalné
jednou roc¢né. V pfipadé, ze jsou zaméstnanci hodnoceni v pribéhu roku, napt. na zakladé
mési¢niho hodnoceni, je vedouci pracovnik povinen provést jednou rocné rozsdhlejsi

hodnoceni zaméstnance.

V piipad¢ zjisténi nedostatkli béhem hodnoticiho rozhovoru zpracovava hodnotitel
navrh napravnych opatieni, kterd projedna s hodnocenym pracovnikem. Napravna opatieni
musi obsahovat stanoveni konkrétnich tkolli v€etné stanoveni termint jejich realizace.

V ptipad€é opakovaného neplnéni stanovenych népravnych opatieni je pifimy nadiizeny
zaméstnanec opravnén navrhnout:
e Piefazeni na jiné funk¢ni pracovni misto
e Ud¢leni napomenuti a upozornéni na moznosti vypovédi ze strany
zaméstnavatele z divodu dlouhodobého neplnéni pracovnich

povinnosti zaméstnance

Zpracovany formuldf z hodnoceni pieddva hodnotitel svému piimému nadfizenému
ke schvaleni. Nasledné je formulat zalozen v osobni sloZzce zaméstnance, a to na zaklad¢
obecného natizeni o ochrané osobnich tidaji zaméstnance, pouze po dobu zaméstnaneckého
poméru. V piipadé ukonceni pracovniho poméru je formular skartovan. (Vnitropodnikova

smérnice ,,Hodnoceni zaméstnanci®, 2018).

4.5 Soucasny stav odménovani zaméstnanci

V nasledujici kapitole je popsan soucasny stav a struktura odmeénovani pro pozice
automechanika, asistentky servisu a prodejce novych vozi, vcetné podrobného popisu

struktury mzdy.
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4.5.1 Automechanik

Spole¢nost obecné na této pozici hodnoti zaméstnance stejnym zplsobem.
Jediny rozdil je v kategorizaci automechanikl, kterd ma vliv na vysi zékladni hrubé mzdy.
Déli se na automechanik — junior, standart, senior, diagnostik a expert.

V ptipadé nové nastupujiciho zaméstnance na tuto pozici je stanovena mzda ve
zkuSebni dob¢ jako zakladni hruba mzda + pohybliva slozka mzdy ¢.1 — osobni ohodnoceni.
Vyse téchto dvou Castek zavisi na praxi a osobnich zkuSenosti automechanika. Zaméstnanec
ma narok na pohyblivou slozku mzdy €. 1 pfi dosazeni stanovenych cill servisu v daném
kalendarnim mésici. O tom, v jaké vysi bude zaméstnanci vyplacena pohybliva slozka
rozhoduje vedouci servisu, ktery posuzuje pracovni vykon zameéstnance, jeho inciativu,
plnéni stanovenych ukoll a plnéni zdkladnich kritérii, jako jsou naptiklad:

e dodrzovani vnitinich pfedpisu a pokynti

e dodrzovani stanovenych pravidel chovani

e zédkaznické hodnoceni osoby zaméstnance a kvality jeho prace

e plnéni pfedepsanych standardl a norem
Po uplynuti zkuSebni doby se slozky mzdy méni. Vyse zakladni hrubé mzdy je sniZzena vyse
pohyblivé slozky mzdy ¢.1 — osobni ohodnoceni se také zméni, ale stale je vyplacena
za podminek jiz vypsanych vyse, nové pfibude pohybliva slozka mzdy ¢. 2. Tato slozka
se odviji od poctu vyfakturovanych hodin v daném kalendarnim mésici na jednotlivych

zakazkach a dosazené efektivity dle tabulky €. 1 viz. nize.

Tabulka 1. Tabulka efektivity

. INTERVAL EFEKTIVITY .

PASMO Ké/h
od do

1 0% 100 % X Ké
2 100,01 % 110 % X + 24 K¢
3 110,01 % 120 % X + 40 K¢
4 120,01 % 130 % X + 59 K¢
5 130,01 % 140 % X + 66 K¢
6 140,01 % 180 % X + 81 K¢
7 180,01 % X +92 K¢

Zdroj: vlastni zpracovani interniho dokumentu, 2022
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Efektivita je vypocitavana nasledovné:

poctet vyfakturovanych hodin na edpracovanych zakazkich
X

efektivita = 100

pocet hodin dle evidence pracovni doby

(Priklad: pokud bylo zdkaznikiim fakturovano 210 hodin, které zaplatili a z evidence prace
vyphva, ze zaméstnanec odpracoval 168 hodin, je efektivita prace zaméstnance v prislusnéem
kalendarnim mésici 125 %, tzn. 210 x X + 59,- = 19 320,-).
Narok na pohyblivou slozku mzdy ¢. 2 vznikne zaméstnanci v den, kdy je jim odvedena
prace vyfakturovana zakaznikovi.
Je nutné zminit, Ze v obdobi zkuSebni doby vedouci servisu pocitd pro zaméstnance
dv¢ varianty mzdy:

e Podle mzdy stanovené ve zkusebni dobé, tzn. fixni ¢astka + osobni ohodnoceni

e Podle efektivity, tzn. zakladni hruba mzda + osobni ohodnoceni + efektivita
Zameéstnanci bude zaplacena vyssi ¢astka, bez ohledu na to, z jaké vychazi varianty. Toto
feSeni je férové a dovoluje zaplatit zaméstnance za jeho efektivni vykon 1 v pfipade,

ze je teprve ve zkusebni dobé.

4.5.2 Asistentka servisu

Spole¢nost obecné na této pozici hodnoti zaméstnance stejnym zptisobem. V piipade
nove nastupujiciho zaméstnance je stanovena mzda ve zkuSebni dob¢ jako zakladni hruba
mzda bez diferenciace + pohybliva slozka mzdy ¢€.1 — osobni ohodnoceni. Zaméstnanec ma
narok na pohyblivou slozku mzdy ¢. 1 pfi dosazeni stanovenych cilli servisu v daném
kalendarnim mésici. O tom, v jaké vysi bude zaméstnanci vyplacena pohybliva slozka
rozhoduje vedouci servisu, ktery posuzuje pracovni vykon zameéstnance, jeho inciativu,
plnéni stanovenych ukoll a plnéni zdkladnich kritérii, jako jsou naptiklad:

e dodrzovani vnitinich predpisu a pokyni

e dodrzovani stanovenych pravidel chovani

e zakaznické hodnoceni osoby zaméstnance a kvality jeho prace

e plnéni pfedepsanych standardl a norem
Po uplynuti zkusebni doby se slozky mzdy méni. Vyse zédkladni hrubé mzdy je sniZzena, vyse
pohyblivé slozky mzdy ¢.1 — osobni ohodnoceni se také zméni, ale stdle je vyplacena

za podminek jiz vypsanych vySe + se slozka odviji od aktivniho pfistupu k zdkaznikiim
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a obsahove spravné a v€asné plnéni pozadovanych reporti. Nové piibude pohybliva slozka
mzdy ¢. 2. Tato slozka se odviji od dosazeni stanovenych cild servisu. Pohybliva slozka
mzdy €. 2 je ve vysi X % stanovené zdkladni hrubé mzdy a z pohyblivé sloZzky €. 1 pii splnéni
planu vykont pfidélenych sttedisek. V ptipadé prekroceni planu vykont takového stediska
bude za kazd¢ jedno procento pohybliva slozka mzdy €. 2 zvySena o X %, je vSak stanovena
maximalni vySe. V piipadé¢ nesplnéni planu vykont takovéhoto stfediska bude
za kazdé jedno procento pohyblivd slozka snizena o X %. Pfislusny vedouci muze
pohyblivou slozku mzdy €. 2 na zaklad¢ plnéni dalSich dulezitych ukolt, dodrzovani
internich pfedpist a smérnic, popt. standarda zvysit / snizit.

Je nutné zminit, ze v obdobi zkusebni doby vedouci oddé€leni pocita pro zaméstnance dvé
varianty mzdy:
e Podle mzdy stanovené ve zkusebni dobé, tzn. fixni ¢astka + osobni ohodnoceni
e Podle efektivity, tzn. zédkladni hruba mzda + osobni ohodnoceni + slozka dle
stanovenych cila servisu
Zaméstnanci bude zaplacena vys$i Céstka, bez ohledu na to, zjaké vychdzi varianty.
Toto feSeni je férové a dovoluje zaplatit zaméstnance za jeho efektivni vykon i v piipadé,

ze je teprve ve zkuSebni dobé.

4.5.3 Prodejce novych vozi

Spolec¢nost obecné na této pozici hodnoti zaméstnance stejnym zptisobem. V piipade
nove nastupujiciho zaméstnance je stanovena mzda ve zkuSebni dob¢ jako zdkladni hruba
mzda bez diference + pohybliva slozka mzdy ¢.1 — osobni ohodnoceni. Zaméstnanec ma
narok na pohyblivou slozku mzdy ¢. 1 pfi dosazeni stanovenych cilii prodeje v daném
kalendainim mésici. O tom, v jaké vysi bude zaméstnanci vyplacena pohybliva slozka
rozhoduje vedouci oddéleni — vedouci prodeje, ktery posuzuje pracovni vykon zaméstnance,
jeho inciativu, plnéni stanovenych ukola a plnéni zékladnich kritérii, jako jsou napiiklad:

e dodrzovani vnitinich pfedpisu a pokynt

e dodrzovani stanovenych pravidel chovani

e zékaznické hodnoceni osoby zaméstnance a kvality jeho prace

e plnéni pfedepsanych standardii a norem
Mzda po uplynuti zkuSebni doby je tvoifena ze slozek: zakladni hrub4d mzda bez diferenciace,
pohybliva slozka mzdy €. 1. - osobni ohodnoceni a pohybliva slozka mzdy €. 2. Pohybliva

slozka mzdy €. 2. je zaméstnanci vyplacena dle aktudlné platného vnitiniho piedpisu pro
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odménovani prodejci novych vozi. V tomto piedpise je uvedeno kolik % z dosazené
zékladnich marze (vypocet viz. tabulka ¢. 2 nize) na uskutecnéném obchodé nalezi
zaméstnanci ve formeé odmény (resp. pohybliva slozka mzdy €. 2) v konkrétni mésic, kdy
bylo vozidlo vyfakturovano, do celkové mzdy. Plus dalsi odmény jako je naptiklad odména
za ziskani vozidla na protiucet, za ziskani zédkaznika kolegovi na stejné pozici, ale jiné
znacce, za prodej prislusenstvi k vozidlu apod.

Vypocet zdkladni marze=A-B-C-D+F-G+H+1+J+K

Tabulka 2. Vypocet zakladni marze

# | polozka niklad/vynos | pozniamka
A | Cists ., vynos , , ., ,
Cisté prodejni cena Zékladni prodejni cena — Poskytnuta sleva
B | Cista nakupni cena naklad Nékupni cena — Podpora importéra
néklad PDI, registraéni poplatky, eviden¢ni
C | Dodaci ndklady poplatky
D | ProdlouZena zaruka naklad Dle fakturace ze strany importéra
F | Prodlouzen4 zaruka vynos Dle fakturace na zakaznika
Nékladova provize (napf. za
naklad zprostiedkovani vaci leasingové
G | Provize placena spolecnosti)
, Prvotni provize ze strany financni
H | Prvotni provize — Finance Vynos spole¢nosti za sjednani smlouvy
Prvotni provize - .. Prvotni provize ze strany pojiStovny za
I | Pojistovn Vynos sjednani smlouv
] y ] y
Marze z prodeje | vynos —ndklad | Rozdil vynosu a nakladu (fakturace
J | pfisluSenstvi prisluSenstvi — naklady na pfisluSenstvi)
, Dle platnych podminek importéra pro dané
K | Zakladni objemovy bonus Vynos obdobi

Zdroj: vlastni zpracovani interniho dokumentu, 2022

Je nutné zminit, Ze v obdobi zkusSebni doby vedouci prodeje pocita pro zaméstnance dvé
varianty mzdy:
e Podle mzdy stanovené ve zkusSebni dob¢, tzn. fixni ¢astka + osobni ohodnoceni
e Podle efektivity, tzn. zdkladni hruba mzda + osobni ohodnoceni + slozka vyplacena
dle aktudlné platného vnitiniho predpisu.
Zaméstnanci bude zaplacena vysS$i Castka, bez ohledu na to, zjaké vychdzi varianty.
Toto feseni je férové a dovoluje zaplatit zaméstnance za jeho efektivni vykon a povedeny

obchod i v ptipadé, Ze je teprve ve zkuSebni dobg.
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4.6 Prehled benefiti poskytovanych zaméstnanciim

Mimo vySe uvedend financni odménovani spoleCnost zaméstnancim poskytuje fadu

zaméstnaneckych benefitl. Hlavni benefity, které spolecnost poskytuje zaméstnanctiim:

Prispévek na stravovani — na pobockach jsou vyuzivané dva druhy ptispévku — bud’
formou dotovaného obéda ve firemni jidelné, kdy si zaméstnanec plati 36,- sdm
srazkou ze mzdy a zbytek plati zaméstnavatel, nebo pomoci stravenek, které jsou
zaméstnancum prid€leny.

Piispévek do benefitniho programu/ Prispévek na penzijni pripojiSténi —
po ub¢hnuti zkusebni doby je zaméstnanclim poskytnuta benefitni karta na jejich
jméno. Na tuto kartu se kazdy mésic nabiji urcity pocet benefitnich boda
(1 bod = 1 k¢), kterymi potom mohou zaméstnanci platit na vybranych mistech.
Na benefitni konto lze také zaméstnancim zaslat mimofadné odmény.
Pokud zaméstnanec usoudi, Ze benefitni body nemé kde uplatit, miize si misto
ptispévku do benefitniho programu zazadat o piispévek na penzijni pfipojisténi.
Pracovni odév — spolecnost poskytuje nékterym zaméstnancim pracovni odév
a s nim spojeny servis (prani, Zehleni). Zaméstnanciim na servisu je odév po uplynuti
zkusebni doby usit na miru.

Zajisténi MultiSport karty — spole¢nost zaméstnanctiim poskytuje moZznost zajisténi
MultiSport karty za pfijatelnjsi cenu, kterou mohou vyuzivat na dotovani svych
sportovnich a rekrea¢nich zazitkl. Platba za tuto kartu je zaméstnancim strhavana
formou srazky ze mzdy.

Pojisténi za Skodu zpisobenou zaméstnavateli — od prvniho dne néstupu
zaméstnance do prace je mu hrazeno pojisténi za Skodu viici zaméstnavateli.
Vzdélavaci kurzy — pro automechaniky to mohou byt naptiklad skoleni na elektro
vyhlasku €. 50/1978 sb., nebo Skoleni od importérti znacek, kde maji automechanici
moznost zvySovat svoji kvalifikaci pro konkrétni znacku. Pro prodejce, kteti skladaji
zkousku u CNB to mohou byt zkousky o spotiebitelském véru, distribuci pojisténi
a zajisténi apod. Pro vedouci zaméstnance to mohou byt klidn€ 1 né¢kolikadenni
Skoleni. VSechna tyto Skoleni financuje spole¢nost.

Sleva na sluzby a zbozi — velikou vyhodou pro zaméstnance je, ze jim
je poskytovana sleva na zbozi, co si zakoupi, pfipadné na sluzby, které¢ vyuziji.

Podminkou, kterd je tieba pro zajisténi slevy na sluzby je podani Zzadosti
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o zaméstnaneckou zakazku. Tuto zZadost podepisuje zaméstnanec, ktery o slevu zada,
dale pak osoba, ktera doporucuje naplnéni zadosti — obvykle nadfizeny.
Jako posledni schvali zadost vedouci servisu.

e MoZnost zajiSténi ockovani — na zéklad¢ spoluprace s nejmenovanou poliklinikou
muze spole¢nost zaméstnancim nabidnout ockovéani proti chfipce, klistové
encefalitid¢, nebo napftiklad v posledni dob€ proti onemocnéni COVID 19.

e Firemni akce — oblibenym benefitem pro zaméstnance je potadani firemni akei.
Mezi akce patii naptiklad vanoc¢ni vecirek, teambuildingy, ale tfeba i akce pro celé
rodiny — brusleni, fotbalova utkani apod.

e MoZnost zapiijéeni vozidla — na zdkladé dohody s vedoucim stediska si mize
zaméstnanec vypujcit auto, které spoleCnost nabizi i zdkaznikiim. Vyhodou je,
ze zamé&stnanec obvykle neplati plnou cenu za vyptijceni a muze si zkusit napiiklad

jizdu ve sportovnich vozech typu Mustang, Kabriolet apod.

4.7 Vysledky polostrukturovanych rozhovori s vedoucimi pracovniky

Kapitola je zaméfena na polostrukturované rozhovory, které byly vedeny
s vedoucimi pracovniky na pozici Vedouci prodeje a Vedouci servisu (oznaeni jako A a B)
a doplnily tak vysledky dotaznikového Setfeni. Rozhovory ukéazaly nasledujici:

1. Mpyslite si, ze jakozZto vedouci podavate svym podrizenym pravidelné zpétnou

vazbu na jejich pracovni vykon?

A: Rekl bych, Ze ano. Pravidelné se s kolegy shazime jak kolektivng, tak jednotlivé.
Mame prostor na to, fesit, co je trapi, nebo naopak s ¢im jsou spokojeni.

B: Snazim se. Obcas to neni lehké, vzhledem k mnozstvi prace, kterou vSichni mame,
ale s kazdym zaméstnancem se snazim pravidelné vést rozhovor, kde se zaméiujeme na jeho
pracovni vykon v minulosti, a naopak v budoucnosti.

2. Jak byste ohodnotil pracovni vykony zaméstnancii ve spolecnosti? Pracuji

na maximum?

A: Rozhodné kladné. Myslim, ze to, co zaméstnanci daji spole¢nosti, jim spolecnost
opravnéné vraci zpét a funguje to.

B: Mame tu spoustu novacki — juniori, ktefi se snazi na zacatku své pracovni cesty
podavat maximalni vysledky. Ale i nékolik zaméstnanct, ktefi u nas pracuji leta a jsou zde
spokojeni. D4 se fict, ze v§e diky tomu funguje, jak ma. Samoziejmée, ze se ale obcas stane,

ze podany vykon zaméstnanct neni podle mych pfedstav. Ale na tom se da jisté pracovat.
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3. Motivujete dostatecné své podrizené?

A: Na to je t€zké odpovédét. Ja bych fekl, ze ano. Mame nastaveny vztah, ktery
funguje. Ale samoziejmé je stale co zlepSovat.

B: Vzhledem k vysledkiim zamé&stnanct bych fekl, ze se mi to dati docela dobte.

4. Jak byste charakterizoval odmenovani zaméstnanci ve spolecnosti?

Jsou s odménovanim spokojeni?

A: Snazim se vést zaméstnance k nejlepSim pracovnim vykontim. K tomu ndm urcité
napomahaji pohyblivé slozky mzdy. Myslim, ze mzda je adekvatni k pracovnim vykonim.

B: Systém odménovani mame nastaveny férove. Zaméstnanci maji moznost ovlivnit
svou mzdu svym vykonem. To dava tém, ktefi jsou v femeslu dobfti, velkou vyhodu.
Jak pravidelné fikam: “Remeslo ma zlaté dno“. K tomu jim pfispivame na stravovani, maji
kazdy své naradi, obleceni a jisté pracovni misto.

5. Co Vs konkrétné pri praci nejvice motivuje?

A: Pro mé¢ je dulezitd moznost posouvat se dal a neustale se ucit né¢emu novému.
To si myslim, ze mi momentalné spole¢nost mize nabidnout. Jsme spolecnost, které se dafi
a ma urcitou perspektivu u nas na trhu. Jako velky plus povazuji i to, Ze mame velky
a fungujici tym. Nic Vas nemotivuje tolik, jako dobii kolegové. Samoziejmé firemni auto,
telefon, pfispévky na stravovani a zdbavu jsou dal$im bonusem.

B: J4 uz jsem na této pozici dlouho. Musel jsem se sem postupné kariérné posunout
a fekl bych, Ze to stalo za to. Momentalné je pro m¢ diilezité setrvat a mit diky svému tymu
dobré a odpovidajici vysledky. Mame spoustu pland, které doufam, ze se nam povede splnit.

6. Co se tyce vzdélavani zaméstnancii, myslite, ze md spolecnost v tomto sméru

zaméstnanciim co nabidnout?

A: Ja bych tekl, Ze ano. Pokud zaméstnanci chtéji, mohou se sami ucCastnit
vzdélavacich kurzi. Nebo absolvuji pravidelna Skoleni, diky kterym si prohlubuji
kvalifikaci. Také je posilame pravidelné naptiklad na zkousky CNB, bez kterych by svou
praci nemohli vykondvat.

B: Ur¢ité, je zde mnoho moZnosti. Pokud mam byt konkrétni, tak zrovna momentalné
feSime Skoleni pro zaméstnance servisu na elektro vyhlasku €. 50., které by mélo probéhnout
na zaCatku bfezna. Vedouci jednotlivych znacek posilaji své mechaniky a diagnostiky

na toto Skoleni, aby se ve své praci mohli posouvat dal.
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4.8 Vysledky dotaznikového Setieni

Kapitola je zaméiena na vysledky dotaznikového Setieni, které bylo provedeno
ve spole€nosti Auto s. r. 0. na t¢éma Hodnoceni a odménovani zaméstnancli v organizaci.
Vysledky jsou graficky zndzornény a doplnény komentafi. Dotaznik byl rozdan na pfelomu
prosince a ledna 60 zaméstnancim na pozicich, které jsou vySe charakterizované.
Dotaznik obsahujici 17 otazek byl ptipraven v elektronické podobé a nasledné fyzicky
rozdan zaméstnancim. Navratnost dotazniki ¢ini 83,33 %.

Struktura respondentii

Graf 1. Struktura respondentii

Jaké je vaSe pohlavi?

BZena BWMuz

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setent (2022)

Uvedeny graf znazoriiuje rozdeleni Zen a muzl ve spoleCnosti Auto s. r. o.
Byla zjisténa velkd genderova pievaha, pouze 30 % dotazovanych tvoii zeny a ostatnich
70 % muzi. Vzhledem k plsobeni spolecnosti v automotive priamyslu je pfevaha muzi
pochopitelna.

Vék respondentii
Graf 2. Vek respondentii

Jaky je vas vek?

4%

W18-231let M24-381et M39-531et M54 let a vice

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setrent (2022)
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Osloveni byli zaméstnanci riznych vékovych skupin. Byly stanoveny 4 zakladni
veékové skupiny podle teorie generaci X, Y a Z. Pravé tyto generace vychazeji z teoretické
casti bakalafské prace. Nejméné zastoupenou v€kovou skupinou (4 %) ve spole€nosti
je skupina 54 let a vice. Dale pak vé&kova skupina 18-23 let, ktera tvoii
20 % a skupina 39-53 let, kterd tvoti 34 %. Nejvice zastoupenou vékovou skupinou jsou
respondenti ve véku 24-38 let. Z vysledku tedy vyplyva, Ze dotazovani respondenti jsou
pomérne v mladém véku.

Pracovni pozice respondentu

Graf'3. Pracovni pozice respondentii

Jaka je vase pracovni pozice?

B Asistentka servisu 8 Automechanik @ Prodejce

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového setieni (2022)

Dotazované Setfeni bylo zaméfeno na tii konkrétni pozice. Z grafu je ocividné,
ze nejvetsi zastoupeni ma pozice automechanika. Na této pozici je totiz ve spolecnosti
v oddéleni servisu zaméstnano nejvice zaméstnancti. Pozice asistentky servisu a prodejce

zastavaji podobné rozd¢leni.
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Vzdélani

Graf 4. Nejvyssi dosazené vzdélani

Vv

Jaké je vase nejvys$si dosazené vzdélani?

B Stredoskolské s
vyucnim listem

W Stredoskolské s
maturitou

B Vyssi odborné

B Vysokoskolské

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setrent (2022)

Nejvice zastoupené vzdélani je stiedoSkolské s vyucnim listem, coz vysvétluje
vysoky pocet automechanikti ve spolecnosti. Dale pak nejvice zastoupené je stiedoskolské
vzdélani s maturitou. Pouze 8 % zaméstnanci ma vyS$i odborné vzdélani
a 4 % vysokoskolské.

Délka pracovniho poméru

Graf 5. Délka pracovniho poméru

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?
4%

4%

BMeéne nezrok @1 -3 roky B4 -5let
W6 -9 let @10 let a vice

Zdroj: viastni zpracovani dat z dotaznikového Setient (2022)

Nejvice pocetnou skupinou (44 %) jsou zaméstnanci, ktetfi jsou ve spolecnosti
zaméstnani méné nez rok, nebo 1-3 roky. Jak jiz bylo zminéno, ve spole¢nosti je pomérné
velké mnozstvi juniornich zaméstnanc. Zameéstnanci s pracovnim pomérem 4-5 let

a 6-9 je nejméngé, tzn. 4 %. Zaméstnanc, ktefi pracuji ve spolecnosti 10 let je 6 %.
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Budoucnost ve spole¢nosti

Graf 6. Budoucnost ve spolecnosti
Planujete v této spolecnosti setrvat i do budoucna?

B Ano
B Nepiemyslel/a

jsem o tom
Ne

@ Pfemyslel/a jsem o
tom, ale nevim

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setient (2022)
68 % respondentl uvedlo, ze planuji ve spolecnosti v budoucnu setrvat. 12 % o tom
nepiemysleno, a 20 % uvedlo nerozhodnou odpovéd..

Komunikace s nadfizenym

Graf 7. Komunikace s nadiizenym

Jak byste ohodnotil/a komunikaci s vasim
nadfizenym?
2%

BVybornaA WDobra MSpatnd  Velmi $patna

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setreni (2022)

Komunikaci s nadfizenym hodnoti 58 % respondentti jako vybornou, 40 % jako
dobrou a pouze 2 % dotazovanych uvedlo komunikaci jako §patnou. Pro vybér velmi Spatné

komunikace se nikdo z dotazovanych nerozhodl.
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Kritéria pro vybér zaméstnani

Graf 8. Kritéria pro vybér zaméstnani

Co Vas vedlo k vybéru zaméstnani?

Jiny diivod
Kariérni postup [IENION
Druh vykonavané prace e
Finan¢ni hodnoceni [N
Kolegové, kolektiv Iz

Povést zamé&stnavatele /.. INEN
Misto vykonu prace  I—2a

5 10 15 20 25 30 35

[«]

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni (2022)

U této otazky méli zaméstnanci moznost vybrat z vice moznosti. Byly uvedeny
zékladni faktory a moznost dopsani dalSich moznosti. U vétSiny zaméstnanct byl
rozhodujicim u vybéru zaméstndni druh prace (29 lidi), misto vykonu (24 lidi) a také povést
zaméstnance (19 lidi). Pro méné pocetni, ale piesto dilezit¢ faktory jako je kolektiv
se rozhodlo 17 lidi, pro finan¢ni hodnoceni se rozhodlo 14 lidi a pro kariérni postup 10 lidi.
Moznost uvést jiny diavod nikdo ze zaméstnancii nevyuzil.

Motivace od nadfizeného

Graf'9. Motivace od nadrizeného

Motivuje Vas dostate¢né vas nadtizeny?

BAno WSpiSeano BSpiSene  Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni (2022)

46 % dotazovanych uvedlo, Ze je jejich nadfizeny dostate¢né motivuje, 34 % uvedlo,

7e spiSe ano, na druhou stranu, skoro 20 % uvedlo, Ze je jejich nadfizeny spiSe nemotivuje.

49



Pochvala od nadrizeného
Graf 10. Pochvala od nadrizeného

Je pro Vas dutlezita pochvala od nadfizené¢ho?

BAno W SpiSeano MW Spise ne ENe

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového setreni (2022)

Velka cast dotazovanych (62 %) uvedla, Ze je pro né pochvala od nadiizeného
dilezita, 22 % uvedlo, ze spiSe ano. Pfesto je ve spolecnosti 10 % respondentt, ktefi
o pochvalu spiSe nemaji zajem a 6 % pro které pochvala neni dilezita.

Finanéni hodnoceni

Graf'11. Financni hodnoceni

Je pro Vas finan¢ni hodnoceni dilezité?

2%

B Ano W SpiSe ano BSpiSene = Ne

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového setieni (2022)

Na otazku, zda je pro zaméstnance finan¢ni hodnoceni dilezité odpovédéla vétSina
(84 %), ze ano. 14 % uvedlo, ze spiSe ano. Zato 2 % uvedlo, ze finan¢ni hodnoceni pro

n¢ spiSe neni dulezité.
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Mzda adekvatni k pracovnimu vykonu

Graf 12. Myslite, ze je vaSe mzda adekvatni k vasemu pracovnimu vykonu?

Myslite, ze je vaSe mzda adekvatni k vasemu
pracovnimu vykonu?

B Ano W Spise ano MSpisene ENe

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setrent (2022)

28 % respondenti uvedlo, ze je jejich mzda adekvatni k pracovnimu vykonu,
44 % uvedlo, ze spiSe ano. 20 % respondentd tvrdi, ze jejich mzda spiSe neodpovida
pracovnimu vykonu a 8 % uvedlo, Ze jejich mzda viibec neodpovidéa pracovnimu vykonu.

Charakteristika finan¢niho hodnoceni

Graf 13. Charakteristika financniho hodnoceni

Jak byste charakterizoval/a vase fin. hodnoceni?

B Spravedlivé -
odpovidajici
pracovnimu vykonu

B Spise spravedlivé

B Spise nespravedlivé

BNespravedlivé -
neodpovidajici
pracovnimu vykonu

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni (2022)

30 % dotazovanych tvrdi, ze je jejich finan¢ni hodnoceni spravedlivé a odpovidajici,
46 % uvedlo, Ze hodnoceni spiSe odpovida pracovnimu vykonu a 20 % uvedlo, Ze spiSe
neodpovidd. Pouze 4 % respondentti charakterizovali své finan¢ni ohodnoceni jako

nespravedlivé a nedopovidajici.
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Motivace pri praci

Graf 14. Motivace pri praci

Co Vas pti praci nejvice motivuje?

@ Pohybliva slozka
mzdy

[ Benefity

B Kolektiv

@ Finacni hodnoceni
samo o sobé

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového setreni (2022)

V této otazce meli zaméstnanci opét moznost vybéru vice odpovédi. Jako nejvice
motivujici slozku zaméstnanci tedy uvadi kolektiv, finan¢ni hodnoceni, dale pak pohyblivou
slozku mzdy a jako posledni benefity.

Benefity
Graf'15. Benefity

vvvvvv

Moznost zaptjceni vozidla I—————— 16
Firemni akce Mm———— 9
Moznost ockovani - chfipka,.. =8 3
Vzdélavaci kurzy M 10
Sleva na sluzby a zbozi I 16
Zajisténi MultiSport karty —We—— 7
Prispévek do ben. prog./.. NE——— 27
Prispévek na stravovani IEEEEEEEES——— 28
Pohybliva slozka mzdy NES—— 30

0 5 10 15 20 25 30 35
Zdroj: viastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni (2022)

Stejny zptsobem jako v predchozi otdzce zaméstnanci odpovidali na benefity, které
jsou pro n¢ nejdulezitéjsi. 30 lidi uvedlo, Ze pohybliva slozka mzdy. Tato slozka z velké ¢asti
ovlivituje mzdu zaméstnancii, proto je tento vybér pochopitelny. Na podobné urovni jsou
benefity jako pfispévek na stravovani, do benefitniho programu, nebo na penzijni
pripojisténi. Stejny pocet hlasii maji benefity sleva na sluzby a zbozi a moznost zaptijc¢eni
vozidla. Mén¢ dilezitymi benefity jsou vzdélavaci kurzy, firemni akce, zajisténi MultiSport

karty a moznost ockovani. Tyto benefity tedy nejsou pro zaméstnance tolik diilezité.
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Spokojenost s benefity
Graf 16. Spokojenost s benefity

Jak jste spokojen/a s benefity, které spole¢nost
poskytuje?

B Spokojen/a @ Spise spokojen/a
@ Spise nespokojen/a ' Nespokojen/a
Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setieni (2022)
V navaznosti na predchozi otdzku zaméstnanci odpovidali, zda jsou svySe
uvedenymi benefity spokojeni. 50 % uvedlo, ze jsou spokojeni, 42 % Ze jsou spise spokojeni.
8 % je spiSe nespokojeno. PIné nespokojen neni nikdo.

Nedostatek benefitd v zaméstnani

Graf'18. Chybi Vam v zaméstnani néjaké benefity? Graf'17. Jaké benefity Vam v zaméstnani chybi?
Chybi Vam v zaméstnani néjaké Pokud ANO, jaké?
benefity?
Obédy zdarma m 1
Zvyseni..m 1
Sluzebni vozidlo = 1
Vano¢ni prémie ™ 1
HomeOffice ™ 1
13.plat = 1

Sick Days s 4
Stravenky m——— 11
BNe WAno 0 5 10 15

Zdroj: vlastni zpracovani dat z dotaznikového Setient (2022)

Posledni otazka se skladala ze dvou ¢asti. Nejprve byla na zaméstnance sméfovana
otazka, zda jim chybi né&jaké benefity v zaméstnani. Vétsina (68 %) uvedlo, Ze jim zadné
benefity nechybi. Naopak 32 % uvedlo, Ze jim néjaké benefity chybi. Na tuto odpoveéd
navazovala oteviena otazka, kde mohli zaméstnanci vypsat konkrétni chybéjici benefity.
Nejvice zaméstnanctli bylo pro zavedeni stravenek a sick days. Nasledné pak po jednom hlase
byly uvedeny benefity jako 13. plat, Home Office, vano¢ni prémie, poskytnuti sluzebniho

vozidla, zvySeni mnozstvi benefitnich bodl a obédy zdarma.
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5 Vysledky a diskuze

Polostrukturovanymi rozhovory s vedoucimi pracovniky bylo zjiSténo, Ze oba usiluji
o pravidelné poskytovani zpétné vazby svym podiizenym. Toto tvrzeni je v souladu
s vnimanim vétSiny zaméstnancli, krom 2 %. Nasledné vedouci charakterizovali soucasny
stav odménovani jako férovy, motivujici a adekvatni, coz je v rozporu s tim, jak to vnimaji
zameéstnanci. Sice 76 % dotazovanych charakterizovalo svou mzdu jako spravedlivou,
odpovidajici a adekvatni ke svému pracovnimu vykonu. Presto ale zbylych
24 % zaméstnancii toto minéni nesdili. Nakonec byly v rozhovoru zminéné vzdélavaci
kurzy, které vedouci pracovnici povazuji za dllezité a tvrdi, Ze spole¢nost mé v tomto ohledu
zaméstnancim hodné¢ co nabidnout. Toto tvrzeni Céasteéné potvrzuji 1 vysledky
dotaznikového Setfeni, kde zaméstnanci uvedli vzdélavaci kurzy jako paty nejdilezitéjsi
benefit v zaméstnani.

Pomoci dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze velky pocet zaméstnancli spole¢nosti
jsou muzi ve véku 24-53 let na pozici automechanika, ktefi maji sttedoskolské vzdélani
s vyuénim listem. Jak bylo jiz uvedeno, toto zjisténi je podlozeno velkym mnozstvi
dé€lnickych pozic, které jsou pro chod servisu spole¢nosti rozhodujici. Pomér zaméstnanct
na pozici asistentky servisu a prodejce je pomérmné vyrovnany. Vzhledem k pldnovanému
roz$iteni pobocek, které bylo provedeno v poslednich dvou letech je velka ¢ast zaméstnanct
zaméstnana ve spole¢nosti méné nez rok, pripadné 1-2 roky. Jedna se opét o délnické pozice
na servisu, ktery se z diavodu velkého mnozstvi zakazek rozrasta. Snahou spolecnosti
je praveé na tyto obsazovat mladé a perspektivni zaméstnance, a tim potom ddva moznost
absolventiim k ziskani prace. Naopak jsou ve spolecnosti stale zaméstnanci, ktefi jsou zde
mnoho let. V dotaznikovém Setfeni uvedlo 68 % zaméstnanci, ze planuji ve spolecnosti
setrvat 1 do budoucna. Dle struktury dotazniku tuto odpovéd’ vybralo nejvice lidi ve véku
24-38 let a 39-53 let, tyto dvé v€kové kategorie se fadi do Generace X a Generace Y, pro
které jsou zivotnimi hodnotami financni zabezpeCeni a stabilita zaméstnani, klidny
a spokojeny zivot, ktery si mohou diky pravidelnému a jistému piijmu ze zaméstnani uzivat
(Forbes Special, 2016).

Vysledky dotazniku ukézaly, Ze motivace a pochvala od nadtizeného je pro vice jak
polovinu zaméstnancli dilezitd / spiSe dulezitd. Také 98 % dotazovanych hodnoti

komunikaci s nadfizenym jako vybornou, nebo dobrou. Zpétna vazba od nadtizené¢ho diky
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procesu hodnoceni poméha jak vedoucimu, tak i hodnocenému zaméstnanci k zasahovani
do pracovniho vykonu, a hlavng¢ k jeho naslednému zlepSovani (Wagnerova, 2008).

Vétsina zaméstnancti (72 %) uvedla, Ze svoji mzdu povazuje za adekvatni, nebo spise
adekvatni k pracovnimu vykonu. Na to, jak by charakterizovali své finan¢ni ohodnoceni
odpovédélo 76 % zaméstnancli jako spravedlivé, odpovidajici / spiSe spravedlivé.
98 % dotazovanych uvedlo, Ze je pro n¢ v zaméstnani finanéni hodnoceni duilezité / spise
dalezité. Je potreba vytvaret strukturu mezd, kterd odpovidd piinosu zaméstnance
pro spoleénost, naro¢nosti a odpovédnosti jeho prace na jednotlivych pozicich. Ukolem
finan¢niho hodnoceni je, aby spole¢nost motivovala k lep§imu vykonu, nebo produktivité
a aby zajistovala spravedlnost v odménovani (Urban, 2017).

Zaméstnanci v dotaznikovém Setieni uvedli, ze je pii praci nejvice motivuje kolektiv,
nasledné pak finanéni hodnoceni samo o sobé€, nakonec pak pohyblivd slozka mzdy
a benefity. Dle Urbana (2017) Ize pomoci finanéniho odménovani plnit fadu motivacnich
funkci.

Jednim z mnoha rozhodujicich faktort pfi vybéru zaméstnani je nabidka benefith.
Tuto skute¢nost potvrzuje Urban (2017), kdyZ uvadi, Ze hlavnim divodem poskytovani
benefitd je udrZzeni a zvySeni spokojenosti zaméstnanci a podpora pracovniho vykonu.
Proto je posledni ¢ast dotaznikového Setieni zaméfena na benefity, které spole¢nost
poskytuje a otazku, zda jsou zaméstnanci stémito benefity dostatetné¢ spokojeni.
92 % zaméstnancli uvedlo, Ze jsou s aktudlné poskytovanymi benefity ve spolecnosti
bud’ spokojeni, nebo spise spokojeni. V otdzce ohledné benefit, které jsou pro zaméestnance
nejdilezitéjsi nejvice lidi hlasovalo pro pohyblivou slozky mzdy. Coz je logické, ponévadz
pravé diky této slozce si zaméstnanci mohou pfijit na velmi dobré mzdové ohodnoceni.
Déle pak hlasovali pro pifispévek na stravovani a do benefitniho programu, pro slevy
na sluzby a zbozi a pro moznost zaptjceni vozidla. Dal§im benefit s vice hlasy jsou
vzdélavaci kurzy, firemni akce, zajisténi MultiSport karty, a nakonec moznost zajisténi
ockovani. Idedlni benefity jsou ty, které respektuji potfeby zaméstnancti, protoze jediné
tak mohou mit nabizené benefity pozitivni dopad na motivaci a spokojenou zaméstnanct,
jak uvadi Koubek (2015).

Spole¢nost by méla pravidelné zjistovat pozadavky, které zaméstnanci v tomto
sméru maji (Koubek, 2015). Proto 1 jedna z otdzek v dotazniku byla zamétena na to, jaké
benefity zaméstnanciim chybi. Nejvice zaméstnancti uvedlo, ze by chtélo zavedeni stravenek

a sick days. Po jednom pak zaméstnanci hlasovali pro Home office, vano¢ni prémie, sluzebni
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vozidlo, navySeni benefitnich bodi do benefitniho programu a obédy zdarma. Stejné
tak nékteré z téchto benefitd uvadi Dvotakova (2012).
Navrh na zmény procesu hodnoceni

Na zaklad¢ dotaznikového Setfeni bylo zjiSténo, Ze vétSina zaméstnanch
je se syst¢tmem hodnoceni a odménovanim ve spolecnosti spiSe spokojena.
Jako slaba stranka byla uvedena mzda. 28 % zaméstnanct uvedlo, ze jejich mzda neni
adekvatni k vykonu, dale pak 24 % zaméstnancii tvrdi, Ze jejich finanéni ohodnoceni
je nespravedlivé a neodpovidajici vykonu. Ptesto, Ze tento nazor uvedlo mensi procento
dotazovanych, bylo by vhodné zapracovat na zméné jejich ndzorti, aby chtéli i nadale setrvat
ve spole¢nosti. Ke zlepseni by tedy mohla vést zména v postupu hodnoceni zaméstnancii
ve spolecnosti. Jak je z teorie patrné, kazdy zaméstnanec by mél byt hodnocen alespon
2 x rocné (Pilafova, 2008) a ve tfech oblastech, kterymi jsou: vstup, proces a vystup
(Hronik, 2006). V soucasné dob¢ je ve spolecnosti nastaven systém hodnocent, které probiha
pouze 1 x ro¢n¢ metodou hodnoticiho rozhovoru, u kterého je za spolecnost piitomen
vedouci a zéastupce z HR oddéleni. Béhem téchto rozhovorii jsou obcas zpétné vazby
od vedoucich pfedany zaméstnanclim nevhodnym zptsobem, kdy ma vedouci tendenci spise
kérat nez chvalit. Hodnoceni by mélo obsahovat jak negativni, tak ptevazné pozitivni stranky
vykonu zaméstnance. Je dulezité negativni hodnoceni vhodné odavodnit a ptipadné uvést
navrh na zlepseni (LMC Magazin). Klicové je na zavér shrnout pozitivni stranky
zaméstnancova vykonu. V tomto kroku je ve spole¢nosti zjistén nedostatek.

Z tohoto divodu je navrzena zména, kterd by méla vést ke zlepSeni, a to vétsi
pravidelnost konani hodnoceni. Frekvence by méla byt nastavena podle potieb jednotlivych
odd€leni, alespoil 2 x ro¢né, a to formou ptilro¢niho hodnoceni a néasledné pak ro¢niho
hodnocenti, které probihd ve chvili, kdy maji byt splnény cile a je tedy mozné hodnotit vykon
zameéstnance vici témto ciliim (JaniSova, Kiivanek, 2013). Dalsi klicovou zménou, tykajici
se jak vedoucich, tak zaméstnanct, je zlepSeni komunikace. Vedouci by méli zapracovat
na tom, aby své podiizené béhem hodnoticiho rozhovoru vice chvalili a nebrali jejich
uspokojivé vysledky jako samoziejmost. Toto zlepSeni by mohlo vést k vétsimu uspokojent
zaméstnancl. Jako posledni by mélo dojit ke zlepSeni pfipravy na hodnotici rozhovor.
Ptesto, Ze je obdobi hodnoceni pro vedouci hektické, ptiprava je dilezita. Pokud si vedouci
piipravi otazky dostatecné s predstihem, mize tak zaméstnanci poskytnout Sablonu
a pfipravit se mize diky tomu i on sdm. Nésledna schiizka by méla diky ptipraveé zabrat

méné ¢asu.
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Navrh na upravu odménovani zaméstnanctu

Pokud vedouci budou své podfizené hodnotit 2 x ro¢né podle vyse uvedeného
navrhu a zapracuji na komunikaci, povede to k lepSimu pochopeni systému hodnoceni
a naslednému odménovani. Zaméstnanci jej poté budou Iépe chapat a nebudou ho povazovat
za nespravedlivé ¢i neprikazné. Aby tento systém odménovani fungoval je nutné prvné
nastavit pravidla. Pravé tato pravidla maji zaméstnanci jasné stanovena ve mzdovych
vymérech. Kritéria uvadi, ze podle toho, jak dobfe budou zaméstnanci pracovat, tak budou
1 odménéni (viz. tabulka ¢.1 a tabulka ¢. 2). Jejich odménovani se tedy odviji od jejich
pracovniho vykonu. Bylo zji§téno, ze zaméstnanci si obc¢as nejsou védomi toho, jaka kritéria
podepsali ve mzdovém vyméru. Vedouci by jim proto tato kritéria méli vysvétlit bud’ v ramei
hodnoticich pohovorti, nebo na mimotadné poradé se zaméstnanci.

V oblasti odménovani je vétSina zaméstnancli spokojena s nabizenymi benefity.
Mensi ¢ast zaméestnanct vSak uvedla, Ze nékteré postradaji, naptiklad stravenky. O zavedeni
stravenek jiz vedeni spolecnosti uvazovalo. Piesto se vSak nepovedlo tento zptisob piispévku
na stravovani zatim zavést. Zaméstnanci tedy maji stale pfispévek na stravovani, ktery
se vztahuje k firemni jidelné. Na zéklad¢ osobnich zkuSenosti autorky prace, je ziejmé,
7e ne vsichni zaméstnanci tuto moZnost stravovani vyuZivaji. ReSenim by mohlo byt,
aby zaméstnancim, ktefi stravovani ve firemni jidelné¢ nevyuzivaji, byla poskytnuta
kompenzace pravé ve formé stravenek. Jejich financovani by mohlo byt nasledovné:

Zaméstnanci bude na kazdy den poskytnuta stravenka v hodnoté 100 k¢.
Z této hodnoty si bude zaméstnanec platit 45 % a to formou srazky ze mzdy. Zbyvajicich
55 % bude pfispivat zaméstnavatel. Bonusem pro zameéstnavatele je, ze podle zdkona
o danich z pfijmu se jednd v pripad¢ prispévku o danove uznatelny naklad.

V piipad€é nemoznosti zavedeni stravenek je dal§i variantou zména provozovatele.
Kdy by spolecnost vypsala vybérové fizeni na nového poskytovatele zavodniho stravovani.
Do tohoto vybérového fizeni by se mohly piihlasit spole¢nosti jako naptiklad: Perfect
canteen, Aramark, nebo Eurest. Tyto spolecnosti poskytuji cateringové a stravovaci sluzby.
Vzhledem k finanéni strance, by nejvhodngj$i variantou byla spole¢nost Aramark,
nebo Eurest, protoze stravu poskytuji za ptiznivéjsi cenu. Za to Perfect canteen, se fadi mezi
spoleCnosti s finanén¢ nakladnéjs$i nabidkou jidel, kterd by u zaméstnanci nemusela byt

akceptovana.
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6 Zavér

Hlavnim cilem této bakalaiské prace bylo vytvofeni navrhu na zlepSeni a zkvalitnéni
hodnoceni a odménovani zaméstnancti ve spole¢nosti Auto s. r. 0. Tento navrh by mél vést
ke zvySeni spokojenosti zaméstnancti a jejich setrvani ve spole¢nosti. Také k lepSimu
nastaveni procesu hodnoceni a odméinovani, ktery pomtze nadiizenym v lepsi spolupréci
se zaméstnanci. Aby mohl byt navrh vytvoren byla sepsana nejprve teoretickd Cast prace,
kterd pomoci odborné literatury charakterizuje zakladni pojmy jako jsou cile a tkoly fizeni
lidskych zdrojti a pracovni vykon. Na to bylo navdzano dalsim dil¢im cilem v oblasti této
problematiky, kde byly popsany zdkladni pojmy tykajici se hodnoceni a odménovani
zamé&stnancl, dale pak i jejich vzdélavani ve spolecnosti. Jako posledni byly popsany
generace X, Y, Z, jejichz popis pomohl k vyhodnoceni dotaznikového Setfeni.

V praktické ¢asti bylo seznameni s vybranou spolecnosti a popis aktudlniho systému
hodnoceni a odménovani vybranych pozic.

K bliz§imu rozboru hodnoceni a odméiovani ve spolecnosti pomohly
polostrukturované rozhovory s vedoucimi pracovniky. Z rozhovord vyplynul rozdilny
pohled zaméstnancti a vedoucich pracovniku na soucasny stav hodnoceni a odméinovani.
Zjisténd data byla vyhodnocena, dosSlo kndvrhu na zmény tykajici se hodnoceni
a odménovani.

Nasledovalo dotaznikové Setieni, které ukdzalo soucasny stav spokojenosti
zaméstnancli se systémem hodnoceni a odménovani. Dotaznikové Setieni bylo také
zaméfeno na motivaci zameéstnancu. Dotaznik se skladal ze 17 otazek, kde méli zameéstnanci
bud’ moznost vybéru a-d, nebo moznost volného vyjadieni. Bylo osloveno 60 zaméstnanct,
z nich odpovédélo 50, navratnost dotaznikii byla 83,33 %.

Ze zjisténych dat je patrné, Ze proces hodnoceni a odménovani, ktery nasledné tzce
souvisi s motivaénim systémem, je dilezitou soucasti pro fungovani kazdé spolecnosti,
udrzeni kvalitnich a spokojenych zaméstnancti. Protoze zdkladnim ptfedpokladem

pro efektivni fungovani spolecnosti jsou spokojeni zaméstnanci.
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8 Prilohy

8.1 Prtiloha ¢. 1 — Polostrukturované rozhovory

1.

Myslite si, ze jakozto vedouci podavate svym podiizenym pravidelné zpétnou vazbu
na jejich pracovni vykon?

Jak byste ohodnotil pracovni vykony zaméstnanci ve spolecnosti? Pracuji na
maximum?

Motivujete dostatecné své podiizené?

Jak byste charakterizoval odménovani zaméstnancii ve spolecnosti? Jsou
s odménovanim spokojeni?

Co Vas konkrétné pfi praci nejvice motivuje?

Co se tyCe vzdélavani zaméstnancl, myslite, Ze ma spolecnost v tomto sméru

zameéstnancum co nabidnout?
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8.2 Priloha ¢. 2 - Dotaznik

)

2)

3)

4)

)

6)

7

8)

9

Jaké je vasSe pohlavi?
a. Zena

b. Muz

Jaky je vas vék?

a. 18-23 let

b. 24-38 let

c. 39-53 let

d. 54 letavice

Vase pracovni pozice je?

a. Asistentka servisu

b. Automechanik

c. Prodejce

Jaké je vaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
a. Stredoskolské s maturitou

b. Stiredoskolské s vyucnim listem

c. Vyssi odborné

d. Vysokoskolské

Jak dlouho jste ve spole¢nosti zaméstnan/a?
a. Méné nez rok

b. 1-3 roky

c. 4-5let

d. 6-9 let

e. 10 leta vice

Planujete v této spole¢nosti setrvat i do budoucna?
a. Ano

b. Nepfemyslel/a jsem o tom

c. Ne

d. Pfemyslel/a jsem o tom, ale nevim

Co Vs vedlo k vybéru stavajiciho zaméstnani? (MozZné vybrat vice odpovédi)
a. Misto vykonu prace — spolec¢nost se nachazi v okoli vaseho bydlisté

b. Povést zaméstnavatele / jméno spolecnosti

c. Kolegové, kolektiv

d. Finan¢ni hodnoceni

e. Druh vykonavané prace

f. Kariérni postup

g Jinydavod - ...
Jak byste ohodnotil/a komunikaci s Vasim pfimym nadfizenym?
a. Vyborna

b. Dobra

c. Spatna

d. Velmi Spatna

Motivuje Vas dostate¢né Vas primy nadrizeny?

a. Ano
b. Spise ano
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c. SpiSe ne

d. Ne
10) Je pro Vas dulezita pochvala od nadiizeného?
a. Ano
b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
11) Je pro vas finan¢ni hodnoceni dulezité?
a. Ano
b. Spise ano
c. SpiSe ne
d. Ne
12) Myslite, Ze je vase mzda adekvatni k vaSemu pracovnimu vykonu?
a. Ano

b. SpiSe ano
c. SpiSe ne
d. Ne
13) Jak byste charakterizoval/a vaSe finan¢ni hodnoceni?
a. Spravedlivé — odpovidajici pracovnimu vykonu
b. SpiSe spravedlivé
c. SpiSe nespravedlivé
d. Nespravedlivé — neodpovidajici pracovnimu vykonu
14) Co Vas pri praci nejvice motivuje? (Mozné vybrat vice odpovédi)
a. Pohybliva slozka mzdy
b. Benefity
c. Kolektiv
d. Financ¢ni hodnoceni samo o sob¢
a. Pohybliva slozka mzdy
b. Pfispévek na stravovani
c. Prispévek do benefitniho programu/ Ptispévek na penzijni piipojisténi
d. Zajisténi MultiSport karty
e. Sleva na sluzby a zbozi
f. Vzd¢lavaci kurzy
g. Moznost ockovani — napft. chiipka, klistova encefalitida apod
h. Firemni akce — teambuilding
1. Moznost zaptjceni vozidla
16) Jak jste spokojen/a s benefity, které spole¢nost poskytuje?
a. Spokojen/a
b. SpisSe spokojen/a
c. Spise nespokojen/a
d. Nespokojen/a
17) Chybi Vam v zaméstnani néjaké benefity? Pokud ANO, jaké?
B AN - o
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8.3 Priloha ¢. 3 — Hodnotici formular

ZNAMKA (1-10): X
HODNOTICi FORMULAR

Jméno zaméstnance: Manazer:

Pozice:

Den schiizky:

Ve spole¢nosti od:

Piedchozi pozice ve spolecnosti

Plat: Dalsi benefity:

Datum posledni zmény platu:

Predchozi zaméstnavatel a pozice pred nastupem do spolecnosti:

1) Aktualni napli prace (Current job content):

2) Rocni cile — tento rok/ pristi rok (Year results - this year/ next year)

3) Nejvétsi uspéchy (The biggest successes)

4) Dlouhodobé plany/ cile (Long-term plans/ goals)

5) Silné stranky zaméstnance (+) (Strenghts/ Space for improvement)

6) Slabé stranky zaméstnance (-) Napady na zlepSeni (Ideas for improment)

7) Napady na zlepseni spoluprace MNG-¢len tymu (Ideas for improvement of
co-operation among MNG-team member)

8) Navrh tréninku (Training proposal)

DATUM:

Podpis nadfizeného Podpis zamé&stnance
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